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Ή ΑΝΑΒΑΘΜΙΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ;

Γιάννη Κουζή
ΕΙΣΑΓΩΓΗ*

Οι εργασιακές σχέσεις αποτελούν το σύνολο των επιμέρους σχέσεων και
των όρων εκείνων που διέπουν και διαμορφώνουν το περιεχόμενο της
μισθωτής απασχόλησης, αντανακλώντας το αποτέλεσμα της κατανομής
του παραγόμενου πλούτου ανάμεσα στο κεφάλαιο και στην εργασία και
αποτυπώνοντας τον μεταξύ τους συσχετισμό δυνάμεων.

1. Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων, σήμερα, παρουσιάζει
σοβαρές διαφοροποιήσεις1 από εκείνο που κυριάρχησε ιστορικά,  ως
απόρροια του φορντικού προτύπου παραγωγής και σε συνάρτηση με τα
επιμέρους κοινωνικοοικονομικά χαρακτηριστικά των αναπτυγμένων
βιομηχανικά καπιταλιστικών χωρών, όπως αυτά αναπτύχθηκαν, κυρίως,
μεταπολεμικά και μέχρι τα τέλη της δεκαετίας του 1970. Το
παραδοσιακό αυτό πρότυπο των εργασιακών σχέσεων συνδέεται στενά
με το μοντέλο κοινωνικοοικονομικών ρυθμίσεων πάνω στο οποίο
δομήθηκε η μισθωτή εργασία από τις αρχές του 20ου αιώνα2. Στηρίχθηκε
στην καθιέρωση της έννοιας της εξαρτημένης εργασίας, στην ύπαρξη της
πυρηνικής και πατριαρχικής οικογένειας με μόνη την απασχόληση του
αρχηγού του νοικοκυριού, και, τέλος, στη θεσμοθέτηση της έννοιας και
λειτουργίας της επιχείρησης και του συνδικάτου στα πλαίσια του εθνικού
κράτους.

Σύμφωνα με το φορντικό πρότυπο3 ο τρόπος οργάνωσης της
βιομηχανικής επιχείρησης απαιτεί την ύπαρξη μαζικής παραγωγής
προϊόντων, ελάχιστα διαφοροποιημένων, παράλληλα με το σαφή
διαχωρισμό της χειρωνακτικής και πνευματικής εργασίας καθώς και των

1A. Supiot : Au – delà de l` emploi : Transformations du travail et devenir du droit du travail en
Europe, Flammarion, Paris 1999
J. Kergoat, J. Boutet, H. Jacot, D. Linhart : Le monde du travail, La Découverte, 1998
2 A. Gorz : Les métamorphoses du travail, Galilée, Paris 1988
3 M. Aglietta – A. Brender : Les métamorphoses de la societé salariale, Calman – Levy, 1984
G. Friedman : Le travail en miettes, Gallimard, Paris 1964
* Στις περιπτώσεις που οι παραπομπές επί του κειμένου δεν αναφέρονται σε συγκεκριμένες σελίδες
των τίτλων της βιβλιογραφίας, υποδηλώνεται ότι οι σχετικές αναφορές καλύπτουν ευρύτερο φάσμα
του περιεχομένου του παραπεμπόμενου τίτλου.



4

διαδικασιών σύλληψης και εκτέλεσής της. Η μισθωτή εξαρτημένη
εργασία αορίστου χρόνου και πλήρους απασχόλησης συνιστά την
«τυπική» μορφή εργασίας που συνδέει με δικαιώματα και υποχρεώσεις
ένα και μόνο εργοδότη με τον εργαζόμενο,  συνήθως τον πατέρα της
οικογένειας, που ο χρόνος εκπαίδευσής του είναι σχετικά σύντομος και
το αντικείμενο εργασίας σαφώς προσδιορισμένο. Το συνδικάτο4, στα
πλαίσια του φορντισμού, δομείται στα επίπεδα του κλάδου οικονομικής
δραστηριότητας, διαφοροποιούμενο από την αρχική μορφή οργάνωσής
του που λειτουργούσε στη βάση του επαγγέλματος. Τέλος το εθνικό
κράτος κεϋνσιανού τύπου5 αποβλέπει στη στήριξη της εσωτερικής
ζήτησης, αναλαμβάνοντας και τον κίνδυνο της αύξησης του
πληθωρισμού, και στην προστασία της εσωτερικής αγοράς έναντι του
διεθνούς ανταγωνισμού. Παράλληλα ρυθμίζει το πλαίσιο λειτουργίας της
μισθωτής απασχόλησης μέσα από την ανάπτυξη του θεσμού του
εργατικού δικαίου και του δικαίου κοινωνικής προστασίας και
ασφάλισης, σε συνδυασμό και με την κατοχύρωση της συλλογικής
διαπραγμάτευσης. Το πλαίσιο ρύθμισης που απορρέει είναι σαφέστατα
προσδιορισμένο, χωρίς αποκλίσεις, απευθύνεται, δε, στη μισθωτή και όχι
στην ανεξάρτητη και ελεύθερη απασχόληση.

Είναι προφανές ότι τα χαρακτηριστικά αυτά έχουν αλλάξει μέσα από την
κρίση του εν λόγω προτύπου6. Η ανάπτυξη του ανταγωνισμού και η
δημιουργία της ευέλικτης οργάνωσης της επιχείρησης που απορρίπτει το
χαρακτήρα της μαζικής παραγωγής απευθυνόμενη σε ειδικούς
καταναλωτές, επιβάλλει νέα δεδομένα στο περιεχόμενο της εκπαίδευσης
του μισθωτού καθιστώντας τη μακροχρόνια και συνεχή. Παράλληλα η
μαζική είσοδος των γυναικών στην αγορά εργασίας ανατρέπει την
πατριαρχική δομή της απασχόλησης, ενώ ευελικτοποιείται το
περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων περιορίζοντας το θεσμό της
σταθερής και πλήρους απασχόλησης.
Από την πλευρά τους τα συνδικάτα, πέραν των διεκδικήσεων αύξησης
των μισθών και βελτίωσης των όρων εργασίας, υπό το πρίσμα των νέων
δεδομένων και τη αύξηση της ανεργίας, προσδίδουν έμφαση και σε νέα
πεδία παρέμβασης όπως η απασχόληση, η επιβίωση της επιχείρησης, η
ισότητα ανδρών και γυναικών κ.λ.π.
Το Κράτος, υπό την πίεση των οικονομικών ανταγωνιστικών
συμφερόντων, αποχωρίζεται τον κεϋνσιανό του μανδύα και
4 Ο. Φόστερ: Ιστορία του παγκόσμιου συνδικαλιστικού κινήματος, Εταιρία Ελληνικού Βιβλίου, Αθήνα
1978
5 J. Galbaraith : Το νέο βιομηχανικό κράτος, Παπαζήσης, Αθήνα 1969
R. Boyer : Η θεωρία της ρύθμισης: Κριτική ανάλυση, Εξάντας, Αθήνα 1988
6 W. Bonefeld – J. Holloway : Μεταφορντισμός και κοινωνική μορφή, Εξάντας, Αθήνα 1993
M. Stroobants : Sociologie du travail, Nathan, Paris 1993
Μ. Κοριά : Ο εργάτης και το χρονόμετρο, Κομμούνα / Θεωρία, Αθήνα 1985
Α.Gorz : Αντίο προλεταριάτο, Νέα Σκέψη, Αθήνα 1986



5

προσηλώνεται στη ανάγκη καταπολέμησης του πληθωρισμού που
αποτελεί στόχο του κρατικού προϋπολογισμού.
Τέλος, η ένταση της διεθνοποίησης της οικονομίας και οι οικονομικές
ολοκληρώσεις που δημιουργούνται, περιορίζουν την έννοια και τις
δυνατότητες παρέμβασης του εθνικού κράτους, εισάγοντας τον
χαρακτήρα των υπερεθνικών ρυθμίσεων μέσα από αντίστοιχους θεσμούς.
(π.χ. Ευρωπαϊκή Ένωση).

2. Το περιεχόμενο των εξελίξεων στην αγορά εργασίας επηρεάζεται
σαφώς από σειρά παραγόντων που συνδέονται με τον τρόπο ανάπτυξης
των παραγωγικών δυνάμεων και τις επιδράσεις ιδιαίτερα των νέων
τεχνολογιών σε ένα ευρύτατο φάσμα της οικονομικής και κοινωνικής
ζωής, με έμφαση στο περιεχόμενο της ανθρώπινης εργασίας και στις
αναδιαρθρώσεις τομέων και κλάδων της οικονομίας7.

Εκτός από τους παραπάνω λόγους οι αλλαγές που λαμβάνουν χώρα στην
αγορά εργασίας συνιστούν, κυρίως, απόρροια των κανόνων
ανταγωνισμού που επιβάλλονται με πολιτικούς και οικονομικούς όρους
σε μια έντονα διεθνοποιημένη, πλέον, οικονομία υπό το βάρος ενός
συσχετισμού δυνάμεων δυσμενούς για την εργασία8. Σε αυτά τα πλαίσια
η διεθνοποίηση της οικονομίας σε συνδυασμό με την ανάδειξη σε
υπέρτατη αξία της έννοιας της ανταγωνιστικότητας, και την ανάπτυξη
συνθηκών λειτουργίας μιας ολοένα και περισσότερο απελευθερωμένης
αγοράς, υπό το στίγμα της κυριαρχίας των ιδεολογικών αρχών του
νεοφιλελευθερισμού, αποτελούν τους βασικούς παράγοντες των
διαγραφόμενων εξελίξεων στη διεθνή αγορά εργασίας.

Η ολοένα αυξανόμενη τάση διεθνοποίησης της οικονομίας  υπό τον
έλεγχο του πολυεθνικού κεφαλαίου, διαμορφώνει νέες και πρωτόγνωρες
συνθήκες ανταγωνισμού με πολυποίκιλες επιδράσεις. Νέες εξελίξεις στον
τομέα της αγοράς, της παραγωγής, του χρηματοπιστωτικού και
χρηματιστηριακού συστήματος και της οργάνωσης των κοινωνιών,
καθιστούν έκδηλη την υποχώρηση των συλλογικών οραμάτων και την
κορύφωση των ατομικών αντί των συλλογικών προτύπων. Ένα νέο
μοντέλο καταμερισμού εργασίας αναπτύσσεται προωθώντας
μετατοπίσεις οικονομικών δραστηριοτήτων σε περιοχές με φθηνό
εργατικό δυναμικό, κύρια σε επενδύσεις εντάσεως εργασίας ενώ
παράλληλα πραγματοποιούνται επενδύσεις υποκατάστασης της εργασίας
από το κεφάλαιο στις αναπτυγμένες βιομηχανικά χώρες.

7 J. Riffkin : Το τέλος της εργασίας και το μέλλον της, Νέα Σύνορα, Αθήνα 1996
J. P. Durand : Vera un nouveau modèle productif? Syros, Paris 1993
8 B. Perret, G. Roustang : L` économie contre la société, Seuil, Paris 1996
 Γ. Μηλιός : Θεωρίες για τον παγκόσμιο καπιταλισμό, Κριτική, Αθήνα 1997
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Η τεχνολογική έκρηξη που αντικειμενικά μειώνει τον όγκο της
απασχόλησης και οι σημαντικές βελτιώσεις που επιτυγχάνονται στον
τομέα της παραγωγικότητας αξιοποιούνται κατά κύριο λόγο για την
αύξηση των επιχειρηματικών κερδών. Η δε «παγκοσμιοποιούμενη»
διαδικασία αυξάνει την κερδοφορία των επενδεδυμένων κεφαλαίων
στους διάφορους παραγωγικούς και μη τομείς και μειώνει το μερίδιο της
εργασίας στο συνολικά παραγόμενο πλούτο.

Στα πλαίσια της συγκυρίας αυτής, οι αλλαγές που επέρχονται στο πεδίο
της παραγωγής και της κυκλοφορίας των αγαθών, με τη συρρίκνωση της
απασχόλησης στον πρωτογενή και βιομηχανικό τομέα και την
παράλληλη διόγκωση των υπηρεσιών, η εισαγωγή των νέων τεχνολογιών
και η αύξηση της ανεργίας οδηγούν σε εξελίξεις που μεταφράζονται με
την απορρύθμιση του κοινωνικού και εργασιακού καθιερωμένου
προτύπου,  αλλοιώνοντας και θέτοντας σε αμφισβήτηση το περιεχόμενο
θεμελιωδών κοινωνικών και εργασιακών δικαιωμάτων.
Έτσι λοιπόν δημιουργείται ένας πρώτος κοινωνικός δυϊσμός ανάμεσα
στους απασχολούμενους και στους αποκλεισμένους από την αγορά
εργασίας με το πρωτοφανές φαινόμενο των 20 και πλέον εκατομμυρίων,
επισήμως, ανέργων στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης (εκ των οποίων
το 48% συγκαταλέγεται στους μακροχρόνια ανέργους). Παράλληλα
εκδηλώνονται στον χώρο της μισθωτής απασχόλησης πολλαπλές
ταχύτητες ως προς το επίπεδο του εισοδήματος και των ευρύτερων
δικαιωμάτων και συνθηκών που απορρέουν από το περιεχόμενο του
εργασιακού καθεστώτος.
Στο πεδίο του ανταγωνισμού αναπτύσσονται, σε οικουμενικό πλέον
πεδίο, πρακτικές και πολιτικές ευελιξίας της εργασίας που μεταφέρονται
σε όλα τα γεωγραφικά πλάτη και μήκη, με σοβαρές επιδράσεις, κατά
κανόνα αρνητικές, στον τομέα της απασχόλησης, των εργασιακών
σχέσεων και της κοινωνικής ασφάλισης. Πρόκειται για επιλογές που
σήμερα καταλαμβάνουν ιδιαίτερο χώρο στη πολιτική εργασιακών
σχέσεων στην ευρωπαϊκή ήπειρο9, και που εκπορεύονται από τις πέραν
του Ατλαντικού γεωγραφικές ζώνες.
Οι πολιτικές ευελιξίας της εργασίας κυριαρχούν στις ΗΠΑ και στην
Ιαπωνία αξιοποιώντας παράλληλα και τις ιδιαίτερες δυνατότητες που
τους παρέχονται από τη μεταφορά κεφαλαίων στις χώρες του Ειρηνικού
και την εκμετάλλευση του τρίτου κόσμου10. Συναρτώνται, δε, και με
αντιλήψεις και νοοτροπίες αναφορικά με την έννοια και το περιεχόμενο

9 R. Boyer : La flexibilité du travail, La Découverte, Paris, 1987
10 G. Caire : Mondialisastion et relations professionnelles, Syndicalisme et societé, no 1, 1998,
p.p. 15-49
Γ. Σπυρόπουλος : Οι επιπτώσεις της παγκοσμιοποίησης της οικονομίας στην εξέλιξη των εργασιακών
σχέσεων, Επιθ. Εργ. Δικαίου, τ. Ι, 2000
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της εργασίας που χαρακτηρίζουν τους πληθυσμούς των χωρών αυτών και
που διαφέρουν σημαντικά από τις παραδόσεις των ευρωπαϊκών λαών.
Εντούτοις η νεοφιλελεύθερη «οικουμενική» πολιτική και η πίεση
προσαρμογής στους διεθνείς, αλλά και παράλληλα κοινωνικά
ανεξέλεγκτους, κανόνες ανταγωνισμού οδηγεί στην υιοθέτηση
αντίστοιχων πρακτικών και στη Ευρώπη, με αποτέλεσμα να δέχεται
σοβαρά πλήγματα και να αποδιαρθρώνεται το ευρωπαϊκό κοινωνικό και
εργασιακό μοντέλο, που για δεκαετίες έδωσε δείγματα γραφής υψηλών
κοινωνικών και ταυτόχρονα οικονομικών επιτευγμάτων11.

3. Στον ευρωπαϊκό χώρο η Συνθήκη του Μάαστριχτ, διαμορφώνοντας
τους όρους για την πορεία προς την Οικονομική και Νομισματική Ένωση
(ΟΝΕ), αναπαράγει τη κεντρική φιλοσοφία του κοινοτικού εγχειρήματος
που αποβλέπει πρώτιστα στην προώθηση και επίτευξη οικονομικών
στόχων και αποτελεσμάτων12. Σε αυτά τα πλαίσια η πολιτική της Ένωσης
εξακολουθεί, όπως και εκείνη της ΕΟΚ, να θέτει σε δευτερεύουσα μοίρα
τη κοινωνική διάσταση της ευρωπαϊκής προοπτικής, διαιωνίζοντας την
ύπαρξη του κοινωνικού ελλείμματος που, σε συνδυασμό με τη διατήρηση
του αντίστοιχου δημοκρατικού ελλείμματος που χαρακτηρίζει τις
εσωτερικές λειτουργίες της, δημιουργεί εύλογους προβληματισμούς για
το μέλλον της ενιαίας αγοράς και της Κοινωνικής Ευρώπης. Η κυριαρχία
των οικονομικών συμφερόντων και των δυνάμεων της αγοράς σε αυτήν
τη πορεία της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης και ενοποίησης θέτει το στίγμα
της στις διαμορφούμενες εξελίξεις και τάσεις στο πεδίο της ευρύτερης
οικονομικής και κοινωνικής ζωής13.

Η πορεία προς την ΟΝΕ που συντελείται με κριτήρια ονομαστικής, και
όχι πραγματικής σύγκλισης, μέσα στα πλαίσια μιας ενιαίας αγοράς με
τάσεις απελευθέρωσης, παρουσιάζει σοβαρότατες ελλείψεις όπως τη
απουσία κεντρικού σχεδιασμού για την ανάπτυξη, το χαμηλό επίπεδο
συντονισμού μακροοικονομικής πολιτικής, τη έλλειψη συντονισμού
φορολογικής πολιτικής και μηχανισμού ελέγχου τιμών και επιτοκίων, την
χαμηλή γεωγραφική κινητικότητα του εργατικού δυναμικού σε αντίθεση
με τη κινητικότητα των κεφαλαίων, την έλλειψη συντονισμού των
εθνικού χαρακτήρα διαπραγματεύσεων με την Ένωση, την ουσιαστική
απουσία ευρωπαϊκών κοινωνικών διαπραγματεύσεων και την
περιορισμένη κοινωνική εκπροσώπηση και συμμετοχή στις κοινοτικές
αποφάσεις. Οι διαπιστώσεις αυτές είναι απόρροια της γενικότερα

11M. Ehrhard: Politiques et pratiques sociales en Europe, Presses Universitaires de Nancy, 1992
R. Cassen : Δημοκρατικός ελέγχος και παγκοσμιοποίηση, Le Monde Diplomatique, ελληνική έκδοση,
τευχ. 13, Φεβρουάριος 1998
12 E. Vogel – Polsky :L `Europe sociale : illusion, alibi ou réalité? Ed. De l` Université de Bruxelles,
1991
13 Γ. Κουζής : Κοινωνική Ευρώπη και Μάαστριχτ Ενημ. Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 11, 1991
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υποβαθμισμένης κοινωνικής διάστασης στην πορεία προς την ευρωπαϊκή
ενοποίηση.

Η προσήλωση στους όρους οικονομικής σύγκλισης και η συμπλήρωση
των κριτηρίων ένταξης στην ΟΝΕ αναφορικά με τον πληθωρισμό,  το
δημόσιο έλλειμμα και το δημόσιο χρέος, σε συνάρτηση με τις
διαμορφούμενες εθνικές πολιτικές επίτευξης των στόχων αυτών,
επιχειρούνται κυρίως με επιλογές νεοφιλελεύθερης έμπνευσης
πολλαπλών αποχρώσεων14. Στα πλαίσια αυτά, η ανάδειξη, ως κυρίαρχης
αξίας, της έννοιας της ανταγωνιστικότητας που ερμηνεύεται ουσιαστικά
με την ανάγκη μείωσης του εργασιακού κόστους, οδηγεί σε ριζική
μεταρρύθμιση της ευρωπαϊκής αγοράς εργασίας με άξονα τη ευελιξία της
εργασίας και με περιεχόμενο που, σε μεγάλο βαθμό, συνεπάγεται τη
απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων.

Η προώθηση της ευελιξίας, που αποτελεί, ήδη προ πολλού, εθνική
επιλογή στις περισσότερες χώρες της Ένωσης, συνιστά σήμερα και
κεντρική πολιτική της Ένωσης στη πορεία προς τη ΟΝΕ όπως αυτό
πηγάζει από τις Συνόδους κορυφής που ακολούθησαν τη Συμφωνία του
Μάαστριχτ (π.χ. Έσσεν, Άμστερνταμ, Λουξεμβούργου), από τις
κατευθύνσεις του Λευκού Βιβλίου για τη ανάπτυξη,  τη
ανταγωνιστικότητα και τη απασχόληση (1993)15, το Πράσινο Βιβλίο για
τη οργάνωση της εργασίας (1997) κ.λ.π. Η κεντρική αυτή πλέον
κατεύθυνση της ανάπτυξης της ευελιξίας ενόψει της ΟΝΕ και, όπως
διαφαίνεται, στη εποχή του ευρώ16, διαμορφώνει νέα δεδομένα στη
ευρωπαϊκή αγορά εργασίας ιδιαίτερα ως προς τα ζητήματα του μεγέθους
και του περιεχομένου της απασχόλησης, του τρόπου διαμόρφωσης των
αποδοχών, και της οργάνωσης και διαχείρισης του χρόνου εργασίας.

Για την Ένωση η υιοθέτηση της ευελιξίας της εργασίας,  ως βασικής
πτυχής της πολιτικής της, εντάσσεται στην κατεύθυνση επίτευξης ενός
διπλού στόχου. Εκείνου της αύξησης της ανταγωνιστικότητας της
ευρωπαϊκής οικονομίας που θεωρείται, χωρίς ιδιαίτερα πειστική
επιχειρηματολογία, ότι πλήττεται από το υψηλό κόστος εργασίας που
χαρακτηρίζει τις χώρες της Ένωσης έναντι των άλλων ανταγωνιστών της,
όσο και εκείνου της καταπολέμησης της ανεργίας, ενός φαινομένου που
η εξέλιξη και διόγκωσή του στις σημερινές της διαστάσεις, εγκυμονεί
σοβαρότατους κινδύνους για το μέλλον των κυρίαρχων δομών που
συνθέτουν το σύστημα των οικονομικών και κοινωνικών σχέσεων. Η
πολιτική αυτή της Ένωσης, χωρίς να απαντά ουσιαστικά στο πρόβλημα
της ανεργίας, επιχειρεί να αντιγράψει τις πρακτικές του αμερικάνικου

14 Commission Européenne : Politique Economique dans l` EMU, Bruxelles Novembre 1997
15 Το Λευκό Βιβλίο και το εργατικό κίνημα, (συλλογικός τόμος) Ιαμός, Αθήνα 1995
16 Η. Ιωακείμογλου : ΟΝΕ, μισθοί και ανεργία, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1998
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«θαύματος» της δεκαετίας του ’80, που, στηριγμένες στην παραδοσιακά
ιδιαίτερα ευέλικτη βορειοαμερικανική αγορά εργασίας, περιόρισαν
στατιστικά την ανεργία με τη δημιουργία θέσεων ευέλικτης και φθηνής
εργασίας, αναπαράγοντας και πολλαπλασιάζοντας τις διαφορετικές
ταχύτητες και ανισότητες από πλευράς εργασιακών δικαιωμάτων και
αμοιβών.

Οι επιλογές αυτές συνοδεύονται από πρακτικές κοινωνικού dumping για
σημαντικά τμήματα του ενεργού πληθυσμού και αποτελούν μια ιδιότυπη
έκφραση «κοινωνικής αλληλεγγύης», σύμφωνα με την οποία το κύριο
βάρος για την καταπολέμηση της ανεργίας επωμίζεται ο κόσμος της
μισθωτής εργασίας στους κόλπους της οποίας αναπτύσσεται, σε
σημαντικά μεγέθη, το φαινόμενο των νεόπτωχων17.

Η πορεία προς την ΟΝΕ συνοδεύεται από την προώθηση των αλλαγών
στην αγορά εργασίας με άξονα την ευελιξία μέσα από κρατικές
νομοθετικές παρεμβάσεις και από τον θεσμό των συλλογικών
διαπραγματεύσεων. Ως προς το περιεχόμενο των συλλογικών
διαπραγματεύσεων με κατεύθυνση τη ευελιξία, τούτο διαμορφώνεται είτε
στα πλαίσια του ήδη υφιστάμενου θεσμικού πλαισίου, είτε με τη
μεταρρύθμιση του συστήματος διαπραγμάτευσης όταν το τελευταίο δεν
ευνοεί το εύρος και το βάθος των προωθούμενων αλλαγών (π.χ.
αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης).

Την ίδια στιγμή εκδηλώνονται και πιέσεις από την πλευρά των δυνάμεων
της εργασίας με στόχο τη διασφάλιση των όρων κοινωνικής προστασίας
και τη διατήρηση και ενίσχυση της κοινωνικής συνοχής. Σε αυτά τα
πλαίσια η διασφάλιση των κοινωνικών κατακτήσεων αλλά και η
προσπάθεια αναβάθμισης των όρων εργασίας αποτελεί φυσική εξέλιξη
σε μια πορεία συνεχούς αύξησης του παραγόμενου πλούτου, και εύλογη
διεκδίκηση του ανάλογου οφέλους από την αύξηση της παραγωγικότητας
της εργασίας. Πρόκειται για αντίρροπες τάσεις που διαμορφώνονται στον
ευρωπαϊκό χώρο απέναντι στις πολιτικές ευελιξίας και απορρύθμισης της
εργασίας, που στηρίζονται στις σταθερές παραδόσεις των ευρωπαϊκών
κοινωνιών και στην ανθρώπινη τάση για αναβάθμιση της παρουσίας της
στην παραγωγική διαδικασία. Αυτή η διάσταση, σήμερα, που
αναδεικνύεται με έκδηλα αποτελέσματα σε μια περίοδο έντονων
αντιθέσεων και αντιφάσεων για την πορεία της Ευρώπης, συνιστά τη
βασική δικλείδα ασφαλείας απέναντι στις πιέσεις των δυνάμεων της
αγοράς για πλήρη απελευθέρωση.

17 La Revue de l` IRES : Bas salaires et pauvreté laborieuse, no spécial, 2/2000
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4. Οι εξελίξεις στον τομέα των εργασιακών σχέσεων μετά την έναρξη
λειτουργίας της ΟΝΕ συναρτώνται άμεσα από το ευρύτερο στίγμα
πολιτικής που θα διαπνέει το εγχείρημα αυτό και το βάρος των
πολιτικών, οικονομικών και κοινωνικών συσχετισμών που θα
υπερισχύσουν. Σε αυτά τα πλαίσια, η περαιτέρω ανάλυση εξαρτάται
άμεσα από το περιεχόμενο των διαφορετικών υποθετικών σεναρίων ως
προς τα κυρίαρχα χαρακτηριστικά που θα λάβει η πολιτική της ΟΝΕ.
Σύμφωνα με τις υπάρχουσες αναλύσεις18,  η ΟΝΕ ενδέχεται να
λειτουργήσει στα ακόλουθα υποθετικά πλαίσια, με διαφορετικές όμως
πιθανότητες εφαρμογής για το καθένα χωριστά.

Πιο συγκεκριμένα:
α. ΟΝΕ και απελευθέρωση της ενιαίας αγοράς με την απουσία
συνεργασίας των εθνικών πολιτικών. Σύμφωνα με την υπόθεση αυτή η
Ένωση θέτει ως προτεραιότητα την πλήρη απελευθέρωση των αγορών
(κεφαλαίου, εργασίας, εμπορευμάτων, υπηρεσιών) επιζητώντας μέσα από
αυτήν την επιλογή την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας της ευρωπαϊκής
οικονομίας στα πλαίσια της «παγκοσμιοποίησης». Παράλληλα η ΟΝΕ
λειτουργεί με αυστηρή προσήλωση στα περιοριστικά κριτήρια του
Μάαστριχτ, η δε Kεντρική Ευρωπαϊκή Τράπεζα ελέγχει την τήρηση των
αρχών της νομισματικής ορθοδοξίας, ενώ τα εθνικά κράτη προσπαθούν
να προσαρμοσθούν στη κατεύθυνση βελτίωσης της θέσης της εθνικής
τους ανταγωνιστικότητας με έμφαση στη μείωση του πληθωρισμού, στη
εξισορρόπηση του δημόσιου χρέους, και τον περιορισμό των δημοσίων
ελλειμμάτων. Η υπόθεση αυτή συνεπάγεται μια ιδιαίτερη ένταση της
ευελιξίας της εργασίας με σημαντικές αλλαγές στον τρόπο διαμόρφωσης
των μισθών και στο σύστημα συλλογικής διαπραγμάτευσης.

β. ΟΝΕ και θεσμοθετημένες πολιτικές συνεργασίας με κατεύθυνση την
πραγματική σύγκλιση.  Σύμφωνα με αυτό το περιεχόμενο της ΟΝΕ
προϋποτίθεται ένας αυξημένος βαθμός ολοκλήρωσης και συνοχής του
ευρωπαϊκού παραγωγικού συστήματος, ώστε να διαμορφωθεί ένα
αυτόνομο πλαίσιο οικονομικής και κοινωνικής πολιτικής σε μια
ευρύτατη διεθνοποιημένη λειτουργία των αγορών. Η αυτονομία
συνδέεται με τη συνεργασία των εθνικών πολιτικών με στόχο την
ανάπτυξη, την απασχόληση και την κοινωνική συνοχή στην κατεύθυνση
μιας πραγματικής και όχι απλής ονομαστικής σύγκλισης.

Στα πλαίσια αυτά η ενίσχυση των κοινωνικών δικαιωμάτων και της
κοινωνικής συνοχής αποτελεί θεμελιώδες στοιχείο της ευρωπαϊκής

18 J. Freyssinet : Scenario de l`impact de l`UEM sur la politique des salaires et de la négociation
collective (dans le travail collectif  « UΕΜ et négociations collectives »), Observatoire Social
Européen, Bruxelles 1997
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προοπτικής και όχι ανασταλτικό παράγοντα. Η εναρμόνιση οικονομικού
και κοινωνικού αποτελέσματος, σε συνδυασμό με τη διατήρηση και
ενίσχυση του ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου, αποτελεί αντικείμενο
εθνικών συνεργασιών και κοινωνικών συμφωνιών με στόχο να
επηρεασθούν προς αυτή την κατεύθυνση οι όροι διεθνοποίησης και
ανταγωνισμού.

γ. ΟΝΕ και εθνικές παρεμβάσεις κοινωνικού περιεχομένου. Η υπόθεση
αυτή συνδέεται με τη δημιουργία ενός ενιαίου οικονομικού και
νομισματικού χώρου και τη διαφοροποίηση των εθνικών παραγωγικών
και κοινωνικών συστημάτων. Ο καταμερισμός εργασίας στην Ένωση και
η συνύπαρξη διαφορετικών ταχυτήτων στο οικονομικό και κοινωνικό
επίπεδο θα συνοδεύεται από τον πλήρη σεβασμό στην αρχή της
επικουρικότητας σε ζητήματα κοινωνικής πολιτικής, ενώ οι χώρες
χαμηλής ταχύτητας στην ΟΝΕ θα αναζητούν την αύξηση της
ανταγωνιστικότητας κυρίως μέσα από τη μείωση του εργασιακού
κόστους. Οι συνέπειες της εφαρμογής ενός τέτοιου σεναρίου συνίστανται
στην υιοθέτηση εθνικών παρεμβάσεων κοινωνικού χαρακτήρα στα
πλαίσια ενός ετερογενούς οικονομικού ενιαίου χώρου, όπου οι χώρες της
πρώτης ταχύτητας θα προσδίδουν έμφαση στις ποιοτικές ευελιξίες της
παραγωγής για την αύξηση της παραγωγικότητάς τους και στη
διατήρηση ενός μεταρρυθμισμένου κοινωνικού κράτους με υψηλά
επίπεδα απόδοσης. Αντιθέτως οι χώρες της δεύτερης ταχύτητας θα
προωθούν στην πράξη την ευελιξία της εργασίας με το χαμηλό
εργασιακό κόστος παράλληλα με την υποβάθμιση του συστήματος
κοινωνικής προστασίας.

Οι υποθέσεις αυτές που καταγράφονται αναφορικά με το ευρύτερο
περιεχόμενο της ΟΝΕ που θα σηματοδοτεί το μέλλον της ευρωπαϊκής
ενοποίησης, παρουσιάζουν διαφορετικές πιθανότητες ως προς τα
περιθώρια εφαρμογής τους. Αυτή εξαρτάται από τη σημερινή κατάσταση
των πραγμάτων, τις δρομολογούμενες εξελίξεις και τις επιδιώξεις των
κρατών μελών, της εργοδοσίας και των συνδικάτων19.

Η ευρωπαϊκή εργοδοσία είναι προφανές ότι επικροτεί το σενάριο της
απελευθέρωσης των αγορών που της διασφαλίζει μεγαλύτερη
κινητικότητα του κεφαλαίου και περιορισμό του εργασιακού κόστους,
τον συστηματικό εθνικό ανταγωνισμό των δυνάμεων της μισθωτής
εργασίας και την απειλή της μεταφοράς κεφαλαίων και επενδύσεων προς
αναζήτηση φθηνότερου κόστους εργασίας αξιοποιώντας τα υψηλά
ποσοστά ανεργίας. Παράλληλα όμως, ο κίνδυνος της πλήρους διάρρηξης

19 Les acteurs sociaux nationaux face à la construction européenne, Chronique Internationale de l`
IRES, oct. 1998.
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της κοινωνικής συνοχής και η ανεξέλεγκτη δράση των δυνάμεων της
αγοράς θέτουν σε κίνδυνο την αναπαραγωγή του υφιστάμενου
κοινωνικού και οικονομικού συστήματος με αποτέλεσμα να
αναπτύσσονται σοβαροί προβληματισμοί στους κύκλους της ευρωπαϊκής
εργοδοσίας ως προς την αναζήτηση ευρύτερων κοινωνικών συναινέσεων
με στόχο την αύξηση της ανταγωνιστικότητας της ευρωπαϊκής
οικονομίας. Οι προβληματισμοί αυτοί γίνονται περισσότερο έντονοι όταν
αναπτύσσονται διαφορετικές προσεγγίσεις στο εσωτερικό της σχετικά με
την αύξηση της ανταγωνιστικότητας, είτε μέσα από καινοτόμες
παρεμβάσεις και την κινητοποίηση των ανθρώπινων πόρων, είτε μέσα
από τη μείωση και συμπίεση του εργατικού κόστους.  Όλες αυτές οι επί
μέρους και αντιφατικές πτυχές πρέπει να ληφθούν σοβαρά υπόψη ώστε
να εκτιμηθούν και αξιολογηθούν οι ειδικότερες επιλογές της ευρωπαϊκής
εργοδοσίας.

Τα ευρωπαϊκά συνδικάτα τάσσονται ανεπιφύλακτα υπέρ των εθνικών
πολιτικών συνεργασίας με στόχο την επίτευξη πραγματικών συγκλίσεων
και την ουσιαστική εναρμόνιση της οικονομικής και κοινωνικής
διάστασης της ΟΝΕ. Εν τούτοις το χαμηλό επίπεδο συνδικαλιστικής
πυκνότητας, οι έντονες διαφοροποιήσεις στο εσωτερικό του ευρωπαϊκού
συνδικαλιστικού κινήματος σε ζητήματα νοοτροπίας και οργάνωσης, η
έλλειψη συντονισμού δράσης και ο αρνητικός συσχετισμός δυνάμεων για
τους εργαζομένους τους ωθούν κυρίως σε αμυντικές επιλογές. Αυτές
έχουν ως άξονα τη διατήρηση της απασχόλησης και την αναζήτηση στη
πράξη των ηπιότερων δυνατών λύσεων απέναντι στη λογική της πλήρους
απελευθέρωσης της αγοράς. Τα συνδικάτα αρκούνται, προς το παρόν,
στη λύση του τρίτου σεναρίου σύμφωνα με το οποίο το περιεχόμενο της
απασχόλησης και των κοινωνικών δικαιωμάτων θα ενισχύεται όταν οι
συσχετισμοί δυνάμεων το επιτρέπουν.

Σε ότι, τέλος, αφορά στο ρόλο των κρατών μελών, τα σημερινά δεδομένα
και οι συσχετισμοί που αποτυπώνονται στις εθνικές κυβερνήσεις μας
οδηγούν στο συμπέρασμα πως, στο άμεσο μέλλον, το περιεχόμενο της
ΟΝΕ θα κινηθεί ανάμεσα στο πρώτο και το τρίτο σενάριο όπου οι
λογικές της απελευθέρωσης θα εξισορροπούνται από κοινωνικού
χαρακτήρα παρεμβάσεις στα πλαίσια της εφαρμογής της αρχής της
επικουρικότητας. Η προοπτική του τρίτου σεναρίου είναι ευοίωνη
σήμερα και λόγω της σύνθεσης των κυβερνήσεων των κρατών μελών
που έχει σημαντικά διαφοροποιηθεί από εκείνη των συντηρητικών
πλειοψηφιών που υπέγραψαν τη Συμφωνία του Μάαστριχτ. Η σημερινή
στροφή σε μια πλειοψηφία σοσιαλδημοκρατικών και κεντροαριστερών
κυβερνήσεων ευνοεί μια τέτοια εξέλιξη, γεννά όμως σοβαρά
ερωτηματικά για το αν δημιουργεί τις προϋποθέσεις εφαρμογής του
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δευτέρου σεναρίου για το απώτερο μέλλον. Και τούτο διότι τα
προγράμματα των κομμάτων της ευρωπαϊκής σοσιαλδημοκρατίας έχουν
σαφώς διαφοροποιηθεί από το έντονο, μεταπολεμικά, κοινωνικό τους
στίγμα, έχοντας σήμερα εντάξει και προσαρμόσει στις θέσεις και
πρακτικές τους νεοφιλελεύθερες επιλογές. Παράλληλα, δε,
δημιουργούνται ερωτηματικά για το αν και κατά πόσο η Συνθήκη του
Άμστερνταμ, η Σύνοδος του Λουξεμβούργου και οι μετέπειτα Σύνοδοι
Κορυφής διαμορφώνουν τα περιθώρια και τους όρους για σταδιακή
μετάβαση στο δεύτερο σενάριο ή αντίθετα θέτουν περιοριστικά πλαίσια
που παρακωλύουν την προώθησή του ώστε να απαιτείται πλέον νέα
Συνθήκη. Αυτή, δηλαδή, που θα επαναπροσδιορίσει την προοπτική της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης με νέους και σαφέστερους όρους για την
επίτευξη της πραγματικής σύγκλισης και της ουσιαστικής κοινωνικής και
οικονομικής εναρμόνισης.

Με βάση τις προηγούμενες υποθέσεις η προοπτική της ΟΝΕ θα πρέπει να
λάβει περιεχόμενο είτε ενταγμένο απόλυτα στα πλαίσια των δύο ακραίων
εκδοχών είτε κινούμενο σε μέσες λύσεις. Ως προς τις δύο ακραίες
εκδοχές, εκείνη της πλήρους απελευθέρωσης των αγορών και την έτερη
των εθνικών συνεργασιών με στόχο την πραγματική σύγκλιση και την
κοινωνική και οικονομική εναρμόνιση, καμιά εκ των δύο δεν φαίνεται να
επικρατεί στην απόλυτη έκφρασή της. Η εκδοχή των πραγματικών
συγκλίσεων φαίνεται προς το παρόν να συγκεντρώνει τις λιγότερες
πιθανότητες λόγω της αντίθετης προβληματικής που κυριαρχεί μέχρι
σήμερα στη Ευρώπη και της έλλειψης των αναγκαίων προϋποθέσεων και
συσχετισμών που θα δρομολογήσουν τις ανάλογες εξελίξεις. Από την
άλλη πλευρά, και η εκδοχή της πλήρους απελευθέρωσης δε φαίνεται να
υλοποιείται στην απόλυτη έκφρασή της, παρά τις κρατούσες αντιλήψεις
και επιλογές που κινούνται σε λογικές κυριαρχίας των νόμων της αγοράς
και της αυστηρής τήρησης των κριτηρίων της ονομαστικής σύγκλισης.
Και τούτο διότι το ήδη διαμορφωμένο ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο,
παρά τις σοβαρές πιέσεις που δέχεται και την κρίση που βιώνει με τις
αλλοιώσεις που συντελούνται στα χαρακτηριστικά του, δεν φαίνεται να
αφομοιώνει απόλυτα τις επιταγές της πλήρους απελευθέρωσης με τις
παρεπόμενες διαλυτικές κοινωνικές παρενέργειες. Παράλληλα οι
κοινωνίες της Ευρώπης διατηρούν το πλέον αναπτυγμένο πλαίσιο
κοινωνικών δικαιωμάτων στο οικουμενικό πεδίο, που στηρίζεται σε
πολιτικές και δημοκρατικές παραδόσεις με ισχυρές βάσεις και
περιεχόμενο. Άλλωστε, η στροφή των ευρωπαίων πολιτών κατά την
τελευταία πενταετία προς κυβερνήσεις που τουλάχιστον διακηρύσσουν
την ευαισθησία τους στη διατήρηση των κοινωνικών δικαιωμάτων και
τον προσανατολισμό τους στην ενίσχυση του κοινωνικού πόλου της
ενωμένης Ευρώπης, αποτελεί ένδειξη αυτής της κατάστασης. Το στοιχείο
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αυτό καθίσταται εντονότερο με την επέκταση των αντιδράσεων των
λαών της Ευρώπης απέναντι στην επιβουλή των κεκτημένων κοινωνικών
δικαιωμάτων καθώς και με την εκφρασμένη ανάγκη της περαιτέρω
ενίσχυσής τους. Με τα δεδομένα αυτά ως πλέον πιθανό σενάριο φαίνεται
το τρίτο που θα περιλαμβάνει την προσήλωση στους όρους της
οικονομικής σύγκλισης με δυνατότητες εθνικών παρεμβάσεων, στη βάση
της αρχής της επικουρικότητας, που θα επιβάλουν διορθωτικές πολιτικές
στον κοινωνικό τομέα.

Στα πλαίσια αυτά η ήδη δρομολογημένη πολιτική της Ένωσης στον
τομέα της αγοράς εργασίας με άξονα την ευελιξία αναμένεται να
διατηρηθεί. Σε αυτό το σημείο θα πρέπει να τονισθεί ότι η ένταξη στην
ΟΝΕ και η λειτουργία του ενιαίου νομίσματος θα στερεί από τα εθνικά
κράτη τη δυνατότητα να αναζητούν τη βελτίωση της ανταγωνιστικότητας
της οικονομίας τους μέσα από τη λύση των συναλλαγματικών ελιγμών
(υποτιμήσεων των εθνικών νομισμάτων κ.λ.π.). Κατά συνέπεια η έμφαση
στον τομέα αυτό θα δίδεται μέσα από την αξιοποίηση των «καθαρών»
συντελεστών που διαθέτει η κάθε χώρα και με βάση την ιεράρχησή τους.
Έτσι λοιπόν οι πολιτικές μείωσης του κόστους εργασίας, και ιδιαίτερα
του μισθολογικού κόστους, αναμένεται να ενταθούν ακολουθώντας,
άλλωστε, και την πορεία των μέχρι τώρα εξελίξεων που κινούνται προς
αυτή τη κατεύθυνση υπό τη πίεση των δυνάμεων της αγοράς. Το
φαινόμενο αυτό αναμένεται να λάβει μεγαλύτερες διαστάσεις στις χώρες
της Ένωσης, όπως η Ελλάδα, που χαρακτηρίζονται από χαμηλή
ανταγωνιστικότητα και όπου απουσιάζουν οι ποιοτικοί συντελεστές
αύξησής της (π.χ. δημόσιες υποδομές, τεχνολογικός και οργανωτικός
εκσυγχρονισμός των επιχειρήσεων, κατάρτιση και εξειδίκευση του
εργατικού δυναμικού). Σε αντιστάθμισμα αυτού του ελλείμματος, οι
χώρες δεύτερης ταχύτητας στην Κοινότητα θα αναγκασθούν, σε
περιόδους κρίσης, να στραφούν με ιδιαίτερη έμφαση σε επιλογές
μείωσης και συμπίεσης του εργασιακού κόστους προκειμένου να
ανταπεξέλθουν στις απαιτήσεις ενός εντονότερου ανταγωνισμού. Τούτο
πιθανόν να οδηγήσει και σε διεύρυνση των ταχυτήτων και αποστάσεων
ανάμεσα στις χώρες της Ένωσης ως προς το πεδίο των εργασιακών και
κοινωνικών δικαιωμάτων. Η ανάπτυξη της ευελιξίας στις εργασιακές
σχέσεις μέσα από κρατικές παρεμβάσεις, αλλαγές στο σύστημα
διαπραγμάτευσης και στη διαμόρφωση των αμοιβών που αποτελούν τον
κύριο άξονα του μισθολογικού κόστους φαίνεται να συνιστά τη κύρια
επίπτωση της λειτουργίας της ΟΝΕ στον τομέα της αγοράς εργασίας.

Τέλος, η πορεία προς την ευρωπαϊκή ενοποίηση ευνοεί την προοπτική
διαμόρφωσης ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων. Αν
και προς το παρόν απουσιάζει η σχετική κατεύθυνση από τις επίσημες
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επιλογές της Ένωσης20, είναι γεγονός ότι η λειτουργία της ενιαίας αγοράς
θα ενισχύσει αυτή την εξέλιξη. Ζητούμενο, βεβαίως, αποτελεί το
περιεχόμενο που θα λάβει η προοπτική αυτή ως αποτέλεσμα των
πολυποίκιλων συσχετισμών που θα οδηγούν την πορεία προς την
ευρωπαϊκή ενοποίηση.

5. Η μελέτη που ακολουθεί επιχειρεί να καταγράψει τις αλλαγές που
διαδραματίζονται στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη και
στην Ελλάδα στην κατεύθυνση υλοποίησης του στόχου δημιουργίας της
ΟΝΕ, και να αναζητήσει τις πιθανές εξελίξεις από τη λειτουργία του
κοινού νομίσματος, το 2001, και εφεξής στην πορεία προς την ευρωπαϊκή
ενοποίηση και ολοκλήρωση*. Κρίσιμο είναι το ερώτημα ως προς το κατά
πόσο οι διαδραματιζόμενες εξελίξεις οδηγούν στην υποβάθμιση ή στην
αναβάθμιση του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων;

Ειδικότερα η μελέτη  αυτή περιλαμβάνει τα ακόλουθα:

Στο πρώτο κεφάλαιο καταγράφονται τα κύρια χαρακτηριστικά των
αλλαγών του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη σε
μια περίοδο έντονης διεθνοποίησης με άξονα την πολιτική της ευελιξίας
στην εργασία. Επιχειρείται η ανάλυση του τυπικού προτύπου εργασίας
που σήμερα αλλοιώνεται, και περιγράφεται το περιεχόμενο των ειδικών
εκφράσεων ευελιξίας της απασχόλησης, του εργάσιμου χρόνου και των
αμοιβών σε συνδυασμό και με την ανάπτυξή τους στον ευρωπαϊκό χώρο.
Παράλληλα αναλύεται το περιεχόμενο των αλλαγών στο πεδίο της
συλλογικής διαπραγμάτευσης και των επιδράσεων στον τρόπο
διαμόρφωσης των μισθών, ενώ τέλος αξιολογείται το αποτέλεσμα της
ανάπτυξης της ευελιξίας στην Ευρώπη ως προς τις κοινωνικές συνέπειες
που αυτή συνεπάγεται και τη συμβολή της στην υποβάθμιση της
εργασίας.

Στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύεται το περιεχόμενο της ευρωπαϊκής
πολιτικής και των εξελίξεων στις εργασιακές σχέσεις στο σύνολο των 15
χωρών της Ένωσης ενόψει της ΟΝΕ και ανεξάρτητα από τη βούληση
ένταξης σε αυτήν, επιχειρώντας αναλυτική εθνική παρουσίαση των
διαμορφούμενων αλλαγών με ιδιαίτερη έμφαση στην ελληνική
περίπτωση.

20 Γ. Σπυρόπουλος : Εργασιακές σχέσεις: Εξελίξεις στην Ελλάδα, την Ευρώπη και το διεθνή χώρο,
Σάκκουλας, Αθήνα 1998, σελ. 123 - 201
* Ιδιαίτερη έμφαση αποδίδεται στο πεδίο της ευελιξίας της εργασίας που αποτελεί και το βασικό άξονα
περί τον οποίο κινείται το περιεχόμενο των σύγχρονων εργασιακών σχέσεων και στις κοινωνικές
συνέπειες που αυτό συνεπάγεται. Παράλληλα και η βιβλιογραφία που επιλέγεται ως βάση της
παρούσης μελέτης στηρίζεται στην ως άνω προβληματική και επικεντρώνεται στην τελευταία δεκαετία
που συμπίπτει και με την προετοιμασία για την είσοδο των χωρών της Ένωσης στην ΟΝΕ.
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Στο τρίτο κεφάλαιο επιχειρείται η ανάλυση των αναμενόμενων εξελίξεων
στις εργασιακές σχέσεις κατά την εποχή της ΟΝΕ. Στο πλαίσιο αυτό
παρουσιάζεται η σύνδεση των πιθανών σεναρίων λειτουργίας του
περιεχομένου της ΟΝΕ με τις επιπτώσεις στο σύστημα εργασιακών
σχέσεων στον ευρωπαϊκό και ελληνικό χώρο και ειδικότερα στις
πολιτικές μισθών και στις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Παράλληλα
αναλύεται το περιεχόμενο των προκλήσεων και των αντιφάσεων που
δημιουργεί η προοπτική της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης και το πλαίσιο
των αναγκαίων αλλαγών για την επίτευξη όρων αναβάθμισης της
εργασίας.

Βασικό ερώτημα που ανακύπτει, τέλος, είναι αν η ευελιξία και η
απορρύθμιση της εργασίας θα πρέπει να είναι το κύριο χαρακτηριστικό
των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη του μέλλοντος ή αντίθετα αν
αυτή η εξέλιξη δεν είναι μοιραία, αλλά υπό προϋποθέσεις, υπάρχει
περιθώριο αναβάθμισης της εργασίας συμβαδίζοντας με τις επιταγές των
καιρών και τις ανάγκες των λαών της γηραιάς ηπείρου.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ

ΕΥΕΛΙΞΙΑ: ΤΟ ΚΥΡΙΟ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΟ ΤΗΣ ΕΞΕΛΙΞΗΣ
ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ ΣΤΗΝ ΠΟΡΕΙΑ ΠΡΟΣ ΤΗΝ ΟΝΕ

Α) Το γενικό περιεχόμενο των αλλαγών στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων στην Ευρώπη

Οι αλλαγές που διαγράφονται στον ευρύτερο χώρο της οικονομίας και
της αγοράς εργασίας δημιουργούν σοβαρές παρενέργειες στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων. Οι αναδιαρθρώσεις τομέων και κλάδων
οικονομικής δραστηριότητας, οι αλλαγές του τρόπου οργάνωσης της
παραγωγικής διαδικασίας, οι τεχνολογικές καινοτομίες και η γενικότερη
πολιτική του κεφαλαίου, κυρίως του πολυεθνικού, δημιουργούν νέους
όρους στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων στη προσπάθεια προσαρμογής
του σε ένα συνεχώς διεθνοποιούμενο οικονομικό ανταγωνιστικό
περιβάλλον.
Οι επιδράσεις των εξελίξεων αυτών στις εργασιακές σχέσεις
καταγράφονται και στον ευρωπαϊκό χώρο και ειδικότερα στο εσωτερικό
των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης, που αποτελεί χαρακτηριστικό
σύγχρονο παράδειγμα οικονομικής ολοκλήρωσης. Ενόψει της
λειτουργίας της Οικονομικής και Νομισματικής Ένωσης το γενικότερο
περιεχόμενο των αλλαγών στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων στις
χώρες της Ένωσης (σύμφωνα, άλλωστε, και με μελέτη – έκθεση προς την
Ευρωπαϊκή Επιτροπή με θέμα τις διαγραφόμενες εξελίξεις και το μέλλον
της εργασίας και του εργατικού δυναμικού στη Ευρώπη)1 εστιάζεται στα
ακόλουθα:
Ως προς τη σχέση ανάμεσα στην παρεχόμενη εργασία και την εργοδοτική

εξουσία2:
· Εξελίξεις στο περιεχόμενο της έννοιας της εξάρτησης, θεμελιακού

στοιχείου για την αναγνώριση του χαρακτήρα της μισθωτής
σχέσης εργασίας. Αυτές επιδρούν στην ανάπτυξη της αυτονομίας
του εκτελεστικού ρόλου του εργαζόμενου την οποία επιτρέπει το
αυξημένο επίπεδο επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισής
του και που συμβάλλει στη χαλάρωση των ιεραρχικών δομών των
επιχειρήσεων. Επιπλέον δημιουργείται μια γκρίζα ζώνη ανάμεσα
στη μισθωτή εξαρτημένη και στην ανεξάρτητη εργασία, με τάση
αύξησης της δεύτερης σε βάρος της πρώτης, με καταχρηστικούς,

1 A. Supiot : Transformations du travail et devenir du droit du travail en Europe, Rapport pour la
Commission Européenne, 1998
2 R. Salais – M. Storper : Les mondes de production, EHESS, Paris 1996
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συχνά, όρους και με σοβαρότατες επιπτώσεις στον τομέα της
προστασίας της εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας.

· Εξελίξεις στο περιεχόμενο των μορφών απασχόλησης με άξονα
την ευελιξία (π.χ. μερική, προσωρινή) που συνεπάγεται
περιορισμένο επίπεδο εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων
αναπτύσσοντας το φαινόμενο της ανασφάλειας σε μια ευρεία
κατηγορία μισθωτών δεύτερης ταχύτητας, παράλληλα με τον
επικίνδυνα διογκωμένο αριθμό των ανέργων.

· Εξελίξεις ως προς τον αριθμό των εμπλεκόμενων στο περιεχόμενο
μιας συμβατικής εργασιακής σχέσης μέσα από πολλαπλές μορφές
κατάτμησης της εργοδοτικής ιδιότητας (π.χ «δανεισμός»
προσωπικού).

Ως προς τη σχέση ανάμεσα στο περιεχόμενο του «επαγγελματικού»
καθεστώτος και της παρεχόμενης εργασίας3 που επιβάλλει η κρίση
του φορντικού προτύπου και η αύξηση της ευελιξίας της παραγωγής
και της εργασίας:

· Αλλαγές στο περιεχόμενο των ειδικοτήτων παράλληλα με την
κατάργηση παλαιών και τη δημιουργία νέων.

· Χαλάρωση της έννοιας του επαγγέλματος και της ειδικότητας και
αντικατάστασή της με πρακτικές συνδεδεμένες με τη
συγκεκριμενοποίηση της θέσης εργασίας και το οικονομικό της
αντίκρισμα.

· Περιορισμός της έννοιας της σταθερής και αόριστης διάρκειας
απασχόλησης λόγω της ανάπτυξης των ευέλικτων μορφών
απασχόλησης, της πολλαπλότητας των επί μέρους εργασιακών
καθεστώτων και της ανεργίας.

· Χαλάρωση της σταθερότητας του προσώπου του εργοδότη μέσα
από τη λειτουργία των ομίλων και των δικτύων των επιχειρήσεων
καθώς και από πρακτικές μεταβίβασης και συγχώνευσης
επιχειρήσεων.

Ως  προς το περιεχόμενο της σχέσης ανάμεσα στο χρόνο και την
εργασία4:
· Αλλαγές που επέρχονται από την κρίση του ταϋλορικού και

φορντικού προτύπου μαζικής παραγωγής και που διαμορφώνει η
ευέλικτη οργάνωση της εργασίας, με την ανάπτυξη των ευέλικτων
πολιτικών διαχείρισης του εργάσιμου χρόνου σε συνδυασμό με την

3 Sociologie du travail (Révue) : De la qualification à la professionnalité, no 1, 1987
4 J. Freyssinet : Le temps de travail en miettes, ed. de l` atelier, Paris, 1997



19

ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης και την εξατομίκευση της
έννοιας του χρόνου εργασίας.

· Ανάπτυξη του φαινομένου της ουσιαστικής επιμήκυνσης του
εργάσιμου χρόνου πέραν των νομίμων ή συμβατικών ορίων,  μέσα
από την «ολοκληρωτική» αφιέρωση του εργαζομένου στη διάθεση
του εργοδότη και την εντατικοποίηση του ρυθμού εργασίας. Σε
αυτά τα πλαίσια καθίσταται δυσδιάκριτη η έννοια του ελεύθερου
και του εργάσιμου χρόνου όταν μάλιστα ανθρώπινες
δραστηριότητες, εκτός συμβατικού χρόνου εργασίας, επενδύονται
και διατίθενται για την άσκηση της επαγγελματικής
δραστηριότητας (π.χ. εκπαίδευση, μελέτη), όταν η φύση και το
περιεχόμενο (π.χ. τόπος) της εργασίας δημιουργούν συγχύσεις ως
προς τη διάκριση της εργασιακής, οικογενειακής και κοινωνικής
ζωής, ή όταν, τέλος, σημαντικά τμήματα του εργατικού δυναμικού
διατηρούν τη συνεχή διαθεσιμότητά τους απέναντι σε ενδεχόμενη
πρόσκληση του εργοδότη για ανάληψη εργασίας (π.χ. διαλείπουσα
εργασία). Πρόκειται για εξελίξεις που αμφισβητούν έντονα την
έννοια της ελεύθερης διάθεσης από τον εργαζόμενο του μη
επαγγελματικού χρόνου του.

· Μείωση του αναγκαίου χρόνου εργασίας για την παραγωγή των
αγαθών μέσα από τη χρήση της νέας τεχνολογίας και την αύξηση
της παραγωγικότητας της εργασίας.

4) Ως προς το πεδίο των συλλογικών εργασιακών σχέσεων5

· Εξελίξεις αναφορικά με το πεδίο εκπροσώπησης του κεφαλαίου και
της εργασίας. Σε αυτά τα πλαίσια εκδηλώνεται η μείωση της επιρροής
των εργατικών συνδικάτων παράλληλα με τη πολυπλοκότητα των
επιμέρους μορφών εκπροσώπησης των μισθωτών (π.χ. επιτροπές
επιχείρησης, επιτροπές βάσης κ.λ.π.) ενώ διατηρείται το σημαντικό
έλλειμμα εκπροσώπησης στο χώρο της εργοδοσίας, ιδιαίτερα στις
μικρομεσαίου μεγέθους επιχειρήσεις.

· Ανάπτυξη του θεσμού της συλλογικής διαπραγμάτευσης μέσα από τη
διεύρυνση της σχετικής θεματολογίας προς νέα αντικείμενα (π.χ.
διατήρηση της απασχόλησης, πορεία και οργάνωση της επιχείρησης)
αλλά και του πεδίου εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων (π.χ. σε
μη μισθωτούς εργαζομένους)

· Αλλαγές στο πεδίο της διαπραγμάτευσης με προσανατολισμό την
αποκέντρωση και με άξονα την επιχείρηση, σε απόκλιση της
φορντιστικής παράδοσης που έθετε ως επίκεντρό της τον κλάδο.

5 IRES : Syndicalismes; Dynamique des relations professionnelles, Dunod, Paris, 1992
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Το περιεχόμενο των εξελίξεων που καταγράφηκε παρουσιάζει μια
πολυπλοκότητα θεμάτων που άπτονται των γενικότερων αλλαγών που
χαρακτηρίζουν την πορεία της εργασίας και των εργασιακών σχέσεων
ειδικότερα, και με πληθώρα γενεσιουργών αιτιών που ωθούν στο
συγκεκριμένο αποτέλεσμα. Μια βασικότατη, όμως, παράμετρος που
διαπερνά το σύνολο των εξελίξεων στον τομέα της αγοράς εργασίας είναι
εκείνη της ευελιξίας που συνιστά τον κύριο άξονα περί τον οποίο κινείται
το πλαίσιο των αλλαγών, και που καλείται από τις δυνάμεις του
κεφαλαίου, να αποτελέσει την προμετωπίδα για την ανταπόκριση και
προσαρμογή στις προκλήσεις των οικονομικών ανταγωνισμών. Σε αυτά
τα πλαίσια κινείται το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στην
Ευρώπη ενόψει της δημιουργίας της ΟΝΕ και της ενίσχυσης του
χαρακτήρα της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.

Β) Εισαγωγή στην έννοια και στο περιεχόμενο της ευελιξίας6

Η αυξανόμενη διεθνοποίηση των οικονομικών και κοινωνικών
φαινομένων συνδέεται με πολιτικές αυξανόμενης ευελιξίας στην
κατεύθυνση της βελτίωσης της ικανότητας προσαρμογής των
επιχειρήσεων στις ανάγκες που δημιουργούν οι κανόνες του
ανταγωνισμού. Με αυτή τη έννοια η ευελιξία7 έχει πολυδιάστατο
χαρακτήρα με πολλαπλές εφαρμογές και συνέπειες οικονομικού και
κοινωνικού περιεχομένου σε μικροεπίπεδο και μακροεπίπεδο καθώς και
σε βραχυπρόθεσμο ή μακροπρόθεσμο χρονικό ορίζοντα. Παράλληλα
είναι προφανές ότι η ικανότητα προσαρμογής στα νέα δεδομένα δεν
προδικάζει και τα μέσα επίτευξης αυτής της προσαρμογής, ανεξάρτητα,
βέβαια, αν σήμερα η έννοια της ευελιξίας έχει ταυτισθεί με πρακτικές
επιλογές που αποβλέπουν στον έλεγχο του εργασιακού κόστους8

(ποσοτικές ευελιξίες), συχνά υποβαθμίζοντας τους παράγοντες εκείνους
που συνεισφέρουν ουσιαστικά στην παραγωγική πορεία της επιχείρησης
(τεχνολογικός και οργανωτικός εκσυγχρονισμός, υψηλό επίπεδο
κατάρτισης του εργατικού δυναμικού) και που συνιστούν τις ποιοτικές
ευελιξίες9.

Η ανάγκη για ευελιξία με στόχο τη βιωσιμότητα των επιχειρήσεων
αποτελούσε ανέκαθεν βασική διαπίστωση. Άλλωστε, από τη στιγμή που
κανένα επιχειρησιακό σύστημα δεν είναι απόλυτα άκαμπτο, είναι

6 G. Salette : La flexibilité de l` économie, Cujas, Paris, 1968
R. Boyer : La flexibilité du travail en Europe, La Découverte,Paris, 1987
Α. Λυμπεράκη – Α. Μουρίκη: Η αθόρυβη επανάσταση: Νέες μορφές οργάνωσης της παραγωγής και
της εργασίας, Gutenberg, Αθήνα 1996
7 Β. Γεωργακοπούλου: Ευελιξίες της επιχείρησης και της εργασίας, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, αρ. 5, 1996
8 J. Rubery – R. Tarling – F. Wilkinson: Flexibility, marketing and the organisation of production,
Labour and Society, Jan. 1987, 131 - 151
9 P. Besson : L` atelier du demain. Perspectives de l` automatisation flexible, Pr. Univ. de Lyon, 1983
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προφανές ότι η θετική εξέλιξη στην πορεία της επιχείρησης εξαρτάται σε
σημαντικό βαθμό από τον τρόπο με τον οποίο μπορεί,  σε μόνιμη βάση,
να ανταποκρίνεται στις εξελίξεις του περιβάλλοντος. Έτσι, λοιπόν, η
ανάγκη για ευελιξία των λειτουργιών και των στόχων της επιχείρησης,
ως γενική έννοια, μπορεί να συγκεντρώνει την κοινή αποδοχή στη
προοπτική της αύξησης της ανταγωνιστικότητας και παραγωγικότητας. Η
σύνδεση όμως των στόχων αυτών με διαφορετικά βήματα προσέγγισης
και η εστίαση του προβληματισμού σε διαφορετικές μορφές και
εκφράσεις της «ακαμψίας» της αγοράς εργασίας δημιουργεί σοβαρές
αντιπαραθέσεις.

Η εισαγωγή για ευελιξία στον χώρο της επιχείρησης δεν ήταν ανέκαθεν
μέλημα της εργοδοτικής πλευράς. Κατά τη διάρκεια του 19ου αιώνα10

στη Γαλλία, ήσαν οι εργοδότες εκείνοι που επέβαλαν το «εργατικό
βιβλιάριο» στους εργαζομένους τους οποίους έκριναν ως υπέρμετρα
«ευέλικτους», κινητικούς και μη πειθαρχημένους, και εισήγαγαν τους
εσωτερικούς κανονισμούς, τα συλλογικά ωράρια εργασίας με στόχο την
ένταξη των επιχειρησιακών χώρων σε καθεστώς πειθαρχίας. Και τούτο
διότι η εργατική τάξη προερχόμενη σε μεγάλο βαθμό από τον αγροτικό
χώρο, εξέφραζαν συμπεριφορές ιδιαίτερα ευέλικτες ως προς τον τρόπο
παροχής της εργασίας, καθ’ ότι οι ρυθμοί συνδέονταν με τις αγροτικές
περιόδους του έτους, τη διάρκεια της ημέρας και της νύχτας, τις εορτές,
τα αγροτικά ήθη και έθιμα. Έπειτα είναι προφανές ότι πολλές επιλογές
της εργοδοσίας κατά την πρώτη και δεύτερη περίοδο της βιομηχανικής
επανάστασης, όπως και οι μορφές οργάνωσης της εργασίας που
εισήγαγαν οι Taylor,  Ford  και Fayol  συνέβαλαν κατά πολύ στη
διαμόρφωση μιας αυστηρής δομής της επιχειρησιακής και εργασιακής
ζωής, απέναντι στις οποίες αντέδρασαν έντονα τα συνδικάτα
διεκδικώντας περισσότερη αυτονομία για τον εργαζόμενο και περιορισμό
του απόλυτου διευθυντικού δικαιώματος11.

Η κρίση του τεϋλορικού και φορντικού μοντέλου12 οργάνωσης της
παραγωγής, όπως ολοκληρώθηκε και επικράτησε στις αναπτυγμένες
βιομηχανικά χώρες μετά τον β΄ παγκόσμιο πόλεμο,  και οι ακαμψίες που
δημιουργήθηκαν απαιτούσαν την ανάγκη προσαρμογής στις νέες
απαιτήσεις. Άρχισε να γίνεται πλέον κατανοητό πως η παραγωγικότητα
δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τον άμεσα εργαζόμενο χωρίς να
συνεκτιμώνται οι δυνατότητες αλληλεπίδρασης μεταξύ των μέσων
εργασίας και ο σημαντικός ρόλος των αναγκών της αγοράς που ωθούν
στη αναζήτηση νέων δρόμων.

10 B. Mottez : La sociologie industrielle, PUF, Paris 1971, p. 37
11 M. Stroobants : Sociologie du travail, Nathan, Paris, 1993, p.p. 33 - 66
12 G. Friedman : Traité de sociologie du travail, Tome I, A. Colin, Paris 1962
B. Coriat : L` atelier et le robot, Bourgois, Paris, 1990
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Η αναζήτηση αυτή γίνεται σήμερα με την έντονη πρωτοβουλία του
κεφαλαίου που,  αξιοποιώντας τον ευνοϊκότερο γι’  αυτό σε σύγκριση με
το παρελθόν, συσχετισμό δύναμης, προσανατολίζεται σε λύσεις που κατά
κανόνα επιβαρύνουν την εργατική πλευρά και την εξωθούν σε
πολυποίκιλους συμβιβασμούς υπό το κράτος της ανασφάλειας που
κυριαρχεί στην αγορά εργασίας και της διόγκωσης του φαινομένου της
ανεργίας. Αντίθετα το κεφάλαιο ακολουθεί ιδιαίτερη άρνηση, σιωπή και
επιφύλαξη απέναντι στην άρση ακαμψιών όταν η διατήρησή τους
εξυπηρετεί τα συμφέροντά του. Πρόκειται για την ανάγκη διεύρυνσης
του περιεχομένου της εξαρτημένης εργασίας με τα συνεπαγόμενα
εργασιακά και ασφαλιστικά δικαιώματα μέσα από την αλλαγή του
περιεχομένου της εξάρτησης που έχει επιβάλλει η εξέλιξη της νέας
τεχνολογίας αλλά και η αλλαγή του τρόπου οργάνωσης της επιχείρησης
και της εργασίας. Είναι προφανές, λοιπόν, ότι η μορφή και το
περιεχόμενο της εφαρμοζόμενης ευελιξίας είναι προϊόν συσχετισμού των
κοινωνικών δυνάμεων.

Η σημερινή συγκυρία, ενόψει του αυξανόμενου ανταγωνισμού,
χαρακτηρίζεται από την ένταση των πολιτικών ευελιξίας που κύρια
έκφρασή τους έχουν την ευελιξία της εργασίας ως απόρροια μιας
μονομερούς προσέγγισης απέναντι στις έννοιες της ανταγωνιστικότητας
και της ευελιξίας. Και τούτο διότι η ευελιξία πρέπει να συνδέεται με τις
προτεραιότητες για καινοτόμες παρεμβάσεις στην αγορά με άξονα τη
συγκρότηση ενός ολοκληρωμένου παραγωγικού συστήματος όπου ο
τεχνολογικός και διοικητικό-οργανωτικός εκσυγχρονισμός οφείλει να
δεσπόζει.

Υπό αυτή, λοιπόν, την έννοια πέραν της ευελιξίας της εργασίας
διακρίνουμε και την ευελιξία της επιχείρησης και της παραγωγής13.

Ειδικότερα και σύμφωνα με τον R. Boyer14 διακρίνουμε πέντε βασικούς
άξονες ευελιξίας:

1) Ευελιξία της οργάνωσης της παραγωγής15: Εστιάζεται στην ανάγκη
και τις δυνατότητες προσαρμογής (προσαρμοστικότητας) της
παραγωγικής οργάνωσης στις απαιτήσεις της αγοράς. Στηρίζεται σε
επιλογές τεχνολογικού και οργανωτικού εκσυγχρονισμού ώστε η
οργάνωση της παραγωγής να απαντά σε μια ευρύτητα επιπέδων ζήτησης
τόσο από πλευράς όγκου όσο και σύνθεσης. Ο άξονας αυτός προϋποθέτει

13 Β. Γεωργακοπούλου: Ευελιξίες τις επιχείρησης και της εργασίας, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, αρ. 5, 1996,
σελ. 41-82
14 R. Boyer : La flexibilité du travail en Europe, La Découverte, Paris, 1987
15 P. Besson : L` atelier de demain. Perspectives de l` automatisation flexible, Presses universitaires de
Lyon, 1984
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την εισαγωγή τεχνολογίας πολλαπλών χρήσεων, την υποταγή της
αλυσίδας παραγωγής και τη μέγιστη δυνατή διαχείριση της ποσότητας
για την αποφυγή πλεονάσματος που δεν θα είναι σε θέση να καταναλωθεί
προσαρμόζοντας το προϊόν στις ανάγκες της κατανάλωσης και της
στιγμιαίας ζήτησης. Πρότυπο αυτής της ευελιξίας αποτελεί το ευέλικτο
εργοστάσιο.

2) Ευελιξία της ιεραρχίας των ειδικοτήτων16: Στηρίζεται στην
προσαρμοστικότητα του απασχολούμενου προσωπικού σε ποικιλία
καθηκόντων απλών ή σύνθετων. Προϋποθέτει ευρύτητα τεχνικής ή
γενικής εκπαίδευσης, εναλλαγή του προσωπικού στις θέσεις εργασίας
στα πλαίσια μιας ευρύτερης συμμετοχής του εργαζομένου στην
παραγωγή του συνολικού προϊόντος, σχετική γειτνίαση ανάμεσα στα
καθήκοντα - αρμοδιότητες της παραγωγής και του ελέγχου της, έλλειψη
διαχωρισμού ανάμεσα σε μεσαία στελέχη της επιχείρησης και σε
εργάτες. Πρότυπο αυτής της ευελιξίας αποτελεί ο «εργάτης του
Προυντόν», ο πολυδύναμος εργάτης.

3) Ευελιξία της κινητικότητας των εργαζομένων17: Στηρίζεται στη
δυνατότητα να προσαρμόζεται η απασχόληση και ο χρόνος εργασίας στις
απαιτήσεις και τις ανάγκες της τοπικής ή και της γενικότερης συγκυρίας.
Προϋποθέτει πιέσεις απέναντι στους κανόνες που διέπουν την εργατική
νομοθεσία ως προς τα εργασιακά δικαιώματα, γεωγραφική κινητικότητα
ως προς το απασχολούμενο εργατικό δυναμικό, έλλειψη ειδικών
δικαιωμάτων των εργαζομένων που να συνδέονται με τη συγκεκριμένη
επιχείρηση, διαφοροποιήσεις μορφών και επιπέδων απασχόλησης και
μισθών ανάμεσα στους εργαζομένους. Πρότυπο της ευελιξίας αυτής είναι
το εργατικό δυναμικό που απασχολείται με ιδιαίτερο καθεστώς και που
χρησιμοποιείται για τη κάλυψη έκτακτων αναγκών (αναπληρωματικό ή
συμπληρωματικό εργατικό δυναμικό).

4) Ευελιξία της διαμόρφωσης των αμοιβών18: Εστιάζεται στην
προσαρμογή («ευαισθησία») των μισθών στη κατάσταση που βρίσκονται
οι επιχειρήσεις και γενικότερα η αγορά εργασίας. Προϋποθέτει (σε
μακροεπίπεδο) τη διαμόρφωση των μέσων μισθών σε επίπεδα ισορροπίας
απέναντι στην ανεργία, σε συνδυασμό με τη παραγωγικότητα, τους όρους
συναλλάγματος και την έλλειψη του κατώτατου μισθού. Σε μικροεπίπεδο
προϋποθέτει συνεχή αναθεώρηση της πολιτικής αμοιβών σε συνάρτηση
με την τοπική συγκυρία, την άρνηση της πρακτικής της εξίσωσης και της
σταθερότητας των αμοιβών αλλά και τη διαμόρφωσή τους στα πλαίσια

16 G. Archier – H. Serieux: L`entreprise du troisième type, Seuil, Paris, 1984
17 F. Michon : Partage du travail et flexibilité, Editions, Paris – Tolbiac, 1985
18 M. Weitzman : The share Economy, Harvard University Press, 1984
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συγκεκριμένων κριτηρίων (απόδοση, κέρδη επιχείρησης κλπ). Πρότυπο
αυτής της ευελιξίας είναι η αμοιβή στη βάση της «αποδοτικότητας».

5) Ευελιξία της «φορολόγησης» των επιχειρήσεων19: Στηρίζεται στον
περιορισμό των ρυθμίσεων και κρατικών παρεμβάσεων στον τομέα της
φορολογίας των επιχειρήσεων για την απασχόληση και της μεταφοράς
κοινωνικών δικαιωμάτων που βάλλονται ως παράγοντες επιβάρυνσης με
«υπέρογκο» κόστος. Προϋποθέτει την απουσία μέτρων που ανατιμούν
την εργασία, τη κατάργηση των κοινωνικών και φορολογικών
κατώτατων ορίων και την ελάφρυνση των υποχρεωτικών βαρών των
επιχειρήσεων σε συνδυασμό με την ενίσχυση της ιδέας της προσφυγής
στην ιδιωτική ασφάλιση. Πρότυπο αυτής της ευελιξίας αποτελεί η
ύπαρξη εργατικού δυναμικού δύο ταχυτήτων.

Οι παραπάνω πολιτικές ευελιξίας που περιλαμβάνουν τις ευελιξίες της
επιχείρησης και της παραγωγής (δύο πρώτοι άξονες) και της εργασίας (οι
τρεις επόμενοι) διακρίνονται και σε δύο αντίστοιχες κατηγορίες: Στις
ποιοτικές-λειτουργικές ευελιξίες20, εκείνες δηλαδή που στηρίζονται στις
ποιοτικές διαστάσεις της επιχειρησιακής πολιτικής και που αναβαθμίζουν
τον ανθρώπινο παράγοντα, και στις ποσοτικές21, εκείνες δηλαδή που
επικεντρώνονται στις αμυντικές και συγκυριακές επιλογές μείωσης του
εργασιακού κόστους για την αντιμετώπιση της κρίσης. Υπό αυτή την
έννοια22 οι ευελιξίες της παραγωγής αφορούν στο βαθμό
προσαρμοστικότητας της παραγωγικής διαδικασίας των επιχειρήσεων
απέναντι στις ποιοτικές και ποσοτικές εξελίξεις που επιβάλλουν οι
κανόνες της αγοράς, προσδίδοντας έμφαση στην προσαρμογή ολόκληρου
του επιχειρησιακού συστήματος και όχι μόνο στην προσαρμογή
μεμονωμένων συντελεστών ή μεταβλητών της επιχείρησης. Αντίθετα, ως
ευελιξίες της εργασίας νοούνται οι πολιτικές προσαρμογής των
επιχειρήσεων στη συγκρότηση, διαθεσιμότητα, κινητικότητα, χρήση και
αναπαραγωγή της εργατικής δύναμης στις εκάστοτε ανάγκες και
συνθήκες της καπιταλιστικής παραγωγής και αναπαραγωγής.
Στην πράξη διαπιστώνει κανείς ότι οι διάφορες αυτές μορφές ευελιξίας
μπορούν και να συνυπάρχουν, ενώ στην πλειονότητα των σχετικών
εγχειρημάτων επισημαίνεται η κυριαρχία και το στίγμα των ποσοτικών
ευελιξιών, των ευελιξιών της εργασίας έναντι των πολιτικών ευελιξίας
της επιχείρησης και της παραγωγής.

19 E. Malinvaud : Emploi et chômage PFNSP, Paris, 1982
20 P. Zarifian : Le redéploiement industriel, Le Sycomore, Paris, 1983
21 J. Freyssinet : Nouvelles tendances dans les politiques des entreprises en matière de gestion du
personnel, Comité de  main d` oeuvre, mai 1981
22 Β. Γεωργακοπούλου: Ευελιξίες της παραγωγής και της εργασίας, ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1996
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Σε ευρωπαϊκό επίπεδο23, κατά τις δύο τελευταίες δεκαετίες, κύριοι
εκφραστές των δύο βασικών μοντέλων ευελιξίας είναι η Σουηδία
(ποιοτικό μοντέλο) και η Μ. Βρετανία με τη νεοφιλελεύθερη πολιτική
της (ποσοτικό μοντέλο). Χωρίς αυτό να σημαίνει ότι και στις δύο
περιπτώσεις δεν υπάρχουν πρακτικές που να συνδέουν τις αντίθετες
φιλοσοφίες, η σχετική επισήμανση συνδέεται και με τις κυρίαρχες
πολιτικές που ευδοκιμούν στις χώρες αυτές. Ανάμεσα σε αυτούς τους δύο
πόλους εντοπίζονται εμπειρίες χωρών που μέχρι τα μέσα της δεκαετίας
του 80 έτειναν προς το σουηδικό πρότυπο (π.χ. Γερμανία), ενώ προς
εκείνο του βρετανικού γειτνιάζει περισσότερο η γαλλική εμπειρία. Ως
προς το μεσογειακό χώρο, πέραν των νόμιμων πρακτικών ευελιξίας
(κυρίως ποσοτικής), ευδοκιμεί ιδιαίτερα το μοντέλο της παράνομης
ευελιξίας της εργασίας σε συνδυασμό με τη σημαντική ανάπτυξη της
υπόγειας οικονομίας (π.χ. Ν. Ιταλία, Ισπανία, Ελλάδα κλπ).
Από τα τέλη της δεκαετίας του ΄80 και μέχρι την περίοδο που διανύουμε
η πρακτική των ευελιξιών της εργασίας τείνει να εξαπλώνεται με
πολλαπλές εκφράσεις και στο εσωτερικό των χωρών εκείνων που
προσέδιδαν έμφαση στις ευελιξίες της επιχείρησης μέσω του
τεχνοοργανωτικού εκσυγχρονισμού και της υψηλής ειδίκευσης εργατικού
δυναμικού.

Ο ρόλος της κυριαρχίας των ιδεών του νεοφιλελευθερισμού και των
παραγώγων του, ιδιαίτερα μάλιστα μετά την κατάρρευση των
καθεστώτων των χωρών της Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης, η
αποδυνάμωση των συνδικάτων καθώς και η πίεση των δυνάμεων της
αγοράς για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας24 και τη μείωση του
εργασιακού κόστους είναι προφανής. Σε αυτό το αποτέλεσμα συνηγορεί
η υποχώρηση του Κράτους Πρόνοιας25 και η εναπόθεση στο κεφάλαιο
της ελπίδας για άσκηση πολιτικής απασχόλησης, η ανάπτυξη του
αισθήματος αβεβαιότητας και ανασφάλειας για τον μισθωτό που τον
καθιστά περισσότερο ευάλωτο και τον οδηγεί στην αποδοχή της άποψης
περί ανάγκης βελτίωσης της ανταγωνιστικότητας της επιχείρησης,
συνήθως με τους όρους που θέτει η εργοδοσία.

Η ευελιξία, επίσης, ως έννοια συνυφασμένη με την ανάγκη προσαρμογής
στα νέα δεδομένα και ως έκφραση συνισταμένης κοινωνικών
συσχετισμών και συμφερόντων μετατρέπεται σε παιχνίδι εξουσίας στον
χώρο όπου εκδηλώνεται. Ένα παιχνίδι εξουσίας που εκφράζεται σήμερα
από την εντυπωσιακή επίδειξη δύναμης του κεφαλαίου και που όσο οι

23 B. Brunhes : La flexibilité du travail; Reflexions sur les modèles européens, Droit Social, mars 1989,
pp. 251-255
24 R. Petrela : L` evangile de la compétitivité, Manière de voir, 18, 1993
25 Σ. Ρομπόλης – Μ. Χλέτσος: Η κοινωνική πολιτική μετά την κρίση του κράτους πρόνοιας,
Παρατηρητής, Θεσ/νίκη, 1995
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πολιτικές του είναι περισσότερο ευέλικτες, τόσο εντονότερο γίνεται το
αίσθημα της υπεροχής έναντι της εργασίας που παραμένει στην
αβεβαιότητα, ενώ παράλληλα διαθέτει περιορισμένη πληροφόρηση
σχετικά με την πορεία της επιχείρησης και τους ευρύτερους σχεδιασμούς
της εργοδοσίας.

Τέλος, στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων, η ανάπτυξη της ευελιξίας της
εργασίας διαφοροποιεί σημαντικά το καθιερωμένο πρότυπο της μισθωτής
εργασιακής σχέσης αλλοιώνοντας τα χαρακτηριστικά εκείνα που το
στοιχειοθετούν.

Γ) Η κρίση της «τυπικής» εργασιακής σχέσης και το περιεχόμενο της
ευελιξίας της εργασίας

Η αμφισβήτηση της «τυπικής» και κανονικής εργασιακής σχέσης που
αποτέλεσε το εργασιακό πρότυπο που κυριάρχησε στον αναπτυγμένο
βιομηχανικά κόσμο για μακρό χρονικό διάστημα, ιδιαίτερα μετά τον Β΄
παγκόσμιο πόλεμο, συνιστά σήμερα το βασικό χαρακτηριστικό της
πορείας και εξέλιξης των σύγχρονων εργασιακών σχέσεων. Το πρότυπο
της «τυπικής» εργασιακής σχέσης, το οποίο δέχεται σήμερα πολλαπλές
πιέσεις και αλλοιώσεις περιλαμβάνει τα ακόλουθα στοιχεία26:

1) Εξαρτημένη μισθωτή εργασία, σύμφωνα με την οποία η μισθωτή
σχέση προαπαιτεί την ύπαρξη εξάρτησης του εργαζομένου από τον
εργοδότη  που αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για τη υπαγωγή της
συμβατικής σχέσης στην εργατική νομοθεσία.

Η στοιχειοθέτηση εξαρτημένης εργασίας δομείται στη συνύπαρξη των
κριτηρίων που ορίζει η νομική επιστήμη27 (σύμφωνα και με τη θεωρία
της νομικής και της προσωπικής εξάρτησης) και που είναι τα εξής: α)
οικονομική εξάρτηση του μισθωτού έναντι του εργοδότη β)
προσδιορισμός του τόπου παροχής της εργασίας από τον εργοδότη που
αναφέρεται στο χώρο της επιχείρησης γ) προσδιορισμός του χρόνου
παροχής της εργασίας από τον εργοδότη δ) τρόπος παροχής της
εργασίας σύμφωνα με τις εντολές του εργοδότη ε) άσκηση εποπτείας
και ελέγχου επί της παρεχόμενης εργασίας στα πλαίσια του
διευθυντικού εργοδοτικού δικαιώματος.

2) Σταθερή απασχόληση, σύμφωνα με την οποία η διάρκεια της
εργασιακής σχέσης είναι αόριστη εφ’ όσον η έναρξή της τοποθετείται

26 T. Mitsou, K. Papadimitriou, G. Tsatiris : Le travail atypique et sa protection sociale en Grèce
(Rapport pour la Commission Européenne), mars 1990, pp. 4 -16
27 G. H. Camerlynck : Contrat de travail, Dalloz, Paris 1982, pp. 21-32
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στην πρόσληψη του μισθωτού και η λήξη της, στην ημερομηνία
συνταξιοδότησής του.

3) Πλήρης απασχόληση, σύμφωνα με την οποία ο εργάσιμος χρόνος
ανταποκρίνεται στα ισχύοντα συμβατικά ή νόμιμα πλαίσια ως προς το
πλήρες ωράριο απασχόλησης.

4) Σταθερότητα ωραρίου απασχόλησης ως προς την ημερήσια και
εβδομαδιαία διάρκεια της εργασίας.

5) Εξασφάλιση αμοιβής τουλάχιστον ίσης με τα ισχύοντα κατώτατα
νόμιμα όπως ορίζουν οι οικείες συλλογικές συμβάσεις εργασίας.

6) Υπαγωγή της εργασιακής σχέσης στα πλαίσια της προστασίας της
ασφαλιστικής και εργατικής νομοθεσίας για την κατοχύρωση
θεμελιωδών κοινωνικών και εργασιακών δικαιωμάτων.

Τα παραπάνω χαρακτηριστικά συνθέτουν το πρότυπο της εργασιακής
σχέσης, την «κανονική» (με την έννοια του κανόνα) ή «τυπική»
εργασιακή σχέση που με νομικούς όρους μεταφράζεται στη σύμβαση
εξαρτημένης εργασίας (μισθωτή σχέση), αόριστης διάρκειας (σταθερή
απασχόληση), πλήρους και σταθερού ωραρίου απασχόλησης
περιβαλλόμενη τον μανδύα της προστασίας της εργατικής νομοθεσίας.

Οι πολλαπλές πιέσεις που ασκούνται απέναντι στο πρότυπο αυτό
επιφέρουν σοβαρές αλλοιώσεις στο περιεχόμενο του, με άμεσο
αποτέλεσμα την έντονη κρίση της «τυπικής» εργασιακής σχέσης και την
αμφισβήτηση του κυρίαρχου ρόλου της στην αγορά εργασίας. Εκτός από
αυτή την συνέπεια η ευελιξία της εργασίας επιφέρει σοβαρότατες
αλλαγές στο πεδίο της εργατικής νομοθεσίας και στο επίπεδο προστασίας
που αυτή παρέχει στη μισθωτή εργασία που αποτελεί την αδύνατη
πλευρά της συμβατικής σχέσης. Η εξέλιξη αυτή και το περιεχόμενο που
τη διέπει έχει ως αποτέλεσμα την απορρύθμιση της εργατικής νομοθεσίας
και την άμβλυνση του περιεχομένου της προστασίας για τον εργαζόμενο
μισθωτό28.

Η ευελιξία της εργασίας εκδηλώνεται σε τρεις βασικούς άξονες: Στην
απασχόληση, στις αποδοχές και στον χρόνο εργασίας.

α) Ως προς την ευελιξία της απασχόλησης εκδηλώνονται δύο βασικές
παράμετροι: Εκείνη της ευελιξίας του συνολικού μεγέθους της
απασχόλησης, μέσα από την παροχή διευκολύνσεων προς τις
επιχειρήσεις για τον περιορισμό του με στόχο τη μείωση του εργασιακού

28 Δ. Τραυλός – Τζανετάτος: Το εργατικό δίκαιο σε κρίσιμη καμπή, Οδυσσέας, Αθήνα 1990
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κόστους, και εκείνη της ανάπτυξης των ευέλικτων ή ειδικών μορφών
απασχόλησης, κυρίως μειωμένου εργασιακού κόστους, που
διαφοροποιούνται έναντι της κανονικής μορφής απασχόλησης.

β) Ως προς την ευελιξία των αποδοχών διακρίνουμε εκείνη του άμεσου
μισθολογικού κόστους, μέσα από τις διαφοροποιήσεις έναντι του τρόπου
διαμόρφωσης των αμοιβών και τις αλλαγές που επέρχονται στον ρόλο
και στα συστήματα συλλογικής διαπραγμάτευσης, και εκείνη του
έμμεσου μισθολογικού κόστους μέσα από τη μείωση των υποχρεωτικών
φόρων των εργοδοτών για τη μισθωτή απασχόληση.

γ) Ως προς την ευελιξία του χρόνου εργασίας καταγράφεται σειρά
επιλογών σχετικά με την πολιτική διαχείρισης του εργάσιμου χρόνου
κυρίως μέσα από μέτρα αναδιοργάνωσής του και επί μέρους μεταβολές
σε συνδυασμό με τις αλλαγές στον τρόπο οργάνωσης της επιχείρησης.

Η έννοια της ευελιξίας της εργασίας συνδέεται συχνά με τη χρήση όρων
που, επιχειρώντας να αποδώσουν το περιεχόμενό της, δημιουργούν
εύλογες συγχύσεις και ερωτηματικά.
Η σύνδεση της ευελιξίας της απασχόλησης με την άτυπη απασχόληση
αποκτά νόημα μόνο στην περίπτωση όπου το άτυπο διαφοροποιείται από
το τυπικό στη βάση του ότι η τυπική απασχόληση θεωρείται το πρότυπο
εργασιακής σχέσης, ενώ ως άτυπη29 εκλαμβάνεται εκείνη που στερείται
κάποιου από τα χαρακτηριστικά στοιχεία που συνθέτουν την τυπική
μορφή. Αντίθετα δε θα πρέπει να συγχέεται η άτυπη μορφή απασχόλησης
με την παράνομη απασχόληση, εφ’ όσον οι περισσότερες σήμερα
ευέλικτες μορφές απασχόλησης κινούνται στα πλαίσια της νομιμότητας
και μάλιστα αποτελούν αντικείμενο ειδικών νομικών ρυθμίσεων. Λόγω
δε της εντεινόμενης ευελιξίας, οι ρυθμίσεις αυτές καταλαμβάνουν ολοένα
και αυξανόμενο χώρο στην έννομη τάξη, με αποτέλεσμα η παράνομη
ευελιξία να παρουσιάζει μια επί μέρους πτυχή της συνολικής ευελιξίας
της εργασίας, χωρίς να αποτελεί και την κύρια έκφρασή της.
Επίσης η επίκληση της άτυπης απασχόλησης προκειμένου να δηλωθεί η
έλλειψη τύπου (εγγράφου) στην εργασιακή σχέση δεν ταυτίζεται με την
έννοια της ευελιξίας, εφόσον, ιδιαίτερα στην ελληνική περίπτωση, είναι
γνωστό ότι η μεγάλη πλειοψηφία των συμβάσεων (συμφωνιών) εργασίας
είναι προφορικές, στερούμενες του έγγραφου τύπου.

Εκτός από τη χρήση των όρων «άτυπη απασχόληση» και «άτυπες
εργασιακές σχέσεις» συναντάμε και άλλους, όπως «νέες μορφές
απασχόλησης» και «νέες εργασιακές σχέσεις» χωρίς ωστόσο και σε αυτή
την περίπτωση να αποδίδεται η ακριβής διάσταση της πραγματικότητας.

29 Droit social: Le travail atypique, no special, juillet-août 1981
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Και τούτο διότι οι περισσότερες των ευέλικτων μορφών απασχόλησης
(π.χ. προσωρινή, μερική κ.λ.π.) απαντώνται προ πολλών δεκαετιών στο
νομικό και πρακτικό πεδίο των εργασιακών σχέσεων ώστε η παρουσία
τους να μην συνιστά νέο φαινόμενο.  Βεβαίως,  δεν πρέπει να
αμφισβητείται και το γεγονός ότι μεταξύ των ευέλικτων αυτών μορφών
καταγράφονται και μορφές απασχόλησης που θεωρούνται, όντως,
καινούργιες, ιδιαίτερα μάλιστα όταν συνδέονται με τη χρήση των νέων
τεχνολογιών (π.χ. τηλεργασία). Η γενικευμένη, όμως, χρήση του όρου
των «νέων εργασιακών σχέσεων» με σκοπό την ερμηνεία της ευελιξίας
της εργασίας δεν ανταποκρίνεται στην πραγματικότητα, εφ’ όσον και σε
αυτή την περίπτωση καλύπτεται μία επί μέρους παράμετρος, και μάλιστα
ειδικότατη, του όλου φαινομένου της ευελιξίας. Εντούτοις σε όλη αυτή
την κατάσταση εντοπίζεται κάτι το πραγματικά νέο. Πρόκειται για το νέο
φαινόμενο της ολοένα εκτεινόμενης και συνεχώς εντεινόμενης ευελιξίας
της εργασίας που μετατρέπεται από περιορισμένη, και συχνά
περιθωριακή, πρακτική του παρελθόντος σε μια κυριαρχούσα τάση
καταλαμβάνοντας σταδιακά ολοένα και περισσότερο χώρο στην αγορά
εργασίας, με αποτέλεσμα να αμφισβητείται σοβαρά η έννοια της τυπικής
εργασιακής σχέσης και τα χαρακτηριστικά που τη συνοδεύουν.

Κατά συνέπεια η ευελιξία της εργασίας και οι επί μέρους εκφράσεις που
αυτή λαμβάνει απαιτούν τη χρήση όρων που να μην δημιουργούν
συγχύσεις ως προς τη ακριβή απόδοση του περιεχομένου τους. Στα
πλαίσια αυτά οι όροι «ευέλικτες» ή «ατυπικές» εργασιακές σχέσεις σε
αντιδιαστολή με την «κανονική» μορφή απασχόλησης ή την «τυπική»
εργασιακή σχέση φέρονται ως πλέον δόκιμοι για να αποδόσνουν την
πραγματικότητα.

Δ) Οι επί μέρους εκφράσεις της ευελιξίας της εργασίας

Η ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας από τα τέλη της δεκαετίας του
’70 και τις αρχές της δεκαετίας του ’80 λαμβάνει συγκεκριμένες
εκφράσεις στο διεθνή και ευρωπαϊκό χώρο και με συνεχώς εντεινόμενους
ρυθμούς εφαρμογής στα πρόθυρα της έναρξης λειτουργίας της ΟΝΕ.

Οι επί μέρους εκφράσεις της ευελιξίας της εργασίας και οι τάσεις που
διαμορφώνονται στον ευρωπαϊκό και ευρύτερο γεωγραφικό χώρο
καταγράφονται ως εξής:

Ευελιξία της απασχόλησης

Η εξωτερική, σε σχέση με την επιχείρηση, ποσοτική ευελιξία της
απασχόλησης αναφέρεται στη δυνατότητα προσαρμογής της στις
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ανάγκες της συγκυρίας μειώνοντας το εργασιακό κόστος είτε μέσα από
πολιτικές που ευνοούν τον περιορισμό της απασχόλησης, ως προς το
θεωρούμενο πλεόνασμα του προσωπικού, είτε μέσα από επιλογές
πρόσληψης και απασχόλησης προσωπικού με περιεχόμενο ευέλικτο,
φθηνότερου κόστους που διαφοροποιείται από εκείνο της «τυπικής»
απασχόλησης. Σε αυτά τα πλαίσια διακρίνουμε α) την ευελιξία ως προς
τον όγκο και το μέγεθος της απασχόλησης και β) την ευελιξία ως προς το
περιεχόμενο και τις μορφές της απασχόλησης.

α) Η ευελιξία του μεγέθους της απασχόλησης

Η ευελιξία του μεγέθους της απασχόλησης εστιάζεται στην αντίληψη
περί αύξησης της ανταγωνιστικότητας της επιχείρησης μέσα από
πολιτικές μείωσης του εργασιακού κόστους που εξειδικεύονται στην
αύξηση της δυνατότητας αποπομπής του πλεονάζοντας προσωπικού30. Η
επιλογή αυτή ενισχύεται από τις παρεχόμενες ευχέρειες προς την
επιχείρηση να ανταπεξέλθει έναντι της «αυστηρής» και «άκαμπτης»
νομοθεσίας.

Η θεωρούμενη ακαμψία και αυστηρότητα της νομοθεσίας αναφέρεται σε
δύο πτυχές σχετικές με τις παρεχόμενες δυνατότητες καταγγελίας των
συμβάσεων (απόλυσης) του προσωπικού. Η πρώτη αφορά στη
δυνατότητα μείωσης του οικονομικού κόστους των απολύσεων που
συνεπάγονται οι αποζημιώσεις της καταγγελίας των συμβάσεων, η δε
δεύτερη στον περιορισμό των «κωλυμάτων» που θέτει η εργατική
νομοθεσία για τη θέση σε εφαρμογή του θεσμού των ομαδικών
απολύσεων.

α1) Ως προς τη μείωση του οικονομικού κόστους των απολύσεων31

συναντάται:

· Ο περιορισμός του χρόνου προειδοποίησης που απαιτείται για τον
εργοδότη σε περίπτωση καταγγελίας των συμβάσεων.

· Ο περιορισμός του ύψους της αποζημίωσης απόλυσης που προκύπτει
από τη μείωση του αριθμού μηνών αποζημίωσης.

· Η απεξάρτηση της έννοιας της αρχαιότητας (προϋπηρεσίας) από το
ύψος της αποζημίωσης και η σύνδεσή της με άλλες παραμέτρους (π.χ.
ηλικία, ειδικότητα κ.λ.π.).

30 R. Boyer : Le travail en chantiers, Plan Construction, mars 1985, pp.47-62
31 OECD : Flexibility in the Labour Market : The current Debate, Paris 1986, p.p. 16-21
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α2) Ως προς τον περιορισμό των εμποδίων που αφορούν στη εφαρμογή
των ομαδικών απολύσεων32 για οικονομοτεχνικούς λόγους
επισημαίνονται τα εξής:

· Αύξηση του ανά μήνα ποσοστού - ορίου για τις ομαδικές απολύσεις.

· Περιορισμός ή κατάργηση των διοικητικών «κωλυμάτων» (π.χ.
διοικητικές άδειες) ως προϋπόθεση για την εφαρμογή του θεσμού των
ομαδικών απολύσεων μέσα από την «απλοποίηση» των σχετικών
διαδικασιών.

β) Η ευελιξία του περιεχομένου της απασχόλησης

Η παράμετρος της ευελιξίας του περιεχομένου της απασχόλησης,
συνδέεται με την επιλογή σειράς ευέλικτων ή ειδικών μορφών
απασχόλησης, αποτελεί επί μέρους έκφραση της προσαρμογής των
επιχειρήσεων στις ανάγκες του ανταγωνισμού και συνεπάγεται
φθηνότερο εργασιακό κόστος.

Η τυπολογία33 των ευέλικτων μορφών απασχόλησης, σύμφωνα με τη
διεθνή ευρωπαϊκή εμπειρία είναι η εξής:

β1) Η προσωρινή απασχόληση34

Η μορφή αυτή απασχόλησης διαφοροποιείται της «τυπικής» εργασιακής
σχέσης στο γεγονός ότι η διάρκειά της είναι προσωρινή και
περιορισμένη.
· Κυριότερη έκφρασή της είναι η σύμβαση εργασίας ορισμένου χρόνου.

Η αιτιολογική της βάση έγκειται στην ύπαρξη έκτακτων και
προσωρινών αναγκών της επιχείρησης ενώ συνεπάγεται μειωμένο
κόστος εργασίας εφ’ όσον, όπως όλες οι μορφές προσωρινής
απασχόλησης, δε δημιουργούν προϋπόθεση για χορήγηση επιδόματος
προϋπηρεσίας ενώ η λήξη της σύμβασης εργασίας δεν υποχρεώνει τον
εργοδότη στην καταβολή αποζημίωσης. Οι «ευκολίες» αυτές
οδηγούν, συχνά στην πρακτική της καταστρατήγησης των
δικαιωμάτων των εργαζομένων όταν χρησιμοποιείται ο τύπος της
προσωρινής απασχόλησης για την κάλυψη πάγιων αναγκών των
επιχειρήσεων από σταθερό, κατ’ ουσίαν, εργατικό δυναμικό35.

32 J. M. Sportouch : Contraintes et tolérances dans le licenciement économique (dans «Flexibilité du
droit du travail» du Centre de Recherche de Droit Social) Ed. Legislatives et Administratives. 1986,
p.p. 107-125
33 R. Fossaert: Pourquoi et comment normaliser le travail atypique? Droit social, juillet-août 1981,
p.p.494 - 500
34 D. Corrignan – Carsin: Contrat de travail à durée déterminée, Rep. dr. Trav. Enc. Dalloz, Paris 1991
Liaisons Sociales: Le travail à durée limitée, DARES, no 1, 1995
35 A. Lyon – Caen: Le recours au travail à durée limitée, Dr. Social 1983, p. 5



32

· Επί μέρους έκφραση της προσωρινής απασχόλησης που εκδηλώνεται
συνήθως με τον τύπο των συμβάσεων ορισμένου χρόνου θεωρείται
και η εποχική απασχόληση.  Η ιδιομορφία της έγκειται στο ότι η
μορφή αυτή απασχόλησης συνδέεται με την εποχικότητα της
δραστηριότητας των επιχειρήσεων σε συγκεκριμένες χρονικές
περιόδους κατά τη διάρκεια του έτους. Το εποχικό προσωπικό μπορεί
να καλύπτει είτε πάγιες ανάγκες αμιγώς εποχικών επιχειρήσεων, είτε
έκτακτες ανάγκες επιχειρήσεων που παρουσιάζουν ιδιαίτερη
δραστηριότητα σε συγκεκριμένες χρονικές περιόδους και οι οποίες
δεν είναι δυνατόν να καλυφθούν από το σταθερώς απασχολούμενο
προσωπικό.

β2) Η μερική απασχόληση36

Η μορφή αυτή εξαρτημένης εργασίας, είτε αόριστης είτε ορισμένης
διάρκειας, παρουσιάζει την ιδιομορφία σύμφωνα με την οποία ο
εργάσιμος χρόνος υπολείπεται του αντίστοιχου συμβατικού ή νόμιμου
που ισχύει για τους πλήρως απασχολούμενους. Ο υπολογισμός του
χρόνου της μερικής απασχόλησης προσδιορίζεται σε πολλαπλές βάσεις
(π.χ. ημέρα, εβδομάδα, 15ήμερο, μήνας, έτος) ώστε μερικώς
απασχολούμενος να θεωρείται εκείνος που απασχολείται με μειωμένο
ωράριο έναντι του πλήρως απασχολούμενου στη βάση του χρονικού
υπολογισμού του εργάσιμου χρόνου της πλήρους απασχόλησης. Η
μερική απασχόληση συνεπάγεται περιορισμένο οικονομικό κόστος για
τις επιχειρήσεις ανάλογα με τον χρόνο απασχόλησης έναντι του
αντίστοιχου εργάσιμου χρόνου πλήρους απασχόλησης.
Η διεύρυνση του χρόνου υπολογισμού της μερικής απασχόλησης σε
ευρύτερα της εβδομάδας διαστήματα έχει ως αποτέλεσμα να εντάσσονται
σε αυτήν και άλλες ευέλικτες μορφές εργασίας που παρουσιάζουν το
γνώρισμα του συνολικά μειωμένου ωραρίου απασχόλησης. Πρόκειται
κυρίως για την εκ περιτροπής και τη διαλείπουσα εργασία.
· Με την εκ περιτροπής εργασία επιτυγχάνεται η εναλλαγή

εργαζομένων, είτε ατομικώς είτε ομαδικώς, στην παροχή εργασίας
πλήρους ωραρίου για συγκεκριμένες χρονικές περιόδους
απασχόλησης σε αντίθεση με άλλες νεκρές περιόδους.

· Με τη διαλείπουσα εργασία εκδηλώνεται το φαινόμενο της
περιοδικής απασχόλησης χωρίς τον εκ των προτέρων καθορισμό των
συγκεκριμένων περιόδων εργασίας.

β3) Ο «δανεισμός» εργαζομένων

36 F. Favennec – Héry : Le travail à temps partiel, Litec, Paris 1997
Liaisons Sociales: Le travail à temps partiel, DARES, no 2, 1995
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Η μορφή αυτή απασχόλησης παρουσιάζει πολλές επί μέρους εκφράσεις
με κύριο χαρακτηριστικό την ουσιαστική εμπλοκή πέραν των δύο
συμβαλλομένων στην εργασιακή σχέση με την παρουσία περισσότερων
του ενός εργοδοτών37. Πρόκειται για τις περιπτώσεις κατάτμησης της
εργοδοτικής ιδιότητας όπως συμβαίνει και με τις συμβάσεις
παραχώρησης μισθωτού μεταξύ επιχειρήσεων ως ένδειξη της μεταξύ
τους αλληλεγγύης με συχνή εφαρμογή στους ομίλους επιχειρήσεων.
Ιδιαίτερη μορφή ευελιξίας αποτελεί ο κατ’ επιχείρηση δανεισμός
προσωπικού, μέσω γραφείων προσωρινής απασχόλησης που ασκούν
κερδοσκοπική δραστηριότητα.

· Οι επιχειρήσεις προσωρινής εργασίας38 προσλαμβάνουν για
λογαριασμό τους προσωπικό και το παραχωρούν έναντι αμοιβής για
ορισμένο χρονικό διάστημα σε άλλες επιχειρήσεις για την κάλυψη
προσωρινών αναγκών τους. Με αυτό τον τρόπο τις απαλλάσσουν από
τη χρονοβόρα διαδικασία και τη χωρίς «εγγυήσεις» αναζήτηση
εργατικού δυναμικού. Πρόκειται για σύμβαση προμηθείας
προσωπικού και για την κλασικότερη έκφραση του κατ’ επιχείρηση
δανεισμού.

Κατά κανόνα το προσωρινώς δανειζόμενο προσωπικό δεν
συμβάλλεται με τη δανειζόμενη επιχείρηση αν και η τελευταία ασκεί
ουσιαστικά το διευθυντικό δικαίωμα απέναντί του εφ’ όσον για το
διάστημα που απασχολείται σε αυτήν αποτελεί αναπόσπαστο μέρος
της.  Ως προς τον τύπο, εργοδότης θεωρείται πάντοτε η δανείζουσα
επιχείρηση ενώ η σύγχυση περί του πραγματικού προσώπου του
εργοδότη δημιουργεί σοβαρά προβλήματα κατοχύρωσης εργασιακών
δικαιωμάτων του δανειζόμενου προσωπικού που αποτελεί συνήθως τη
φθηνή λύση.  Οι πρακτικές αυτές ενισχύουν το φαινόμενο των
πολλαπλών ταχυτήτων ανάμεσα στο προσωπικό της δανειζόμενης
επιχείρησης.

β4) Η απασχόληση προσωπικού εργολαβικής επιχείρησης39  Σύμφωνα με
την έκφραση αυτή της εξωτερικής ευελιξίας η επιχείρηση αναθέτει, υπό
μορφή εργολαβίας, μέρος της όλης λειτουργίας της σε εργολαβική
εταιρεία η οποία παρέχει τις σχετικές υπηρεσίες, σε προσωρινή ή σε
μόνιμη βάση, με δικό της προσωπικό στους χώρους εγκατάστασης της
αναθέτουσας το έργο (π.χ. καθαρισμός, φύλαξη κτιρίων). Στην
περίπτωση αυτή εργοδότης του μισθωτού θεωρείται η εργολαβική
επιχείρηση, και σε αντίθεση με την προηγούμενη πρακτική δεν υφίσταται
προσωπικός δανεισμός, αλλά δανεισμός υπηρεσιών που προσφέρονται

37 I. Vacarie: L` employeur, Sirey, Paris, 1979, pp.27-66
38 B. Teyssié : Le travail temporaire, JCP, Paris 1982
39 L. Morin : Sous – traitance et relations salariales, Travail et emploi, 1994, no 60, p. 23s.
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από τις εργολαβικές επιχειρήσεις ασκώντας οι ίδιες και το διευθυντικό
δικαίωμα. Με την πρακτική αυτή η δανειζόμενη υπηρεσίες επιχείρηση
απαλλάσσεται της πρόσληψης σταθερού προσωπικού για την κάλυψη
των σχετικών αναγκών, επιλογή που συμβάλλει στη μείωση του κόστους
εργασίας.
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β5) Η απασχόληση προσωπικού στο πλαίσιο λειτουργίας δικτύων
επιχειρήσεων40

Σύμφωνα με την πρακτική αυτή το προσωπικό προσλαμβάνεται από το
δίκτυο και παρέχει τις υπηρεσίες του στις επί μέρους επιχειρήσεις που
αποτελούν μέλη του δικτύου ανάλογα με τις ανάγκες εκάστης εξ’ αυτών.
Η ευελιξία έγκειται στο γεγονός ότι ο εργαζόμενος δεν απασχολείται σε
μια συγκεκριμένη επιχείρηση, αλλά σε ένα ευρύτερο αριθμό
επιχειρήσεων που συνθέτουν το δίκτυο με το οποίο ενδέχεται να μη
συμβάλλεται με σύμβαση εργασίας αλλά με σύμβαση δραστηριότητας
(contrat d` activité). Στα πλαίσια της σύμβασης αυτής περιλαμβάνεται η
απασχόληση σε επιχειρήσεις του δικτύου, η επαγγελματική εκπαίδευση
και κατάρτιση κ.λ.π.

β6) Η παροχή «έργου» εκτός των εγκαταστάσεων του εργοδότη41

Η ευέλικτη αυτή μορφή απασχόλησης παρουσιάζει το χαρακτηριστικό
γνώρισμα της παροχής της εργασίας σε τόπο διάφορο εκείνου της
εγκατάστασης της εργοδότριας επιχείρησης και ειδικότερα σε προσωπικό
χώρο του απασχολούμενου. Το στοιχείο αυτό δημιουργεί τις
προϋποθέσεις για τη μη απόδοση στον απασχολούμενο της ιδιότητας του
μισθωτού με αποτέλεσμα να αντιμετωπίζεται ως αυτοαπασχολούμενος
και να μην εντάσσεται στην εργατική νομοθεσία (π.χ. αμοιβή, χρόνος
εργασίας, κοινωνική ασφάλιση κ.λ.π.). Οι επί μέρους εκφράσεις αυτού
του φαινομένου εντάσσονται στη «γκρίζα ζώνη»μεταξύ μισθωτής και
ανεξάρτητης εργασίας ιδιαίτερα μάλιστα όταν η έννοια της εξάρτησης
αντιμετωπίζεται με στενότητα, μη προσαρμοζόμενη στη σύγχρονη
εργασιακή πραγματικότητα όπου οι αλλαγές στον τομέα της οργάνωσης
της εργασίας σε συνδυασμό με την ανάπτυξη της νέας τεχνολογίας και
της μικροηλεκτρονικής είναι καταλυτικές.
Ειδικότερες εκφράσεις του φαινομένου της ευέλικτης αυτής μορφής
απασχόλησης είναι:
· Η απασχόληση με σύστημα φασόν42 που συνιστά παραδοσιακό

φαινόμενο συνδεδεμένο κύρια με τη δραστηριότητα επιχειρήσεων
συγκεκριμένων βιομηχανικών κλάδων. Με το σύστημα αυτό
παράγεται μέρος ή το σύνολο του προϊόντος εκτός των εγκαταστάσεων
της εργοδότριας επιχείρησης με τη μορφή της εργολαβίας, στο χώρο
του εργολάβου αυτοαπασχολούμενου.

Το σύστημα φασόν εξελισσόμενο λαμβάνει και άλλες διαστάσεις όπως η
ανάθεση εργολαβίας σε επιχείρηση να εκπληρώσει τμήμα ή το σύνολο

40 J. Boissonnat : Le travail dans 20 ans, Commissariat général du plan, Odile Jacob, Paris, 1995, p.p
299-304
41 J. Rubery – F. Wilkinson: Outwork and segmented labour markets, in Wilkinson (ed) The Dynamics
of Labour Segmentation, Academ Pres, London, 1981
42 Schneider de Villegas Giséla : Home work : A case for social protection, ILO Revue, vol. 129, 1990
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του παραγόμενου προϊόντος ακόμη και σε διαφορετικές γεωγραφικές
περιοχές αλλά και ηπείρους43. Πρόκειται για μορφές ευελιξίας της
επιχείρησης που αναζητεί τη μείωση των δαπανών επένδυσης και
εργασιακού κόστους μέσω του συστήματος της υπεργολαβίας.

· Η τηλεργασία44 είναι η μορφή εργασίας που εκτελείται με τη χρήση
των νέων τεχνολογιών της πληροφορίας και επικοινωνίας, στοιχείο
που αποτελεί ουσιαστικό και κεντρικό χαρακτηριστικό της, σε τόπο
εκτός του παραδοσιακού εργασιακού χώρου. Πρόκειται δηλαδή για
ένα συνδυασμό της χρήσης της νέας τεχνολογίας με την αποδέσμευση
του εργαζομένου από τον συμβατικό χώρο εργασίας.

Η τηλεργασία λαμβάνει πολλές επί μέρους εκφράσεις ανάλογα με την
κατηγορία και το επίπεδο εξειδίκευσης του εργατικού δυναμικού, το
χώρο που εκτελείται η εργασία (αν πρόκειται για εξ ολοκλήρου ή
μερικώς εξ αποστάσεως παροχή εργασίας), το βαθμό ελέγχου του
περιεχομένου της εργασίας από τον εργοδότη σε συνδυασμό με τη on-
line ή off line σύνδεσή του με την επιχείρηση κ.λ.π. Προωθημένες
πρακτικές τηλεργασίας σήμερα εντοπίζονται σε περιπτώσεις γραφείων
παροχής υπηρεσιών από γεωγραφικούς χώρους απομακρυσμένους σε
σχέση με εκείνον του εργοδότη.

Οι επί μέρους εκφράσεις της τηλεργασίας και τα χαρακτηριστικά που τις
συνοδεύουν αποτελούν τη βάση για την ένταξη των τηλεργαζομένων
στην κατηγορία του αυτοαπασχολούμενου ή του μισθωτού εργατικού
δυναμικού. Και τούτο διότι ήδη αρχίζουν να αναπτύσσονται θεωρητικοί
προβληματισμοί για την υπό όρους «απεξάρτηση»45 του τόπου παροχής
της εργασίας ως θεμελιώδους στοιχείου της εξαρτημένης εργασιακής
σχέσης, πόσο μάλλον όταν πρόκειται για την περίπτωση μόνιμης
σύνδεσης των δικτύων τηλεργαζομένου και εργοδότη (on-line). Το
φαινόμενο, τέλος, της τηλεργασίας αποτελεί μια επί μέρους έκφραση της
ευελιξίας της εργασίας και της οργάνωσής της, ανταποκρινόμενο αφ’
ενός στις ανάγκες των επιχειρήσεων αφ’ ετέρου δε και σε κοινωνικές
ανάγκες. Όμως η απαραίτητη ρύθμιση του πλαισίου λειτουργίας της
συνιστά τη βάση για τον περιορισμό των αρνητικών συνεπειών που
συνεπάγεται η εφαρμογή της.
Αυτή η προβληματική, άλλωστε, αναπτύσσεται ιδιαίτερα σήμερα
προκειμένου να επαναπροσδιορισθούν τα όρια ανάμεσα στην
εξαρτημένη και στην ανεξάρτητη εργασία παράλληλα με τη δημιουργία

43 J. Holmes : Οργάνωση και γεωγραφική διάρθρωση των υπεργολαβιών παραγωγής, Σύγχρονα
θέματα, τευχ. 45, 1991, σελ. 17
44 European Fondation for the Improvement of Living and working conditions, στο εξής (EFILWC) :
Guide to teleworking, Dublin, 1996
45 G. Braun : Le télétravail, Droit social, juillet – août 1981, p.p. 569-579
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πλαισίου προστασίας για τις ευάλωτες κατηγορίες εργαζομένων που
ομοιάζουν με τους μισθωτούς46.

β7) Η «επιδοτούμενη» απασχόληση47

Στη «επιδοτούμενη» απασχόληση εντάσσεται σειρά πρακτικών (stages)
σύμφωνα με τις οποίες το Κράτος, στα πλαίσια των ενεργητικών
πολιτικών απασχόλησης, επιδοτεί θέσεις εργασίας σε επιχειρήσεις
αναλαμβάνοντας μέρος του κόστους για την πρόσληψη και απασχόληση
προσωπικού με συμβάσεις ορισμένου χρόνου. Η μορφή αυτή ευελιξίας
συνδυάζει την προσωρινότητα συνήθως της απασχόλησης και τη κάλυψη
σημαντικού μέρους του εργασιακού κόστους από δημοσίους πόρους
περιορίζοντας το κόστος του εργοδότη για όσο χρονικό διάστημα διαρκεί
η σύμβαση.

β8) Η ευέλικτη απασχόληση στη δημόσια διοίκηση48

Η ευελιξία στην απασχόληση δεν αναφέρεται μόνο στις επιχειρήσεις του
ιδιωτικού τομέα ούτε και σε εκείνες του υπό ευρεία έννοια δημοσίου.
Αντιθέτως και στον χώρο της δημόσιας διοίκησης εντοπίζεται ένα ευρύ
φάσμα εργασιακών καθεστώτων, που αποκλίνουν εκείνου του μόνιμου
δημοσίου υπαλλήλου, με τις μορφές του «συμβασιούχου», του
«αναπληρωτή», του «βοηθητικού προσωπικού» κ.λ.π. που στο σύνολό
τους χαρακτηρίζονται από το στοιχείο της προσωρινότητας.

β9) Η παράνομη ευελιξία49

Η παράνομη ευελιξία αποτελεί την ακραία έκφραση της ευελιξίας
σύμφωνα με την οποία η εργασία δεν λειτουργεί στα πλαίσια των
σχετικών ρυθμίσεων που ορίζει ο νόμος. Το μη νόμιμο στοιχείο της
ευελιξίας αφορά είτε επί μέρους πτυχές της εργασιακής σχέσης (π.χ. μη
εφαρμογή του νόμου ως προς την αμοιβή, την κοινωνική ασφάλιση
κ.λ.π.) είτε στο σύνολο των δικαιωμάτων που απορρέουν από τη μισθωτή
σχέση (π.χ. απασχόληση αλλοδαπών χωρίς άδεια εργασίας).

46 F. Caudu : L` application du droit du travail à des travailleurs non Salariés, Rev. Jur. Ile-de- France,
no 39/40, 1996
47 A. Jeammaud : L` emploi périphérique, dans «Les sans emplois et la loi» , Quimper, Calligrames,
1988, p. 153
48 Supiot – Bazex – Costa : Les relations du travail dans la fonction publique, Droit Social, 1989, p. 777
et s.
49 G. Filoche : Le travail jetable, La Découverte, Paris, 1996
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2) Η ευελιξία των αποδοχών50

Η ευελιξία των αποδοχών έγκειται στη δυνατότητα διαμόρφωσής τους σε
πλαίσια διαφορετικά από τα ισχύοντα, όπως κυρίως ορίζει το σύστημα
των συλλογικών διαπραγματεύσεων και συμβάσεων εργασίας.
Χαρακτηριστικά στοιχεία της ευελιξίας των αποδοχών θεωρούνται η
αποσταθεροποίησή τους, η διακύμανσή τους σε συνάρτηση με τη
συγκυρία, τα αποτελέσματα της εταιρίας, την απόδοσή του προσωπικού
κ.λ.π.

Η ευελιξία των αποδοχών αποτελεί την κύρια έκφραση μείωσης του
εργασιακού κόστους εφ’ όσον οι αμοιβές του προσωπικού αφορούν στον
πυρήνα του κόστους εργασίας. Αντλεί την αιτιολογική της βάση στο
γεγονός ότι ο παραδοσιακός τρόπος διαμόρφωσης των μισθών με το
σύστημα της συλλογικής διαπραγμάτευσης και την αρχή της
ευνοϊκότερης ρύθμισης υπέρ του μισθωτού σε περίπτωση συρροής
συλλογικών συμβάσεων εργασίας κρίνεται άκαμπτος, επιβαρύνει το
κόστος της επιχείρησης επηρεάζοντας αρνητικά την ανταγωνιστικότητά
της.

Η ευελιξία των αποδοχών περιλαμβάνει δύο βασικούς άξονες:  την
ευελιξία του άμεσου μισθολογικού κόστους και την ευελιξία του
έμμεσου μισθολογικού κόστους που αφορά στους «υποχρεωτικούς
φόρους» των επιχειρήσεων για την χρήση μισθωτής απασχόλησης.

α) Η ευελιξία του άμεσου μισθολογικού κόστους51

Η ευελιξία του άμεσου μισθολογικού κόστους λαμβάνει χώρα μέσα από
τις αλλαγές του τρόπου διαμόρφωσης των αποδοχών με τη σταθερότητα
ρύθμισης που τον διακρίνει. Κύριο άξονα αυτής της ευελιξίας αποτελούν
οι μεταρρυθμίσεις στο σύστημα της συλλογικής διαπραγμάτευσης και
στο περιεχόμενο των δεσμεύσεων που παράγουν οι συλλογικές
συμβάσεις εργασίας από τη στιγμή που οι συλλογικές διαπραγματεύσεις
συνιστούν το βασικό εργαλείο διαμόρφωσης των αμοιβών.  Η
αποκέντρωση των διαπραγματεύσεων στο επιχειρησιακό και τοπικό
επίπεδο, η δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου τους ως προς το
όριο των κατώτατων αμοιβών, ο επαναπροσδιορισμός της σχέσης
κλαδικών και γενικών συλλογικών συμβάσεων, ο περιορισμός των
πρακτικών διοικητικής επέκτασης ισχύος τους και η εισαγωγή ρήτρας
επαναδιαπραγμάτευσης με κατώτερο περιεχόμενο αμοιβής του ήδη

50 J. Rubery – F. Wilkinson – R. Tarling: Flexibility in the use of labour and fixed wage – costs,
Cabridge University, 1984
51 D.T Coe : Salaires nominaux, taux de chômage non inflationniste et flexibilité des salaires, Rev.
Economique de l` OCDE, no 5, 1985
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ισχύοντος, αποτελούν βασικές καινοτομίες που οδηγούν στην
απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων. Παράλληλα η απεξάρτηση των
αποδοχών από παραδοσιακά «βάρη» και η διαμόρφωσή τους στη βάση
των χαρακτηριστικών που διέπουν την επιχείρηση, την χρονική και
τοπική συγκυρία αλλά και το πρόσωπο του εργαζομένου ωθούν και σε
φαινόμενα εξατομίκευσης των αποδοχών υποβαθμίζοντας το ρόλο της
συλλογικής διαπραγμάτευσης.

Η ευελιξία του άμεσου μισθολογικού κόστους λαμβάνει τις ακόλουθες
βασικές εκφράσεις:

α1) Επαναξιολόγηση του ρόλου των κατώτατων αμοιβών52 στο επίπεδο
που αυτές προβλέπονται ως εγγυητικό στοιχείο διατήρησης της
σταθερότητας του τρόπου αμοιβής. Μεταφράζεται με την κατάργηση
της έννοιας των κατώτατων αμοιβών ή τη διάβρωση του περιεχομένου
τους παρέχοντας τη δυνατότητα απόκλισης στη βάση της τοπικής
ιδιαιτερότητας, της επιχειρησιακής μονάδας και της ηλικίας των
μισθωτών.  Η επαναξιολόγηση του ρόλου των κατώτατων νόμιμων
αμοιβών στηρίζεται στην κατεύθυνση της προσαρμογής των μισθών
στο επίπεδο των τιμών και όχι της μέσης παραγωγικότητας.

α2) Η σύνδεση της αμοιβής με την ατομική ή συλλογική απόδοση των
εργαζομένων53. Σύμφωνα με τη μορφή αυτή της ευελιξίας οι αποδοχές
δεν χαρακτηρίζονται από σταθερότητα αλλά εξαρτώνται κατά κύριο ή
αποκλειστικό λόγο από την αξιολόγηση της ατομικής ή συλλογικής
απόδοσης του προσωπικού με τη μεταφορά στον συντελεστή της
εργασίας του βάρους για το περιεχόμενο της εξέλιξης του μισθού.
Στόχος της είναι η υποκίνηση των εργαζομένων μέσα από την παροχή
κινήτρων στη αύξηση της απόδοσης και της συνολικής
παραγωγικότητας.54 Παράλληλα οι εφαρμογές της σύνδεσης αμοιβής
και «παραγωγικότητας» δημιουργούν σοβαρά ερωτήματα για τη
δυνατότητα μέτρησης, κυρίως της ατομικής παραγωγικότητας του
προσωπικού, καθώς επίσης και για τη διαμόρφωση αντικειμενικών
κριτηρίων και όρων αξιολόγησής τους55. Σε αυτά τα πλαίσια
εντάσσεται και η πολιτική απεξάρτησης της αμοιβής από την
αρχαιότητα (προϋπηρεσία) του μισθωτού θεωρούμενη ως μη επαρκές
ποιοτικό στοιχείο για τη διαμόρφωση των αμοιβών. Οι παραπάνω
πρακτικές οδηγούν συχνά στη συνολική μείωση του μισθολογικού

52 J. Dolado – F. Kramazz – S. Machin – A. Manning – D. Margolis – C. Tenlings: The economic
impact of minimum wages in Europe. Economic policy, Ιούνιος 1996
53 C. Durand – C. Prestat – A. Willener : Travail, salaire, production, dans «Le contrôle des cadences»
Monton, Paris, 1972
54 Κ. Δημητρίου: Μέθοδοι και τεχνικές υποκίνησης εργαζομένων στη πράξη, Γαλαίος, 1991
55 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Σύνδεση αμοιβής παραγωγικότητας: Προβλήματα και
προϋποθέσεις εφαρμογής. Ο ρόλος της συλλογικής διαπραγμάτευσης, ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1996
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κόστους των επιχειρήσεων, παρά τα οφέλη που συνεπάγονται για
ορισμένα τμήματα του προσωπικού τους.

α3) Η σύνδεση της αμοιβής με τα αποτελέσματα της επιχείρησης56

αναφέρεται σε ένα τρόπο διαμόρφωσης των αμοιβών που στηρίζεται
σε συγκυριακή βάση με άξονα τη θετική ή αρνητική πορεία της
επιχείρησης η οποία μεταφράζεται σε κέρδη και σε ζημίες. Με αυτή
την έννοια το προσωπικό καθίσταται συνυπεύθυνο με τον ασκώντα το
διευθυντικό δικαίωμα εργοδότη και λαμβάνοντα τις κύριες αποφάσεις
για την πορεία της επιχείρησης. Η μορφή αυτή της ευελιξίας των
αμοιβών από τη στιγμή που δε συνδέεται με κατοχύρωση των
διαμορφωμένων από συλλογικές συμβάσεις μισθών ώστε η συμμετοχή
στα κέρδη να συνιστά πρόσθετη παροχή, ενισχύει το συγκυριακό και
ασταθή χαρακτήρα του τρόπου λειτουργίας του συστήματος των
αμοιβών. Στα ίδια πλαίσια εντάσσεται και η πρακτική της αγοράς
μετοχών της επιχείρησης από τους ίδιους τους εργαζομένους που
συνδέει το περιεχόμενο της αμοιβής από την πορεία της μετοχής στο
χρηματιστήριο.

Οι τρεις προηγούμενες εκφράσεις ευελιξίας συνδέονται άμεσα μεταξύ
τους λόγω των διακυμάνσεων των αποδοχών με βάση τη συγκυρία και τα
ιδιαίτερα «χαρακτηριστικά» του συντελεστή της εργασίας. Είναι
δυνατόν, επίσης, και υπό προϋποθέσεις να συνιστούν στην ουσία και
επιβουλή της έννοιας της εγγυημένης κατώτατης αμοιβής ωθώντας στην
κατάργηση και διάβρωσή της.

β) Η μείωση του έμμεσου μισθολογικού κόστους57

Η μείωση του έμμεσου μισθολογικού κόστους συνίσταται στις πολιτικές
ελαφρύνσεων των επιχειρήσεων από το οικονομικό κόστος που αφορά
στους «υποχρεωτικούς κοινωνικούς φόρους» για την απασχόληση της
μισθωτής εργασίας. Ειδικότερες εκφράσεις αυτής της μορφής ευελιξίας
είναι:

β1) Η μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών που
εκδηλώνεται κυρίως στη βάση των ιδιαίτερων χαρακτηριστικών του
απασχολούμενου (π.χ. ανειδίκευτου, μακροχρόνια ανέργου) ή του

56 M. Weitzman : The Share Economy, Harvard univ. Press, 1984
J. Pisani – Ferry – J. Le Dem: Le partage salaires – profits: une analyse des propositions de Weitzman,
Problémes économiques, 2128, 1989.
Europe Sociale : Le rapport Pepper. La promotion de la participation financière des salariés aux profits
et aux résultats des entreprises, sup. 3/91, CCE, Bruxelles
57 E. Malinvaud : Les cotisations sociales à la charge des employeurs, Conseil d`analyse économique,
Paris, 1998
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γεωγραφικού χώρου λειτουργίας της επιχείρησης (π.χ. περιοχής σε
οικονομική κρίση).

β2) Η μείωση των εργοδοτικών εισφορών που συνιστούν φορολόγηση
των επιχειρήσεων για τα εργατικά ατυχήματα και την περίπτωση
αφερεγγυότητας του εργοδότη με το επιχείρημα ότι δεν αφορούν τα
φαινόμενα αυτά στον ίδιο βαθμό, το σύνολο των επιχειρήσεων.

· Τέλος, ο περιορισμός του περιεχομένου των κρατικών, κοινωνικού
χαρακτήρα, ρυθμίσεων όπως της προστασίας και των
διευκολύνσεων των εκπροσώπων των εργαζομένων (π.χ.
συνδικαλιστικές άδειες, «χρονοβόρα» συμμετοχικά δικαιώματα),
αποτελεί επί μέρους έκφραση μείωσης των κοινωνικών βαρών της
επιχείρησης.

Η ευελιξία του χρόνου εργασίας58

Η ευελιξία του εργάσιμου χρόνου εκφράζεται μέσα από τις προσαρμογές
της παρεχόμενης εργασίας στις κυμάνσεις της δραστηριότητας της
επιχείρησης με επί μέρους μεταβολές στη διάρκεια του χρόνου εργασίας
διατηρώντας το μέγεθος της απασχόλησης. Αποτελεί εσωτερική ευελιξία
των επιχειρήσεων και συνδέεται άμεσα με τον τρόπο οργάνωσης της
εργασίας. Πρόκειται για μορφή διαφοροποίησης έναντι της τυπικής
έκφρασης που λαμβάνει ο εργάσιμος χρόνος η όποια εξειδικεύεται στο
σταθερό ημερήσιο και εβδομαδιαίο ωράριο εργασίας. Σε ότι, τέλος,
αφορά στην οργάνωση του χρόνου εργασίας σε μια επιχείρηση συχνά
αυτή περιλαμβάνει και επί μέρους μορφές ευέλικτης  απασχόλησης στο
εσωτερικό της (π.χ μερική απασχόληση).

Η ευελιξία του χρόνου εργασίας λαμβάνει τις ακόλουθες εκφράσεις:

α) H υπερωριακή απασχόληση59: Πρόκειται για «παραδοσιακή» και
ευρύτατα διαδεδομένη ευέλικτη διαχείριση του χρόνου εργασίας,
σύμφωνα με την οποία επιμηκύνεται ο εργάσιμος χρόνος έναντι
αυξημένης αμοιβής προκειμένου να καλυφθούν οι έκτακτες ανάγκες των
επιχειρήσεων. Η εσωτερική αυτή ευελιξία των επιχειρήσεων
ανταποκρίνεται στην κάλυψη των πρόσθετων ή έκτακτων αναγκών τους
μέσα από την αξιοποίηση του ήδη υπάρχοντος, συνήθως ειδικευμένου,
προσωπικού και χωρίς να προβούν στις χρονοβόρες και υψηλότερου
κόστους επιλογές πρόσληψης έκτακτου προσωπικού.

58 OCDE : La flexibilité du temps de travail; Négociations collectives et intervention de l `Etat, Paris
1995
59 G. Cette : Durée d` utilisation des équipements; l`inversion d` une tendance longue, Economie et
Statistique, avril 1990
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β) Η συνολική διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου60

Η μορφή αυτή ευελιξίας αποτελεί σήμερα την κύρια τάση διαχείρισης
του εργάσιμου χρόνου και συνίσταται στα εξής:

· Υπολογισμός του συνολικού εργάσιμου χρόνου σε ευρέα χρονικά
διαστήματα (π.χ. 6μηνα, 9μηνα, 12μηνα).

· Αυξομείωση των ημερήσιων και εβδομαδιαίων ωραρίων απασχόλησης
με βάση τη συγκυρία και τις ανάγκες, κυρίως, των επιχειρήσεων.

· Διατήρηση του συνολικού εργάσιμου χρόνου (ώρες συνολικής
απασχόλησης) στη βάση του χρονικού διαστήματος που γίνεται ο
υπολογισμός και διατήρηση του μέσου όρου της συνολικής
εβδομαδιαίας απασχόλησης με βάση τα νόμιμα ισχύοντα (π.χ. 40ωρο).

· Διατήρηση του ιδίου επιπέδου αμοιβών που προκύπτει από το ισχύον
εβδομαδιαίο ωράριο απασχόλησης.

Η ευέλικτη αυτή μορφή διαχείρισης του εργάσιμου χρόνου που συνήθως
εφαρμόζεται με συλλογική συμφωνία και σπανιότερα με τη μονομερή
βούληση του εργοδότη (υποχρεωτική διευθέτηση) αποβλέπει στην
εκπλήρωση των παρακάτω στόχων της επιχείρησης.

· Αποτελεσματικότερη οργάνωση της εργασίας μέσα από τη διαχείριση
του εργάσιμου χρόνου στη βάση των «πραγματικών» αναγκών της
επιχείρησης.

· Εξοικονόμηση πόρων για την επιχείρηση εφ’ όσον ανταποκρίνεται
στις έκτακτες ανάγκες της χωρίς την πρόσληψη πρόσθετου
προσωπικού, χωρίς την υποχρέωση καταβολής υπερωριακής αμοιβής
για την υπέρβαση του ημερήσιου και εβδομαδιαίου συμβατικού
ωραρίου με μόνο αντιστάθμισμα την παραχώρηση του ανάλογου
ελεύθερου χρόνου προς τον μισθωτό.

γ) Το ευέλικτο και κυκλικό ωράριο

Πρόκειται για μορφή ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου σύμφωνα με την
οποία το ημερήσιο ωράριο δεν παραμένει σταθερό αλλά διαφοροποιείται
μέσα στα πλαίσια της εβδομάδας προσαρμοσμένο κυρίως στις ανάγκες
της επιχείρησης. Επί μέρους έκφραση αυτής της μορφής αποτελούν τα
κυκλικά ωράρια που επαναλαμβάνονται περιοδικά σε διάστημα δύο και
πλέον εβδομάδων.

60 P. Boisard : L` aménagement du temps de travail, Que sais-je? PUF, Paris 1996
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δ) Το διακεκομμένο ημερήσιο ωράριο

Με τη μορφή αυτή ευελιξίας το ημερήσιο ωράριο δεν είναι συνεχές αλλά
η εργασία του μισθωτού παρέχεται διακεκομμένα κατά τη διάρκεια της
ημέρας σε δύο τουλάχιστον περιόδους. Στόχος είναι η καλύτερη
ανταπόκριση της επιχείρησης στις ανάγκες της αγοράς ιδιαίτερα μάλιστα
όταν η ίδια  εφαρμόζει διακεκομμένο ημερήσιο ωράριο λειτουργίας.

ε) Η απασχόληση κατά βάρδιες61

Πρόκειται για τη μορφή ευελιξίας σύμφωνα με την οποία διαφορετικές
ομάδες εργαζομένων καλύπτουν τις ίδιες θέσεις στην επιχείρηση που
λειτουργεί για μεγάλα χρονικά διαστήματα εντός της ημέρας. Η ευελιξία
του χρόνου εργασίας έγκειται στην περίπτωση που οι ομάδες αυτές
εναλλάσσονται περιοδικά ώστε να μην υπάρχει για το προσωπικό
σταθερό ημερήσιο ωράριο. Όμως και η σταθερή απασχόληση κατά τη
νυχτερινή βάρδια αν και δε συνιστά μορφή ευελιξίας του χρόνου
εργασίας αποτελεί ευέλικτη μορφή απασχόλησης αφού διαφοροποιείται
από το «τυπικό» ημερήσιο ωράριο. Ιδιαίτερη, τέλος, μορφή απασχόλησης
με το σύστημα της βάρδιας είναι ο θεσμός της «τέταρτης βάρδιας» (π.χ.
Σαββατοκύριακο) που συνήθως λειτουργεί με αποκλειστικά
απασχολούμενο προσωπικό κατά τη συγκεκριμένη βάρδια.

Ολοκληρώνοντας την ενδεικτική τυπολογία της ευελιξίας της εργασίας
με βάση τους άξονες της απασχόλησης, των αποδοχών και του χρόνου
εργασίας επισημαίνεται ότι η εφαρμογή των εκφράσεων ευελιξίας στις
εργασιακές σχέσεις δε γίνεται συνήθως μεμονωμένα και αποσπασματικά.
Και τούτο διότι οι λογικές που ωθούν στην αναζήτηση της ευελιξίας για
την επίτευξη της μείωσης του εργασιακού κόστους εφευρίσκουν λύσεις
και επιλογές οι οποίες συνδυάζουν τους επί μέρους άξονές της στα
πλαίσια της γενικότερης ευέλικτης οργάνωσης της εργασίας αλλά και
των πολιτικών ποιοτικής ευελιξίας (ευελιξίας της επιχείρησης και της
παραγωγής).

Ε)  Οι αλλαγές στο πεδίο της συλλογικής διαπραγμάτευσης και στον
τρόπο διαμόρφωσης των αμοιβών62

61 C. Bloch – London : Le travail en équipes successives; Dossiers statistiques du travail et de l`emploi,
desc. 1992
62 Institut Syndical Européen : Les négociations collectives en Europe Occidentale, série 1989-1996
G. Fajertag (ed) : Collective bargaining in Europe 1989-99, ISE, Bruxelles, 1999
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Ο θεσμός της συλλογικής διαπραγμάτευσης ανάμεσα στους
εκπροσώπους των μισθωτών και της εργοδοσίας αποτελεί θεμελιώδες
εργασιακό δικαίωμα των σύγχρονων  κοινωνιών. Η συλλογική
διαπραγμάτευση ως προς το περιεχόμενό της μπορεί να περιλαμβάνει :

- Τη βελτίωση του θεσμικού πλαισίου των εργασιακών σχέσεων μέσα
από την ευνοϊκότερη ρύθμιση θεμάτων που ρυθμίζει η νομοθεσία ή
την απευθείας κατοχύρωση δικαιωμάτων για τα οποία δεν υπάρχει
σχετική ρύθμιση.

- Τη διαμόρφωση των αμοιβών που αποτελεί τον παραδοσιακό τρόπο
ρύθμισής τους.

Με βάση την ευρωπαϊκή εμπειρία τα είδη της συλλογικής
διαπραγμάτευσης που συναντώνται σε εθνικό επίπεδο είναι τα ακόλουθα:

· διεπαγγελματική, διατομεακή, εθνική
· κλαδική, εθνική
· κλαδική, περιφερειακή
· επιχειρησιακή
· ανά μονάδα εγκατάστασης

Παράλληλα σε κάθε χώρα εντοπίζονται σοβαρές διαφοροποιήσεις ως
προς τα επίπεδα στα οποία λαμβάνει χώρα το κύριο βάρος της
διαπραγμάτευσης για τον καθορισμό των αμοιβών καθώς και ως προς την
ύπαρξη του θεσμού του γενικού κατώτατου μισθού και τον τρόπο
διαμόρφωσής του.

Στα πλαίσια αυτά διακρίνουμε κατηγορίες συστημάτων καθορισμού των
αμοιβών μέσα από τη διαδικασία των διαπραγματεύσεων. Σε γενικές
γραμμές ακολουθούμε την εξής διάκριση63:

- Το συγκεντρωτικό σύστημα, σύμφωνα με το οποίο οι
διαπραγματεύσεις πραγματοποιούνται σε κεντρικό εθνικό επίπεδο από
τις αντιπροσωπευτικότερες εθνικές οργανώσεις συνδικάτων και
εργοδοτών. Παράλληλα διατηρείται ο δεσμευτικός ρόλος της
διεπαγγελματικής συμφωνίας για τον καθορισμό των μισθών
ανεξάρτητα από τη ύπαρξη ειδικότερων επιπέδων διαπραγμάτευσης.
Σε αυτή την κατηγορία υπάγεται η Αυστρία, η Φινλανδία και η
Σουηδία.

63 J. Freyssinet : Scénario de l` impact sur la politique des salaires et la négociation collective, dans
« UEM et négociations collectives », Observatoire Social Européen, Bruxelles 1996
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- Το σχετικά συγκεντρωτικό σύστημα, σύμφωνα με το οποίο οι
διαπραγματεύσεις λαμβάνουν χώρα κυρίως σε κλαδικό επίπεδο
(ανεξάρτητα από την ύπαρξη εθνικού ή επιχειρησιακού επιπέδου
διαπραγμάτευσης) που αποκτά και τον βασικό ρόλο στη διαμόρφωση
των μισθών.  Το σύστημα αυτό αποτελεί τον κανόνα στον ευρωπαϊκό
χώρο και συμπεριλαμβάνει τις χώρες Γερμανία, Γαλλία, Βέλγιο,
Δανία, Ολλανδία, Πορτογαλία, Ισπανία.

- Το αποκεντρωμένο σύστημα, σύμφωνα με το οποίο η
διαπραγμάτευση των αμοιβών λαμβάνει χώρα κυρίως σε
επιχειρησιακό επίπεδο, ανεξάρτητα από τη ύπαρξη άλλου επιπέδου
διαπραγμάτευσης. Στην κατηγορία αυτή χαρακτηριστικό παράδειγμα
αποτελεί το Ηνωμένο Βασίλειο όπου η επιχειρησιακή
διαπραγμάτευση διατηρεί τον κεντρικό ρόλο. Εν μέρει επίσης
συμπεριλαμβάνεται η Ιταλία και η Ελλάδα όπου η ύπαρξη
διεπαγγελματικής και κλαδικής διαπραγμάτευσης των μισθών παρέχει
το γενικό πλαίσιο μέσα στο οποίο κινούνται με ευνοϊκότερους όρους
οι ειδικότερες συλλογικές συμβάσεις, υπό την προϋπόθεση ότι
υφίσταται επιχειρησιακός αντιπροσωπευτικός θεσμός των
εργαζομένων για την ανάπτυξή τους.

Η έννοια των γενικών κατώτατων μισθών συναντάται στην πλειοψηφία
των ευρωπαϊκών χωρών με εξαιρέσεις το Ηνωμένο Βασίλειο, την
Αυστρία, τη Σουηδία και τη Δανία. Ο μηχανισμός κατοχύρωσης τους
είναι είτε η συλλογική διαπραγμάτευση  (π.χ. Βέλγιο, Ελλάδα,
Λουξεμβούργο) είτε ο νόμος που αποτελεί και τη συνηθέστερη πρακτική
(π.χ. Γαλλία, Ολλανδία, Φινλανδία, Ισπανία, Πορτογαλία). Τέλος
υπάρχουν περιπτώσεις όπου η έννοια του κατώτατου μισθού ισχύει μόνο
σε κλαδικό επίπεδο (π.χ. Γερμανία).

Από τα όσα εκτέθηκαν το συμπέρασμα που προκύπτει είναι πως η
συλλογική διαπραγμάτευση συνιστά το βασικό μηχανισμό διαμόρφωσης
των αποδοχών στη μεταπολεμική Ευρώπη, ο δε κλαδικός χαρακτήρας της
διαπραγμάτευσης αποτελεί τη συνηθέστερη πρακτική μιας σχετικά
συγκεντρωτικής μορφής καθορισμού των μισθών.

Σήμερα οι εξελίξεις στην αγορά εργασίας και η αναζήτηση της ευελιξίας
οδηγούν σε σημαντικές αλλαγές στη δομή των διαπραγματεύσεων και
στον τρόπο λειτουργίας των μηχανισμών διαμόρφωσης των αποδοχών.
Και τούτο διότι η ανάγκη για μεγαλύτερη ευελιξία και μείωση του
εργασιακού κόστους εστιάζει το βάρος της παρέμβασής της στο βασικό
πυρήνα του εργασιακού κόστους που είναι οι αμοιβές των μισθωτών.
Προκειμένου, επομένως, να επιτευχθεί η προώθηση της ευελιξίας στο
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περιεχόμενο του μισθολογικού κόστους επιχειρούνται παρεμβάσεις στους
βασικούς μηχανισμούς καθορισμού του.

Οι παρεμβάσεις αυτές επιτελούνται μέσα από:
· Την κρατική παρέμβαση και ειδικότερα τη νομοθεσία με τη ρύθμιση

των κατώτατων μισθών, τη συγκράτηση των αμοιβών στο δημόσιο
τομέα αλλά και την κατάργηση των μηχανισμών αναπροσαρμογής των
μισθών στα επίπεδα του τιμάριθμου. Είναι χαρακτηριστικό άλλωστε
ότι σήμερα μετά την κατάργησή της στην Ιταλία (1984) και την
Ελλάδα (1992) μόλις σε δυο χώρες ισχύει ο θεσμός της
αναπροσαρμογής των μισθών με νομοθετικές παρεμβάσεις (Βέλγιο,
Λουξεμβούργο) ενώ σε ορισμένες άλλες διατηρείται η δυνατότητα
αυτή σε κάποιες κλαδικές συλλογικές συμβάσεις (π.χ. Ολλανδία,
Ισπανία). Μια άλλη, τέλος, παρέμβαση του Κράτους για την επίτευξη
της συγκράτησης των αμοιβών είναι η συμμετοχή του σε τριμερή
κοινωνικά συμβόλαια, κατόπιν δικής του πρωτοβουλίας με στόχο τη
έναρξη σχετικών διαδικασιών διαλόγου.

· Τη συλλογική διαπραγμάτευση  όπου το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα
επιτυγχάνεται με δύο τρόπους:

- Με το υφιστάμενο θεσμικό πλαίσιο λειτουργίας της συλλογικής
διαπραγμάτευσης όταν αυτό παρέχει τη δυνατότητα επίτευξης του
στόχου ευελικτοποίησης του μισθολογικού κόστους

- Με την αλλαγή του σχετικού θεσμικού πλαισίου προκειμένου να
διευκολυνθούν οι αλλαγές για την προώθηση της ευελιξίας.

Ποιο είναι επομένως το περιεχόμενο των εξελίξεων που συναντάται
σήμερα στον τομέα διαμόρφωσης των μισθών μέσα από τις αλλαγές που
υφίσταται ο θεσμός της διαπραγμάτευσης παράλληλα με τη λειτουργία
της αγοράς εργασίας που τείνει στην απελευθέρωσή της;

1) Μια βασική εξέλιξη στον τομέα της συλλογικής διαπραγμάτευσης
είναι η τάση αποκέντρωσής της64. Η αποκέντρωση αυτή ανταποκρίνεται
στις ανάγκες της ευελιξίας προκειμένου να αντιμετωπισθεί ο «άκαμπτος»
συγκεντρωτικός χαρακτήρας των διαπραγματεύσεων που αδυνατεί να
συμπεριλάβει τις ιδιαιτερότητες των επιμέρους επιχειρήσεων. Η τάση,
επομένως,  που αναπτύσσεται είναι η στροφή από το κυρίαρχο στην
Ευρώπη επίπεδο διαπραγμάτευσης των μισθών, που είναι το κλαδικό,
προς το αντίστοιχο επιχειρησιακό. Παράλληλα αποκτούν ιδιαίτερη
σημασία οι διαπραγματεύσεις τοπικού ή περιφερειακού χαρακτήρα που
συμβαδίζουν με τη λογική της αποκέντρωσης λόγω των ιδιαίτερων

64 O. Jacobi – P. Pochet (ed) : UEM et négociations collectives, OSE, Bruxelles, 1996, p.p. 63-130



47

χαρακτηριστικών που παρουσιάζει η τοπική και περιφερειακή αγορά
εργασίας στο εσωτερικό μιας χώρας. Μέσα από αυτή την εξέλιξη είναι
προφανές ότι διευκολύνεται η σύνδεση των αμοιβών με τα αποτελέσματα
της συγκεκριμένης επιχείρησης, τόσο τα θετικά (κέρδη) όσο και τα
αρνητικά (ζημίες). Η στροφή της διαπραγμάτευσης προς το
επιχειρησιακό ή περιφερειακό επίπεδο έχει ως αποτέλεσμα τη χαλάρωση
του ρόλου της κλαδικής διαπραγμάτευσης είτε με τη μη ένταξη του
καθορισμού των μισθών στη θεματολογία της, είτε με την παροχή της
δυνατότητας, μέσα από σχετικές νομοθετικές μεταρρυθμίσεις, να αίρεται
το δεσμευτικό περιεχόμενο των υπερκείμενων συλλογικών συμβάσεων
από εκείνο των ειδικότερων αναφορικά με τα όρια των κατώτατων
αμοιβών (π.χ συμφωνίες «διάδρομοι» στη Γερμανία).

Η άρση της δεσμευτικής ισχύος του περιεχομένου των υπερκείμενων
συμβάσεων συνδέεται συχνά και με την πρακτική της μη επέκτασης της
εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων στις επιχειρήσεις που δεν
εκπροσωπούνται στις διαπραγματεύσεις ή και στους μισθωτούς μη μέλη
των συνδικαλιστικών οργανώσεων που υπέγραψαν τις σχετικές
συμβάσεις.

2)  Δημιουργούνται νέα δεδομένα στο πεδίο των ατομικών και
συλλογικών εργασιακών σχέσεων. Η τάση προς την αποκέντρωση της
διαπραγμάτευσης και η χαλάρωση του συγκεντρωτικού χαρακτήρα του
τρόπου καθορισμού των αμοιβών οδηγούν σε αποτελέσματα με σοβαρές
κοινωνικές παρενέργειες όπως αυτά έχουν καταγραφεί στο ακραίο
παράδειγμα αποκέντρωσης του τρόπου διαμόρφωσης των μισθών, με την
παράλληλη απουσία του θεσμού των κατώτατων αμοιβών, που είναι η
περίπτωση της Μ. Βρετανίας65. Η αποκέντρωση είναι δυνατόν να
οδηγήσει στη μονομερή διαχείριση από τον εργοδότη του καθορισμού
των αμοιβών στην περίπτωση που οι επιχειρήσεις δε διαθέτουν
συλλογική εκπροσώπηση των εργαζομένων, φαινόμενο ιδιαίτερα
αναπτυγμένο στις ΜΜΕ. Η κατάσταση αυτή ωθεί στην εξατομίκευση
των αμοιβών και των εργασιακών σχέσεων που αποτελεί το έσχατο
σημείο αποκέντρωσης και έκφρασης της ευελιξίας των αμοιβών. Επί
μέρους παράμετρος αυτής της εξέλιξης θεωρείται η σύνδεση της αμοιβής
με την ατομική απόδοση σύμφωνα με τους όρους αξιολόγησης που θέτει
ο εργοδότης.

3) Η αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης επιφέρει σοβαρές αλλαγές στη
λειτουργία των συνδικάτων, οδηγώντας στη χαλάρωση των δεσμών και
στη έλλειψη συντονισμού μεταξύ των εργαζομένων και των συνδικάτων

65 T. Iversen : The end of solidarity? Decentralism, Μonetarism and the Social – Democratic Welfare
State, Cambrige, 1998
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του κλάδου. Η εξέλιξη αυτή ωθεί αντικειμενικά τα συνδικάτα των
επιχειρήσεων του κλάδου σε έμμεσο ανταγωνισμό μεταξύ τους, εφόσον
το επίκεντρο της διαπραγμάτευσης καθίσταται η επιχείρηση με πιθανό το
ενδεχόμενο προσήλωσής τους σε λογικές ενίσχυσης της
ανταγωνιστικότητας με όρους μείωσης του εργασιακού κόστους.

4) Τέλος, ο προσανατολισμός σε αποκεντρωμένες πολιτικές αμοιβών,
χωρίς μάλιστα την ύπαρξη γενικότερου πλαισίου αναφοράς, δημιουργεί
ως άμεσο επακόλουθο την ανάπτυξη των ενδοκρατικών ανισοτήτων και
των διαφορών στην εσωτερική αγορά εργασίας. Πρόκειται για προφανή,
άλλωστε, συνέπεια εφ’ όσον το περιεχόμενο των αμοιβών αλλά και των
ευρύτερων όρων απασχόλησης είναι συνάρτηση του αποτελέσματος των
συσχετισμών και των συλλογικών συμφωνιών ανά μεμονωμένη
επιχείρηση, αλλά και της παρουσίας ή μη εκπροσώπησης της μισθωτής
εργασίας αφού τυχόν απουσία της οδηγεί στην εξατομίκευση.

Σύμφωνα με τα παραπάνω οι πολιτικές αποκέντρωσης του τρόπου
ρύθμισης των αμοιβών πολλαπλασιάζουν τις ταχύτητες στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων και των μισθών και εγκυμονούν σοβαρούς
κινδύνους για το μέλλον της κοινωνικής συνοχής όταν η εξέλιξη αυτή
αναπτύσσεται άναρχα και χωρίς στοιχειώδεις ασφαλιστικές δικλείδες για
τους εργαζομένους.

ΣΤ)  Η πολιτική της Ένωσης στον τομέα των εργασιακών σχέσεων66

και ο ρόλος της ευελιξίας

Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στις χώρες - μέλη της Ένωσης
οι οποίες συνιστούν και το πλέον αναπτυγμένο οικονομικά και κοινωνικά
τμήμα της γηραιάς ηπείρου, παρά τις επιμέρους εθνικές ιδιομορφίες και
διαφοροποιήσεις, αποτελεί μέρος του ευρωπαϊκού κοινωνικού
προτύπου67 που χαρακτηρίζεται από ένα αναβαθμισμένο, συγκριτικά με
τον υπόλοιπο κόσμο, πλαίσιο κοινωνικών και εργασιακών δικαιωμάτων.
Αυτή η εξέλιξη είναι συνάρτηση παραδόσεων κοινωνικού, πολιτιστικού
και οικονομικού χαρακτήρα που για λόγους ιστορικούς διαμορφώθηκαν
στο συγκεκριμένο γεωγραφικό χώρο. Είναι απόρροια εθνικών
πρωτοβουλιών που εκδηλώθηκαν κυρίως μετά τον β’ παγκόσμιο πόλεμο
με την ανάπτυξη του κράτους πρόνοιας και την καθιέρωση της έννοιας
της πλήρους απασχόλησης. Η δημιουργία της Ευρωπαϊκής Οικονομικής
Κοινότητας (1957) και η μετέπειτα πορεία της δε συνδέθηκε με την

66 Γ. Σπυρόπουλος: Εργασιακές σχέσεις: Εξελίξεις στη Ελλάδα, τη Ευρώπη και τον διεθνή χώρο, εκδ.
Σάκκουλας, 1998, σελ. 277-349
Commission Européenne : Les relations du travail en Europe, Emploi et affaires sociales, 2000
67 M. Ehrhard : Politiques et pratiques sociales en Europe; Valeurs et modèles institutionnels, Presses
Universitaires de Nancy, 1992
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προοπτική συστηματικής διαμόρφωσης ενός ευρωπαϊκού θεσμικού
πλαισίου για τις εργασιακές σχέσεις. Και τούτο διότι το περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων δε συγκέντρωσε το ιδιαίτερο ενδιαφέρον της
Κοινότητας από τη στιγμή που τα ζητήματα κοινωνικού περιεχομένου
και γενικότερα η διαμόρφωση μιας κοινωνικής ευρωπαϊκής πολιτικής δε
συνιστούσαν κοινοτική προτεραιότητα68. Η προσήλωση της ΕΟΚ στην
επίτευξη οικονομικών στόχων είχε ως συνέπεια την υποβάθμιση της
κοινωνικής διάστασης του κοινοτικού εγχειρήματος. Το γεγονός αυτό
είχε ως αποτέλεσμα την έλλειψη κεντρικού κοινοτικού προγραμματισμού
για την πορεία του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων στις χώρες -
μέλη αφήνοντας σε αυτές τις σχετικές πρωτοβουλίες με βάση τις εθνικές
ιδιαιτερότητες. Εντούτοις η προώθηση της οικονομικής ολοκλήρωσης
συνέτεινε στη λήψη μέτρων αποσπασματικού χαρακτήρα από την
Κοινότητα με στόχο τη διαμόρφωση του θεσμικού πλαισίου του
εργατικού και κοινωνικού κοινοτικού δικαίου69.

Η δεκαετία του 1970 συνδεδεμένη και με τα πρώτα κύματα οικονομικών
αναδιαρθρώσεων σε εθνικό επίπεδο καταγράφεται ως μια περίοδος
κοινοτικών πρωτοβουλιών με τη μορφή οδηγιών για τη διασφάλιση των
εργαζομένων απέναντι στα νέα δεδομένα (π.χ. ομαδικές απολύσεις,
μεταβιβάσεις επιχειρήσεων, αφερεγγυότητα του εργοδότη κ.λ.π.).

Οι αποσπασματικού χαρακτήρα πρωτοβουλίες για θέματα κοινωνικής
πολιτικής περιορίζονται στα τέλη της δεκαετίας του ’70 με την άνοδο
των συντηρητικών στη Βρετανία που εναντιώνονται σε κάθε πρόταση
ανάλογου περιεχομένου, ακυρώνοντας τις όποιες σχετικές διεργασίες,
κάνοντας χρήση του δικαιώματος της αρνησικυρίας (veto).

Η Ενιαία Πράξη (1986) και η προοπτική της ενιαίας αγοράς επαναφέρει
το ζήτημα της Κοινωνικής Ευρώπης και οδηγεί στην υιοθέτηση του
Χάρτη των Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων (1989) παρά τη
συνεχιζόμενη αρνητική στάση των Βρετανών και τη μετ’ εμποδίων
υλοποίηση του σχετικού προγράμματος δράσης. Και τούτο διότι
ελάχιστες πρωτοβουλίες υιοθετούνται από τα αρμόδια όργανα με
εξαίρεση τα θέματα υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας για τα οποία
δεν απαιτείται ομοφωνία αλλά ειδική πλειοψηφία.

68 E. Vogel – Polsky, J. Vogel : L` Europe sociale 1993 : illusion, alibi ou realité? Bruxelles, Ed. de
l`Université de Bruxelles, 1991
69 R. Blanpain – J. C. Javillier : Droit du travail communautaire, LGDJ, Paris, 1995
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Ο Χάρτης Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων των εργαζομένων70,
κείμενο διακηρυκτικού χαρακτήρα, αποτέλεσε μέρος του Πρωτοκόλλου
Κοινωνικής Πολιτικής της Συμφωνίας του Μάαστριχτ (1991) το οποίο
ενσωματώθηκε στο κύριο μέρος της Συνθήκης του Άμστερνταμ (1997).
Περιλαμβάνει σειρά δικαιωμάτων με στόχο την εναρμόνισή τους στα
πλαίσια του κοινοτικού εγχειρήματος. Τα θεμελιώδη αυτά δικαιώματα
είναι τα εξής:

· Ελεύθερη κυκλοφορία προσώπων
· Απασχόληση και αμοιβή
· Βελτίωση συνθηκών εργασίας και διαβίωσης
· Κοινωνική προστασία
· Ελευθερία του συνεταιρίζεσθαι και συλλογική διαπραγμάτευση
· Επαγγελματική εκπαίδευση
· Ισότητα μεταχείρισης ανδρών και γυναικών
· Πληροφόρηση, διαβούλευση και συμμετοχή των εργαζομένων
· Προστασία υγείας και ασφάλειας της εργασίας
· Προστασία νέων εργαζομένων
· Προστασία ηλικιωμένων ατόμων
· Προστασία μειονεκτούντων ατόμων

Η Συνθήκη του Μάαστριχτ που αναθεώρησε την ιδρυτική Συνθήκη της
Ρώμης εξακολουθεί να υποβαθμίζει την κοινωνική διάσταση της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης71. Η έκδηλη καθυστέρηση προώθησης του
προγράμματος δράσης για την υλοποίηση του Χάρτη επιβραβεύθηκε και
από την άρνηση αναθεώρησης του κεφαλαίου περί κοινωνικής πολιτικής
της ιδρυτικής Συνθήκης και τη μόνη υιοθέτηση του κοινωνικού
πρωτοκόλλου του οποίου το πολιτικό και νομικό κύρος είναι σαφώς
υποβαθμισμένο72.  Η νομική του υπόσταση και η έλλειψη σχετικών
δεσμεύσεων μετά την άρνηση της Μ. Βρετανίας να το εντάξει στο κύριο
μέρος της Συνθήκης, δημιούργησε σοβαρούς προβληματισμούς για το
μέλλον του.  Στη συνέχεια αποτέλεσε θετικό γεγονός ότι με τη Συνθήκη
του Άμστερνταμ73 το πρωτόκολλο κοινωνικής πολιτικής, με τη σύμφωνη
γνώμη της νέας εργατικής κυβέρνησης των Βρετανών, εντάσσεται στο

70 Σ. Περράκης – Γ. Ληξουριώτης: Ευρωπαϊκός κοινωνικός χώρος και κοινοτικός κοινωνικός χάρτης,
ΕΚΕΜ, Σάκκουλας, Αθήνα, 1990
Γ. Κουζής: Κοινωνικά δικαιώματα στην ΕΟΚ/Κοινωνική Χάρτα Δικαιωμάτων, Διοικητική
Μεταρρύθμιση, τευχ. 47-48, Ιουλ.-Δεκ. 1991, σελ. 60-66
71 Η. Νικολακοπούλου – Στεφάνου: Ευρωπαϊκή κοινωνική πολιτική: Κατευθύνσεις και προοπτικές από
το συλλ. έργο: « Η Συνθήκη του  Μάαστριχτ», Σιδέρης, 1993, σελ. 197-232
Γ. Κουζής: Κοινωνική Ευρώπη και Μάαστριχτ, Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τ. 18-19, 1992, σελ. 23-27
72 Θ. Σακελλαρόπουλος: Ευρωπαϊκό κοινωνικό κράτος ή εθνικές κοινωνικές πολιτικές; Ο ευρωπαϊκός
κοινωνικός χώρος μετά το Μάαστριχτ από το Π. Γετίμης – Δ. Γράβαρης (επιμ.) «Κοινωνικό κράτος
και κοινωνική πολιτική: Η σύγχρονη προβληματική» Θεμέλιο 1995, σελ. 445 - 467
73 Observatoire Social Européen : Analyse synoptique du Traité d` Amsterdam, Bruxelles 1997
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κύριο μέρος της νέας Συνθήκης. Το νέο κοινοτικό κείμενο κάνει μνεία
στον Κοινωνικό Χάρτη Θεμελιωδών Δικαιωμάτων αλλά και στον
Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Χάρτη του Συμβουλίου της Ευρώπης χωρίς
ωστόσο να την ακολουθούν νομικές δεσμεύσεις παρά ένας γενικός
προσανατολισμός στην πολιτική της Ένωσης. Στα πλαίσια του
προσανατολισμού αυτού απαριθμούνται κοινωνικοί στόχοι τους οποίους
καλείται η Ένωση να προωθήσει (απασχόληση, συνθήκες εργασίας και
διαβίωσης, ισότητα φύλων, κοινωνική προστασία, κοινωνικός διάλογος,
ανάπτυξη ανθρώπινων πόρων). Το στοιχείο αυτό αποτελεί έκφραση
σχετικής βελτίωσης της εικόνας του κοινωνικού άξονα της Ευρωπαϊκής
Ένωσης, χωρίς ωστόσο να αλλοιώνεται το κύριο μέλημα των κυρίαρχων
αντιλήψεων στους κόλπους της, περί επιμονής στην επίτευξη
οικονομικών στόχων κυρίως μέσα από τη δημιουργία της Οικονομικής
και Νομισματικής Ένωσης και την προσήλωση στα σχετικά κριτήρια
ονομαστικής σύγκλισης (πληθωρισμός, δημόσιο έλλειμμα, δημόσιο
χρέος).

Με τις δύο νέες Συνθήκες επιχειρείται η διεύρυνση του περιεχομένου των
κοινωνικών δικαιωμάτων που δεν απαιτούν ομοφωνία αλλά ειδική
πλειοψηφία για την προώθηση τους, η ανάδειξη του ρόλου του
ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου ενώ ρητώς εξαιρείται της κοινοτικής
πολιτικής η ρύθμιση θεμάτων όπως οι μισθοί, το δικαίωμα του
συνεταιρίζεσθαι, η απεργία και ανταπεργία.

Επιπλέον η κοινωνική πολιτική της Ένωσης στηρίζεται στην αρχή της
επικουρικότητας74,  σύμφωνα με την οποία η κοινοτική νομοθεσία δεν
παρεμβαίνει σε περίπτωση που η εθνική νομοθεσία είναι σε θέση να
ανταποκριθεί στην υλοποίηση αντίστοιχων στόχων «σε ικανοποιητικό
βαθμό». Η επικράτηση της αρχής της επικουρικότητας αντανακλά την
προσπάθεια διατήρησης ισορροπιών στο εσωτερικό της Ένωσης που
ευνοεί ουσιαστικά την καθυστέρηση της ανάπτυξης της κοινοτικής
κοινωνικής πολιτικής.

Στα πλαίσια αυτά η πολιτική της Ευρωπαϊκής Ένωσης (και παλαιότερα
της ΕΟΚ) εξαντλείται στην προώθηση πρωτοβουλιών κοινωνικού
περιεχομένου που συνδέεται με το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων
με στόχο την εναρμόνιση των εθνικών νομοθεσιών συμβάλλοντας στη
διαμόρφωση του κοινοτικού εργατικού δικαίου. Βασικός στόχος είναι η
διασφάλιση των κοινωνικών δικαιωμάτων των εργαζομένων μέσα σε ένα
ενιαίο γενικό πλαίσιο, και η δημιουργία όρων εναρμόνισης ή
προσέγγισης των ήδη υφιστάμενων, σε εθνικό επίπεδο, εργασιακών
δικαιωμάτων που λειτουργούν με διαφορετικό περιεχόμενο. Σε αυτή την

74 G. Lyon – Caen : Subsidiarité et droit social européen, Droit social, avril 1994, P. 362 et s
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κατεύθυνση κινείται άλλωστε και το Λευκό Βιβλίο για την Ευρωπαϊκή
Κοινωνική Πολιτική (1994)75 που, παράλληλα με την προβολή της
ανάγκης σύνδεσης των οικονομικών και κοινωνικών πολιτικών, τη
δημιουργία όρων σταθερής απασχόλησης και την ενίσχυση της
συνεργασίας και δράσης σε εθνικό επίπεδο, προτάσσει την ανάπτυξη της
ευρωπαϊκής κοινωνικής νομοθεσίας μέσα από τη συμπλήρωση του ήδη
υφιστάμενου νομοθετικού προγράμματος και την εφαρμογή του
ευρωπαϊκού δικαίου. Μέχρι σήμερα όμως, εξακολουθεί να διατηρείται
στην πράξη το κοινωνικό έλλειμμα που χαρακτηρίζει την πολιτική της
Ένωσης, παρά τα βήματα που επισημαίνονται κυρίως σε επίπεδο
διακηρύξεων.

Ενδεικτικά στο ευρύ πεδίο των εργασιακών σχέσεων, ατομικών και
συλλογικών καταγράφονται οι ακόλουθες κοινοτικές οδηγίες ανάλογα με
τη θεματολογία στην οποία εντάσσονται76:

Ελεύθερη κυκλοφορία εργαζομένων (οδηγία 90/364 για το δικαίωμα
διαμονής, οδηγία 90/365 για το δικαίωμα διαμονής εργαζομένων
μισθωτών και μη μισθωτών που βρίσκονται εκτός επαγγελματικής
δραστηριότητας, οδηγία 68/360 για την κατάργηση των περιορισμών
μετακίνησης και διαμονής των εργαζομένων και των οικογενειών τους,
οδηγία 64/221 για τον συντονισμό μέτρων για λόγους δημόσιας τάξης,
δημόσιας ασφάλειας και υγείας).

Ατομικές συμβάσεις εργασίας (οδηγία 91/533 για την υποχρέωση του
εργοδότη να πληροφορεί τον εργαζόμενο για το περιεχόμενο της
εργασιακής σχέσης, οδηγία 91/383 για την υγεία και ασφάλεια
εργαζομένων σε περίπτωση δανεισμού εργαζομένων, 97/81 για τη
μερική απασχόληση, 99/70 για τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου).

Προστασία παιδιών και νέων εργαζομένων (οδηγία 94/33 για την
προστασία των νέων στην εργασία).

Ισότητα μεταχείρισης ανδρών και γυναικών (οδηγία 76/207 για την
ισότητα μεταχείρισης στην απασχόληση, την εκπαίδευση, την
επαγγελματική κατάρτιση και τις συνθήκες εργασίας, 75/117 για την
ισότητα στην αμοιβή)

Προστασία μητρότητας και οικογένειας (οδηγία 92/85 για την υγεία και
ασφάλεια εργασίας γυναικών εγκύων, μετά τον τοκετό και κατά το
θηλασμό, οδηγία 96/34 για τη γονική άδεια).

75 Commission Européenne : Politique sociale Européenne : Une voie à suivre pour l` Union, Livre
Blanc, Com (94) 333, 27/7/94
76 Commission Européenne : Les relations du travail en Europe, Emploi et affaires sociales, 2000,
pp. 24-38
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Χρόνος εργασίας (οδηγία 93/104 για ορισμένες πτυχές του εργάσιμου
χρόνου).

Υγεία και ασφάλεια (οδηγία - πλαίσιο 89/391 για τη βελτίωση της
ασφάλειας και υγείας των εργαζομένων και εφαρμογή της με σειρά
ειδικότερων οδηγιών).

Αναδιάρθρωση των επιχειρήσεων (οδηγίες 75/129, 92/56 και 98/59 για
τις ομαδικές απολύσεις, οδηγία 77/187 και 98/50 για τη διατήρηση των
δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση μεταβίβασης
επιχείρησης ή μέρους της, οδηγία 80/987 για την προστασία των
εργαζομένων μισθωτών σε περίπτωση αφερεγγυότητας του εργοδότη,
96/71 σε περίπτωση απόσπασης εργαζομένων).

Συμμετοχή εργαζομένων (οδηγία 94/45 για τα ευρωπαϊκά συμβούλια
επιχειρήσεων).

Η ενδεικτική αυτή αναφορά της κοινοτικής κοινωνικής νομοθεσίας με τη
ψήφιση κανόνων κοινοτικού δικαίου, παράλληλα με τη διαμορφούμενη
κοινοτική νομολογία, δημιουργούν το ευρωπαϊκό κοινοτικό εργατικό
δίκαιο, που απέχει πολύ από το να αποτελέσει ένα σύγχρονο θεσμικό
πλαίσιο ώστε να ανταποκρίνεται στις ανάγκες που επιβάλλει η πορεία
προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση.

Η γενικότερη υποβάθμιση της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής και η
διαιώνιση του κοινωνικού κοινοτικού ελλείμματος καθιστά εντονότερες
τις παρεπόμενες αρνητικές συνέπειες στις χώρες της δεύτερης ταχύτητας
της Ένωσης που, στερούμενες των αναγκαίων εθνικών υποδομών,
ωθούνται σε διεύρυνση των αποστάσεων που τις χωρίζει από τις
αναπτυγμένες οικονομικά και κοινωνικά χώρες.

Εντούτοις, δεν θα πρέπει να υποτιμηθεί η προσπάθεια δημιουργίας της,
έστω ελλειμματικής, ευρωπαϊκής κοινωνικής και εργατικής νομοθεσίας
για την εναρμόνιση ή προσέγγιση των εθνικών εργασιακών και
κοινωνικών δικαιωμάτων αλλά και τη θέσπιση νέων ρυθμίσεων που
ανταποκρίνονται στις εξελίξεις που επιτάσσει η διεθνοποίηση των
αγορών, ιδιαίτερα μέσα από τη νομολογία του ευρωπαϊκού κοινοτικού
δικαστηρίου.

Η νέα Συνθήκη του Άμστερνταμ (1997) με την αναθεώρηση των άρθρων
περί κοινωνικής πολιτικής της ιδρυτικής Συνθήκης, παράλληλα με την
ενσωμάτωση του κοινωνικού πρωτοκόλλου της Συνθήκης του
Μάαστριχτ στο κύριο μέρος της, δημιουργεί νέα ελπιδοφόρα δεδομένα
χωρίς όμως να καλλιεργεί και ιδιαίτερες αυταπάτες.  Έτσι λοιπόν,  η μη
διατήρηση της αρχής της ομοφωνίας για ένα σημαντικό πεδίο της
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κοινωνικής πολιτικής (υγεία και ασφάλεια εργασίας, όροι εργασίας,
πληροφόρηση και διαβούλευση, ισότητα μεταχείρισης, ένταξη
αποκλεισμένων ατόμων), η αλλαγή πλεύσης της πολιτικής της Μ.
Βρετανίας σε συνδυασμό με τον συσχετισμό των πολιτικών δυνάμεων
στην Ένωση που διαφοροποιείται αισθητά, ως προς τις διακηρύξεις
τουλάχιστον, από εκείνες που κυριαρχούσαν στην Ευρώπη κατά τον
χρόνο υπογραφής της Συνθήκης του Μάαστριχτ δεν επαρκούν για τη
δημιουργία μιας εναλλακτικής δυναμικής για το μέλλον της Κοινωνικής
Ευρώπης. Οι αποφάσεις, άλλωστε, των Συνόδων Κορυφής που
ακολούθησαν (Λουξεμβούργο, Κάρντιφ, Κολωνία) για την τόνωση της
απασχόλησης με την υιοθέτηση και των σχετικών κατευθυντήριων
γραμμών αν και υποδηλώνουν την έμπρακτη ενίσχυση του
ενδιαφέροντος για την καταπολέμηση της ανεργίας, δε φαίνεται να
διαφοροποιούνται ουσιαστικά από την κεντρική φιλοσοφία ως προς το
βαθμό προτεραιότητας που αποδίδεται σε αυτήν και ως προς το
περιεχόμενο των πολιτικών απασχόλησης77. Έτσι λοιπόν, η μέχρι σήμερα
πρακτική της κατάστασης που διαμορφώνεται με τους νέους
συσχετισμούς έχει να επιδείξει εμμονή στους περιοριστικούς όρους της
σύγκλισης που επιβραβεύεται και από το περίφημο Σύμφωνο
Σταθερότητας και Ανάπτυξης το οποίο στοχεύει στην εποπτεία της
δημοσιονομικής πολιτικής των χωρών -  μελών για την αποφυγή
αποκλίσεων από τα κριτήρια της ονομαστικής σύγκλισης. Κατά συνέπεια
η άρση του δημοκρατικού και κοινωνικού ελλείμματος που διέπει τις
διαδικασίες λήψης αποφάσεων και το περιεχόμενό τους, και η
δημιουργία μιας συστηματικής πολιτικής στο κοινωνικό πεδίο σε
συνδυασμό με την επίτευξη της ισορροπίας ανάμεσα στην οικονομική
ανάπτυξη και κοινωνική ευημερία εξακολουθούν να αποτελούν βασικούς
άξονες διεκδίκησης για όσους οραματίζονται την Ευρώπη των λαών.
Αναμφίβολα όμως οι αποφάσεις του Συμβουλίου της Λισαβώνας (2000)
για τη επιστροφή της πολιτικής της πλήρους απασχόλησης, την
καθιέρωση δεικτών κοινωνικής σύγκλισης και εκείνες της Νίκαιας
(2000) για τη διεύρυνση του περιεχομένου του Χάρτη των Θεμελιωδών
Κοινωνικών Δικαιωμάτων78 βρίσκονται σε σωστή κατεύθυνση*.

77 Μ. Καραμεσίνη: Ευρωπαϊκή στρατηγική για τη απασχόληση: Επίθεση στις εργατικές διεκδικήσεις
και κοινωνική διαχείριση της ανεργίας, από το συλλογικό έργο με τίτλο: «ΟΝΕ: Μια εναλλακτική
προσέγγιση», Εναλλακτικές εκδόσεις, 1999, σελ 117 – 148
Η. Ιωακείμογλου: Οικονομική ανάπτυξη και απασχόληση, από το συλλογικό τόμο «Το Λευκό Βιβλίο
και το εργατικό κίνημα, Ιαμός, Αθήνα 1994, σελ. 69 - 88
78 EIRO : Nice summit agrees new Treaty and rights charter, update 1/01, Eirobserver, p. 2-3
* Το περιεχόμενο του χάρτη διευρύνεται με την ένταξη σε αυτό νέων δικαιωμάτων όπως, η κατάργηση
της καταναγκαστικής εργασίας, η ισότητα δικαιωμάτων και η καθιέρωση προστασίας απέναντι στους
υπηκόους τρίτων χωρών που διαμένουν μόνιμα στην Ένωση, η άρση των διακρίσεων, η κατάργηση
της παιδικής εργασίας για ηλικίες κάτω, του ορίου της υποχρεωτικής εκπαίδευσης, η συμφιλίωση
οικογένειας και εργασίας, η προστασία από αδικαιολόγητες απολύσεις, η θέσπιση ανώτατου ορίου
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Στη δεκαετία του ’90 η πολιτική της Ένωσης για τις εργασιακές σχέσεις
αρχίζει να αποκτά ένα νέο στοιχείο. Εκτός από την αποσπασματικότητα
των νομοθετικών μέτρων που λαμβάνονται στο ευρύ πεδίο της
κοινωνικής πολιτικής και στο χώρο των εργασιακών και κοινωνικών
δικαιωμάτων εκδηλώνεται και μια νέα διάσταση. Πρόκειται για τη
διαμόρφωση κεντρικών, πλέον, κατευθύνσεων ως προς την πορεία των
εργασιακών σχέσεων στις χώρες - μέλη με συγκεκριμένους
προσανατολισμούς που κινούνται στον άξονα της ευελιξίας της εργασίας
ενόψει της ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας και της απασχόλησης.
Αυτές οι εξελίξεις κινούνται στα πλαίσια γενικών κατευθύνσεων
συνδεδεμένων και με προτεινόμενες ενέργειες χωρίς να συνεπάγονται
δεσμεύσεις νομικού χαρακτήρα αλλά, προφανώς, εμπεριέχουν το στίγμα
των εμμέσων πιέσεων για την πρακτική εφαρμογή τους.

Οι κύριοι άξονες περί τους οποίους κινείται το περιεχόμενο των
εξελίξεων των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη διαμορφώνονται μετά
τη Συνθήκη του Μάαστριχτ στα πλαίσια ενός συσχετισμού αρνητικό για
την εργασία και υπό το βάρος των περιοριστικών εθνικών πολιτικών
προσηλωμένων στην αυστηρότητα των προγραμμάτων σύγκλισης. Χωρίς
να δομείται από την Ένωση μια απόλυτα συστηματοποιημένη πολιτική
για το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη εντούτοις είμαστε
μάρτυρες συγκεκριμένων κοινοτικών παρεμβάσεων που επηρεάζουν είτε
άμεσα είτε έμμεσα το περιεχόμενο και την εξέλιξή τους.

Σε αυτά τα νέα δεδομένα δύο κοινοτικά κείμενα που ακολούθησαν
χρονικά τη Συνθήκη του Μάαστριχτ αποπνέουν τη φιλοσοφία της
Ένωσης για το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην πορεία προς την
ΟΝΕ και μετά από αυτήν.  Πρόκειται για το Λευκό Βιβλίο για την
Ανάπτυξη - Ανταγωνιστικότητα - Απασχόληση (1993) και το Πράσινο
Βιβλίο για τη Οργάνωση της Εργασίας (1997).

α)  Το Λευκό Βιβλίο για την Ανάπτυξη -  Ανταγωνιστικότητα -
Απασχόληση79 επιχειρεί, για πρώτη φορά στα χρονικά της Κοινότητας,
να ασχοληθεί σοβαρά, ανεξάρτητα από τις λύσεις που προτείνει, με την
επίλυση ενός κοινωνικού προβλήματος, και ειδικότερα με την ανεργία. Η
καταγραφή κατά τη συγκεκριμένη χρονική συγκυρία (1993) των 18
εκατομμυρίων ανέργων στις 12 χώρες της Ένωσης αποτελούσε ένα
σοβαρότατο πρόβλημα, συνεχώς διογκούμενο. Οι κοινωνικές και
οικονομικές συνέπειές του για τα Κράτη της Ευρώπης κρίνονταν

ημερήσιας και εβδομαδιαίας εργασίας, το δικαίωμα στο επαρκές εισόδημα που απορρέει από την
απασχόληση.
79 Επιτροπή Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων: Ανάπτυξη, Ανταγωνιστικότητα, Απασχόληση: Λευκό Βιβλίο,
Δελτίο Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, Συμπλήρωμα 6/1993
Το Λευκό Βιβλίο και το εργατικό κίνημα (Συλλογικό έργο), εκδ. Ιαμός, Αθήνα 1994
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σημαντικές όχι μόνο για το μέλλον της κοινωνικής συνοχής και του
ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου αλλά και για τη διατήρηση των δομών
του υπάρχοντος κοινωνικοοικονομικού συστήματος, το οποίο θα
μπορούσε και να αμφισβητηθεί υπό το βάρος ίσως και ανεξέλεγκτων
εξελίξεων και της πιθανότητας κοινωνικών εκρήξεων που εγκυμονούσε η
περαιτέρω διόγκωση του φαινομένου της ανεργίας.

Σύμφωνα με τις αναλύσεις της Ένωσης το πρόβλημα της ανεργίας στους
κόλπους της εστιάζεται στο χαμηλό επίπεδο ανταγωνιστικότητας της
ευρωπαϊκής  οικονομίας έναντι των κύριων ανταγωνιστών της, των ΗΠΑ
και της Ιαπωνίας. Η χαμηλή ανταγωνιστικότητα οφείλεται στο υψηλό
κόστος εργασίας που συναντάται στην Ευρώπη συγκριτικά με τον
υπόλοιπο κόσμο και που θεωρείται ανασταλτικός παράγοντας για την
αύξηση της απασχόλησης. Ειδικότερα η έλλειψη ευελιξίας στην
ευρωπαϊκή αγορά εργασίας σε σύγκριση με τα διεθνώς ισχύοντα κρίνεται
ότι στερεί από τις επιχειρήσεις τα κίνητρα για τη διατήρηση και αύξηση
της απασχόλησης. Ως εκ τούτου η Ένωση φρονεί ότι απαιτείται μια
ριζική μεταρρύθμιση στην ευρωπαϊκή αγορά εργασίας με άξονα την
ευελιξία ώστε να τονωθεί η απασχόληση80. Στα πλαίσια αυτά
καταγράφεται σειρά κατευθύνσεων με συγκεκριμένες ενέργειες που θα
πρέπει να υιοθετηθούν σε εθνικό επίπεδο για την καταπολέμηση της
ανεργίας. Οι κατευθύνσεις αυτές δεν παρουσιάζουν τον χαρακτήρα των
νομικών δεσμεύσεων, αναμφίβολα όμως στοιχειοθετούν ένα πλέγμα
πολιτικών προσανατολισμών που οι εθνικές κυβερνήσεις πιέζονται να
υιοθετήσουν.
Σε αυτό το σημείο θα πρέπει να αποσαφηνισθεί ότι η αύξηση της
ευελιξίας στην ευρωπαϊκή αγορά εργασίας είναι απόρροια κυρίως
εθνικών πολιτικών οι οποίες προ πολλού χρόνου αναπτύσσονται στον
ευρωπαϊκό χώρο αφού οι κατευθύνσεις και τα συγκεκριμένα μέτρα που
εκπορεύονται από το Λευκό Βιβλίο ήδη εφαρμόζονταν στις περισσότερες
χώρες της Ένωσης. Με το κοινοτικό αυτό κείμενο προτείνεται η
εφαρμογή τους σε ένα ευρύτερο γεωγραφικό πεδίο ώστε να δημιουργηθεί
ένα κεντρικό κοινοτικό θεσμικό πλαίσιο παρέμβασης στην αγορά
εργασίας και με στόχο την προσαρμογή σε αυτό όλων των επί μέρους
εθνικών περιπτώσεων.
Βασικοί στόχοι του Λευκού Βιβλίου για την αύξηση της απασχόλησης σε
συνάρτηση με τις αλλαγές στην αγορά εργασίας είναι: Η ευρύτερη
κατανομή θέσεων απασχόλησης και εισοδήματος, η προσαρμογή της
φορολογίας στις ανάγκες της απασχόλησης, η μεταρρύθμιση του
θεσμικού πλαισίου των εργασιακών σχέσεων, η βελτίωση της πρόσβασης
στη αγορά εργασίας των μειονεκτούντων ατόμων ιδιαίτερα των νέων, η

80 Γ. Κουζής: Λευκό Βιβλίο Απασχόληση και Εργασιακές Σχέσεις, από το συλλογικό έργο « Λευκό
Βιβλίο και εργατικό κίνημα» εκδ. Ιαμός, 1994 σελ. 33-68
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δημιουργία ισότητας ευκαιριών ανάμεσα σε άνδρες και γυναίκες, η
αύξηση του αποθέματος ανθρώπινου δυναμικού κυρίως μέσα από την
αναβάθμιση των επαγγελματικών προσόντων, και, τέλος, η ανάπτυξη
νέων θέσεων εργασίας και νέων δραστηριοτήτων με έμφαση στον ρόλο
των μικρομεσαίων επιχειρήσεων (ΜΜΕ).

Από τους γενικότερους στόχους και κατευθύνσεις επί της αρχής των
οποίων δεν είναι εύκολο να καταγραφούν ουσιαστικές αντιρρήσεις, οι
προτεινόμενες ενέργειες που τους εξειδικεύουν,  ενισχύουν σημαντικά
την ευελιξία της εργασίας σε συνδυασμό με την αναζήτηση της
έκφρασης μιας ιδιότυπης κοινωνικής «αλληλεγγύης» απέναντι στους
ανέργους που οφείλει να εκδηλώσει, σύμφωνα με τις επιλογές της
Ένωσης, κυρίως ο κόσμος της μισθωτής εργασίας. Αντιθέτως δε φαίνεται
να καλούνται ευρύτερα κοινωνικά, και ουσιαστικά «κατέχοντα»,
στρώματα να συνεισφέρουν προς αυτή την κατεύθυνση ανάλογα με τις
δυνατότητές τους. Είναι σαφές, επομένως, ότι η αναζήτηση λύσεων για
την καταπολέμηση της ανεργίας, πέραν του  θετικού συνδυασμού τους με
την αύξηση της ανταγωνιστικότητας και των ρυθμών ανάπτυξης,
εστιάζεται σε πολιτικές που κινούνται στα πλαίσια των συμφερόντων
μιας κυρίαρχης κοινωνικο-οικονομικής δομής όπου το κύριο βάρος της
αντιμετώπισης της ανεργίας επωμίζονται οι απασχολούμενοι μισθωτοί με
προφανείς τις επιπτώσεις ως προς τη διεύρυνση των ανισοτήτων ανάμεσα
στο κεφάλαιο και στην εργασία καθώς και στην ίδια τη μισθωτή εργασία
με τη ανάπτυξη πολλαπλών ταχυτήτων στο εσωτερικό της.

Οι προτεινόμενες συγκεκριμένες ενέργειες που πλαισιώνουν τους
προηγούμενους στόχους και ειδικότερα εκείνες που αποβλέπουν στη
μεταρρύθμιση των όρων λειτουργίας της αγοράς εργασίας εστιάζονται
στη ανάγκη αύξησης της ευελιξίας της εργασίας μέσα από τη μείωση του
εργασιακού κόστους. Παράλληλα διαπιστώνεται ότι από το σύνολο των
γενικόλογων κατευθύνσεων που καταγράφονται στο σχετικό Λευκό
Βιβλίο, οι κατευθύνσεις για τις αλλαγές στην αγορά εργασίας και στο
πεδίο των εργασιακών σχέσεων παρουσιάζονται περισσότερο
συγκεκριμένες και σαφείς. Η πρακτική, δε, που ακολουθείται, κατά τα
τελευταία χρόνια από τις εθνικές κυβερνήσεις, δημιουργεί εύλογα την
εντύπωση ότι το Λευκό Βιβλίο για την Ανάπτυξη - Ανταγωνιστικότητα -
Απασχόληση ουσιαστικά απέβλεπε πρώτιστα στη μεταρρύθμιση των
εργασιακών σχέσεων ως μέσο αύξησης της ανταγωνιστικότητας παρά
στην επίτευξη αναπτυξιακών στόχων και στην καταπολέμηση της
ανεργίας. Παράλληλα δέχεται σοβαρές κριτικές ως προς τα
αποτελέσματα που συνεπάγεται στον τομέα της ανταγωνιστικότητας και
της απασχόλησης.
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Βασικούς στόχους του Λευκού Βιβλίου αποτελούν η ευρύτερη κατανομή
θέσεων απασχόλησης και εισοδήματος μέσα από την ανάπτυξη των
ευέλικτων μορφών εργασίας, την αναδιοργάνωση του εργάσιμου χρόνου,
την προσαρμογή της φορολόγησης στις ανάγκες προώθησης της
απασχόλησης και τη βελτίωση της προσαρμοστικότητας επιχειρήσεων
και εργαζομένων στην αγορά εργασίας.

Οι συγκεκριμένες ενέργειες που ακολουθούν την υλοποίηση των
παραπάνω στόχων καταγράφονται ως εξής:

· Μείωση του κόστους εργασίας για τη δημιουργία θέσεων
απασχόλησης. Ειδικότερα προτείνεται η επιδίωξη πολιτικών και
κοινωνικών συμφωνιών ώστε τα κέρδη της οικονομικής ανάπτυξης να
μην απορροφώνται μόνο από τους ήδη απασχολούμενους, αλλά να
κατευθύνονται και στη δημιουργία νέων θέσεων εργασίας. Ο
περιορισμός των μισθολογικών αυξήσεων κάτω από την αύξηση της
παραγωγικότητας σε συνδυασμό με άλλα ποικίλα συνοδευτικά μέτρα
αποτελεί κεντρική έκφραση αυτής της συγκεκριμένης ενέργειας που
κατευθύνει το περιεχόμενο των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε μια
εκ πρώτης όψεως, μονομερή συνεισφορά του συντελεστή της
εργασίας στη αύξηση της απασχόλησης.

· Αύξηση της ευελιξίας στην αγορά εργασίας για τη δημιουργία νέων
θέσεων εργασίας μέσα από τις ακόλουθες πολιτικές:

- Μεταρρύθμιση του νομικού πλαισίου για τη μερική απασχόληση
στην κατεύθυνση διασφάλισης των εργασιακών και κοινωνικών
δικαιωμάτων των μερικώς απασχολουμένων ώστε να ευνοείται η
ανάπτυξή της κυρίως σε εθελοντική βάση.

- Διαπραγμάτευση της ισορροπίας της κοινωνικής προστασίας
μεταξύ των μερικώς και πλήρως απασχολουμένων.

- Ελαχιστοποίηση των τεχνητών χρηματοοικονομικών κινήτρων
στους έχοντες εισοδήματα  άνω του μέσου όρου,  ώστε,  να μην
απασχολούνται πέραν του μέσου εργάσιμου χρόνου, στοχεύοντας
στη μείωση των υπερωριών.

- Ενθάρρυνση της μικρότερης εργάσιμης εβδομάδας ανά
εργαζόμενο, όπου αυτό ενδείκνυται, με παράλληλη αύξηση της
χρησιμοποίησης του κεφαλαιουχικού εξοπλισμού.

- Μείωση του εργάσιμου χρόνου υπολογισμένου σε ετήσια βάση σε
συνδυασμό με την ευνοϊκή αντιμετώπιση των αδειών για λόγους
προσωπικούς, σταδιοδρομίας και κατάρτισης.



59

- Ανάπτυξη του κοινωνικού διαλόγου και της συλλογικής
διαπραγμάτευσης ως βασικών μέσων για την επίτευξη των
αλλαγών.

· Φορολογικές πολιτικές - κίνητρα για τη δημιουργία θέσεων εργασίας
χαμηλής ειδίκευσης με έμφαση στις φορολογικές ελαφρύνσεις των
επιχειρήσεων και ιδιαίτερα στη μείωση του μη μισθολογικού κόστους.

Από τα παραπάνω προκύπτει η πολιτική της Ένωσης για μεγαλύτερη
ευελιξία στην αγορά εργασίας, κατεύθυνση η οποία εξειδικεύεται με
συγκεκριμένους τρόπους σε εθνικό επίπεδο. Η μείωση του μισθολογικού
και μη μισθολογικού κόστους, η ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης σε
συνδυασμό με τις νέες μορφές οργάνωσης της εργασίας και διαχείρισης
του εργάσιμου χρόνου συνιστούν τις βασικές της κατευθύνσεις.

Η κεντρική αυτή επιλογή της μεταρρύθμισης της αγοράς εργασίας στην
κατεύθυνση της αύξησης της ευελιξίας επαναφέρεται και στο Λευκό
Βιβλίο της Ένωσης για την Ευρωπαϊκή Κοινωνική Πολιτική (1994).
Επανέρχεται δε σε όλες τις αποφάσεις Κορυφής με αντικείμενο
συζήτησης το πρόβλημα της απασχόλησης (π.χ. Έσσεν, Άμστερνταμ,
Λουξεμβούργου). Επιπλέον με τη διαμόρφωση των κατευθυντήριων
γραμμών της Ένωσης για την απασχόληση με τους τέσσερις επιμέρους
πυλώνες,  στα πλαίσια των αποφάσεων της Συνόδου του
Λουξεμβούργου81, η ευελιξία της εργασίας «σε συνδυασμό με την
ασφάλεια» καλύπτει σημαντικό μέρος της όλης προβληματικής
αποτελώντας και τη βασική πτυχή των κατευθύνσεων του τρίτου πυλώνα
«περί ενθάρρυνσης της προσαρμοστικότητας των επιχειρήσεων και των
απασχολουμένων».

β) Το Πράσινο Βιβλίο για τη Οργάνωση της Εργασίας82 αποτελεί κείμενο
που εξειδικεύει το ενδιαφέρον της Ένωσης για το μέλλον και το
περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων και παρουσιάζει τους βασικούς
προβληματισμούς για τους περαιτέρω σχεδιασμούς και τις κατευθύνσεις
της στον τομέα αυτό. Πρόκειται για άμεση παρέμβαση της Ένωσης στο
πεδίο των εργασιακών σχέσεων,  και όχι έμμεση μέσα από τη
διαμόρφωση ευρύτερων πολιτικών,  κυρίως αναφορικά με την
απασχόληση που επηρεάζουν το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων.

Το κείμενο αυτό περιέχει προβληματισμούς που αναζητούν τη σύνδεση
της ανάγκης προώθησης της ευελιξίας στη αγορά εργασίας με την

81 European Commission : From guidelines to action : The national action plans for employment,
Employment and social affairs, may 1998
82 Επιτροπή Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων: Πράσινο Βιβλίο: Σύμπραξη για μια νέα οργάνωση της
εργασίας, Βρυξέλλες, COM (97) 128, 16/4/1997
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παράλληλη διασφάλιση των δικαιωμάτων των εργαζομένων. Είναι
προφανές ότι η προβληματική που το διακρίνει είναι επηρεασμένη από
τις αρνητικές εξελίξεις που αναπτύσσονται με αφορμή την αύξηση της
ευελιξίας. Για το λόγο αυτό εκτός από τη θεωρούμενη προώθησή της ως
αναγκαία στο πεδίο της οργάνωσης της εργασίας, κρίνεται απαραίτητη η
εξεύρεση των προϋποθέσεων που θα επιτυγχάνουν τη συναίνεση των
εργαζομένων και θα διασφαλίζουν την κοινωνική συνοχή. Άλλωστε, δεν
θα πρέπει να παραβλέψει κανείς ότι σε επίπεδο διακηρύξεων και επί
μέρους στόχων στο εσωτερικό της Ευρωπαϊκής Ένωσης καταγράφεται
μια διαφοροποίηση συγκριτικά με τη χρονική περίοδο που υπογράφηκε η
Συνθήκη του Μάαστριχτ και υιοθετήθηκε το Λευκό Βιβλίο για την
Ανάπτυξη – Ανταγωνιστικότητα – Απασχόληση. Έτσι, λοιπόν, και το
Πράσινο Βιβλίο για «Σύμπραξη για μία νέα οργάνωση της εργασίας» που
υποβλήθηκε στην Επιτροπή της Ένωσης τον Απρίλιο του 1997,
εκδηλώθηκε ως πρωτοβουλία υπό το φως των νέων εξελίξεων που είχαν
προηγηθεί σε κυβερνητικό επίπεδο στις περισσότερες κοινοτικές χώρες,
και όπου κυριαρχούσε, τουλάχιστον στις διακηρύξεις, ένα πολιτικό
στίγμα με μεγαλύτερη κοινωνική ευαισθησία. Βεβαίως, η ευλαβική
προσήλωση στους ονομαστικούς όρους σύγκλισης για την ένταξη στην
ΟΝΕ και οι διαγραφόμενες πολιτικές επιλογές, δε φαίνεται, ως προς τα
αποτελέσματά τους, να αποκλίνουν αισθητά, στον τομέα της αγοράς
εργασίας και των εργασιακών σχέσεων, από τις επιλογές των αρχών της
δεκαετίας. Ζητούμενο, παράλληλα, είναι το κατά πόσο είναι δυνατόν να
επιτευχθεί με πραγματικούς όρους ο στόχος της σύζευξης ευελιξίας και
ασφάλειας όταν οι κανόνες κίνησης των αλλαγών εξακολουθούν να
έχουν ως κύριο άξονα τη μείωση του εργασιακού κόστους.  Οι
γενικότεροι προβληματισμοί που αναπτύσσονται στο συγκεκριμένο
Πράσινο Βιβλίο παρουσιάζουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον για το μέλλον της
οργάνωσης της εργασίας, τόσο για τις καινοτομίες που σε διάφορα
σημεία του προτείνονται για μία θετική εξέλιξη στο πεδίο της οργάνωσης
της εργασίας, όσο και για τους κινδύνους που είναι δυνατόν να επιφέρει
η προώθηση άλλων διατυπωμένων αντιλήψεων και θέσεων, για το
περιεχόμενο των επιδιωκόμενων αλλαγών. Αυτές, σε συνδυασμό με το
γενικότερο κλίμα φιλελευθεροποίησης της οικονομίας, πιθανότατα θα
οδηγήσουν σε αντίθετα αποτελέσματα από την κατοχύρωση της
ασφάλειας στους εργασιακούς χώρους.

Βασική επιδίωξη του Πράσινου Βιβλίου είναι η ανάπτυξη της έννοιας της
ευέλικτης επιχείρησης στηριζόμενης στις ανάγκες της αγοράς, στη νέα
τεχνολογία και στους ανθρώπινους πόρους.

Ερώτημα παραμένει το αν οι τρεις αυτοί συντελεστές θα
αντιμετωπίζονται ισότιμα και εναρμονισμένα μεταξύ τους ή τελικά η
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βαρύτητα θα στρέφεται στις ανάγκες της αγοράς και του ανταγωνισμού
στις οποίες θα επιχειρείται η προσαρμογή των άλλων δύο;

Σύμφωνα με τους συντάκτες του κοινοτικού κειμένου οι επί μέρους
επιδιώξεις της Ένωσης είναι οι εξής:

· Η προσαρμογή της κοινωνικής νομοθεσίας στις νέες τάσεις που
διαμορφώνονται στον τομέα της απασχόλησης.

· Η αλλαγή του τρόπου καθορισμού των μισθών και των μισθολογικών
συστημάτων.

· Η ρύθμιση του χρόνου εργασίας

· Η αξιοποίηση των νέων τάσεων στον τομέα της απασχόλησης για την
προώθηση της ισότητας ευκαιριών.

· Η ανάπτυξη της ευελιξίας, του τρόπου οργάνωσης των δημόσιων
υπηρεσιών.

· Η παροχή κατάλληλης υποστήριξης στις επιχειρήσεις, ιδίως στις
ΜΜΕ,  για να προβούν στις αλλαγές με άξονα τη νέα οργάνωση της
εργασίας.

Μέσα από την αναζήτηση ειδικότερων λύσεων για την επίτευξη των
προηγούμενων στόχων επιδιώκεται σειρά παρεμβάσεων στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων μέσα από την κοινωνική νομοθεσία, αλλά και τον
κοινωνικό διάλογο. Στα βασικά θέματα της ημερήσιας διάταξης
περιλαμβάνεται «η δυνατότητα παρέκκλισης, μέσω συλλογικών
συμφωνιών, από το νόμο και η οριοθέτηση του πεδίου αντιπαράθεσης
των ατομικών συμβάσεων και των συλλογικών συμφωνιών». Το σημείο
αυτό παρουσιάζει με σαφήνεια τη λογική της απορύθμισης των
εργασιακών σχέσεων που χαρακτηρίζει του κοινοτικούς ιθύνοντες. Ο
κίνδυνος της απορύθμισης εκφράζεται κυρίως μέσα από την «υπό όρους»
δυνατότητα διάβρωσης, κατόπιν συλλογικών συμφωνιών, του
περιεχομένου θεμελιωδών εργασιακών δικαιωμάτων κατοχυρωμένων με
νόμο. Παράλληλα είναι επίσης δυνατόν και οι συλλογικές συμφωνίες,
υπό όρους, να υπόκεινται σε παρεκκλίσεις αρνητικού περιεχομένου μετά
από ατομικές συμβάσεις εργασίας. Πρόκειται για σημείο ιδιαίτερης
σπουδαιότητας αναφορικά με το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην
Ευρώπη και τη προοπτική επιδείνωσής τους.
Κατά συνέπεια οι αναμφίβολα θετικοί γενικόλογοι προσανατολισμοί περί
ανάγκης προστασίας των τηλεεργαζομένων, άρσης της μισθολογικής
ανισότητας εργατών και υπαλλήλων, μείωσης του εργάσιμου χρόνου με
στόχο την αύξηση της απασχόλησης, επίτευξης της ισότητας ευκαιριών
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κ.λ.π. δεν είναι δυνατόν παρά να αντιμετωπισθούν στα πλαίσια μιας
ευρύτερης οπτικής που περιλαμβάνει το σύνολο των επιδιωκόμενων
κατευθύνσεων και τη φιλοσοφία της ευελιξίας που τις διέπει.

Ως συμπέρασμα αναφορικά με την πολιτική της Ένωσης για τις
εργασιακές σχέσεις επισημαίνονται τα εξής:
Η πολιτική της Ένωσης στον τομέα αυτό είναι κυρίως αποσπασματική.
Από τις αρχές όμως της δεκαετίας του ΄90 η προοπτική της ενοποίησης
με τη διαμόρφωση πολιτικής για την αύξηση της ανταγωνιστικότητας,
που συνιστά βασική προτεραιότητα, περιλαμβάνει και κατευθύνσεις για
την απασχόληση και το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων με κύριο
άξονα τη ευελιξία.
Η επιλογή αυτή αναπαράγει πρακτικές που ήδη αναπτύσσονται με
διαφορετικά μεγέθη και κυμαινόμενες εντάσεις σε εθνικό επίπεδο
αποσκοπώντας σε μια περισσότερο συντονισμένη και ταχύτερη
προσαρμογή στις νέες ανάγκες και προτεραιότητες που διαμορφώνει το
πεδίο του οικονομικού ανταγωνισμού. Παράλληλα είναι γεγονός ότι η
μακρά ευρωπαϊκή κοινωνική παράδοση, οι καταγραμμένες αρνητικές
συνέπειες και η απορύθμιση που γεννά η ευελιξία δημιουργούν
αντιδράσεις και πιέσεις ούτως ώστε να αποφευχθεί το φαινόμενο της
άκρατης ευελιξίας που επιφέρει η πολιτική της πλήρους απελευθέρωσης
της αγοράς. Έτσι, λοιπόν, η αναζήτηση σύζευξης ευελιξίας και
ασφάλειας έτσι όπως αυτή προκύπτει, και χωρίς να υποτιμάται το
ενδεχόμενο θετικών ρυθμίσεων για τους εργαζομένους, δε φαίνεται να
λειτουργεί εναρμονισμένα στην πράξη. Και τούτο διότι η ευελιξία της
εργασίας αποτελεί δεδομένη επιλογή, η δε ασφάλεια των εργαζομένων
τίθεται ουσιαστικά σε δεύτερη προτεραιότητα και αποτελεί αν βασισθεί
κανένας στην ειλικρίνεια των προθέσεων των ιθυνόντων, τουλάχιστον το
ζητούμενο. Είναι γνωστό όμως ότι τα «ζητούμενα» και το περιεχόμενό
τους είναι συνάρτηση συγκυριών και συσχετισμού που στις μέρες μας
δεν κρίνεται ευνοϊκό για την εργασία.
Ανεξάρτητα όμως από το συγκεκριμένο περιεχόμενο των εξελίξεων η
διεθνοποίηση και ιδιαίτερα η ευρωπαϊκή ολοκλήρωση δημιουργεί νέες
προκλήσεις. Η προοπτική ενός «ευρωπαϊσμού» των εργασιακών σχέσεων
γεννάται από την ίδια τη φύση της διεθνοποίησης83. Η προοπτική αυτή
οδήγησε και την Ευρωπαϊκή Επιτροπή να «παραγγείλει», για λογαριασμό
της, την εκπόνηση σχετικής έκθεσης που έλαβε τον τίτλο «Μορφοποίηση
της εργασίας και εξέλιξη του εργατικού δικαίου στην Ευρώπη» (1998)84.
Τα βασικά πρώτα στοιχεία της πορείας προς ένα ευρωπαϊκό σύστημα

83 Γ. Σπυρόπουλος: Εργασιακές σχέσεις: Εξελίξεις στη Ελλάδα, την Ευρώπη και το διεθνή χώρο,
Σάκκουλας, 1998, σελ. 330-340
84 A. Supiot : Transformations du travail et devenir du droit du travail en Europe, Rapport pour la
Commission Européenne, 1998
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εργασιακών σχέσεων, που απαιτεί ιδιαίτερο χρόνο για να ολοκληρωθεί,
φαίνεται, προς το παρόν, ότι συντίθενται από τα βασικά χαρακτηριστικά
της ευρωπαϊκής παράδοσης εμπλουτισμένα με «ευέλικτες» συνταγές.
Τέλος, η πρόκληση της διαμόρφωσης του συστήματος των ευρωπαϊκών
εργασιακών σχέσεων, όπως θα δούμε στην συνέχεια, δεν λειτουργεί
ευθύγραμμα αλλά εμπεριέχει πολλές αντιθέσεις και αντιφάσεις που, υπό
προϋποθέσεις, θα ήταν δυνατόν να αποβούν σε όφελος των δυνάμεων της
εργασίας.

Ζ)  Η γενική εικόνα της ευελιξίας της εργασίας στον ευρωπαϊκό
χώρο85

Η ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας σε συνδυασμό με την κρίση της
απασχόλησης διαμορφώνει μια πρωτοφανή εικόνα στο χώρο της αγοράς
εργασίας ως προς τα επίπεδα της καταγραφόμενης ανεργίας και την
εφαρμογή των επί μέρους εκφράσεων της ευελιξίας των εργασιακών
σχέσεων. Σύμφωνα με τα στοιχεία του 1999 η ανεργία και οι δύο κύριες
εκφράσεις των ευέλικτων μορφών απασχόλησης (προσωρινή και μερική)
αντιπροσωπεύουν το 40% του εργατικού δυναμικού. Τα στοιχεία αυτά
καταδεικνύουν αφ’ ενός μεν την κρίση της απασχόλησης σε σύγκριση με
τη σχετικώς περιθωριακή παρουσία του φαινομένου της ανεργίας των
πρώτων μεταπολεμικών δεκαετιών (το ποσοστό ανεργίας για τις 15
χώρες της Ένωσης το 1975 ήταν 3,7%) και αφ’ ετέρου τη σημαντική
υποχώρηση της «τυπικής» μορφής απασχόλησης.
Το φαινόμενο της ανεργίας σύμφωνα με τις επίσημες στατιστικές (1999)
αφορά το 10% του εργατικού δυναμικού των χωρών της Ένωσης και
παρουσιάζει ανελλιπώς διψήφια ποσοστά από το 1993, γεγονός που
συμπίπτει χρονικά με την εφαρμογή των περιοριστικών εθνικών
πολιτικών για τη επίτευξη των ονομαστικών όρων σύγκλισης  που έθεσε
η Συνθήκη του Μάαστριχτ. Ανάμεσα στις χώρες της  Ένωσης η Ισπανία
παρουσιάζει διπλάσιο σχεδόν ποσοστό του μέσου κοινοτικού όρου
(18,8%) ενώ Ιταλία (12,2%), Ελλάδα (11,7%), Γαλλία (11,7%),
Φινλανδία (11,4%), ακολουθούν με υψηλό ποσοστό ανάμεσα στις χώρες
της Ένωσης. Στον αντίποδα τα χαμηλότερα ποσοστά ανεργίας
παρουσιάζει το Λουξεμβούργο (2,8%), η Ολλανδία (4%), η Αυστρία
(4,7%), η Δανία (5,1%) και η Πορτογαλία (5,1%).
Η μερική απασχόληση από το 12,7% του 1985 και το 14,3% του 1992
παρουσιάζει το 1999 ποσοστό 17,4% για τις 15 χώρες της Ένωσης,
παρουσιάζοντας κατά την τελευταία 3ετία αύξηση κατά 10% (3%
περίπου ανά έτος). Αξιοσημείωτη είναι η παρουσία του θεσμού στη
Ολλανδία που αντιπροσωπεύει το 38,8% του εργατικού δυναμικού ενώ

85 Commission Européenne : L` emploi en Europe 1992-1999 (publication annuelle) Emploi et affaires
sociales, Bruxelles
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έπεται το Η. Βασίλειο (24,9%), η Σουηδία (23,9%) και η Δανία (22,3%).
Τα χαμηλότερα ποσοστά ανάμεσα στις 15 χώρες παρουσιάζει η Ελλάδα
(6%), η Ιταλία (7,3%) και το Λουξεμβούργο (9,4%). Η μερική
απασχόληση, τέλος αφορά μόλις το 5,9% του άρρενος εργατικού
δυναμικού ενώ για τις γυναίκες το αντίστοιχο ποσοστό είναι 31,8%.
Η προσωρινή απασχόληση αντιπροσωπεύει το 12,8% του εργατικού
δυναμικού στην Ένωση (8,4% το 1985 και 10,9% το 1992). Η Ισπανία
αποτελεί το χαρακτηριστικότερο παράδειγμα ανάπτυξης της μορφής
αυτής απασχόλησης (32,9% από το 15,6% που βρισκόταν το 1985) και
διαφοροποιείται αισθητά του μέσου κοινοτικού όρου. Υψηλά ποσοστά
παρουσιάζουν επίσης η Φινλανδία (17,7%) και η Πορτογαλία (17,1%).
Στον αντίποδα βρίσκονται το Λουξεμβούργο (2,9%), το Ηνωμένο
Βασίλειο (7,1%), το Βέλγιο και η Αυστρία (7,8%). Παράλληλα το 31%
των μερικώς απασχολουμένων ανδρών και το αντίστοιχο 15% των
γυναικών στην Ένωση απασχολούνται και με το καθεστώς των
προσωρινών συμβάσεων εργασίας. Τα γραφεία προσωρινής
απασχόλησης («δανεισμού» προσωπικού) παρουσιάζουν αυξητική τάση
ιδιαίτερα σε Λουξεμβούργο και Ολλανδία όπου οι σχετικές συμβάσεις
εργασίας αντιπροσωπεύουν το 3% και το 2,5% της συνολικής
απασχόλησης. Στην Ισπανία, μόνο για το έτος 1996, το 12,5% των νέων
συμβάσεων ελάμβανε χώρα με το καθεστώς του δανεισμού προσωπικού.
Ως προς δε το καθεστώς της απόσπασης προσωπικού εκτιμάται ότι
160.000 εργαζόμενοι στον κατασκευαστικό κλάδο της Γερμανίας και
125.000 στο σύνολο της βελγικής οικονομίας απασχολούνται στα
πλαίσια σχετικών ρυθμίσεων.
Η ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης στην Ευρώπη
περιορίζει σημαντικά τις συμβάσεις πλήρους και σταθερής απασχόλησης.
Είναι χαρακτηριστικό άλλωστε ότι σε χώρες όπως η Γαλλία, η Γερμανία,
το Η. Βασίλειο το 80% των νέων προσλήψεων των τελευταίων χρόνων
αναφέρεται σε ευέλικτου περιεχομένου ατομικές συμβάσεις. Η ευελιξία
στην απασχόληση συνδέεται στενά στην πράξη με τις νέες ηλικίες του
εργατικού δυναμικού (18 μέχρι 25 ετών) και με τις γυναίκες (ιδίως η
μερική απασχόληση) των οποίων τα μεγέθη στην αγορά εργασίας
συνεχώς αυξάνουν (40,7%) ενώ αντιπροσωπεύουν το 51,2% του
εργατικού δυναμικού στην Ένωση).
Από το 1991 η ετήσια αύξηση της απασχόλησης, που συνήθως
κυμαίνεται ανάμεσα στο 0,3% και το 0,7%, στηρίζεται κατά βάση στη
μερική απασχόληση, αφού κυριαρχεί το φαινόμενο της δημιουργίας
λιγότερων θέσεων πλήρους απασχόλησης από όσες καταργούνται.
Περισσότερο αισθητή η μείωση των θέσεων πλήρους απασχόλησης
γίνεται σε Γερμανία, Αυστρία, Γαλλία, Ιταλία. Κατά την περίοδο 1994 –
98 το 78% των νέων θέσεων εργασίας στην Ένωση αφορά στη μερική
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απασχόληση, που αντιπροσωπεύει περίπου 3,3 εκατομμύρια θέσεις
έναντι του συνόλου των 4,3 εκατομμυρίων θέσεων.
Κατά την ίδια περίοδο ο αριθμός των μερικώς απασχολουμένων ανδρών
στην Ένωση αυξήθηκε κατά 830.000 ενώ των πλήρως απασχολουμένων
κατά 260.000. Αντιστοίχως οι γυναίκες μερικώς απασχολούμενες
αυξήθηκαν κατά 1 εκατομμύριο ενώ οι πλήρως απασχολούμενες κατά
140.000. Συνολικά και για τα δύο φύλα η μερική απασχόληση αυξήθηκε
κατά 14%.
Σε ότι αφορά στη σχέση σταθερής και προσωρινής απασχόλησης  για την
τετραετία 1994-1998 παρατηρείται μια μείωση των θέσεων της σταθερής
(0,25%) και αύξηση της προσωρινής (0,55%) για τους άνδρες των χωρών
της Ένωσης ενώ για τις γυναίκες παρατηρείται αύξηση κατά (0,35%) της
προσωρινής και 0,8% της σταθερής απασχόλησης. Εντονότερη είναι η
μείωση της σταθερής απασχόλησης στη Γερμανία και ακολουθεί η
Πορτογαλία και η Αυστρία. Συνολικά η προσωρινή απασχόληση
αντιπροσωπεύει για την ίδια περίοδο, το 40% της αύξησης της
απασχόλησης στη Ένωση.
Από τα στοιχεία που καταγράφηκαν προκύπτει άμεσα το γεγονός ότι ο
θεσμός της σταθερής και πλήρους απασχόλησης έχει υποστεί σοβαρές
απώλειες παραχωρώντας σημαντικό έδαφος στις ευέλικτες μορφές
απασχόλησης. Εντούτοις εξακολουθεί και σήμερα, παρά τις υποχωρήσεις
που παρουσιάζει, να αποτελεί την κύρια μορφή απασχόλησης για
σύνολο των απασχολουμένων μισθωτών. Εκπροσωπεί το 55% της
απασχόλησης στη Ευρώπη των 15, που επιμερίζεται στο 68,3% των
απασχολουμένων ανδρών και μόλις στο 50,5% των γυναικών, γεγονός
που καταδεικνύει τη στενή σχέση μεταξύ γυναικείας απασχόλησης και
ευελιξίας.
Τέλος η ανάπτυξη άλλων μορφών ευελιξίας της εργασίας (αν
συνυπολογισθούν οι πρακτικές ευελιξίας του χρόνου εργασίας και των
αμοιβών) θέτει σε πλήρη αμφισβήτηση την τυπική εργασιακή σχέση.
Ενδεικτικά των αλλαγών, που διαμορφώνονται στη φύση και στη
λειτουργία των επιχειρήσεων οι οποίες επηρεάζουν το περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων, είναι τα ακόλουθα φαινόμενα: Στις χώρες της
Ένωσης το 71% των επιχειρήσεων λειτουργεί με το καθεστώς της
βάρδιας, το 15% και το 27% των εργαζομένων απασχολείται κατά τη
νύχτα και τις Κυριακές αντίστοιχα, ενώ το 12% απασχολείται εκτός των
εγκαταστάσεων της εργοδότριας επιχείρησης.
Σε ότι αφορά , τέλος, στην τηλεργασία, υπολογίζεται ότι το 1999 στην
Ένωση απασχολούνταν 9 εκατομμύρια «τυπικά» και «άτυπα»
τηλεργαζόμενοι αντιπροσωπεύοντας το 6% του εργατικού δυναμικού. Τα
μεγαλύτερα ποσοστά τηλεργασίας καταγράφονται σε Φινλανδία 17%,
Σουηδία 15%,  Ολλανδία 15%,  Δανία 10%,  Η.  Βασίλειο 8%  ενώ τα
χαμηλότερα στην Ελλάδα 0,5%. Η ανάπτυξη του φαινομένου είναι
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ραγδαία αφού κατά τη περίοδο 1994 – 99 ο ρυθμός αύξησής του στην
Ένωση ήταν 17%, ενώ υπολογίζεται ότι από το 2000 θα αυξάνεται κατά
1,5 εκατομμύριο ετησίως.

Η) Το θεσμικό πλαίσιο λειτουργίας της ευελιξίας της εργασίας στον
ευρωπαϊκό χώρο86

Το περιεχόμενο της ευελιξίας της εργασίας παρουσιάζει διακυμάνσεις
ανάμεσα στις επί μέρους ευρωπαϊκές χώρες, το δε θεσμικό πλαίσιο μέσα
στο οποίο οι ειδικότερες εκφράσεις της αναπτύσσονται, καταδεικνύει
αντίστοιχα σοβαρές διαφοροποιήσεις.  Η διαφορετικότητα αυτή δεν
πρέπει να οδηγεί σε απλουστευτικές αναλύσεις - συγκρίσεις και τούτο
διότι η ανάπτυξη ενός θεσμού από χώρα σε χώρα στηρίζεται συχνά σε
ποικιλία εθνικών και τοπικών ιδιαιτεροτήτων.  Κατά συνέπεια, η στείρα
επίκληση εθνικών «επιδόσεων» ως παραδείγματα αναφοράς, συνήθως
παραγνωρίζει την ανάγκη της ανάλυσης της εθνικής ιδιαιτερότητας και
κοινωνικής πραγματικότητας και ωθείται σε λανθασμένα συμπεράσματα.
Εντούτοις,  θα ήταν χρήσιμο να κατατεθεί μια απλή καταγραφή της
υπάρχουσας κατάστασης του θεσμικού πλαισίου, στις επί μέρους χώρες
της Ένωσης,  σχετικού με τη ρύθμιση πεδίων ευελιξίας των εργασιακών
σχέσεων με στόχο τη γενική απεικόνιση της πλευράς αυτής στους
κόλπους του ευρωπαϊκού εργασιακού και ευρύτερα κοινωνικού χώρου.
Ειδικότερα σε ότι αφορά στις επιμέρους εκφράσεις της ευελιξίας της
εργασίας παρατηρούνται τα  ακόλουθα:

1) Ως προς τη ευελιξία της απασχόλησης
α) Ευελιξία του μεγέθους της απασχόλησης
α1) Οι ατομικές απολύσεις
Κατά κανόνα οι ατομικές απολύσεις προϋποθέτουν, εκτός σοβαρού
παραπτώματος του εργαζομένου, περίοδο προειδοποίησης που η διάρκειά
της εξαρτάται από την προϋπηρεσία του. Οι σχετικές αποζημιώσεις
εξαρτώνται επίσης από τη διάρκεια προϋπηρεσίας και το εργασιακό
καθεστώς του μισθωτού (εργάτης, υπάλληλος). Ανάμεσα στις κοινοτικές
χώρες υπάρχει μεγάλη ποικιλία ρυθμίσεων σχετικά με τις απαιτούμενες
προθεσμίες και το ύψος των αποζημιώσεων.
Οι επιμέρους αυτές ρυθμίσεις είναι στενά συνδεδεμένες και με άλλες
παραμέτρους σχετικά με τη γενικότερη πολιτική στο πεδίο της αγοράς

86 Observatoire de l` emploi : Tableau de Bord (série annuelle 1993 – 1998) Emploi et affaires sociales,
Commissions Européennes, Bruxelles
Commision Européenne : La réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` UE,
Emploi et affaires sociales, supl. 1/93, vol.2 1998, Bruxelles
Commission Européenne : Les relations du travail en Europe, Emploi et affaires sociales, 2000



67

εργασίας που ισχύει σε κάθε χώρα, όπως για παράδειγμα η διάρκεια και
το ύψος της επιδότησης των ανέργων, το αιτιολογημένο ή μη της
καταγγελίας των συμβάσεων εργασίας κ.λ.π. Έτσι λοιπόν και το ύψος της
αποζημίωσης λόγω απόλυσης δε συνιστά απόλυτο κριτήριο του επιπέδου
προστασίας των μισθωτών αν δε συνυπολογισθεί και με άλλους
παράγοντες και ειδικότερες παρεμβάσεις που εμπίπτουν στην πολιτική
του κράτους πρόνοιας. Η ρύθμιση των θεμάτων που άπτονται των
ατομικών απολύσεων απορρέει κυρίως από τον νόμο ενώ οι συλλογικές
συμβάσεις διατηρούν συμπληρωματικό ρόλο. Εξαίρεση του κανόνα
αποτελούν η Ιταλία και η Σουηδία όπου κυριαρχεί η συλλογική
αυτονομία.
Ο υπολογισμός των αποζημιώσεων είναι συνάρτηση του ύψους του
μισθού και της προϋπηρεσίας. Στο Η. Βασίλειο λαμβάνεται υπόψη και η
ηλικία του απολυόμενου.
Η Ιταλία παρουσιάζει τα υψηλότερα επίπεδα αποζημιώσεων με μέσο όρο
τους «μισθούς» 45 εβδομάδων. Η Ισπανία και Ελλάδα ακολουθούν με
«μισθούς» 30 και 29 εβδομάδων αντίστοιχα, η Πορτογαλία με 27, το
Λουξεμβούργο με 24, το Βέλγιο με 22, η Γαλλία και η Ολλανδία με 17, η
Γερμανία και η Δανία με 13 και τέλος η Ιρλανδία με 10.

α2) Οι ομαδικές απολύσεις
Το καθεστώς των ομαδικών απολύσεων που δεν οφείλονται στο
πρόσωπο του μισθωτού αλλά σε οικονομοτεχνικούς λόγους κινείται στα
πλαίσια των σχετικών κοινοτικών κανόνων που έχουν ως βάση την
οδηγία 75/129. Ο προσδιορισμός του πεδίου εφαρμογής ως προς τον
αριθμό απασχολουμένων ανά επιχείρηση, εκμετάλλευση, όμιλο
επιχειρήσεων, ο αριθμός των απολύσεων (είτε με απόλυτους αριθμούς
είτε με ποσοστά όπως 10% για επιχειρήσεις που απασχολούν 100 – 300
εργαζομένους), οι χρονικές περίοδοι αναφοράς (30 ή 90 ημέρες), η
υποχρέωση πληροφόρησης και διαβούλευσης των εκπροσώπων των
εργαζομένων (συνδικάτα, συμβούλια επιχειρήσεων) και η υποχρέωση
ενημέρωσης του κράτους, συνιστούν τα βασικά στοιχεία του
περιεχομένου των σχετικών οδηγιών.
Οι εθνικές νομοθεσίες προβλέπουν την υποχρέωση προειδοποίησης και
παροχής αποζημιώσεων (μόνο με συλλογικές συμβάσεις προβλέπεται η
παροχή αποζημιώσεων στην Ολλανδία) κατά κανόνα με περιεχόμενο
ευνοϊκότερο σε σχέση με τα ισχύοντα στο καθεστώς των ατομικών
απολύσεων. Ως  προς το πεδίο εφαρμογής η αφετηρία συνήθως είναι οι
επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις των 20 εργαζομένων πλην των
περιπτώσεων της Ιταλίας (όριο 15 εργαζομένων) και Πορτογαλίας (όριο
2 εργαζομένων). Το όριο των ομαδικών απολύσεων συνήθως
περιλαμβάνει τόσο απόλυτους αριθμούς όσο και ποσοστά με βάση το
μέγεθος της απασχόλησης.
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Ειδικότερα ως προς τα όρια των ποσοστών συνήθως συναντάται το 10%
για επιχειρήσεις των 100-300 εργαζομένων (π.χ. Βέλγιο, Δανία,
Ιρλανδία) σύμφωνα και με τη σχετική κοινοτική οδηγία, ή για μέγεθος
επιχειρήσεων των 60 – 500 εργαζομένων (π.χ. Γερμανία). Στην Αυστρία
συναντάται το όριο του 5% για επιχειρήσεις των 100 – 600 εργαζομένων,
ενώ τέλος στην Ελλάδα το όριο του 2%  για επιχειρήσεις άνω των 200
εργαζομένων.
Εκτός από την υποχρέωση ενημέρωσης και διαβούλευσης των
εκπροσώπων των εργαζομένων κυριαρχεί και η υποχρέωση κοινοποίησης
των ομαδικών απολύσεων στην αρμόδια κρατική αρχή. Κατά τα
τελευταία χρόνια παρατηρείται η κατάργηση του δικαιώματος της
κρατικής διοικητικής αρχής για την παροχή της τελικής εξουσιοδότησης
για τη διενέργεια των ομαδικών απολύσεων ώστε αυτή να καταστεί
περισσότερο ευέλικτη και να επιταχυνθεί η σχετική διαδικασία. Το
δικαίωμα αυτό διατηρείται σήμερα στη Ελλάδα και στη Ολλανδία.
Επίσης, σε ορισμένες χώρες (π.χ. Γερμανία, Γαλλία, Αυστρία,
Λουξεμβούργο) ισχύει ο θεσμός του κοινωνικού σχεδίου (plan social)87

σύμφωνα με τον οποίο η επιχείρηση υποχρεώνεται να παρουσιάσει
παράλληλο σχεδιασμό για την ελάφρυνση των κοινωνικών προβλημάτων
των απολυομένων.
Το ποσό των αποζημιώσεων καταβάλλεται από τους ίδιους τους
εργοδότες που μειώνουν το προσωπικό τους πλην ορισμένων
περιπτώσεων (π.χ. Φινλανδία) όπου η υποχρέωση αυτή αναλαμβάνεται
από ειδικό ταμείο που προέρχεται από πόρους – εισφορές του συνόλου
των εργοδοτών. Τέλος, στη Δανία δεν ισχύει η αποζημίωση λόγω
ομαδικής απόλυσης αφού ο απολυόμενος καλύπτεται αμέσως από την
κρατική επιδότηση της ανεργίας.
Οι σύγχρονες τάσεις ως προς τη διευκόλυνση της ευελιξίας του όγκου
της απασχόλησης είναι η μείωση του ποσού των αποζημιώσεων τόσο για
τις ατομικές όσο και για τις ομαδικές απολύσεις, η αύξηση του ορίου
(αριθμητικού και ποσοστιαίου)  των ομαδικών απολύσεων και ο
περιορισμός των προϋποθέσεων που εμποδίζουν την ταχύτητα
υλοποίησης των σχετικών αποφάσεων (περιορισμός χρόνου
προειδοποίησης, παρέμβασης και ελέγχου της διοικητικής αρχής,
περιορισμός διάρκειας των διαβουλεύσεων με εκπροσώπους των
εργαζομένων, κατάργηση της εξουσιοδότησης της κρατικής εξουσίας). Η
επίκληση της ανάγκης αύξησης της εξωτερικής ευελιξίας των
επιχειρήσεων και «απαλλαγής» του πλεονάζοντος προσωπικού, άρσης
των «άκαμπτων» και «χρονοβόρων» διαδικασιών που αντιστρατεύονται
τη ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων, αποτελούν τα βασικά
επιχειρήματα για την επίτευξη μείωσης του κόστους των απολύσεων. Τα

87 Droit social: Les plans sociaux, no spécial, mai 1994
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επιχειρήματα,  μάλιστα,  αυτά συμπληρώνονται και από την άποψη ότι η
απελευθέρωση της διαδικασίας των απολύσεων θα ευνοήσει
μακροπρόθεσμα την απασχόληση λόγω της βελτίωσης της
ανταγωνιστικής ικανότητας των επιχειρήσεων, χωρίς βέβαια ως προς
αυτό να διασφαλίζονται και οι σχετικές εγγυήσεις.

β) Ως προς τις ευέλικτες μορφές απασχόλησης

β1) Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου
Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου ως βασικότερη έκφραση της
προσωρινής απασχόλησης παρουσιάζουν ένα πλαίσιο λειτουργίας
νομοθετικά κατοχυρωμένο στις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες (έχοντας
ως κύριο στόχο τη διασφάλιση στοιχειωδών δικαιωμάτων στους
προσωρινά απασχολούμενους). Εξαιρέσεις αποτελούν η Ιρλανδία, το Η.
Βασίλειο και η Δανία στις οποίες απουσιάζει το σχετικό ρυθμιστικό
πλαίσιο. Κατά κανόνα η προσφυγή στις συμβάσεις αυτές πρέπει να
δικαιολογείται από την ανάγκη εκτέλεσης συγκεκριμένων καθηκόντων
ενώ σε μερικές χώρες έχει διαμορφωθεί ένα αυστηρό πλαίσιο
προϋποθέσεων για τις προσλήψεις με το συγκεκριμένο καθεστώς
απασχόλησης. Η Φινλανδία αποτελεί το χαρακτηριστικότερο παράδειγμα
αυτής της πρακτικής προσδιορίζοντας ακριβέστερα τους λόγους
προσφυγής σε αυτήν (π.χ. φύση εργασίας, αντικατάσταση προσωπικού,
μαθητεία, έκτακτη παραγγελία κ.λ.π.). Σε αυτούς τους περιορισμούς δεν
υπόκειται η πρόσληψη ανέργων μακράς διάρκειας. Αντικείμενο
ρυθμίσεων συχνά αποτελεί η διάρκεια (συνήθως η ανώτατη) των
συμβάσεων ορισμένου χρόνου. Η Ισπανία και η Πορτογαλία
παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη ανώτατη διάρκεια των συμβάσεων αυτών
(3  έτη)   ενώ η Γερμανία,  το Λουξεμβούργο και η Γαλλία θέτουν ως
ανώτατο όριο τα 2 έτη. Στη Σουηδία προβλέπεται ως ανώτατη η διάρκεια
των 12  μηνών σε συνολικό διάστημα 3  ετών,  ενώ τέλος η Ιταλία
παρουσιάζει τη χαμηλότερη ανώτατη διάρκεια (6 μήνες) από τις χώρες
που προβλέπουν σχετική ρύθμιση. Πρωτοτυπία επίσης παρουσιάζει ο
περιορισμός του αριθμού των απασχολουμένων με τη συγκεκριμένη
μορφή σύμβασης ανά εργοδότη (5 εργαζόμενοι ανά επιχείρηση στη
Σουηδία). Η δυνατότητα ανανέωσης των συμβάσεων ορισμένου χρόνου
ισχύει για τις περισσότερες χώρες με εξαίρεση τη Ιταλία ενώ στην
Αυστρία θα πρέπει να είναι επαρκώς θεμελιωμένη η ανάλογη πρακτική.
Ο αριθμός των ανανεώσεων συνήθως προσδιορίζεται σε δύο (Γαλλία,
Λουξεμβούργο, Πορτογαλία) ενώ κατά κανόνα αναγνωρίζεται το
δικαίωμα μετατροπής των διαδοχικών συμβάσεων προσωρινής
απασχόλησης σε συμβάσεις αορίστου χρόνου.
Το δικαίωμα στην αποζημίωση με τη λήξη της σύμβασης ορισμένου
χρόνου συναντάται σε περιορισμένο αριθμό χωρών (Γαλλία, Ιταλία,
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Πορτογαλία, Αυστρία). Οι προϋποθέσεις για τη θεμελίωση του σχετικού
δικαιώματος ποικίλει από χώρα σε χώρα. Στη Γαλλία αποκλείονται της
σχετικής ρύθμισης οι εποχιακώς εργαζόμενοι, ενώ στην Αυστρία
απαιτείται συνεχής προσωρινή απασχόληση διάρκειας τουλάχιστον 3
ετών. Το ίδιο ισχύει και ως προς το ύψος της καταβαλλόμενης
αποζημίωσης.  Στη Γαλλία το ύψος της αναλογεί στο 6% των συνολικών
αποδοχών επί της συνολικής διάρκειας της σύμβασης, ενώ στη Ιταλία
στο αντίστοιχο 7,2%.  Τέλος στην Πορτογαλία αναλογεί σε δύο
ημερομίσθια ανά ολόκληρο μήνα απασχόλησης.
Οι τελευταίες εξελίξεις αναφορικά με τις ρυθμίσεις των συμβάσεων
ορισμένου χρόνου σε εθνικό επίπεδο, χαρακτηρίζονται από τάση
χαλάρωσης των περιορισμών ανάπτυξης της κυρίως ως προς τις
προϋποθέσεις προσφυγής σε αυτές (π.χ Φινλανδία, Ολλανδία, Βέλγιο).
Τέλος αξιοσημείωτη είναι η ευρωπαϊκή συμφωνία – πλαίσιο μεταξύ CES
και UNICE - CEEP για τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου (18/3/99) που
έλαβε και το περιεχόμενο της σχετικής κοινοτικής οδηγίας 99/70. Στόχο
της αποτελεί η κατοχύρωση των θεμελιωδών δικαιωμάτων των
εργαζομένων με το συγκεκριμένο καθεστώς απασχόλησης και την
αποφυγή διακρίσεων σε βάρος τους (π.χ. δικαιολογημένη προσφυγή σε
αυτή τη μορφή σύμβασης, ανώτατη διάρκεια διαδοχικών συμβάσεων,
δικαίωμα σε άδεια και επαγγελματική κατάρτιση, υπολογισμός του
αριθμού των απασχολουμένων με συμβάσεις ορισμένου χρόνου για τη
εφαρμογή της νομοθεσίας αναφορικά με τη λειτουργία των
αντιπροσωπευτικών θεσμών των μισθωτών).

β2) Η μερική απασχόληση
Η μερική απασχόληση αποτελεί αντικείμενο ιδιαίτερων ρυθμίσεων μέσα
από νομοθετικές παρεμβάσεις και συλλογικές συμβάσεις. Το
περιεχόμενο των ρυθμίσεων αυτών αποβλέπει στην ενθάρρυνση της
ανάπτυξης του θεσμού σε συνδυασμό με την αναζήτηση διασφάλισης της
αναλογίας εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων των μερικώς
απασχολουμένων σε σχέση με τα δικαιώματα που απολαμβάνουν οι
εργαζόμενοι με καθεστώς πλήρους απασχόλησης.
Οι ρυθμίσεις αυτές παρουσιάζουν μεγάλη ποικιλία τόσο ως προς το
γενικό ή εξειδικευμένο χαρακτήρα τους όσο και ως προς τη
διαφορετικότητα των σχετικών προσεγγίσεων.
Η έλλειψη ειδικών ρυθμίσεων συναντάται κυρίως στη Φινλανδία ενώ
συχνά απουσιάζει από το νόμο και τις συλλογικές συμβάσεις ο ακριβής
προσδιορισμός της έννοιας της μερικής απασχόλησης (πχ. Δανία, Η.
Βασίλειο, Φινλανδία, Σουηδία, Ολλανδία). Σε γενικές γραμμές μερική
απασχόληση συνηθίζεται να θεωρείται η μορφή απασχόλησης σύμφωνα
με την οποία ο εργάσιμος χρόνος με βάση τη μονάδα υπολογισμού του,
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υπολείπεται του αντίστοιχου συμβατικού και νόμιμου χρόνου
απασχόλησης.
Η χρονική βάση υπολογισμού της μερικής απασχόλησης παρουσιάζει
διαφορές. Στη Αυστρία και στο Βέλγιο ο υπολογισμός της έχει βάση τον
εβδομαδιαίο εργάσιμο χρόνο πλήρους απασχόλησης ενώ αναπτύσσεται η
τάση διεύρυνσης της χρονικής μονάδας υπολογισμού της είτε στο
επίπεδο του μήνα (π.χ Ελλάδα) είτε στο αντίστοιχο του έτους (π.χ.
Γαλλία, Ισπανία, Γερμανία).
Σε ορισμένες χώρες επιχειρείται η θέσπιση ανώτατων και κατώτατων
ορίων εργάσιμου χρόνου για τους μερικώς απασχολούμενους.
Στο Βέλγιο η μερική απασχόληση αντιστοιχεί σε μειωμένο εβδομαδιαίο
χρόνο τουλάχιστον κατά 1/3 έναντι εκείνου του πλήρους ωραρίου. Στη
Γαλλία ο αντίστοιχος υπολογισμός γίνεται στη βάση του 1/5 της πλήρους
απασχόλησης ενώ στην Πορτογαλία στη βάση του ημίσεώς της.
Η Ιρλανδία, αντίθετα, θέτει κατώτατα όρια για τη λειτουργία του θεσμού
(τουλάχιστον 8 ώρες απασχόλησης τη εβδομάδα για διάστημα
τουλάχιστον 13 εβδομάδων), ενώ η Σουηδία θέτει ως προϋπόθεση τις 17
ώρες, ως ελάχιστης εβδομαδιαίας απασχόλησης για τη χορήγηση
σύνταξης και επιδόματος ανεργίας σε περίπτωση απόλυσης. Τέλος στην
Ισπανία και Αυστρία το κατώτατο όριο των 12 ωρών εβδομαδιαίας
απασχόλησης συνδέεται με την κατοχύρωση στοιχειώδους κοινωνικής
προστασίας. Η νομοθετική ρύθμιση του καθεστώτος υπερωριακής
απασχόλησης των μερικώς απασχολουμένων αποτελεί επίσης πρακτική
ορισμένων χωρών, με στόχο την αποφυγή καταχρηστικών συμπεριφορών
της εργοδοσίας και της επιβουλής του θεσμού της πλήρους
απασχόλησης. Πιο συγκεκριμένα στην Ελλάδα οι υπερωρίες των μερικώς
απασχολουμένων δεν πρέπει να υπερβαίνουν το 1/3 του κανονικού
χρόνου απασχόλησης τους, στο Βέλγιο αμείβονται προσαυξημένες κατά
150 – 200% ενώ στη Ιταλία απαγορεύονται οι υπερωρίες για τους
μερικώς απασχολούμενους εκτός και αν προβλέπουν διαφορετικά οι
συλλογικές συμβάσεις που μόνες, άλλωστε, ρυθμίζουν τα σχετικά
θέματα, όπως συμβαίνει και στη Δανία.
Κατά τα τελευταία χρόνια παρατηρείται η ενθάρρυνση της ανάπτυξης της
μερικής απασχόλησης μέσα από τη δημιουργία σχετικών κινήτρων τόσο
απέναντι στους εργοδότες όσο και στους εργαζομένους. Η ισότητα
μεταχείρισης ως προς τη διασφάλιση των δικαιωμάτων των μερικώς
απασχολουμένων αποτελεί το κύριο μέσο για την ενθάρρυνση ανάπτυξης
του θεσμού. Παράλληλα παρέχονται κίνητρα προς τους εργοδότες για τη
δημιουργία θέσεων μερικής απασχόλησης, ενώ συναντάται και το
φαινόμενο της παροχής κινήτρων για τη μετατροπή θέσεων πλήρους
απασχόλησης σε μερικής κατόπιν συμφωνίας εργοδότη και μισθωτού.
Χαρακτηριστικό είναι το παράδειγμα της Γαλλίας όπου η σχετική
μετατροπή των όρων της σύμβασης συνεπάγεται κατά 30% ελάφρυνση
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των εργοδοτικών εισφορών στον τομέα του εμπορίου.  Η ανάπτυξη του
θεσμού της μερικής απασχόλησης αποτελεί τέλος αντικείμενο συμφωνίας
των ευρωπαϊκών οργανώσεων (CES, UNICE, CEEP) στις 14/14/95 της
οποίας το περιεχόμενο έλαβε το χαρακτήρα κοινοτικής οδηγίας (96/34).
Το περιεχόμενο της συμφωνίας αποβλέποντας στην ανάπτυξη της
μερικής απασχόλησης ως μέσου καταπολέμησης της ανεργίας και στη
βελτίωση της ποιότητάς της συνίσταται στη δημιουργία προϋποθέσεων
για την αποφυγή των διακρίσεων των μερικώς απασχολουμένων σε ένα
πλαίσιο κατοχυρωμένης κοινωνικής προστασίας. Στο κείμενο
καταγράφεται ένας γενικός προσδιορισμός της έννοιας της μερικής
απασχόλησης (μικρότερη διάρκεια εργάσιμου χρόνου από τον αντίστοιχο
της πλήρους απασχόλησης), η δε ανάπτυξή της στηρίζεται στην
εθελοντική βάση με στόχο την επίτευξη μιας περισσότερο ευέλικτης
οργάνωσης της εργασίας. Σε αυτά τα πλαίσια προωθείται η άρση των
εμποδίων για την ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης και η δημιουργία
προϋποθέσεων για τη μετατροπή θέσεων πλήρους απασχόλησης σε
θέσεις μερικής και αντιστρόφως. Η συμφωνία αυτή έχει χαρακτήρα
πλαισίου, το δε περιεχόμενό της διατηρεί γενικό χαρακτήρα.
Το γενικό συμπέρασμα που προκύπτει είναι το γεγονός ότι η μερική
απασχόληση ευνοείται από τις εθνικές και κοινοτικές πολιτικές ως
επιμέρους έκφραση ευελιξίας της απασχόλησης και του εργάσιμου
χρόνου. Παράλληλα εισάγονται ρυθμίσεις προστασίας και περιορισμού
της εκμετάλλευσης των μερικώς απασχολουμένων με ποικιλία διαφορών
ως προς το περιεχόμενο και την αποτελεσματικότητάς τους.

β3) Ο «δανεισμός» εργαζομένων

Ο δανεισμός προσωπικού μέσω των γραφείων ή επιχειρήσεων
προσωρινής απασχόλησης παρουσιάζει ιδιαίτερη ανάπτυξη παράλληλα
με τη δημιουργία ανάλογου θεσμικού πλαισίου σε εθνικό επίπεδο.
Στην πλειοψηφία των χωρών της Ένωσης έχει διαμορφωθεί ειδικό
ρυθμιστικό πλαίσιο για τους όρους λειτουργίας του θεσμού μέσα από
νομοθετικές παρεμβάσεις και συλλογικές συμφωνίες.
Αντικείμενα ρύθμισης συνήθως αποτελούν88:
- Το πεδίο δραστηριότητας των επιχειρήσεων προσωρινής

απασχόλησης
- Οι προδιαγραφές λειτουργίας τους
- Οι προϋποθέσεις προσφυγής σε αυτές
- Το περιεχόμενο της σύμβασης ανάμεσα στους εργαζομένους και τις

επιχειρήσεις δανεισμού προσωπικού
- Το καθεστώς απασχόλησης και αμοιβής του προσωπικού

88 EIRO : Tempory agency work in Europe, Eirobserver, update, 1/2000
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- Τα δικαιώματα του δανειζόμενου προσωπικού
- Ο χρόνος δανεισμού
- Το ποσοστό του δανειζόμενου προσωπικού σε σχέση με το σταθερό

προσωπικό ανά επιχείρηση
Η αυστηρότητα των προϋποθέσεων λειτουργίας των σχετικών γραφείων
ποικίλει ανάμεσα στις χώρες. Για παράδειγμα στη Γαλλία απαιτείται
καταβολή χρηματικών εγγυήσεων για την κατοχύρωση της καταβολής
των μισθών του δανειζόμενου προσωπικού προκειμένου να χορηγηθεί
σχετική άδεια λειτουργίας89.
Σε ορισμένες χώρες ισχύει ένα γενικό και όχι εξειδικευμένο νομοθετικό
πλαίσιο ρύθμισης των περιπτώσεων δανεισμού (π.χ Δανία, Φινλανδία,
Ιρλανδία,  Η.  Βασίλειο),  ενώ στην Ελλάδα η παρουσία του θεσμού
στηρίζεται σε γενικότερες διατάξεις.
Σχετικές συλλογικές συμφωνίες και συμβάσεις καταγράφονται σε εθνικό
(Βέλγιο, Γαλλία, Ιταλία) και κλαδικό επίπεδο.
Οι ειδικές κλαδικές συμφωνίες υπογράφονται από τις οργανώσεις
εργοδοτών και εργαζομένων του «κλάδου» των επιχειρήσεων
προσωρινής απασχόλησης.
Ο χρόνος δανεισμού κυμαίνεται ανά χώρα. Ως ελάχιστος χρόνος
δανεισμού ισχύει το 15ήμερο (Βέλγιο) ή το εξάμηνο (Πορτογαλία). Ως
ανώτατος δε καταγράφεται το 12μηνο (Βέλγιο, Λουξεμβούργο με
συνυπολογισμό των ανανεώσεων, και Πορτογαλία) ή το 24μηνο (Ιταλία
με συνυπολογισμό 4 ανανεώσεων).
Στο σύνολο των εθνικών περιπτώσεων τις βασικές υποχρεώσεις του
εργοδότη (π.χ. καταβολή μισθού) διατηρεί η δανείζουσα επιχείρηση.
Ειδικότερες υποχρεώσεις συχνά (π.χ. Γαλλία ) αναλαμβάνει και η
δανειζόμενη επιχείρηση, σχετικές με την υγιεινή και ασφάλεια, τις
άδειες, τα ωράρια κ.λ.π. Τέλος κατά τα τελευταία χρόνια παρατηρείται
χαλάρωση της αυστηρότητας της νομοθεσίας ως προς τη λειτουργία του
θεσμού.
Η κοινοτική νομοθεσία παρά τις σχετικές απόπειρες στο παρελθόν (με
προτάσεις οδηγιών το 1982 και 1984 για τους προσωρινώς
απασχολούμενους συμπεριλαμβανομένων και των περιπτώσεων
δανεισμού) δεν έχει μέχρι σήμερα διαμορφώσει σχετικό πλαίσιο
ρύθμισης. Μετά τη ψήφιση όμως της οδηγίας για τις συμβάσεις
ορισμένου χρόνου (99/70) που εξαιρεί της εφαρμογής της τα γραφεία
προσωρινής απασχόλησης αναμένεται σύντομα ειδική σχετική
νομοθετική πρωτοβουλία. Τέλος, ειδικές πτυχές αναφορικά με το
δανεισμό προσωπικού μέσω γραφείων προσωρινής απασχόλησης
συμπεριλαμβάνονται στην κοινοτική οδηγία 91/383 με αντικείμενο την

89 M.O Lagrifa : Tout sur le travail à temps partiel ou temporaire, ed. de Vecchi, Paris, 1991
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προστασία της υγείας και της ασφάλειας της ειδικής αυτής κατηγορίας
εργαζομένων.

β4) Η απόσπαση εργαζομένων

Η απόσπαση εργαζομένων90 αποτελεί αντικείμενο κοινοτικής
νομοθετικής ρύθμισης (οδηγία 96/71) που παραπέμπει σε εθνικού
χαρακτήρα παρεμβάσεις για θέματα προστασίας των αποσπώμενων
εργαζομένων όπως: τα κατώτατα και ανώτατα όρια χρόνου απόσπασης,
το καθεστώς της ετήσιας άδειας, αμοιβής και υπερωριακής
απασχόλησης, η υγιεινή και ασφάλεια στην εργασία, η ισότητα
μεταχείρισης και η έλλειψη διακρίσεων.
Οι ρυθμίσεις αυτές αποβλέπουν στη διασφάλιση των δικαιωμάτων των
εργαζομένων σε περίπτωση απόσπασης προσωπικού και απασχόλησής
του σε διαφορετική χώρα της Ένωσης.  Εντούτοις δεν φαίνεται να
κατοχυρώνουν την αποφυγή του κοινωνικού dumping που είναι δυνατόν
να εκδηλώνεται με το φαινόμενο της απόσπασης στις περιπτώσεις που
ισχύουν διαφορετικά εργασιακά καθεστώτα ανάμεσα στη χώρα εισόδου
και εξόδου.
Ως προς το εθνικό επίπεδο η κατάσταση είναι ιδιαίτερα σύνθετη. Ειδική
νομοθεσία συναντάται σε Αυστρία, Βέλγιο, Γαλλία, Γερμανία ενώ σε
σειρά άλλων χωρών ισχύουν γενικές διατάξεις που αφορούν στις
αποσπάσεις εντός εθνικού χώρου (π.χ. Δανία, Λουξεμβούργο, Ολλανδία,
Σουηδία). Τέλος, σε Ιρλανδία, Ιταλία, Ισπανία και Η. Βασίλειο δε
συναντώνται σχετικές νομοθετικές διατάξεις.
Σε συλλογικό επίπεδο σχετικές πρωτοβουλίες έχουν αναπτυχθεί στον
κλάδο των κατασκευών με την υπογραφή σχετικής συμφωνίας (1993) και
με σειρά άλλων κοινών παρεμβάσεων σε ευρωπαϊκό πεδίο ανάμεσα στις
ευρωπαϊκές οργανώσεις του κλάδου. Στον ίδιο κλάδο εκδηλώνονται
εθνικές συμφωνίες (π.χ. Δανία, Γερμανία, Γαλλία) με στόχο την
κατοχύρωση των δικαιωμάτων των αποσπώμενων εργαζομένων.

β5) Η τηλεργασία
Η ανάπτυξη του φαινομένου της τηλεργασίας συναντάται με το
πρόβλημα ορισμού της ευέλικτης αυτής μορφής εργασίας91. Και τούτο
διότι οι τηλεργαζόμενοι δεν συνιστούν μια ανεξάρτητη κατηγορία
απασχολουμένων νομικώς προσδιορισμένη και κατοχυρωμένη, αλλά
αντίθετα η μορφή απασχόλησής τους αποκτά λειτουργικό χαρακτήρα.
Υπό αυτή τη έννοια η τηλεργασία συνδυάζει δύο στοιχεία: α) τον τόπο
90 EIRO : Posted  workers and the implementation of the Directive, Eirobserver, update, 5/1999
91 EIRO : Teleworking and industrial relations in Europe, Eirobserver, 6/98
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εκτέλεσης της εργασίας που είναι διάφορος του χώρου εγκατάστασης
του εργοδότη και β) τη χρήση των τηλεπικοινωνιών και προγραμμάτων
τεχνολογιών πληροφόρησης ως ουσιαστικό και κεντρικό χαρακτηριστικό
της παρεχόμενης εργασίας.
Στον ευρωπαϊκό χώρο κατά τα τελευταία χρόνια εκδηλώνεται η
παρέμβαση της νομοθεσίας προκειμένου να ρυθμίσει θέματα
τηλεργασίας με εφαρμογές σε διαφορετικούς τύπους τηλεργαζομένων
σύμφωνα, άλλωστε, και με τις εθνικές ιδιαιτερότητες. Μέχρι σήμερα
καταγράφονται επτά διαφορετικοί τύποι στις εθνικές νομοθεσίες:
- Τηλεργαζόμενοι εργοδότες
- Τηλεργαζόμενοι αυτοαπασχολούμενοι
- Τηλεργαζόμενοι ημιαπασχολούμενοι (Ολλανδία)
- Τηλεργαζόμενοι «συντονισμένοι» ελεύθεροι συνεργάτες (Ιταλία)
- Τηλεργαζόμενοι ημι - υπάλληλοι
- Τηλεργαζόμενοι δημόσιοι υπάλληλοι
- Τηλεργαζόμενοι μισθωτοί υπάλληλοι

Οι παραπάνω τύποι, εκτός από την πρώτη περίπτωση, αντιμετωπίζονται
από το νόμο είτε ως συνεπαγόμενοι σχέσεις εξαρτημένης εργασίας οπότε
και εφαρμόζεται το εργατικό δίκαιο, είτε ως συμβάσεις έργου και
ανεξάρτητων υπηρεσιών με την παρεπόμενη εφαρμογή των ειδικότερων
διατάξεων του αστικού δικαίου. Εντούτοις διαπιστώνονται σοβαρά
νομικά προβλήματα σε περίπτωση διαφωνίας των εμπλεκομένων μερών
ως προς το ακριβές περιεχόμενο των μεταξύ τους δικαιωμάτων και
υποχρεώσεων. Τα προβλήματα αυτά επιχειρούν να επιλύσουν κυρίως οι
νομοθεσίες του Βελγίου και της Σουηδίας. Κατά την τελευταία περίοδο
είμαστε μάρτυρες ικανού αριθμού συλλογικών συμφωνιών στον
ευρωπαϊκό χώρο που ρυθμίζουν θέματα τηλεργασίας με στόχο την
επίλυση ειδικότερων ζητημάτων στα οποία ο νόμος, διατηρώντας ένα
γενικό περιεχόμενο, δεν υπεισέρχεται. Αυτή η πρακτική συναντάται στην
πλειοψηφία των χωρών με εξαιρέσεις τη Φινλανδία, την Ελλάδα, το
Λουξεμβούργο, την Ολλανδία και την Πορτογαλία.
Το πεδίο των διαπραγματεύσεων αφορά στους επιμέρους κλάδους και
επιχειρήσεις. Αντικείμενα της διαπραγμάτευσης συνήθως είναι:
- Η λειτουργία της τηλεργασίας σε εθελοντική βάση
- Η δυνατότητα ανάκλησης και οι συνέπειές της
- Το εργασιακό καθεστώς
- Η άρση των διακρίσεων σε βάρος των τηλεργαζομένων
- Η υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας
- Ο εργάσιμος χρόνος
- Η παροχή του αναγκαίου τεχνολογικού εξοπλισμού και η κάλυψη των

εξόδων του γραφείου ή της οικίας των τηλεργαζομένων
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- Η ρύθμιση θεμάτων σχετικών με ειδικές κατηγορίες τηλεργαζομένων
(π.χ. άτομα υψηλής ειδίκευσης, άτομα με ειδικές ανάγκες, έγκυοι,
γυναίκες, ανήλικοι)

Με βάση τα παραπάνω καθίσταται προφανές ότι αναπτύσσεται μια
κινητικότητα για τη ρύθμιση των θεμάτων της τηλεργασίας, η οποία
συνιστά νέα μορφή απασχόλησης, μέσα από το νομοθετικό και κυρίως το
συμβατικό πλαίσιο.

2) Η ευελιξία του εργάσιμου χρόνου92

Ο χρόνος εργασίας αποτελεί αντικείμενο ειδικών ρυθμίσεων των
νομοθεσιών των χωρών της Ένωσης που προσδιορίζουν την ανώτατη
διάρκεια της ημερήσιας και εβδομαδιαίας εργασίας. Οι συλλογικές
συμβάσεις εργασίας και συμφωνίες συνιστούν την έτερη, κατά κανόνα
συμπληρωματική, πηγή διαμόρφωσης του σχετικού θεσμικού πλαισίου
πλην των περιπτώσεων της Δανίας και του Η. Βασιλείου όπου αποτελούν
και την αποκλειστική πηγή ρύθμισής του.
Η νόμιμη διάρκεια εβδομαδιαίας απασχόλησης κινείται στα πλαίσια των
35-48  ωρών (και αφορά και στην εξαήμερη απασχόληση).  Οι 35  ώρες
εβδομαδιαίας εργασίας σε εθνικό γενικό επίπεδο εφαρμόζονται στη
Γαλλία ενώ το 48ωρο δεν ισχύει στην πράξη αφού υπερισχύουν
ευνοϊκότερες εθνικές συλλογικές συμφωνίες (π.χ. Ιταλία, Ελλάδα,
Γερμανία). Πρόσφατα η Πορτογαλία καθιέρωσε την εβδομάδα των 40
ωρών μειώνοντας το νόμιμο εβδομαδιαίο χρόνο εργασίας από τις 44 και
42  ώρες (για εργάτες και υπαλλήλους αντίστοιχα)  όπως ίσχυε μέχρι το
1997.
Ο συμβατικός, κατόπιν συλλογικής ρύθμισης, εβδομαδιαίος χρόνος (για
την πλήρη πάντοτε απασχόληση) κινείται ανάμεσα στις 35 και 40 ώρες
και διαφοροποιείται ανάλογα με την εθνική περίπτωση και τον κλάδο
οικονομικής δραστηριότητας. Η εφαρμογή του 35ώρου σε κλαδικό
επίπεδο, πλην της γενικευμένης εφαρμογής στη Γαλλία από το 2000,
συναντάται κυρίως στη Γερμανία.
Η ευελιξία του εργάσιμου χρόνου επιχειρείται κατά κανόνα μέσα από τη
διαδικασία του νόμου, και των συλλογικών συμφωνιών. Οι ρυθμίσεις
σχετικά με το χρόνο εργασίας  αφορούν κυρίως στη θέσπιση ανώτατων
ορίων ημερήσιας, εβδομαδιαίας ή ετήσιας απασχόλησης και των ορίων
λειτουργίας  της υπερωριακής απασχόλησης καθώς και στη λειτουργία
των μορφών διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου. Συνήθως οι επιμέρους
αυτές ρυθμίσεις εντάσσονται σε ένα ευρύτερο πλαίσιο παρεμβάσεων
σχετικών με την πολιτική για το χρόνο εργασίας και ως εκ τούτου δεν θα
ήταν σκόπιμη η αναλυτική αναφορά σε αυτές, αν δε συνδέεται με τη

92 EIRO: Flexibility of working time in Europe, Εirobserver, update 3/1998
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γενικότερη φιλοσοφία και τον συνδυασμό του συνόλου των μέτρων που
επιχειρούνται από τις εθνικές πολιτικές για την απασχόληση και τον
εργάσιμο χρόνο. Ενδεικτικά και μόνο αναφέρονται τα εξής:

α1) Ο υπολογισμός των ανωτάτων ορίων του εργάσιμου χρόνου

- Η ανώτατη διάρκεια ημερήσιας εργασίας (συμπεριλαμβανομένων και
των υπερωριών) κατά κανόνα περιορίζεται στις 10 ώρες ενώ κατ’
εξαίρεση επεκτείνεται μέχρι και τις 12 ώρες είτε με το νόμο (π.χ. στην
Ελλάδα η απασχόληση με σύστημα 4ης βάρδιας κατά το
Σαββατοκύριακο και με 12ωρη απασχόληση ανά ημέρα) είτε με
συλλογικές συμφωνίες (π.χ. Αυστρία, Ολλανδία)

- Η ανώτατη νόμιμη διάρκεια εβδομαδιαίας απασχόλησης
(συμπεριλαμβανομένων των υπερωριών) κατά κανόνα περιορίζεται
στις 48 ώρες (με εξαιρέσεις τη 50ωρη απασχόληση στην Αυστρία και
στην Πορτογαλία). Μέσα από τη διαδικασία των συλλογικών
συμφωνιών υπάρχει η δυνατότητα απασχόλησης μέχρι και 60 ωρών
εβδομαδιαίως (συνήθως στα πλαίσια διευθέτησης του εργάσιμου
χρόνου ή υπερωριών) σύμφωνα με τα παραδείγματα της Αυστρίας,
της Ιρλανδίας, της Ολλανδίας και της Γερμανίας.

- Η θέσπιση ορίου υπερωριακής απασχόλησης είτε εβδομαδιαίας (π.χ.
μέχρι 10 ώρες στη Αυστρία) είτε τριμηνιαίας (πχ. 65 ώρες στο Βέλγιο)
είτε εξαμηνιαίας (π.χ στη Ελλάδα) είτε ετήσιας που αποτελεί και τη
συνηθέστερη ρύθμιση. Τα ετήσια ανώτατα όρια κυμαίνονται ανά
χώρα και συχνά ανά τομέα οικονομικής δραστηριότητας. Χαμηλότερα
επίπεδα παρατηρούνται στην Αυστρία (60 ώρες) και την Ισπανία (80
ώρες), μέσα επίπεδα συναντώνται στη Γαλλία και Ελλάδα (130 και
120 ώρες αντίστοιχα), ενώ σε υψηλά επίπεδα κινείται η υπερωριακή
απασχόληση στην Πορτογαλία, Σουηδία (200 ώρες) και στη Φιλανδία
(250 ώρες).

- Η θέσπιση διαφορετικών ποσοστών προσαύξησης του ωρομισθίου της
νόμιμης υπερωριακής απασχόλησης (π.χ 10% στη Γαλλία, 50% στην
Ελλάδα, 75% στην Πορτογαλία)

- Η ρύθμιση του ανώτατου ορίου για τον εργάσιμο χρόνο με
συλλογικές ή και ατομικές συμφωνίες λόγω της έλλειψης του
ανάλογου νομικού πλαισίου (π.χ. Η. Βασίλειο)

β) Η διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου

- Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας συναντάται σε όλες τις χώρες της
Ένωσης, είτε στη νομοθεσία, είτε στο περιεχόμενο των συλλογικών
συμβάσεων. Διαμορφώνεται κυρίως ως απόρροια συλλογικών
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συμφωνιών και κατ’ εξαίρεση κατόπιν ατομικής συμφωνίας εργοδότη
και μισθωτού (π.χ. Η. Βασίλειο όπου 1,5 εκατομμύριο εργαζόμενοι
απασχολούνται με το σύστημα της ατομικής ετήσιας  διευθέτησης και
Φινλανδία)

- Η υποχρεωτική και επιβαλόμενη από τον εργοδότη, υπό όρους,
διευθέτηση, συναντάται στη Γερμανία (σε 6μηνη βάση υπολογισμού)
και στην Πορτογαλία (4μηνη βάση).

- Η χρονική βάση υπολογισμού της διευθέτησης κατόπιν συλλογικών
συμφωνιών είναι συνήθως το έτος και το εξάμηνο.

- Στις συλλογικές συμφωνίες κυριαρχεί η ανάγκη εναρμόνισης των
συμφερόντων των επιχειρήσεων και των εργαζομένων και διατήρησης
της απασχόλησης.

· Η καθιέρωση του πλαισίου λειτουργίας του χρόνου εργασίας και ο
συνδυασμός των ανώτατων σχετικών ορίων ημερήσιας  και
εβδομαδιαίας απασχόλησης, ανεξάρτητα από τη χρήση του
συστήματος διευθέτησης και της προσφυγής στη υπερωριακή
απασχόληση, διαμορφώνουν ένα τοπίο που απεικονίζει τις
πραγματικές διαστάσεις του εργάσιμου χρόνου ανά χώρα. Υπό αυτή
την έννοια είναι χρήσιμο, μέσα από την αλληλεπίδραση των διαφόρων
ρυθμίσεων νομοθετικού και συμβατικού περιεχομένου να αναζητεί
κανείς τον πραγματικό παρεχόμενο χρόνο εργασίας. Έτσι, σύμφωνα
με τα στοιχεία της Eurostat (1999) ο χαμηλότερος πραγματικός
εβδομαδιαίος χρόνος πλήρους απασχόλησης καταγράφεται στη Δανία
(40,1 ώρες), στην Ιταλία (40,6 ώρες), στο Λουξεμβούργο (40,3 ώρες)
και στη Φινλανδία (40,9 ώρες) ενώ στα υψηλότερα επίπεδα είναι η
Ελλάδα (44,5 ώρες), το Η. Βασίλειο (44,3 ώρες) και η Πορτογαλία
(43,1 ώρες). Ο μέσος όρος στην Ευρώπη των 15 είναι οι 42 ώρες.
Τέλος, ο μέσος εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας συμπεριλαμβανομένης
και της μερικής απασχόλησης είναι οι 38  ώρες στην Ένωση με
υψηλότερα μεγέθη στην Ελλάδα (43,1 ώρες) και χαμηλότερα στην
Ολλανδία (32,3) στενά συνδεδεμένα με την ανάπτυξη της μερικής
απασχόλησης στις χώρες αυτές.

· Η πολιτική της Ένωσης αναφορικά με τον εργάσιμο χρόνο εκφράζεται
κυρίως με την οδηγία 93/104. Η εν λόγω οδηγία με αντικείμενο
«ορισμένες πτυχές της οργάνωσης του χρόνου εργασίας» έχει ως
στόχο τη δημιουργία των ελάχιστων προϋποθέσεων προκειμένου να
εξασφαλισθεί η προστασία της υγείας των εργαζομένων κατά τη
διάρκεια του εργάσιμου χρόνου. Παράλληλα επιχειρείται η
εναρμόνιση ελάχιστων εργασιακών δικαιωμάτων στα πλαίσια μιας
συνεχώς εντεινόμενης ευελιξίας στην αγορά εργασίας και ιδιαιτέρως
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εκείνης του εργάσιμου χρόνου με τις επιμηκύνσεις που συχνά
επιφέρει.

Ειδικότερα προβλέπεται:
- Η ελάχιστη περίοδος ανάπαυσης των 11  συνεχόμενων ωρών ανά

24ωρο
- Η παύση για ημερήσια εργασία άνω των 6 ωρών
- Η μη διακοπτόμενη ανάπαυση τουλάχιστον 24  ωρών για κάθε

εβδομάδα 7 ημερών
- Η μέση εβδομαδιαία εργασία 48 ωρών κατ’ ανώτατο όριο

συμπεριλαμβανομένων των υπερωριών και των περιόδων διευθέτησης
- Η ετήσια άδεια μετ’ αποδοχών τουλάχιστον 4 εβδομάδων
- Η μέση διάρκεια νυχτερινής εργασίας των 8 ωρών κατ’ ανώτατο όριο

σε διάστημα 24 ωρών
- Η ανώτατη 8ωρη διάρκεια επικίνδυνων και ανθυγιεινών εργασιών σε

διάστημα 24 ωρών
Με τις επιμέρους αυτές ρυθμίσεις επιδιώκεται η κατοχύρωση του
δικαιώματος της ασφάλειας και της υγείας στην εργασία απέναντι στην
υιοθετούμενη αύξηση της ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου η οποία
οφείλει να αναπτύσσεται σε ένα περιβάλλον όπου θα αποφεύγεται η
επιβουλή της σωματικής και ψυχικής υγείας των εργαζομένων. Θα
πρέπει όμως να τονισθεί ότι το θετικό περιεχόμενο των μέτρων
ακυρώνεται ουσιαστικά από την πληθώρα εξαιρέσεων που αφορούν στην
εφαρμογή της οδηγίας, όπως στις ΜΜΕ προκειμένου να διατηρηθεί η
ανταγωνιστικότητα τους. Οι εξαιρέσεις αυτές αλλά και η συνεχώς
αυξανόμενη ευελιξία της εργασίας δημιουργούν εύλογες επιφυλάξεις για
την αποτελεσματικότητα των μέτρων σχετικά με τη σύνδεση της
οργάνωσης του χρόνου εργασίας και της ασφάλειας του απασχολούμενου
εργατικού δυναμικού.

Θ) Οι κοινωνικές συνέπειες της ευελιξίας των εργασιακών σχέσεων

Οι εξελίξεις που καταγράφονται στο πεδίο της απασχόλησης και των
εργασιακών σχέσεων υπό το βάρος των πολιτικών ευελιξίας, ως βασικού
παράγοντα για την αύξηση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων,
συνεπάγονται σοβαρές επιπτώσεις στο κοινωνικό επίπεδο.
Η αύξηση της ανεργίας, που εκδηλώνεται στα πλαίσια ενός εντεινόμενου
οικονομικού ανταγωνισμού αποτελεί, εν πολλοίς, επί μέρους έκφραση
της αντίληψης για την αναγκαιότητα μείωσης του εργασιακού κόστους
και των ευέλικτων επιλογών που την ακολουθούν.
Η αποδυνάμωση, άλλωστε, των πολιτικών κοινωνικής προστασίας και ο
περιορισμός των προϋποθέσεων προσφυγής σε ατομικές και ομαδικές
απολύσεις (π.χ.  μείωση του κόστους των απολύσεων,  «ελάφρυνση» των
σχετικών διαδικασιών) σε μια συγκυρία έντονων οικονομικών
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αναδιαρθρώσεων, ιδιωτικοποιήσεων, εξαγορών, συγχωνεύσεων και
τεχνολογικών αλλαγών επιτείνουν το πρόβλημα της ανεργίας.
Παράλληλα η κρίση του «τυπικού» προτύπου απασχόλησης έχει ως
βασική αιτία την ανάπτυξη της ευελιξίας των εργασιακών σχέσεων. Η
μεταβολή αυτή επιφέρει αλλαγές στο θεσμικό πλαίσιο προστασίας της
μισθωτής εργασίας93, οδηγεί συχνά στην απορρύθμισή του και
διαμορφώνει ένα νέο, ευέλικτο, πρότυπο απασχόλησης.
Ειδικότερα παράγει τα ακόλουθα βασικά αποτελέσματα:
· Δημιουργεί ένα νέο καθεστώς απασχόλησης με περιεχόμενο

δικαιωμάτων δεύτερης ταχύτητας, υποδεέστερο εκείνου της
«τυπικής» απασχόλησης.

· Μεταβάλλει και αυτό το περιεχόμενο της «τυπικής» απασχόλησης επί
το δυσμενέστερο λόγω της πίεσης που ασκούν σε αυτήν η ευέλικτη
απασχόληση και η ανεργία μέσα στα πλαίσια ενός άτυπου και
τεχνητώς δημιουργούμενου μεταξύ τους ανταγωνισμού.

Η όλη αυτή εξέλιξη, σε συνάρτηση με τη γενικότερη αποδόμηση του
κράτους πρόνοιας, οδηγεί τη μισθωτή απασχόληση σε μια νέα
κατάσταση που τα χαρακτηριστικά της εκφράζουν μια συνολικά
αρνητική πορεία για το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων. Η
αρνητική αυτή εξέλιξη, παράλληλα, με τα φαινόμενα της πλήρους
απελευθέρωσης της αγοράς και της απόλυτης κυριαρχίας των δυνάμεών
της, οδηγούν στην απορύθμιση της εργατικής νομοθεσίας και των
εργασιακών σχέσεων, παράλληλα με τις γενικότερες επιπτώσεις στον
τομέα της απασχόλησης και της κοινωνικής ασφάλισης94. Η επισφαλής
θέση στην αγορά εργασίας συνεχώς αυξανόμενων τμημάτων του
εργατικού δυναμικού αποτελεί μια νέα πραγματικότητα που διαβρώνει
επικίνδυνα το ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο όπως αυτό δομήθηκε μετά
το τέλος του δευτέρου πολέμου.
Η επισφαλής αυτή κατάσταση95, που χαρακτηρίζει κυρίως τις νεότερες
ηλικίες του εργατικού δυναμικού, εκφράζεται με τη ένταξη σε μια από τις
παρακάτω κατηγορίες:
- Των ανέργων
- Των ευέλικτα απασχολουμένων με καθεστώς ασταθούς και δεύτερης

ταχύτητας απασχόλησης

93 G. Lyon – Caen : Le droit du travail : Une technique réversible, Dalloz, Paris, 1995
A. Jeammaud : Le droit du travail en changement. Essai de mesure, Dr. Social, mars 1998, p.p. 211 -
222
94 R. Castel : Les métamorphoses de la question salariale. Une chronique du salariat, Fayard, Paris,
1995
Γ. Κραβαρίτου: Οι συνέπειες των νέων μορφών απασχόλησης στο εργατικό δίκαιο και την κοινωνική
ασφάλιση, Θέσεις, 17/1986, σ. 25 επ.
95 N. Daucé : Quand la précarité redessine le marché de l` emploi, dans «Le monde du travail» La
Découverte, Paris 1998, p.p. 336 - 343
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- Των απασχολουμένων με «τυπική» απασχόληση των οποίων η θέση
στη αγορά εργασίας απειλείται

Το φαινόμενο αυτό της ανασφάλειας αποτελεί βασικό στοιχείο της
σύγχρονης ευρωπαϊκής κοινωνίας ενώ έχει επίσης παρατηρηθεί η στενή
διασύνδεση μεταξύ των δύο πρώτων κατηγοριών που λειτουργούν ως
συγκοινωνούντα δοχεία με τη συχνή εναλλαγή μεταξύ ανεργίας και
ευέλικτης απασχόλησης96.
Σήμερα στις 15 χώρες της Ένωσης το 30% των μισθωτών απασχολούνται
με συμβάσεις προσωρινής και μερικής απασχόλησης ενώ το 10%
περίπου του συνολικού εργατικού δυναμικού είναι άνεργοι. Έτσι λοιπόν,
και με το δεδομένο ότι κατά κανόνα η ανεργία αποτελεί δυνάμει μισθωτή
απασχόληση, το 40% τουλάχιστον του κόσμου της μισθωτής εργασίας
ευρίσκεται σε ένα καθεστώς ευέλικτης απασχόλησης, με περιορισμένο
περιεχόμενο δικαιωμάτων και αμοιβών, και ανεργίας. Κατά το έτος 1999,
στο σύνολο των χωρών της Ένωσης, μόλις το 50% των νέων συμβάσεων
εργασίας έχει χαρακτήρα σταθερής απασχόλησης ενώ το υπόλοιπο
αφορά σε ποικιλία μορφών προσωρινής απασχόλησης.
Θα ήταν χρήσιμο να επισημάνουμε ότι,  εκτός από το γεγονός ότι η
πρακτική της ευέλικτης απασχόλησης παρουσιάζει διαφορές από χώρα
σε χώρα, το περιεχόμενό της δε συνεπάγεται σε κάθε περίπτωση
αρνητικές κοινωνικές επιπτώσεις. Και τούτο διότι η ευελιξία είτε ως
μορφή απασχόλησης είτε ως επιμέρους παράμετρος της εργασιακής
σχέσης (π.χ. ευέλικτο ωράριο) δεν θα ήταν σε θέση να αναπτυχθεί στο
βαθμό που σήμερα καταγράφεται ως μέγεθος, εάν δε συνδεόταν και με
τη κάλυψη, εκτός από τις ανάγκες των επιχειρήσεων, και αναγκών
μερίδας των ίδιων των εργαζομένων.  Για παράδειγμα ο θεσμός της
μερικής απασχόλησης είναι δυνατόν σε ένα βαθμό να αναπτύσσεται σε
εθελοντική βάση για ορισμένες κατηγορίες του πληθυσμού (π.χ γυναίκες
με οικογενειακές υποχρεώσεις, φοιτητές, νέοι άνεργοι). Σύμφωνα
άλλωστε και με τα στοιχεία της Eurostat  (1999)  το 60%  και 84%  των
μερικώς απασχολουμένων ανδρών και γυναικών αντίστοιχα στη Ένωση
(κατά μέσο όρο) προσφεύγει στη μερική απασχόληση εθελοντικά και όχι
κατ’ ανάγκη επειδή δεν ευρίσκει θέση πλήρους απασχόλησης.
Ανεξάρτητα από την κριτική που ασκείται στη μεθοδολογία που
χρησιμοποιείται για το αξιόπιστο αυτών των στατιστικών
αποτελεσμάτων και τον ακριβή προσδιορισμό της έννοιας της
εθελοντικής μερικής απασχόλησης, είναι γεγονός ότι η μερική
απασχόληση για ένα τμήμα των μισθωτών αποτελεί πράγματι ηθελημένη
επιλογή. Το ίδιο συμβαίνει και με κατηγορίες του εργατικού δυναμικού
με υψηλή, συνήθως, ειδίκευση που προτιμούν να απασχολούνται με
καθεστώς ευέλικτης αυτοαπασχόλησης από εκείνο της τυπικής  μισθωτής

96 Commission Européenne : L` emploi en Europe, 1999
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σχέσης. Ανάλογα παραδείγματα μπορεί να συναντήσει κανείς και σε μια
σειρά από άλλες εφαρμογές της ευελιξίας στις εργασιακές σχέσεις (π.χ
ευέλικτα ωράρια, τηλεργασία κ.λ.π.).
Πέραν όμως των προηγούμενων διαπιστώσεων, η ευελιξία της εργασίας
κατά κανόνα συνεπάγεται αρνητικές επιπτώσεις για τους εργαζόμενους,
χωρίς ωστόσο οι αρνητικές συνέπειες να περιορίζονται μόνο σε αυτούς.
Και τούτο διότι μακροπρόθεσμα υπονομεύει και τις ίδιες τις επιχειρήσεις,
όταν η άκρατη προσφυγή στη λύση του φθηνού εργατικού υποθηκεύει το
παραγωγικό τους μέλλον λόγω της κατά κανόνα σύνδεσης των ευέλικτων
μορφών απασχόλησης με την ανειδίκευτη και χαμηλής παραγωγικότητας
εργασία97.
Ενδεικτικά επισημαίνουμε τις ακόλουθες συνέπειες της ευελιξίας της
εργασίας, όπως αυτές έχουν προκύψει από σχετικές έρευνες στον
ευρωπαϊκό χώρο:

1) Ως προς τη μερική απασχόληση98

Σχετικά με τη μερική απασχόληση καταγράφονται:
- Περιορισμένη αμοιβή σε σχέση με την πλήρη απασχόληση με

επιπτώσεις στο βιοτικό επίπεδο
- Περιορισμένα εργασιακά και κοινωνικά δικαιώματα ανάλογα με τον

χρόνο απασχόλησης (π.χ. άδειες, κοινωνική ασφάλιση)
- Έλλειψη συμπλήρωσης προϋποθέσεων για πλήρη συνταξιοδότηση και

αξιοπρεπές επίπεδο σύνταξης
- Αποκλεισμός από τα προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης των

επιχειρήσεων λόγω περιορισμένης απόσβεσης του κόστους τους
- Έλλειψη επαγγελματικής εξέλιξης
- Εντατικοποίηση της εργασίας λόγω της δυνατότητας έντασης των

ρυθμών που προσφέρει το μειωμένο ωράριο
- Κακές συνθήκες εργασίας
- Δυσκολία προσαρμογής στην καθημερινή ζωή της επιχείρησης
- Κοινωνική απομόνωση και μη συμμετοχή στους συλλογικούς φορείς

των εργαζομένων
- Τεχνητή αντιπαράθεση μεταξύ προσωπικού πλήρους και μερικής

απασχόλησης
- Ανάπτυξη του αισθήματος της ανασφάλειας

Τα στοιχεία αυτά πέραν της κοινωνικής διάστασης που καλύπτουν
παρέχουν ικανό υλικό και για την αξιολόγηση του εκτεταμένου ρόλου

97 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξίες και νέες εργασιακές σχέσεις, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1996
σελ. 85 – 125
«ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ»: Μερική απασχόληση, τευχ. 12, Μάρτιος 1996
98 M. Maruani – C. Nicole Drancourt : La flexibilité à temps partiel, La Documentation Française, Paris
1989
Liaisons sociales : Le travail à temps partiel, DARES, no 2, 1995
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της μερικής απασχόλησης στις οικονομικές εξελίξεις και στην πορεία της
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων. Και τούτο διότι η μερική
απασχόληση είναι στενά συνυφασμένη με την ανειδίκευτη εργασία και
επομένως δεν είναι σε θέση να συμβάλλει μακροπρόθεσμα στην αύξηση
της ανταγωνιστικότητας και παραγωγικότητας της οικονομίας. Η
συνήθης έλλειψη εξειδίκευσης και κινήτρων στην εργασία και η
ανάπτυξη του αισθήματος της ανασφάλειας στους εργαζομένους
συνιστούν ανασταλτικούς παράγοντες για το παραγωγικό μέλλον των
επιχειρήσεων.   Ενδεικτική ως προς αυτή την παράμετρο είναι και η
σχετική πρόσφατη έκθεση (2000)99 της ολλανδικής κυβέρνησης,
σύμφωνα με την οποία επισημαίνεται ότι η πτώση της
ανταγωνιστικότητας της ολλανδικής οικονομίας κατά τα τελευταία
χρόνια πιθανόν να συνδέεται και με την ιδιαίτερη ανάπτυξη της μερικής
απασχόλησης (39% του εργατικού δυναμικού) και στο χαμηλό επίπεδο
κατάρτισης το οποίο κατά κανόνα αυτή συνεπάγεται. Συνέπεια αυτής της
προβληματικής είναι άλλωστε και το γεγονός ότι οι κατ’ εξοχήν
δυναμικές επιχειρήσεις, και όχι μόνο του βιομηχανικού τομέα, θεωρούν
ότι η πολιτική ανθρώπινου δυναμικού στηριγμένη στο υψηλό επίπεδο
κατάρτισής του και στην πλήρη απασχόληση αποτελεί βασικότατη πτυχή
της στρατηγικής τους.
Η προώθηση της έννοιας της μερικής απασχόλησης σήμερα συνοδεύεται
με την κυριαρχούσα αντίληψη στην Ένωση, ότι αποτελεί σημαντικό μέσο
για την αύξηση της απασχόλησης και τη καταπολέμηση της ανεργίας.
Χωρίς να υποτιμάται η όποια συμβολή της μερικής απασχόλησης στη
«στατιστική» αύξηση της απασχόλησης θα πρέπει να επισημανθεί ότι:
Η μερική απασχόληση κατά κανόνα αποτελεί επιμέρους πολιτική
απασχόλησης που στην πράξη στηρίζεται στην κατανομή του ίδιου
ουσιαστικά αριθμού θέσεων απασχόλησης σε περισσότερα άτομα. Το
στοιχείο αυτό προκύπτει και από τις επίσημες στατιστικές της Ένωσης
σύμφωνα με τις οποίες η αύξηση της μερικής απασχόλησης ελάχιστα
συνέβαλε στην αύξηση της απασχόλησης που αναλογεί σε ωράρια
εργασίας πλήρους απασχόλησης100. Η πολιτική αυτή συνοδεύεται και
από την παράλληλη κατανομή του αυτού μεγέθους εισοδήματος σε
ευρύτερη κατηγορία μισθωτών, γεγονός που μεταφράζεται με την
ανακατανομή εισοδήματος που ήδη αναλογεί στη μισθωτή εργασία σε
μεγαλύτερο αριθμό δικαιούχων χωρίς να αυξάνει το συνολικό υπέρ αυτής
εισόδημα.
Σε ότι δε αφορά στον ισχυρισμό ότι η μερική απασχόληση συνιστά ένα
αποτελεσματικό μέσο για τη συμφιλίωση οικογενειακής και εργασιακής

99 Le Monde : La baisse de compétitivité aux Pays – Bas, p. 4, 23 – 8 – 2000
100 Commission Européenne : L`emploi en Europe, 1999, pp. 36 - 40
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ζωής101 υπονοώντας την ιδιαίτερη σε αυτήν προσφυγή των γυναικών θα
πρέπει να επισημάνουμε τα ακόλουθα:
α) Η άποψη αυτή διαιωνίζει και αναπαράγει το ρόλο του γυναικείου
φύλου στον καταμερισμό εργασίας και τη συνέχιση των σε βάρος του
διακρίσεων, αντιστρατευόμενη ουσιαστικά την πολιτική των ίσων
ευκαιριών που ευαγγελίζεται η Ένωση.
β) Η συμφιλίωση εργασιακής και οικογενειακής ζωής, υπό τις ίδιες
συνθήκες καταμερισμού εργασίας, μέσω της μερικής απασχόλησης δεν
μπορεί να επέλθει παρά μόνο μέσα από την πραγματικά εθελοντική
επιλογή της και όχι από την κατ’ ανάγκη προσφυγή σε αυτήν. Και τούτο
διότι η επίτευξη της συμφιλίωσης πρέπει να συνδέεται άμεσα με τον
υψηλό βαθμό ικανοποίησης που παρέχει το εργασιακό καθεστώς ως προς
τη παρεπόμενη επάρκεια εισοδήματος για την κάλυψη των κοινωνικών
και οικογενειακών αναγκών. Εάν το εισόδημα της μερικής απασχόλησης,
ως συνήθως, είναι ανεπαρκές για την ικανοποίηση των οικογενειακών
αναγκών καθίσταται προφανές ότι ο ισχυρισμός περί συμφιλίωσης δεν
είναι δυνατόν να στηρίζεται σε σταθερές βάσεις.

2) Ως προς την προσωρινή απασχόληση102

Οι διάφορες μορφές προσωρινής μισθωτής απασχόλησης εμπεριέχουν το
στοιχείο της ανασφάλειας και αβεβαιότητας για τους εργαζομένους
γεγονός που τους καθιστά περισσότερο ευάλωτους απέναντι στην
εργοδοσία  (π.χ. εντατικοποίηση της εργασίας, μη διεκδίκηση της
διασφάλισης εργασιακών δικαιωμάτων, μη ένταξη στα συνδικάτα)103.
Σύμφωνα δε με πρόσφατη έρευνα του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη
βελτίωση των συνθηκών εργασίας και διαβίωσης οι εργαζόμενοι με
συμβάσεις ορισμένου χρόνου και μέσω προσωρινών γραφείων
απασχόλησης (ιδιαίτερα οι δεύτεροι) απασχολούνται στις πλέον
επιβαρυντικές για την υγεία θέσεις και παρουσιάζουν τον υψηλότερο
βαθμό εντατικοποίησης των ρυθμών εργασίας104. Παράλληλα η
προσωρινότητα της απασχόλησης αποτελεί ανασταλτικό παράγοντα για
την ανάπτυξη δεσμών του εργαζομένου με τη επιχείρηση που συμβάλλει
στην αποστασιοποίηση από τη συλλογική δράση. Η συνήθης, τέλος,
έλλειψη εξειδικευμένων προσόντων, και η απουσία προοπτικής
απόκτησής τους με πρωτοβουλία της απασχολούσας επιχείρησης, οδηγεί
στην αναπαραγωγή ανειδίκευτης και φθηνής εργασίας με χαμηλή

101 Ευρωπαϊκό Δίκτυο «Οικογένεια και Εργασία»: Οικογένεια και εργασία: Νέες τάσεις στην
απασχόληση, Ευρωπαϊκό Συνέδριο, Πρακτικά, Αθήνα 3-4/5/1996
102 Liaisons Sociales : Le travail à durée limitée, DARES, no 1, 1995
103 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξία και νέες εργασιακές σχέσεις 1996, ό.π., σελ. 98-107
104 D. Merllié – P. Paoli : Dix ans de conditions de travail dans l` U.E,  Fondation Européenne pour l`
amélioration de travail et de vie, Dublin, 2001



85

παραγωγικότητα που συχνά εγκυμονεί κινδύνους για την παραγωγική
προοπτική των επιχειρήσεων.
Εντούτοις δε θα πρέπει να υποτιμηθεί το γεγονός ότι η προσωρινή όπως
και η μερική απασχόληση, αποτελεί προσωρινή λύση απέναντι στην
ανεργία, φέρει τον άνεργο σε επαφή με την εργασιακή πραγματικότητα
και δημιουργεί ορισμένες προϋποθέσεις για την οριστική ένταξή του
στην αγορά εργασίας.
Ως προς το αρνητικό περιεχόμενο της εφαρμογής των ειδικών μορφών
της προσωρινής απασχόλησης επισημαίνεται:

2α) Για τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου
· Η συνήθης απουσία αιτιολογίας για τη δημιουργία θέσης

προσωρινής απασχόλησης αντί της σταθερής με στόχο την
επιβουλή της έννοιας της σταθερής απασχόλησης

· Η συνήθης έλλειψη ανωτάτων ορίων διάρκειας των συμβάσεων
ορισμένου χρόνου

· Η επαναλαμβανόμενη διαδοχή συμβάσεων ορισμένου χρόνου με
στόχο την καταστρατήγηση της σταθερής απασχόλησης

· Η καταστρατήγηση του περιεχομένου των συμβάσεων δοκιμής με
συνήθη διάρκεια 2 εβδομάδων μέχρι 6 μηνών στις χώρες της
Ένωσης και την αυθαίρετη επέκτασή τους συγχέοντας τη έννοια
της σύμβασης δοκιμής και της σύμβασης ορισμένου χρόνου

2β) Για το δανεισμό εργαζομένων μέσω γραφείων προσωρινής
απασχόλησης

Οι πρακτικές δανεισμού προσωπικού κυρίως μέσω επιχειρήσεων
προσωρινής απασχόλησης δημιουργούν προβλήματα σχετικά με το
εφαρμοστέο εργασιακό καθεστώς και ειδικότερα ως προς τις
υποχρεώσεις έναντι του μισθωτού μεταξύ της δανείζουσας και της
δανειζόμενης επιχείρησης. Η κατάτμηση της εργοδοτικής ιδιότητας και η
παρεπόμενη σύγχυση περί του προσώπου του πραγματικού εργοδότη
δημιουργεί σοβαρές επιπτώσεις, ιδιαίτερα μάλιστα όταν η πολιτική αυτή
ευελιξίας επιτυγχάνει τη δημιουργία προσωπικού πολλαπλών ταχυτήτων
μέσα στην ίδια επιχείρηση όπου μέρος του διέπεται από το εργασιακό
καθεστώς της δανειζόμενης επιχείρησης, ενώ άλλη κατηγορία
εργαζομένων διέπεται από το καθεστώς της δανείζουσας. Έτσι, λοιπόν,
παρατηρείται το φαινόμενο της παροχής εργασίας σε επιχείρηση υπό τις
εντολές και οδηγίες του εργοδότη χρήστη και της παράλληλης υπαγωγής
του ιδίου εργαζομένου στο εργασιακό καθεστώς της δανείζουσας
επιχείρησης, το οποίο συνήθως μεταφράζεται σε χαμηλότερο κόστος
εργασίας.
Ως ειδικότερες συνέπειες καταγράφονται:
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- Η διατήρηση διαφορετικών επιπέδων αμοιβής και συνθηκών εργασίας
(πολλές φορές ακόμη και σε θέματα υγιεινής και ασφάλειας της
εργασίας) στους εργαζομένους της ίδιας ειδικότητας που
απασχολούνται στην επιχείρηση – χρήστη

- Η ψυχολογική απομόνωση του δανειζόμενου προσωπικού από τις
συνεχείς αλλαγές εργασιακού περιβάλλοντος και την υπαγωγή του σε
εργασιακό καθεστώς επιχείρησης στην οποία δεν προσφέρει
ουσιαστικά τη εργασία του.

- Η δυσκολία ένταξής του στο συνδικαλιστικό κίνημα αφού δεν
ενσωματώνεται πλήρως στην εσωτερική ζωή καμιάς επιχείρησης

- Η ανάπτυξη της πλήρους αίσθησης της εμπορευματοποίησης της
ανθρώπινης εργασίας

3) Ως προς τις μορφές απασχόλησης που υποκρύπτουν σχέση
εξαρτημένης εργασίας105

Η ανάπτυξη σειράς μορφών απασχόλησης που χαρακτηρίζονται από το
αμφιλεγόμενο περιεχόμενο της εξάρτησης που τις διέπουν, δημιουργεί
ένα ευρύ φάσμα συμβατικών σχέσεων που κινούνται στη «γκρίζα ζώνη»
ανάμεσα στη μισθωτή (εξαρτημένη) και ανεξάρτητη εργασία. Το
φαινόμενο αυτό συνδέεται με το γεγονός ότι οι συγκεκριμένες αυτές
μορφές απασχόλησης περιέχουν στοιχεία που τις διαφοροποιούν από τον
καθιερωμένο προσδιορισμό της εξαρτημένης απασχόλησης. Η παροχή
μέρους ή του συνόλου της εργασίας εκτός των εγκαταστάσεων της
εργοδότριας επιχείρησης, σε χρόνο που καθορίζεται συνήθως από τον
ίδιο τον απασχολούμενο και χωρίς την άμεση εποπτεία του εργοδότη
οδηγούν στο συμπέρασμα ότι η συμβατική σχέση θεωρείται σύμβαση
έργου ή ανεξάρτητων υπηρεσιών και όχι εξαρτημένη εργασία. Και τούτο
συχνά ισχύει όταν είναι σαφές ότι η συγκεκριμένη συμβατική σχέση
αποτελεί την αποκλειστική ή κύρια απασχόληση του «εργολάβου», ο
οποίος συνδέεται με άμεση οικονομική εξάρτηση από τον συγκεκριμένο
εργοδότη και παρέχει την εργασία του υπό το γενικό έλεγχο και εποπτεία
του. Το ίδιο συμβαίνει και όταν οι σύγχρονες τεχνολογίες και η φύση της
«εργολαβικής» σχέσης παρέχουν τη δυνατότητα της εκτέλεσης της
εργασίας εκτός των επιχειρησιακών εγκαταστάσεων του εργοδότη και
της «ελεύθερης» οργάνωσης του εργάσιμου χρόνου από τον ίδιο τον
απασχολούμενο. Το γεγονός ότι σε πολλές εθνικές νομοθεσίες η έννοια
της εξαρτημένης εργασίας εξακολουθεί να διατηρεί το περιεχόμενο και
τα παραδοσιακά κριτήρια προσδιορισμού της, χωρίς να προσαρμόζεται
στα δεδομένα και στο σύγχρονο περιεχόμενο της εξαρτημένης εργασίας,
με κύρια έμφαση στο οικονομικό και κοινωνικό κριτήριο, οδηγεί στον

105 A. Supiot : Les nouveaux visages de subordination, Droit social, fevrier 2000, pp. 131-145
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«αποχαρακτηρισμό» μεγάλης κατηγορίας, κατ’ ουσίαν, εξαρτημένων
σχέσεων και στην απόδοση σε αυτές εργολαβικό και ανεξάρτητο
χαρακτήρα. Άμεσο αποτέλεσμα αυτής της πολιτικής είναι η πλασματική
αύξηση του μεγέθους των αυτοαπασχολουμένων και ελεύθερων
επαγγελματιών σε βάρος της μισθωτής απασχόλησης. Προφανή δε
συνέπεια του προηγούμενου αποτελεί η απουσία εφαρμογής της
εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας στις συγκεκριμένες αυτές
μορφές απασχόλησης.  Ειδικότερες εκφράσεις της είναι η μη
προσαρμογή της αμοιβής στις ισχύουσες διατάξεις των συλλογικών
συμβάσεων εργασίας, η μη εφαρμογή του νόμιμου ωραρίου εργασίας με
έντονο το στοιχείο της επιμήκυνσης του εργάσιμου χρόνου και της
εντατικοποίησης, η έλλειψη στοιχειωδών κανόνων υγιεινής και
ασφάλειας και των υποχρεώσεων του εργοδότη για κοινωνική ασφάλιση
του εργαζομένου, η μη συμμετοχή στα συνδικάτα κ.λ.π. Οι επισημάνσεις
αυτές έχουν ως στόχο να αναδείξουν τις αρνητικές συνέπειες της μη
εφαρμογής της εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας όταν οι
συμβατικές «εργολαβικές» σχέσεις υποκρύπτουν σχέση εξαρτημένης
εργασίας. Το φαινόμενο αυτό είναι ιδιαίτερα διαδεδομένο στις
περιπτώσεις του φασόν106 και της οικοτεχνίας όπως και σε εκείνες της
τηλεργασίας107 που αποτελεί μορφή φασόν «πολυτελείας».
Τέλος και αναφορικά πάντοτε με τις κοινωνικές επιπτώσεις των μορφών
απασχόλησης όπου η παροχή εργασίας συντελείται σε ιδιωτικούς χώρους
των εργαζομένων θα πρέπει να προσθέσουμε τα εξής: Οι μορφές αυτές
απασχόλησης επιδρούν θετικά στον περιορισμό των μετακινήσεων, του
κυκλοφοριακού προβλήματος, της μόλυνσης του περιβάλλοντος, στην
εξυπηρέτηση οικογενειακών αναγκών κλ.π. Αντίθετα η έλλειψη σαφών
ορίων ανάμεσα στην επαγγελματική και οικογενειακή – προσωπική ζωή
σε συνδυασμό με την εντατικοποίηση των ρυθμών εργασίας, την
επιμήκυνση των ωραρίων δημιουργεί συγχύσεις για το περιεχόμενο των
δύο αυτών πτυχών της καθημερινής ζωής του εργαζομένου με σοβαρές
αρνητικές επιδράσεις στον ελεύθερο χρόνο και στις συνθήκες υγιεινής
και ασφάλειας που η επάρκειά τους δεν εξασφαλίζεται εύκολα στους
ιδιωτικούς χώρους των απασχολουμένων.
Η κατάσταση αυτή αποκτά ιδιαίτερα επικίνδυνη διάσταση όταν το
σύστημα αμοιβής είναι συνδυασμός με μορφές κατ’ αποκοπή πληρωμής
(αμοιβή με το κομμάτι).

4) Ως προς την απασχόληση με σύστημα ομάδων εργασίας (βάρδιες)108

106 Σ. Κατσούρας: Το φασόν, Ενημερωτικό Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 23, 1993, σελ. 31-45
107 Eurofiet: Teleworking and trade union strategy, Brussels, 1997
108 Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας: Προσαρμογή της
εργασίας κατά βάρδιες στις νέες καταστάσεις, Δουβλίνο, 1989
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Η χρήση συστημάτων βάρδιας που ανταποκρίνεται στις ανάγκες της
μακράς καθημερινής λειτουργίας των επιχειρήσεων, ανεξάρτητα από το
γεγονός ότι δημιουργεί αντικειμενικά θετικές επιδράσεις στην
απασχόληση εγκυμονεί κινδύνους για την κοινωνική και οικογενειακή
ζωή του προσωπικού όταν η οργάνωση τους δεν διέπεται από
ορθολογικούς κανόνες και δεν απορρέει από ευρύτατες και ουσιαστικές
συναινέσεις ανάμεσα στη διεύθυνση και τους εργαζομένους. Η μη
συμβατότητα των σταθερών «βαρέων» ωραρίων με τη συνήθη κοινωνική
ζωή (π.χ. νυχτερινή βάρδια, Σαββατοκύριακο) αλλά και η έλλειψη
αρμονικού τρόπου οργάνωσης των ωραρίων απασχόλησης που θα
λαμβάνει υπόψη τις οικογενειακές ανάγκες αποτελούν τα πλέον σαφή
αρνητικά δείγματα γραφής109.

5) Ως προς τη διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου

Η διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου αποτελεί μορφή ευελιξίας με
επικαλούμενο στόχο τη συμφιλίωση των αναγκών της επιχείρησης και
των εργαζομένων. Κατά κανόνα όμως η πρακτική διάσταση της
διευθέτησης έχει ως αφετηρία την εξυπηρέτηση των αναγκών της
επιχείρησης110 και δευτερευόντως του προσωπικού. Το αποτέλεσμα αυτό
γίνεται περισσότερο ορατό όταν η διευθέτηση είναι αποτέλεσμα
μονομερούς επιβολής από την εργοδοσία και όχι προϊόν συλλογικής
συμφωνίας.
Η διευθέτηση συνιστά έκφραση της πολιτικής διαχείρισης του εργάσιμου
χρόνου με πρώτιστο στόχο τη μείωση του κόστους εργασίας ενώ δεν
συμβάλλει άμεσα στην αύξηση της απασχόλησης. Και τούτο διότι δεν
δημιουργεί άμεσα νέες θέσεις εργασίας αφού οι έκτακτες ανάγκες της
επιχείρησης καλύπτονται από το ήδη υπάρχον προσωπικό. Έτσι, λοιπόν,
υπό τις κατάλληλες προϋποθέσεις, είναι δυνατόν να συντείνει στη
διατήρηση του επιπέδου της απασχόλησης λόγω της επίτευξης μείωσης
του εργασιακού κόστους. Άλλωστε, μεγάλο μέρος των σχετικών
συλλογικών συμφωνιών που συναντάται στο διεθνή χώρο αναφέρεται σε
επιχειρήσεις που αντιμετωπίζουν σοβαρά προβλήματα απασχόλησης, η
δε διευθέτηση αποτελεί μέσο για την αποφυγή απολύσεων. Αντιθέτως για
τις δυναμικές και κερδοφόρες επιχειρήσεις το μέτρο αυτό αποτελεί
ανασταλτικό παράγοντα για τη δικαιότερη κατανομή του παραγόμενου
πλούτου ανάμεσα στο κεφάλαιο και στην εργασία, αντιστρατευόμενο την
πολιτική μείωσης του χρόνου εργασίας ως μέσο ουσιαστικής αύξησης

109 Σ. Κατσούρας: Η εργασία κατά βάρδιες, Ενημερωτικό Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 24, 1993,
σελ. 40-42
110 Η. Ιωακείμογλου: Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας, τετράδια του ΙΝΕ, τευχ. 10-11, 1997, σελ.
157-160
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των αποδοχών, του ελεύθερου χρόνου των εργαζομένων και της αύξησης
των θέσεων απασχόλησης.
Επίσης η εφαρμογή της διευθέτησης συνήθως συνεπάγεται συνολική
μείωση του εισοδήματος των εργαζομένων (από τη μη πληρωμή των
υπερωριών), ενώ ο μη συνδυασμός της με μέτρα προστασίας του
προσωπικού είναι δυνατόν να οδηγήσει σε εντατικοποίηση των ρυθμών
εργασίας, σε επικίνδυνη για την υγεία παρατεταμένη επιμήκυνση του
εργάσιμου χρόνου (π.χ 10ωρο), ιδιαίτερα μάλιστα σε περιόδους με
«βεβαρημένες» κλιματολογικές συνθήκες και όταν είναι ελλιπή τα μέτρα
υγιεινής και ασφάλειας. Κρίσιμο επίσης παραμένει το ζήτημα της
αντιπαροχής του ελεύθερου χρόνου προς τον εργαζόμενο ως προς τη
περίοδο που θα διατεθεί ώστε να καλύπτει τις πραγματικές ανάγκες του
αντί να προσαρμόζεται μονομερώς στις ανάγκες της επιχείρησης. Είναι
χαρακτηριστικό άλλωστε ότι στις χώρες της Ένωσης111 παρουσιάζεται
περιορισμός της δυνατότητας των μισθωτών να επιλέγουν οι ίδιοι την
περίοδο των αδειών τους (56%) και τον χρόνο των διαλειμμάτων κατά το
ημερήσιο ωράριο τους (61%). Επίσης το 19% των μισθωτών δηλώνει ότι
τα ευέλικτα ωράρια δημιουργούν σοβαρές αναταραχές στην
οικογενειακή και κοινωνική τους ζωή αν ληφθεί υπόψη ότι το σύνολο
των ευρωπαίων μισθωτών το 24% απασχολείται με μη σταθερό
εβδομαδιαίο ωράριο και το 41% με αντίστοιχο ημερήσιο.

1) Ως προς την ευελιξία του τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών112

Οι ειδικές μορφές ευελιξίας των αποδοχών έχουν ως βασικό, επακόλουθο
την απορύθμιση των κανόνων που διέπουν τη διαμόρφωσή τους με
κύριες εκφράσεις:

- Την αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης με άμεση συνέπεια την
υποβάθμιση του ρόλου των διεπαγγελματικών και κλαδικών
διαπραγματεύσεων, τη χαλάρωση της συνοχής  μεταξύ των
διαφορετικών επιπέδων συνδικάτων (π.χ. κλαδικού και
επιχειρησιακού), και την άρση του «προστατευτικού» και
δεσμευτικού χαρακτήρα των υπερκείμενων συλλογικών συμβάσεων.

- Τη δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου των συλλογικών
συμβάσεων για ειδικές κατηγορίες του εργατικού δυναμικού ή και για
ειδικές περιοχές με άμεσο αποτέλεσμα την απορύθμιση των
προστατευτικών κανόνων της εργατικής νομοθεσίας113.

111 D. Merlié – P.Paoli : Dix ans de conditions de travail dans l` UE, 2001, ό.π.
112 M. Brand : L` Union Européenne et la question salariale, Chronique Internationale de l` IRES, Sept.
1999, p.p. 118-127
113 K. Busch : La danger de dumping social et salarial, dans « UEM et négociations collectives» OSE,
Bruxelles, pp. 33-43
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- Την εξατομίκευση των αμοιβών, τη διεύρυνση των εισοδηματικών
ανισοτήτων αλλά και την ανάπτυξη ανταγωνιστικής συμπεριφοράς
ανάμεσα στους μισθωτούς. Το φαινόμενο αυτό απορρέει συχνά και
από την εφαρμογή συστημάτων σύνδεσης αμοιβής και απόδοσης με
ιδιαίτερα αρνητικές επιπτώσεις (ανταγωνισμός του προσωπικού,
εντατικοποίηση, διάβρωση βασικών μισθών) όταν τα συστήματα αυτά
δεν έχουν δομηθεί στην ορθολογική διαμόρφωση των κριτηρίων
αξιολόγησης και δεν εξασφαλίζουν την αξιόπιστη και διαφανή
λειτουργία τους114.

2) Ως προς τη μείωση του μη μισθολογικού κόστους

Η μορφή αυτή μείωσης του εργατικού κόστους μέσω της ελάφρυνσης
των υποχρεωτικών φόρων των εργοδοτών και της μείωσης των
καταβαλλόμενων εργοδοτικών εισφορών αποτελεί έμμεση επιδότηση
των επιχειρήσεων προκειμένου να δημιουργήσουν θέσεις εργασίας.
Εκτός από το γεγονός ότι το συγκεκριμένο μέτρο αξιολογείται κριτικά ως
προς την αποτελεσματικότητά του115, περιορίζει ουσιαστικά το ποσοστό
της συνδρομής των επιχειρήσεων στην αντιμετώπιση της ανεργίας
δημιουργεί δε και ειδικότερα προβλήματα όπως:
- Την επιδείνωση της οικονομικής κατάστασης των ασφαλιστικών

ταμείων όταν δεν προβλέπεται εναλλακτικός τρόπος αναπλήρωσης
των απωλειών τους.

- Τη επιβάρυνση του κρατικού προϋπολογισμού όταν αυτός καλείται να
αναπληρώσει τις απώλειες των ταμείων ασφάλισης.

Εν είδει συμπερασμάτων

Οι ενδεικτικές αναφορές σχετικά με τις κοινωνικές επιδράσεις της
ευελιξίας της εργασίας στοχεύουν στην ανάπτυξη του προβληματισμού
τόσο για το ευρύτερο περιεχόμενο των συντελούμενων αλλαγών όσο και
για το ειδικότερο περιεχόμενο συγκεκριμένων επιλογών όταν αυτές,
μάλιστα, στερούνται και του απαραίτητου θεσμικού πλαισίου που θα
εξουδετερώνει και θα περιορίζει στο ελάχιστο δυνατόν τις αρνητικές τους
συνέπειες.  Οι επισημάνσεις αυτές δεν αποβλέπουν στο να προσδώσουν
στη ευελιξία ένα γενικό ανάθεμα αποσιωπώντας άλλες παραμέτρους των
επιπτώσεών της με θετικές επιδράσεις όχι μόνο για την πλευρά των
επιχειρήσεων αλλά και για συγκεκριμένες κατηγορίες εργαζομένων.

114 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Σύνδεση αμοιβής  - παραγωγικότητας. Ο ρόλος της συλλογικής
διαπραγμάτευσης, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ. 1993
115 A. Euzéby : L` allégement des cotisations sociales patronales : quels espoirs pour l`emploi ? Droit
Social, avril 2000, pp. 368 – 374
A. Gubian : La baisse du coût du travail dans la politique de l`emploi : allégements géneraux et
allégements ciblés (dans « Bilan des politiques d’ emploi»), DARES/DSTE, 1996
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Άλλωστε και σύμφωνα πάντοτε με τους καθιερωμένους νόμους της
κοινωνικής εξέλιξης, κανένα μέτρο δεν είναι δυνατόν να τύχει εφαρμογής
με μόνη την αυθαίρετη και μονομερή επιβολή του, χωρίς τη μερική,
τουλάχιστον, αποδοχή επιμέρους κοινωνικών ομάδων στις οποίες
απευθύνεται απαντώντας εν μέρει σε υπαρκτές κοινωνικές ανάγκες.
Ανεξάρτητα όμως από την κάθε διαφορετική εξεταζόμενη περίπτωση η
ευελιξία της εργασίας κατά κανόνα συνοδεύεται από αρνητικό
περιεχόμενο για τον κόσμο της εργασίας. Και τούτο διότι η κεντρική
φιλοσοφία και σύλληψη της βασίζεται στην ανάγκη μείωσης του
εργασιακού κόστους και συνεπώς οι εφαρμογές της διαπνέονται από το
συγκεκριμένο στίγμα. Έτσι, λοιπόν, αποτελεί ζητούμενο αν και κατά
πόσο θα υπάρξει η δυνατότητα ώστε να κατοχυρώνεται πλήρως η
εναρμόνιση του συμφέροντος της επιχείρησης με εκείνου του ευέλικτα
απασχολούμενου.
Η καταγεγραμμένη μέχρι σήμερα προσπάθεια του νομοθέτη να
αντιμετωπίσει, στο βαθμό που διαπιστώνεται η πρόθεση αυτή, τις
αρνητικές συνέπειες της ευελιξίας, έχει επιφέρει περιορισμένα
αποτελέσματα, αντιμετωπίζοντας κυρίως τις ακραίες παρενέργειές της
προκειμένου να γίνει περισσότερο ελκυστική. Εντούτοις, δεν έχει
επιτευχθεί ένα κατ’ ουσίαν, και όχι εικονικώς αποδεκτό πλαίσιο
λειτουργίας της ευελιξίας από την κοινωνία που να θέτει πραγματικούς
φραγμούς στην ανεξέλεγκτη κίνηση των δυνάμεων της αγοράς, για τις
οποίες η ευελιξία αποτελεί κυρίαρχο εργαλείο στο πεδίο του οικονομικού
ανταγωνισμού.
Το εγχείρημα των συνδικάτων προκειμένου μέσα από συλλογικούς
κανόνες, να αποδοθεί κοινωνικό περιεχόμενο στην ευελιξία παρά τις
αναμφίβολα θετικές συνέπειές του, λειτουργώντας σε μια συγκυρία
δυσμενή για την εργασία, συνήθως κινείται στην κατεύθυνση της
«προσαρμοστικότητας»116 απέναντι στην ευελιξία που εκλαμβάνεται ως
δεδομένη επιλογή.
Απόρροια των προηγούμενων και των όρων με τους οποίους προωθείται
η ευελιξία είναι η απορύθμιση του προστατευτικού πλαισίου που διέπει
τη μισθωτή απασχόληση117. Η φύση και το περιεχόμενο της ευελιξίας της
εργασίας, τα νομικά κενά που τη συνοδεύουν και η απορύθμιση της
εργατικής νομοθεσίας επιφέρουν τη συνολική υποβάθμιση της εργασίας
με πληθώρα κοινωνικών παρενεργειών. Η ανασφάλεια μιας συνεχώς
αυξανόμενης μερίδας του εργατικού δυναμικού και ιδιαίτερα των νέων
και των γυναικών,  όχι μόνο λόγω της ένταξής του στην κατηγορία των
ανέργων αλλά και λόγω της επισφαλούς θέσης της απασχόλησής του
(προσωρινή, μερική, επαπειλούμενη), αποτελεί βασικό χαρακτηριστικό

116 TUAC : Adaptabilité contre flexibilité. Un programme syndical pour gérer le changement. Paris
1995
117 A. Lyon – Caen, A. Jeammaud : Droit du travail, démocratie et crise, Actes Sud, Paris 1986
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των σύγχρονων κοινωνιών. Η καθοριστική επίδραση της ευελιξίας της
εργασίας στην ανάπτυξη της πολλαπλότητας των ταχυτήτων (από
πλευράς αμοιβών, συνθηκών απασχόλησης και δικαιωμάτων) στο χώρο
της μισθωτής εργασίας οδηγεί σε νέα κοινωνικά φαινόμενα.
Η επέκταση των ορίων της φτώχειας σε νέες κατηγορίες πληθυσμού
πέραν των παραδοσιακών (π.χ. αποκλεισμένων, ανέργων κ.λ.π.) με τη
δημιουργία των «νεόπτωχων», περιλαμβάνει ομάδες απασχολουμένων
μισθωτών που το εισόδημα τους είναι ανεπαρκές για να καλύψει τις
σύγχρονες κοινωνικές ανάγκες118. Τούτο συμβαίνει είτε διότι η φύση της
συγκεκριμένης μορφής απασχόλησης συνεπάγεται περιορισμένο ή
προσωρινό εισόδημα, είτε διότι και αυτή η αμοιβή της πλήρους
απασχόλησης είναι πολύ χαμηλή ώστε να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις
που δημιουργεί η οικονομική και κοινωνική εξέλιξη. Σύμφωνα με
πρόσφατη ευρωπαϊκή έρευνα119 το 16% των μισθωτών διαθέτει χαμηλό
εισόδημα ενώ ένα πρόσθετο ποσοστό (26%) ανήκει η κατηγορία των
εχόντων μέσο προς χαμηλό εισόδημα.
Επίσης διαπιστώνεται μια σχέση συγκοινωνούντων δοχείων ανάμεσα
στους ανέργους και στους ευέλικτα απασχολούμενους όταν ομάδες του
εργατικού δυναμικού μετακινούνται ανάμεσα στις δύο αυτές κατηγορίες
διατηρώντας έντονο το αίσθημα της ανασφάλειας στους κόλπους τους.
Η παράλληλη, τέλος, ανάπτυξη της ανεργίας και των ευέλικτων μορφών
εργασίας έχει ως αποτέλεσμα τη συνολική συμπίεση και υποβάθμιση του
περιεχομένου της «τυπικής» και «κανονικής» απασχόλησης
συνεπιφέροντας και τη γενικότερη επιδείνωση της θέσης της μισθωτής
εργασίας120. Θα ήταν σκόπιμο να τονισθεί ότι ο θεσμός της πλήρους και
σταθερής απασχόλησης παρά τις πρωτοφανείς διαστάσεις της ευελιξίας
εξακολουθεί και σήμερα να αποτελεί τη βασική και κύρια μορφή
απασχόλησης που συναντάται στην αγορά εργασίας διατηρώντας τον
κυρίαρχο ρόλο της. Οι αλλοιώσεις, όμως, του περιεχομένου της σε
συνδυασμό με την έκταση και το βάθος που αποκτούν οι ευελιξίες των
αμοιβών και του εργάσιμου χρόνου αμφισβητούν έντονα το πρότυπο
εργασιακών σχέσεων ως προς το σύνολο των στοιχείων που τη
συνθέτουν παράλληλα με τη γενικότερη υποβάθμιση της εργασίας.
Η υποβάθμιση της εργασίας επιβεβαιώνεται τόσο από σχετικές έρευνες
που έλαβαν χώρα σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες όσο και από στοιχεία που
κατά καιρούς δημοσιεύουν επίσημοι κοινοτικοί φορείς.
Η δυναμική των ευέλικτων μορφών απασχόλησης έχει ως αποτέλεσμα
την κάλυψη από αυτές μέχρι και το 80% των νέων προσλήψεων σε
πολλές ευρωπαϊκές χώρες. Είναι χαρακτηριστικό άλλωστε ότι για το

118 La Revue de l` IRES : Bas salaires, pauvreté laborieuse, no spécial. 2000/2
119 D. Merllié – P. Paoli : Dix ans de conditions de travail dans l ` UE, 2001, ό.π
120 M. Husson : Une `modération` salariale peu moderée, La Revue de l` IRES, no 60, pp 87-97
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1998121 το 56% των ανέργων ανδρών της Ένωσης (το 93% στη Ισπανία)
που απασχολήθηκαν, προσλήφθηκαν σε προσωρινές θέσεις εργασίας ενώ
το αντίστοιχο 14% (έναντι 42% στην Ολλανδία) προσλήφθηκαν σε
θέσεις μερικής απασχόλησης.  Για τις γυναίκες πρώην άνεργες ισχύει το
ίδιο ποσοστό (56%) αναφορικά με τις προσλήψεις σε θέσεις προσωρινής
(88% σε Ισπανία και Φινλανδία) ενώ το 40% προσλήφθηκε σε θέσεις
μερικής απασχόλησης (75% στην Ολλανδία).
Παράλληλα η ευελιξία της εργασίας σε συνδυασμό με τις αυστηρές
εισοδηματικές πολιτικές που επιβάλλονται στον ευρωπαϊκό χώρο οδηγεί
στην άνθιση του φαινομένου της «φτώχειας των μισθωτών».  Στη
Γαλλία122 για το 1998 το ποσοστό των χαμηλόμισθων είναι 15% επί του
συνόλου των μισθωτών. Στην κατηγορία αυτή ανήκουν οι αμειβόμενοι
μισθωτοί με μισθό ίσο ή χαμηλότερο του 1/2 και των 2/3 αντίστοιχα του
διάμεσου μισθού εντασσόμενοι σε δύο υποκατηγορίες. Θα πρέπει δε να
τονισθεί ότι κατά την περίοδο 1983 – 97 η κατηγορία των χαμηλόμισθων
διπλασίασε τα ποσοστά της, ενώ ανάμεσα στις δύο υποκατηγορίες η
πλέον χαμηλόμισθη από το 52% που αντιπροσώπευε το 1985
παρουσιάζει ποσοστό 67% το 1998. Η εξέλιξη αυτή δεν οφείλεται μόνο
στη σημαντική αύξηση της μερικής απασχόλησης (γι’ αυτό  και το 50%
και πλέον των μερικώς απασχολουμένων επιζητεί θέση πλήρους
απασχόλησης) αλλά και στη γενικότερη υποχώρηση των μισθών της
πλήρους απασχόλησης αφού το 22,5% όσων αμείβονται με μισθούς
κατώτερους του ημίσεως του διάμεσου μισθού είναι πλήρως
απασχολούμενοι. Στις ΗΠΑ, ακραίο παράδειγμα ευελιξίας των αμοιβών,
το αντίστοιχο ποσοστό είναι 66% και καταδεικνύει το μέγεθος των
μισθολογικών ανισοτήτων ακόμη και σε καθεστώς πλήρους
απασχόλησης στη συγκεκριμένη χώρα. Επίσης το γεγονός ότι το 80%
των ιδιαίτερα χαμηλόμισθων στη Γαλλία έχει βρεθεί κατά καιρούς εκτός
αγοράς εργασίας ενισχύει την επισήμανση περί συγκοινωνούντων
δοχείων μεταξύ της ανασφαλούς, φθηνής, ευέλικτης απασχόλησης και
της ανεργίας. Ενδεικτικό είναι άλλωστε το παράδειγμα των
απασχολουμένων μέσω γραφείων προσωρινής απασχόλησης στη Γαλλία
(interimaires) σύμφωνα με το οποίο από τους 360.000 απασχολούμενους
με αυτό το καθεστώς (1997), τα 2/3 εργάσθηκαν σε τρίτες επιχειρήσεις
για ανώτερο χρονικό διάστημα μιας εβδομάδας. Στην ίδια χώρα και σε
διάστημα 4 ετών (1994 – 98) αυξήθηκε κατά το 10% ο αριθμός των κατ’
ανάγκη μερικώς απασχολουμένων (από 33% σε 43%) ενώ χρήσιμα
συμπεράσματα εξάγονται από την πολιτική μείωσης των ασφαλιστικών
εισφορών και των επιπτώσεών της στην εξέλιξη της απασχόλησης123.

121 Commission Européenne : L` emploi en Europe, 1999, pp 34-48
122 S. Ponthieux – P. Concialdi : Bas salaires et travailleurs pauvres : une comparaison entre la France
et les Etats-Unis, La Revue de L`IRES, no 33, 2000/2, pp 5-32
123 B. Brunhes : Eurothérapies de l` emploi, Presses de Sciences Po, 1999, pp. 37-41
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Σύμφωνα με αυτά, αν και η συνολική ελάφρυνση των εργοδοτικών
ασφαλιστικών εισφορών τετραπλασιάστηκε (από 11,6 σε 43.7 δις
φράγκα) από τις αναμενόμενες 250 χιλιάδες νέες θέσεις εργασίας
δημιουργήθηκαν μόνο 65.000, ενώ την ίδια περίοδο υπερδιπλασιάσθηκε
και ο αριθμός των εργοδοτών των ΜΜΕ (από 30% σε 71%).
Στην Ολλανδία124, χώρα που χαρακτηρίζεται για το υψηλό επίπεδο
μερικής απασχόλησης παρατηρείται επίσης συνολική μείωση των
αμοιβών.  Η εξέλιξη αυτή δεν οφείλεται μόνο στο γεγονός ότι η μερική
απασχόληση συνεπάγεται περιορισμένο εισόδημα αλλά και στο ότι η
μεγάλη ανάπτυξή της συμπιέζει και τους μισθούς της πλήρους
απασχόλησης. Έτσι, λοιπόν, κατά την τελευταία 20ετία125, μειώθηκαν
κατά 20% οι κατώτατοι μισθοί πλήρους απασχόλησης ενώ κατά την
περίοδο 1984 – 98 αυξήθηκε κατά 11% η ανισότητα στους μισθούς των
πλήρως απασχολουμένων.  Στη Γερμανία126 η δημιουργία μιας νέας
κατηγορίας μερικώς απασχολουμένων, της επονομαζόμενης «μικρής»
μερικής απασχόλησης, με ιδιαίτερο χαρακτηριστικό την απασχόληση
κάτω των 15 ωρών εβδομαδιαίως, και με μισθό 520 DM στο ανατολικό
τμήμα της Γερμανίας και 610  DM  στο αντίστοιχο δυτικό,  έχει ως
αποτέλεσμα την απασχόληση 3,3 εκατομμυρίων γερμανών υπό το
συγκεκριμένο καθεστώς. Απαραίτητη πρόσθετη επισήμανση είναι ότι για
τη μορφή αυτή απασχόλησης δεν υφίσταται υποχρέωση από τους
εργοδότες για καταβολή κοινωνικών εισφορών.
Η Μ. Βρετανία αποτελεί το πλέον ακραίο παράδειγμα ευελιξίας στον
ευρωπαϊκό χώρο κυρίως από το 1979 που ανέλαβε τη κυβερνητική
εξουσία το συντηρητικό κόμμα, βασικός εκφραστής του
νεοφιλελευθερισμού στη γηραιά ήπειρο. Οι παρεχόμενες διευκολύνσεις
για τις απολύσεις,  η επέκταση των συμβάσεων δοκιμής μέχρι και δύο
χρόνια, η έλλειψη κατώτατου ορίου μισθού και χρόνου μερικής
απασχόλησης, η αποκέντρωση του τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών
και η εξατομίκευσή τους, η άρση των «προνομίων» των συνδικάτων και
η άρνηση υιοθέτησης του Χάρτη Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων
της Ένωσης αποτελούν επιμέρους εκφράσεις της πολιτικής
απελευθέρωσης της αγοράς που κυριάρχησε στη χώρα. Είναι
χαρακτηριστικό ότι κατά την περίοδο 1979 – 96 επταπλασιάσθηκε το
ποσοστό των χαμηλόμισθων στη Βρετανία (με αποδοχές κάτω του 40%
του μέσου όρου αποδοχών)  ενώ το 19%  των μισθωτών αμείβεται με
χαμηλότερες αμοιβές από το ήμισυ του μέσου μισθού (1997)127.

124 Chronique Internationale de l`IRES : Le modèle hollandais, octobre 1997
125 B. Valkenburg : Existe-t-il des salariés pauperisés aux Pays-Bàs? La Revue de l`IRES, no 33,
2000/2, pp 151-172
126 C. Schafer : Baisse des salaires. Pour un monde meilleur? La Revue de L`IRES, no 33, 2000/2,
pp57- 96
127 Έρευνα της TUC για τις εξελίξεις των αμοιβών στο ΗΒ, Le Monde 12-3-1997
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Παράλληλα οι γεωγραφικές μισθολογικές ανισότητες128 διευρύνθηκαν
ώστε το 1996 ο μέσος εβδομαδιαίος μισθός πλήρους απασχόλησης στο
σύνολο της χώρας να προσδιορίζεται στις 352 λίρες στερλίνες, ενώ την
ίδια περίοδο η αντίστοιχη αμοιβή στο Λονδίνο να αντιστοιχεί σε 408 και
στη Ουαλία 313 λίρες στερλίνες. Επιπλέον το ευέλικτο θεσμικό πλαίσιο
που χαρακτηρίζει τη βρετανική περίπτωση έχει και ως αποτέλεσμα να
παρουσιάζεται ο υψηλότερος πραγματικός εβδομαδιαίος εργάσιμος
χρόνος στην Ένωση (44 ώρες)129. Το φαινόμενο του υψηλού
πραγματικού εργάσιμου χρόνου στη Βρετανία οφείλεται στις ευέλικτες
πολιτικές του εργάσιμου χρόνου εργασίας που αναπτύσσονται στη χώρα
και στη πολυαπασχόληση 1,5 εκατομμυρίου βρετανών ωθούμενων στην
λύση αυτή υπό το βάρος των διαμορφούμενων οικονομικών και
κοινωνικών αναγκών130.  Τέλος,  μόλις το 22%  των βρετανών μισθωτών
έχουν κατοχυρώσει το δικαίωμα της 5ης εβδομαδιαίας αμειβόμενης
ετήσιας άδειας τη στιγμή που στη Γαλλία το αντίστοιχο ποσοστό είναι
72%. Οι αναφορές αυτές οι σχετικές με το βρετανικό ακραίο για την
Ευρώπη παράδειγμα ευελιξίας αποτελούν δείγμα των κοινωνικών
συνεπειών που αυτή συνεπάγεται.  Ο αντίλογος σε αυτές επικεντρώνεται
στο γεγονός ότι η ευελιξία της εργασίας είχε ως αποτέλεσμα τη μείωση
της ανεργίας σε ποσοστό 7% από το 13% που ίσχυε στην αρχή της
δεκαετίας του 1980131. Το ερώτημα που προκύπτει είναι αν, οι χαμένες
θέσεις εργασίας σταθερούς απασχόλησης αντικαθιστάμενες με θέσεις
ασταθείς, και χαμηλά αμειβόμενες, η διεύρυνση των ανισοτήτων στους
κόλπους των μισθωτών όπως ανάμεσα στη μισθωτή εργασία και στις
άλλες κοινωνικές κατηγορίες, η απορύθμιση του πλέγματος κοινωνικής
προστασίας που παράγει και διαιωνίζει το φαινόμενο της νέας φτώχειας
είναι δυνατόν να αποτελούν παράδειγμα προς μίμηση για τους λαούς της
Ευρώπης;
Η ευελιξία της εργασίας είναι επίσης στενά συνδεδεμένη στην πράξη με
την απασχόληση του γυναικείου φύλου132. Η έλλειψη ισότητας ευκαιριών
ανάμεσα στα δύο φύλα133 και η παρεπόμενη δυσμενής μεταχείριση των
γυναικών ως αποτέλεσμα της ανδροκρατικής κυριαρχούσας αντίληψης
στις σύγχρονες κοινωνίες, εκφράζεται με τη διάκριση σε βάρος των
γυναικών η οποία δεν αποτελεί σήμερα νομοθετικό προϊόν αλλά κυρίως
αποτέλεσμα του κοινωνικού καταμερισμού εργασίας. Αν και οι
σύγχρονες νομοθεσίες κατοχυρώνουν την ισότητα αμοιβής και

128 B. Gallaghan : Comment instaurer un salaire minimal national? La Revue de l` IRES, no 33, 2000/2,
pp. 125-150
129 Eurostat: Ο χρόνος εργασίας στην Ευρώπη, 1999
130 EIRO: New working time regulations take effect, october, 1998
131 B. Brunhes : L`Europe de l` emploi : Réflexions sur les cas de la Grande Bretangne et des
Pays – Bas, Droit Social, juil – août 1999,pp 655-658
132 Commission Européenne : L`emploi en Europe, 1999, pp. 25-48
133 I. Kravaritou : Equal opportunities and Collective Bargaining in the EU, EU 97042015
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μεταχείρισης μεταξύ ανδρών και γυναικών παρατηρείται στην πράξη ότι,
εκτός από τους άτυπους περιορισμούς, που υφίστανται οι «τυπικής»
απασχόλησης γυναίκες για την εξέλιξη τους στην ιεραρχία των
επιχειρήσεων, η σύνδεση του γυναικείου φύλου με την ευελιξία ενισχύει
το αποτέλεσμα αυτό. Έτσι, λοιπόν η σύνδεση της μερικής απασχόλησης,
κατά κύριο λόγο, με την απασχόληση των γυναικών έχει αποτελέσει
σημαντικό παράγοντα για την ενίσχυση της μισθολογικής «ανισότητας»
ανάμεσα στα δύο φύλα που παρουσιάζουν διαφορές της τάξης του 1,5 –
2,6134.
Κρίσιμο είναι το ερώτημα για το αν η κατεύθυνση της Ένωσης για την
ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης ως μέσον για την επίτευξη της
συμφιλίωσης οικογενειακής και εργασιακής ζωής, εκτός από την κριτική
που δέχεται για το κατά πόσο η μερική απασχόληση και τα απορρέοντα
από αυτήν μειωμένα εισοδήματα είναι όντως σε θέση να καλύψουν τις
οικογενειακές ανάγκες, αποτελεί παράλληλα και μέσο για την επίτευξη
ισότητας ευκαιριών και αμοιβής ανάμεσα στα δύο φύλα ή αντίθετα
διευρύνει την ανισότητα;
Η ανισότητα των μισθών135 αποτελεί  σήμερα ένα γενικότερο πρόβλημα
που καταγράφεται στην Ένωση που συνδέεται άμεσα με την ευελιξία της
εργασίας. Ο δείκτης της μισθολογικής ανισότητας κυμαίνεται σήμερα
ανάμεσα στο 3  (Δανία)  και 7,1  (Πορτογαλία)  μεταξύ των 15  χωρών.  Ο
δείκτης αυτός αντικατοπτρίζει τις διαφορές μισθών μεταξύ του 20% των
υψηλότερων εισοδημάτων και του αντίστοιχου ποσοστού των
χαμηλότερων.
Οι μισθολογικές ανισότητες αλλά και η γενικότερη διεύρυνση των
εισοδηματικών ανισοτήτων ανάμεσα στους πολίτες της Ένωσης  έχουν
συμβάλλει και στην αύξηση του φαινομένου της φτώχειας136 και την
ένταξη στη κατηγορία των φτωχών και τμημάτων της μισθωτής εργασίας
(το 15,5% των πτωχών στη Γαλλία είναι απασχολούμενοι με σημαντική
παρουσία μισθωτών). Έτσι λοιπόν στη χαμηλότερη εισοδηματική
κατηγορία ανεξαρτήτως πηγής, στην οποία συμπεριλαμβάνονται οι
έχοντες εισόδημα κατώτερο του 60% του σταθερού διάμεσου
εισοδήματος, ανήκει το 10% (Ολλανδία) μέχρι το 24% (Πορτογαλία) του
πληθυσμού, ενώ στις περισσότερες χώρες της Ένωσης το αντίστοιχο
ποσοστό υπερβαίνει το 18%. Η εξέλιξη αυτή οφείλεται κατά κύριο λόγο
στην υποβάθμιση και αποδόμηση του ευρωπαϊκού κράτους πρόνοιας σε
συνδυασμό και με την απορύθμιση της εργατικής νομοθεσίας υπό το
βάρος των νεοφιλελεύθερων επιλογών περιστολής των δημοσίων
δαπανών και μείωσης του εργασιακού κόστους ως μέσων για την

134 Emploi et affaires sociales : Les relations du travail en Europe, Com. Europ, 2000, pp. 59 -66
135 Eurostat : L`inégalité des salaires, 2000
136 Eurostat : Les bas revenus, 1999
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ανάπτυξη της ανταγωνιστικότητας της οικονομίας137.  Την ίδια στιγμή η
Ένωση εγκλωβισμένη στους περιοριστικούς όρους των προγραμμάτων
σύγκλισης των εθνικών οικονομιών και υποβαθμίζοντας το ρόλο της
κοινωνικής πολιτικής, ευνοεί την ανάπτυξη του κοινωνικού ελλείμματος
ενώ ταυτόχρονα η κερδοφορία του ευρωπαϊκού κεφαλαίου βρίσκεται στα
επίπεδα της «χρυσής εποχής» των ετών 1960 – 1974. Οι διαπιστώσεις
αυτές οδηγούν στο συμπέρασμα ότι οι αρνητικές κοινωνικές εξελίξεις
που καταγράφονται στο εσωτερικό των χωρών  της Ένωσης έχουν ένα
βαθύ πολιτικό χαρακτήρα που παραπέμπουν στο περιεχόμενο του τρόπου
κατανομής και αναδιανομής του παραγόμενου πλούτου.

137 A. Lyon – Caen : Droit social et droit de la concurrence. Observations sur une rencontre (Ecrits en l`
honneur de J. Savatier), PUF, Paris 1992
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΕΥΤΕΡΟ

ΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΙΣ ΧΩΡΕΣ ΤΗΣ ΕΝΩΣΗΣ ΣΤΗΝ
ΠΟΡΕΙΑ ΠΡΟΣ ΤΗΝ ΟΝΕ

Α) Γενικό πλαίσιο της πορείας των εργασιακών σχέσεων ενόψει της
Ευρωπαϊκής Ενοποίησης

Η πορεία των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη ενόψει της
Οικονομικής και Νομισματικής Ένωσης είναι συνδυασμένη με σειρά
παραγόντων που επηρεάζουν την εξέλιξή τους. Οι όροι που
διαμορφώνουν το γενικότερο πλαίσιο της πορείας προς την ευρωπαϊκή
ενοποίηση, τα φαινόμενα που αναδεικνύει η φύση και η ένταση της
διεθνοποίησης, οι αντιθέσεις και οι αντιφάσεις που τη χαρακτηρίζουν
δημιουργούν το αποτέλεσμα των εξελίξεων. Η επίδραση των όρων του
διεθνούς ανταγωνισμού1 και η υιοθέτηση της ευελιξίας της εργασίας ως
προϋπόθεσης για την επίτευξη οικονομικών, κατά προτεραιότητα,
στόχων αποτελούν βασικούς παράγοντες των εξελίξεων στην αγορά
εργασίας και στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων. Παράλληλα, η εύλογη
τάση διατήρησης και περαιτέρω βελτίωσης του ευρωπαϊκού κοινωνικού
και εργασιακού προτύπου, ιδιαίτερα εκ μέρους των συνδικάτων,
δημιουργεί πιέσεις με κατεύθυνση την αποφυγή και τον περιορισμό των
αρνητικών συνεπειών της ευελιξίας και την αναβάθμιση του
περιεχομένου της εργασίας, ώστε να επιτυγχάνεται ο συνδυασμός του
οικονομικού και κοινωνικού χαρακτήρα της ανάπτυξης.
Ανεξάρτητα, όμως, από το αποτέλεσμα τις αντιπαράθεσης των δύο
λογικών για το περιεχόμενο της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης, ένα νέο
στοιχείο αναδεικνύεται. Πρόκειται για το διεθνοποιημένο, ευρωπαϊκό
χαρακτήρα των εργασιακών σχέσεων. Ο «ευρωπαϊσμός»2 των
εργασιακών σχέσεων απορρέει νομοτελειακά από την ίδια τη φύση της
διεθνοποίησης, το δε περιεχόμενό του αποτελεί προϊόν των όρων με τους
οποίους αυτή πραγματώνεται.
Αναλύοντας διεξοδικά το πλαίσιο μέσα στο οποίο διαμορφώνονται οι
εξελίξεις στον τομέα των εργασιακών σχέσεων στην πορεία προς την
ΟΝΕ επισημαίνουμε τις ακόλουθες επί μέρους παραμέτρους:
· Την ένταση της διεθνοποίησης, σε οικουμενικό, πλέον, επίπεδο των

οικονομικών ανταγωνισμών με όρους που διέπονται από
νεοφιλελεύθερο περιεχόμενο, όπου κυριαρχεί η αξία της

1 J. Hoffman – H. Hoffman: Globalisation. Risks and opportunities for labor policy in Europe,
Brussels, ETUI, doc, DWR. 97.04.01
2 Γ. Σπυρόπουλος: Εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα, την Ευρώπη και τον διεθνή χώρο, Σάκκουλας,
1998, σελ. 278-350
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απελευθέρωσης της αγοράς και της ανταγωνιστικότητας με βασικό
άξονα τη μείωση και συμπίεση του εργασιακού κόστους

· Την κυριαρχία στον ευρωπαϊκό χώρο νεοφιλελεύθερων αντιλήψεων
με ποικιλία αποχρώσεων ως προς την εκδήλωσή τους σε κοινοτικό και
εθνικό πεδίο. Το στοιχείο αυτό χαρακτηρίζει τις βασικές επιλογές που
απορρέουν από τη Συνθήκη του Μάαστριχτ και του Άμστερνταμ οι
οποίες θέτουν τους όρους για την πορεία στην ΟΝΕ, παρά τις
επιμέρους αλλαγές που εντοπίζονται στις δύο Συνθήκες και που
απορρέουν από τους συσχετισμούς που εκφράζουν οι συντηρητικές
και σοσιαλδημοκρατικές κυβερνήσεις των χωρών της Ένωσης.

· Την άσκηση πολιτικών αυστηρά προσαρμοσμένων στις απαιτήσεις
των περιοριστικών όρων σύγκλισης που θέτει η Συνθήκη του
Μάαστριχτ και που επικροτούν οι μετέπειτα Σύνοδοι κορυφής και η
Συνθήκη του Άμστερνταμ. Η προσήλωση σε όρους  οικονομικής αλλά
μη πραγματικής σύγκλισης, η διατήρηση του κοινωνικού ελλείμματος
της Ένωσης με τη απουσία μιας συγκροτημένης και συντονισμένης
κοινωνικής πολιτικής και η άσκηση περιοριστικών πολιτικών που
επιβραβεύονται και από το Σύμφωνο Σταθερότητας όχι μόνο
ακυρώνουν, τουλάχιστον προσωρινά και βραχυπρόθεσμα, την
αναβάθμιση του κοινωνικού προτύπου και της εργασίας, αλλά
αντίθετα οδηγούν στην υποβάθμισή τους.

· Την ανάδειξη ως κυρίαρχης αξίας της ανταγωνιστικότητας της
ευρωπαϊκής οικονομίας με τη δημιουργία κοινού νομίσματος  και με
την πρόσδοση ιδιαίτερης έμφασης στην ανάγκη μείωσης του
κρινόμενου ως «υπέρμετρου» για την Ευρώπη εργασιακού κόστους.

· Την αύξηση της ανεργίας σε υψηλά και επικίνδυνα για την κοινωνική
συνοχή επίπεδα.

· Την πολιτική συγκράτησης των μισθών κρινόμενη ως αναγκαίο μέσον
για την επίτευξη των όρων ονομαστικής σύγκλισης (πληθωρισμός,
δημόσιο έλλειμμα και δημόσιο χρέος).

· Την ανάπτυξη της ευελιξίας και ιδιαίτερα της ευελιξίας της εργασίας
ως βασικού μοχλού για την επίτευξη του στόχου της
ανταγωνιστικότητας μέσα από τη μείωση του εργασιακού κόστους,
και εκείνου της καταπολέμησης της ανεργίας μέσω της χρήσης των
ευέλικτων μορφών απασχόλησης.

· Την αλλαγή του τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών μέσα από τη
αποκέντρωση της συλλογικής διαπραγμάτευσης και την τάση
εξατομίκευσης των αποδοχών.

· Την ανάπτυξη των φαινομένων της ιδιωτικοποίησης, της μεταβίβασης
και της συγχώνευσης των επιχειρήσεων με επιπτώσεις στην
απασχόληση και συμβολή στην αύξηση της ευελιξίας της εργασίας.
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· Την άσκηση κοινωνικών πιέσεων με στόχο τη διατήρηση και
αναβάθμιση του εργασιακού και κοινωνικού ευρωπαϊκού προτύπου.
Σε αυτή την κατεύθυνση εντάσσεται η προσπάθεια περιορισμού των
αρνητικών συνεπειών της απελευθέρωσης της αγοράς και της
ευελιξίας μέσα από εθνικές νομοθετικές ρυθμίσεις και συλλογικές
συμφωνίες, καθώς και η απόπειρα εκσυγχρονισμού της νομοθεσίας με
στόχο την αναβάθμιση του περιεχομένου των εργασιακών και
κοινωνικών δικαιωμάτων.

· Την ανάπτυξη της δυναμικής του «ευρωπαϊσμού» των εργασιακών
σχέσεων ως αποτέλεσμα της πορείας προς την ευρωπαϊκή
ολοκλήρωση. Η δυναμική αυτή αναπτύσσεται εν μέσω αντιθέσεων
και αντιφάσεων που γεννά η σύγκρουση συμφερόντων στον ευρύτερο
χώρο. Δείγματα αυτής της πορείας αποτελούν: Η επέκταση και
ένταση της ευελιξίας της εργασίας ως προϊόν των όρων του διεθνούς
ανταγωνισμού και των πολιτικών της ευρωπαϊκής ενοποίησης, η
προσπάθεια προσαρμογής των εθνικών νομοθεσιών στο φαινόμενο
αυτό, τα δειλά βήματα για την επιτάχυνση της δημιουργίας κοινής
ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής και της προσπάθειας προώθησης
του Χάρτη Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων, η ανάπτυξη του
ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου, η σύσταση των ευρωπαϊκών
συμβουλίων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, η δυναμική των
ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων, των ευρωσυμφωνιών
και των ευρωαπεργιών.

B)  Η πολιτική της Ένωσης στον τομέα των εργασιακών σχέσεων
κατά την πορεία προς την ΟΝΕ

Η πολιτική της Ευρωπαϊκής Ένωσης στον τομέα των εργασιακών
σχέσεων ενόψει της ΟΝΕ3 κυριαρχείται από το πνεύμα εμμονής στους
περιοριστικούς όρους της σύγκλισης που θέτουν οι Συνθήκες των
Μάαστριχτ και Άμστερνταμ, και ενισχύει το Σύμφωνο Σταθερότητας και
Ανάπτυξης με την πολιτική συγκράτησης των αμοιβών και αύξησης της
ευελιξίας της εργασίας ως βασικών μέσων για την επίτευξη των στόχων
ένταξης στην ΟΝΕ, και την αύξηση της ανταγωνιστικότητας της
ευρωπαϊκής οικονομίας
Τα στοιχεία αυτά εξακολουθούν να διατηρούνται στο προσκήνιο
ανεξάρτήτα από τις διαφοροποιήσεις που διαδραματίζονται στο
εσωτερικό των ευρωπαϊκών χωρών της Ένωσης και παρά τις
διαφαινόμενες προσπάθειες (από το 1995 και εντεύθεν) ενίσχυσης της

3 Commission Européenne : Les relations du travail en Europe, Emploi et affaires sociales, 2000
Eirobserver : Annual Reviews, 1997,1998,1999
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κοινωνικής διάστασης της Ένωσης και απόδοσης μεγαλύτερης έμφασης
στον τομέα της απασχόλησης.
Ως προς την ευρωπαϊκή πολιτική στον τομέα των εργασιακών σχέσεων η
Ένωση, μέσα από οδηγίες και άλλες πρωτοβουλίες (π.χ σχέδια οδηγιών,
συστάσεις) επιχειρεί, σε αποσπασματική βάση, να προωθήσει θέματα
που ανάγονται στα πλαίσια του Χάρτη Θεμελιωδών Κοινωνικών
Δικαιωμάτων, παράλληλα με την αύξηση της ευελιξίας της εργασίας.
Η κοινοτική νομοθεσία, με τη μορφή των οδηγιών επικεντρώνεται, κατά
τη πορεία προς την ΟΝΕ στα ακόλουθα βασικά σημεία:
- Χρόνος εργασίας σε συνδυασμό με τη διασφάλιση των αναγκαίων

όρων για τη υγεία των εργαζομένων (93/104)
- Ευρωπαϊκά συμβούλια επιχειρήσεων ως μορφή συμμετοχής στις

πολυεθνικές επιχειρήσεις (94/45)
- Γονική άδεια για τους εργαζομένους γονείς (96/34), ως αποτέλεσμα

σχετικής  ευρωπαϊκής κοινωνικής συμφωνίας
- Μερική απασχόληση και προστασία των μερικώς απασχολουμένων

(97/81) απόρροια σχετικής ευρωπαϊκής κοινωνικής συμφωνίας
- Τροποποίηση της οδηγίας για την προστασία των εργαζομένων σε

περίπτωση μετακίνησής τους και σε εγκαταστάσεις πολυεθνικών
επιχειρήσεων εκτός των χωρών της Ένωσης (24/2/97)

- Υιοθέτηση επί μέρους οδηγιών στη βάση της οδηγίας πλαίσιο (89/91)
για την υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας.

- Συμβάσεις ορισμένου χρόνου (οδηγία 99/70) ως απόρροια σχετικής
ευρωπαϊκής κοινωνικής συμφωνίας.

Η πορεία αυτή ακολουθείται και από σειρά πρωτοβουλιών των αρμόδιων
οργάνων της Ένωσης που εκδηλώνονται είτε με την κατάθεση σχεδίων
οδηγιών είτε με την υποβολή εκθέσεων για θέματα τα οποία κρίνεται ότι
οφείλουν να αποτελέσουν αντικείμενα κοινοτικών παρεμβάσεων.
Στη κατηγορία των σχεδίων οδηγιών μεταξύ των άλλων καταγράφονται:
- Η συμμετοχή, πληροφόρηση και διαβούλευση των εργαζομένων στις

επιχειρήσεις σε εθνικό επίπεδο, πρωτοβουλία που μέχρι σήμερα
αντιμετωπίζεται με έντονες επιφυλάξεις της UNICE ως προς βασικά
σημεία του περιεχομένου των σχετικών κειμένων και ιδιαίτερα ως
προς το περιεχόμενο των αρμοδιοτήτων των θεσμών συμμετοχής

- Η ρύθμιση ζητημάτων χρόνου εργασίας με αντικείμενο τις εξαιρέσεις
στο περιεχόμενο της σχετικής οδηγίας (94/103). Οι εξαιρέσεις αυτές
κινούνται στη βάση της ιδιαιτερότητας που χαρακτηρίζει τη φύση
ορισμένων κατηγοριών απασχολουμένων (π.χ. εργαζόμενοι σε οδικές,
εναέριες, θαλάσσιες, ποτάμιες, σιδηροδρομικές μεταφορές, στην
αλιεία, εκπαιδευόμενοι ιατροί) και αφορούν περίπου 5,6 εκατομμύρια
εργαζόμενους.

Στις πρωτοβουλίες της Ένωσης περιλαμβάνονται μεταξύ των άλλων
- Το Πράσινο Βιβλίο για τις νέες μορφές οργάνωσης της Εργασίας
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- Η έκθεση για την ισότητα των αμοιβών
- Η έκθεση για τη συμμετοχή των εργαζομένων στα οικονομικά

αποτελέσματα των επιχειρήσεων
- Η υποκίνηση των κοινωνικών συνομιλητών στη λήψη μέτρων κατά

της σεξουαλικής παρενόχλησης στους χώρους εργασίας
- Η πρωτοβουλία για την εξασφάλιση της ελεύθερης διακίνησης των

αγαθών σε περίπτωση απεργίας (π.χ. κλείσιμο οδικών αρτηριών)
Στα πλαίσια της προώθησης της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής και
ενόψει της πορείας ένταξης στο κοινό νόμισμα η Ευρωπαϊκή Επιτροπή
προβάλλει τους ακόλουθους άξονες ως περιεχόμενο του σχετικού
προγράμματος4 για την περίοδο 1998 – 2000
- Στρατηγική για την απασχόληση στα πλαίσια των Συνόδων Κορυφής

του Άμστερνταμ και του Λουξεμβούργου
- Διάλογος για την αδήλωτη εργασία
- Νέα προγράμματα επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης
- Προώθηση της ιδέας της νέας οργάνωσης εργασίας και της ανάγκης

προσαρμογής σε αυτήν
- Προτάσεις για τις εξαιρέσεις από την οδηγία για τον εργάσιμο χρόνο
- Πρωτοβουλίες για την προστασία των τηλεεργαζομένων
- Ενθάρρυνση της συμμετοχής των εργαζομένων στα οικονομικά

αποτελέσματα της επιχείρησης
- Καθιέρωση ελαχίστων επιπέδων πληροφόρησης και διαβούλευσης σε

εθνικό πεδίο
- Ανάπτυξη της νομοθεσίας για την υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας
- Σχέδιο για τις επικουρικές συντάξεις
- Προώθηση της κοινωνικής ένταξης των αποκλεισμένων από την

αγορά εργασίας
- Παρουσίαση έκθεσης για το ελάχιστο εισόδημα
- Πρωτοβουλίες για τα ηλικιωμένα άτομα
- Μέτρα για την ισότητα ευκαιριών μεταξύ ανδρών  και γυναικών
- Προτάσεις για την αντιμετώπιση της σεξουαλικής παρενόχλησης

στους χώρους εργασίας
- Αντιμετώπιση των φυλετικών διακρίσεων και πρόγραμμα κατά του

ρατσισμού
- Πρωτοβουλίες για την ισότητα ευκαιριών σε άτομα με ειδικές ανάγκες
Ο σχεδιασμός αυτός ακολουθεί το γενικό πλαίσιο της ευρωπαϊκής
πολιτικής όπως αυτή επισημοποιήθηκε κυρίως στις Συνόδους κορυφής
του Άμστερνταμ5 και του Λουξεμβούργου6 οι οποίες επιχειρούν να
προσδώσουν στο εγχείρημα της ΟΝΕ μεγαλύτερη κοινωνική ευαισθησία,

4 Επιτροπή Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων: Κοινωνικό πρόγραμμα δράσης 1998 – 2000, Βρυξέλλες, Μάιος,
1998
5 Συνθήκη Άμστερνταμ της Ευρωπαϊκής Ένωσης, (1997) άρθρα 2-3, 13, 39 – 42, 125 – 130, 136 – 145.
6 Presidency Conclusions, Luxembourg European Council (20-21 November 1997)
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χωρίς ωστόσο να περιορίσουν ουσιαστικά το κοινωνικό έλλειμμα της
ευρωπαϊκής πολιτικής. Η κοινωνική πίεση για αναβάθμιση της εργασίας
στη Ευρώπη βρίσκεται αντιμέτωπη με την αυστηρότητα των όρων
ονομαστικής σύγκλισης για την ΟΝΕ, τις περιοριστικές εθνικές πολιτικές
για τη συγκράτηση των αμοιβών και την επίκληση του φαινομένου της
ανεργίας ως παράγοντα περιορισμού των εργατικών διεκδικήσεων.
Τα εργατικά συνδικάτα7, παράλληλα, κινούνται συνήθως σε αμυντικές
επιλογές λόγω του δυσμενούς γι’ αυτά συσχετισμού δυνάμεων,
ωθούμενα συχνά και στην αποδοχή της ευελιξίας της εργασίας υπό τον
όρο του περιορισμού του κοινωνικού κόστους που αυτή συνεπάγεται για
τους εργαζομένους. Σε αυτήν, άλλωστε, την κατεύθυνση κινούνται οι
αποφάσεις της Ένωσης σχετικά με την απασχόληση αλλά και με το
περιεχόμενο εργασιακών σχέσεων. Είναι χαρακτηριστικό δε ότι η έννοια
της προσαρμοστικότητας των επιχειρήσεων προς τα νέα δεδομένα που
χαρακτηρίζουν την αγορά εργασίας αποτελεί τον άξονα του 3ου πυλώνα
για την προώθηση της απασχόλησης8 έχοντας ως επίκεντρο την  αύξηση
της ευελιξίας μέσα από το διάλογο. Η διαπραγμάτευση, επίσης, της
οργάνωσης της εργασίας και της διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου
συνιστούν επιλογές που καταγράφονται και στη Σύνοδο του
Λουξεμβούργου για την απασχόληση, όπου η ευελιξία εξακολουθεί να
θεωρείται βασικό μέσο για την καταπολέμηση της ανεργίας. Κυρίαρχη,
όμως, αντίληψη που διαπερνά τις κοινοτικές αποφάσεις ως προς την
αντιμετώπιση της ανεργίας είναι η ανάγκη χρήσης μέσων για το
«στατιστικό» περιορισμό του αριθμού των καταγεγραμμένων ανέργων
θέτοντας σε δεύτερη μοίρα το περιεχόμενο της απασχόλησης. Τέλος δε ο
προβληματισμός για την ανάγκη της ενίσχυσης της πλήρους
απασχόλησης παραμένει σε επίπεδο γενικόλογων αναφορών και
διακηρύξεων (π.χ. Λισαβώνας9, Σύνοδοι Νίκαιας10).

Γ)  Οι εργασιακές σχέσεις στις χώρες της Ένωσης κατά την πορεία
προς την ΟΝΕ11

1) ΑΥΣΤΡΙΑ12

Η Αυστρία εντάχθηκε στην Ένωση το 1995  και το 1998  επέτυχε την
είσοδό της στη ζώνη του EURO μαζί με άλλες 10 χώρες της Ένωσης. Για
το 1999 παρουσίασε ανάπτυξη 2,5%, πληθωρισμό 1,2% δημόσιο

7 E. Cabaglio – R. Hoffman (ed): The ETUC in the Mirror of  industrial relations reaserch, ETUI
Brussels 1998
8 European Commission: From guidelines to action : the national action plans for employment,
Εmployment and social affairs, may 1998
9 Presidency Conclusions, Lisbon European Council (18-19 June 2000)
10 Presidency Conclusions, Nice European Council (7-9 December 2000)
11 EIRO : A review of developments in European industrial relations 1997-2000
12 EIRO: Annual Reviews, 1999 (p.42-46), 1998 (p.28-32), 1997 (p. 28-30)
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έλλειμμα 2,5% και χρέος 60% επί του ΑΕΠ. Η ανεργία βρίσκεται σε
χαμηλά επίπεδα (4,5% έναντι 5,3% του 1996) το ποσοστό απασχόλησης
επί του ΟΕΠ είναι υψηλό (65% έναντι 55% του μέσου κοινοτικού όρου).
Επίσης, η μερική και προσωρινή απασχόληση παρουσιάζουν τάσεις
αύξησης (από 13,9% και 6% το 1994 σε 14,9% και 8% αντίστοιχα για το
1998). Ενόψει της ΟΝΕ οι βασικές επιλογές για τις εργασιακές σχέσεις
της συμμαχικής κυβέρνησης των Σοσιαλδημοκρατών και του
Χριστιανοδημοκρατικού Λαϊκού Κόμματος επικεντρώνονται στους
ακόλουθους άξονες: Συγκράτηση των μισθών και αύξηση της ευελιξίας
της εργασίας. Παράλληλα επιχειρείται μείωση της απασχόλησης στον
δημόσιο τομέα, γεγονός που δημιουργεί έντονες αντιδράσεις κυρίως των
συνδικάτων των σιδηροδρομικών, των ταχυδρομείων, των εκπαιδευτικών
και των δικαστικών υπαλλήλων. Η νέα κυβέρνηση κεντροδεξιάς
συμμαχίας μεταξύ Λαϊκού Κόμματος και Κόμματος Ελευθερίας του 1999
κινείται και αυτή στα ίδια πλαίσια. Κύριες επιλογές της είναι η επέκταση
των ιδιωτικοποιήσεων, η μείωση του μη μισθολογικού κόστους, η
εναρμόνιση των αμοιβών σε περίπτωση ασθένειας μεταξύ εργατών και
υπαλλήλων, η μεταρρύθμιση του ασφαλιστικού συστήματος με αύξηση
των ορίων συνταξιοδότησης.

1.1 Ως προς την εξέλιξη των μισθών παρατηρείται ήδη από το 1993
και ενόψει της εισόδου της χώρας στη Ευρωπαϊκή Ένωση πολιτική
συγκράτησης των μισθών που προέκυψε με εθνική συμφωνία ανάμεσα
στις εθνικές κοινωνικές οργανώσεις και με στόχο την επίτευξη
σταθερότητας στη σχέση σελινίου και μάρκου.
Από της εισόδου της χώρας στη Ένωση παρατηρείται μια συγκρατημένη
αύξηση των αμοιβών που για το 1997 κυμαίνεται ανάμεσα σε 1,5% - 3%
(αύξηση των κατώτατων αμοιβών κατά 1,7%) ενώ για το 1998
παρουσιάζεται αύξηση κατά 3,7% στους κατώτατους μισθούς. Κατά το
1999 οι κατώτατες αμοιβές αυξάνουν κατά 2,4%. Ο κλάδος της
μεταλλοβιομηχανίας, κατά τα τελευταία χρόνια, παρουσιάζει τη
μεγαλύτερη άνοδο των μισθών ενώ οι μικρότερες αυξήσεις εντοπίζονται
στο χώρο του εμπορίου.
Κατά την τελευταία περίοδο καταγράφεται η αύξηση της ευελιξίας των
αμοιβών με δύο κύριες εκφράσεις:  α)  την εισαγωγή της «distribution
option»13 στις κλαδικές συμβάσεις, σύμφωνα με τις οποίες παρέχεται η
δυνατότητα σε επιχειρησιακό πεδίο να διαμορφώνεται, με συλλογική
συμφωνία, συνολικά χαμηλότερο επίπεδο μισθών από τα ισχύοντα στον
κλάδο και με αντιστάθμισμα την απασχόληση συγκεκριμένων
κατηγοριών του εργατικού δυναμικού (π.χ.  νέων,  γυναικών),  β)  την

13 EIRO : “Distribution option” for pay rises proves popular, January 1998, AT9801155F.
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εισαγωγή συστημάτων σύνδεσης αμοιβής με την απόδοση του
προσωπικού.

1.2  Η συλλογική διαπραγμάτευση14 στην Αυστρία λαμβάνει χώρα
κυρίως σε κλαδικό επίπεδο διατηρώντας ένα συγκεντρωτικό χαρακτήρα.
Εντούτοις συναντάται μια ευρύτερη «συνεργασία» των εμπλεκομένων
μερών, δηλαδή μεταξύ κλαδικού αφ’ ενός, και επιχειρησιακού,
περιφερειακού ή και εθνικού επιπέδου αφ’ ετέρου. Προσφάτως δε
παρατηρείται τάση αποκέντρωσης της διαπραγμάτευσης προς το
επιχειρησιακό επίπεδο με τη συμμετοχή σε αυτήν του συμβουλίου
εργαζομένων της επιχείρησης (π.χ. distribution option). Ο κοινωνικός
διάλογος για θέματα οικονομικού και κοινωνικού χαρακτήρα αποτελεί
ιδιαίτερη πρακτική ως μέσον επίλυσης των συλλογικών διαφορών και
άσκησης εργασιακής πολιτικής.
α) Σε εθνικό επίπεδο για την περίοδο 1997 – 99 οι σημαντικότερες
συμφωνίες υπογράφηκαν για τα ακόλουθα ζητήματα:
· Το περιεχόμενο της μεταρρύθμισης των συντάξεων με τη διεύρυνση

της βάσης υπολογισμού τους και με στόχο τη συνταξιοδότηση των
μερικώς απασχολουμένων και των αυτοαπασχολουμένων (1997). Η
συμφωνία αυτή, της οποίας προηγήθηκαν έντονες απεργιακές
κινητοποιήσεις λόγω των κυβερνητικών προθέσεων για δραστικές
περικοπές του αριθμού των ταμείων ασφάλισης, αποτέλεσε και
αντικείμενο νομοθετικής ρύθμισης.

· Την αύξηση της ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου και τη διευθέτηση
του συνολικού χρόνου εργασίας15 (1997). Η συμφωνία αυτή
συνδυάζεται με τη μείωση του μέσου εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας
από 40 σε 38,5 ώρες αν επιλεγεί η ετήσια διευθέτηση.  Ειδικότερα δε
προβλέπεται η υπέρβαση των 48 ωρών εβδομαδιαίως για 52
εβδομάδες του χρόνου και των 50 ωρών για 8 εβδομάδες αντίστοιχα,
ενώ το ανώτατο όριο ημερησίας απασχόλησης συμπεριλαμβανομένων
και των υπερωριών είναι το 12ωρο, αν πρόκειται για 4ήμερη εργασία.
Η υπερωριακή απασχόληση τέλος, συνεπάγεται προσαυξημένο
ωρομίσθιο κατά 50% ή πρόσθετο ελεύθερο χρόνο.

Σε εθνικό γενικό επίπεδο έλαβαν χώρα επίσης διαπραγματεύσεις χωρίς
να καταλήξουν σε θετικό αποτέλεσμα (π.χ για τη λήψη μέτρων κατά της
«αδήλωτης» απασχόλησης λόγω ασυμφωνίας στον ορισμό της σχετικής
έννοιας, για την εργασία κατά το Σαββατοκύριακο και τις αργίες, τη
μείωση του χρόνου εργασίας κ.λ.π)

14 U. Rungaldier : La reglemation des conditious de travail en Autriche, dans “La réglementation des
conditions de travail dans les pays membres de l` UE” Vol 2, 1998, Commission Européenne pp 180-
187
15 EIRO : Moves towards greater working time flexibility, February 1997, AT9702102F
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β) Σε κλαδικό επίπεδο επισημαίνεται το ακόλουθο περιεχόμενο
διαπραγμάτευσης και συμβάσεων:
· Μείωση του χρόνου εργασίας με κυριότερα παραδείγματα:
- Στις βιομηχανίες χάρτου το 1998 (από 38 σε 36 ώρες με προοπτική τις

35 ώρες το 2001). Η συμφωνία αυτή προβλέπει αναλογική μείωση
των αποδοχών των εργαζομένων. Αναλόγου περιεχομένου συμφωνίες
έχουν υπογραφεί στον κλάδο του τύπου και των ορυκτών ελαίων.

- Στο εμπόριο το 1998 (από 38,5 ώρες σε 35) με διατήρηση των
αποδοχών.
Βασικό στόχο των συλλογικών συμβάσεων σχετικά με τη μείωση του
χρόνου εργασίας αποτελεί η αύξηση της απασχόλησης και η σύνδεσή
της  κυρίως με μέτρα για τη μερική απασχόληση και τους όρους
συνταξιοδότησης.

· Διευθέτηση του χρόνου εργασίας, με κυριότερες συμφωνίες στη
μεταλλοβιομηχανία και στις κατασκευές (1998). Η διευθέτηση του
συνολικού χρόνου εργασίας αποτελεί τη βασικότερη έκφραση
πολιτικής διαχείρισης του εργάσιμου χρόνου συνδεόμενη κατά
κανόνα και με τις πολιτικές μείωσής του. Ο μέσος συμβατικός χρόνος
εβδομαδιαίας εργασίας πλήρους απασχόλησης στην Αυστρία είναι
38,5 ώρες ενώ ο συνήθης εργάσιμος 40,1.

· Τηλεργασία η οποία παρουσιάζει ιδιαίτερη εφαρμογή στην Αυστρία
(περίπου 2% της απασχόλησης)  με κυριότερη τη σχετική συμφωνία
στον κλάδο των ορυκτών ελαίων. Αντικείμενο της συμφωνίας (1998)
αποτελεί ο ορισμός της έννοιας, η αποσαφήνιση των προϋποθέσεων
υπαγωγής της στη μισθωτή εργασία και την αυτοαπασχόληση, ο
χρόνος εργασίας και το δικαίωμα στην κατάρτιση των
τηλεργαζομένων.

· Απασχόληση κατά την Κυριακή και τις αργίες με κυριότερη
συμφωνία στον κλάδο του εμπορίου (1996).

· Αντιμετώπιση της εποχιακής ανεργίας στον κλάδο των κατασκευών
και στον τουριστικό τομέα (1996 και 1998) με την αύξηση των ωρών
εργασίας κατά τους θερινούς μήνες μέχρι 45 ώρες εβδομαδιαίως και
την αντίστοιχη μείωσή τους μέχρι 36 ώρες, διατηρώντας το μέσο όρο
των 39 ωρών και με αντιστάθμισμα την αναγνώριση repos κατά τους
χειμερινούς μήνες

· Καθιέρωση της νυχτερινής εργασίας σε βιομηχανικούς κλάδους
(1997, 1998).

1.3 Η κρατική παρέμβαση κατά τις παραμονές της ΟΝΕ εστιάζεται
στους ακόλουθους άξονες:
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α) Ενθάρρυνση των κοινωνικών συνομιλητών για την υπογραφή
συλλογικών συμφωνιών σε επιχειρησιακό επίπεδο με έμφαση στην
απασχόληση, στις αμοιβές, στο χρόνο εργασίας και στην τηλεργασία.
β) Προώθηση νομοθετικών παρεμβάσεων εκ των οποίων σημαντικότερες
κρίνονται:
§ Η ελάφρυνση του κόστους και της διαδικασίας των απολύσεων (1995)

με τη μείωση των αποζημιώσεων καθιερώνοντας αντιστοιχία μισθών
2-12 μηνών και με τη μείωση του χρόνου προειδοποίησης σε 1-6
μήνες.

§ Η θεσμοθέτηση της «περιορισμένης» μερικής απασχόλησης16 για
χρόνο εβδομαδιαίας εργασίας μικρότερης των 12 ωρών (1994),
καθεστώς με το οποίο απασχολούνται 185.000 άτομα το 1998 έναντι
100.000 το 1995, χωρίς κοινωνική ασφάλιση και με μόνο το δικαίωμα
στην αμοιβή που είναι λιγότερη των 281  ECUS  ανά μήνα.
Επισημαίνεται ότι η μερική απασχόληση στη Αυστρία κυμαίνεται,
σύμφωνα με τον νόμο, μεταξύ 12-36 ωρών εβδομαδιαίας εργασίας.

§ Η καθιέρωση της απασχόλησης κατά τις Κυριακές και αργίες (1997)
παραχωρώντας έδαφος στη συλλογική διαπραγμάτευση για
ειδικότερες ρυθμίσεις.

§ Η εισαγωγή της ισότητας ευκαιριών ανδρών και γυναικών στο
συνταγματικό νόμο (1994).

§ Η καθιέρωση της νυχτερινής εργασίας των γυναικών (1998)
§ Ο περιορισμός του ρόλου των εποπτικών συμβουλίων και εμμέσως

των συμβουλίων εργαζομένων (1998), που εκπροσωπούνται κατά το
1/3 σε αυτά, για θέματα προστασίας των εργαζομένων από τις
αποφάσεις της διοίκησης. Και τούτο διότι οι στρατηγικής σημασίας
αποφάσεις των επιχειρήσεων αποτελούν στο εξής αντικείμενο
αρμοδιότητας της διοίκησης και των μετόχων περιορίζοντας
ουσιαστικά το ρόλο των εποπτικών συμβουλίων.

Τέλος σχετική με το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων είναι και η
επισήμανση ότι κατά την περίοδο 1997-98 καταγράφηκε σημαντικός
αριθμός παραβιάσεων της εργατικής νομοθεσίας από τις επιχειρήσεις,
φαινόμενο όχι ιδιαίτερα συνηθισμένο για τα δεδομένα της χώρας.

1.4 Στο συνδικαλιστικό κίνημα17 παρατηρείται μικρή μείωση των
δυνάμεών του, παρουσιάζοντας το 1997 ένα επίπεδο πυκνότητας περί το
45%. Βασικούς άξονες18 παρέμβασης των αυστριακών συνδικάτων, που
έχουν μόνη ουσιαστική έκφραση την ΟGB, αποτελούν τα πεδία που

16 EIRO : Minor employment to gain social security coverage, May 1997, AT9705115N
17 C. Dufour : Syndicats autrichiens : Encore une représentation corporatiste, Chron. Internat. de l`
IRES, septembre 2000, pp. 36-45
18 C. Dufour : Autriche : La résistance syndicale marque des points. Inutiles? Chronique Internationale
de l` IRES, mai 2000, pp. 45-62
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κυριαρχούν στις συλλογικές διαπραγματεύσεις και συμβάσεις (π.χ.
απασχόληση, αμοιβές, χρόνος εργασίας, συντάξεις) ενώ κατά την
τελευταία περίοδο (ιδιαίτερα μετά το 1997) διεκδικείται έντονα η
εναρμόνιση των εργασιακών δικαιωμάτων με κύρια έμφαση στην άρση
των διακρίσεων μεταξύ εργατών και υπαλλήλων («μπλε» και «άσπρων»
κολάρων). Στις διεκδικήσεις ακολουθεί η γενικευμένη εφαρμογή του
35ώρου και η κατοχύρωση των δικαιωμάτων των «άτυπα
απασχολουμένων». Αξιοσημείωτο επίσης είναι το γεγονός ότι το 1998
δημιουργείται νέα συνδικαλιστική οργάνωση εθνικού χαρακτήρα η FGO
(Ελεύθερα Αυστριακά Συνδικάτα) που δεν εντάσσεται στη δύναμη της
OGB και αποτελεί το προϊόν της ανάπτυξης των δεξιών λαϊκιστικών
δυνάμεων της τελευταίας δεκαετίας, με μέλη αποκλειστικά από το χώρο
της αστυνομίας αλλά χωρίς, μέχρι σήμερα, λόγω περιορισμένου αριθμού
μελών, να της αναγνωρίζεται το δικαίωμα υπογραφής συλλογικών
συμβάσεων.
Ενόψει, τέλος, της λειτουργίας της ΟΝΕ συνδικάτα και εργοδότες
εστιάζουν το ενδιαφέρον τους στην ανάγκη προστασίας του καταναλωτή
σε συνδυασμό με την προστασία της απασχόλησης. Ειδικότερα οι
εκπρόσωποι των δυνάμεων της εργασίας διεκδικούν στα πλαίσια της
ζώνης του EURO το συντονισμό των εθνικών πολιτικών για τους
μισθούς, τα κοινωνικά standards και τη φορολογία.
Ως προς τις επιπτώσεις της ΟΝΕ επισημαίνονται οι ανησυχίες για την
απασχόληση στον τραπεζικό και ασφαλιστικό κλάδο, στις βιομηχανίες
τροφίμων, στο χονδρικό και λιανικό εμπόριο, στις βιομηχανίες επίπλων
και αθλητικού εξοπλισμού αλλά και στο δημόσιο τομέα της οικονομίας.

Συμπυκνώνοντας τα όσα καταγράφηκαν για την πορεία των εργασιακών
σχέσεων στην Αυστρία ενόψει της ΟΝΕ παρατηρείται:
- Πολιτική συγκράτησης των αμοιβών στα πλαίσια των αυστηρών

περιορισμών που θέτουν τα κριτήρια σύγκλισης.
- Τάση αποκέντρωσης του τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών και

απεξάρτησής τους από το περιεχόμενο των κλαδικών συμβάσεων (π.χ.
«distribution option»)

- Αύξηση της ευελιξίας της απασχόλησης κυρίως με τη μορφή της
μερικής απασχόλησης χαμηλά αμειβόμενης.

- Αύξηση της ευελιξίας του χρόνου εργασίας μέσω μορφών συνολικής
διευθέτησης του.

- Παρακίνηση των κοινωνικών συνομιλητών από το κράτος για αύξηση
της ευελιξίας της εργασίας μέσω συλλογικών συμφωνιών.

2) ΒΕΛΓΙΟ19

19 EIRO : Annual Reviews : 1997 (p. 31 – 34), 1998 (p. 33 – 37) 1999 (p. 47-52)
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Το Βέλγιο κατά τις παραμονές της έναρξης λειτουργίας της ΟΝΕ (1999),
στην οποία εντάσσεται από την πρώτη της φάση παρουσιάζει ανάπτυξη
3%, χαμηλό πληθωρισμό (1%), υψηλό δημόσιο έλλειμμα (115% του
ΑΕΠ) και ανεργία 9,5% (έναντι 6,6 το 1991). Το ποσοστό συνολικής
απασχόλησης επί του ΟΕΠ είναι 53% ενώ η μερική (15,7%) και η
προσωρινή απασχόληση (6,5%) παρουσιάζουν αυξητικές τάσεις (έναντι
των 12,4% και 4,9% του 1993 αντίστοιχα). Επίσης, διαπιστώνεται ότι η
μορφή της μερικής απασχόλησης παρουσιάζει διπλάσια ποσοστά σήμερα
από το 1983, ενώ οι διάφορες μορφές προσωρινών συμβάσεων εργασίας
αυξήθηκαν κατά 25% από του 1990.
Το Βέλγιο,  χώρα με ανάμεικτα τα στοιχεία του συγκρουσιακού και
συναινετικού χαρακτήρα των κοινωνικών σχέσεων μέχρι και τα τέλη της
δεκαετίας του ’80, παρουσιάζει μια τάση διεύρυνσης των συναινετικών
διαδικασιών από τις αρχές της τελευταίας δεκαετίας και ενόψει της
ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ.
Η πορεία αυτή χαρακτηρίζει το όλο πλαίσιο των εργασιακών σχέσεων
ενώ συγκροτείται συγκεκριμένος σχεδιασμός ανάμεσα στη συμμαχική
κυβέρνηση σοσιαλιστών και χριστιανοδημοκρατών και των «κοινωνικών
εταίρων» από το 1996 και εντεύθεν.
Κατά το ίδιο έτος (1996) ψηφίζεται νόμος για την ανταγωνιστικότητα και
την απασχόληση θέτοντας ως στόχους τη συγκράτηση των αμοιβών
ενόψει της ΟΝΕ αλλά και την αντιμετώπιση της ανεργίας που συνιστά
σοβαρό πρόβλημα για τη βελγική κοινωνία. Η έμφαση στην ανάπτυξη
της ανταγωνιστικότητας με τις συνεπαγόμενες περιοριστικές πολιτικές
αποβλέπει στη μείωση και τον περιορισμό του εργασιακού κόστους,
ιδιαίτερα των αμοιβών και των εργοδοτικών εισφορών, ώστε να
επιτυγχάνεται επίπεδο ανταγωνιστικότητας ανάλογο των άλλων δύο
κυρίων εμπορικών εταίρων, της Ολλανδίας και της Γερμανίας. Η
ενθάρρυνση του κράτους προς τους εργοδότες και τα συνδικάτα για την
αύξηση της ευελιξίας της εργασίας, ως μέσου για την αύξηση της
ανταγωνιστικότητας και της απασχόλησης, την καθιστά βασική
συνιστώσα που διαπερνά το περιεχόμενο των σύγχρονων εργασιακών
σχέσεων.

2.1 Ως προς την εξέλιξη των μισθών20 από το χρόνο της Συνθήκης του
Μάαστριχτ και εντεύθεν παρατηρείται η ακόλουθη πορεία που κατά
κανόνα απορρέει από διεπαγγελματικές συλλογικές συμφωνίες, οι οποίες
διαμορφώνουν και τα κατώτατα επίπεδα αμοιβών:

R. Blanpain – N. Luyten: Employment and Industrial Relations in Europe: Belgium (ed. M. Gold – M.
Weiss), European Fondation for the Improvement of Living and Working Conditions, 1999, p. 13-45
20 P. Pochet : Belgique : Des salaires sous surveillance publique au nom de l` Europe, Chr. Inten. de l`
IRES, no 60, septembre 1999, pp. 35-43
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- Για την περίοδο 1993-94 (διετής συμφωνία) καταγράφεται μικρή
αύξηση των κατώτατων μισθών

- Για την περίοδο 1995 – 96 παρατηρείται «πάγωμα» μισθών
- Για την περίοδο 1997 – 98 δεν υπογράφηκε διεπαγγελματική

συμφωνία λόγω αδιεξόδου των διαπραγματεύσεων, γεγονός που
οδήγησε σε παρέμβαση της κυβέρνησης η οποία προσδιόρισε
νομοθετικά το ανώτατο όριο των μισθών (6,1%
συμπεριλαμβανομένης και της τιμαριθμικής αναπροσαρμογής) με
στόχο τη συγκράτηση τους. Η πρακτική αυτή της άμεσης νομοθετικής
παρέμβασης για τη διαμόρφωση των μισθών συναντάται για πρώτη
φορά από τη δεκαετία του ’60 και εντεύθεν.

- Κατά την περίοδο 1999 – 2000 με διεπαγγελματική συμφωνία το
ανώτατο όριο των αυξήσεων προσδιορίσθηκε στο 5,9%. Οι
συγκρατημένες αυξήσεις σε επίπεδα άνω του πληθωρισμού
ακολούθησαν τα πλαίσια των προηγούμενων ετών. Ο μέσος όρος των
πραγματικών αυξήσεων κυμάνθηκε σε ποσοστό 1,5%  με την
προσθήκη της τιμαριθμικής αναπροσαρμογής (1998), ενώ σε σπάνιες
περιπτώσεις υπήρξε υπέρβαση των ανωτάτων ορίων (π.χ. χημική
βιομηχανία).

2.2 Η συλλογική διαπραγμάτευση21 στο Βέλγιο έχει διεπαγγελματικό,
κλαδικό και επιχειρησιακό χαρακτήρα.
Η διεπαγγελματική διαπραγμάτευση αποβλέπει στη δημιουργία των
γενικότερων κατευθύνσεων που άπτονται της ευρύτερης οικονομικής και
κοινωνικής ζωής. Κατά την τελευταία δεκαετία, πέραν των μισθών, τα
κυριότερα θέματα προς συζήτηση στρέφονται περί την απασχόληση
λόγω των ιδιαίτερων μεγεθών του προβλήματος της ανεργίας, το οποίο
επιτείνεται από τις αναδιαρθρώσεις που επιχειρούνται κυρίως στην
αυτοκινητοβιομηχανία, στον τραπεζικό-ασφαλιστικό κλάδο και στα
ταχυδρομεία. Στα πλαίσια αυτά, αντικείμενα ειδικότερων συζητήσεων
στο κλαδικό και επιχειρησιακό επίπεδο αποτελούν η μείωση των
εργοδοτικών εισφορών ως μέσο για την ενδυνάμωση της απασχόλησης,
τα μέτρα υπέρ ειδικών κατηγοριών ανέργων, η επαγγελματική
κατάρτιση, η ισότητα ευκαιριών, και πτυχές της ευελιξίας της εργασίας.
Ειδικότερα ως προς το αντικείμενο των συλλογικών συμβάσεων
επισημαίνεται ότι:
α) Οι διεπαγγελματικές συλλογικές συμβάσεις, εκτός από τα επίπεδα των
μισθολογικών αυξήσεων (κατά κανόνα διετούς χαρακτήρα),
παρουσίασαν το ακόλουθο περιεχόμενο κατά τη διάρκεια της τελευταίας
δεκαετίας.

21 J. Clesse – V. Neuprez : Le droit social en Belgique, Col. Lamy Europe, 1992, pp. 109-116
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- Παρακράτηση εισφορών μισθωτών και εργαζομένων για μέτρα
ενίσχυσης της απασχόλησης (1992)

- Μέτρα για τις συμβάσεις προσωρινής απασχόλησης και την αύξηση
του χρόνου παράτασής τους από 3μηνη σε 6μηνη διάρκεια (1994).

- Αύξηση της απασχόλησης σε συνδυασμό με τη μείωση των
εργοδοτικών εισφορών μέσα από κλαδικές συλλογικές συμβάσεις
(1994)

- Ετήσια διευθέτηση του συνολικού χρόνου εργασίας (1994)
- Κατάργηση των φυλετικών διακρίσεων στη εργασία (1997)
- Συμφωνία μετάβασης στο EURO (1998) με αντικείμενο τις μεθόδους

μετάβασης, το περιεχόμενο των αμοιβών και των κοινωνικών
ωφελειών

- Μείωση των εργοδοτικών εισφορών (1998)
- Συμμετοχή των εθελοντικών οργανώσεων στο Διμερές Οικονομικό

Συμβούλιο όπου ήδη συμμετέχουν εκπρόσωποι εργοδοτών και
συνδικάτων (1998)

- Εκπροσώπηση συνδικάτων στις ΜΜΕ (1998)
- Απασχολησιμότητα και κατάρτιση των εργαζομένων (1998)
- Ευελιξία του εργάσιμου χρόνου εργασίας και μείωση του κόστους

εργασίας (1998)
- Ελάχιστη κοινωνική προστασία των ανέργων και προώθηση

συνεργασίας με το κίνημα των ανέργων (1998)
- Προστασία της ιδιωτικής ζωής από τη χρήση οπτικών μέσων (video)

κατά την εποπτεία της εργασίας (1998)
- Καθιέρωση της 39ωρης εβδομαδιαίας εργασίας (1999)
- Μείωση του χρόνου εργασίας στις ΜΜΕ από 40 σε 38 ώρες

εβδομαδιαίως, με μεταβατική ρύθμιση (39 ώρες) και μείωση των
εργοδοτικών εισφορών παράλληλα με την αναζήτηση των
εναλλακτικών πηγών κάλυψης των ταμείων ασφάλισης (1999)

β) Οι κλαδικές συμβάσεις κατά την τελευταία 3ετία αναπτύσσουν
πολιτικές σχετικά με την ευελιξία του χρόνου εργασίας που συχνά
συνοδεύεται από τη μείωση του εργάσιμου χρόνου, αλλά και από
ρυθμίσεις σχετικές με τις ευέλικτες μορφές εργασίας.
Ειδικότερα σε κλαδικό επίπεδο καταγράφονται:
§ Η ευελιξία του χρόνου εργασίας:
- Στην κατασκευαστική βιομηχανία με ανώτατο όριο εργάσιμης

εβδομάδας τις 45 ώρες (1997) σε συνδυασμό με προγράμματα
κατάρτισης

- Στη βιομηχανία τροφίμων με ανώτατο όριο εργάσιμης εβδομάδας τις
50 ώρες (1997)

- Στον ασφαλιστικό κλάδο με εναλλακτικό και ευέλικτο ωράριο (1997)
- Στη μεταλλοβιομηχανία, στον κλάδο του διαμαντιού κ.λ.π. (1997)
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Στις περιπτώσεις αυτές συμφωνείται η διευθέτηση του συνολικού χρόνου
εργασίας σε συνδυασμό με τον χρόνο κατάρτισης του προσωπικού και τα
«διαλείμματα» από την εργασία με στόχο τη βελτίωση των
επαγγελματικών προσόντων των εργαζομένων. Του δικαιώματος αυτού
επωφελούνται άνω των 500.000 εργαζομένων.
§ Η μείωση του χρόνου εργασίας που συνήθως συνοδεύεται με την

αντίστοιχη ευελιξία:
- Στον ασφαλιστικό κλάδο από 36 σε 35,5 ώρες την εβδομάδα (1999)
- Στον κλάδο της διανομής στο εμπόριο μέχρι 32 ώρες την εβδομάδα

(4ήμερη ή 5ήμερη εργασία) με παράλληλη μείωση των αποδοχών
(1999)

§ Η ρύθμιση θεμάτων απασχόλησης όπως:
- Η χρηματοδότηση της δημιουργίας 10.000 νέων θέσεων εργασίας και

βελτίωσης των συνθηκών απασχόλησης στον κλάδο της ιατρικής και
φαρμακευτικής φροντίδας (1998)

- Η εθελούσια προσφυγή στη μερική απασχόληση και η πρόωρη
συνταξιοδότηση των εργαζομένων ηλικίας άνω των 55 ετών στη
μεταλλοβιομηχανία (1997)

- Η δημιουργία νέων θέσεων μερικής απασχόλησης (3.000) στη
μεταλλοβιομηχανία, κλάδο με παραδοσιακά περιορισμένη εφαρμογή
του σχετικού θεσμού.

γ) Οι επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις εστιάζουν το περιεχόμενό
τους κυρίως στην προστασία της απασχόλησης μέσα από την
αναδιοργάνωση και διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου, αλλά και τη
μείωσή του παράλληλα με την εισαγωγή και ανάπτυξη ευέλικτων
μορφών εργασίας. Ειδικότερα:
§ Η ευελιξία του χρόνου εργασίας αποτελεί τη συνηθέστερη πρακτική

με παραδείγματα όπως:
- Στην αυτοκινητοβιομηχανία OPEL Belgium (1999), με στόχο τη

διατήρηση 2.000 θέσεων εργασίας, όπου υπογράφηκε 5ετής
συμφωνία με ετήσια διευθέτηση, αναδιοργάνωση της εργασίας,
πάγωμα των μισθών και πρόωρη συνταξιοδότηση για τους άνω των 52
ετών απασχολούμενους.

- Στην τράπεζα BACOB (1998) όπου, συμφωνήθηκε για την αποφυγή
απολύσεων διευθέτηση με 9 ώρες ημερήσιας εργασίας για 4ήμερη
εβδομαδιαία απασχόληση

- Στην επιχείρηση τηλεπικοινωνιών TELECOM (1998) όπου, για την
αποφυγή απολύσεων συμφωνήθηκε διευθέτηση σε συνδυασμό με την
εισαγωγή της πρόωρης συνταξιοδότησης.

§ Η μείωση του χρόνου εργασίας όπως ενδεικτικά επισημαίνεται:
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- Στη UNIROYAL (1999) όπου, μετά από έντονες απεργιακές
κινητοποιήσειςν μειώθηκε ο χρόνος εργασίας από 35 ώρες σε 32 την
εβδομάδα, με διατήρηση των αποδοχών με την παράλληλη εισαγωγή
της μερικής απασχόλησης και της πρόωρης συνταξιοδότησης (1997)

- Στην ELECTROBEL (επιχείρηση διανομής ηλεκτρικού ρεύματος)
όπου συμφωνήθηκε 35ωρη εβδομαδιαία απασχόληση (1997)
παράλληλα με τη δημιουργία 300 νέων θέσεων σταθερής εργασίας και
1000 προσωρινής,  με αντιστάθμισμα το πάγωμα των μισθών για την
περίοδο 1999 - 2002.

Τέλος, σε σημαντικό αριθμό διαπραγματεύσεων με αντικείμενο τη
μείωση του χρόνου εργασίας επιχειρήθηκε ο συνδυασμός του μέτρου με
τη μείωση των εργοδοτικών εισφορών, χωρίς όμως ουσιαστικό
αποτέλεσμα.
§ Η αύξηση των ευέλικτων μορφών απασχόλησης και ιδιαίτερα του

θεσμού του work-sharing επιχειρείται μέσω πληθώρας
επιχειρησιακών συμβάσεων. Ενδεικτικά αναφέρεται ότι κατά τη
διετία 1994 - 95 το αντίστοιχο περιεχόμενο εντάχθηκε σε 230
συμφωνίες επιχειρήσεων δημιουργώντας 2.800 νέες θέσεις εργασίας.

δ) Το Βέλγιο περιλαμβάνοντας 3 διοικητικές περιφέρειες, της Φλάνδρας,
της Βαλλωνίας και των Βρυξελλών παρουσιάζει την ιδιαιτερότητα των
σοβαρών περιφερειακών διαφορών και αντιθέσεων. Η διαφορετικότητα
αυτή εκδηλώνεται και στο περιεχόμενο των συλλογικών συμφωνιών που
υπογράφονται στον αντίστοιχο γεωγραφικό επίπεδο. Για παράδειγμα, το
1997 οι συλλογικές συμφωνίες λαμβάνουν το ακόλουθο περιεχόμενο ανά
περιφέρεια:
· Στη Φλάνδρα, βασικό στόχο της διμερούς συμφωνίας αποτελεί η

μείωση της ανεργίας που επιχειρείται να μειωθεί στο ήμισυ από το
2000. Μέσα επίτευξής του είναι η επαγγελματική κατάρτιση, οι
σχετικές πρωτοβουλίες στο δημόσιο και εθελοντικό τομέα, και η
εθελοντική μείωση του χρόνου εργασίας με παράλληλη μείωση των
αποδοχών.

· Στη Βαλλωνία, το περιεχόμενο της τριμερούς συμφωνίας εστιάζεται
στη ανάπτυξη της περιοχής κυρίως μέσω του ρόλου των ΜΜΕ, της
δημιουργίας θέσεων απασχόλησης στον εθελοντικό και δημόσιο
τομέα και της αξιοποίησης της μείωσης του χρόνου εργασίας προς
αυτήν τη κατεύθυνση.

· Στη περιοχή των Βρυξελλών, η διμερής συμφωνία εστιάζεται στην
απασχόληση και στην επαγγελματική κατάρτιση σε συνδυασμό με την
αναζήτηση μέτρων υποστήριξης των επιχειρήσεων για τη μείωση του
χρόνου εργασίας.
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2.3 Ο ρόλος της βελγικής νομοθεσίας22 αναφορικά με το πεδίο των
εργασιακών σχέσεων ακολουθεί την παράδοση της «άτυπης»
συνεργασίας της με το αντικείμενο και το περιεχόμενο του
αναπτυσσόμενου κοινωνικού διαλόγου. Είναι χαρακτηριστικό, άλλωστε,
ότι συχνά παρατηρείται είτε η ενθάρρυνση της Πολιτείας προς τους
«κοινωνικούς εταίρους» για επίτευξη συμφωνιών σε συγκεκριμένο
αντικείμενο ή περιεχόμενο, είτε η επικύρωση με νομοθετικές
παρεμβάσεις των συμφωνιών που διαμορφώνονται σε εθνικό επίπεδο.
Κατά την τελευταία δεκαετία οι παροτρύνσεις του κράτους προς τους
κοινωνικούς συνομιλητές για την ανάπτυξη του διαλόγου και την
υπογραφή συμφωνιών στο πεδίο της αγοράς εργασίας συνιστούν βασικό
άξονα πολιτικής. Σε αυτό κατά βάση το πλαίσιο κινούνται και οι
προτροπές για:
- Μείωση των εργοδοτικών εισφορών
- Αύξηση της ευελιξίας του χρόνου εργασίας και αναδιοργάνωσή του

με στόχο τη συμφιλίωση της επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής.
- Προώθηση του θεσμού της γονικής άδειας και των «διαλειμμάτων

καριέρας» που εντάσσονται στην προηγούμενη κατεύθυνση
- Ισότητα ευκαιριών μεταξύ ανδρών και γυναικών
Αναφορικά με τα νομοθετικά μέτρα που αναπτύσσονται, αυτά
εκδηλώνονται κυρίως με άξονα την αύξηση της απασχόλησης και της
ευελιξίας της εργασίας.
Η ανάγκη μείωσης του εργασιακού κόστους καλύπτει ένα σημαντικό
μέρος των κρατικών κατευθύνσεων. Η στόχευση αυτή επιτυγχάνεται με
έμφαση στην αναζήτηση μείωσης των εργοδοτικών εισφορών για τη
βελτίωση του επιπέδου απασχόλησης. Η πτυχή αυτή συνοδεύει τις
παρεμβάσεις για:
- Ενεργητικά μέτρα υπέρ των ανέργων με επιδότηση των εργατικών

εισφορών
- Προσλήψεις μακροχρόνια ανέργων με μείωση των εργοδοτικών

εισφορών για διάστημα 2 ετών.
- Προσλήψεις στον τομέα της κοινωνικής οικονομίας
- Προσλήψεις ανέργων με επιδότηση του ημίσεως του κόστους για

βοηθητικές θέσεις εργασίας (π.χ. υποδοχής) σε parking, super
markets, πρατήρια πετρελαίων κ.λ.π.

Τέλος, οι σημαντικότερες νομοθετικές παρεμβάσεις των τελευταίων
χρόνων στο πεδίο της αγοράς εργασίας και των εργασιακών σχέσεων
είναι:
- Η καταπολέμηση της παράνομης απασχόλησης που συνήθως

συνεπάγεται κόστος κατά 1/3 χαμηλότερο εκείνου της νόμιμης. Η
αυστηρότητα των ποινών και η έκδοση ειδικών καρτών για τον έλεγχο

22 M. Stroobant : La reglementation des conditions de travail dans les pays membres de l`U.E. La
Belgique, Emploi et affaires sociales, Commission Européenne, Vol. 2., 1998,  pp. 5-22
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της απασχόλησης στον χώρο των κατασκευών,  όπου ανθεί το
φαινόμενο της μαύρης εργασίας αποτελεί επί μέρους μέτρο (1994)

- Η επιδότηση της μετατροπής της πλήρους απασχόλησης σε μερική
(μέχρι 80% της διαφοράς του μισθού) στην περιοχή της Φλάνδρας
(1994)

- Η μείωση των εργοδοτικών εισφορών για την κοινωνική ασφάλιση σε
ποσοστό άνω του 10% για τους χαμηλούς μισθούς (1994)

- Η αναδιοργάνωση της εργασίας στις επιχειρήσεις με άξονα την
ευελιξία του χρόνου εργασίας, την ενθάρρυνση της μερικής
απασχόλησης, της πρόωρης συνταξιοδότησης και των διαλειμμάτων
καριέρας για βελτίωση των επαγγελματικών προσόντων (1995)

- Η δυνατότητα παρέκκλισης των ΜΜΕ από το ανώτατο όριο
εβδομαδιαίου χρόνου μερικής απασχόλησης που αναλογεί στο 1/3
εκείνου της πλήρους απασχόλησης (1995)

- Η αύξηση μέχρι τεσσάρων των διαδοχικών συμβάσεων ορισμένου
χρόνου χωρίς αυτή να συνεπάγεται την αυτόματη μετατροπή τους σε
συμβάσεις αορίστου χρόνου (1995)

- Η ρύθμιση του πλαισίου λειτουργίας των γραφείων προσωρινής
απασχόλησης (1995)

- Η καθιέρωση της νυχτερινής εργασίας των γυναικών ως μέτρο που
θεωρείται ότι κινείται στην κατεύθυνση της ίσης μεταχείρισης
ανάμεσα στα δύο φύλα (1998)

- Η καθιέρωση της 39ωρης νόμιμης εβδομαδιαίας εργασίας (1999)
Τέλος σε αποτυχία κατέληξε η απόπειρα επιβολής υποχρέωσης στις
επιχειρήσεις άνω των 50 εργαζομένων να συστήνουν και να κοινοποιούν
προς τις αρμόδιες κρατικές υπηρεσίες σχέδιο μεταφοράς του προσωπικού
τους (προς και από τη εργασία του) ώστε να αντιμετωπισθεί το
οικονομικό και κοινωνικό κόστος των καθυστερήσεων παράλληλα με το
κυκλοφοριακό και περιβαλλοντολογικό πρόβλημα. Η πρόταση της
κυβέρνησης δεν είχε συνέχεια λόγω της αντίδρασης των εργοδοτικών
οργανώσεων οι οποίες αρνήθηκαν να συμβάλλουν στην ανάληψη των
οικονομικών υποχρεώσεων που απορρέουν αμέσως ή εμμέσως από ένα
τέτοιο μέτρο (1999).
2.4 Το συνδικαλιστικό κίνημα στο Βέλγιο23 από τη δεκαετία του 90
και εντεύθεν ακολουθεί μια σχετικά περισσότερο συναινετική πολιτική24,
σε σχέση με το παρελθόν, γεγονός που διαμορφώνεται από την αρνητική
συγκυρία για τα συνδικάτα αλλά και την προοπτική εισόδου της χώρας
στην ΟΝΕ. Τα βελγικά συνδικάτα εξακολουθώντας να διατηρούν ένα
υψηλό επίπεδο πυκνότητας (περίπου 70%) διατηρούν ένα αμυντικό ρόλο
απέναντι στις εξελίξεις και τις οικονομικές αναδιαρθρώσεις έχοντας ως

23 Institut Syndical Européen : Le mouvement syndical en Belgique, 1989
24 R. Blanpain – N. Luyten : Employment and Industrial Relations in Europe; Belgium (ed. M. Gold –
M. Weiss) EFILWC, 1999, pp 17-19
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άμεση προτεραιότητα τη συμβολή στη διασφάλιση και προστασία της
απασχόλησης. Παρά το γενικό συναινετικό κλίμα δεν απουσιάζουν και οι
συγκρούσεις που εκδηλώνονται έντονες κατά περιόδους. Ειδικότερα:
- Το 1993 λαμβάνουν χώρα μεγάλες απεργιακές κινητοποιήσεις εθνικού

χαρακτήρα με αίτημα τη διατήρηση της απασχόλησης και τη μείωση
του κόστους ζωής.

- Το 1994 – 95 καταγράφονται μεγάλες απεργίες στην
αυτοκινητοβιομηχανία, κλωστοϋφαντουργία, χαλυβουργία και στον
δημόσιο τομέα κατά του φαινομένου της συρρίκνωσης της
απασχόλησης.

- Το 1996 συνεχίζεται η ένταση των κινητοποιήσεων στη χαλυβουργία,
ενώ για πρώτη φορά στη διάρκεια των τελευταίων 35 ετών δεν
επιτυγχάνεται συμφωνία μεταξύ συνδικάτων και εργοδοτών στις
εθνικές γενικές διαπραγματεύσεις για την περίοδο 1997-98. Το
αδιέξοδο στις διαπραγματεύσεις οφείλεται στην άρνηση των
συνδικάτων να αποδεχθούν την «υπέρμετρη» αύξηση της ευελιξίας
της εργασίας που διεκδικούσε η εργοδοτική πλευρά με το επιχείρημα
της ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων.

- Το 1997 κυριαρχείται από το γεγονός της παύσης της λειτουργίας του
εργοστασίου της Renault στο Vilvoοrde25 και τον απόηχό του.  Η
απόφαση της κεντρικής διεύθυνσης της εταιρείας (Γαλλία) για το
κλείσιμο του εργοστασίου και την απόλυση 3.100 εργαζομένων
πυροδότησε κύμα αντιδράσεων και απεργιών για το κοινωνικό κόστος
που δημιούργησε.
Η παράκαμψη από την κεντρική διεύθυνση των αρμοδιοτήτων του
ευρωπαϊκού συμβουλίου εργαζομένων της Renault (ενημέρωση,
διαβούλευση), εκτός από την καταδίκη της εταιρίας που επέβαλε το
αρμόδιο γαλλικό δικαστήριο, δημιούργησε, ανεξάρτητα από το τελικό
κλείσιμο του εργοστασίου, και σειρά άλλων ευρύτερου χαρακτήρα
και σημασίας αντιδράσεων. Πιο συγκεκριμένα:
Η εμπειρία του Vilvοοrde, σε συνδυασμό με την ανάλογη περίπτωση
του εργοστασίου της πολυεθνικής LEVI’S στο Βέλγιο (1998),
ανέδειξε σημαντικά στοιχεία για το μέλλον της Κοινωνικής Ευρώπης.
Εκτός από τις αντιδράσεις για την έλλειψη συμμόρφωσης του
πολυεθνικού κεφαλαίου προς τις κοινοτικές οδηγίες αλλά και τον
περιορισμένο χαρακτήρα αρμοδιοτήτων των ευρωπαϊκών συμβουλίων
εργαζομένων, αναδείχθηκε και ένα επιπλέον στοιχείο. Πέραν των
απεργιών αλληλεγγύης προς τους εργαζομένους της Renault  στο
Βέλγιο από συναδέλφους τους σε άλλες αυτοκινητοβιομηχανίες της
χώρας, καταγράφηκε μια νέα περίπτωση ευρωαπεργίας, θεσμός που
δεν έχει μέχρι στιγμής νομοθετικά κατοχυρωθεί από τα αρμόδια

25 EIRO : The closure of Renault – Vilvoorde, March, 1997, BE9703202F
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κοινοτικά όργανα. Σε αυτή συμμετείχαν ως ένδειξη αλληλεγγύης οι
εργαζόμενοι στα εργοστάσια Renault  όλης της Ευρώπης με
πρωτοβουλία της Ευρωπαϊκής Ομοσπονδίας Μεταλλοβιομηχανίας. Το
στοιχείο αυτό παρουσιάζει μια νέα δυναμική για το μέλλον των
διεθνοποιημένων, πλέον, συλλογικών εργασιακών σχέσεων και του
κοινωνικού περιεχομένου της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.

- Το 1999 έλαβαν χώρα σοβαρές κινητοποιήσεις με άξονα την
απασχόληση στη αυτοκινητοβιομηχανία. Σε επίπεδο επιχείρησης
διακρίνεται η περίπτωση της Belgacom (τηλεπικοινωνίες) λόγω
αντιδράσεων στις μειώσεις προσωπικού (30.000 θέσεις) που
ακολούθησαν τη μετοχοποίηση της δημόσιας επιχείρησης, με τελική
κατάληξη σε λύση συμβιβασμού (αποχώρηση των άνω των 50 ετών
εργαζομένων με το 75% των αποζημιώσεων και 6μηνο bonus). Στη
Uniroyal οι κινητοποιήσεις είχαν ως αίτημα τη μείωση του χρόνου
εργασίας με επιτυχή έκβαση.

Από το 1998 επαναφέρεται το αίτημα των συνδικάτων για μείωση του
χρόνου εργασίας26. Η FGTB (συνδικαλιστική οργάνωση σοσιαλιστικής
απόχρωσης) διεκδικεί τη 32ωρη εβδομαδιαία εργασία, χωρίς μείωση των
αποδοχών, έχοντας στο πλευρό της την ομοσπονδία των ιδιωτικών
υπαλλήλων της έτερης μεγάλης συνδικαλιστικής οργάνωσης CSC
(χριστιανικό συνδικάτο).
Παράλληλα, τα βελγικά συνδικάτα επιχειρούν αλλαγές οργανωτικού
χαρακτήρα στο εσωτερικό τους. Η μεν FGTB αναδιοργανώνεται σε
επίπεδο περιφερειών, η δε CSC προχωρεί σε κλαδικές συνενώσεις
ενοποιώντας τις οργανώσεις εργατών και υπαλλήλων στο χώρο της
οικοδομής, ξύλου και κατασκευαστικών βιομηχανιών δημιουργώντας τη
νέα ομοσπονδία κατασκευών.
Επίσης, με διεπαγγελλματική συμφωνία (1998) επιχειρείται η κάλυψη
του ελλείμματος συνδικαλιστικής εκπροσώπησης στις ΜΜΕ θέτοντας ως
τομείς προτεραιότητας τη διάχυση εκπροσώπησης σε περιφερειακή
κλίμακα και στο λιανικό εμπόριο.

Εν είδει συμπεράσματος οι εργασιακές σχέσεις στο Βέλγιο έχουν
σημαντικά επηρεασθεί από την ανάγκη συμπλήρωσης των περιοριστικών
κριτηρίων του Μάαστριχτ (κυρίως εκείνου της μείωσης του δημοσίου
ελλείμματος) μέσα σε ένα γενικότερο κλίμα κοινωνικής συναίνεσης,
χωρίς να απουσιάζουν και οι κοινωνικές συγκρούσεις όταν απειλούνται
σοβαρά τα εργασιακά δικαιώματα και ειδικότερα το δικαίωμα στην
απασχόληση.
Η πολιτική και κοινωνική συναίνεση για προώθηση της
ανταγωνιστικότητας αλλά και το σοβαρό πρόβλημα ανεργίας που
26 C. Dufour : Vers une nouvelle offensive syndicale sur la réduction du temps de travail, Chronique
Internationale de l`IRES, sept. 1998, pp. 46-55
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διαρκώς οξύνεται, οδηγεί, από τις αρχές της δεκαετίας, σε αναζήτηση
λύσεων με άξονα τη μείωση του εργασιακού κόστους και την ανάπτυξη
της ευελιξίας της εργασίας. Ωστόσο, μέχρι στιγμής τουλάχιστον, δεν
καταγράφονται σημαντικά αποτελέσματα υπέρ της απασχόλησης, αλλά
αντίθετα η διατήρηση του φαινομένου της ανεργίας παραμένει σε υψηλά
επίπεδα.
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3) ΓΑΛΛΙΑ27

Η Γαλλία μετά την ένταξή της στη ζώνη του EURO παρουσιάζει κατά το
1999 ανάπτυξη 2,8%, χαμηλό πληθωρισμό (0,9%) και υψηλή ανεργία
(11%) που παρουσιάζει μικρή κάμψη μετά τη συνεχώς αυξανόμενη τάση
της περιόδου 1990 – 97 (9,1% το 1991, 12,7% το 1994 και 12,7 το 1997).
Στο πεδίο της απασχόλησης καταγράφεται σημαντική παρουσία της
μερικής απασχόλησης (17% το 1999 έναντι 12,1% του 1991) και της
προσωρινής απασχόλησης (13,3% το 1999 έναντι 10,2% του 1991).
Με τα μεγέθη αυτά η Γαλλία παρουσιάζει υψηλότερο ποσοστό από το
μέσο ευρωπαϊκό όρο σχετικά με την ανεργία και την προσωρινή
απασχόληση, ενώ κινείται στα ίδια επίπεδα ως προς το μέγεθος της
μερικής απασχόλησης.
Το πεδίο των εργασιακών σχέσεων στη Γαλλία χαρακτηρίζεται από το
παραδοσιακά έντονο συγκρουσιακό κλίμα ανάμεσα στα συνδικάτα και
την εργοδοσία28. Πνεύμα αντιπαράθεσης χαρακτηρίζει και τις σχέσεις
των γαλλικών συνδικάτων όπου συναντάται το φαινόμενο του
συνδικαλιστικού πλουραλισμού με τις σημαντικές ιδεολογικές
διαφοροποιήσεις στους κόλπους τους αλλά και τη χαμηλότερη
πυκνότητα στον ευρωπαϊκό κοινοτικό χώρο (9%). Η συνεχιζόμενη
κυριαρχία του συγκρουσιακού κλίματος και ο περιορισμένος χαρακτήρας
των συναινετικών διαδικασιών οδηγεί συχνά στον κρατικό παρεμβατισμό
για την άμβλυνση των έντονων κοινωνικών συγκρούσεων που
χαρακτηρίζουν τη γαλλική περίπτωση.
Από το 1997 και εντεύθεν η συμμαχική κυβέρνηση σοσιαλιστών,
κομμουνιστών και οικολόγων αναλαμβάνει πρωτοβουλίες για λήψη
νομοθετικών μέτρων καλώντας προηγουμένως σε σχετικό διάλογο τις
εργοδοτικές και συνδικαλιστικές οργανώσεις.
Βασική διακηρυγμένη προτεραιότητα της κυβέρνησης αποτελεί το
πρόβλημα της απασχόλησης, κυρίως των νέων, και η επίτευξη σύζευξης
οικονομικής και κοινωνικής ανάπτυξης στην προοπτική της ΟΝΕ. Στον
τομέα αύξησης της απασχόλησης και αντιμετώπισης της ανεργίας η
καθιέρωση της 35ωρης εβδομαδιαίας εργασίας (1998) συνιστά κύριο
άξονα της πολιτικής της, δημιουργώντας σοβαρές αντιδράσεις των
εργοδοτών, που αντιτίθενται στο μέτρο, με το επιχείρημα της μείωσης
της ανταγωνιστικότητας της γαλλικής οικονομίας. Παράλληλα, οι
συλλογικές διαπραγματεύσεις για την εφαρμογή του 35ώρου και η
σχετική νομοθεσία καλύπτουν το κύριο μέρος του πεδίου των
εργασιακών σχέσεων για την περίοδο 1997  –  99.  Επίσης,  η μείωση του

27 EIRO : Annual Reviews : 1997 (p. 42-45), 1998 (p. 46-50), 1999 (p.63-69)
J. Rojοt: EMU and industrial relations in France in `The impact of EMU an industrial relations in E.U,
(ed. T. kauppinen), FIRA, Helsinki, 1998, p. 72-82
28 R. Mouriaux : Syndicalisme et politique, Les editions ouvrières, 1985
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προσωπικού των επιχειρήσεων ως συνέπεια των οικονομικών και
κλαδικών αναδιαρθρώσεων, η απορύθμιση των εργασιακών σχέσεων και
το κύμα ιδιωτικοποιήσεων αποτελούν βασικά στοιχεία του περιεχομένου
των εργασιακών σχέσεων και αντικείμενα των κοινωνικών συγκρούσεων
κατά τη δεκαετία του ’90.
Τέλος, η αυξανόμενη τάση διεθνοποίησης των οικονομιών και η
προοπτική λειτουργίας της ΟΝΕ οδήγησε την κυβέρνηση Ζοσπέν στη
δημιουργία επιτροπής κοινωνικού διαλόγου για ευρωπαϊκά και διεθνή
θέματα. Το μέτρο αυτό εντάσσεται στην αναζήτηση διαμόρφωσης
κλίματος διαλόγου σχετικά με τον διεθνή προσανατολισμό της χώρας,
ώστε να επιτευχθούν οι ελάχιστες δυνατές συγκλίσεις, σε αντίθεση με το
κλίμα αντιπαράθεσης που διαπερνά τις κοινωνικές σχέσεις, για τα
ζητήματα που αναφέρονται στα όρια του εθνικού γεωγραφικού χώρου.
3.1 Οι αμοιβές των εργαζομένων κατά την περίοδο 1994-98
παρουσιάζουν ελαφρά πραγματική αύξηση (ανάμεσα σε 0,4% και 0,8%)
αντιστρέφοντας την αρνητική εξέλιξη της προηγούμενης δεκαετίας και
των πρώτων χρόνων της δεκαετίας ΄90. Οι πραγματικοί μισθοί
παρουσιάζουν μείωση για την περίοδο 1990 – 98 κατά 1,6% και σχετική
βελτίωση σε σύγκριση με την περίοδο 1980 – 90 (8%). Οι εθνικές
κατώτατες αμοιβές (SMIC) προσδιορίζονται με απόφαση της
κυβέρνησης (ονομαστική αύξηση κατά 4% για το 1997 και 1998)
αφορούν 2,2 εκατομμύρια εργαζομένων και το 11% της απασχόλησης.
Οι συνολικές αυξήσεις για το 1999  είναι της τάξης του 1,6%  με
υψηλότερα ποσοστά στη μεταλλοβιομηχανία (επιχείρηση Seine –
Maritime 2,3%).
3.2 Η γαλλική νομοθεσία29 των τελευταίων χρόνων επικεντρώνεται
στον άξονα διασφάλισης και αύξησης της απασχόλησης. Τα κυριότερα
νομοθετικά μέτρα αναφέρονται στα εξής:
§ Καθιέρωση της νυχτερινής απασχόλησης των γυναικών (1997)
§ Μέτρα για την απασχόληση των νέων με την αξιοποίηση του ρόλου

των δημοσίων επιχειρήσεων (π.χ. σιδηρόδρομοι 1997-98)
§ Μέτρα για την ενθάρρυνση της πρόωρης συνταξιοδότησης σε

συνδυασμό με τη διατήρηση και αύξηση της απασχόλησης των νέων
και την αναδιοργάνωση της εργασίας στις επιχειρήσεις (1995 και
1998)

§ Χρηματοδότηση του συστήματος κοινωνικής ασφάλισης για
αντιμετώπιση των ελλειμμάτων της (1997)

§ Πενταετές πρόγραμμα χρηματοδότησης θέσεων εργασίας κάλυψης
κοινωνικών αναγκών με έμφαση σε μακροχρόνια ανέργους, νέους
άνεργους και σε άτομα με ειδικές ανάγκες (1998)

29 G. Lyon – Caen, J Pelissier, A. Supiot : Droit du travail, Précis Dalloz, Paris 1998



121

§ Απαλλαγή των εργοδοτικών εισφορών για απασχόληση χαμηλών
προσόντων (1995 και 1999)

§ Δυνατότητα εκπροσώπησης των εργαζομένων σε ΜΜΕ που
στερούνται εκπροσώπησης είτε με άμεση εκλογή και κάτω των ορίων
που ορίζει ο νόμος (50 εργαζομένων για επιτροπές επιχείρησης και 10
εργαζομένων για συνδικαλιστικό εκπρόσωπο επιχείρησης) είτε με
άμεση εξουσιοδότηση προσώπου από αντιπροσωπευτική
συνδικαλιστική οργάνωση (1996 και 1997).

§ Μέτρα για τις συντάξεις (1998) με ουσιαστική αύξηση των
προϋποθέσεων συνταξιοδότησης (60 έτη και 37 1/2 έτη
απασχόλησης)

§ Πενταετής ρύθμιση για την οργάνωση του χρόνου εργασίας (1993)30.
Ο νόμος αυτός επιχειρώντας να συμβάλει στην αύξηση της
απασχόλησης και της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων
εισήγαγε:
- Την ετήσια διευθέτηση του συνολικού χρόνου εργασίας
- Τον υπολογισμό της μερικής απασχόλησης σε ετήσια βάση
- Την ενθάρρυνση των προσλήψεων σε θέσεις μερικής απασχόλησης

από 16 – 32 ώρες εβδομαδιαίως
- Την ενθάρρυνση μετατροπής συμβάσεων πλήρους σε μερικής

απασχόλησης
- Την καθιέρωση κινήτρων για μείωση του χρόνου εργασίας με

παράλληλη μείωση αποδοχών
- Τη μείωση μέχρι 30% των εργοδοτικών εισφορών για θέσεις

ανειδίκευτης εργασίας.
§ Νόμος  για την αναδιοργάνωση και τη μείωση του χρόνου εργασίας

(1996)31 ενθαρρύνοντας τις επιχειρήσεις ώστε με συλλογικές
συμφωνίες:

- Να διευθετήσουν το συνολικό εργάσιμο χρόνο
- Να μειώσουν τον εργάσιμο χρόνο μέχρι 10% και να αυξήσουν

παράλληλα την απασχόληση ή να αποφύγουν τις ομαδικές απολύσεις
λαμβάνοντας ως κίνητρο τη μείωση των εργοδοτικών εισφορών από
30% - 50% για διάστημα 7 ετών.
Η υλοποίηση του δεύτερου σκέλους πραγματοποιείται στη βάση
συγκεκριμένης συμφωνίας ανάμεσα στην επιχείρηση και το Κράτος
(loi Robien).

30 Droit social : La loi quinquennale relative à l` emploi et à la formation professionnelle, no spécial,
fevrier 1994.
31 F. Favennec – Hézy : Loi Robien : créations d`emplois alternative au licenciement ou opportunité?
Droit Social, 1996, p. 999
J. Freyssinnet : Le temps de travail en miettes, Les éditions de l` atelier, Paris 1997, pp. 197-245
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§ Μείωση του εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας σε 35 ώρες32. Πρόκειται
για το σημαντικότερο νομοθετικό μέτρο (loi Aubry) των τελευταίων
χρόνων παρά τις αντιδράσεις που προκάλεσε αν και αποτέλεσε
προεκλογική δέσμευση της κυβέρνησης που προέκυψε το 1997. Τον
Οκτώβριο του ιδίου έτους η Συνάντηση Κορυφής για την
απασχόληση, τριμερούς σύνθεσης, δεν κατέληξε σε συμφωνία αλλά η
κυβέρνηση ανακοίνωσε την εφαρμογή του 35ώρου. Οι έντονες
αντιδράσεις των εργοδοτών οδήγησαν στην παραίτηση του προέδρου
της εργοδοτικής οργάνωσης (CNPF) αλλά και στη διαφοροποίηση
των κυβερνητικών θέσεων ως προς ορισμένα κρίσιμα σημεία των
σχετικών νόμων που επακολούθησαν (1998 και 1999).
Το βασικό περιεχόμενο33 των νομοθετικών κειμένων αναφέρεται στα
ακόλουθα:

- Η καθιέρωση της νόμιμης 35ωρης εβδομαδιαίας εργασίας (αντί της
39ωρης) της οποίας το περιεχόμενο καθορίζεται, σύμφωνα με τον
πρώτο νόμο, κατόπιν συλλογικής διαπραγμάτευσης κλαδικής ή
επιχειρησιακής (διατήρηση ή μείωση αποδοχών, ευελιξία και
διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου, αναδιοργάνωση επιχείρησης
κ.λ.π.). Ο δεύτερος νόμος περιέχει περισσότερες λεπτομερείς
ρυθμίσεις αξιοποιώντας και το περιεχόμενο των συλλογικών
συμφωνιών που έχουν προηγηθεί.

- Σταδιακή εφαρμογή του μέτρου από 1/1/2000 για τις επιχειρήσεις που
απασχολούν περισσότερους από 20 εργαζομένους και από 1/1/2002
στις μικρότερες επιχειρήσεις.

- Επιδότηση της εφαρμογής του μέτρου για 5 έτη μέσω της μείωσης
των εργοδοτικών βαρών για την κοινωνική ασφάλιση ανάλογα με το
μέγεθος των μισθών και ανεξάρτητα από την αύξηση της
απασχόλησης (σε αντίθεση με όσα προέβλεπε ο πρώτος σχετικός
νόμος που συνέδεε τη επιδότηση των επιχειρήσεων με τη μείωση
κατά 10% του εργάσιμου χρόνου και παράλληλη αύξηση κατά 6% της
απασχόλησης). Οι πόροι προέρχονται από τον κρατικό
προϋπολογισμό, τεχνολογικούς, οικολογικούς φόρους κ.λ.π.

- Ένταξη στον πραγματικό εργάσιμο χρόνο των 35 ωρών του σχετικού
χρόνου για την ένδυση του προσωπικού κατά την άφιξη και
αποχώρησή του, καθώς και των διαλειμμάτων ξεκούρασης και
γεύματος.

- Ρύθμιση του τρόπου υπολογισμού και κάλυψης του κατώτατου
μισθού (SMIC) μετά την εφαρμογή του 35ώρου.

32 Droit Social : La réduction du temps de travail, no spécial septembre – octobre 1998
Droit Social : Le temps après la loi Aubry II, no spécial, mars 2000
E. Gazon – Μ. Χλέτσος: Η μείωση του χρόνου εργασίας στη Γαλλία, Επιθεώρηση Εργασιακών
σχέσεων, τευχ. 17, Ιαν. 2000, σελ. 15-28, τευχ. 19, Ιουλ. 2000, σελ. 19-31
33 F. Sautejeau : Les 35 heures en 130 questions – réponses, Editions Sociales, Paris 1999
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- Δυνατότητα υπογραφής σχετικών συλλογικών συμφωνιών από τις
συνδικαλιστικές οργανώσεις που πλειοψηφούν στο χώρο, σε αντίθεση
με τον πρώτο νόμο που παρείχε σχετική δυνατότητα στις
μειοψηφούσες οργανώσεις. Η δυνατότητα αυτή παρέχεται και σε
εκπροσώπους ή εντολοδόχα πρόσωπα οργανώσεων που εκφράζουν
την πλειοψηφία των εργαζομένων του χώρου.

- Διατήρηση του ετήσιου αριθμού των υπερωριών σε 130 ώρες και
υπολογισμός της αμοιβής της υπερωριακής απασχόλησης. Κατά τη
μεταβατική περίοδο ενός έτους η 36η μέχρι τη 39η ώρα αμείβεται με
προσαύξηση 10%, και με 25% από τη 40η μέχρι τη 43η ώρα. Μετά
την πάροδο του μεταβατικού σταδίου η αμοιβή υπολογίζεται
προσαυξημένη από τις 36 – 43 ώρες κατά 25% και με 50% σε
περίπτωση υπέρβασής τους.

- Η εφαρμογή του 35ώρου είναι δυνατόν να υλοποιείται με ποικιλία
πρακτικών είτε μέσω του σταθερού εβδομαδιαίου ωραρίου, είτε μέσω
συνολικής, μέχρι και ετήσιας, διευθέτησης (με το σύνολο των 1600
ωρών ετησίως), είτε μέσω ατομικών συμφωνιών εντασσόμενων στα
πλαίσια των συλλογικών συμβάσεων.

3.3 Η συλλογική διαπραγμάτευση34 λαμβάνει χώρα σε γενικό
διακλαδικό, κλαδικό και επιχειρησιακό επίπεδο ανάμεσα στις πλέον
αντιπροσωπευτικές συνδικαλιστικές οργανώσεις και στους εργοδότες,
χωρίς ωστόσο να απαιτείται η παρουσία όλων των οργανώσεων ή η
εκπροσώπηση της πλειοψηφίας τους για την υπογραφή συλλογικών
συμβάσεων και συμφωνιών. Μεταρρύθμιση αυτής της πρακτικής
αποτελεί ο πρόσφατος νόμος του 1999 σύμφωνα με τον οποίο για την
υπογραφή συλλογικών συμβάσεων με αντικείμενο τη μείωση του χρόνου
εργασίας προϋποτίθεται ότι τα συμβαλόμενα συνδικάτα εκπροσωπούν
την πλειοψηφία των συνδικαλισμένων.
Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις και οι διεπαγγελματικές διασκέψεις
τριμερούς χαρακτήρα κατά την τελευταία 7ετία εστιάζονται στην
αντιμετώπιση του προβλήματος της ανεργίας και στην τόνωση της
απασχόλησης συνήθως σε συνδυασμό με τη διαχείριση του εργάσιμου
χρόνου.
Οι διεπαγγελματικές διαπραγματεύσεις της περιόδου 1993-94 για την
απασχόληση και οι συμφωνίες που ακολούθησαν, συνέβαλαν στην
ενθάρρυνση και ανάπτυξη της διαπραγμάτευσης σε ειδικότερα επίπεδα
με αντικείμενο την ευελιξία του εργάσιμου χρόνου, τη μείωσή του και τη
μείωση των εργοδοτικών εισφορών.
Η εφαρμογή του loi Robien (1996) με στόχο την αναδιοργάνωση και
μείωση του χρόνου εργασίας και με αντιστάθμισμα την αύξηση και

34 Μ. Despax : Négociations, conventions et accords collectifs, Dalloz, Paris 1989
Droit Social : La négociation collective : Nouveaux horizons, nouveaux problèmes, no spécial,
descembre 1997
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διατήρηση της απασχόλησης, δημιούργησε ιδιαίτερη κινητικότητα στο
επίπεδο των επιχειρησιακών συμβάσεων.
Η εφαρμογή του 35ώρου αποτέλεσε το κύριο αντικείμενο της κλαδικής
και επιχειρησιακής διαπραγμάτευσης μετά τη σχετική απόφαση της
κυβέρνησης Ζοσπέν να την παραπέμψει στη διαπραγμάτευση στα
πλαίσια  του γενικού πλαισίου που θέτει ο νόμος.
Οι διαπραγματεύσεις για το 35ωρο εξελίχθηκαν σε δύσκολο κλίμα με
δεδομένη την αντίδραση των εργοδοτών απέναντι στο μέτρο. Είναι
χαρακτηριστικό ότι στις περισσότερες κλαδικές διαπραγματεύσεις η
εργοδοτική πλευρά επιχείρησε να διαπραγματευθεί τη μείωση του
χρόνου εργασίας με το περιεχόμενο των αμοιβών, (π.χ συγκράτηση
αυξήσεων, πάγωμα μισθών).  Παρατηρήθηκε δε και το φαινόμενο της
καταγγελίας των συλλογικών συμβάσεων από τους εργοδότες για το
σύνολο των ισχυουσών διατάξεων ως μέσον πίεσης για το περιεχόμενο
εφαρμογής του 35ώρου (π.χ. τράπεζες). Επίσης, από αρκετές κλαδικές
εργοδοτικές οργανώσεις αποφεύχθηκε η κεντρική ρύθμιση του
ζητήματος παραπέμποντάς το απευθείας στο επίπεδο της επιχείρησης (π.χ
τράπεζες, συνεταιρισμοί γάλακτος).
Τα ζητήματα που τίθενται κατά κύριο λόγο στις διαπραγματεύσεις για το
35ωρο είναι:
- Το περιεχόμενο του πραγματικού εργάσιμου χρόνου
- Ο αριθμός των υπερωριών
- Η ετήσια διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου
- Η σχέση εργάσιμου χρόνου και επαγγελματικής κατάρτισης
- Ο τρόπος πληρωμής της μείωσης του χρόνου εργασίας λόγω του

σχετικού νομοθετικού κενού.
Ως προς το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων που υπογράφηκαν
από το 1993 και εντεύθεν επισημαίνουμε την κυριαρχία των συμφωνιών
για την απασχόληση και τον χρόνο εργασίας. Ειδικότερα:
§ Σε επίπεδο διεπαγγελματικό:

- Τη συμφωνία για την προώθηση της ευελιξίας του εργάσιμου
χρόνου μέσω της συνολικής διευθέτησης, σε συνδυασμό με την
ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης και τη μείωση του χρόνου
εργασίας (1995).
Η συμφωνία αυτή που δεν υπογράφηκε από το σύνολο των
συνδικαλιστικών οργανώσεων είχε περιορισμένα αποτελέσματα ως
προς τα ειδικότερα επίπεδα εφαρμογής της.

- Τις συμφωνίες για την πρόωρη συνταξιοδότηση των ηλικιωμένων
εργαζομένων και την αντικατάστασή τους από νέους ανέργους
(1995, 1998)

§ Σε κλαδικό επίπεδο:
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- Η συμφωνία στον κλάδο των χερσαίων μεταφορών με την
καθιέρωση του ορίου συνταξιοδότησης των οδηγών φορτηγών στα
55 έτη μετά από μακρές απεργιακές κινητοποιήσεις (1995)

- Οι συμφωνίες για την εφαρμογή του 35ώρου (1998 – 99), αφού ο
κλάδος αποτελεί τον κύριο άξονα εφαρμογής του μέτρου.

§ Σε επιχειρησιακό επίπεδο παρατηρείται η ανάπτυξη των αντίστοιχων
συμφωνιών ως ένδειξη της τάσης αποκέντρωσης του περιεχομένου
της διαπραγμάτευσης. Είναι χαρακτηριστικό ότι μόνο για το 1998
καταγράφηκαν 13.528 επιχειρησιακές συμφωνίες αριθμός διπλάσιος
εκείνου του 1993. Ιδιαίτερη έμφαση προσδίδεται στα θέματα χρόνου
εργασίας και απασχόλησης όπως:
- Οι συμφωνίες για τη διευθέτηση του χρόνου εργασίας (περίπου

800 από του 1993 και εντεύθεν)
- Οι συμφωνίες για την αναδιοργάνωση και μείωση του χρόνου

εργασίας και την αύξηση της απασχόλησης στα πλαίσια του νόμου
Ρομπιέν (1036 συμφωνίες από το 1996 καλύπτοντας μόλις το 11%
της απασχόλησης του πεδίου εφαρμογής).

- Οι συμφωνίες για την εφαρμογή του 35ώρου
3.4 Σε ότι αφορά στο περιεχόμενο των κλαδικών και επιχειρησιακών
συλλογικών συμβάσεων για τη μείωση του εργάσιμου χρόνου σε 35 ώρες
εβδομαδιαίως έχουν υπογραφεί 117 κλαδικές συμφωνίες που καλύπτουν
9 εκατομμύρια εργαζομένους, και 18.174 επιχειρησιακές που
εφαρμόζονται σε 2.420.000 εργαζομένους. Στις συμφωνίες αυτές
καταγράφεται ευρύ και ποικίλο περιεχόμενο που διαφοροποιείται ανά
περίπτωση. Πιο συγκεκριμένα:
§ Ως προς το ζήτημα της αμοιβής της διαφοράς 39 – 35 ωρών

παρατηρείται, στην πλειοψηφία των κλαδικών συμβάσεων, έλλειψη
προσδιορισμού και αοριστία. Μοναδική εξαίρεση ο κλάδος της
κλωστοϋφαντουργίας του οποίου τη σχετική σύμβαση
προσυπέγραψαν όλες ανεξαιρέτως οι συνδικαλιστικές οργανώσεις και
όπου ρητώς αναφέρεται η διατήρηση της αγοραστικής δύναμης των
εργαζομένων.  Έτσι,  λοιπόν,  ως προς τα θέματα των αμοιβών εκτός
από τη συγκράτηση των αμοιβών για που τίθενται από τις κλαδικές
και επιχειρησιακές συμβάσεις, για διάστημα 18 – 24 μηνών,
παρατηρείται και μείωση αποδοχών κυρίως μέσα από συμφωνίες
επιχειρησιακού επιπέδου.

§ Ως προς τα ζητήματα του χρόνου εργασίας καταγράφεται σε γενικές
γραμμές το ακόλουθο περιεχόμενο:
- Η διευθέτηση του συνολικού χρόνου εργασίας (κυρίως ετήσια)

αποτελεί τη συνηθέστερη μορφή συνδυασμού με την εφαρμογή
του 35ώρου (π.χ. μεταλλοβιομηχανία, βιομηχανία ζάχαρης,
γάλακτος, κατασκευών, καθαρισμού κ.λ.π.) και με ανώτατο
εβδομαδιαίο ωράριο τις 48 ώρες (π.χ. μεταλλοβιομηχανία)
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- Η συχνή επέκταση των ορίων της ετήσιας υπερωριακής
απασχόλησης (π.χ 190 ώρες στις επιχειρήσεις καθαρισμού, 145
ώρες στη κλωστοϋφαντουργία).

- Ο υπολογισμός ή μη του χρόνου κατάρτισης του προσωπικού στον
εργάσιμο χρόνο με τη θετική του διάσταση (π.χ. βιομηχανία
γάλακτος) ή την αρνητική του. Η τελευταία αποτελεί και την
πλειοψηφία των σχετικών περιπτώσεων (π.χ. τράπεζες,
μεταλλοβιομηχανία).

- Η διατήρηση ή ο περιορισμός των παύσεων, διαλειμμάτων και ο
υπολογισμός ή μη του χρόνου ένδυσης ως εργάσιμου χρόνου.

Τέλος, ως προς τα αποτελέσματα των σχετικών συμφωνιών που έχουν
υπογραφεί, αναμένεται σύμφωνα με εκτιμήσεις του Υπουργείου
Εργασίας (1999) η δημιουργία και η διάσωση 205.000 θέσεων εργασίας.
Οι εκτιμήσεις αυτές διαφοροποιούνται των αρχικών κυβερνητικών
προβλέψεων (1997) περί 600.000 περίπου νέων θέσεων απασχόλησης ως
απόρροια εφαρμογής του 35ώρου, ωστόσο όμως, δεν θα πρέπει να
υποτιμηθεί η συμβολή του στην καταπολέμηση της ανεργίας.
3.5 Ο ρόλος του γαλλικού συνδικαλιστικού κινήματος35 κατά την περίοδο
της πορείας προς την ΟΝΕ εξακολουθεί να κινείται στα πλαίσια των
γνωρισμάτων που το χαρακτηρίζουν κατά τις τελευταίες δεκαετίες. Ο
οργανωτικός πολυκερματισμός με τις 5 συνδικαλιστικές συνομοσπονδίες,
η έλλειψη συνεργασίας και συντονισμού μεταξύ τους, οι διαφορετικές
τους προτεραιότητες, το χαμηλό επίπεδο συνδικαλιστικής πυκνότητας, το
χαμηλότερο στην Ένωση (κάτω του 10%), ο ευρύτερος του επιπέδου
πυκνότητας ρόλος του στη γαλλική κοινωνία (π.χ. συμμετοχή στις
«κοινωνικές» εκλογές για τη σύνθεση των εργατοδικείων, τη διαχείριση
των ταμείων κοινωνικής ασφάλισης, τις επιτροπές επιχείρησης κ.λ.π.) και
ο έντονα συγκρουσιακός χαρακτήρας που κυριαρχεί στις σχέσεις
συνδικάτων και εργοδοσίας διατηρούνται πάντοτε στο προσκήνιο. Κατά
την περίοδο αυτή τα γαλλικά συνδικάτα βρίσκονται αντιμέτωπα με 3
βασικά προβλήματα:  Την ανησυχητική αύξηση της ανεργίας, τις
αρνητικές συνέπειες της ευελιξίας της εργασίας και το κύμα
ιδιωτικοποιήσεων που επηρεάζει το περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων.
Από το 199436 και εντεύθεν καταγράφονται κύματα απεργιών με συχνά
μεγάλη συμμετοχή ως αποτέλεσμα και της ευρείας συσπείρωσης που
επετεύχθη σε πολλές περιπτώσεις.
§ Το 1994 σημαδεύεται από τις επιτυχείς απεργίες, με έντονη τη

συμμετοχή και του κινήματος νεολαίας, κατά των σχεδίων της

35 C. Dufour: Le syndicalisme francais, dans “Syndicalismes: Dynamique des relations
professionnelles” IRES, Dunod, Paris 1992, pp. 321-398
36 J. Kergoat: Les conflits du travail, dans “Le monde du travail”, La Découverte, Paris, 1998,
pp. 378-390
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κυβέρνησης Μπαλαντύρ να εισαγάγει μειωμένες αμοιβές έναντι και
αυτού του κατώτατου μισθού (80% του SMIC) για τους ανειδίκευτους
νεοεισερχόμενους στη αγορά εργασίας.

§ Το 1995 αποτελεί την αφετηρία αλλά και το έτος κύματος απεργιών
με επίκεντρο τον δημόσιο τομέα και ιδιαίτερα τις δημόσιες μεταφορές
(π.χ. σιδηρόδρομοι) με κύριο αντικείμενο τις αλλαγές στο σύστημα
των συντάξεων. Οι κινητοποιήσεις κατά των περικοπών προσωπικού
σε επιχειρήσεις του δημόσιου και ιδιωτικού τομέα προσέθεσαν τόνο
σε ένα έντονα συγκρουσιακό κλίμα, με αποκορύφωμα τις απεργίες
του Δεκεμβρίου37 και με κύριο άξονα τις δημόσιες μεταφορές.

§ Το 1996 καταγράφεται η μακρά απεργία των οδηγών στις ιδιωτικές
χερσαίες μεταφορές (φορτηγών αυτοκινήτων) με αίτημα τη
συνταξιοδότηση στη ηλικία των 55 ετών που είχε επιτυχή κατάληξη.
Η μορφή κινητοποιήσεων των οδηγών με το κλείσιμο κεντρικών
οδικών αρτηριών, που επηρέασε σημαντικά τη γαλλική και
ευρωπαϊκή οικονομία, είχε σαν αποτέλεσμα την ενεργοποίηση της
Κοινότητας για την αντιμετώπιση των προβλημάτων που απορρέουν
από τέτοιας μορφής κινητοποιήσεις38. Οι ιδιωτικοποιήσεις
επιχειρήσεων του δημόσιου τομέα, οι περικοπές προσωπικού και τα
κυβερνητικά σχέδια για την πρόωρη συνταξιοδότηση αποτελούν τις
βασικές αιτίες των απεργιών του έτους αυτού.

§ Την περίοδο 1997 – 99 παρά τη μείωση της έντασης των
κινητοποιήσεων των προηγούμενων χρόνων καταγράφεται σημαντικό
κύμα εργατικών αντιδράσεων. Οι χώροι αλλά και τα αντικείμενα των
συγκρούσεων εστιάζονται στα ακόλουθα:

- Στις επιχειρήσεις του δημοσίου τομέα για τις ιδιωτικοποιήσεις
(μερικές και ολικές), τις περικοπές προσωπικού (π.χ τηλεπικοινωνίες,
αερομεταφορές, τράπεζες), τη μείωση του χρόνου συνταξιοδότησης,
τη διεκδίκηση του 35ώρου (π.χ. δημόσιες μεταφορές) και την
απορύθμιση των εργασιακών σχέσεων (αερομεταφορές,
ταχυδρομεία).

- Στη δημόσια υγεία (π.χ. νοσοκομεία) με αντικείμενο τη μείωση του
προσωπικού και τη δημόσια εκπαίδευση (κυρίως δευτεροβάθμια) με
αντικείμενο το καθεστώς των αποσπάσεων προσωπικού.

- Στον ιδιωτικό τομέα τόσο στη βιομηχανία (π.χ.
αυτοκινητοβιομηχανία) όσο και στις υπηρεσίες με αντικείμενο την
αύξηση των απολύσεων.

Αξιοσημείωτες, επίσης, είναι και οι συγκρούσεις, κατά την περίοδο
1998-99, για την εφαρμογή του 35ώρου και με αφορμή τις εργοδοτικές
αντιδράσεις με απειλή καταγγελιών σειράς ρυθμίσεων προηγούμενων

37 S. Béroug – R. Mouriaux : Le souffle du descembre, Syllepse, Paris, 1997
38 EIRO : Agreement on retirement at 55 for lorry drivers, April 1997, FR9704141N
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συλλογικών συμβάσεων κατά τη διάρκεια των σχετικών
διαπραγματεύσεων (π.χ. τράπεζες).
Η ένταση των απεργιών της περιόδου 1997-99 και η μαζικότητα που
συχνά τις χαρακτηρίζει οδηγούν την κυβέρνηση στον παραδοσιακό
παρεμβατικό της ρόλο με στόχο τη άμβλυνση των συγκρούσεων.
Την περίοδο αυτή και ιδιαίτερα μετά το 1995, παρατηρείται θετικό
κλίμα39 συνεργασίας μεταξύ των συνδικαλιστικών οργανώσεων σε επί
μέρους πεδία, γεγονός που συμβάλλει στη μαζικότητα των
κινητοποιήσεων. Στα πλαίσια του θετικού κλίματος ανάμεσα στα
συνδικάτα εντάσσεται και η άρση των αντιρρήσεων της CFDT  και FO
για την ένταξη της CGT στη Συνομοσπονδία των Ευρωπαϊκών
Συνδικάτων, εξέλιξη που ευνοήθηκε και από την κατοχύρωση της
καταστατικής αυτονομίας της CGT έναντι του κομμουνιστικού κόμματος
(Συνέδριο 1995).
Κατά την τελευταία δεκαετία δημιουργείται (1990) νέα συνδικαλιστική
συνομοσπονδία, που δεν έχει αναγνωρισθεί ως αντιπροσωπευτική, η
SUD, με αυτόνομο προσανατολισμό και της οποίας ηγούνται πρώην
στελέχη της CFDT, συνομοσπονδίας σοσιαλιστικής απόχρωσης.
Παράλληλα αυξάνει ο αριθμός των μικρών αυτόνομων συνδικάτων
κλαδικού χαρακτήρα. Το 1999 η CGT και η UNSA (Εθνική Ένωση
Αυτόνομων Συνδικάτων) γίνονται μέλη της Συνομοσπονδίας
Ευρωπαϊκών Συνδικάτων.
3.6 Από την πλευρά των εργοδοτών καταγράφεται η μετονομασία (1998)
της μεγαλύτερης εργοδοτικής οργάνωσης CNPF (Εθνικό Κέντρο των
Γάλλων Εργοδοτών) σε MEDEF (Κίνημα των Επιχειρήσεων Γαλλίας)
προκειμένου να τονισθεί η κεντρική της πολιτική υπέρ της ελεύθερης
αγοράς και της προώθησης των επιχειρηματικών συμφερόντων.
Στα πλαίσια αυτής της στρατηγικής η γαλλική εργοδοσία κρίνει ως
ιδιαίτερα αρνητικό το μέτρο για την 35ωρη εβδομαδιαία εργασία
θεωρούμενο ως επιβουλή της ανταγωνιστικότητας της οικονομίας.
Οι έντονες αντιδράσεις απέναντι στο σχετικό νόμο,  η κωλυσιεργία στις
διαπραγματεύσεις, η πίεση για τη μεγαλύτερη δυνατή μείωση του
εργασιακού κόστους ως αντιστάθμισμα στο μέτρο, αλλά και η αναζήτηση
διεθνών συμμαχιών (π.χ με τη ιταλική εργοδοσία) για τη δημιουργία ενός
ευρωπαϊκού ρεύματος κατά του 35ώρου συνιστούν τις εκφράσεις της
πολιτικής των γάλλων εργοδοτών απέναντι στο ζήτημα.
3.7 Στο πεδίο των κοινωνικών κινημάτων καταγράφεται η δημιουργία
οργανωμένου κινήματος ανέργων40 με έντονη παρουσία και δυναμικές
κινητοποιήσεις (π.χ. καταλήψεις οργανισμών, επιχειρήσεων) κατά την
περίοδο Δεκεμβρίου 1997 – Ιανουαρίου 1998 και με βασική διεκδίκηση

39 EIRO: New features emerging in French trade – unionism? November 1998, FR9811139F
40 EIRO: Widespread protests by unemployment people: towards a new form of social movement?
January 1998, FR9801189F
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της κατοχύρωσης ελάχιστης κοινωνικής προστασίας και κοινωνικών
δικαιωμάτων για τους ανέργους. Το πρωτοφανές αυτό εγχείρημα για τα
σύγχρονα ευρωπαϊκά δεδομένα δε συνδέθηκε με ευρύτερες κοινωνικές
συσπειρώσεις, τα δε συνδικάτα αντιμετώπισαν με σχετική επιφύλαξη την
αυτόνομη και άναρχη αυτή πρωτοβουλία. Ενδεικτικό στοιχείο της
στάσης των συνδικάτων αποτελεί και η άρνησή τους να αποδεχθούν τη
συμμετοχή εκπροσώπων των ανέργων στον τομέα διαχείρισης της
ασφάλισης κατά της ανεργίας (1998).
3.8 Σε ότι αφορά στη προοπτική της χώρας στην ΟΝΕ παρατηρείται
σχετικά μειωμένο ενδιαφέρον τόσο από τα συνδικάτα όσο και από την
εργοδοσία. Η γαλλική εργοδοσία, σε συνδυασμό με το μεγάλο μέγεθος
των ΜΜΕ, διακατέχεται από μια γενικότερη αντίληψη περί ανεξαρτησίας
της επιχείρησης και ατομικότητας του εργοδότη και δεν φαίνεται
συνεπαρμένη από την ευρωπαϊκή προοπτική.
Τα συνδικάτα αδύναμα και διασπασμένα δε διατηρούν ενιαία στάση.
Ιδιαίτερα επικριτικές είναι η CGT και η FO. Η πρώτη ασκεί έντονη
κριτική για τα κριτήρια σύγκλισης, τις αποπληθωριστικές πολιτικές, το
Σύμφωνο σταθερότητας αλλά και την υποβαθμισμένη κοινωνική
διάσταση της πολιτικής της Ένωσης. Η δεύτερη εκφράζει έντονους
φόβους για την προοπτική της απασχόλησης στο δημόσιο τομέα και για
το πάγωμα των μισθών που συνεπάγονται οι περιοριστικές πολιτικές.
Στο σύνολο τους τα γαλλικά συνδικάτα ασκούν κριτική για τη στενή
εισοδηματική πολιτική που συνοδεύει την προοπτική ένταξης στην ΟΝΕ
και εκφράζουν τη ανησυχία τους απέναντι στο ενδεχόμενο συνέχισης
της.
Ο διάλογος ανάμεσα στους «κοινωνικούς εταίρους» για την ΟΝΕ (1998)
εστιάσθηκε στο μέλλον της απασχόλησης και των εργασιακών σχέσεων.
Από κυβερνητικής πλευράς δημοσιοποιήθηκε η έκθεση για την ΟΝΕ
(1998) που εγκρίθηκε από την Εθνική Επιτροπή για το euro.
Σύμφωνα με αυτή προβλέπεται:
- Για τη περίοδο 1-1-1999 μέχρι 31-12-2001 ο υπολογισμός των μισθών

γίνεται σε γαλλικά φράγκα αλλά και σε euro ενώ το σύνολο των
ετήσιων μικτών αποδοχών ανακοινώνεται σε euro.

- Οι εργοδοτικές εισφορές από το 1-1-1999 ανακοινώνονται σε euro.
- Οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας πρέπει να περιλαμβάνουν

εγγυήσεις ως προς το περιεχόμενο των κατώτατων μισθών, και τη
διατήρηση του πραγματικού μεγέθους τους στη περίπτωση
μετατροπής του νομίσματος υπολογισμού τους.

- Αναγνώριση της αρμοδιότητας πληροφόρησης και διαβούλευσης των
συμβουλίων εργαζομένων για θέματα σχετικά με τις επιπτώσεις του
κοινού νομίσματος στις επιχειρήσεις.
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Συμπυκνώνοντας το περιεχόμενο των εξελίξεων στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων στη Γαλλία, κατά τη περίοδο προετοιμασίας της
χώρας για τη ένταξη στην ΟΝΕ, επισημαίνουμε :
- Αύξηση της ευελιξίας της εργασίας
- Μείωση του ρόλου της δημόσιας απασχόλησης
- Ένταση των κοινωνικών συγκρούσεων ως απόρροια της κρίσης της

απασχόλησης και του περιορισμού των εργασιακών και κοινωνικών
δικαιωμάτων

- Έμφαση σε μέτρα για την ενίσχυση της απασχόλησης κυρίως μέσω
της ευελιξίας της εργασίας και της μείωσης των εργοδοτικών
εισφορών.

- Νομοθετική κατοχύρωση του 35ώρου με περιεχόμενο ρυθμιζόμενο
από τη συλλογική διαπραγμάτευση όπου κυριαρχεί ο συνδυασμός του
με την ευελιξία του εργάσιμου χρόνου και τη συγκράτηση των
αμοιβών, επιλογές που αντισταθμίζουν την αύξηση του εργασιακού
κόστους που συνεπάγεται η εφαρμογή του.

4) ΓΕΡΜΑΝΙΑ41

Η Γερμανία από τις αρχές της δεκαετίας του ’90  βρίσκεται αντιμέτωπη
με το πρόβλημα της ενοποίησης και την προσπάθεια ένταξης των Lander
του ανατολικού της τμήματος στις αρχές της ελεύθερης οικονομίας.
Κατά την επαύριο της ένταξής της στη ζώνη του euro (1999) παρουσιάζει
ανάπτυξη 2,8%, και χαμηλό πληθωρισμό (0,6%). Παράλληλα η ανεργία
παρουσιάζει τα υψηλότερα μεταπολεμικά επίπεδα (11,7% κατανεμόμενη
σε 9,9%  και 19%  στο δυτικό και ανατολικό τμήμα της αντίστοιχα).  Το
ποσοστό αυτό της ανεργίας είναι διπλάσιο από εκείνο του 1992, έτους
έναρξης των πολιτικών για την επίτευξη των όρων σύγκλισης για την
ΟΝΕ.
Η μερική απασχόληση παρουσιάζει αυξητικές τάσεις (17,9% έναντι
14,4% του 1992) όπως και η προσωρινή απασχόληση (11,7% έναντι
10,5%) υπερβαίνοντας ελαφρώς τους αντίστοιχους μέσους κοινοτικούς
όρους.
Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στη Γερμανία είναι έντονα
επηρεασμένο από τις ακολουθούμενες πολιτικές για την επίτευξη των
όρων της σύγκλισης σε συνδυασμό με σειρά μέτρων απελευθέρωσης της
αγοράς (π.χ ενέργεια, τηλεπικοινωνίες) και ιδιωτικοποιήσεων, κατά
κύριο λόγο στα ανατολικά Lander,  αλλά και σε σημαντικούς κλάδους
του δυτικού τμήματος (π.χ αυτοκινητοβιομηχανία, χημική βιομηχανία,
ταχυδρομεία).

41 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 46-51), 1998 (p. 51-57) 1999 (p.70-79)
M. Weiss: Employment and industrial relations in Europe: Germany (ed. M. Gold – M. Weiss)
EFILWC, Dublin, 1999, p. 65-86
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Η πολιτική αύξησης της ευελιξίας της εργασίας που καταγράφεται
έντονα κατά τη μακρά περίοδο διακυβέρνησης των
Χριστιανοδημοκρατών με τη συμμαχία των Φιλελευθέρων και της
Χριστιανικής Κοινωνικής Ένωσης εξακολουθεί, με λιγότερο έντονους
ρυθμούς, και με τη νέα συμμαχική κυβέρνηση των Σοσιαλδημοκρατών
με τους Πράσινους (1998). Η εξέλιξη αυτή διαμορφώνεται παρά το
γεγονός ότι οι εκλογές του 1998 διεξήχθησαν εν μέσω κλίματος έντονης
αντιπαράθεσης για το κοινωνικό μέλλον της Γερμανίας όσο και της
Ευρώπης, λόγω του ιδιαίτερου ρόλου της χώρας στο ευρωπαϊκό
γίγνεσθαι. Εντούτοις δεν είναι δυνατόν να μην σημειωθεί η χαλάρωση
των μέτρων απελευθέρωσης και ευελιξίας της αγοράς αλλά και η
ελαφρώς διαφοροποιημένη ευρωπαϊκή πολιτική των τελευταίων χρόνων
με μεγαλύτερη έμφαση στην τόνωση της απασχόλησης.
Η παραδοσιακή πρακτική ευρύτερης κοινωνικής συναίνεσης (διμερούς
και τριμερούς χαρακτήρα), επί της οποίας στηρίχθηκε η ανοικοδόμηση
της μεταπολεμικής Γερμανίας, εξακολουθεί να διατηρεί το ρόλο και τη
σημασία της και κατά τη δεκαετία του 1990 παρά την αύξηση των
εντάσεων των τελευταίων ετών. Η επιμονή των εργοδοτών για τη μείωση
του εργασιακού κόστους μέσω της αύξησης της ευελιξίας της
απασχόλησης και του χρόνου εργασίας, της συγκράτησης των αυξήσεων
και της αποκέντρωσης της συλλογικής διαπραγμάτευσης, οδηγεί, από τα
μέσα της δεκαετίας, στις αντιδράσεις των συνδικάτων που διεκδικούν την
άρση της λιτότητας στις αμοιβές, τη διατήρηση του ρόλου της κλαδικής
διαπραγμάτευσης παράλληλα με τον πρώτιστο στόχο που συνίσταται
στην καταπολέμηση της ανεργίας.
4.1 Οι αμοιβές42 κατά τη περίοδο 1990 – 98 χαρακτηρίζονται από
πολιτικές συγκράτησης για το σύνολο της χώρας και ιδιαιτέρως για το
δυτικό τμήμα της. Από τη μείωση (–2%) του 1994 παρατηρείται
πραγματική αύξηση το 1997 (0,8%) που συνεχίζεται και τα επόμενα έτη
(1,8% και 3% κατά το 1998 και 1999 αντίστοιχα). Καθ’ όλη αυτή τη
περίοδο οι εξελίξεις των μισθών παρουσιάζουν σημαντικές διαφορές
ανάμεσα στο ανατολικό και το δυτικό τμήμα της χώρας, καθ’ ότι
επιχειρείται μεγαλύτερο ποσοστό αυξήσεων για τα ανατολικά Lander
προκειμένου να προσεγγισθούν τα υψηλά επίπεδα αμοιβών των
αντίστοιχων δυτικών. Έτσι για τα έτη 1997, 1998, 1999 η εξέλιξη των
μισθών ανάμεσα στο δυτικό και στο ανατολικό τμήμα έχουν ως εξής: -
2% και 1,3% (1997), 1,7% και 2,5% (1998), 2% και 3,7% (1999).
Εντούτοις, η διαφορά αμοιβών ανάμεσα στα δύο τμήματα της χώρας

42 A. Weiler : Impacts of EMU on pay policy and pay differenciation in Germany, in “The impact of
EMU on industrial relations in EU” (ed. T. Kauppinen), FIRA, Helsinki 1998, p. 83-100
I. Artus: L` unification des systèmes de négociation est et ouest-allemands, dans «UEM et négociations
collectives en Europe, P. Pochet (ed), 2000, ό.π. pp. 245-260
C. Shafer : Baisse des salaires. Pour un monde meilleur? La Revue de l` IRES, 2000/2, pp. 57-96
U. Klammer : Bas salaires. Un défi pour l` Etat social, La Revue de l` IRES, 2000/2, pp. 97-124
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εξακολουθεί να είναι σημαντική,  αφού ο συνολικός μισθός στο
ανατολικό αντιπροσωπεύει το 85% - 95% (μέσος όρος 89,2%) του
αντίστοιχου δυτικού, λαμβανομένου υπόψη και του ετήσιου bonus που
χορηγείται στις ανατολικές περιοχές της Γερμανίας, όπου παρατηρείται
και συγκριτικά αυξημένος πραγματικός εργάσιμος χρόνος.
Σε επίπεδο κλαδικό για το συνολικό τμήμα της χώρας οι χαμηλότερες
αυξήσεις, κατά τη τελευταία τριετία, εντοπίζονται στην κατασκευαστική
βιομηχανία, ενώ στον αντίποδα ευρίσκεται το εμπόριο (χονδρικό και
λιανικό) και η βιομηχανία τροφίμων.
Συνοψίζοντας το περιεχόμενο των εξελίξεων στους μισθούς
παρατηρούμε ότι στη δεκαετία του ΄90 κυριάρχησε η πολιτική, αποδεκτή
και από τα συνδικάτα, συγκράτησης των αμοιβών με στόχο τη διατήρηση
της απασχόλησης σε μία συγκυρία γενικότερων περιοριστικών
πολιτικών, ενόψει επίτευξης των όρων της οικονομικής σύγκλισης για
την ΟΝΕ,  αλλά και των προβλημάτων που απέρρεαν από τη ενοποίηση
των δύο Γερμανιών. Η αποκέντρωση του τρόπου διαμόρφωσης των
αμοιβών, η διαφορά στο επίπεδο αποδοχών μεταξύ ανατολικού και
δυτικού τμήματος, παρά την προσπάθεια προσέγγισης που επιχειρείται,
συμβάλλουν σε ένα αποτέλεσμα έντονων μισθολογικών ανισοτήτων και
σε μισθολογικό dumping.
Από το 1998 παρατηρείται μια αλλαγή πλεύσης43 των συνδικάτων που
διεκδικούν τη λήξη της πολιτικής λιτότητας στις αποδοχές και την
επίτευξη ουσιαστικών αυξήσεων, γεγονός που καταγράφεται στα
αποτελέσματα των συλλογικών συμβάσεων από το 1998 και εντεύθεν.
Απέναντι στη στάση των συνδικάτων η κυβέρνηση και οι εργοδότες
εξακολουθούν να επικαλούνται την ανάγκη περαιτέρω συγκράτησης των
αποδοχών.
Ως προς τον τρόπο, τέλος, διαμόρφωσης των αμοιβών εξακολουθεί να
κυριαρχεί ο ρόλος της κλαδικής διαπραγμάτευσης με σοβαρές όμως
τάσεις αποκέντρωσης προς τη επιχείρηση. Παράλληλα, επισημαίνεται ότι
ο θεσμός του γενικού κατώτατου μισθού δεν ισχύει στη Γερμανία.
4.2 Η συλλογική διαπραγμάτευση στη Γερμανία κινείται σε κλαδικά
επίπεδα, όπου κατά κύριο λόγο διαμορφώνεται το περιεχόμενο των
αμοιβών. Εντούτοις, τα τελευταία χρόνια (από τις αρχές της δεκαετίας
του ΄90)  επιχειρείται η αποκέντρωσή της προς την επιχείρηση,  ώστε να
ανταποκρίνεται στη ιδιαιτερότητα των επιχειρησιακών μονάδων. Ο
εθνικού χαρακτήρα διάλογος είναι συνήθως τριμερής και αποσκοπεί στην
επίτευξη κοινωνικών συμφωνιών που αποτελούν τον άξονα πολιτικής
δράσης για κρίσιμα οικονομικά και κοινωνικά θέματα.
Το ζήτημα της απασχόλησης αποτελεί τη βασική προτεραιότητα στην
ημερήσια διάταξη των συλλογικών διαπραγματεύσεων, αλλά και του
43 A. Hege : «Fin de la modestie » : crise ou européanisation des stratégies salariales? Chronique
Internationale de l` IRES, sept. 1999, pp. 12-22
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ευρύτερου κοινωνικού διαλόγου. Επισημαίνεται, όμως, η
διαφορετικότητα των θέσεων ανάμεσα στα συνδικάτα και στην
εργοδοσία ως προς τα μέσα που θα επιτευχθεί η αύξηση της
απασχόλησης, σε συνδυασμό με τις καταγραφόμενες, μεταξύ τους,
αντιπαραθέσεις για τα θέματα των αμοιβών, του χρόνου εργασίας και για
το σύστημα των συλλογικών διαπραγματεύσεων. Οι εργοδότες εστιάζουν
το βάρος τους στη μείωση του κόστους εργασίας με τη συνέχιση της
λιτότητας στις αμοιβές, στην αποκέντρωση του τρόπου διαμόρφωσής
τους, στη μη επέκταση της εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων
πέραν των εκπροσωπούμενων από τα υπογράφοντα μέρη. Αντιθέτως, τα
συνδικάτα παρά την αρχική τους συναίνεση στη συγκράτηση των
αμοιβών αναθεωρούν τη θέση τους διεκδικώντας υψηλές αυξήσεις (από
το 1997) μετά μάλιστα και από τα αρνητικά αποτελέσματα των
σταθεροποιητικών πολιτικών ως προς τη μείωση της ανεργίας.
Η αποτυχία του τριμερούς συμφώνου με αντικείμενο τη «Συμμαχία για
τη Απασχόληση» (1996)44 αποτέλεσε το έναυσμα για τη σκλήρυνση της
στάσης της DGB. Η εξέλιξη αυτή οφείλεται στις εργοδοτικές πιέσεις και
στα κυβερνητικά μέτρα για περαιτέρω μειώσεις του εργασιακού κόστους,
όπως ο νόμος για τη μείωση κατά 20% της αμοιβής σε περίπτωση
απουσίας του προσωπικού λόγω ασθενείας, η μη δέσμευση των
εργοδοτών για την αποφυγή των απολύσεων και την κατοχύρωση μέσω
προγραμμάτων κατάρτισης των θέσεων σταθερής απασχόλησης.
Ειδικότερα, ως προς το πεδίο των συλλογικών διαπραγματεύσεων και
συμβάσεων επισημαίνονται τα ακόλουθα:
α) Οι εργοδότες, στην κατεύθυνση της αποκέντρωσης της
διαπραγμάτευσης των αμοιβών από το κλαδικό προς το επιχειρησιακό
πεδίο45, επιχειρούν την επίτευξη κλαδικών συμβάσεων που θα παρέχουν
τη δυνατότητα σε επιχειρησιακές συμφωνίες, τις οποίες υπογράφουν τα
συμβούλια εργαζομένων, να διαφοροποιούνται από το περιεχόμενο των
αντίστοιχων κλαδικών (closes opening). Προκειμένου, δε, να επιτευχθεί
ο στόχος αυτός παρατηρείται κύμα διαρροών εργοδοτών από τις κλαδικές
εργοδοτικές οργανώσεις, ως κίνηση εκβιασμού που αποβλέπει στην
επαναδιαπραγμάτευση του περιεχομένου των μισθών, εφόσον η μή
ένταξη στις υπογράφουσες τις συμβάσεις οργανώσεις δε συνεπάγεται
νομικές δεσμεύσεις. Η κατάσταση αυτή οδήγησε τα συνδικάτα και την
εργοδοσία του κλάδου της μεταλλοβιομηχανίας (κλάδος βαρόμετρο για

44 EIRO: bargaining in 1996 – from the Employment Alliance to the sick pay dispute, february 1997,
DE9702202F
45 A. Hege : Décentralisation de la négociation collective :élements d`un débat. Chronique
internationale de l`IRES, mars 1998, pp. 23-30
A. Hege : Le négociation cοpllective en Allemagne à l` heure de l` union monétaire, dans, «UEM et
négociations collectives en Europe» P. Pochet (ed) 2000, ό.π, p.p 41-84
A. Hege : Décentralisation de la négociation collective :élements d`un débat. Chronique internationale
de l`IRES, mars 1998, pp. 23-30
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τις εργασιακές σχέσεις στη Γερμανία) στην ανάπτυξη διαλόγου με
αντικείμενο τον εκσυγχρονισμό του συστήματος της συλλογικής
διαπραγμάτευσης.
Σύμφωνα με τα στοιχεία του 1997, οι κλαδικές συλλογικές συμβάσεις
καλύπτουν το 80% των επιχειρήσεων άνω των 60 εργαζομένων, ποσοστό
που αφορά στο 83% περίπου του συνόλου των απασχολουμένων στους
σχετικούς κλάδους. Όμως, η τάση αποκέντρωσης των συμφωνιών
περιορίζει την ισχύ των κλαδικών συμβάσεων και αυξάνει τον αριθμό
των επιχειρησιακών συμφωνιών (47.300 το 1997 και 49.500 το 1998).  Η
τάση αυτή σε συνδυασμό με τον περιορισμό της επέκτασης της
εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων έχουν ως αποτέλεσμα την
κάλυψη, από τις κλαδικές συμβάσεις, μόνο του 49% των ιδιωτικών
επιχειρήσεων του δυτικού τμήματος και του 25,7% του ανατολικού
(1997). Παράλληλα, οδηγούν στην εξάπλωση επιχειρησιακών
συμφωνιών (15,6% και 29,8% των επιχειρήσεων στο δυτικό και
ανατολικό τμήμα αντίστοιχα). Σημαντικό πρόβλημα εντοπίζεται στις
μικρές επιχειρήσεις, κάτω των 5 εργαζομένων, όπου δεν λειτουργούν
συμβούλια εργαζομένων για την υπογραφή επιχειρησιακών συμφωνιών
και όταν μάλιστα δεν ισχύει η επέκταση της εφαρμογής των
υπερκείμενων κλαδικών συμβάσεων.  Σύμφωνα λοιπόν με τα στοιχεία
του 1998 το 47,5 % και το 67% των επιχειρήσεων αυτού του μεγέθους
στο δυτικό και ανατολικό τομέα αντίστοιχα δεν καλύπτονται από
συλλογικές συμβάσεις ή συμφωνίες.
Το φαινόμενο των “closes opening” είναι ιδιαίτερα αναπτυγμένο κατά τα
τελευταία χρόνια. Ανάμεσα στα βασικότερα πρόσφατα παραδείγματα,
όπου καταγράφονται αρνητικές αποκλίσεις από τις κλαδικές συμβάσεις
περιλαμβάνονται:
- Η κλαδική συμφωνία στη χημική βιομηχανία (1997) για δυνατότητα

μείωσης των αμοιβών, στις επιχειρήσεις του δυτικού τμήματος,
μεγαλύτερης και του 10% από τα γενικώς προβλεπόμενα στον κλάδο
ως προς τους νεοπροσλαμβανόμενους μακροχρόνια ανέργους, με
στόχο τη διατήρηση της απασχόλησης και την αύξηση της
ανταγωνιστικότητας.

- Η κλαδική συμφωνία για δυνατότητα μειωμένων αμοιβών κατόπιν
επιχειρησιακών συμφωνιών, στην κατασκευαστική βιομηχανία του
ανατολικού τμήματος (1997)

- Η συμφωνία στον κλάδο του τύπου για επέκταση του νομίμου
ωραρίου σε ειδικές περιπτώσεις και κατά την ημέρα του Σαββάτου
(1998).

Στον κλάδο της αυτοκινητοβιομηχανίας υπογράφονται (από το 1997)
επιχειρησιακά σύμφωνα για την απασχόληση (π.χ. Mercedes Benz) με
αρνητική διαφοροποίηση των αμοιβών για τις νέες προσλήψεις μέχρι
10%, και για τη δυνατότητα επιμήκυνσης της εργάσιμης εβδομαδιαίας
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εργασίας μέχρι και 70 ώρες συμπεριλαμβανομένου και του Σαββάτου
(π.χ. Ford)
Η συμφωνία στη VW του 1993 που αποτελεί διαφοροποίηση από τα
ισχύοντα στον κλάδο, αλλά και συμφωνία ορόσημο στη διεθνή πρακτική
με πολλές ερμηνείες ως προς το περιεχόμενό της, εισήγαγε την εβδομάδα
των 28,8 ωρών εργασίας μειώνοντας κατά 20% τον εργάσιμο χρόνο και
παράλληλα κατά 10 – 16 % τις αποδοχές. Αιτιολογία αυτής της
συμφωνίας, αρχικής διάρκειας δύο ετών, υπήρξε η διατήρηση 30.000
θέσεων εργασίας. Το 1995 υπογράφηκε νέα, διετούς διάρκειας,
συμφωνία που διατήρησε το ίδιο περιεχόμενο εισάγοντας τη συνολική
διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου. Η περίπτωση της VW έδωσε το
έναυσμα για σειρά συμφωνιών σε επιχειρησιακό επίπεδο σε ολόκληρη τη
Ευρώπη με περιεχόμενο την παράλληλη μείωση του χρόνου εργασίας και
των αποδοχών, χωρίς ωστόσο να ισχύει πάντοτε η ταυτότητα των
προϋποθέσεων που οδήγησαν στη συμφωνία της γερμανικής
πολυεθνικής. Στα ίδια πλαίσια η κλαδική σύμβαση της
μεταλλοβιομηχανίας (1994) παρέχει τη δυνατότητα στις επιχειρήσεις του
κλάδου να μειώσουν το χρόνο εργασίας μέχρι 30 ώρες την εβδομάδα, με
παράλληλη δυνατότητα μείωσης των μισθών προκειμένου να
διασφαλισθεί η απασχόληση.
Η διαφοροποίηση από το περιεχόμενο των κλαδικών συμβάσεων
διαμορφώνεται και μέσα από σύμφωνα για την απασχόληση
περιφερειακού χαρακτήρα (τριμερή ή διμερή) με στόχο την επίτευξη
επιχειρησιακών συμφωνιών για τη δημιουργία νέων θέσεων εργασίας. Σε
αυτά τα πλαίσια είναι χαρακτηριστικές οι σχετικές τοπικές συμφωνίες
στην Α. Γερμανία και τη Βαυαρία στον ιδιωτικό και δημόσιο τομέα,
εφαρμοζόμενες ακόμη και σε μεγάλες βιομηχανίες (Bayer, Mercedes
Benz, Ford) το 1997 – 98. Πιο συγκεκριμένα στην OPEL οι αυξήσεις για
το 1998 ήταν της τάξης του 1,25% έναντι του 2,5% της κλαδικής
σύμβασης στη μεταλλοβιομηχανία.
Οι διαφοροποιήσεις στους μισθούς σε περιφερειακό επίπεδο λόγω
ειδικών συμφωνιών στις κλαδικές συμβάσεις είναι συχνές. Για
παράδειγμα, στις κατασκευές η ελάχιστη ωριαία αμοιβή είναι 8,7 ECU
στο δυτικό τμήμα και 8 στο ανατολικό, σύμφωνα με τα στοιχεία του
1997. Το 1997 και 1998, άλλωστε, υπογράφηκαν τριμερείς συμφωνίες
για τα ανατολικά Lander Γερμανία με στόχο την ανάπτυξη της
απασχόλησης και τη μείωση του κόστους εργασίας. Ειδικότερα,
συμφωνήθηκε η προώθηση των επιχειρησιακών συμφωνιών για τη
διαμόρφωση των αμοιβών και ειδικών μέτρων για τις μικρομεσαίες
επιχειρήσεις. Επίσης, κατά τα τελευταία χρόνια, στη Α. Γερμανία
καταγράφηκε σοβαρό πρόβλημα παραβίασης της εργατικής νομοθεσίας
από τις παράνομες ατομικές συμφωνίες.
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Ως προς την ευελιξία των αμοιβών χαρακτηριστική είναι και η
επιχειρησιακή συμφωνία στη Telecom (τηλεπικοινωνίες) για τη σύνδεση
αμοιβής και απόδοσης, με τέσσερα διαφορετικά επίπεδα και οκτώ
κατηγορίες αμοιβών παράλληλα με τη άρση της διάκρισης στην αμοιβή
μεταξύ υπαλλήλων και εργατών (1997).
β) Η απασχόληση εξακολουθεί, όπως και στο παρελθόν, να είναι στο
επίκεντρο των συμφωνιών ανεξαρτήτως επιπέδου διαπραγμάτευσης,
παρατηρείται όμως διαφοροποίηση των μέσων για την επίτευξη του
στόχου. Τα τελευταία χρόνια παρατηρείται ανάληψη του βασικού
κόστους υλοποίησής του από το συντελεστή της εργασίας σε αντίθεση με
τις πρακτικές του παρελθόντος.
Η συμφωνία σταθμός στον κλάδο της μεταλλοβιομηχανίας (1984), για
δεκαετή σταδιακή εφαρμογή του 35ώρου με διατήρηση των αποδοχών46

είχε ως αποτέλεσμα τη δημιουργία 300 χιλιάδων νέων θέσεων εργασίας
στον κλάδο, η δε εφαρμογή του μέτρου και σε άλλους κλάδους της
οικονομίας δημιούργησε συνολικά ή διέσωσε 1 εκατομμύριο  θέσεις
απασχόλησης. Η εφαρμογή του 35ώρου αφορά σήμερα σειρά κλάδων της
γερμανικής οικονομίας, όπως τις βιομηχανίες μετάλλου, σιδήρου, ξύλου,
βιβλίου κ.λ.π. και καλύπτει το 18% του συνόλου των μισθωτών (1998).
Όμως, στους αντίστοιχους κλάδους της Ανατολικής Γερμανίας ισχύει η
38ωρη εργάσιμη εβδομάδα. Κατά μέσο όρο, δε, ο πραγματικός
εργάσιμος εβδομαδιαίος χρόνος είναι 37,7 ώρες (1998), κατανεμόμενος
σε 37,4 και 39,2 ώρες στο δυτικό και ανατολικό τμήμα.
Το 1998 μετά την εκλογική νίκη των σοσιαλδημοκρατών υπογράφηκε
τριμερής συμφωνία για την απασχόληση της οποίας οι κύριοι άξονες
είναι:
- Η σταθερή μείωση του μη μισθολογικού κόστους σε συνδυασμό με

τον εκσυγχρονισμό του συστήματος κοινωνικής ασφάλισης
- Η ανάπτυξη της ευελιξίας χρόνου και εργασίας κυρίως μέσω της

μείωσης των υπερωριών, της αύξησης της μερικής απασχόλησης και
της διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου

- Η μείωση του φόρου των επιχειρήσεων με έμφαση στις ΜΜΕ
- Η ενθάρρυνση της πρόωρης και μερικής συνταξιοδότησης
- Η ενθάρρυνση των καινοτομιών για την αύξηση της

ανταγωνιστικότητας
Από το 1997 αναπτύσσεται ιδιαίτερα η, κατόπιν ΣΣΕ, εφαρμογή των
μέτρων της πρόωρης συνταξιοδότησης και μερικής αποχώρησης με
στόχο τη δημιουργία νέων θέσεων απασχόλησης.
Συμφωνία πιλότος θεωρείται εκείνη του κλάδου της μεταλλοβιομηχανίας
(1997) για τη δυνητική μερική αποχώρηση (μείωση κατά 50% του
χρόνου εργασίας) των εργαζομένων ηλικίας 55 – 65 ετών, με

46 A. Hege : 35 heures et moins, Chronique Internatiolale de l` IRES, septembre, 1998, pp. 9-20
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κατοχύρωση του 82% της συνολικής αμοιβής και του 95% της
αντίστοιχης σύνταξης.
Η συμφωνία αυτή εφαρμόσθηκε σε σειρά επιχειρήσεων του κλάδου με
ειδικότερο περιεχόμενο (π.χ στην OPEL το 1998 με 4 χιλιάδες μερικές
και ολικές αποχωρήσεις χωρίς άμεση δημιουργία νέων θέσεων εργασίας).
Το μέτρο αυτό με διαφοροποιήσεις, ως προς το περιεχόμενο εφαρμογής,
συμφωνήθηκε (μόνο για το 1997) σε 15 κλάδους αφορώντας 5
εκατομμύρια εργαζομένους που έλαβαν κατά μέσο όρο το 85% της
συνολικής αμοιβής τους.
Οι συμφωνίες σχετικά με τον εργάσιμο χρόνο είναι και αυτές στενά
συνδεδεμένες με την απασχόληση στρεφόμενες περισσότερο στην
επιλογή της ευελιξίας, ενώ παρατηρείται στασιμότητα στη μείωσή του
(με όποιες εκφράσεις και αν αυτή εκδηλώνεται) από το 1998 και
εντεύθεν.
Οι συμφωνίες για τη διευθέτηση του χρόνου εργασίας αρχίζουν να
αναπτύσσονται από την περίοδο 1993 – 94 σε συνδυασμό με το χαμηλό
επίπεδο αυξήσεων χάριν της απασχόλησης.
Από το 1996 εμφανίζονται στις κλαδικές συμβάσεις ρήτρες
διαφοροποίησης σε σχέση και με τα θέματα του εργάσιμου χρόνου (π.χ
χημική βιομηχανία).  Κατόπιν τούτου σε ορισμένες επιχειρήσεις (π.χ
Continental, Raven Burger) συμφωνείται η καθιέρωση της εργασίας του
Σαββάτου χωρίς προσαυξήσεις στο κόστος του ωραρίου, ενώ στην
Siemens εφαρμόζεται διευθέτηση του χρόνου εργασίας μονομερώς, και
υπό προϋποθέσεις από τον εργοδότη (1997). Από το 1997, τέλος,
ιδιαίτερη έμφαση προσδίδεται, σε συμφωνίες διευθέτησης με
περιεχόμενο τη «αποθήκευση» χρόνου (working time accounts).
Με αφορμή τον νόμο του 1996 (που καταργήθηκε το 1998) ο οποίος
παρείχε τη δυνατότητα στις κλαδικές συμβάσεις να προβλέπουν
μειωμένη αμοιβή (80% επί της συνολικής) σε περίπτωση ασθενείας του
προσωπικού, υπογράφηκε σειρά σχετικών συμφωνιών κατά τη περίοδο
1996 – 97. Επίσης, δεν έλειψαν και οι κλαδικές συμφωνίες (π.χ
βιομηχανία τύπου) που διατήρησαν το 100% της αμοιβής με
αντιστάθμισμα τον μη συνυπολογισμό, στη περίπτωση ασθενείας, των
υπερωριακών αμοιβών και των bonus.
Η διατήρηση της απασχόλησης αποτελεί βασικό περιεχόμενο στις
συμφωνίες επιχειρησιακού επιπέδου και αφορά, για την περίοδο 1997 –
98, στο 24% των αντίστοιχων συμφωνιών του ιδιωτικού τομέα και στο
12% του δημοσίου.
γ) Αξιοσημείωτη, τέλος, είναι η καταγραφή κλαδικών και
επιχειρησιακών συμφωνιών σε νέους τομείς δραστηριότητας (π.χ
υπηρεσίες βιομηχανίας, νέες τηλεφωνικές δραστηριότητες 1998) καθώς
επίσης και σε νέα θεματολογία όπως:
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§ Η τηλεργασία που μετά την πρωτοποριακή, για ολόκληρη την
Ευρώπη,  συμφωνία στην ΙΒΜ Germany47 (1991) αποτέλεσε
αντικείμενο πληθώρας επιχειρησιακών συμφωνιών. Ιδιαίτερη μνεία
απαιτούν οι συμφωνίες στην Deutche Telecom (1995 και 1998) για
τους 3 χιλιάδες τηλεργαζόμενους της επιχείρησης στην οποία,
υπολογίζεται, ότι μακροπρόθεσμα θα απασχολούνται εβδομήντα
χιλιάδες εργαζόμενοι με το αντίστοιχο καθεστώς. Οι συμφωνίες αυτές
προβλέπουν:
- Για τους τηλεργαζόμενους αυτοαπασχολούμενους, τη λήψη

μέτρων για τον χρόνο εργασίας και τη προστασία και ασφάλεια
στον χώρο απασχόλησης

- Για τους τηλεργαζόμενους με καθεστώς μισθωτής εθελοντικής
εργασίας, την παροχή εξοπλισμού, τον έγγραφο προσδιορισμό του
περιεχομένου και των ορίων της κατ΄ οίκον εργασίας.  Επίσης,  ο
χρόνος εργασίας προσδιορίζεται με συλλογική ή ατομική
συμφωνία, ενώ ο έλεγχος της απόδοσης, της συμπεριφοράς, και
του χώρου απασχόλησης από τον εργοδότη λαμβάνει χώρα με τη
σύμφωνη γνώμη του συμβουλίου εργαζομένων της επιχείρησης.

§ Το περιβάλλον με το παράδειγμα της D.  Telecom  (1997)  και με
αντικείμενο τη δημιουργία σχετικών επιτροπών μελέτης και τον
σχεδιασμό προγραμμάτων κατάρτισης ειδικών στελεχών για την
προστασία του περιβάλλοντος.

§ Οι λειτουργίες της αναδιάρθρωσης επιχειρήσεων μετά τη συγχώνευση
της Thyssen με τη Krupp με ιδιαίτερο αντικείμενο τη λειτουργία της
συναπόφασης και συνδιαχείρισης (1998).

§ Η δημιουργία ημιαυτόνομης ομάδας εργασίας με αντικείμενο την
οργάνωση της εργασίας και με απώτερο στόχο την αύξηση της
παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας (χημική βιομηχανία 1996).

§ Η μετάβαση από το μάρκο στο ευρώ για την αντιμετώπιση των
αρνητικών συνεπειών από τις νομισματικές αλλαγές (π.χ μετατροπές,
ισοτιμίες) στον κλάδο της μεταλλοβιομηχανίας (1998).

§ Η μετακίνηση και απόσπαση προσωπικού με τη διατήρηση των
κατωτάτων αποδοχών των μετακινούμενων στον κλάδο των
κατασκευών (1997).

4.3  Ο ρόλος της κρατικής παρέμβασης στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων, κατά την τελευταία δεκαετία, εκδηλώνεται στα πλαίσια της
γενικότερης πολιτικής ενίσχυσης της απασχόλησης και κυριαρχείται από
την ανάπτυξη της ευελιξίας και τη μείωση του εργασιακού κόστους,
στοιχεία που οδηγούν στην υποχώρηση του περιεχομένου της υψηλής
προστασίας της εργασίας που χαρακτηρίζει τη γερμανική νομοθεσία48.

47 EIRO: Teleworking and industrial relations in Europe, Update 6/98, Insert
48 O. Kaufmann, F. Kessler, P. Kohler: Le droit social en Allemagne, Collection Lamy Europe, Paris
1991
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α) Κατά την περίοδο διακυβέρνησης των Χριστιανοδημοκρατών 1992 –
98 η έμφαση στην ευελιξία είναι εντονότερη, μεταξύ δε των μέτρων
αυτών καταγράφονται:
§ Ως προς τις ευέλικτες μορφές απασχόλησης:

- Η μερική έξοδος από την εργασία (1996), μέσω της εθελοντικής
μείωσης του χρόνου εργασίας κατά 50%, για τις ηλικίες άνω των
55 ετών, με στόχο την αντικατάστασή τους από νέους ανέργους ή
συμμετέχοντες σε προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης. Το
ειδικότερο περιεχόμενο επαφίεται στις συλλογικές συμβάσεις ενώ
το κράτος αναλαμβάνει κόστος του 30% του μισθού και του 10%
της σύνταξης. Το μέτρο αυτό έτυχε ιδιαίτερης εφαρμογής.

- Τα μέτρα για την προώθηση της μερικής απασχόλησης ιδιαιτέρως
στις ΜΜΕ (1993)

- Τα μέτρα υπέρ της εθελοντικής μερικής απασχόλησης (1995)
- Η καθιέρωση ειδικής κατηγορίας μερικής απασχόλησης με

εβδομαδιαίο ωράριο κάτω των 15 ωρών και παράλληλη απαλλαγή
του εργοδότη από τα βάρη της κοινωνικής ασφάλισης (1994)

- Η βελτίωση της προστασίας των μερικώς απασχολουμένων σε
περίπτωση ανεργίας με αύξηση του σχετικού επιδόματος (1994)

- Η ενθάρρυνση για διμερείς συμφωνίες με αντικείμενο την
ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης σε ηλικιωμένους
εργαζομένους ενόψει της συνταξιοδότησής τους (1994)

- Η χαλάρωση των περιορισμών ως προς τις προϋποθέσεις
λειτουργίας των συμβάσεων ορισμένου χρόνου (1996)

§ Ως προς τη ευελιξία των αμοιβών:
- Η μείωση σε 80% της συνολικής αμοιβής σε περίπτωση απουσίας

λόγω ασθενείας για διάστημα μεγαλύτερο των 6 εβδομάδων (1996).
Το μέτρο αυτό το οποίο πολλές κλαδικές ΣΣΕ δεν υιοθέτησαν (ή
υιοθέτησαν μερικώς) καταργήθηκε το 1998

- Η κατάργηση του εποχικού επιδόματος «κακοκαιρίας» της χειμερινής
περιόδου στις κατασκευές μετά τη 151η ώρα ανεργίας (1996). Για τις
πρώτες 150 ώρες ανεργίας, μέσα από τη κλαδική σύμβαση,
καταβάλλεται ως επίδομα το 60% - 67% της αναλογούσας αμοιβής με
τη παράλληλη διατήρηση της συνολικής κάλυψης των κοινωνικών
βαρών. Το μέτρο αυτό καταργήθηκε το 1999.

§ Ως προς τη ευελιξία του εργάσιμου χρόνου ενθαρρύνεται με νόμο η
ελαστικότητα των ωραρίων (1994) και η ευελιξία μέσω της συνολικής
διευθέτησης (1996) κατόπιν συλλογικών συμφωνιών.

β) Τέλος, αναφορικά με τα μέτρα της νέας κυβέρνησης αλλά και τις
γενικότερες προθέσεις και εξαγγελίες της στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων και της απασχόλησης, μεταξύ των άλλων, καταγράφονται:
- Η ενθάρρυνση της δημιουργίας τριμερούς συμμαχίας σε διαρκή βάση

για την απασχόληση
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- Η ανάπτυξη των συλλογικών διαπραγματεύσεων και συμφωνιών σε
θέματα ευελιξίας, απασχόλησης και οργάνωσης του χρόνου εργασίας

- Η κατάργηση του μέτρου της μείωσης των αποδοχών σε περίπτωση
ασθενείας

- Η επαναφορά του εποχικού επιδόματος «κακοκαιρίας»
- Η προστασία των εργαζομένων από τις απολύσεις σε μικρές

επιχειρήσεις άνω των 5 εργαζομένων
- Η καταπολέμηση της «μαύρης εργασίας» και του dumping των

μισθών με την αντιμετώπιση της «περιθωριακής» μερικής
απασχόλησης και της αδήλωτης εργασίας

- Η μείωση του μη μισθολογικού κόστους εργασίας (εισφορές
εργοδοτών και εργαζομένων) από 42,3% σε 40% και χρηματοδότησή
του από το φόρο ενέργειας

- Η κατάργηση μέρους ενεργητικών πολιτικών για την απασχόληση που
καθιερώνουν χαμηλές αμοιβές ως βάση μισθολογικής εκκίνησης

4.4 Ο γερμανικός συνδικαλισμός49 με την παρουσία των DGB
(βιομηχανία), DAG (ιδιωτικοί υπάλληλοι,) DBB (δημόσιοι υπάλληλοι)
CGB (χριστιανικό συνδικάτο) κυριαρχείται από τη δραστηριότητα της
πρώτης που αποτελεί και τη μαζικότερη οργάνωση με 8,4 εκατομμύρια
μέλη (1998), εφόσον όλες οι υπόλοιπες, στο σύνολό τους, εκπροσωπούν
περί το 1,8 εκατομμύρια εργαζομένους. Η συνδικαλιστική πυκνότητα
υπολογίζεται στο 38% παρουσιάζοντας σαφή κάμψη τα τελευταία
χρόνια, μετά την άνοδο που δημιούργησε αρχικώς η ένωση των δύο
Γερμανιών λόγω της υψηλής συμμετοχής στα συνδικάτα των
εργαζομένων του ανατολικού τομέα. Κατά το διάστημα 1991 – 97 τα
γερμανικά συνδικάτα απόλεσαν 2,5 εκατομμύρια μέλη (περίπου το 25%
των μελών), ενώ μόνο κατά το 1997 η DGB είχε διαρροές 350 χιλιάδων
μελών.
Τα γερμανικά συνδικάτα, με βασικότερο εκφραστή τους τη DGB, κατά
τα πρώτα έτη της δεκαετίας του ’90 εκδήλωσαν συναινετική στάση
απέναντι στη συγκράτηση των μισθών για λόγους που συνδέονταν με τις
δυσκολίες που επέφερε η επανένωση της χώρας, το αυξανόμενο
πρόβλημα της ανεργίας με τις περιοριστικές πολιτικές που απαιτούσε η
προοπτική ένταξης της χώρας στη ΟΝΕ.   Από το 1996,  και μετά τη
αποτυχία του συμφώνου «συμμαχία για την απασχόληση», η οποία
προκλήθηκε από τα μέτρα μείωσης των κοινωνικών παροχών και την
απορύθμιση της εργατικής νομοθεσίας που αμέσως το ακολούθησαν,
παρατηρείται αλλαγή στάσης των συνδικάτων που ενισχύεται και από τη

49 I. Artus – A. Hege : Allemagne : Les syndicats et leurs bases: sous le signe du désenchatement
Chronique Internationale de l` IRES, septembre 2000, pp. 25-35
A. Hege – C. Dufour : Le syndicalisme allemand, dans «Syndicalismes. Dynamique des relations
professionelles», IRES, Dunod, Paris 1992, pp. 179-250
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μη ουσιαστική δέσμευση των εργοδοτών για δημιουργία νέων θέσεων
εργασίας.
Παράλληλα με την αύξηση των απεργιακών κινητοποιήσεων που
καταγράφονται από το 1996 και εντεύθεν, το κλαδικό συνδικάτο του
μετάλλου (IG Metall) που θεωρείται η ατμομηχανή του γερμανικού
συνδικαλιστικού κινήματος, αρνείται τη συνέχιση της λιτότητας,
διεκδικώντας υψηλότερες αυξήσεις μισθών (3,5% και 5% το 1998 και
1999 αντιστοίχως) ώστε οι αμοιβές να καρπώνονται μεγαλύτερο μέρος
από τη αύξηση της παραγωγικότητας.
Η περίοδος 1996 – 97 χαρακτηρίζεται από κοινωνικές εντάσεις και
απεργίες λόγω της περικοπής των αμοιβών σε περίπτωση ασθενείας, ενώ
το 1998 καταγράφεται κύμα απεργιών στις δημόσιες υπηρεσίες και
εκδηλώνεται η πρωτοποριακή μορφή απεργίας με τη χρήση του
διαδικτύου (internet strike) σε ερευνητικό ινστιτούτο (1998)50

Από τα τέλη του 1998  και την αλλαγή της κυβέρνησης οι εντάσεις
περιορίζονται λόγω της αλλαγής του πολιτικού κλίματος και της
απόσυρσης επίμαχων ρυθμίσεων (π.χ περικοπή αμοιβής λόγω ασθένειας,
άρση εποχιακού επιδόματος σε κατασκευές). Εντούτοις, δεν ελλείπουν
και οι διαφορετικές προσεγγίσεις, κατά τη νέα περίοδο, στους κόλπους
της DGB όταν η κεντρική οργάνωση φέρεται ως περισσότερο
συναινετική (υπογραφή συμφώνου συμμαχίας για την απασχόληση σε
συνδυασμό με μέτρα ευελιξίας της παραγωγής και της εργασίας το 1999),
ενώ η κλαδική οργάνωση του μετάλλου ακολουθεί δυναμικότερη στάση.
Η IG Metall τάσσεται υπέρ της άρσης της λιτότητας στις αμοιβές
διεκδικώντας υψηλές αυξήσεις και θέτει ως αναγκαία την περαιτέρω
μείωση του εργάσιμου χρόνου σε 32 ώρες την εβδομάδα για την αύξηση
της απασχόλησης (1997). Παράλληλα, τοποθετείται υπέρ της μείωσης
των χρονικών ορίων ημερήσιας απασχόλησης και κατά των πολιτικών
ευελιξίας του χρόνου εργασίας προτείνοντας τη γενική εφαρμογή του
35ώρου σε όλους τους κλάδους, με αντίστοιχη μείωση υπερωριών και
αύξηση της μερικής απασχόλησης μέχρι το 2001. Τέλος, τάσσεται υπέρ
της περαιτέρω μείωσης του εργάσιμου χρόνου κατά 10% (με διατήρηση
των αποδοχών) από το 2001 και εφεξής, περιορίζοντας τον ετήσιο αριθμό
ωρών στις 1400.
Το συνέδριο της DGB του 1998 στρέφει το βάρος του υπέρ μιάς
«Καταστατικής Πράξης Εργασίας» προσδίδοντας ιδιαίτερη έμφαση στην
τόνωση του θεσμού της συναπόφασης και την ενδυνάμωση της σχέσης
συνδικάτων και συμβουλίων εργαζομένων, στην ενίσχυση των μέτρων
υπέρ των άτυπα και ευέλικτα απασχολουμένων καθώς και στην
επαύξηση του ενδιαφέροντος για θέματα νέων μορφών οργάνωσης της
εργασίας. Η DGB, επίσης, επιχειρεί εσωτερική αναδιοργάνωση

50 EIRO: “Internet strike” at the GMD FIRST Institute, november 1998, DE9811185N
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μειώνοντας τον αριθμό των οργανώσεων της σε 11  (από 15)  και
συνενώνοντας τα συνδικάτα του χώρου της χημικής βιομηχανίας, των
ορυχείων και της ενέργειας,  ενώ στην IG  Metall  εντάσσονται η
κλωστοϋφαντουργία, οι βιομηχανίες ξύλου και πλαστικών.
Η παρέμβαση αυτή της DGB  λαμβάνει χώρα σε μια περίοδο,  όπου
παρατηρείται υποχώρηση των συμμετοχικών θεσμών και δικαιωμάτων.
Σε διάρκεια μιας δεκαετίας υποχώρησε από 30,5 % σε 24,5 % το
ποσοστό των επιχειρήσεων στα εποπτικά συμβούλια των οποίων
ασκείται η συναπόφαση των εργαζομένων,  και από 19%  σε 15%  το
ποσοστό των ιδιωτικών επιχειρήσεων, όπου ισχύει το δικαίωμα της
συναπόφασης των συμβουλίων εργαζομένων, δικαίωμα που εξακολουθεί
όμως να κυριαρχεί στο δημόσιο τομέα της οικονομίας.
Ως προς τα συμβούλια εργαζομένων παρατηρείται μείωση του αριθμού
τους,  αλλά και αύξηση του μορφωτικού και τεχνικού επιπέδου των
μελών τους. Τα συμβούλια ελέγχονται σε μεγάλο βαθμό από τα
συνδικάτα, αφού το 62% των μελών του είναι μέλη της DGB, το 3% της
DAG και μόλις το 34% είναι μη συνδικαλισμένα.
4.4 Η στάση της γερμανικής εργοδοσίας κινείται στον άξονα της
αύξησης της ευελιξίας της εργασίας και της μείωσης του εργατικού
κόστους με το επιχείρημα ότι το τελευταίο είναι το υψηλότερο στην
Ευρώπη, κυρίως ως προς τα επίπεδα των αμοιβών. Παράλληλα
αποδέχεται, σε ορισμένους κλάδους, τη μείωση του χρόνου εργασίας
παράλληλα με την ανάπτυξη της ευελιξίας του. Οι αλλαγές στον τρόπο
διαμόρφωσης των αμοιβών και η ανάγκη των επιχειρήσεων για
μεγαλύτερη αποκέντρωσή τους, οδηγούν τη γερμανική εργοδοσία σε
επαναπροσδιορισμό των επιπέδων συλλογικής διαπραγμάτευσης. Ο
«συγκεντρωτικός» τρόπος διαμόρφωσης των μισθών σε κλαδικό επίπεδο,
έχει ως αποτέλεσμα την απομαζικοποίηση της εργοδοτικής οργάνωσης
BDA ώστε να μην τίθεται θέμα δέσμευσης των επιχειρήσεων απέναντι
στη εφαρμογή των κλαδικών ΣΣΕ. Δεν είναι επίσης σπάνιο το φαινόμενο
και της δημιουργίας νέων εργοδοτικών ενώσεων που αποβλέπει στη
υπογραφή νέου περιεχομένου συμφωνιών. Έτσι, σήμερα έχει
διπλασιασθεί, εντός 10ετίας, ο αριθμός των επιχειρήσεων που δεν είναι
μέλη εργοδοτικών οργανώσεων (5000 επιχειρήσεις), η δε μεγαλύτερη
έλλειψη εκπροσώπησης καταγράφεται στη Α. Γερμανία. Στη βιομηχανία,
εντός της τελευταίας επταετίας, το ποσοστό των εκπροσωπούμενων
επιχειρήσεων από τη BDA  μειώθηκε από 36%  σε 23%.  Μόνο για το
1998 καταγράφονται στις βόρειες περιφέρειες 350 διαρροές
επιχειρήσεων, που απασχολούν 100 χιλιάδες εργαζομένους, από την
ένωση εργοδοτών μετάλλου οι οποίες εντάχθηκαν σε νέες ενώσεις
εργοδοτών. Το ίδιο έτος δημιουργείται νέα οργάνωση εργοδοτών
μετάλλου στη Α. Γερμανία.
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4.5 Η ευρωπαϊκή προοπτική της Γερμανίας51 δημιουργεί ένα ευρύτερο
consensus, τριμερούς χαρακτήρα, στηριζόμενο στις αναμενόμενες
θετικές επιδράσεις για τη γερμανική οικονομία (κυρίως λόγω εξαγωγών)
που θα επιφέρει η Νομισματική Ενοποίηση.
Τα εργατικά συνδικάτα υποστηρίζουν την προοπτική «ευρωπαϊσμού»
των εργασιακών σχέσεων και της διαπραγμάτευσης, την επέκταση των
ελαχίστων κοινωνικών standards  στις χώρες της Ένωσης,  την ανάπτυξη
και το συντονισμό της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής. Η γερμανική
εργοδοσία αντίθετα, τάσσεται κατά των ευρωπαϊκών συλλογικών
διαπραγματεύσεων, κυρίως σε ότι αφορά στους μισθούς, επικαλούμενη
τη διαφορά παραγωγικότητας ανάμεσα στις χώρες της Κοινότητας.
Συνδικάτα και εργοδοσία στηρίζουν το θεσμό των ευρωπαϊκών
συμβουλίων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, αφού άλλωστε και η
Γερμανία αποτέλεσε τη βάση για τη ψήφιση της σχετικής οδηγίας
έχοντας 330 πολυεθνικές επιχειρήσεις που εδρεύουν στο έδαφός της. Οι
απόψεις των δύο «εταίρων», όμως, διίστανται ως προς τη διεύρυνση των
αρμοδιοτήτων των ευρωπαϊκών συμβουλίων, κατά τα γερμανικά πρότυπα
των συμβουλίων εργαζομένων, όπως επίσης και ως προς το περιεχόμενο
των αρμοδιοτήτων (συναπόφασης) των εργαζομένων στα επιχειρησιακά
συμβούλια εθνικού χαρακτήρα.
Στα πλαίσια της πορείας για την ΟΝΕ αξιοσημείωτη είναι η κλαδική
σύμβαση στη μεταλλοβιομηχανία με αντικείμενο τη μετάβαση στο
EURO και με στόχο την αντιμετώπιση των προβλημάτων που θα
προκύψουν από την αλλαγή του νομίσματος και του τρόπου επίλυσης
των διαφορών σε περίπτωση ασυμφωνίας των μερών (1998).
Επίσης, τα γερμανικά συνδικάτα, μετά από τη Συνθήκη του Μάαστριχτ,
έχουν αναλάβει σειρά πρωτοβουλιών προκειμένου να αναπτυχθεί ο
διεθνοποιημένος χαρακτήρας του συνδικαλιστικού κινήματος στην
Ευρώπη.  Σε αυτά τα πλαίσια, εκτός από τις πιέσεις για τη διεύρυνση του
χαρακτήρα και των μέτρων της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής και τη
ανάπτυξη των ευρωπαϊκών συμβουλίων, στο ενεργητικό των γερμανικών
συνδικάτων καταγράφονται πρωτοβουλίες όπως:
- Η συνεργασία της IG Metall με τα αντίστοιχα βελγικά συνδικάτα για

την προώθηση θεμάτων του κλάδου (1997) και το συντονισμό δράσης
με τα υπόλοιπα κλαδικά συνδικάτα του Benelux (1998)

- Η παρέμβαση της IG Metall στη EMF, κλαδική ευρωπαϊκή οργάνωση
της μεταλλοβιομηχανίας, για το συντονισμό των συνδικάτων του
κλάδου στην Ευρώπη, με στόχο την ανάπτυξη της κλαδικής
διαπραγμάτευσης για θέματα παραγωγικότητας (1998)

- Η διμερής συνεργασία γερμανικών και ιταλικών συνδικάτων του
κλάδου των κατασκευών ενόψει της ΟΝΕ (1998)

51 U. Rehfeld : Allemagne : Le dialogue social sous le primat de l`autonomie collective de branches,
Chronique Internationale de l` IRES, octobre1998, pp.24-35
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- Η διαπεριφερειακή συνεργασία (διαπεριφερειακό συμβούλιο Δ.
Βαλτικής) με τη συμμετοχή συνδικάτων από τη Γερμανία, Δανία και
Σουηδία (1998)

- Η δημιουργία του πρώτου (άτυπου) παγκόσμιου συμβουλίου
εργαζομένων στη VW (1998)

Συμπυκνώνοντας τη γερμανική εμπειρία των τελευταίων χρόνων στο
πεδίο των εργασιακών σχέσεων παρατηρούμε την αύξηση της ευελιξίας
και την έντονη τάση αποκέντρωσης του τρόπου διαμόρφωσης των
αμοιβών προς την επιχείρηση και την περιφέρεια, με αποτέλεσμα να
τίθεται σε σοβαρή αμφισβήτηση το σύστημα συλλογικής
διαπραγμάτευσης που βασίζεται στο κλαδικό επίπεδο.
Η συγκράτηση των αποδοχών, η στασιμότητα των συμφωνιών για
ευρύτερη εφαρμογή του 35ώρου, η αύξηση της ευελιξίας του χρόνου
εργασίας και της απασχόλησης, το «άνοιγμα διαδρόμων» στις κλαδικές
συμβάσεις για διάβρωση του περιεχομένου τους, σε συνάρτηση με την
κρίση της κλαδικής διαπραγμάτευσης, καταγράφονται στις βασικότερες
εξελίξεις της μετα – Μάαστριχτ περιόδου. Η αλλαγή πλεύσης των
συνδικάτων, κατά τα δύο τελευταία χρόνια, για δυναμικότερη παρουσία,
με σοβαρές όμως διαφοροποιήσεις στο εσωτερικό της DGB, και κυρίως ο
έντονος  ευρωπαϊκός και διεθνοποιημένος προσανατολισμός του
γερμανικού συνδικαλιστικού κινήματος αποτελούν νέα στοιχεία που
συμβάλλουν θετικά προς την κατεύθυνση του «ευρωπαϊσμού» των
εργασιακών σχέσεων και του συντονισμού της παρέμβασης των
συνδικάτων στο διεθνοποιημένο νέο περιβάλλον.

5) ΔΑΝΙΑ52

Η Δανία αποτελεί μέρος των χωρών που δεν εντάσσονται στη ζώνη του
ευρώ. Τούτο δεν οφείλεται στη μη συμπλήρωση των κριτηρίων
σύγκλισης που έθεσε η Συνθήκη του Μάαστριχτ, αλλά σε λόγους
πολιτικούς, αφού με το δημοψήφισμα του 1992 δεν υιοθετήθηκε από τον
δανικό λαό το περιεχόμενο της Συνθήκης.
Κατά τη δεκαετία του ’90 και κυρίως από το 1993 η δανική οικονομία
παρουσιάζει υψηλά επίπεδα ανάπτυξης (άνω του 3,5%) με σημεία, όμως,
υποχώρησης μετά το 1998 (κάτω του 2,5% έως 1,6%).
Ο πληθωρισμός βρίσκεται σε χαμηλά επίπεδα (σταθερά κάτω από το 2%
τη τελευταία 5ετία). Η ανεργία έχοντας υψηλούς δείκτες κατά τις αρχές

52 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 35-38), 1998 (p. 38-41), 1999 (p.53-58)
O. Hasselbalch: Employment and industrial relations in Europe: Denmark, in ed. M. Gold - M. Weiss,
EFILWC, Dublin, 1999, p. 45-64
H. Knudsen: Danish industrial relations and EMU: a silent issue, in «The impact of EMU on industrial
relations in E.U», T. Kauppinen (ed), 1998, ό.π., p. 40-49
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της δεκαετίας (12,3% το 1993) επιδεικνύει σοβαρή μείωση από τα μέσα
της δεκαετίας και εντεύθεν  (4,5% το 1999).
Η μερική απασχόληση παρουσιάζει υψηλότερα ποσοστά του κοινοτικού
μέσου όρου (23% το 1999) διατηρώντας τα αντίστοιχα ποσοστά των
αρχών της δεκαετίας, φαινόμενο που επαναλαμβάνεται και με την
παρουσία της προσωρινής απασχόλησης (12,2%).
Το αρνητικό κλίμα απέναντι στη συμμετοχή της χώρας στη Νομισματική
Ένωση, που καταγράφηκε στις αρχές της δεκαετίας, φαίνεται να
υποχωρεί ώστε να θεωρείται ιδιαίτερα πιθανή η ένταξή της σε
μεταγενέστερες φάσεις της ΟΝΕ. Αυτό άλλωστε εκδηλώνεται και με τη
μερική μεταστροφή της κοινής γνώμης για το περιεχόμενο της Συνθήκης
του Άμστερνταμ (1997).
Εντούτοις, το υψηλό πλαίσιο κοινωνικής προστασίας που χαρακτηρίζει
το δανικό κοινωνικό μοντέλο και ο φόβος για τη μη διατήρησή του,
εξαιτίας των περιοριστικών όρων της Συνθήκης του Μάαστριχτ, αλλά και
της συμμετοχής στην ΟΝΕ, αποτέλεσε τον βασικότερο παράγοντα για
την αρνητική ψήφο του δανικού λαού. Επίσης, ανασταλτικός παράγοντας
υπήρξε και η κυριαρχία του μικρομεσαίου επιπέδου επιχείρησης στη
χώρα και ο φόβος για την προοπτική του στα πλαίσια της ΟΝΕ όπου
αναμένεται να κυριαρχήσει το πολυεθνικό κεφάλαιο. Και τούτο, παρά το
γεγονός ότι η μεγάλη πλειοψηφία των κοινοβουλευτικών κομμάτων
εκφράζονται θετικά για την ΟΝΕ,  όπως άλλωστε και η σημερινή
κυβερνητική συμμαχία μεταξύ των Σοσιαλδημοκρατών και του
Φιλελεύθερου Κοινωνικού Κόμματος.
Το δανικό κοινωνικό και εργασιακό πρότυπο53 στηρίζεται, από την εποχή
του μεσοπολέμου, στην παράδοση κοινωνικής σταθερότητας και
ρύθμισης που είναι απόρροια κυρίως της διμερούς και τριμερούς
διαπραγμάτευσης και της υιοθέτησης του κοινωνικού διαλόγου ως
βασικού εργαλείου για την πορεία της χώρας. Σε αυτό συντελεί ο υψηλός
δείκτης μισθωτής εργασίας (άνω του 90%)  σε συνδυασμό και με την
επίσης ιδιαίτερα υψηλή συνδικαλιστική πυκνότητα (80-85%).
Η ανταγωνιστικότητα της χώρας οφείλεται κυρίως στην υιοθέτηση
ποιοτικών συντελεστών ευελιξίας (νέα τεχνολογία, υψηλή ειδίκευση του
εργατικού δυναμικού) και στην έντονη κινητικότητα των εργαζομένων
που αξιοποιούν ένα αναπτυγμένο επίπεδο επαγγελματικής κατάρτισης
(300 χιλιάδες εργαζόμενοι άλλαξαν αντικείμενο απασχόλησης κατά το
πρώτο εξάμηνο του 1998).  Επίσης, το δανικό εργασιακό πρότυπο έχει
συνδεθεί με ένα υψηλό επίπεδο συνθηκών αμοιβής και εργασίας που
κατά πολύ έχει συμβάλλει στην ανάπτυξη της παραγωγικότητας της
εθνικής οικονομίας.

53 J. Doe, M. Madsen. C. Jensen, L. Petersen: The survival of the Danish model. A historical
Sociological Analysis of the Danish System of Collective bargaining, Copenhagen, jurostforbundets
Forlag, 1994
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Η αρνητική διεθνής συγκυρία που καταγράφεται στη αγορά εργασίας
κατά τις τελευταίες δεκαετίες φαίνεται να επηρεάζει και τη δανική
περίπτωση. Η υποχώρηση του Κράτους Πρόνοιας και των
συνεπαγόμενων κοινωνικών παροχών,  η αύξηση της ανεργίας (με
ανησυχητικά ποσοστά κατά τις αρχές της δεκαετίας του ’90), η ανάπτυξη
των ευέλικτων μορφών απασχόλησης,  αλλά και η συγκράτηση των
αμοιβών αποτελούν νέα φαινόμενα στα χρονικά της χώρας.
Τελευταίως καταγράφονται και πολιτικές ιδιωτικοποιήσεων είτε με την
πλήρη μορφή τους (π.χ τηλεπικοινωνίες με μειώσεις προσωπικού) είτε
με τη μερική (π.χ τράπεζες, μεταφορές).
Είναι ενδεικτική, επίσης, η γενική ανησυχία που εκδηλώνεται από τα
μέσα της δεκαετίας του ’90 για τις περιοριστικές μισθολογικές πολιτικές
που ασκούνται σε άλλες ευρωπαϊκές χώρες (και ειδικότερα στους
κύριους ανταγωνιστές της χώρας Γερμανία και Ολλανδία) οι οποίες,
κρίνεται ότι επηρεάζουν αρνητικά τη ανταγωνιστικότητα της δανικής
οικονομίας η οποία συνεχίζει να διατηρεί υψηλό επίπεδο μισθών και
εισοδηματικής συνοχής ανάμεσα στις επιμέρους κατηγορίες των
μισθωτών.
5.1 Η διαμόρφωση των μισθών54 στη Δανία έχει ως βάση την κλαδική
συλλογική διαπραγμάτευση. Η αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης των
μισθών προς την επιχείρηση, που εντοπίζεται κατά τη δεκαετία του ’80
και ’90, λειτουργεί σε ένα πλαίσιο ελέγχου από το γενικότερο κλαδικό
επίπεδο ώστε να μην παρατηρούνται περιπτώσεις διάβρωσης και
αρνητικής αποστασιοποίησης από το περιεχόμενο των κλαδικών
συλλογικών συμβάσεων.
Για τον λόγο αυτό και δεν συναντάται μεγάλη ανισότητα και ευελιξία
στους μισθούς, όπως αυτό συμβαίνει σε άλλες χώρες. Για παράδειγμα,
μόλις το 10% των Δανών λαμβάνουν μισθό κάτω του 75% του διάμεσου
μισθού (1998), σε αντίθεση με το 15% και 20% που καταγράφεται σε
Γερμανία και Ολλανδία αντίστοιχα.
Στη Δανία δεν ισχύει ο γενικός κατώτατος μισθός, ο δε κατώτατος μισθός
στο πεδίο του κλάδου διατηρείται σε σχετικά χαμηλά επίπεδα, ώστε να
υπάρχει περιθώριο περαιτέρω βελτίωσης με τη επιχειρησιακή σύμβαση.
Σύμφωνα με τα στοιχεία του 1998 το 64% των μισθωτών καλύπτεται από
το περιεχόμενο των επιχειρησιακών συμβάσεων έναντι του 56% που
ίσχυε το 1989.  Αντιθέτως, μόλις το 25% των μισθωτών λαμβάνουν
αυξήσεις που απορρέουν μόνο από κλαδικές συμβάσεις, οι οποίες
καλύπτουν το 85% των μισθωτών του ιδιωτικού τομέα.
Τα πρώτα έτη της δεκαετίας του ’90 χαρακτηρίζονται από πολιτική
συγκράτησης των αμοιβών που αρχίζει από το 1985 ως απόρροια των

54 S.K. Andersen : Danemark : Dans l` ombre de l` euro, Chronique internationale de L`IRES,
septembre 1999, pp. 44-53
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πιέσεων των τότε συντηρητικών κυβερνήσεων και της προσπάθειας
ελέγχου του περιεχομένου των αυξήσεων.
Στα πλαίσια αυτά εκδηλώνεται και η κοινωνική συμφωνία του 1987
«κοινή δήλωση» για τη συγκράτηση των αμοιβών με αντιστάθμισμα την
αντιμετώπιση της ανεργίας. Με την πτώση της ανεργίας, που
καταγράφεται μετά το δεύτερο ήμισυ της δεκαετίας του ’90, τα δανικά
συνδικάτα, παρά τις αντιδράσεις των εργοδοτών, επανέρχονται στη
διεκδίκηση και κατοχύρωση υψηλών αυξήσεων αισθητά
διαφοροποιημένων (σε πραγματικές τιμές) από τον μέσο ευρωπαϊκό όρο
και ιδιαίτερα από τις αυξήσεις των κυριότερων ανταγωνιστριών χωρών
(Γερμανίας, Ολλανδίας) οι οποίες ακολουθούν περιοριστική
εισοδηματική πολιτική ενόψει της ένταξής τους στην ΟΝΕ. Οι
πραγματικές αυξήσεις από το 1996 και εντεύθεν κινούνται ανάμεσα στο
1-2,5% ενώ  το 1998 επιτυγχάνονται ονομαστικές αυξήσεις 4,6% με
μεγαλύτερες τιμές αυξήσεων στον δημόσιο τομέα (4,9%) και μικρότερες
στη βιομηχανία (2,2%).  Εντούτοις,  η διαφορά των αμοιβών ανάμεσα σε
άνδρες και γυναίκες κυμαίνεται μεταξύ 12% και 20%.
5.2 Το δανικό σύστημα εργασιακών σχέσεων στηρίζεται, ήδη από τη
δεκαετία του 1980, στο διάλογο και στη διμερή ή τριμερή
διαπραγμάτευση περιορίζοντας σημαντικά την κρατική παρέμβαση. Η
παράδοση αυτή, με βαθιές ρίζες στη δανική κοινωνία, έχει ως
αποτέλεσμα τη δημιουργία πρόσθετων επιφυλάξεων ως προς τη
συμμετοχή της χώρας στην ΟΝΕ. Και τούτο διότι, από το ισχύον
«εθελοντικό» σύστημα κοινωνικής διαπραγμάτευσης, κρίνεται δύσκολη
η προσαρμογή στο υποχρεωτικό σύστημα που υπαγορεύουν οι διεθνείς
κοινοτικοί κανόνες και οδηγίες.
· Εκτός από την τριμερή διαπραγμάτευση με αντικείμενο γενικότερα

ζητήματα της κοινωνικής και οικονομικής πολιτικής που παρουσιάζει
κάποια υποχώρηση από τις αρχές της δεκαετίας του ’90, κυρίαρχο και
κεντρικό ρόλο διαπραγμάτευσης διαδραματίζει ο κλάδος της
οικονομικής δραστηριότητας. Η κεντρική κλαδική διαπραγμάτευση
αφορά τόσο στον ιδιωτικό όσο και στο δημόσιο τομέα της οικονομίας,
στον οποίο, κατά τα τελευταία χρόνια, κυριάρχησε η διαπραγμάτευση
για το νέο μισθολόγιο (1997). Η τάση αποκέντρωσης προς την
επιχείρηση και την τοπική περιφέρεια, που παρατηρείται κατά τις δύο
τελευταίες δεκαετίες και κυρίως κατά τη τελευταία 7ετία, δε
συνοδεύεται από φαινόμενα διάβρωσης του περιεχομένου των
υπερκείμενων συμβάσεων και απορύθμισης, αλλά συνδέεται με ένα
σύστημα άτυπου ελέγχου της αποκέντρωσης και της ευελιξίας των
αμοιβών. Εντούτοις, κατά την τελευταία 3ετία οι εργοδότες
βιομηχανίας (DI) πιέζουν, ώστε η αποκεντρωμένη διαπραγμάτευση
των μισθών στην επιχείρηση να έχει χαρακτήρα εξατομικευμένο, κατ’
άτομο, και όχι προσαρμοσμένο στο επίπεδο της παραγωγικότητας της
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βιομηχανικής μονάδας. Η τάση, τέλος, της αποκέντρωσης της
διαπραγμάτευσης εκδηλώνεται όχι μόνο στον ιδιωτικό αλλά και στο
δημόσιο τομέα.

Κατά την τελευταία τριετία αντικείμενο έντονων διαπραγματεύσεων
αποτελεί η διάρκεια των συλλογικών συμβάσεων που κυμαίνεται
συνήθως από 1-3 χρόνια. Παρεπόμενο πρόβλημα που και αυτό συνιστά,
τελευταίως, αυτοτελές αντικείμενο διαπραγμάτευσης είναι και ο
συντονισμός της διάρκειας των υπερκείμενων και αποκεντρωμένων
συλλογικών συμβάσεων. Και τούτο, διότι η διαφορετική διάρκεια ανά
επίπεδο δημιουργεί σοβαρές παρενέργειες εγκυμονώντας και κινδύνους
αρνητικής αποστασιοποίησης των επιχειρησιακών από τις κλαδικές
συμφωνίες. Το πρόβλημα της έλλειψης συντονισμού διαπραγμάτευσης
και των συλλογικών συμβάσεων, σε αντίθεση με την παράδοση
δεκαετιών, γίνεται εντονότερο λόγω των διαφορετικών απόψεων τόσο
μεταξύ των εργοδοτών όσο και μεταξύ των συνδικαλιστικών
οργανώσεων διαφόρου επιπέδου και κλάδου. Είναι χαρακτηριστικό,
άλλωστε, ότι κατά τις διαπραγματεύσεις του 1997 το κεντρικό συνδικάτο
LΟ υποστήριζε την υπογραφή μονοετούς συλλογικής σύμβασης,
συμφωνώντας σε αυτό το θέμα με τους εργοδότες της βιομηχανίας (DI),
την ίδια στιγμή που το συνδικάτο βιομηχανίας  (DΑ) διεκδικούσε την
υπογραφή τριετούς σύμβασης, συμφωνώντας με την άποψη της
κεντρικής εργοδοσίας.
Επίσης, κατά τις διαπραγματεύσεις στους διαφορετικούς κλάδους δεν
επιτυγχάνεται γενικότερος συντονισμός, αφού υπάρχουν κλαδικά
συνδικάτα που διεκδικούν μεγάλα ποσοστά αυξήσεων και άλλα
προσδίδουν μεγαλύτερη έμφαση στην ανταγωνιστικότητα των
επιχειρήσεων και στη απασχόληση.
Οι κλαδικές διαπραγματεύσεις των μισθών λαμβάνουν χώρα με αναφορά
στο επίπεδο αυξήσεων που καταγράφονται στους αντίστοιχους κλάδους
σε Γερμανία και Ολλανδία, παρακολουθώντας τις μισθολογικές εξελίξεις
των χωρών αυτών. Εντούτοις, κυρίαρχο θέμα στις διαπραγματεύσεις
κατά τη δεκαετία του ’90 (μέχρι το 1997) αποτέλεσε η απασχόληση σε
συνδυασμό με την επαγγελματική κατάρτιση, θέτοντας σε δεύτερη μοίρα
τη διεκδίκηση υψηλών αυξήσεων. Σε αυτό το πλαίσιο εντάσσεται και η
τριμερής διαπραγμάτευση του 1997 προκειμένου να διευκολυνθεί η
ένταξη στην αγορά εργασίας ειδικών κατηγοριών του εργατικού
δυναμικού (π.χ μακροχρόνια ανέργων). Κατά τις διαπραγματεύσεις,
στόχος της κυβέρνησης ήταν η δημιουργία 40 χιλιάδων θέσεων ευέλικτης
απασχόλησης μέχρι το 2005, ενώ οι εργοδότες διεκδικούσαν την
επιδότηση των θέσεων αυτών από το κράτος.
Οι διαπραγματεύσεις για το χρόνο εργασίας (ο πραγματικός
εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας κατά το 1999 ήταν 38,7 ώρες) δεν
παρουσιάζουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρά μόνο από το 1995 και
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εντεύθεν. Στόχο των εργοδοτών αποτελεί η μεγαλύτερη ευελιξία του
εργάσιμου χρόνου, αίτημα που θέτει εντονότερα η εργοδοσία στη
μεταλλοβιομηχανία μετά το 1998.
Ιδιαίτερη σημασία έχει η κεντρική διμερής διαπραγμάτευση του 1997 για
τη τηλεργασία με στόχο την προστασία των 9.000 τηλεργαζομένων στη
χώρα.  Σύμφωνα,  δε,  με εκτιμήσεις θεωρείται ότι στο απώτερο μέλλον ο
αριθμός των τηλεργαζομένων θα φθάσει στις 250.000.
Αξιοσημείωτο, τέλος, είναι, για πρώτη φορά (1998) μετά από την πάροδο
13ετίας, το γεγονός του πλήρους αδιεξόδου των διαπραγματεύσεων στον
ιδιωτικό τομέα και της ανεπιτυχούς προσπάθειας του οργάνου
μεσολάβησης να το επιλύσει. Η εξέλιξη αυτή οδήγησε σε κρατική
παρέμβαση προκειμένου να δοθεί λύση στη συλλογική διαφορά και στην
11ήμερη απεργιακή κινητοποίηση με αντικείμενο τη διεκδίκηση της
καθιέρωσης της 6ης εβδομάδας ετήσιας άδειας μετ’ αποδοχών.
· Το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων, κατά την τελευταία

δεκαετία, εστιάζεται στην καταπολέμηση της ανεργίας και στην
αύξηση της απασχόλησης. Αυτή η τάση επικρατεί και κατά την
τελευταία τριετία παρά το γεγονός ότι επανέρχεται το αντικείμενο των
μεγαλύτερων μισθολογικών αυξήσεων. Οι συμφωνίες για την
απασχόληση αφορούν κυρίως ομάδες του πληθυσμού σύμφωνα με τις
οποίες ο μισθός (κατώτατος) που χορηγείται, επιδοτείται κατά το 1/3 –
2/3 από το κράτος (1997). Παράλληλα, συμφωνείται η μείωση της
υπερωριακής απασχόλησης και η ανάπτυξη της τηλεργασίας ως μέσου
ένταξης στην αγορά εργασίας ειδικών κατηγοριών ανέργων. Στα ίδια
πλαίσια κινείται και η τριμερής συμφωνία του 1998 για την
απασχόληση των ανέργων με καθεστώς ευέλικτης απασχόλησης,
παράλληλα με την ένταξή τους σε ετήσια προγράμματα
επαγγελματικής κατάρτισης επιδοτούμενα από τα ταμεία ανεργίας και
τους εργοδότες. Οι συμφωνίες για την απασχόληση των ανέργων
λαμβάνουν χώρα και στο δημόσιο τομέα με χαρακτηριστικότερη την
περίπτωση της τοπικής αυτοδιοίκησης σχετικά με τις προσλήψεις 625
χιλιάδων ανέργων (1998).

Οι συμβάσεις με αντικείμενο το χρόνο εργασίας αναπτύσσονται από το
1995  μετά τη διμερή συμφωνία για την κατοχύρωση των 37  ωρών
εβδομαδιαίας εργασίας (1991). Οι συμβάσεις αυτές εισάγουν την
ευελιξία με κύρια έκφραση τη διευθέτηση στον τομέα της βιομηχανίας,
όπου το 15% των επιχειρήσεων λειτουργούν με ευέλικτα διευθετούμενα
ωράρια (ετήσια διευθέτηση το 1998) και με δυνατότητα απασχόλησης
κατά τα Σαββατοκύριακα σε ορισμένους κλάδους της. Στις συμφωνίες
για τον εργάσιμο χρόνο συγκαταλέγονται και εκείνες με αντικείμενο την
επέκταση του ωραρίου λειτουργίας των τραπεζών και της απασχόλησης
κατά την ημέρα του Σαββάτου.
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Τέλος, η τετραετής σύμβαση στη βιομηχανία, που υπογράφηκε το 200055,
εισήγαγε την καινοτομία των 5 «ειδικά» ευέλικτων ημερών ανά έτος με
αντιστάθμισμα την 6η εβδομάδα ετήσιας άδειας, ρύθμιση που λειτουργεί
σε ατομική βάση σταθμίζοντας τις ανάγκες της επιχείρησης και του
εργαζομένου. Πρόκειται ουσιαστικά περί μορφής ευέλικτης διευθέτησης
του χρόνου εργασίας και όχι περί ουσιαστικής κατοχύρωσης της 6ης
εβδομάδας ετήσιας άδειας μετ΄ αποδοχών, που αποτελεί πάγια
διεκδίκηση των συνδικάτων.
Η τηλεργασία αποτελεί αντικείμενο συμβάσεων μετά το 1997, ενώ το
1999 υπογράφεται σχετική σύμβαση στον «οικονομικό» τομέα.
Ιδιαίτερης μνείας θεωρείται η κεντρική διμερής συμφωνία του 1997 κατά
του ρατσισμού, προκειμένου να αντιμετωπισθούν τα αρνητικά φαινόμενα
που εκδηλώθηκαν τα τελευταία χρόνια στη χώρα.
Οι συμβάσεις στο δημόσιο τομέα της οικονομίας εισάγουν το νέο
μισθολόγιο (1997), αλλά και συστήματα αμοιβής με χαρακτηριστικό την
αποκέντρωση του τρόπου διαμόρφωσής της και την ευελιξία (με
εφαρμογή από το 2002).  Έτσι, λοιπόν, οι μισθοί στον δημόσιο τομέα
προσδιορίζονται σε 4 επίπεδα.
- Στο βασικό μισθό για το δημόσιο τομέα
- Στην πρόσθετη αμοιβή στη βάση του καθήκοντος και της θέσης

εργασίας
- Στις παροχές για επιμόρφωση
- Στη σύνδεση της αμοιβής με το αποτέλεσμα και την απόδοση
Τέλος, αντικείμενο διμερών συμβάσεων αποτελεί, από το 1998, ο
συντονισμός της συλλογικής διαπραγμάτευσης ανάμεσα στα διαφορετικά
επίπεδα καθώς και ο χρόνος διάρκειας των συλλογικών συμβάσεων.
5.3 Ο ρόλος της νομοθεσίας56 στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων
είναι σχετικά περιορισμένος στη Δανία, λόγω της κυριαρχίας της έννοιας
της συλλογικής αυτονομίας και της πρακτικής των συλλογικών
συμβάσεων. Οι διμερείς και τριμερείς συμφωνίες αποτελούν βασική
πηγή ανάπτυξης των εργασιακών σχέσεων, ενώ συχνά η νομοθετική
παρέμβαση συνιστά το αποτέλεσμα και την επικύρωση κοινωνικών
συμφωνιών που έχουν προηγηθεί. Τα τελευταία χρόνια, ο ρόλος της
νομοθεσίας είναι αυξημένος, λόγω της συμμετοχής της χώρας στην
Κοινότητα και της παρεπόμενης υποχρέωσης προσαρμογής στους
κοινοτικούς κανόνες σχετικούς με τη κοινωνική ευρωπαϊκή πολιτική και
τις εργασιακές σχέσεις.
Η απόπειρα αναθεώρησης του νόμου για το περιβάλλον της εργασίας που
επιχειρείται από τα μέσα της δεκαετίας του ’90 δεν έχει προς το παρόν
αποδόσει συγκεκριμένα αποτελέσματα, λόγω των σοβαρών διαφωνιών

55 EIRO: Denmark: 2000 bargaining round brinds renewed stability, update 2/2000, p. 5-6
56 R. Nielsen : La réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` U.E :
Danemark, Emploi et affaires sociales, Commission Européenne 1998, p.p. 24-44
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που προκύπτουν ανάμεσα στις κυβερνητικές προθέσεις, στις θέσεις
εργοδοτών και στις απόψεις των συνδικάτων.
Το κύριο βάρος της νομοθετικής παρέμβασης, κατά τη δεκαετία του ’90,
αφορά σε μέτρα καταπολέμησης της ανεργίας.
Στα πλαίσια επίτευξης του παραπάνω στόχου σημειώνεται:
- Η μερική αποχώρηση από την απασχόληση ηλικιωμένων

εργαζομένων (60 – 65 ετών) με την παροχή δυνατότητας
εβδομαδιαίας εργασίας 12 τουλάχιστον ωρών και τη λήψη μειωμένης
σύνταξης (κατά 20% περίπου), με αντιστάθμισμα την πρόσληψη
ανέργων για την κάλυψη του κενού της μερικής αποχώρησης (1995
και 1998). Το μέτρο αυτό «αξιοποίησαν», μέχρι τα τέλη της δεκαετίας
του ’90, 200 χιλιάδες περίπου ηλικιωμένοι εργαζόμενοι.

- Η μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών (από το 1993) ως
κίνητρο για την απασχόληση των ανειδίκευτων εργαζομένων.

- Ο περιορισμός των προϋποθέσεων διάρκειας και ύψους της
επιδότησης των ανέργων ως κίνητρο ώθησης σε αναζήτηση εργασίας
έναντι της παθητικής στάσης που απορρέει από τα σχετικώς υψηλά
επιδόματα (1997)

- Η ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης, κυρίως για ειδικές
κατηγορίες ανέργων (π.χ τηλεργασία για μειονεκτούντα άτομα)

- Η βελτίωση του συστήματος επαγγελματικής κατάρτισης
Στην ίδια λογική της τόνωσης της απασχόλησης συγκαταλέγονται και
μέτρα όπως:
- Η χορήγηση ειδικών αδειών σε κατηγορίες εργαζομένων και κάλυψη

των θέσεών τους με προσωρινή απασχόληση μακροχρόνια ανέργων
το 1996 (π.χ γονική άδεια και στους δύο γονείς μέχρι 26 εβδομάδες,
άδεια κατάρτισης με λήψη του 80% του μισθού).

- Η αύξηση του κόστους των υπερωριών (40% προσαύξηση επί του
ωρομισθίου)  το 1997

- Η αύξηση του χρόνου προειδοποίησης σε περίπτωση απόλυσης των
υπάλληλων από 30 σε 77 ημέρες, με ανώτερο διάστημα τους 6 μήνες
(1994)

Τέλος, οι πολιτικές προώθησης της απασχόλησης αφορούν και στο
δημόσιο τομέα, όπου κατά τη περίοδο 1995 – 99 η απασχόληση
αυξήθηκε κατά 7,5%.
5.4 Η παρουσία του δανικού συνδικαλιστικού κινήματος57 είναι
ιδιαίτερα έντονη τόσο λόγω της γενικής αποδοχής του ρόλου του ως
βασικού συνομιλητή σε μια χώρα με ιδιαίτερη έφεση στον κοινωνικό
διάλογο και στη συλλογική αυτονομία, όσο και εξαιτίας του υψηλότατου
επιπέδου πυκνότητας που το χαρακτηρίζει (άνω του 80%). Ο υψηλός
δείκτης επίπεδο συνδικαλισμού αφορά και στις μικρές επιχειρήσεις (1-10
57 S.K. Andersen : Adieu aux hierarchies ou comment revitaliser un mouvement syndical démocratique,
Chronique Internationale de l`IRES, sept. 2000, p.p.17-24
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ατόμων), όπου το ποσοστό σύμφωνα με τα στοιχεία του 1998
προσεγγίζει το 87%. Από το σύνολο, όμως, των εργαζομένων αυτής της
κατηγορίας των επιχειρήσεων, μόλις το 35% καλύπτεται από συλλογικές
συμβάσεις. Η υποχώρηση των συμφωνιών closed – shop, που
παρατηρείται από το 1990, σχετικά με την υποχρεωτική σχέση του
προσλαμβανόμενου προσωπικού με τα συνδικάτα, δε φαίνεται να
επηρεάζει αισθητά το επίπεδο του συνδικαλισμού στη χώρα.
Πρωτεύουσα σημασία ανάμεσα στα εθνικά συνδικάτα έχει η LO με 1,5
εκατομμύριο μέλη και 24 κλαδικά συνδικάτα εκπροσωπώντας τα «μπλε
κολάρα». Η FTF με 400 χιλιάδες μέλη και 30 κλαδικά συνδικάτα
(«λευκά κολάρα») και η AC με 215 χιλιάδες μέλη (πανεπιστημιακής
εκπαίδευσης) και 22 κλαδικές οργανώσεις ολοκληρώνουν την εικόνα του
σύγχρονου δανικού συνδικαλιστικού κινήματος. Αξιοσημείωτη θεωρείται
η ιστορική συμφωνία μεταξύ LO   και AC  (1997)  για τη μεταξύ τους
συνεργασία και την αποφυγή της πολυγλωσσίας, ώστε να καταστεί
αποτελεσματικότερη η παρέμβαση των συνδικάτων.
Επίσης, θα πρέπει να σημειωθεί η απόφαση της LO (1997) για κατανομή
αρμοδιοτήτων και έργου ανάμεσα στις διάφορες κλαδικές οργανώσεις –
μέλη της, με στόχο την αποκέντρωση και τον καλύτερο συντονισμό της
γενικότερης παρέμβασης της. Παράλληλα, η LO επιχειρεί σειρά
αναδιαρθρώσεων στο εσωτερικό της με συνενώσεις οργανώσεων (π.χ
σύσταση του γενικού συνδικάτου με τη συνένωση των υπαλλήλων
μεταφορών και υπηρεσιών το 1998). Στο εσωτερικό των συνδικάτων
παρατηρείται διαφοροποίηση σχετικά με το διεκδικητικό πλαίσιο κυρίως
ως προς το επίπεδο αυξήσεων και το περιεχόμενο της
ανταγωνιστικότητας. Η κατάσταση αυτή οδηγεί σε περιορισμένες
αυξήσεις μέσω των κλαδικών συμβάσεων, ώστε να αναζητείται η
περαιτέρω ενίσχυση του εισοδήματος μέσω των επιχειρησιακών
συμφωνιών. Περισσότερο διεκδικητικό παρουσιάζεται το συνδικάτο
μετάλλου, το οποίο, πέραν του πληθωρισμού, διεκδικεί υψηλότερο
μερίδιο από τη αύξηση της παραγωγικότητας.
Η εργοδοτική οργάνωση DA καλύπτει ολόκληρο το φάσμα της δανικής
εργοδοσίας και εστιάζει την παρέμβασή της στη μείωση του εργασιακού
και κοινωνικού κόστους για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας.
Βασική επιδίωξη των εργοδοτών είναι η πρόωρη μερική αποχώρηση και
η αύξηση της ευελιξίας του χρόνου εργασίας (από το 1995 κυρίως στη
μεταλλοβιομηχανία)
Οι απεργίες είναι έντονες κατά τη δεκαετία του ’90 επιδεικνύοντας
ύφεση κατά τη περίοδο 1996 – 97. Οι ιδιωτικοποιήσεις, σε συνδυασμό με
τις απώλειες θέσεων εργασίας (π.χ. 2.500 απολύσεις το 1997 στη
TeleDenmark στα πλαίσια απελευθέρωσης του κλάδου που θέτει η
Ένωση) και το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων, όταν αυτό
μάλιστα, παραμένει μετέωρο, αποτελούν τους βασικότερους λόγους των
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εργατικών κινητοποιήσεων. Συχνά η αντίδραση των εργοδοτών
εκφράζεται και με την κήρυξη ανταπεργίας (lock-out).
Η χαλαρή στάση των συνδικάτων της διετίας 1996 – 97 διαφοροποιείται
από το 1998 με την αύξηση των διεκδικήσεων ενόψει και των
βουλευτικών εκλογών του ιδίου έτους.
Η γενική απεργία της άνοιξης του 199858, η μεγαλύτερη στα χρονικά της
τελευταίας 15ετίας, με διάρκεια 11 ημερών λόγω αδιεξόδου των
διαπραγματεύσεων οδήγησε σε κρατική παρέμβαση για πρώτη φορά από
το 1985. Αντικείμενο της απεργίας ήταν η διεκδίκηση από τα συνδικάτα
του ιδιωτικού τομέα της έκτης εβδομάδας ετήσιας άδειας μετ’ αποδοχών.
Η συνεχώς αυξανόμενη συμμετοχή σε αυτήν και η επέκταση της στο
δημόσιο τομέα, παρά το γεγονός ότι το αίτημα αφορούσε άμεσα το 1/5
των εργαζομένων, αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγμα επιθετικής
στάσης των συνδικάτων σε αντίθεση με τη γενικότερη αμυντική τακτική
που συναντάται στον ευρύτερο διεθνή χώρο. Η αλληλεγγύη και στήριξη
της απεργίας από ευρύτερες κατηγορίες εργαζομένων αποτελεί δείγμα
υγιούς αντίληψης και έκφραση της ανάγκης διατήρησης και βελτίωσης
του δανικού κοινωνικού προτύπου εν μέσω μιας ευρύτερα διεθνούς
πορείας απορύθμισης του κοινωνικού κράτους. Η μη επίλυση της
συλλογικής διαφοράς από το αρμόδιο όργανο μεσολάβησης, και προ της
γενικότερης αναταραχής που δημιούργησε η παράταση και η ένταση του
απεργιακού αγώνα, ανάγκασε την κρατική εξουσία σε άμεση παρέμβαση.
Σύμφωνα με αυτήν, που συνιστά λύση συμβιβασμού, προστίθενται από
το 1999 τρείς επιπλέον ημέρες στην ετήσια άδεια μετ’ αποδοχών σε
συνδυασμό με τη μείωση κατά 0,4% των εργοδοτικών εισφορών για την
εξισορρόπηση του κόστους εργασίας.
5.5 Σχετικά με τη θέση της χώρας στην ΟΝΕ, που εκφράσθηκε και με
το αρνητικό δημοψήφισμα του 1992, θα πρέπει να επισημάνουμε τη
σχετική αλλαγή του αρχικού κλίματος, χωρίς αυτή να προδικάζει την
ένταξή της στο άμεσο μέλλον και παρά το γεγονός ότι η Δανία
εκπληρώνει τους ονομαστικούς όρους της σύγκλισης. Εντούτοις μια
σειρά παραγόντων ευνοεί την προοπτική εισόδου της χώρας στο κοινό
νόμισμα. Η θετική υπέρ της ΟΝΕ στάση της πλειοψηφίας των πολιτικών
δυνάμεων, οι πιέσεις της εργοδοσίας και η επίκληση των αρνητικών
συνεπειών της μη ένταξης ωθούν προς αυτή τη κατεύθυνση.
Από την πλευρά των συνδικάτων καταγράφεται διχογνωμία ιδιαίτερα σε
επίπεδο βάσης. Η LO διατηρεί επιφυλακτική στάση ενώ φαίνεται να
πλειοδοτεί υπέρ της ένταξης κινητοποιούμενη υπέρ της επικύρωσης της
Συνθήκης του Άμστερνταμ το 1997. Επίσης η LO  τάσσεται υπέρ του
«ευρωπαϊσμού» των εργασιακών σχέσεων, προτάσσει τη απασχόληση ως
βασικό μέλημα της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής ενώ προτείνει το

58 EIRO : Denmark : Parliament intervenes to end major conflict, may, 1998, DK9805168F
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συντονισμό των οικονομικών προϋπολογισμών των χωρών μελών της
Ένωσης. Επίσης, η LO αναλαμβάνει πρωτοβουλίες για την
παρακολούθηση της πορείας της ΟΝΕ, όπως τη σύσταση επιτροπής
μελέτης των συνεπειών της μη ένταξης στη ζώνη του ευρώ και την
αξιολόγηση των εξελίξεων στις χώρες που συμμετέχουν σε αυτήν.
Παράλληλα, δραστηριοποιείται στην κατεύθυνση της συνεργασίας  του
ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος. Από τα κλαδικά συνδικάτα
υπέρ της ΟΝΕ έχει τοποθετηθεί η κλαδική οργάνωση μεταλλουργίας και
του εμπορίου. Αντιθέτως, πολέμιο της ένταξης είναι το γενικό συνδικάτο
της LO. Στον κλάδο της μεταλλοβιομηχανίας έχει, επίσης, συσταθεί
διμερής επιτροπή (εργοδοσίας και συνδικάτων) για την ανάλυση των
πιθανών επιπτώσεων της ΟΝΕ στον κλάδο.
Οι «κοινωνικοί εταίροι» φέρονται ιδιαίτερα επιφυλακτικοί για το μέλλον
της ευρωπαϊκής συλλογικής διαπραγμάτευσης γεγονός που οφείλεται και
στην παράδοση του εθνικού βολονταρισμού που φέρεται απειλούμενη
από μια τέτοια εξέλιξη. Αρνητικός παράγοντας για την ευρωπαϊκή
διαπραγμάτευση των μισθών θεωρείται από τις δύο πλευρές, μεταξύ των
άλλων, και η έλλειψη ευρωπαϊκής πολιτικής φορολόγησης των μισθών
που διατηρεί ευρεία ποικιλία εθνικών πολιτικών στο ζήτημα αυτό.   Ως
προς την προοπτική του συστήματος αμοιβών που επικρατεί στη χώρα,
δεν καταγράφεται ανησυχία για το άμεσο μέλλον λόγω της μη ένταξης
της Δανίας στην ΟΝΕ.   Αντιθέτως,  όμως,  από την πλευρά της
κυβέρνησης προωθείται η μεγαλύτερη ευελιξία στις αμοιβές (απόφαση
του οικονομικού Συμβουλίου 1997 και 1998) ενόψει της μελλοντικής
προοπτικής ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ.

Συμπυκνώνοντας τη δανική εμπειρία των τελευταίων ετών αναφορικά με
το πεδίο των εργασιακών σχέσεων διαπιστώνεται μία ελαφρά
διαφοροποίηση σε σύγκριση με τα προηγούμενα εθνικά παραδείγματα. Η
απουσία περιοριστικών πολιτικών, που θα επέβαλε η προοπτική ένταξης
στην ΟΝΕ, συνδυάζεται με θετικά αποτελέσματα στο οικονομικό πεδίο
και με σχετικά περιορισμένες αρνητικές κοινωνικές παρενέργειες από την
ένταση της διεθνοποίησης. Η ανάκαμψη της απασχόλησης και η
διατήρηση των βασικών γνωρισμάτων του δανικού κοινωνικού προτύπου
αποτελούν τα κύρια χαρακτηριστικά της πορείας αυτής. Ο αναπτυγμένος
ρόλος της συλλογικής αυτονομίας και της τριμερούς συνεννόησης
εξακολουθεί να είναι κυρίαρχος, παρά τη ανάγκη υποχρεωτικής
προσαρμογής της χώρας σε κοινοτικούς κανόνες που ενισχύουν τη
διαδικασία των νομοθετικών παρεμβάσεων. Η αύξηση της ευελιξίας της
αγοράς εργασίας εστιάζεται σε ποιοτικές και λειτουργικές ευελιξίες, η δε
ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης είναι σημαντική και
χρησιμοποιείται για την καταπολέμηση της ανεργίας, χωρίς να
υποβαθμίζεται και ο αρνητικός ρόλος του ιδιαιτέρως υψηλού ποσοστού
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της μερικής απασχόλησης. Η αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης και του
τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών λειτουργεί, προς το παρόν, με όρους
ελέγχου ώστε να αποφεύγεται η απορύθμιση, η διάβρωση και η
αποδυνάμωση των συλλογικών συμβάσεων.
Ο υψηλός δείκτης συνδικαλισμού σε συνδυασμό με την ανάγκη
διατήρησης του δανικού προτύπου οδηγεί συχνά και σε διεκδικήσεις
περαιτέρω ενίσχυσής του, όπως κατέδειξε η μεγάλη απεργία του ’98. Ο
ευρωσκεπτικισμός που εκδηλώνεται απορρέει από τον φόβο άρσης του
εθνικού βολονταρισμού και ειδικότερα από εκείνον της γενικότερης
απορύθμισης των εργασιακών σχέσεων και του κράτους πρόνοιας.
Αναμφίβολα,  όμως,  η παρουσία της Δανίας στη Νομισματική Ένωση,
όποτε κι αν αυτή επέλθει, είναι σε θέση να συμβάλλει θετικά στην
καταπολέμηση της απορύθμισης και στην προοπτική της ενίσχυσης του
ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου.

6. ΗΝΩΜΕΝΟ ΒΑΣΙΛΕΙΟ59

Το Ηνωμένο Βασίλειο αποτελεί και αυτό μέρος των χωρών της Ένωσης
που δε συμμετέχουν στην πρώτη φάση της ΟΝΕ λόγω, κυρίως, της
στάσης του Συντηρητικού κόμματος που τάχθηκε αρνητικά στη ψήφιση
της Συνθήκης του Μάαστριχτ.
Οι φόβοι για την πιθανή απεμπόληση της έννοιας της εθνικής κυριαρχίας
στα πλαίσια ενός «Ευρωφεουδαλισμού» οδήγησε τους Βρετανούς
Συντηρητικούς στην εκτός ΟΝΕ επιλογή, αν και η χώρα είναι ουσιαστικά
σε θέση να εκπληρώνει τα ονομαστικά κριτήρια σύγκλισης. Μετά τη νίκη
των Εργατικών το 1997 διαφαίνεται μια σχετική αλλαγή στις επιλογές
της χώρας ως προς τη συμμετοχή της στις επόμενες φάσεις της ΟΝΕ,
χωρίς ωστόσο να καταγράφονται επίσημες θέσεις προς αυτή τη
κατεύθυνση.
Η βρετανική οικονομία παρουσιάζει σταθερή αύξηση του ΑΕΠ 3 – 3,5%
τα τελευταία χρόνια, χαμηλό πληθωρισμό (κάτω του 2%) η δε ανεργία
μειώνεται (από 9,6% το 1994 σε 6% το 1999) κυρίως μέσα από τη χρήση
της ευέλικτης εργασίας που η πολλαπλότητα των μορφών και το μέγεθός
της διατηρούν τη πρωτοπορία στον ευρωπαϊκό χώρο. Μεταξύ των
ευέλικτων μορφών απασχόλησης, η μερική καταλαμβάνει το 1999 το
25% του ΟΕΠ (έναντι του 22% για το 1991) και η προσωρινή το 7,4%
έναντι του 5,3% κατά τα αντίστοιχα έτη. Επισημαίνεται δε ότι το 8% του
εργατικού δυναμικού απασχολείται 6-15 ώρες εβδομαδιαίως ενώ το 2%
λιγότερες από 6 ώρες (1999).
Το σύστημα των εργασιακών σχέσεων στο Ηνωμένο Βασίλειο στηρίζεται
στον εθελοντικό (βολονταριστικό) χαρακτήρα των «κοινωνικών

59 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 84-88), 1998 (p. 100 – 105), 1999 (p.128-134)
P. Cressey: EMU and the impact of UK industrial relations, in «The impact of EMU on industrial
relations in EU», (ed. T. Kauppinen) FIRA, Helsinki 1998, p. 184-195
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εταίρων» περιορίζοντας το ρόλο της νομοθεσίας60.  Η απορύθμιση των
εργασιακών σχέσεων61 ως απόρροια της ανάπτυξης της ευελιξίας της
αγοράς εργασίας, ευνοήθηκε σε σημαντικό βαθμό από την πλημμελή
παρουσία νομικών κανόνων ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων και την
ανατροπή των όρων λειτουργίας του βολονταριστικού προτύπου εξαιτίας
της αποδυνάμωσης των συνδικάτων. Τα φαινόμενα αυτά, σε συνδυασμό
με την αποκέντρωση και την εξατομίκευση του τρόπου διαμόρφωσης των
αμοιβών, ακολουθούν το κύμα ιδιωτικοποιήσεων που εκδηλώθηκε
σταθερά από τις αρχές της δεκαετίας του ’80 με έντονες τις συνέπειες
στο περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων και της απασχόλησης.
Η νέα κυβέρνηση των Εργατικών, διατηρώντας την ευελιξία της
εργασίας ως βασικό άξονα της πολιτικής της, επιχειρεί στα πλαίσια της
προεκλογικής της διακήρυξης, να προσδόσει νέα διάσταση στο
περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων, με έμφαση στην καθιέρωση του
ελάχιστου μισθού, την καταπολέμηση της ανεργίας και τη λήψη μέτρων
για τη αναβάθμιση της εργασίας. Οι θέσεις αυτές εντάσσονται στη
σχετική έκθεση με  τίτλο «Ευημερία και εργασία» (1997)62.
Οι επιλογές αυτές, σε συνάρτηση με την αλλαγή στάσης της βρετανικής
κυβέρνησης απέναντι στην ΟΝΕ και την παραπομπή του όλου θέματος
σε δημοψήφισμα για τη συμμετοχή της χώρας σε επόμενες φάσεις της
Νομισματικής Ένωσης, συναντώνται με την βρετανική συναίνεση για την
τελική ενσωμάτωση του κοινωνικού πρωτοκόλλου στη Συνθήκη του
Άμστερνταμ (1997) αίροντας τις αντιστάσεις και το veto των
Συντηρητικών.
Η αποδοχή της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής έχει ως άμεσο
αποτέλεσμα την υποχρέωση προσαρμογής της βρετανικής εργατικής
νομοθεσίας στις σχετικές κοινοτικές οδηγίες. Αυτό το γεγονός αναγκάζει
τη χώρα να περιορίσει τον παραδοσιακό βολονταριστικό χαρακτήρα που
τη διέπει και να αποδεχθεί ένα περισσότερο ενισχυμένο ρόλο του
νομοθέτη.
6.1 Οι εξελίξεις στις αμοιβές, κατά τη τελευταία 10ετία, παρουσιάζουν
μικρές αυξήσεις άνω του πληθωρισμού. Κατά τη περίοδο 1994 – 97 οι
πραγματικές αυξήσεις κυμαίνονται από 0,7% - 1,7% κυρίως στον
ιδιωτικό τομέα, αφού στο δημόσιο τομέα, όπου καταγράφεται το 20% της
συνολικής απασχόλησης, παρατηρείται πάγωμα μισθών. Στα ίδια περίπου
επίπεδα κινούνται οι αυξήσεις και για τα έτη 1998  και 1999  με
υψηλότερες αυξήσεις στον τομέα των υπηρεσιών. Για τα δύο αυτά έτη
καταγράφονται συνολικά (για τον ιδιωτικό και δημόσιο τομέα) αυξήσεις

60 M. Hautefort : Le droit social en Grande – Bretagne, Collection Lamy Europe, Paris 1990
61 S. Leader : Droit du travail, démocratie et crise; Grande – Bretagne, dans le travail collectif (même
titre) sous la direction A. Lyon – Laen, A. Jeammaud, Actes sud, Paris 1986, pp.75-110
62 EIRO : U.K : Details of  “Welfare to work” programme announced in Governement first Budget,
July 1997, UK 9707143F
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κατά 3,8% (1998) και 3% (1999), διατηρώντας αισθητή τη διαφορά
στους μισθούς υπέρ του ιδιωτικού έναντι του δημοσίου τομέα.
Παράλληλα, οι αυξήσεις στις αποδοχές των μερικώς απασχολουμένων
είναι υψηλότερες εκείνων που αναφέρονται στην πλήρη απασχόληση
(10% έναντι 4,6%).
Το βρετανικό παράδειγμα αποτελεί το πλέον ακραίο παράδειγμα στον
ευρωπαϊκό χώρο σχετικά με την ανομοιογένεια και τις πολλαπλές
ταχύτητες των μισθών63. Σε αυτό συμβάλλει η ανάπτυξη των ευέλικτων
συστημάτων διαμόρφωσης των αμοιβών και η αποκέντρωση της
διαπραγμάτευσης προς την επιχείρηση και την περιφέρεια στη βάση των
ιδιαιτεροτήτων των παραγωγικών μονάδων. Στο ίδιο πνεύμα εντάσσεται
και η εξατομίκευση των αποδοχών μέσω της αξιολόγησης των ατομικών
προσόντων και της απόδοσης συνιστώντας ιδιαίτερα διαδεδομένη
πρακτική.
Το 1999 μόλις το 34,5% των μισθωτών καλύπτεται από τις συλλογικές
συμφωνίες (το 31% των απασχολουμένων στον ιδιωτικό τομέα και το
78% στο δημόσιο τομέα αντίστοιχα). Παράλληλα, μόλις το 10% των
μισθωτών καλύπτεται από τις κλαδικές συμφωνίες,  αφού κυριαρχούν ο
επιχειρησιακός χαρακτήρας και οι ατομικές συμβάσεις, όταν μάλιστα η
εργοδοσία αρνείται την αναγνώριση του συνδικάτου που θα συμμετέχει
στις σχετικές διαπραγματεύσεις.
Η ευελιξία των εργασιακών σχέσεων και ειδικότερα των ευέλικτων
συστημάτων προσδιορισμού των αμοιβών είχε ως αποτέλεσμα την
αύξηση των εισοδηματικών ανισοτήτων ανάμεσα στους μισθωτούς. Είναι
χαρακτηριστικό ότι κατά την περίοδο 1979 – 97 (περίοδο διακυβέρνησης
από το συντηρητικό κόμμα) επταπλασιάσθηκε το ποσοστό των
χαμηλόμισθων βρετανών που αμείβονται με μισθούς κατώτερους από το
40% του μέσου μισθού. Η έλλειψη κατώτατου μισθού στο Ηνωμένο
Βασίλειο αντιμετωπίσθηκε πρόσφατα (1999) με την πρωτοβουλία των
Εργατικών για την καθιέρωσή του, ο οποίος αφορά σε 1,7 – 2,1
εκατομμύρια μισθωτούς που αντιπροσωπεύουν το 7,4% – 9,1% της
μισθωτής εργασίας.
6.2 Το Ηνωμένο Βασίλειο αποτελεί παράδειγμα βολονταρισμού ως
προς τον τρόπο ανάπτυξης του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων
με περιορισμένο τον αντίστοιχο ρόλο του νομοθετικού έργου.
α) Η συλλογική διαπραγμάτευση παρουσιάζει συνεχώς αυξανόμενη τάση
αποκέντρωσης και πολυδιάσπασης ώστε να καταγράφεται έντονα το
πρόβλημα της έλλειψης συντονισμού στον τρόπο διαμόρφωσης των
αμοιβών.

63 B. Callaghan : Comment instaurer un salaire minimum national? La Revue de l` IRES, 2000/2, pp.
125-150
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Η κλαδική διαπραγμάτευση, σήμερα, διατηρεί ισχυρές βάσεις σε μικρό
αριθμό κλάδων (π.χ βιβλίο, οικοδομή), παρά το γεγονός ότι κατά τα
τελευταία χρόνια οι Εργατικοί επιχειρούν να την ενισχύσουν.
Οι διαπραγματεύσεις εστιάζουν το βάρος τους στην απασχόληση. Η
διαπραγμάτευση των αμοιβών συνδέεται και αυτή με την απασχόληση
και τις επιμέρους μορφές ευελιξίας. Τέλος, η μείωση του χρόνου
εργασίας δεν αποτελεί θέμα της ημερήσιας διάταξης των
διαπραγματεύσεων.
Σοβαρό πρόβλημα προκύπτει από την ουσιαστική έλλειψη νομοθετικού
πλαισίου λειτουργίας των συλλογικών εργασιακών σχέσεων και
ειδικότερα της συλλογικής διαπραγμάτευσης. Και τούτο, διότι η απουσία
συνδικάτου από τον εργασιακό χώρο και η τυχόν μη αναγνώρισή του από
την εργοδοσία οδηγεί στην έλλειψη συλλογικής ρύθμισης του
περιεχομένου της απασχόλησης. Η τάση αυτή που αναπτύσσεται
ιδιαίτερα κατά την τελευταία δεκαετία οδηγεί στην εξατομίκευση των
εργασιακών σχέσεων. Στα πλαίσια αυτά, μόλις το 45% των επιχειρήσεων
που απασχολούν περισσότερους από 25 εργαζομένους έχει τις
δυνατότητες συλλογικής διαπραγμάτευσης (1997) λόγω της αναγνώρισης
των συνδικάτων από τους εργοδότες, έναντι του 53% που ίσχυε το 1990.
β) Οι συλλογικές συμφωνίες, που δεν έχουν δεσμευτικό νομικό
περιεχόμενο στη Βρετανία αλλά αποτελούν συμφωνίες κυρίων
(gentlemen’s agreements) και παράγουν πολιτικές και ηθικές δεσμεύσεις,
αναπτύσσονται κυρίως σε αποκεντρωμένο επίπεδο. Οι επιχειρησιακές
συμφωνίες αποβλέπουν στο συνδυασμό της ευελιξίας της εργασίας και
της απασχόλησης με την ασφάλεια και την προστασία των εργαζομένων.
Σε αυτά τα πλαίσια καταγράφεται, από τα μέσα της δεκαετίας του ’90, η
προσπάθεια ενίσχυσης της σταθερότητας της απασχόλησης. Είναι
χαρακτηριστικές οι συμφωνίες (1998) στη Rover για το ευέλικτο ωράριο
(35 – 37 ώρες εβδομαδιαίως), με ετήσια διευθέτηση και ενδεχόμενη την
απασχόληση του Σαββάτου  προκειμένου να διασωθούν 2500 θέσεις
εργασίας, στη Ford για ευέλικτα ωράρια με 4 ημέρες συμμετοχή του
προσωπικού στην παραγωγή και τις υπόλοιπες σε προγράμματα
κατάρτισης, και τέλος στη Vauxhall, όπου οι αμοιβές προσδιορίζονται
στη βάση της πορείας του γερμανικού μάρκου.
Οι εθνικές συμφωνίες που λαμβάνουν ένα γενικότερο χαρακτήρα
συμφωνίας – πλαισίου είναι διμερείς ή τριμερείς.
· Στις συμφωνίες τριμερούς χαρακτήρα καταγράφονται:
- Η συμφωνία «κοινωνικών εταίρων» και Κράτους για την απασχόληση

(1997 και 1998) με έμφαση στην απασχολησιμότητα μέσω της
επαγγελματικής κατάρτισης, στην προσαρμοστικότητα των
εργαζομένων απέναντι στον τεχνολογικό και οργανωτικό
εκσυγχρονισμό των επιχειρήσεων και στη δια βίου κατάρτιση.
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- Η συμφωνία για τοπικές συμφωνίες με την τοπική αυτοδιοίκηση με
αντικείμενο την επαγγελματική κατάρτιση (1997)

· Ως προς τις διμερείς εθνικές συμφωνίες, ιδιαίτερης σημασίας
θεωρείται εκείνη του 1997 μεταξύ TUC και CBI για τις προϋποθέσεις
αναγνώρισης των συνδικάτων από την εργοδοσία ως
αντιπροσωπευτικών οργανώσεων του εργασιακού χώρου. Και τούτο,
διότι το βρετανικό σύστημα με την έλλειψη στοιχειωδών νομοθετικών
κανόνων και με την άρνηση της αναγνώρισης εκ μέρους των
εργοδοτών, οδηγούσε σε παράκαμψη των συλλογικών διαδικασιών
και σε εξατομίκευση των εργασιακών σχέσεων, είτε ακόμη σε
«άτυπες» συλλογικές συμφωνίες μεταξύ του εργοδότη, και της
πλειοψηφίας των εργαζομένων του χώρου εκπροσώπησης.

Η έντονη αντίδραση της TUC οδήγησε στην εθνική συμφωνία του 1997
που προβλέπει την εθελοντική από τους εργοδότες αναγνώριση των
συνδικάτων του χώρου (κλάδος, επιχείρηση), ενώ σε περίπτωση
διαφωνίας αυτή επιλύεται από την αρμόδια υπηρεσία συμφιλιωτικού και
διαιτητικού χαρακτήρα. Οι σημαντικότερες διαφορές κατά το στάδιο των
διαπραγματεύσεων εντοπίσθηκαν στα θέματα των ειδικότερων
προϋποθέσεων και του περιεχομένου της αναγνώρισης. Σύμφωνα με τη
CBI η αναγνώριση ενός συνδικάτου από τη εργοδοσία απαιτεί τη έγκριση
της πλειοψηφίας των εργαζομένων του εκπροσωπούμενου χώρου, ενώ
για τη TUC αρκεί η πλειοψηφία των συμμετεχόντων με ψήφο στη
σχετική διαδικασία. Παράλληλα η TUC θεωρεί ότι αντικείμενο
διαπραγμάτευσης πρέπει να αποτελούν οι μισθοί, οι άδειες, το ωράριο
εργασίας και η επαγγελματική κατάρτιση για τη οποία διαφωνούν οι
εργοδότες. Επίσης η CBI αρνείται τη ύπαρξη κανόνων για τη
αναγνώριση των συνδικάτων στις μικρές επιχειρήσεις.
6.3 Ο ρόλος της εργατικής νομοθεσίας64 παραμένει περιορισμένος
λόγω της κυριαρχίας του «εθελοντισμού» στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων. Η έλλειψη αυτή δημιουργεί σοβαρές επιπτώσεις κυρίως όταν η
συλλογική αυτονομία δεν καλύπτει τα δημιουργούμενα κενά. Ο
νομοθετικός ρόλος φαίνεται να ενισχύεται από την κυβέρνηση των
Εργατικών με την αποδοχή του κοινωνικού πρωτοκόλλου της Συνθήκης
του Μάαστριχτ και την ενσωμάτωσή του στη Συνθήκη του Άμστερνταμ
και την παράλληλη υποχρέωση της Μ.  Βρετανίας να προσαρμόζει τη
νομοθεσία της στις σχετικές κοινοτικές οδηγίες.
Κατά την τελευταία δεκαετία καταγράφονται οι ακόλουθες νομοθετικές
πρωτοβουλίες, τόσο από πλευράς των συντηρητικών κυβερνήσεων, όσο
και από πλευράς των Εργατικών που επανέρχονται στη εξουσία το 1997
μετά από 18 χρόνια.
α) Οι συντηρητικές κυβερνήσεις μεταξύ των άλλων κατέληξαν σε:
64 A. Hepple – S. Fredman: Labour Law and Industrial Relations in Great Britain, Deventer, Kluwer,
1986
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· Περιορισμό των νομοθετικών ρυθμίσεων για τα εργασιακά
δικαιώματα με στόχο την απλούστευση της εργατικής νομοθεσίας
(1994)

· Αύξηση των κινήτρων για την εξατομίκευση των αμοιβών με την
κατάργηση των συμβουλίων μισθών και την ανάπτυξη των ατομικών
συμβάσεων προσδιορισμού των αμοιβών (1993)

· Ανάπτυξη της αποκέντρωσης των αμοιβών και ευελιξία στον δημόσιο
τομέα (1994)

· Μείωση των εργοδοτικών εισφορών για τους χαμηλόμισθους με
παράλληλη αύξηση των εργατικών εισφορών (1994 και 1996)

· Άρση των διοικητικών εμποδίων για την ανάπτυξη της ευελιξίας της
απασχόλησης (1994)

· Καθιέρωση του γραπτού τύπου των συμβάσεων εργασίας (1993)

β) Οι Εργατικοί στο προεκλογικό τους πρόγραμμα μεταξύ των άλλων
συμπεριλαμβάνουν μέτρα για την καθιέρωση του ελάχιστου μισθού, την
αναγνώριση των συνδικάτων στις επιχειρήσεις άνω των 50 εργαζομένων,
τη προστασία των εργαζομένων στο σπίτι και των απασχολουμένων με
καθεστώς zero hours, την υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας, την
προστασία των εργαζομένων από την ανεξέλεγκτη χρήση των νέων
τεχνολογιών, τη ψήφιση του Ευρωπαϊκού Χάρτη των Κοινωνικών
Δικαιωμάτων, την προτεραιότητα στην απασχόληση.
Ειδικότερα επισημαίνονται:
· Μέτρα για την απασχόληση:
Επιχειρείται η έμφαση στην απασχόληση των νέων, των μακροχρόνια
ανέργων και των μόνων γονέων μέσα από την προώθηση της ευελιξίας
και της αλλαγής του τρόπου οργάνωσης των επιχειρήσεων. Ο
συνδυασμός απασχολησιμότητας και ευελιξίας μέσα από διαδικασίες
κοινωνικής συναίνεσης και αποτελεί επίσης βασικό στοιχείο της ως άνω
πολιτικής (1998).
Επιπλέον, εισάγεται κώδικας για τη άρση των διακρίσεων λόγω ηλικίας
με στόχο την ύπαρξη κοινωνικών συμφωνιών και εργοδοτικών
πρωτοβουλιών για τη πρόσληψη ατόμων άνω των 45 ετών.
· Καθιέρωση του ελάχιστου μισθού:
Δημιουργείται σχετική επιτροπή (1997) για κάλυψη περίπου του 8,3%
των μισθωτών,  κυρίως γυναικών,  που απασχολούνται στο εμπόριο,  τα
ξενοδοχεία και σε άλλες υπηρεσίες όπου δεν υπάρχει εφαρμογή σχετικών
συλλογικών συμφωνιών. Η επιτροπή το 1998 καταθέτει τις προτάσεις της
για καθιέρωση ελάχιστου μισθού για τους μισθωτούς άνω των 21  ετών
ύψους 3,70 GBP ωριαίως, και για τις ηλικίες 18-20 ετών ελάχιστο μισθό
ύψους 3,20 GBP. Η πρόταση της επιτροπής καλύπτει και τους κατ’ οίκον
εργαζομένους. Εξαιρεί τους αυτοαπασχολούμενους, τους ανήλικους της
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σχολικής ηλικίας, τους φυλακισμένους και τους μαθητευόμενους ηλικίας
16 – 17 ετών. Αναφέρεται στους νεοεισερχόμενους στη αγορά εργασίας
21- 26 ετών για το διάστημα των 6 πρώτων μηνών απασχόλησης τους. Το
1999, η κυβέρνηση υιοθετεί για το διάστημα 1999 – 2000 ως ελάχιστο
ωριαίο κόστος εργασίας τις 3,60 – 3,70 GBP (5,5 ευρώ) και 3,20 GBP για
τους νέους ηλικίας 18-20 ετών. Το μέτρο αυτό δημιουργεί συνολική
αύξηση των μισθών κατά 0,6%.
· Αναγνώριση των συνδικάτων:
Σύμφωνα με το νόμο η δυνατότητα αναγνώρισης αφορά στις επιχειρήσεις
που απασχολούν περισσότερους από 20 εργαζομένους, στα δε θέματα
διαπραγμάτευσης συμπεριλαμβάνεται και το ζήτημα της επαγγελματικής
κατάρτισης. Σε περίπτωση διαφωνίας αποφαίνεται η αρμόδια διαιτητική
υπηρεσία, η οποία επιβάλλει αμέσως την αναγνώριση, αν εκπροσωπείται
από τα συνδικάτα τουλάχιστον το 50% των απασχολουμένων του χώρου.
Το ίδιο ισχύει όταν, με μυστική ψηφοφορία, έχει αποφανθεί θετικά υπέρ
της αναγνώρισης η πλειοψηφία του 40% των εργαζομένων επί της
συνολικής απασχόλησης του χώρου εκπροσώπησης. Η νομοθετική αυτή
πρωτοβουλία αποβλέπει στο να αποφευχθεί το φαινόμενο της αυθαίρετης
επιλογής των εκπροσώπων των εργαζομένων από τους εργοδότες για τη
διαδικασία της συλλογικής διαπραγμάτευσης, που είχε ως αποτέλεσμα να
λαμβάνουν χώρα οι σχετικές διαβουλεύσεις μόνο με το 1/3 της
πραγματικής εκπροσώπησης.
· Μέτρα για το χρόνο εργασίας:
Επιχειρείται η προσαρμογή της Μ. Βρετανίας (1998) στους κανόνες της
κοινοτικής οδηγίας 103/94. Ο μη ρυθμισμένος εργάσιμος χρόνος είχε ως
αποτέλεσμα τη διατήρηση της χώρας στα υψηλότερα επίπεδα
πραγματικού χρόνου εργασίας στην Ευρώπη (44 ώρες εβδομαδιαίως). Αν
μάλιστα ληφθεί υπόψη ότι 3,5 εκατομμύρια Βρετανοί απασχολούνται
περισσότερες από 48 ώρες, 3 εκατομμύρια δεν έχουν το δικαίωμα της
ετήσιας άδειας των τεσσάρων εβδομάδων, 3,5 εκατομμύρια
απασχολούμενοι σε νυχτερινή εργασία υπερβαίνουν το 8ωρο, ενώ 750
χιλιάδες απασχολούνται συνεχώς σε 7ήμερη βάση, είναι προφανές ότι το
πρόβλημα των ορίων του εργάσιμου χρόνου είναι ιδιαίτερα σοβαρό για
το Η. Βασίλειο. Επισημαίνεται, τέλος, ότι σύμφωνα με τις συλλογικές
συμφωνίες, ο μέσος εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας είναι 38,8 ώρες.
· Ενίσχυση των θεσμών εργατικής συμμετοχής:
Επιχειρείται η προσαρμογή της βρετανικής νομοθεσίας στις διαδικασίες
πληροφόρησης και διαβούλευσης που θέτουν οι οδηγίες για τη
μεταβίβαση επιχειρήσεων και ομαδικών απολύσεων (1999) και για τα
ευρωπαϊκά συμβούλια (1998), τα οποία αφορούν περίπου 300
πολυεθνικές επιχειρήσεις που λειτουργούν στη Μ.  Βρετανία εκ των
οποίων οι 114 βρετανικών συμφερόντων. Το πρόβλημα εκπροσώπησης
των εργαζομένων στους θεσμούς εργατικής συμμετοχής συναρτάται
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άμεσα και με εκείνο της αναγνώρισης της συνδικαλιστικής
εκπροσώπησης.
· Άρση των διακρίσεων κατά των συνδικαλιστών και απεργών με την

κατάργηση της πρακτικής της «μαύρης» λίστας (1998)
· Προστασία της ευέλικτης εργασίας και ειδικότερα της μερικής

απασχόλησης, των εργαζομένων με συμβάσεις ορισμένου χρόνου
έναντι των καταχρηστικών απολύσεων, ιδιαίτερων κατηγοριών
«αυτοαπασχολουμένων» και των εργαζομένων με το καθεστώς των
zero hours (1998)

· Ρύθμιση των προϋποθέσεων κήρυξης απεργίας,  με σχετική
προειδοποίηση 4 μέχρι 18 εβδομάδων πριν από την εκδήλωση της,
ώστε να υπάρχει χρονικό περιθώριο για την επίλυση των διαφορών
μέσω συλλογικών διαπραγματεύσεων (1999)

· Μέτρα για την ταχύτερη εκδίκαση των εργατικών διαφορών (1999).
Από τα παραπάνω είναι προφανές ότι η νέα κυβέρνηση λαμβάνει μέτρα
που επιχειρούν να περιορίσουν τις αρνητικές επιπτώσεις της άκρατης
ευελιξίας, που εκδηλώθηκε κατά τη περίοδο διακυβέρνησης των
συντηρητικών, μέσα από επιλογές που προωθούν την ευελιξία σε
συνδυασμό με μέτρα ασφάλειας της εργασίας. Επί πλέον, η προσαρμογή
στους κοινοτικούς κανόνες που επιβάλλει η ενσωμάτωση του κοινωνικού
πρωτοκόλλου στη Συνθήκη του Άμστερνταμ αποτελεί ένα πρόσθετο
ερέθισμα για νομοθετικές παρεμβάσεις που καλύπτουν εν μέρει, όμως, τα
κενά που δημιουργούνται στα πλαίσια του βολονταριστικού συστήματος
εργασιακών σχέσεων.
6.4 Τα βρετανικά συνδικάτα65 παρουσιάζουν, και κατά τη δεκαετία
του ΄90, σοβαρή μείωση μετά τα πλήγματα που δέχθηκαν από την
πολιτική του συντηρητικού κόμματος, σε συνδυασμό και με τη γενική
αρνητική εξέλιξη της πορείας των συνδικάτων στην υπόλοιπη Ευρώπη.
Μέσα σε διάστημα 20 ετών (1979 – 98) τα συνδικάτα απόλεσαν δύναμη
6 εκατομμυρίων μελών (από 13 εκατομμύρια μέλη σε 6 εκατομμύρια). Η
μείωση της δύναμης της TUC δημιούργησε σημαντικά προβλήματα στο
ζήτημα της εκπροσώπησης των εργαζομένων και της αναγνώρισής της
από τους εργοδότες, με αποτέλεσμα μόλις το 46,5% των εργαζομένων να
απασχολούνται σε εργασιακούς χώρους, όπου έχουν αναγνωρισθεί τα
συνδικάτα και μόνο το 36,5% να καλύπτεται από οικείες συλλογικές
συμφωνίες. Παράλληλα, το ποσοστό των συνδικαλισμένων στις
επιχειρήσεις κάτω των 25 εργαζομένων είναι 16%, ενώ αντιστοίχως για
τις επιχειρήσεις με απασχόληση μεγαλύτερη του ορίου αυτού είναι 38%.
Το βολονταριστικό σύστημα εκπροσώπησης αναφορικά με την

65 M. Okba – S. Beaud: Le syndicalisme en Grande – Bretagne, dans «Syndicalismes», IRES, Dunod,
Paris 1992, p.p. 35-112
L. Fulton : Royaume – Uni : Un syndicalisme refondé sur ses adhérents, Chronique Internationale de
l`IRES, septembre 2000, pp. 44-51
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αναγνώριση των συνδικάτων ή των συμβουλίων εργαζομένων
παρουσιάζει σοβαρές αδυναμίες που ακυρώνουν συχνά στην πράξη την
έννοια της εργατικής εκπροσώπησης, λόγω της στάσης των εργοδοτών.
Παράλληλα, δημιουργεί και ανταγωνισμούς ανάμεσα στους δύο θεσμούς
λόγω του δυϊσμού εκπροσώπησης που συνεπάγεται, κυρίως όταν η
εργοδοσία ευνοεί τέτοιου είδους αντιπαραθέσεις.
Κατά την περίοδο 1996 – 97 καταγράφεται το μεγαλύτερο κύμα
απεργιών της δεκαετίας ως μορφή πίεσης των συνδικάτων ενόψει των
εκλογών του 1997,που όμως υποχωρεί μετά τη νίκη των Εργατικών.
Η TUC, αν και έχει περιορίσει τους καταστατικούς δεσμούς της με το
Εργατικό κόμμα, στηρίζει ουσιαστικά τη νέα κυβέρνηση συμβάλλοντας
στη υλοποίηση του κοινωνικού της προγράμματος. Στις βασικές
διεκδικήσεις της περιλαμβάνεται η καθιέρωση του ελάχιστου μισθού, η
αναγνώριση της συνδικαλιστικής εκπροσώπησης ιδιαίτερα στις ΜΜΕ, η
ασφάλεια των εργαζομένων στη ευέλικτη απασχόληση, η υιοθέτηση του
Ευρωπαϊκού Χάρτη Κοινωνικών Δικαιωμάτων από τη βρετανική
κυβέρνηση. Τα βρετανικά συνδικάτα, τέλος, δε φαίνεται να
προσανατολίζονται, προς το παρόν, στη διεκδίκηση της μείωσης του
εργάσιμου χρόνου.
Η εργοδοτική CBI πιέζει για την αύξηση της ευελιξίας στην αγορά
εργασίας, ενώ φαίνεται να αποδέχεται την ευρωπαϊκή πολιτική των
Εργατικών με σοβαρές επιφυλάξεις ως προς τα ζητήματα της κοινωνικής
πολιτικής. Από κοινού, όμως, η TUC και CBI αποδέχονται την
προώθηση του Πράσινου Βιβλίου της Ένωσης για την οργάνωση της
εργασίας.
6.5  Ως προς τη θέση της χώρας απέναντι στην ΟΝΕ,  επισημαίνονται
τα εξής66:
Μετά από την αρχική αρνητική θέση της Βρετανίας για την είσοδό της
στην πρώτη φάση της ΟΝΕ, διαφαίνεται ένα διαφορετικό κλίμα μετά την
επιστροφή των Εργατικών στην κυβερνητική εξουσία. Η νέα κυβέρνηση
τοποθετείται, κατ’ αρχήν, θετικά απέναντι στη Νομισματική Ένωση
θέτοντας τους ακόλουθους επιμέρους στόχους: Σύγκλιση της οικονομίας,
ευελιξία της εργασίας, αύξηση των επενδύσεων, αύξηση της
απασχόλησης. Στα πλαίσια αυτά επιχειρεί την ενθάρρυνση του
κοινωνικού διαλόγου και των επιχειρήσεων για την προετοιμασία τους
ενόψει της ΟΝΕ. Ευνοϊκοί παράγοντες για την πιθανή ένταξη στην ΟΝΕ
φαίνεται να είναι η ιδιαιτέρως, για τα ευρωπαϊκά δεδομένα, ανοικτή
οικονομία και ο αυστηρός έλεγχος των δημοσίων δαπανών, ενώ στους
δυσμενείς, αντιθέτως, κατατάσσεται η αδιαφάνεια σχετικά με τους
μισθούς και το κόστος εργασίας.

66 A. Hege – C. Dufour : Royaume – Uni : Une conversion programatique au dialogue social eurοpéen,
Chronique Internationale de l`IRES, octobre 1998, pp. 62-84
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Η στάση των εργοδοτών ποικίλει με κυρίαρχη τη θετική τοποθέτηση
κυρίως των εκπροσώπων των εξαγωγικών επιχειρήσεων, ενώ σημαντικό
πρόβλημα θεωρείται η έλλειψη πληροφόρησης ανάμεσά τους για τις
πιθανές επιπτώσεις της ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ. Από την πλευρά
της TUC κρίνεται ως κατ’ αρχήν θετική η ένταξη της χώρας στην ΟΝΕ,
ενώ στο εσωτερικό της δεν ελλείπουν και οι αντιδράσεις των
«ευρωσκεπτικιστών» που συμμετέχουν στο αντι-ευρώ κίνημα. Οι
τοποθετήσεις αυτές εκδηλώθηκαν τόσο στο συνέδριο της TUC (1998)
όσο και στα πλαίσια διάσκεψης με ειδικό θέμα την ΟΝΕ (1999). Πέραν
της ανάγκης για πληρέστερη πληροφόρηση, εκδηλώνεται η προσπάθεια
πρόσδοσης ειδικού βάρους στην απασχόληση σε συνδυασμό με τη
διαμόρφωση συγκεκριμένης πολιτικής που θα ευνοεί την ένταξη της
χώρας στο κοινό νόμισμα. Ανησυχίες εκφράζονται από τα συνδικάτα για
το μέλλον του δημόσιου τομέα και τις συνεπαγόμενες εξελίξεις στην
απασχόληση, τις αμοιβές και τις συνθήκες εργασίας καθώς και για την
πιθανή περαιτέρω αύξηση της ευελιξίας της εργασίας. Η TUC, τέλος,
ενόψει της ΟΝΕ διεκδικεί αυστηρά κριτήρια στον τρόπο διαμόρφωσης
και διαπραγμάτευσης των μισθών, σταθερότητα στις τιμές, διατήρηση
του εύρους του δημόσιου τομέα και αλλαγές στη φορολογική πολιτική.
Εν είδει συμπεράσματος, το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στο
Η. Βασίλειο κατά την τελευταία δεκαετία ακολουθεί τις εξελίξεις που
δρομολογούνται από το τέλος της δεκαετίας του ΄70, με κύριο άξονα την
απελευθέρωση της αγοράς εργασίας και την αύξηση της ευελιξίας
παρουσιάζοντας το χαρακτηριστικότερο σχετικό παράδειγμα στην
Ευρώπη. Η απομαζικοποίηση των συνδικάτων, η προσπάθεια της
εργοδοσίας να εξατομικεύσει το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων
και η γενικότερη απορύθμιση στην οποία συνέτεινε και η ελλιπής
παρουσία της νομοθεσίας λόγω της ανάπτυξης του βολονταριστικού
μοντέλου, συνιστούν τις βασικότερες συνέπειες.
Οι εξελίξεις προς την κατεύθυνση της ενίσχυσης της ευελιξίας
συνεχίζονται και από την κυβέρνηση των Εργατικών. Εντούτοις,
επιχειρείται ο περιορισμός των αρνητικών φαινομένων της μέσα από την
καθιέρωση του ελάχιστου μισθού και την αναβάθμιση των
συνδικαλιστικών δικαιωμάτων. Η υιοθέτηση του Χάρτη των Θεμελιωδών
και Κοινωνικών Δικαιωμάτων της Ένωσης και η υποχρέωση
προσαρμογής στους κοινοτικούς κανόνες διαμορφώνουν μια νέα
δυναμική για το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στη Βρετανία,
που ενισχύει το ρόλο του νομοθέτη περιορίζοντας μέρος των αρνητικών
επιπτώσεων που συνεπάγεται η αρνητική, για τη εργασία, συγκυρία μέσα
στην οποία αναπτύσσεται το «εθελοντικό» (βολονταριστικό) σύστημα
εργασιακών σχέσεων. Τέλος, η διαφαινόμενη θετική στάση της
βρετανικής κυβέρνησης απέναντι στο ευρώ δημιουργεί νέα δεδομένα για
τη συμμετοχή της χώρας στον «ευρωπαϊσμό» των εργασιακών σχέσεων,
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όπου η Βρετανία θα δέχεται τις επιρροές του ρυθμιστικού πλαισίου των
άλλων ευρωπαϊκών χωρών και της Ένωσης. Παράλληλα, θα επηρεάζει τα
ευρωπαϊκά δρώμενα σε θέματα ευελιξίας και εξατομίκευσης της
εργασίας καθώς και σε πρακτικές συλλογικής αυτονομίας που
χαρακτηρίζουν το βρετανικό πρότυπο.

7. ΙΡΛΑΝΔΙΑ67

Η Ιρλανδία εντάσσεται στη ζώνη του ευρώ παρουσιάζοντας σημαντικά
επιτεύγματα σε οικονομικούς δείκτες κατά τη τελευταία δεκαετία. Τα
υψηλά επίπεδα ανάπτυξης που κυμαίνονται μεταξύ 6% - 7% κατά την
περίοδο 1996 – 97, ο περιορισμός του δημόσιου ελλείμματος (47% το
1999 έναντι 94% το 1993 και 131% το 1987) και ο χαμηλός
πληθωρισμός (2,2% το 1999) αποτελούν σαφή δείγματα αυτής της
εξέλιξης.
Η ανεργία μειώνεται από 17% το 1993 σε 10,1% το 1997 και σε 5,8% το
1999. Το ποσοστό των μερικώς απασχολουμένων αποτελεί το 12,5% της
συνολικής απασχόλησης (έναντι 8,4% του 1991 και 11,4% του 1994),
ενώ το ποσοστό της προσωρινής απασχόλησης παραμένει σταθερό κατά
την τελευταία πενταετία (12,5%).
Η απασχόληση παρουσίασε σημαντική αύξηση από το 1994 και εντεύθεν
με ιδιαίτερες επιδόσεις στη εισροή των γυναικών στην αγορά εργασίας.
Επίσης, καταγράφεται η αύξηση της απασχόλησης τόσο στον τομέα των
υπηρεσιών όσο και στη βιομηχανία, παράλληλα με την αύξηση της
μερικής απασχόλησης και των αυτοαπασχολουμένων, αλλά και με τη
μείωση της πλήρους απασχόλησης.
Το σύστημα των εργασιακών σχέσεων στη Ιρλανδία68, ακολουθώντας το
βρετανικό πρότυπο, στηρίζεται στον παραδοσιακό βολονταρισμό των
εκπροσώπων του κεφαλαίου και της εργασίας με περιορισμένο το ρόλο
του κράτους και ειδικότερα της νομοθεσίας.
Κατά τη δεκαετία του ’90 οι περιοριστικές πολιτικές, στα πλαίσια της
επίτευξης των όρων της σύγκλισης για την ΟΝΕ,  και η σχεδόν ομόθυμη
αποδοχή του στόχου της ένταξης της χώρας στη ζώνη του ευρώ, οδηγούν
τα συνδικάτα και τους εργοδότες σε μακρόχρονες συμφωνίες με άξονα τη
συμπλήρωση των σχετικών κριτηρίων. Σε αυτά τα πλαίσια κινούνται
άλλωστε και οι κυβερνήσεις των τελευταίων ετών, τόσο η συμμαχική
κυβέρνηση των Εργατικών και του Αριστερού Δημοκρατικού Κόμματος,
όσο και η κεντροδεξιά συμμαχική κυβέρνηση (από το 1997) η οποία
επιχείρησε να διαμορφώσει νέο οικονομικό και κοινωνικό πρόγραμμα

67 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 55-58) 1998 (p. 62 – 66) 1999 (p. 84 89)
J. Wallace, T. Turner, A. McCarthy: EMU and the impact on Irish industrial relations in “The impact
of EMU on industrial relations in EU” FIRA, Helsinki, 1998, p. 122-139
68 P. Gunnigle, G. McMahon, G. Fitzgerald: Industrial Relations in Ireland: Theory and Practice,
Gilland McMillan, Dublin, 1995
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ενόψει του 2000. Τέλος, σειρά ιδιωτικοποιήσεων εκδηλώνονται στον
κλάδο των τραπεζών, των τηλεπικοινωνιών, της ενέργειας και των
αερομεταφορών οι οποίες συνοδεύονται από μειώσεις προσωπικού,
κυρίως μέσα από εθελούσιες αποχωρήσεις.
7.1 Ο τρόπος διαμόρφωσης των μισθών διαφοροποιείται από το 1987
και εφεξής, χρονολογία ορόσημο για τον τερματισμό της πολιτικής
αποκέντρωσης των μισθών που εγκαινιάσθηκε στις αρχές της δεκαετίας
του ’80. Έτσι λοιπόν, η διαμόρφωση των μισθών αποκτά συγκεντρωτικό
χαρακτήρα μέσα από αλλεπάλληλες (5 τον αριθμό) τριμερείς συμφωνίες,
3ετούς διάρκειας εκάστη, οι οποίες ορίζουν το πλαίσιο των μισθολογικών
αυξήσεων ακολουθώντας, μετά το 1992, και τους περιοριστικούς όρους
για τη συγκράτηση των μισθών που έθετε η Συνθήκη του Μάαστριχτ.
Κατά την περίοδο 1991  –  93  με την τριμερή συμφωνία για την
«Οικονομική και Κοινωνική Πρόοδο» πραγματοποιήθηκαν αυξήσεις
μεταξύ 3% και 3,75%. Για την περίοδο 1994 – 97 η συμφωνία για την
«Ανταγωνιστικότητα και την Εργασία» επέβαλε όριο πραγματικών
αυξήσεων (για το σύνολο των 3 ετών) 8,8%, ενώ για την περίοδο 1998 –
2000 συμφωνήθηκαν συνολικές αυξήσεις της τάξης του 9,25%. Τέλος, με
το σύμφωνο για τη περίοδο 2001 – 2003 επετεύχθη συνολική αύξηση
15%, ώστε οι εργαζόμενοι να καρπωθούν μεγαλύτερο μερίδιο από τη
συνεχή αύξηση του ΑΕΠ.  Με τη νέα αυτή συμφωνία επιχειρείται η
μετάβαση από τις «πολιτικές διαχείρισης της κρίσης» στις «πολιτικές
διαχείρισης των επιτευγμάτων της ανάπτυξης».  Με το νέο σύμφωνο
ενθαρρύνονται οι πρακτικές της ευέλικτης διαμόρφωσης των αποδοχών
με συστήματα συμμετοχής των εργαζομένων στα κέρδη και στο
κεφάλαιο (υπό μορφή μετοχών) των επιχειρήσεων. Ο συγκεντρωτικός
τρόπος διαμόρφωσης των αμοιβών δεν αφήνει περιθώρια μεγάλης
ευελιξίας των αποδοχών, παρά το γεγονός ότι ενθαρρύνεται η
αποκέντρωση των συμφωνιών σε τοπικό και επιχειρησιακό επίπεδο,
κινούμενη, όμως, σε προδιαγεγραμμένα πλαίσια. Εντούτοις,
παρατηρούνται και φαινόμενα συμφωνιών σε κλάδους οικονομικής
δραστηριότητας (π.χ. φαρμακοβιομηχανία, χημική βιομηχανία,
κατασκευαστική βιομηχανία, βιομηχανία πληροφορικής), όπου
καταγράφονται αυξήσεις αμοιβών ανώτερες των συμφωνηθέντων στα
τριμερή κοινωνικά συμβόλαια. Τέλος, οι διαφορές αυξήσεων ανάμεσα
στον ιδιωτικό και δημόσιο τομέα είναι της τάξης του 2% κατά την
τελευταία τριετία.
Η έλλειψη του θεσμού του κατώτατου μισθού (είτε γενικού, είτε
κλαδικού) επιχειρείται προσφάτως να καλυφθεί με την καθιέρωση του
γενικού ελάχιστου μισθού.
7.2 Η κεντρική διαπραγμάτευση αποτελεί το χαρακτηριστικό
γνώρισμα των τελευταίων ετών αντικαθιστώντας το αποκεντρωμένο
σύστημα διαπραγμάτευσης που ίσχυε μέχρι το 1987. Αυτή αφορά τόσο
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στον ιδιωτικό όσο και στο δημόσιο τομέα. Πέραν των κεντρικών
διαπραγματεύσεων που θέτουν το γενικό πλαίσιο διαμόρφωσης των όρων
αμοιβής και απασχόλησης μέσω της αναζήτησης μιας ευρύτερης
κοινωνικής συναίνεσης, ειδικότερες διαπραγματεύσεις αναπτύσσονται σε
τοπικό και επιχειρησιακό επίπεδο. Στις ΜΜΕ, όπου δεν υπάρχει
συλλογική εκπροσώπηση των εργαζομένων, συχνά η διαπραγμάτευση
λαμβάνει χώρα σε ατομικό επίπεδο ανάμεσα στην εργοδοσία και στον
εργαζόμενο.  Το ισχύον σύστημα διαμόρφωσης των μισθών,  σε
συνδυασμό με τις επιτυχείς οικονομικές επιδόσεις της χώρας, φαίνεται
ιδιαίτερα δημοφιλές σε βαθμό που το 73% των εργαζομένων, σύμφωνα
με σχετική έρευνα, επιθυμεί τη διατήρησή του.
Οι διαπραγματεύσεις εστιάζουν το ενδιαφέρον τους στην αντιμετώπιση
του προβλήματος της ανεργίας, ενώ παρατηρείται κατά τα τελευταία
χρόνια και εκπροσώπηση,  στο διατομεακό επίπεδο διαλόγου,  και άλλων
κοινωνικών ομάδων εκτός των εκπροσώπων του κράτους, της τοπικής
αυτοδιοίκησης, του κεφαλαίου και της εργασίας (π.χ ομάδων ανέργων,
εκπροσώπων περιθωριακών ομάδων). Ιδιαίτερο αντικείμενο διαλόγου
αποτελεί η καθιέρωση του κατώτατου μισθού μετά τη σχετική εξαγγελία
της κυβέρνησης το 1997.
Η δημιουργία Εθνικού Κέντρου Partnership, που λαμβάνει και
αποκεντρωμένο χαρακτήρα, αποτελεί πρακτική που εντάσσεται στη
αναζήτηση ανάπτυξης συνεργασιών και διαλόγου σε όλο το γεωγραφικό
φάσμα της χώρας. Είναι χαρακτηριστικό ότι στα πλαίσια των τριετών
κοινωνικών συμβολαίων δημιουργούνται περίπου 40 τοπικές
συνεργασίες μεταξύ τοπικής αυτοδιοίκησης, εργοδοτών και συνδικάτων.
Οι αποκεντρωμένες συμφωνίες που ακολουθούν τα τριετή κοινωνικά
συμβόλαια έχουν και αυτές ως άξονα την προώθηση της απασχόλησης.
Συνήθως, συνοδεύονται από τη συγκράτηση των αμοιβών, την εισαγωγή
νέων μορφών οργάνωσης της εργασίας, ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου
και ευέλικτων μορφών απασχόλησης, και την ανάπτυξη του ρόλου της
επαγγελματικής κατάρτισης. Στην Ιρλανδία, ο πραγματικός εργάσιμος
χρόνος είναι 39 ώρες, οι δε πολιτικές για το χρόνο εργασίας εστιάζονται
στον άξονα της ετήσιας διευθέτησής του.
Στα πλαίσια του τριετούς κοινωνικού συμβολαίου (1998 – 2000)
υπογράφονται περί τις 780 επιμέρους συμφωνίες ανά έτος. Το νέο αυτό
τριετές σύμφωνο προσδίδει έμφαση στη δημιουργία νέων όρων για τη
διαμόρφωση των μισθών και την επίτευξη της κοινωνικής συνοχής.
Ειδικότερη πτυχή του συμφώνου αποτελεί η προσπάθεια συμφιλίωσης
της εργασιακής και κοινωνικής ζωής. Στη σχετική ημερήσια διάταξη
τίθενται τα διαλείμματα καριέρας, η μερική απασχόληση, το ευέλικτο και
διευθετούμενο ωράριο, η τηλεργασία, η κατ΄ οίκον εργασία και η
στήριξη της οικογένειας.
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Κατά τη τελευταία πενταετία παρατηρείται έντονος διάλογος για την
αναγνώριση της εκπροσώπησης των εργαζομένων στις επιχειρήσεις. Η
έλλειψη ειδικού νομικού πλαισίου λειτουργίας των θεσμών
εκπροσώπησης των εργαζομένων συνήθως καλύπτεται από το πνεύμα
βολονταρισμού που κυριαρχεί στο εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων.
Ταυτόχρονα, όμως, δημιουργεί σοβαρά προβλήματα όταν οι εργοδότες
αρνούνται τη αναγνώριση της εργατικής εκπροσώπησης στις επιχειρήσεις
τους. Από το 1998 σημαντικός αριθμός συμφωνιών επιχειρεί να
προσδώσει λύση στο πρόβλημα οδηγώντας σε συγκεκριμένα
αποτελέσματα. Σύμφωνα με αυτά, δεν καθίσταται πάντοτε υποχρεωτική
η αναγνώριση από τους αμφισβητούντες εργοδότες, εντούτοις
αναγνωρίζεται στις συλλογικές εκπροσωπήσεις τουλάχιστον το δικαίωμα
διαπραγμάτευσης των μισθών.
7.3 Η κρατική παρέμβαση στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων69 είναι
περιορισμένη λόγω της ανάπτυξης του βολονταριστικού συστήματος. Η
κρατική, όμως, παρουσία είναι εμφανής στα πλαίσια του τριμερούς
διαλόγου και των τριμερών κοινωνικών συμβολαίων είτε ως
συμμετέχουσα στον κοινωνικό διάλογο είτε ως θέτουσα το πλαίσιο επί
του οποίου αυτός διεξάγεται. Επίσης, κατά την τελευταία δεκαετία
παρουσιάζεται εντονότερη η νομοθετική παρέμβαση, ως απόρροια των
κοινοτικών κανόνων και της ανάγκης προσαρμογής της χώρας σε αυτούς.
Οι πολιτικές ενίσχυσης της απασχόλησης, με έμφαση στις ενεργητικές
παρεμβάσεις, αποτελούν στοιχείο χαρακτηριστικό των κρατικών
επιλογών συγκαταλέγοντας τη χώρα ανάμεσα στις πρώτες, μεταξύ των
χωρών μελών του ΟΟΣΑ, στον τομέα αυτό.
Η αύξηση της ευελιξίας της εργασίας,  σε συνδυασμό με τη δημιουργία
όρων ασφάλειας για το ευέλικτο εργατικό δυναμικό, συγκαταλέγεται
ανάμεσα στους στόχους της τελευταίας δεκαετίας. Σύμφωνα, άλλωστε,
και με σχετικό νόμο του 1995 προωθείται η ανάπτυξη partnership στις
επιχειρήσεις, προκειμένου να αναπτυχθεί η ευέλικτη απασχόληση και
ευέλικτη οργάνωση της εργασίας.
Το 1994 ψηφίζεται η μείωση των κοινωνικών εισφορών (κατά 13,2% των
εργοδοτών και 2,25% των εργαζομένων), σε συνδυασμό με την
απαλλαγή των εργοδοτών από τις εισφορές στα ταμεία κοινωνικής
ασφάλισης υπό την προϋπόθεση της πρόσληψης εγγεγραμμένων
ανέργων.
Το 1993 ψηφίζεται η ανάγκη δικαστικής εξέτασης της δεύτερης
συνεχόμενης σύμβασης ορισμένου χρόνου, προκειμένου να αποφευχθούν
καταχρηστικές συμπεριφορές των εργοδοτών, αλλά και να ενισχυθεί η
σταθερή απασχόληση. Το ίδιο έτος καθιερώνεται η υποχρέωση

69 F. Von Prondzynski : La réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` U.E :
Irlande, Emploi et affaires sociales, Commission Européenne, 1998, pp. 113-119
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προειδοποίησης του εργοδότη και στην περίπτωση απόλυσης
εργαζομένου με σύμβαση προσωρινής απασχόλησης.
Στα πλαίσια της προσαρμογής της ιρλανδικής νομοθεσίας στους
κοινοτικούς δεσμευτικούς κανόνες παρατηρείται σειρά σχετικών μέτρων
όπως:
- Η καθιέρωση του εγγράφου τύπου της σύμβασης εργασίας (1994)
- Η προσαρμογή του καθεστώτος των γονικών αδειών στα κοινοτικά

δεδομένα (1997)
- Η συμμόρφωση στους όρους της κοινοτικής οδηγίας για το χρόνο

εργασίας απέναντι στη οποία καταγράφονταν σημαντικές αποκλίσεις.
Ο σχετικός νόμος (1997) αναθέτει σημαντικό ρόλο στις συλλογικές
συμφωνίες ορίζοντας ως νόμιμο χρόνο εβδομαδιαίας εργασίας τις 48
ώρες και ανώτατο τις 60 ανά έτος.

- Η συμμόρφωση στους όρους της κοινοτικής οδηγίας για τα
ευρωπαϊκά συμβούλια εργαζομένων (1997).  Σημειωτέον, δε, ότι στη
χώρα υπάρχουν 200 πολυεθνικές επιχειρήσεις στις οποίες είναι
δυνατόν να λειτουργήσει ο θεσμός αυτός μεταξύ των οποίων και
επιχειρήσεις ιρλανδικής ταυτότητας.

Τέλος, σχετικά με τις κρατικές παρεμβάσεις στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων ιδιαίτερα σημαντική κρίνεται η πρωτοβουλία για την καθιέρωση
του γενικού κατώτατου μισθού από το 2000.  Η πρόταση της αρμόδιας
επιτροπής για κατώτατο ωρομίσθιο 4,4 πένες που συνεπάγεται συνολική
αύξηση των μισθών κατά 4%, αν και αντιμετωπίσθηκε θετικά από τα
συνδικάτα, δεν είχε την ανάλογη αποδοχή από τους εργοδότες με
αποτέλεσμα τη διατήρηση του ζητήματος σε εκκρεμότητα.
7.4 Τα ιρλανδικά συνδικάτα παρουσιάζουν μέση προς υψηλή
πυκνότητα με ποσοστό περίπου 50% και με ενιαία οργανωτική έκφραση,
τη ICTU. Έχοντας υιοθετήσει από το 1987 πολιτική συναίνεσης με την
εργοδοτική οργάνωση IBEC και το κράτος, αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες
κεντρικού και αποκεντρωμένου χαρακτήρα με στόχο την ανάπτυξη, αλλά
και την αντιμετώπιση κοινωνικών προβλημάτων, κυρίως της ανεργίας.
Εντούτοις, στο εσωτερικό των συνδικάτων δεν απουσιάζουν και οι
αντιδράσεις, που εστιάζονται στην κριτική για τη συγκράτηση των
αμοιβών και στη διεκδίκηση υψηλότερων αυξήσεων, πέραν των ορίων
που θέτει το κοινωνικό συμβόλαιο 1997 – 2000.
Ιδιαίτερα έντονο είναι σήμερα το πρόβλημα της αναγνώρισης των
συνδικάτων από τους εργοδότες, που επηρεάζει την ανάπτυξη της
διαπραγμάτευσης και διαλόγου. Το φαινόμενο αυτό συναντάται κυρίως
σε πολυεθνικές επιχειρήσεις με έδρα τις ΗΠΑ οι οποίες, διαπνεόμενες
από διαφορετική νοοτροπία για τη λειτουργία των συλλογικών
εργασιακών σχέσεων, επωφελούνται της έλλειψης δεσμευτικών κανόνων,
αρνούμενες να ενταχθούν στο ιρλανδικό βολονταριστικό σύστημα. Την
πρακτική αυτή ακολουθούν και ορισμένοι Ιρλανδοί εργοδότες, με
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αποτέλεσμα τη μείωση των συνδικαλισμένων στη χώρα. Πολλές
κινητοποιήσεις έχουν ως αντικείμενο το πρόβλημα της εργατικής
εκπροσώπησης με κυριότερη τη μεγάλη απεργία στην αεροπορική
εταιρεία Ryanair το 1997.
Οι περισσότερες απεργίες των τελευταίων χρόνων, μικρού συνολικά
αριθμού άλλωστε, αφορούν κυρίως στη διεκδίκηση μεγαλύτερων
αυξήσεων από όσες προβλέπονται στα σχετικά κοινωνικά συμβόλαια και
καταγράφονται ιδίως στο δημόσιο τομέα (π.χ μεγάλη απεργία των
νοσηλευτριών το 1997 και 1999 και των καθηγητών το 1998).
Τα συνδικάτα, επίσης, στα πλαίσια της αρμόδιας επιτροπής για την
καθιέρωση του ελάχιστου μισθού προτείνουν ως περιεχόμενο το
αναλογούν στο 64% της μέσης αμοιβής για απασχόληση 39 ωρών την
εβδομάδα, πρόταση με την οποία διαφωνούν οι εργοδότες.
Ως προς το ζήτημα της ΟΝΕ, τέλος, παρουσιάζεται ομοφωνία για την
επίτευξη του στόχου από συνδικάτα και τους εργοδότες, γεγονός που
δικαιολογεί τη μακρόχρονη συναίνεση για τη πορεία της εθνικής
οικονομίας. Στα πλαίσια του κοινωνικού συμβολαίου 1997 – 2000 έχει
συμφωνηθεί και ειδική επιτροπή μελέτης για θέματα της μετα – ΟΝΕ
εποχής με άξονα την ανταγωνιστικότητα, την αύξηση της ευελιξίας της
εργασίας και τη μείωση του μη μισθολογικού κόστους.
Συμπυκνώνοντας τα παραπάνω, η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων στην
Ιρλανδία ενόψει της ΟΝΕ κινείται στα πλαίσια μιας γενικότερης
συναίνεσης, απόρροιας αλλεπάλληλων και μακρόχρονων κοινωνικών
συμβολαίων με στόχο την ανάπτυξη της εθνικής οικονομίας, την
εκπλήρωση των στόχων της νομισματικής σύγκλισης και την
καταπολέμηση της ανεργίας. Το βολονταριστικό πρότυπο που κυριαρχεί
στις εργασιακές σχέσεις αντικαθιστά την ελλιπή νομοθετική παρέμβαση
η οποία φαίνεται, τελευταίως, να δραστηριοποιείται στα πλαίσια της
ανάγκης προσαρμογής της χώρας στους κοινοτικούς κανόνες.
Σοβαρό πρόβλημα τίθεται αναφορικά με το ζήτημα της αναγνώρισης της
εκπροσώπησης των εργαζομένων σε ορισμένους εργασιακούς χώρους,
εξέλιξη που θέτει σε δοκιμασία την αντοχή του βολονταριστικού
ιρλανδικού προτύπου.
Τέλος, η συναίνεση τριμερούς χαρακτήρα αποκτά αποκεντρωμένο
περιεχόμενο και υλοποιείται στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων με τη
συγκράτηση των αμοιβών και την ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας
ως μέσων για την καταπολέμηση της ανεργίας.  Παράλληλα η
πρωτοβουλία για την καθιέρωση του γενικού κατώτατου μισθού
παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον δημιουργώντας νέα δεδομένα και
επιχειρώντας να ανταποκριθεί στο στόχο συνδυασμού ευελιξίας και
ασφάλειας.
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8. ΙΣΠΑΝΙΑ70

Η Ισπανία εντάσσεται στην ΟΝΕ συμπληρώνοντας τα κριτήρια της
ονομαστικής σύγκλισης (μεταξύ των οποίων και χαμηλό πληθωρισμό
1,8% το 1999), παρουσιάζει, όμως, υψηλότατο ποσοστό ανεργίας
καταλαμβάνοντας την πρώτη θέση μεταξύ των χωρών της Ένωσης.  Τα
ποσοστά ανεργίας αυξήθηκαν από 16,4% (1991) σε 20,8% (1997) για να
παρουσιάσουν έκτοτε μείωση (15,6% το 1999). Παράλληλα, οι υψηλοί
ρυθμοί ανάπτυξης της χώρας των τελευταίων χρόνων (άνω του 3,5%) δεν
συμβαδίζουν με την αύξηση της απασχόλησης η οποία διατηρείται σε
πολύ χαμηλά επίπεδα (μόλις το 45% του ΟΕΠ). Επίσης, η Ισπανία
παρουσιάζει το υψηλότερο ποσοστό στην Ένωση αναφορικά με τις
συμβάσεις προσωρινής απασχόλησης (32,7% το 1999 έναντι 29,8% του
1991). Η μερική απασχόληση, τέλος, αυξάνει αν και παραμένει σε
χαμηλά επίπεδα συγκριτικά με τον μέσο ευρωπαϊκό όρο (4,7% το 1991
και 8,2% το 1999).
Ο περιορισμός του δημόσιου τομέα μέσω της πολιτικής των
ιδιωτικοποιήσεων αποτελεί βασική επιλογή των ισπανικών κυβερνήσεων,
σοσιαλιστικών και συντηρητικών, με αποτέλεσμα η δημόσια
απασχόληση να μειωθεί κατά 15% κατά το διάστημα 1986-1999. Από το
1998 επιχειρείται μια περαιτέρω ένταση των ιδιωτικοποιήσεων κυρίως
στους τομείς των μεταφορών, τηλεπικοινωνιών, ενέργειας  και χημικής
βιομηχανίας.
8.1 Η δεκαετία του ΄90 χαρακτηρίζεται από συγκρατημένες αυξήσεις
μισθών που συχνά δεν καλύπτουν τον πληθωρισμό,  στα πλαίσια μιας
παρατεταμένης πολιτικής λιτότητας ενόψει της προοπτικής ένταξης της
χώρας στην ΟΝΕ71.
Τη μείωση των πραγματικών μισθών που καταγράφηκε στο πρώτο ήμισυ
της δεκαετίας (1-1,5%) ακολούθησε η πολιτική των περιορισμένων
αυξήσεων με ανώτατο όριο το 0,8% (1998). Η διαπραγμάτευση των
μισθών αποκτά αποκεντρωμένο περιεχόμενο κυρίως από το 1994 και
εντεύθεν, σε συνδυασμό με το γενικότερο προσανατολισμό της
συλλογικής διαπραγμάτευσης. Παράλληλα, επιχειρείται ο περιορισμός
της κρατικής παρέμβασης στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων,  και η
ανάπτυξη της συλλογικής αυτονομίας με σοβαρό όμως έλλειμμα στις
μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις όπου απουσιάζει ο συνδικαλισμός. Η
συλλογική διαπραγμάτευση στη Ισπανία λειτουργεί με άναρχο τρόπο
ανάμεσα στα διαφορετικά επίπεδα (εθνικό, κλαδικό, επιχειρησιακό,
περιφερειακό, τοπικό) με αποτέλεσμα να παρουσιάζεται πρόβλημα

70 EIRO: Annual reviews: 1997 (p. 77-80), 1998 (p. 91-95), 1999 (p. 117-122)
A. M. Valverde: Employment and industrial relations in Spain, in “Employment and industrial relations
in Europe” EFILWC, Dublin, 1999, p. 191-222
71 S. A. Perez – P. Pοchet : L` UEM et les négociations collectives en Espagne, dans `UEM et
négociations collectives en Europe` (ed. P. Pοchet) PIE - Peter Lang, Bruxelles, 2000, pp. 123-162
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συνοχής ανάμεσά τους. Από το 1997 αναπτύσσεται έντονος
προβληματισμός για την «ορθολογικοποίηση» του συστήματος
συλλογικής διαπραγμάτευσης ανάμεσα στον έντονο ρόλο της κλαδικής
και περιφερειακής διαπραγμάτευσης, στο δυναμισμό της επιχειρησιακής
και του αναβαθμισμένου ρόλου της εθνικής διεπαγγελματικής. Το 1999
υπογράφηκαν 3.732 συλλογικές συμβάσεις που καλύπτουν 7.556.000
εργαζόμενους. Οι επιχειρησιακές συμβάσεις αφορούν το 71,3% του
συνόλου των συλλογικών συμβάσεων, καλύπτοντας ο 10,17% των
εργαζομένων.
Το περιεχόμενο των διαπραγματεύσεων εστιάζεται κατά την τελευταία
δεκαετία στο σοβαρό πρόβλημα της απασχόλησης.
Ειδικότερα ως προς το περιεχόμενο που περιλαμβάνεται στις συλλογικές
συμβάσεις καταγράφονται τα ακόλουθα:
α) Η προώθηση της απασχόλησης και η καταπολέμηση της ανεργίας που
συνιστούν τη βασική προτεραιότητα. Είναι χαρακτηριστικό ότι μόνο για
το 1998 το 4,1% των συλλογικών συμβάσεων αφορούσαν στη
δημιουργία νέων θέσεων εργασίας, το 17% στη διατήρηση της
απασχόλησης ενώ το 11% στις αλλαγές του περιεχομένου των ατομικών
συμβάσεων με σκοπό την εξασφάλιση του εργασιακού μέλλοντος του
προσωπικού.
Ο στόχος της απασχόλησης συνοδεύεται από επιμέρους συλλογικές
συμφωνίες με περιεχόμενο όπως:
· Η ανάπτυξη του θεσμού της συνεχιζόμενης επαγγελματικής

κατάρτισης με τη θέσπιση της υποχρεωτικής χρηματοδότησής της από
τις επιχειρήσεις, και της από κοινού διαχείρισης και σχεδιασμού της
από συνδικάτα και εργοδότες (διατομεακή ΣΣΕ 1992 και 1997)

· Η κατοχύρωση της λειτουργικής και γεωγραφικής κινητικότητας των
εργαζομένων και ο έλεγχος των υπερωριών. Το 1997 το 21,6% των
συλλογικών συμβάσεων αναφέρεται σε αυτούς τους όρους,
καλύπτοντας περίπου 1,6 εκατομμύρια εργαζομένους, ενώ το 10%
των σχετικών συμφωνιών αφορούν στον έλεγχο της υπερωριακής
απασχόλησης

· Η προστασία της ευέλικτης απασχόλησης με την άρση των
διακρίσεων σε βάρος των μερικώς απασχολουμένων και κυρίως όσων
εργάζονται με καθεστώς μερικής και προσωρινής, παράλληλα,
απασχόλησης (τριμερής συμφωνία 1998). Στα ίδια πλαίσια κινείται
και η διατομεακή συμφωνία για την άρση των διακρίσεων σε βάρος
των απασχολουμένων στα γραφεία προσωρινής απασχόλησης.

· Η ανάπτυξη της απασχόλησης σε συνάρτηση με την ευελιξία των
αποδοχών και του χρόνου εργασία όπως:

- Στον κλάδο των τραπεζών και του εμπορίου το 1997 και 1998 (π.χ.
τράπεζα Μπιλμπάο, Μαδρίτης) με το συνδυασμό των νέων
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προσλήψεων και την επέκταση του ωραρίου λειτουργίας των
καταστημάτων κατά το απόγευμα.

- Στην αυτοκινητοβιομηχανία το 1998 με τον συνδυασμό ευελιξίας
μορφών απασχόλησης (κυρίως προσωρινής), χρόνου εργασίας και
μείωσης κατά 15% των αμοιβών των νεοπροσλαμβανομένων (π.χ.
Seat). Επίσης, με μόνη την καθιέρωση ευελιξίας των αποδοχών
προβλέποντας μειωμένους μισθούς μέχρι του 60% των αντίστοιχων
των κλαδικών συμβάσεων για τις νέες προσλήψεις (π.χ. Daewoo).
Στην Michelin  (κλάδος ελαστικών), τέλος, συμφωνήθηκε η ευελιξία
και μείωση του εργάσιμου χρόνου παράλληλα με τις αποδοχές κατά
30%.

· Η μείωση72 και αναδιοργάνωση του χρόνου εργασίας σε 35 ώρες την
εβδομάδα με διατήρηση των αποδοχών και με στόχο την αύξηση της
απασχόλησης μέσα από τοπικές – περιφερειακές τριμερείς συμφωνίες
με τις τοπικές αρχές (π.χ. Καταλανία, Γαλικία). Το 1999 υπογράφεται
η πρώτη κλαδική συμφωνία στη μεταλλοβιομηχανία περιφερειακού
χαρακτήρα (περιοχή Αστουρίας), για τη σταδιακή εφαρμογή του
35ώρου μέχρι το 2003 με την αποδοχή εκ μέρους των εργαζομένων
του περιορισμού του ύψους του επιδόματος προϋπηρεσίας. Η  εξέλιξη
αυτή δημιούργησε σοβαρές ενστάσεις από τις κεντρικές εργοδοτικές
οργανώσεις και κυρίως από την ισπανική κυβέρνηση που αντέδρασε
στη υλοποίηση του περιεχομένου των συμφωνιών για τους δημοσίους
υπαλλήλους των περιφερειών.

Ο μέσος συμβατικός χρόνος εβδομαδιαίας εργασίας είναι 38,6 ώρες, το
δε περιεχόμενο των συμβάσεων με αντικείμενο τη μείωση του εργάσιμου
χρόνου εστιάζεται από το 1993 στην ετήσια διάστασή του. Το 1999 ο
ετήσιος χρόνος μειώθηκε με ΣΣΕ, κατά 13,03 ώρες, ενώ περιορίσθηκε η
υπερωριακή απασχόληση με το 10% των ΣΣΕ, οι οποίες καλύπτουν το
11% των εργαζομένων. Τέλος, οι συμφωνίες για τη διευθέτηση του
εργάσιμου χρόνου αντιπροσωπεύουν το 20% του συνόλου των
συμβάσεων καλύπτοντας το 35% των εργαζομένων.

β) Η κατοχύρωση της σταθερότητας της απασχόλησης σε βάρος των
προσωρινών μορφών εργασίας με αφορμή τη ιδιαίτερη διάδοση των
δεύτερων στη ισπανική αγορά εργασίας. Η διμερής διατομεακή
συμφωνία (4ετούς δοκιμαστικής διάρκειας) του 199773 για τη
σταθερότητα της απασχόλησης, προβλέπει τη ενθάρρυνση των
προσλήψεων με συμβάσεις αορίστου χρόνου με αντιστάθμισμα τη

72 C. Tuchsizirer – C. Vincent: Espagne : La politique contractuelle aux prises avec les 35 heures, Chr.
Intern. de l` IRES, septembre 1998, pp. 21-28
73 EIRO : The 1997 labour reform in Spain : The April agreements, June 1997, ES9706211F
Σ. Γιαννακούρου: Η επαναρρύθμιση της αγοράς εργασίας στην Ισπανία, Δίκαιο Επιχειρήσεων και
Εταιρειών, Ιούνιος 1997
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μείωση του κόστους των αιτιολογημένων απολύσεων.  Η μείωση των
αποζημιώσεων  των απολύσεων είναι της τάξης του 27%  (από
αποζημίωση 45 ημερών μέχρι 42 μηνών μειώθηκε σε 33 ημερών μέχρι 24
μηνών). Η εφαρμογή της συμφωνίας είχε ως αποτέλεσμα τον περιορισμό
των νέων συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης (από 96,1% το 1996 σε
91,5% το 1997 από τα μέσα του οποίου εφαρμόστηκε η  συμφωνία) και
την ενίσχυση της σταθερής απασχόλησης κυρίως στους άνδρες.
Ειδικότερα, οι νέες προσλήψεις με συμβάσεις αορίστου χρόνου
εξελίχθηκαν κατά τη τριετία 1996 – 98 ως εξής: 1996 σε 204.200, 1997
σε 707.500, 1998 σε 971.000. Το 1999 αυξήθηκαν κατά 7% οι συμβάσεις
σταθερής απασχόλησης και κατά 5,9% οι αντίστοιχες της προσωρινής,
μειώνοντας το συνολικό ποσοστό της σε 32,7% έναντι 33,8% του 1996.

γ) Η ενθάρρυνση της ετήσιας διευθέτησης του χρόνου εργασίας στη
βάση των 1756 ωρών ανά έτος (διατομεακή σύμβαση 1998).

δ) Ο συντονισμός των διαφορετικών επιπέδων συλλογικής
διαπραγμάτευσης και η κατανομή επιμέρους ρόλων σε αυτά, προς
αντιμετώπιση του χάους από τη συνύπαρξη πολλαπλών πεδίων με
επικαλυπτόμενο περιεχόμενο (διατομεακή συμφωνία 1997).
Στα πλαίσια αυτά επιχειρείται, στον κλάδο της μεταλλοβιομηχανίας
(1998), η αναμόρφωση και ο συντονισμός της διαπραγμάτευσης με στόχο
τη συνοχή των διαφορετικών επιπέδων (επιχειρησιακού, περιφερειακού,
τοπικού, κλαδικού, εθνικού) στη βάση μιάς συγκεντρωτικής κλαδικής
λειτουργίας με ελεγχόμενο το περιεχόμενο της αποκέντρωσης. Την ίδια
περίοδο καλύπτονται συνολικά 23 κλάδοι οικονομικής δραστηριότητας
μέσα από συλλογικές κλαδικές συμβάσεις. Έτσι, το 1998 ισχύουν 869
κλαδικές συμβάσεις που καλύπτουν 6,6 εκατομμύρια εργαζόμενους και
2.785 επιχειρησιακές, εφαρμοζόμενες σε 830.000 αντίστοιχα.

ε) Η επίλυση των συλλογικών διαφορών (διατομεακή του 1996) με τη
δημιουργία ανεξάρτητης υπηρεσίας μεσολάβησης και διαιτησίας.

στ) Τέλος, η τριμερής συμφωνία του 1998 προβλέπει τη δημιουργία
επιτροπών διαπραγμάτευσης με στόχο την προώθηση τριών ειδικών
αξόνων πολιτικής: την ανάπτυξη της σταθερής εργασίας, την ανάπτυξη
της μερικής απασχόλησης και την κοινωνική προστασία των ανέργων.

8.2 Η ισπανική νομοθεσία, μετά το 199274, επιχειρεί να προσαρμοσθεί
στο κοινοτικό δίκαιο με εντονότερους ρυθμούς, ενώ παράλληλα

74 F. Duran Lòpez, C. Villalòn : La réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de
l` UE : L` Espagne, Emploi et affaires sociales, CE, 1998, pp. 77-93
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περιορίζει τον ασφυκτικό παρεμβατικό ρόλο της φρανκικής περιόδου75

αφήνοντας χώρο στην ανάπτυξη της διμερούς και τριμερούς
διαπραγμάτευσης.
Στο νομοθετικό πεδίο κατά τη τελευταία δεκαετία διαπιστώνεται η τάση
ενίσχυσης της απασχόλησης (συνήθως με αναποτελεσματικές πολιτικές,
αν εξαιρέσει κανείς τη τελευταία τριετία) σε συνδυασμό με την αύξηση
της ευελιξίας της εργασίας.
Ειδικότερα:
α) Τα σημαντικότερα νομοθετικά μέτρα αυτής της περιόδου στην
κατεύθυνση ενίσχυσης της ευελιξίας είναι:
§ Η ανάπτυξη της προσωρινής απασχόλησης σε συνδυασμό με την

δημιουργία γραφείων προσωρινής απασχόλησης (1994)
§ Η προστασία και ενίσχυση της μερικής απασχόλησης με την

ενθάρρυνση κυρίως των γυναικών με οικογενειακές υποχρεώσεις να
προσφεύγουν σε αυτήν (1994),  και η μείωση του κατώτατου
εβδομαδιαίου και μηνιαίου ωραρίου μερικής απασχόλησης σε 12 και
48 ώρες αντίστοιχα (1998)

§ Η χαλάρωση του καθεστώτος των ομαδικών απολύσεων με την
διεύρυνση των προϋποθέσεων προσφυγής των εργοδοτών σε αυτές
στις οποίες συμπεριλαμβάνονται, εκτός από τους οικονομοτεχνικούς
λόγους, και εκείνοι που συνδέονται με την οργάνωση της επιχείρησης
και την παραγωγή.  Επίσης,  τίθεται ως ανώτατο όριο αποζημίωσης το
ποσό των 12 μηνιαίων μισθών,  το δε όριο των ομαδικών απολύσεων
ανέρχεται στο 10% ανά μήνα (1994)

§ Η μείωση του κόστους των αποζημιώσεων απόλυσης για τις
συμβάσεις αορίστου χρόνου, ως αντιστάθμισμα της ενίσχυσης της
σταθερής απασχόλησης έναντι της προσωρινής, επικυρώνοντας τη
σχετική διμερή συμφωνία του 1997

§ Η ενθάρρυνση της ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου και ετήσιας
διευθέτησής του (1994)

β) Στα γενικότερα νομοθετικά μέτρα ενίσχυσης της απασχόλησης
συγκαταλέγονται:
§ Η καθιέρωση των συμβάσεων αντικατάστασης των μερικώς

συνταξιοδοτούμενων (1994)
§ Η καθιέρωση σύμβασης κατάρτισης διάρκειας 6 μηνών για ανέργους

άνω των 45 ετών (1997)
§ Η επιδότηση των εργοδοτικών ασφαλιστικών μέχρι 75% για

προσλήψεις ανέργων άνω των 45 ετών σε προσωρινές θέσεις εργασίας
(1994), και η μείωση των εργοδοτικών εισφορών για προσλήψεις
ανέργων με συμβάσεις αορίστου χρόνου (1997)

75 J. B. Paillisser : Le droit social en Espagne, Col. Lamy Europe, Paris 1990
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§ Η επιδότηση μετατροπής συμβάσεων ορισμένου χρόνου σε αορίστου
(1994 και 1997)

§ Η μείωση των επιδομάτων ανεργίας κατά 9,5% ως αντιστάθμισμα της
ενίσχυσης των ενεργητικών πολιτικών απασχόλησης (1999). Το μέτρο
αυτό συγκέντρωσε την έντονη κριτική των συνδικάτων λόγω του
γεγονότος ότι μόλις το ήμισυ των ανέργων (έναντι του 67% για το
1993),  ελάμβανε επίδομα ανεργίας που αντιπροσώπευε το 75% του
κατωτάτου μισθού.

γ) Στο νομοθετικό πεδίο για τις εργασιακές σχέσεις επισημαίνονται
ακόμη:
§ Οι ρυθμίσεις για τη συλλογική διαπραγμάτευση που ορίζουν τους

νομίμως εκπροσωπούμενους στη σχετική διαδικασία, τη διεύρυνση
του περιεχομένου της (1994), την αποκέντρωση και τη μεταφορά
βάρους από το νόμο στις συλλογικές συμβάσεις και την εισαγωγή
ειδικών όρων σε αυτές (1997)

§ Η προστασία των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε γραφεία
προσωρινής απασχόλησης με την καθιέρωση ίσης αμοιβής στις
επιχειρήσεις που απασχολούνται προσωρινώς (1999) και με τη
δημιουργία όρων αντιπροσώπευσης των εργαζομένων στα γραφεία
προσωρινής απασχόλησης (1997)

§ Πρόσθετες πρωτοβουλίες (πέραν των κοινοτικών) για την υγιεινή και
ασφάλεια των εργαζομένων (1998) με στόχο την αντιμετώπιση του
σοβαρού προβλήματος των εργατικών ατυχημάτων που κατατάσσει
την Ισπανία ανάμεσα στις χώρες της Ένωσης με υψηλότατο δείκτη
επαγγελματικών κινδύνων.

8.3 Τα ισπανικά συνδικάτα76 παρουσιάζουν συνεχή μείωση της
δύναμής τους κατατασσόμενα στα χαμηλότερα επίπεδα συνδικαλιστικής
πυκνότητας ανάμεσα στις κοινοτικές χώρες (περίπου 17%). Στο χώρο
κυριαρχούν δύο οργανώσεις (UGT και CC.OO) έναντι της πληθώρας
αυτόνομων και περιφερειακών συνδικάτων.
Στους βασικούς άξονες διεκδικήσεων του συνδικαλιστικού κινήματος
(1999) συγκαταλέγεται η ενίσχυση της απασχόλησης, η άρση των
περιοριστικών πολιτικών στις αυξήσεις των μισθών, η μείωση του
χρόνου εργασίας (35ωρο) και η ρύθμιση των όρων προστασίας των
εργαζομένων στα γραφεία προσωρινής απασχόλησης. Κατά τη διάρκεια
της δεκαετίας καταγράφονται κοινές παρεμβάσεις των UGT και CC.OO
κατά του αυξανόμενου κύματος ιδιωτικοποιήσεων με σημαντικές
απεργίες, παρά το γεγονός ότι η συχνότητά τους κατά την περίοδο αυτή
μειώνεται σε σύγκριση με το παρελθόν. Από τα μέσα της δεκαετίας και
76 C. Tuchszirer, C. Vincent: Espagne: Une représentativité syndicale dopée par la reprise du dialogue
social, Chr. Intern. de l` IRES, sept. 2000, pp. 66-76
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εντεύθεν αυξάνεται ο αριθμός των απεργιών με επίκεντρο τη
μεταλλοβιομηχανία λόγω ιδιωτικοποιήσεων, και τις κατασκευές λόγω
εργατικών ατυχημάτων (1997), ενώ το 1998 γενικεύονται οι απεργιακές
κινητοποιήσεις παρουσιάζοντας τα μεγαλύτερα σχετικά μεγέθη της
δεκαετίας.
Το Συνέδριο της UGT το 1998 με τις αποφάσεις του εστιάζεται στη
ενίσχυση του κοινωνικού κράτους που ωθείται στη απορύθμισή του,  και
στη αντιμετώπιση της ανεργίας σε συνδυασμό με τη νομοθετική
κατοχύρωση του 35ώρου, χωρίς τη μείωση των αποδοχών.
Η UGT,  επίσης,  καινοτομεί με τις αποφάσεις της και δημιουργεί στους
κόλπους της θεσμούς παροχής υπηρεσιών προς ανέργους (πληροφόρηση,
κατάρτιση και θέσπιση σχετικών επιτροπών ανά κλάδο), ενώ παράλληλα
συμβάλλει στη δημιουργία ενώσεων «αυτοαπασχολουμένων» εργατών
που διατηρούν δεσμούς με τη Συνομοσπονδία. Η UGT ήδη από το 1997
επιχειρεί να προσεγγίσει τους ανέργους με την οργανωτική σε αυτήν
ένταξη των ενώσεων ανέργων (π.χ περιοχή Σαραγόσας), διεκδικώντας
ειδικά αιτήματα για λογαριασμό τους (π.χ δωρεάν μεταφορά στις αστικές
συγκοινωνίες). Ταυτόχρονα επιχειρεί να απαντήσει στο αυτόνομο κίνημα
των ανέργων που αναπτύσσεται και που το 1998  ιδρύει την Εθνική
Επιτροπή Ενώσεων Ανέργων, η οποία συσπειρώνει 15 επιμέρους
ενώσεις.
Κατά την τελευταία περίοδο τα ισπανικά συνδικάτα επιχειρούν να
ενισχύσουν τον ευρωπαϊκό προσανατολισμό τους μέσα από την
ανάπτυξη των διεθνών συνεργασιών και ανταλλαγών. Σε αυτά τα πλαίσια
πρωτοστατεί ο κλάδος της μεταλλοβιομηχανίας και ιδιαιτέρως τα
συνδικάτα της αυτοκινητοβιομηχανίας που αναπτύσσουν διμερή
συνεργασία με τα αντίστοιχα γερμανικά.
Στο χώρο των ευρωπαϊκών συμβουλίων επιχειρήσεων δεν παρατηρείται
ιδιαίτερη κινητοποίηση παρά μόνο στον κλάδο της
αυτοκινητοβιομηχανίας και της χημικής βιομηχανίας.
Από την πλευρά της ισπανικής εργοδοσίας επιχειρείται αύξηση της
ευελιξίας της εργασίας και περιορισμός των εργατικών παρεμβάσεων στο
πεδίο των εργασιακών σχέσεων. Κυρίως διεκδικείται η περαιτέρω
μείωση των εργοδοτικών εισφορών στην κοινωνική ασφάλιση, σε
συνδυασμό με τη γενικότερη μείωση της φορολόγησης των
επιχειρήσεων, ο περιορισμός της απασχόλησης στο δημόσιο τομέα, η
συνέχιση των πολιτικών λιτότητας των μισθών και των δικαστικών
παρεμβάσεων στις εργασιακές σχέσεις. Οι εργοδότες, επίσης,
τοποθετούνται αρνητικά απέναντι στο 35ωρο συνεπικουρούμενοι και από
το επίσημο Κράτος.
Τέλος, αναφορικά με τη στάση απέναντι στην ΟΝΕ καταγράφεται μια
ευρύτερη συναίνεση που όμως αίρεται σε ειδικότερα ζητήματα της
ευρωπαϊκής προοπτικής. Για την κυβέρνηση και την εργοδοσία η
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συγκράτηση του πληθωρισμού και των μισθών, ο περιορισμός του
δημοσίου ελλείμματος και η επιτάχυνση των ιδιωτικοποιήσεων (π.χ.
τηλεπικοινωνίες) αποτελούν βασικές επιλογές για τη μετά – ΟΝΕ εποχή.
Αντιθέτως, τα συνδικάτα επισημαίνουν την ανάγκη πρόσδοσης
κοινωνικής διάστασης στην πορεία για την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση με
έμφαση στην αντιμετώπιση του προβλήματος της ανεργίας και στην
ενίσχυση του κοινωνικού κράτους77.
Εν κατακλείδι, το πεδίο των εργασιακών σχέσεων στην Ισπανία, στην
πορεία της χώρας προς την ΟΝΕ χαρακτηρίζεται από ένταση της
ευελιξίας της εργασίας σε βαθμό που την κατατάσσει στην κατηγορία
των χωρών της Ένωσης με τη μεγαλύτερη έμφαση στη ποσοτική ευελιξία
μετά το Ηνωμένο Βασίλειο.
Παράλληλα,  οι υψηλοί δείκτες ανάπτυξης (άνω του 3,5%)  των
τελευταίων χρόνων δεν συνέτειναν στην αύξηση της απασχόλησης, με
αποτέλεσμα η Ισπανία να κατέχει τη υψηλότερη ανεργία στην Ένωση,
ενώ το 1/3 του εργατικού δυναμικού της να απασχολείται με καθεστώς
προσωρινής εργασίας. Η αλλαγή στρατηγικής με στόχο την ενίσχυση της
σταθερής απασχόλησης που επιχειρείται από το 1997 και με
αντιστάθμισμα τη μείωση του κόστους των απολύσεων, αποτελεί
αντικείμενο κοινωνικής συναίνεσης και απόρροια του διμερούς
κοινωνικού διαλόγου. Η πολιτική αυτή φαίνεται να παρουσιάζει τα
πρώτα θετικά αποτελέσματα, χωρίς ωστόσο να ανατρέπει το κλίμα
ανασφάλειας στο εργατικό δυναμικό που κυριαρχεί στη χώρα, αφού η
προσωρινή απασχόληση εξακολουθεί να βρίσκεται σε υψηλότατα
επίπεδα, η δε ανεργία, παρά τη μείωσή της (15,6% το 1999)
καταλαμβάνει την πρώτη θέση στην Ευρώπη.

9. ΙΤΑΛΙΑ78

Η επιτυχής πορεία ένταξης της Ιταλίας στη ζώνη του ευρώ, παρά το
υψηλό δημόσιο χρέος (115% του ΑΕΠ το 1998), συνοδεύεται από
συνεχώς αυξανόμενη ανεργία (10,1% ο μέσος όρος των ετών 1991 – 95
και 11,5% για τα έτη 1996 – 99). Τα ποσοστά ανεργίας στη χώρα
(11,1%) παρουσιάζουν σημαντικές διαφοροποιήσεις ανά περιοχή με
εντονότερο το πρόβλημα στο Νότο (23,2% έναντι 10% στο κέντρο, 7%
στη Βορειοδυτική περιφέρεια και 5% στη Βορειοανατολική, σύμφωνα με
τα στοιχεία του 1999). Η μερική απασχόληση παρουσιάζει χαμηλά αλλά
συνεχώς αυξανόμενα ποσοστά (5,5% το 1991, 6,2% το 1994 και 7,4% το

77 C. Vincent : Espagne : Une tentative de mise en οuvre nationale des enjeux européens, Chr. Intern.
de l` IRES, oct. 1998, pp 36-46
78 EIRO : Annual Reviews: 1997 (p. 59-63), 1998 (p. 57-72), 1999 (p.90-95)
S. Negrelli – T. Treu: Employment and industrial relations in Europe; Italy, in M. Gold – M. Weiss
(ed) EFILWC, Dublin, 1999, p. 111-142
M. Ricciardeli: EMU and the dualism of the Italian economy, in «Τhe impact of EMU on industrial
relations in EU», FIRA, Helsinki, 1998, pp 140-151
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1999), όπως επίσης και η προσωρινή απασχόληση (5,4% το 1991, 7,3%
το 1994 και 8,5% το 1999). Παράλληλα καταγράφεται, κατά τη
τελευταία δεκαετία, κύμα ιδιωτικοποιήσεων στους κλάδους των
τραπεζών, ασφαλειών, τηλεπικοινωνιών και σε σειρά άλλων
επιχειρήσεων της κοινής ωφέλειας.
Το σύστημα εργασιακών σχέσεων στην Ιταλία, με τον παραδοσιακά
συγκρουσιακό χαρακτήρα του διακατέχεται, κατά την τελευταία
δεκαετία, από πνεύμα συναίνεσης οφειλόμενο στην προοπτική ένταξης
της χώρας στην ΟΝΕ. Η συγκράτηση των αμοιβών που επιχειρείται κατά
τη περίοδο αυτή και κυρίως μετά την τριμερή συμφωνία του 1993 έχει ως
αποτέλεσμα να σημειωθούν εισοδηματικές απώλειες για το 1994 και
1995 (της τάξης του 0,7% και 0,6% αντίστοιχα) παρουσιάζοντας σημεία
ανάκαμψης μετά το 1996 (1,2% - 2,5%). Ήδη από το 1992 με κοινωνική
συμφωνία καταργήθηκε η αυτόματη αναπροσαρμογή των μισθών στις
τιμές,  ενώ με την τριμερή συμφωνία του 1993  επιτυγχάνεται ο
συντονισμός των δύο επιπέδων διαπραγμάτευσης, κλαδικής και
επιχειρησιακής.
Την πολιτική λιτότητας δεν ακολούθησε ο κλάδος της
μεταλλοβιομηχανίας που αποστασιοποιήθηκε από το πλαίσιο της
τριμερούς συμφωνίας του 1993 με τη διεκδίκηση υψηλότερων αυξήσεων.
Μετά το 1997, οπότε λήγει και η τετραετής διάρκεια της συμφωνίας του
1993, επιχειρείται επανεξέταση της περιοριστικής πολιτικής των μισθών,
χωρίς ωστόσο το τελικό αποτέλεσμα να διαφοροποιείται αισθητά από την
προηγούμενη συμφωνία.  Το 1998  οι μέσες αυξήσεις των μισθών είναι
2,5% και 1,8% το 1999 με χαμηλότερα ποσοστά στις υπηρεσίες του
ιδιωτικού τομέα και υψηλότερα στη δημόσια διοίκηση. Το 1999 οι
συλλογικές συμβάσεις για τους μισθούς καλύπτουν το 83% των
μισθωτών.
9.1 Το ιταλικό σύστημα εργασιακών σχέσεων79 δίνει ιδιαίτερη έμφαση
στη συλλογική διαπραγμάτευση στην οποία κυριαρχεί ο διπολισμός
ανάμεσα στην κλαδική και επιχειρησιακή βαθμίδα, με την τάση
αποκέντρωσης προς το ειδικό επίπεδο (επιχειρησιακό ή τοπικό κλαδικό),
φαινόμενο που συναντάται, άλλωστε, και στον ευρύτερο ευρωπαϊκό
χώρο.
Από το 1997 επιχειρείται ο έλεγχος της αποκέντρωσης από την κλαδική
διαπραγμάτευση μέσα από την τελική αποδοχή εκ μέρους των εργοδοτών
του ρόλου της, με στόχο την επίτευξη της σταθερότητας και της συνοχής
εν μέσω πλειάδας μικρών επιχειρήσεων. Τέλος, κατά τη δεκαετία του ΄90
αναβαθμίζεται και ο ρόλος της εθνικής διατομεακής διαπραγμάτευσης

79 T. Treu - P. Cella : La réglematation des conditions de travail en Italie, daus « Le réglematation des
conditions de travail daus les pays de l` UE», Emploi et affaires sociales, CE, Bruxelles, 1998, pp. 120-
136
M. Villa – C. Robine : Le droit social en Italie, Collection Lamy Europe, Paris 1990
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και του τριμερούς εθνικού διαλόγου που καταλήγουν σε αντίστοιχες
κοινωνικές συμφωνίες.
Η διαπραγμάτευση των μισθών των τελευταίων χρόνων κινείται στα
πλαίσια της τριμερούς διαπραγμάτευσης του 1993 για την συγκράτησή
τους μέσα από τις κλαδικές και επιχειρησιακές διαπραγματεύσεις.
Άλλωστε, τα 2/3 των συλλογικών συμφωνιών από το 1993 κινούνται
εντός των ορίων της προηγούμενης συμφωνίας με τη σημαίνουσα
εξαίρεση της μεταλλοβιομηχανίας, κλάδου που αναλαμβάνει, μετά τη
λήξη της τετραετούς συμφωνίας του 1993, να αποτελέσει τον πιλότο
αναθεώρησης της παραπάνω πολιτικής στα πλαίσια του νέου γύρου των
διαπραγματεύσεων σχετικά με τις αυξήσεις των μισθών για τα επόμενα
έτη. Η αποκεντρωμένη διαπραγμάτευση των μισθών αφορά στην πράξη
μόνο το 1/3 των επιχειρήσεων, με πολύ χαμηλά ποσοστά στο Νότο όπου
ελλείπουν οι σχετικές δομές για την υπογραφή συλλογικών συμφωνιών.
9.2 Η απασχόληση, σε συνδυασμό με τη συγκράτηση των μισθών,
αποτελεί τους βασικότερους άξονες της συλλογικής διαπραγμάτευσης
και του κοινωνικού διαλόγου της τελευταίας δεκαετίας80, ιδιαίτερα δε
από το 1996 και εφεξής. Κατά το 1997 λαμβάνει χώρα ο εθνικός
διάλογος για την απασχόληση με έμφαση στην περιφέρεια και ειδικότερα
στη Νότια Ιταλία.
Από το 1997 ο χρόνος εργασίας αρχίζει να αποκτά ιδιαίτερο ενδιαφέρον
στις διαπραγματεύσεις στα πλαίσια του εθνικού και κλαδικού διαλόγου.
Το ειδικότερο περιεχόμενο της διαπραγμάτευσης αφορά κυρίως στην
ευελιξία του εργάσιμου χρόνου (π.χ.  χημική βιομηχανία), αλλά και στην
εφαρμογή του 35ώρου.
Το έναυσμα για τις διαπραγματεύσεις με θέμα το 35ωρο έδωσε η
συμφωνία στήριξης του κεντροαριστερού κυβερνητικού συνασπισμού
από την Κομμουνιστική Επανίδρυση, η οποία έθεσε ως απαραίτητο όρο
τη νομοθετική κατοχύρωσή του (1997).  Απέναντι σε αυτή τη θέση
αντέδρασαν συνδικάτα και εργοδότες κρίνοντας ότι το συγκεκριμένο
μέτρο θα πρέπει να αποτελεί απόρροια διαπραγμάτευσης και όχι
νομοθετικής επιβολής, η οποία θέτει σε αμφισβήτηση την παραδοσιακή
κυριαρχία του ρόλου της συλλογικής αυτονομίας.  Εντούτοις, αρχίζουν
να αναπτύσσονται σχετικές διαπραγματεύσεις σε κλαδικό επίπεδο (π.χ
μεταλλοβιομηχανία) ενθαρρυνόμενες και από την κυβέρνηση.
α) Το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων και συμφωνιών δίνει
προτεραιότητα στο πρόβλημα της απασχόλησης.
Από τις αρχές της δεκαετίας καταγράφεται σειρά τριμερών κοινωνικών
συμβολαίων με το αντίστοιχο περιεχόμενο. Το τριμερές σύμφωνο του
1996 επιχειρεί να συνδέσει την καταπολέμηση της ανεργίας με την
αναδιοργάνωση του συστήματος κατάρτισης, τη ρύθμιση και προώθηση
80 A. Hege : La négociation collective en Italie à l` heure de l`union monétaire, dans «UEM et
négociations collectives en Europe» (ed. P. Pochet), PIE-Peter Lang, Bruxelles, 2000, pp. 163-188
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των προσωρινών μορφών απασχόλησης και την καταπολέμηση της
αδήλωτης εργασίας. Η Νότια Ιταλία συνιστά τον γεωγραφικό χώρο που
εστιάζει το μεγαλύτερο βάρος αυτής της πολιτικής. Η τριμερής συμφωνία
του 1998 μεταξύ κυβέρνησης και 32 κοινωνικών οργανώσεων επιχειρεί
να συνδέσει την απασχόληση με την ανάπτυξη. Και η συμφωνία αυτή
αναδεικνύει την κατάρτιση ως βασικό μέσο για την καταπολέμηση της
ανεργίας (π.χ. υποχρεωτική λειτουργίας της για τις ηλικίες άνω των 18
ετών),  καθώς επίσης και τη μείωση του κόστους και των φόρων των
επιχειρήσεων, ενθαρρύνοντας τη σχετική διαπραγμάτευση σε κλαδικό,
περιφερειακό και επιχειρησιακό επίπεδο.
· Το 1998  υπογράφεται εθνική συμφωνία για τη σύσταση και τη

λειτουργία των γραφείων προσωρινής απασχόλησης, θέτοντας τις
προϋποθέσεις προσφυγής σε αυτά και εισάγοντας διαδικασίες
ενημέρωσης και διαβούλευσης των επιχειρήσεων με τους
εκπροσώπους των εργαζομένων για τους λόγους προσφυγής.

· Τα τοπικά σύμφωνα απασχόλησης αναπτύσσονται ιδιαίτερα από το
1997, κυρίως στο Νότο, ευθυγραμμιζόμενα με τις κατευθύνσεις των
κεντρικών συμφωνιών.

· Σε επιχειρησιακό επίπεδο αξιοσημείωτη είναι η συμφωνία στην
Electrolux – Zanussi (1997) για σχέδιο αναδιοργάνωσης της
επιχείρησης με την παράλληλη δέσμευση να μην μεταφέρει
δραστηριότητές της σε τρίτες χώρες, αλλά αντίθετα να διατηρήσει τη
απασχόληση στη Ιταλία σε συνδυασμό με την αναδιοργάνωση του
χρόνου εργασίας.

β)  Η εισαγωγή και ρύθμιση της ευελιξίας της εργασίας αποτελεί ένα
ακόμη κεφάλαιο των συλλογικών συμβάσεων. Οι διατομεακές εθνικές
συμφωνίες του 1993 και του 1996 ενθαρρύνουν την ευελιξία της
εργασίας, ιδίως τις συμβάσεις προσωρινής απασχόλησης, τη σύσταση
γραφείων προσωρινής εργασίας και τη μερική απασχόληση.
· Η ρύθμιση της λειτουργίας της τηλεργασίας αποτελεί μια ιδιαίτερη

πρακτική σε κλαδικό και ειδικότερα σε επιχειρησιακό επίπεδο. Στο
εμπόριο (1998) προσδιορίσθηκαν 4 τύποι τηλεργασίας: Η εργασία στο
σπίτι, η εργασία σε διάφορους τόπους εκτός χώρου της επιχείρησης, η
εργασία σε ειδικούς σταθμούς και τέλος η εργασία σε σταθμούς που
απασχολούν off-side εργαζομένους. Στη Zanussi (1997) ενθαρρύνεται
η τηλεργασία σε εθελοντική βάση 40 εργαζομένων, κυρίως γυναικών
με στόχο τη συμφιλίωση οικογενειακής και εργασιακής ζωής, εννοιών
των οποίων προσδιορίζεται η μεταξύ τους διάκριση. Η συμφωνία
προβλέπει την παροχή του τεχνολογικού εξοπλισμού από την
επιχείρηση, η οποία επιβαρύνεται και για τα λειτουργικά έξοδα των
τηλεργαζομένων.  Επίσης, προβλέπονται μέτρα για την υγιεινή και
ασφάλεια της εργασίας, τον προσδιορισμό του εργάσιμου χρόνου και
τις υπερωριακές αμοιβές. Στην Telecom Italia Mobile (κινητή
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τηλεφωνία) το 35% του προσωπικού απασχολείται με καθεστώς
τηλεργασίας (κυρίως πωλητές) η δε σχετική συμφωνία προσδιορίζει
το περιεχόμενο της εργασίας τους.

· Στη Fiat επιχειρησιακή συμφωνία (1998) περιλαμβάνει μέτρα υπέρ
των εργαζομένων που απασχολούνται σε 22 δορυφορικές εταιρείες
ώστε να αποφεύγεται η καταστρατήγηση της εργατικής νομοθεσίας
και η διάκριση σε βάρος των απασχολουμένων στις εργολαβικές
αυτές επιχειρήσεις.

Τέλος, το 1999 οι οργανώσεις των προσωρινώς απασχολουμένων
υπογράφουν ΣΣΕ με τους εργοδότες των γραφείων προσωρινής
απασχόλησης με στόχο τη βελτίωση της υπάρχουσας σχετικής
νομοθεσίας (π.χ. εφαρμογή της σε χαμηλής ειδίκευσης ή ανειδίκευτους
εργαζομένους και επέκτασή της στη γεωργία και στις κατασκευές).
γ) Ο χρόνος εργασίας αποτελεί μια ακόμη σημαντική πτυχή στο
περιεχόμενο των συλλογικών συμφωνιών. Η ευελιξία του εργάσιμου
χρόνου συνιστά την πρώτη επιλογή που συχνά συνδυάζεται και με τη
μείωση του. Τελευταίως παρατηρείται αύξηση του πραγματικού
εργάσιμου χρόνου σε σύγκριση με το παρελθόν (39,4 ώρες εβδομαδιαίας
εργασίας το 1999 έναντι 38,6 του 1996).
· Οι συμφωνίες για την ευέλικτη διαχείριση του εργάσιμου χρόνου

καταγράφονται από το 1993, ενώ το 1997 η διατομεακή συμφωνία για
την εφαρμογή στην Ιταλία της σχετικής κοινοτικής οδηγίας (104/93)
σχετικά με το χρόνο εργασίας εκλαμβάνεται ως αρνητική απάντηση
των κοινωνικών συνομιλητών στην πρόταση της κυβέρνησης για
νομοθετική καθιέρωση του 35ώρου. Σε κλαδικό επίπεδο η ευελιξία
του χρόνου εργασίας εισάγεται στις τράπεζες (1993) σε συνδυασμό με
την ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης για 24-32 ώρες εβδομαδιαίας
εργασίας. Η ετήσια διευθέτηση αναπτύσσεται ιδιαίτερα από το 1997,
ενώ η σχετική συμφωνία στη μεταλλοβιομηχανία (1999) αναφέρεται
σε 64 συνολικά διευθετούμενες ώρες ανά έτος, με την καθιέρωση
48ωρης ανώτατης εβδομαδιαίας εργασίας, και της 32ωρης ως
κατώτατης. Τέλος, η ΣΣΕ τραπεζών (1997) δημιουργεί «τράπεζα
ωρών» εργασίας με αντιπαροχή τον ελεύθερο χρόνο.

· Οι συμφωνίες μείωσης του εργάσιμου χρόνου στη δεκαετία του ΄90
κάνουν την εμφάνιση τους με τη συλλογική σύμβαση στη χημική
βιομηχανία (1994) για 38ωρη εβδομαδιαία εργασία και τη θέσπιση
ανωτάτου ορίου υπερωριών. Το 1998 καθιερώνεται στον ίδιο κλάδο
ως εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας οι 37.45 ώρες. Οι τριμερείς
συμφωνίες του 1996 και 1997 ανοίγουν τον δρόμο στη μείωση του
εργάσιμου χρόνου μέσα από διμερείς κλαδικές και επιχειρησιακές
διαπραγματεύσεις κάνοντας παράλληλη αναφορά στη χρήση της
ευελιξίας. Καινοτομία αποτελεί η συμφωνία στη δημόσια διοίκηση
και στην τοπική αυτοδιοίκηση για 35ωρη εβδομαδιαία εργασία με
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διατήρηση των αποδοχών για ορισμένες κατηγορίες του προσωπικού
(1998).

δ) Η συγκράτηση των αμοιβών81 και ο έλεγχος των αυξήσεων ευρίσκεται
στο επίκεντρο των τριμερών συμφωνιών του 1992,1993,1996 και 1998,
ενώ η μείωση του εργασιακού κόστους αποτελεί κύριο αντικείμενο σε
πολλές κλαδικές συμβάσεις. Στον τραπεζικό κλάδο (1998) για
παράδειγμα, η αναδιάρθρωση στηρίζεται στη μείωση του εργασιακού
κόστους, που κρίνεται ως το υψηλότερο στη Ευρώπη για τον κλάδο, με
επιμερισμό του ανάμεσα στις τράπεζες και στο προσωπικό.
· Η συμφωνία στη μεταλλοβιομηχανία του 1997 αποτελεί την ανατροπή

της πολιτικής συγκράτησης των αμοιβών, καταλήγοντας σε
υψηλότερες αυξήσεις και υιοθετώντας αλλαγή πλεύσης λόγω των
θετικών επιτευγμάτων ελέγχου του πληθωρισμού. Αυτή η συμφωνία
πιλότος που καλύπτει 1,5 εκατομμύριο εργαζομένους είναι το
αποτέλεσμα 9μηνων διαπραγματεύσεων και της μεσολάβησης του
αρμόδιου μεσολαβητικού οργάνου επίλυσης των συλλογικών
διαφορών.

ε) Ο προσδιορισμός της σχέσης ανάμεσα στα διαφορετικά επίπεδα
διαπραγμάτευσης για την αποφυγή επικαλύψεων και διφορούμενων
ερμηνειών και συγκρούσεων επιτεύχθηκε με τη διατομεακή συμφωνία
του 1993. Η συμφωνία αυτή προσδιόρισε δύο επίπεδα διαπραγμάτευσης,
το κλαδικό και το επιχειρησιακό, θέτοντας συγκεκριμένους όρους
λειτουργίας. Στην κλαδική συλλογική σύμβαση τα θεσμικά ζητήματα
έχουν 4ετή διάρκεια ισχύος, ενώ τα οικονομικά 2ετή, ώστε να υπάρχουν
περιθώρια κάλυψης απωλειών λόγω αύξησης του τιμαρίθμου. Αντιθέτως,
στην επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση η διάρκεια ισχύος των
οικονομικών ρυθμίσεων είναι 4ετής, με δυνατότητα διαφοροποίησης
έναντι των κλαδικών ρυθμίσεων και σε άμεση προσαρμογή με τις
επιδόσεις και την παραγωγικότητα της επιχείρησης.
Τέλος, η αντίδραση των συνδικάτων μετάλλου στη δυνατότητα
διαφοροποίησης των αποκεντρωμένων συμβάσεων από το περιεχόμενο
των κλαδικών συμβάσεων είχε ως αποτέλεσμα να συμπεριληφθεί, στη
σύμβαση του 1999, διάταξη με τη οποία προβλέπεται η συμμετοχή
εκπροσώπου του κλαδικού συνδικάτου στη επιχειρησιακή
διαπραγμάτευση, ώστε να επιτυγχάνεται ο ουσιαστικός συντονισμός
μεταξύ των διαφορετικών επιπέδων συλλογικών ρυθμίσεων.
στ) Αξιοσημείωτες κρίνονται επίσης από πλευράς περιεχομένου οι
ακόλουθες συλλογικές συμβάσεις και συμφωνίες:
· Η τριμερής συμφωνία για την καταπολέμηση της παιδικής εργασίας

(1998)

81 A. Hege – U. Rehfeldt: Italie: Une modération des salaires qui vient de loin, Chr. Intern. de l` IRES,
sept. 1999, pp. 62 - 71
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· Η ΣΣΕ στον κλάδο του δέρματος για την καταπολέμηση της
παράνομης εργασίας (1997). Οι συμμετέχουσες στη συμφωνία
εργοδοτικές οργανώσεις δεσμεύονται, ως προς τις εγκαταστάσεις τους
στον τρίτο κόσμο, να εφαρμόζουν τις διεθνείς συμβάσεις εργασίας
σχετικά με την υποχρεωτική εργασία, την ελευθερία των συνδικάτων
και της συλλογικής διαπραγμάτευσης, την άρση των διακρίσεων και
το κατώτατο όριο ηλικίας για εργασία.

· Η ΣΣΕ στον απελευθερωμένο πλέον κλάδο των τηλεπικοινωνιών μετά
τη άρση του κρατικού μονοπωλίου, με τη συμμετοχή του συνόλου των
επιχειρήσεων του κλάδου (2000). Κυριότερες ρυθμίσεις της ΣΣΕ είναι
η ετήσια διευθέτηση του χρόνου εργασίας, η κατοχύρωση ελάχιστου
μισθού και η δυνατότητα υπέρβασης των ορίων του 30% και του 26%
(αναλόγως της περιοχής) αναφορικά με τη χρήση προσωρινής
απασχόλησης επί του συνόλου της απασχόλησης ανά επιχείρηση.

· Οι συμφωνίες για θέματα συνταξιούχων οι οργανώσεις των οποίων
από το 1993 εντάσσονται στα συνδικάτα των μισθωτών.
Περισσότερες από 800 συμφωνίες με τοπικές αρχές, στα πλαίσια της
διατομεακής συμφωνίας του 1995, έλαβαν χώρα με στόχο την
προώθηση μέτρων κοινωνικής πολιτικής υπέρ των ηλικιωμένων
ατόμων (π.χ συντάξεις, μείωση φορολογίας, μείωση τιμής ρεύματος
και ύδατος, παροχή κατ’ οίκον βοήθειας, πληροφόρηση για τα
δικαιώματα ατόμων τρίτης ηλικίας).

9.3 Το σύστημα εργασιακών σχέσεων στην Ιταλία στηρίζεται σε
μεγάλο βαθμό στη συλλογική αυτονομία, παραχωρώντας στο νομοθέτη
το ρόλο διαμόρφωσης ενός γενικού πλαισίου μέσα στο οποίο κινείται το
περιεχόμενό τους.
Στη διάρκεια του ΄90 καταγράφονται νομοθετικά μέτρα για την αύξηση
της ευελιξίας στην αγορά εργασίας σε συνδυασμό με πρωτοβουλίες για
την καταπολέμηση της ανεργίας. Συχνά οι νομοθετικές αυτές
παρεμβάσεις αποτελούν και την επικύρωση διμερών ή τριμερών
συμφωνιών. Είναι χαρακτηριστικό το παράδειγμα της δια νόμου
επικύρωσης (1997) της τριμερούς συμφωνίας του 1996 για την
απασχόληση που προσδίδει έμφαση στην ευελιξία της εργασίας
(προσωρινή απασχόληση, γραφεία προσωρινής εργασίας, ευελιξία
εργάσιμου χρόνου), επιχειρώντας παράλληλα να αντιμετωπίσει τις
αρνητικές συνέπειες της (π.χ. κατοχύρωση ελάχιστων αμοιβών στο
Νότο).
· Στα πλαίσια προώθησης της απασχόλησης εκσυγχρονίζεται το

σύστημα επαγγελματικής κατάρτισης (1998) με τη θέσπιση του
υποχρεωτικού χαρακτήρα της από την ηλικία των 18 ετών και άνω. Ο
εκσυγχρονισμός αυτός επιδιώκεται σε στενή συνεργασία με τους
εργοδότες και τα συνδικάτα με έμφαση στην προοπτική ανάπτυξης
του θεσμού, διασφάλισης των αναγκαίων πόρων και διαχείρισης των



185

σχετικών προγραμμάτων. Ήδη, άλλωστε, από το 1994 έχει εισαχθεί ο
θεσμός της σύμβασης κατάρτισης και της άσκησης. Η αντιμετώπιση
του προβλήματος της ανεργίας εκδηλώνεται με ιδιαίτερα μέτρα για
την περιοχή του Νότου όπου, πέραν των γενικότερων κατευθύνσεων,
επιχειρείται η καταπολέμηση της παράνομης εργασίας και συνίσταται
ειδική υπηρεσία απασχόλησης για τη Ν. Ιταλία (Agensud) το 1998.

· Η ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας συγκεντρώνει σημαντικό
βάρος του νομοθετικού έργου όπως:

- Την επέκταση της διάρκειας των συμβάσεων ορισμένου χρόνου σε 12
μήνες χωρίς περιορισμούς ως προς την προσφυγή του εργοδότη σε
αυτές (1994, 1997)

- Την ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης με την παράλληλη
καθιέρωση ορίων ως προς την υπερωριακή εργασία των μερικώς
απασχολουμένων (1994, 1997)

- Την καθιέρωση των συμβάσεων αλληλεγγύης υπέρ του ανέργου
εργατικού δυναμικού (1992) με τη δυνατότητα μετατροπής
συμβάσεων πλήρους απασχόλησης σε μερικής για τη δημιουργία νέων
θέσεων εργασίας

- Την επιδότηση των θέσεων προσωρινής απασχόλησης (1994)
- Την αναγνώριση των γραφείων προσωρινής απασχόλησης (1997) με

τις προϋποθέσεις λειτουργίας τους και τους όρους προσφυγής σε
αυτά. Το 1998, πρώτο έτος λειτουργίας τους, απασχολήθηκαν μέσω
του θεσμού αυτού 40 χιλιάδες εργαζόμενοι εκ των οποίων το 72% στη
βιομηχανία. Ο γεωγραφικός επιμερισμός τους ήταν 75% στη Β.
Ιταλία, 17% στο Κέντρο και 8% στη Ν. Ιταλία

- Την καθιέρωση των ιδιωτικών γραφείων εύρεσης εργασίας μετά την
αρνητική απόφαση του Ευρωπαϊκού Δικαστηρίου για το κρατικό
μονοπώλιο προώθησης της απασχόλησης (1997)

- Την εισαγωγή και τον προσδιορισμό του όρου job – sharing (1998)
- Την εισαγωγή της τηλεεργασίας στο δημόσιο τομέα (1998)
- Την ενθάρρυνση της ανάπτυξης της ευελιξίας του χρόνου εργασίας

μέσα από συλλογικές διαπραγματεύσεις (1994) και τον
επαναπροσδιορισμό της έννοιας του εργάσιμου χρόνου (1998) στην
κατεύθυνση της ευελιξίας

- Τον περιορισμό της υπερωριακής απασχόλησης και αντικατάστασης
των υπερωριών από την ευέλικτη χρήση του ωραρίου (1998)

- Τη μείωση των εργοδοτικών εισφορών κοινωνικής ασφάλισης για
θέσεις εργασίας μερικής απασχόλησης (1994)

· Αξιοσημείωτο είναι το μέτρο κατοχύρωσης των μισθών σε
περιπτώσεις κρίσης ή αναδιάρθρωσης των επιχειρήσεων με τη
δημιουργία ειδικού ταμείου που καλύπτει μέχρι και το 80% των
αποδοχών των εργαζομένων (1997). Επίσης, η ασφαλιστική
μεταρρύθμιση, απόρροια σε μεγάλο βαθμό κοινωνικής συμφωνίας
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(1995), θέτει νέα κριτήρια συνταξιοδότησης και επιχειρεί να
εναρμονίσει το σύστημα συντάξεων ανάμεσα στον ιδιωτικό και
δημόσιο τομέα.

· Η απόπειρα νομοθετικής κατοχύρωσης του 35ώρου (1997) και
εφαρμογής του από το 2001, με στόχο την αύξηση της απασχόλησης
επιμερίζοντας το σχετικό κόστος σε Κράτος, εργοδοσία και
εργαζομένους δεν είχε αποτέλεσμα λόγω της σθεναρής άρνησης της
εργοδοτικής Confidustria αλλά και της επιφυλακτικής στάσης των
ιταλικών συνδικάτων που προκρίνουν την εφαρμογή του μέτρου
κατόπιν συλλογικών διαπραγματεύσεων αποκλείοντας τη νομοθετική
οδό.
Η καθιέρωση του 35ώρου αποτέλεσε όρο του κόμματος της
Κομμουνιστικής Επανίδρυσης (1997) προκειμένου να στηρίζει την
κεντροαριστερή κυβερνητική συμμαχία με άξονα τη Ελιά.  Κατόπιν,
όμως, της αποχώρησης του κόμματος από την κυβέρνηση το 1998,
λόγω διαφωνιών σε θέματα του προϋπολογισμού του 1999, το ζήτημα
δεν επανήλθε στο προσκήνιο από τη νέα κυβερνητική πλειοψηφία, η
οποία αρκείται στην ενθάρρυνση της εργοδοσίας και των συνδικάτων
σε σχετικού περιεχομένου διαπραγματεύσεις.
Το σχέδιο νόμου για το 35ωρο82 που δεν ψηφίσθηκε τελικά από την
ιταλική βουλή προέβλεπε την καθιέρωση 35ωρης εβδομαδιαίας
εργασίας διατηρώντας το νόμιμο ωράριο των 40 ωρών, χωρίς σχετική
αποσαφήνιση περί του περιεχομένου των αμοιβών. Η εφαρμογή του
θα αφορούσε μόνο στις ιδιωτικές επιχειρήσεις.

· Σημαντικό, τέλος, μέτρο αποτελεί η παρέμβαση στο ζήτημα της
εκπροσώπησης των εργαζομένων στις επιχειρήσεις και η παρεπόμενη
δυνατότητα των συλλογικών φορέων να υπογράφουν συλλογικές
συμβάσεις (1998). Αναγνωρίζεται η συνδικαλιστική εκπροσώπηση
στις επιχειρήσεις που απασχολούν περισσότερους από 15
εργαζομένους με δυνατότητα υπογραφής ΣΣΕ. Προϋπόθεση της
αναγνώρισης αποτελεί η ύπαρξη τουλάχιστον του 5% των
εργαζομένων ως μελών, ή εναλλακτικώς, η θετική ψήφος κατά τις
εκλογές τουλάχιστον του αντιστοίχου ποσοστού με δεδομένη την
κυριαρχία του πλουραλιστικού συστήματος συνδικαλιστικής
εκπροσώπησης με την παρουσία πολλών οργανώσεων.

Αντίστοιχες ρυθμίσεις ισχύουν και για τη συνδικαλιστική εκπροσώπηση
στη δημόσια διοίκηση (1997).  Όμως, για την υπογραφή σχετικών
συλλογικών συμφωνιών απαιτείται, ως προς τα υπογράφοντα συνδικάτα,
να εκπροσωπούν το 51%  των μελών των συνδικάτων του κλάδου του
δημοσίου ή το 60% των ψήφων στο σώμα εκπροσώπησης.

82 A. Bilous : Italie : Une réduction en trompe l`œil?Chr. Intern. de l` IRES, sept. 1998, pp. 29-35
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9.4 Σχετικά με το ιταλικό συνδικαλιστικό κίνημα83, ενδιαφέρον
παρουσιάζει η συζήτηση για την ενότητα84 των τριών μεγάλων
συνομοσπονδιών (CGIL, CISL, UIL). To συνέδριο της CISL (1997) και
η εκτελεστική επιτροπή της CGIL (1997) έχουν ταχθεί θετικά υπέρ της
οργανωτικής ενότητας, αφού ήδη η ενότητα σε πολιτικό επίπεδο προ
πολλού επιχειρείται μέσα από τη συνεργασία των τριών μεγάλων
οργανώσεων σε κεντρικά ζητήματα της οικονομικής και κοινωνικής
ζωής. Από την αρχή της δεκαετίας του 1990, άλλωστε, επιτυγχάνεται
στις επιχειρήσεις η ενιαία συνδικαλιστική εκπροσώπηση μέσω των RSU
με την παρουσία σε αυτά και των τριών συνδικάτων.  Το στοιχείο αυτό
οδηγεί στην άμβλυνση των διαφορών ενόψει μάλιστα της αποκέντρωσης
των διαπραγματεύσεων προς την επιχείρηση και της προοπτικής της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.
Το 1997, με τη λύση του προβλήματος της εκπροσώπησης στη δημόσια
διοίκηση και τη δημιουργία των αντίστοιχων RSUs, παρατηρείται υψηλή
συμμετοχή των εργαζομένων στο θεσμό.
Η κινητικότητα, τέλος, των τελευταίων χρόνων για την ενότητα των
τριών μεγάλων συνδικαλιστικών οργανώσεων συμπίπτει και με την
εμφάνιση αυτόνομων συνδικάτων και την ένωση 10 αυτόνομων
οργανώσεων (1994) οι οποίες συσπειρώνουν συνολικά 4 εκατομμύρια
μέλη (έναντι 8,5 εκατομμυρίων μελών που εκπροσωπούν οι τρεις
μεγάλες οργανώσεις).
Αξιοσημείωτες είναι, επίσης, οι πρωτοβουλίες των ιταλικών συνδικάτων
(από το 1998) για την προσέλκυση σε αυτά των εργαζομένων με
καθεστώς ευέλικτης απασχόλησης. Ιδιαίτερη έμφαση προσδίδουν στις
κατηγορίες των ημιαπασχολουμένων (890 χιλιάδες) και των
απασχολουμένων μέσω γραφείων προσωρινής απασχόλησης,
δημιουργώντας ειδικές ενώσεις στο εσωτερικό τους και κατοχυρώνοντας
ειδική εκπροσώπηση στα όργανα του συνδικάτου. Στόχοι των
πρωτοβουλιών αυτών είναι η εκπροσώπηση στα συνδικάτα των ευέλικτα
και άτυπα απασχολουμένων, η προστασία των κοινωνικών τους
δικαιωμάτων και η καταπολέμηση της παράνομης εργασίας.
Κατά την τελευταία πενταετία καταγράφεται πτώση των απεργιακών
κινητοποιήσεων σε σύγκριση με το παρελθόν, με εξαίρεση τις
επιχειρήσεις του δημοσίου τομέα (π.χ ταχυδρομεία, μεταφορές) λόγω της
άσκησης πολιτικών ιδιωτικοποιήσεων. Από το 1997 (έτος με τον
υψηλότερο δείκτη απεργιών της δεκαετίας) και εντεύθεν τα συνδικάτα
παρεμβαίνουν δυναμικά για την εφαρμογή των τριμερών συμφωνιών για
τη απασχόληση. Από κοινού δε, μαζί με τους εργοδότες απορρίπτουν τη
πρόταση της κυβέρνησης για νομοθετική καθιέρωση του 35ώρου,

83 A. Hege – C. Sauviat : Le syndicalisme italien, dans, «Syndicalismes Dynamique des relations
professionnelles», IRES, Dunod, Paris 1992, pp. 251-320
84 EIRO : Italy : The debate on union unity is resumed, july 1997, IT9707307F
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επιλέγοντας το δρόμο της συλλογικής αυτονομίας στο θέμα αυτό. Αν,
επίσης, για τους εργοδότες το 35ωρο θεωρείται ότι αποτελεί απειλή για
την ανταγωνιστικότητα της ιταλικής οικονομίας, τα συνδικάτα, μεταξύ
των άλλων, αντιτίθενται σε ένα νομοσχέδιο «άδικο» που αποκλείει το
75% των εργαζομένων, αφού απευθύνεται μόνο στις μεγάλες και καλά
οργανωμένες επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα.
Ως προς την προοπτική της χώρας στο ενιαίο νόμισμα85 καταγράφεται
μια ευρύτερη κοινωνική συναίνεση μεταξύ συνδικάτων και εργοδοσίας
για την εφαρμογή αντιπληθωριστικών πολιτικών στα πλαίσια των
κοινοτικών κατευθύνσεων. Κοινωνικός και τριμερής διάλογος
αναμένεται, επίσης, να αναπτυχθεί σχετικά με την απασχόληση, την
κοινωνική ασφάλιση και το χρόνο εργασίας στη μετά-ΟΝΕ εποχή.
Ειδικότερα ως προς τους κύριους άξονες των κοινωνικών οργανώσεων
στα πλαίσια της ΟΝΕ για τη μεν εργοδοτική Confidustria επισημαίνεται
η ανάγκη αύξησης της ευελιξίας στην αγορά εργασίας, μεταρρύθμισης
της δημόσιας διοίκησης και του εκπαιδευτικού συστήματος και μείωσης
της φορολογίας των επιχειρήσεων. Από την άλλη πλευρά, τα συνδικάτα
και ιδιαιτέρως η CGIL, προβάλλουν την ανάγκη δημιουργίας ενιαίας
ευρωπαϊκής εργατικής νομοθεσίας και ανάπτυξης των ευρωπαϊκών
συλλογικών διαπραγματεύσεων και συμβάσεων.

Εν κατακλείδι, η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων στη Ιταλία κατά την
τελευταία δεκαετία επηρεάζεται έντονα από την προοπτική ένταξης της
χώρας στην ΟΝΕ και την προσαρμογή στους ονομαστικούς όρους της
σύγκλισης που θέτει η Συνθήκη του Μάαστριχτ.
Η συγκράτηση των μισθών αποτελεί την κυριότερη έκφραση αυτής της
εξέλιξης σε συνδυασμό με την αύξηση της ευελιξίας της εργασίας και
την προσπάθεια καταπολέμησης της παράνομης εργασίας, ειδικότερα στο
Νότο, περιοχή όπου εστιάζεται το βάρος των πολιτικών απασχόλησης. Η
συλλογική διαπραγμάτευση εξακολουθεί και διαδραματίζει τον κύριο
ρόλο στη διαμόρφωση του θεσμικού πλαισίου των εργασιακών σχέσεων,
παρουσιάζοντας τάση αποκέντρωσης, ενώ επισημαίνεται η προσπάθεια
συντονισμού και συνοχής των διαφορετικών  επιπέδων διαπραγμάτευσης.
Το παραδοσιακό συγκρουσιακό σύστημα εργασιακών σχέσεων
παρουσιάζει υποχώρηση με κατεύθυνση την ανάπτυξη κοινωνικών
συναινέσεων μέσω κυρίως των τριμερών κοινωνικών συμβολαίων.
Τέλος, η κινητικότητα για την επίτευξη της ενότητας στο συνδικαλιστικό
κίνημα συνιστά αξιοσημείωτο γεγονός που αποβλέπει στην άρση των
διαφορών που, για ιστορικούς λόγους, οδήγησαν στην οργανωτική
διάσπαση του ιταλικού συνδικαλιστικού κινήματος.

85 A. Bilous : Italie : L` optimisme et la volonté, Chr. Intern. De l`IRES, oct. 1998, pp. 47-61
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10. ΛΟΥΞΕΜΒΟΥΡΓΟ86

Το Λουξεμβούργο εντάσσεται στη ζώνη του ευρώ συμπληρώνοντας τις
σχετικές προϋποθέσεις με ιδιαίτερη ευκολία (π.χ. πληθωρισμός 1% για το
1999) ενώ παρουσιάζει και χαμηλά επίπεδα ανεργίας (2,8% το 1999)
παρά τη σχετική αύξηση που παρουσιάζεται σε σύγκριση με την αρχή
της δεκαετίας του 1990 (1,7% το 1991). Κατά την τελευταία δεκαετία
καταγράφεται σταθερή αύξηση της απασχόλησης από 3,5% - 5%
επιδεικνύοντας, παράλληλα, σχετικά χαμηλούς δείκτες και σταθερότητα
στην ευέλικτη απασχόληση (π.χ. μερική απασχόληση 7,8% το 1999
έναντι 7,5% του 1991, και προσωρινή απασχόληση 2,1% το 1999 έναντι
3,3% του 1991). Η πορεία προς την ΟΝΕ συνοδεύεται από πολιτικές
μερικής ιδιωτικοποίησης, κυρίως στις τράπεζες και στις μεταφορές, (π.χ.
σιδηροδρόμους) που επιχειρούν οι συμμαχικές κυβερνήσεις
συντηρητικής ή σοσιαλδημοκρατικής  απόχρωσης (από το 1997 κυβερνά
η συμμαχία του Χριστιανικού Λαϊκού Κοινωνικού Κόμματος και του
Εργατικού Σοσιαλιστικού Κόμματος).
10.1 Η πορεία προς την ΟΝΕ συνοδεύεται από πολιτικές συγκράτησης
των μισθών, το επίπεδο των οποίων, είναι το υψηλότερο συγκριτικά με
τα αντίστοιχα των χωρών της Ένωσης. Το 1994 οι πραγματικές αυξήσεις
ήταν της τάξης του 1,8%,  το 1997 1,6%.  Το 1998, έτος λιτότητας, δεν
αυξήθηκαν οι κατώτατοι μισθοί, ενώ το 1999 αυξάνονται κατά 1,3%.
Επίσης, η δε αυτόματη προσαρμογή των μισθών στις τιμές δημιουργεί
γενικές ονομαστικές αυξήσεις της τάξης του 2,5%.
α) Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις διατηρούν τον παραδοσιακό
κεντρικό κλαδικό χαρακτήρα με τη δυνατότητα αποκέντρωσης του
περιεχομένου τους προς την επιχείρηση. Ο κοινωνικός διάλογος
αναπτύσσεται συχνά με την τριμερή του μορφή σε εθνικό επίπεδο
επικεντρώνοντας, κατά τα τελευταία χρόνια, το ενδιαφέρον του σε
θέματα απασχόλησης. Στα πλαίσια αυτά εντάσσεται το 1998 ο διάλογος
για τη δημιουργία νέων θέσεων εργασίας, κυρίως για τους νέους και τους
μακροχρόνια ανέργους, μέσα από την αξιοποίηση του θεσμού της
επαγγελματικής κατάρτισης.
Επίσης, αντικείμενο διαλόγου αποτελεί κατά το ίδιο έτος ο χρόνος
εργασίας με στόχο την καθιέρωση των 40 ωρών νόμιμης εβδομαδιαίας
απασχόλησης και τη δυνατότητα περαιτέρω μείωσής του με συλλογικές
συμφωνίες. Το 1997, η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή εισάγει ως
αντικείμενο διαλόγου το ζήτημα της μεταρρύθμισης του συστήματος
συλλογικής διαπραγμάτευσης και εκπροσώπησης. Την περίοδο 1997 – 98
τριμερείς διαπραγματεύσεις έλαβαν χώρα για την κάλυψη των εισφορών
των εργοδοτών σε περίπτωση ασθενείας, καθώς επίσης, (χωρίς επιτυχία

86 EIRO: Annual Reviews: 1997 (p. 64-65), 1998 (p. 73-75), 1999 (p. 96-99)
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όμως), για το καθεστώς συνταξιοδότησης και απεργίας στο δημόσιο
τομέα.
β) Η απασχόληση και ο χρόνος εργασίας αποτελούν τους βασικούς
άξονες επί των οποίων αναπτύχθηκαν κοινωνικές συμφωνίες κατά την
τελευταία δεκαετία.
· Η τριμερής συμφωνία του 1994 με στόχο τη διατήρηση της

απασχόλησης, τη σταθερότητα των τιμών και την αύξηση της
ανταγωνιστικότητας συνδυάζεται με την ανάγκη αλλαγής του τρόπου
οργάνωσης της εργασίας και της αυστηρής τήρησης του νόμου για
την υπερωριακή απασχόληση παράλληλα με τη συγκράτηση των
μισθών. Τη συμφωνία αυτή ακολουθεί σειρά κλαδικών και
επιχειρησιακών συμφωνιών με αντικείμενο τη διατήρηση της
απασχόλησης, ενώ το 1998 πέντε συλλογικές συμβάσεις έχουν ως
περιεχόμενο την προστασία των εργαζομένων στα γραφεία
προσωρινής απασχόλησης.
Το 1998 επιτυγχάνεται τριμερής συμφωνία για την αναθεώρηση του
νόμου για το χρόνο εργασίας με στόχο τη μείωση και την αύξηση της
ευελιξίας του, καθιερώνοντας 6μηνη γονική άδεια και ετήσια
οικογενειακή άδεια 6 εβδομάδων. Η συμφωνία αυτή συνδέει την
πολιτική του εργάσιμου χρόνου με την πορεία αύξησης της
απασχόλησης, εισάγοντας νέες χρηματοδοτήσεις για προσλήψεις και
κατάρτιση ανέργων παράλληλα με την αύξηση των δαπανών υπέρ του
ειδικού ταμείου για την απασχόληση. Η μείωση του χρόνου εργασίας
υλοποιείται με επιχειρησιακές ή κλαδικές συμβάσεις, συνήθως δε
συνδυάζεται με την αύξηση της ευελιξίας. Στην επιχείρηση Sommer
συμφωνήθηκε (1997)36ωρη εβδομαδιαία εργασία με δυνατότητα
ευελιξίας παράλληλα με τη δημιουργία νέων θέσεων εργασίας. Στον
κλάδο της υγείας (νοσοκομεία), η μείωση του εργάσιμου χρόνου
συνδέθηκε με ευελιξία εισάγοντας τη δυνατότητα 10ωρης ημερήσιας
εργασίας για ορισμένες ημέρες του έτους (1997). Το 1999, τέλος, ο
μέσος συμβατικός χρόνος εβδομαδιαίας εργασίας είναι 40 ώρες.

10.2 Η λουξεμβουργιανή νομοθεσία87 στηρίζεται σε μεγάλο βαθμό σε
διαδικασίες κοινωνικής συναίνεσης επικυρώνοντας σχετικές συμφωνίες.
Οι πρωτοβουλίες της κατά την τελευταία δεκαετία συγκεντρώνονται
στους άξονες της απασχόλησης και της ευελιξίας της εργασίας.
· Στον τομέα της απασχόλησης, που αποτελεί και το βασικό άξονα περί

τον οποίο κινούνται οι περισσότερες παρεμβάσεις στην αγορά
εργασίας, διακρίνονται τα μέτρα υπέρ της ανάπτυξης της κοινωνικής
εργασίας (1995), η καθιέρωση της πρόωρης συνταξιοδότησης (1995)
στα 57 έτη, η οποία χρηματοδοτείται από το ταμείο απασχόλησης με

87 R. Scintgen - C. Bollendorph: La réglementation des conditions de travail au Luxembourg dans «La
réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` UE», Emploi et affaires sociales,
CE, Bruxelles 1998, pp. 137-153
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αντιστάθμισμα τις προσλήψεις ανέργων και τη μείωση των
εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών. Τα μέτρα αυτά στηρίζονται και
σε προερχόμενους από την εισαγωγή του φόρου αλληλεγγύης των
επιχειρήσεων και του φόρου ενέργειας (1994).

· Η αύξηση της ευελιξίας στη αγορά εργασίας επιχειρείται με τη
ρύθμιση της προσωρινής απασχόλησης σε συνδυασμό με τη ρύθμιση
της λειτουργίας των προσωρινών γραφείων απασχόλησης (1993), την
επέκταση της μερικής απασχόλησης στο δημόσιο τομέα (1995) και
την ενθάρρυνση της ανάπτυξης της τηλεεργασίας και της κατ’ οίκον
εργασίας (1995).

· Σχετικά με την πολιτική απέναντι στο χρόνο εργασίας καταγράφονται
τα ακόλουθα μέτρα, με την επισήμανση ότι η 40ωρη εβδομαδιαία
εργασία δεν είναι κατοχυρωμένη για το σύνολο των κλάδων της
οικονομίας.

- Εφαρμογή της οδηγίας της Ένωσης 104/93 για το χρόνο εργασίας
(1994).

- Καθιέρωση της δυνατότητας διευθέτησης του χρόνου εργασίας με
συλλογικές συμβάσεις (1995)

- Εισαγωγή του ευέλικτου χρόνου εργασίας στο δημόσιο τομέα (1998).
- Δημιουργία νέου πλαισίου για την οργάνωση του χρόνου εργασίας

(1999). Με το πλαίσιο αυτό καθιερώνεται η διαφορετικότητα σε
θέματα πολιτικής εργάσιμου χρόνου ανάμεσα σε υπαλλήλους και
εργάτες. Καθιερώνεται, επίσης, η 40ωρη εβδομαδιαία εργασία και η
αντίστοιχη ημερήσια 8ωρη με δυνατότητα διευθέτησης, κατόπιν
συλλογικών συμφωνιών, με ελάχιστο χρόνο υπολογισμού τις 4
εβδομάδες και μέγιστο τους 12 μήνες. Το ημερήσιο ωράριο δεν είναι
δυνατόν να υπερβαίνει τις 10 ώρες, ενώ το αντίστοιχο εβδομαδιαίο τις
48 ώρες. Οι υπερωρίες αμείβονται με προσαύξηση του ωρομισθίου
κατά 50% για τους υπαλλήλους και κατά 25% για τους εργάτες.

· Ανάμεσα στα υπόλοιπα μέτρα σχετικά με την αγορά εργασίας
καταγράφεται η εισαγωγή καταλόγου τιμών κατανάλωσης για την
αυτόματη προσαρμογή των μισθών (1999), καθώς και οι προτάσεις
για συντάξεις (1997) με στόχο την αύξηση των εισφορών στο δημόσιο
τομέα και την εναρμόνιση του καθεστώτος συνταξιοδότησης μεταξύ
ιδιωτικού και δημόσιου τομέα της οικονομίας. Τέλος, αξιοσημείωτη
είναι η ρύθμιση για τη σεξουαλική παρενόχληση στους χώρους
εργασίας (2000), φαινόμενο που, σύμφωνα με σχετικές έρευνες,
αφορά, ως θύματα, στο 13% των γυναικών.

10.3 Τα συνδικάτα στο Λουξεμβούργο με κύριες εκφράσεις τη CGT – L
και τη LCGB και με δείκτη πυκνότητας περί το 50%, εξακολουθούν να
διατηρούν κλίμα συναίνεσης στα θέματα άσκησης της οικονομικής και
κοινωνικής πολιτικής. Τα τελευταία χρόνια, η κύρια διένεξη λαμβάνει
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χώρα με το Κράτος, κυρίως για τα θέματα των συντάξεων στο δημόσιο
τομέα με αιχμή τους σιδηροδρομικούς υπαλλήλους (1997 – 98).
Η μείωση του χρόνου εργασίας σε 35 ώρες τη εβδομάδα με σταδιακή
εφαρμογή της σε διάστημα 5 ετών, ως μέτρου – συμβολή στην αύξηση
της απασχόλησης, αποτελεί διεκδίκηση του συνδικαλιστικού κινήματος
(από το 1998) που προσκρούει στις θέσεις του Κράτους και της
εργοδοσίας που αποδέχονται μεν τη μείωση του εργάσιμου χρόνου, αλλά
με παράλληλη χρήση της ευελιξίας του.
Σχετικά, τέλος, με την προοπτική της χώρας στην ΟΝΕ παρατηρείται
ευρύτερη συναίνεση. Συνδικάτα και εργοδοτικές οργανώσεις
αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες για την ενημέρωση των μελών τους
σχετικά με τις εξελίξεις που ακολουθούν τη λειτουργία του ευρώ.  Τα
συνδικάτα προσδίδουν έμφαση στη διατήρηση της απασχόλησης, μετά
την καθιέρωση του κοινού νομίσματος ιδιαίτερα στον τομέα των
τραπεζών, λόγω και της σημαντικής παρουσίας του τραπεζικού κλάδου
στην οικονομία της χώρας. Τέλος, σχετικά πάντα με το ζήτημα της ΟΝΕ,
η κυβέρνηση δημιουργεί το 1998 ειδικό υπουργικό χαρτοφυλάκιο για το
συντονισμό των δραστηριοτήτων της ενόψει του κοινού νομίσματος.

Συμπυκνώνοντας τα παραπάνω παρατηρούμε πως το Λουξεμβούργο
εισέρχεται στην ΟΝΕ με υψηλούς δείκτες οικονομικής ανάπτυξης και
χωρίς ιδιαίτερη προσπάθεια επίτευξης των ονομαστικών όρων της
σύγκλισης. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα τον σχετικά χαλαρό χαρακτήρα των
περιοριστικών πολιτικών που, ωστόσο, επικεντρώνονται στη συγκράτηση
των αποδοχών με τη διατήρηση των επιπέδων της αγοραστικής δύναμης
των μισθωτών, και στη σχετική αύξηση της ευελιξίας της εργασίας σε
συνδυασμό με μέτρα προστασίας της ευέλικτης απασχόλησης. Ο
περιορισμός, τέλος, των ελλειμμάτων του δημόσιου τομέα που επηρεάζει
το περιεχόμενο των συντάξεων αποτελεί την κύρια αιτία κοινωνικών
συγκρούσεων στη χώρα κατά την τελευταία δεκαετία.

11. ΟΛΛΑΝΔΙΑ88

Η Ολλανδία εισέρχεται στην ΟΝΕ συμπληρώνοντας τους όρους της
ονομαστικής σύγκλισης ιδιαίτερα μετά την επίτευξη του στόχου
περιορισμού του δημόσιού της ελλείμματος (72% επί του ΑΕΠ το 1999).
Οι υψηλοί ρυθμοί ανάπτυξης των τελευταίων ετών (άνω του 3%), ο
χαμηλός πληθωρισμός (1,8% το 1999), η ραγδαία αύξηση της
απασχόλησης (1,4% ανά έτος έναντι 0,4% της Ένωσης) και η τάση

88 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 66-69), 1998 (p.76-80), 1999 (p. 100-104)
P. van der Heijden: Employment and industrial relations in Europe; The Netherlands, (ed. M. Gold –
M. Weiss) EFILWC, Dublin 1999, p. 143-166
U. Veersma: Dutch industrial relations and the EMU: a troublesome, in `The impact on industrial
relations in EU`(ed. T. Kauppinen), FIRA, Helsinki 1998, p. 152-164
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μείωσης της ανεργίας που συντελείται από το 1994 (5,8% το 1991, 7,1%
το 1994 και 6% το 1999) αποτελούν βασικά στοιχεία του
οικονομικοκοινωνικού πλαισίου της πορείας προς την ΟΝΕ.
Χαρακτηριστικό γνώρισμα της ολλανδικής αγοράς εργασίας θεωρείται η
ιδιαίτερη ανάπτυξη του θεσμού της μερικής απασχόλησης ως βασικού
μέσου και την εθνική πολιτική απασχόλησης. Το ποσοστό των μερικώς
απασχολουμένων είναι μακράν το υψηλότερο ανάμεσα στις χώρες της
Ένωσης (32,6% το 1991, 36,4% το 1994 και 39,2% το 1999) γεγονός που
αναδεικνύει την Ολλανδία ως ιδιαίτερο παράδειγμα ανάπτυξης της
ευελιξίας της εργασίας.
Οι μορφές προσωρινής απασχόλησης παρουσιάζουν τάση αύξησης
κινούμενες προς τα επίπεδα του μέσου όρου της Ένωσης (7,7% το 1991,
10,9% το 1994, 11,9% το 1999).  Η αύξηση της απασχόλησης που
επιτυγχάνεται κατά την τελευταία πενταετία οφείλεται κυρίως στην
αύξηση των θέσεων μερικής και σταθερής απασχόλησης.  Η ανάπτυξη,
δε, της μερικής απασχόλησης σε μεγέθη που υπερβαίνουν αισθητά το 1/3
του απασχολούμενου δυναμικού έχει ως αποτέλεσμα το μειωμένο μέσο
εβδομαδιαίο ωράριο των 32,3 ωρών που παρουσιάζει η Ολλανδία.
Η ευέλικτη εργασία στην Ολλανδία επιχειρείται να συνδυασθεί και με
μέτρα ασφαλείας των ευέλικτα απασχολουμένων, σε βαθμό ώστε να
χρησιμοποιείται κατά κόρον η περίπτωση της Ολλανδίας, ως
παράδειγμα89 από την Ευρωπαϊκή Ένωση, για την ανάπτυξη του θεσμού
της μερικής απασχόλησης ως μέσου καταπολέμησης της ανεργίας,
συνδυασμού ευελιξίας και ασφάλειας, και συμφιλίωσης της
οικογενειακής με την επαγγελματική ζωή.
Ωστόσο, παρά τις προσπάθειες που κινούνται στα προηγούμενα πλαίσια,
παρατηρούνται έντονα τα φαινόμενα απορρύθμισης των εργασιακών
σχέσεων ως συνέπεια της αυξανόμενης ευελιξίας της εργασίας90.
Σοβαρές αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις επέρχονται, επίσης, εξαιτίας
των κυμάτων ιδιωτικοποίησης των τελευταίων χρόνων όπως π.χ. σε
μεταφορές, τράπεζες, τηλεπικοινωνίες, ταχυδρομεία, ενέργεια, σύστημα
κοινωνικής προστασίας.
Οι εξελίξεις αυτές διαμορφώνονται εν μέσω μιας ευρύτερης συναίνεσης
απέναντι στην ασκούμενη πολιτική της συμμαχικής κυβέρνησης του
Εργατικού, Λαϊκού, Φιλελεύθερου κόμματος, του κόμματος της
Ελευθερίας και του Δημοκρατικού κόμματος που εξακολουθεί να
κυβερνά για δεύτερη τετραετία μετά από τη νίκη της στις εκλογές του
1998.

89 J. Visser- A. Hemerijck : A Dutch Miracle, job Growth, Welfare Reform and Corporatism in the
Netherlands, Amsterdam, Amsterdam University Press 1997
Polder Model : Ημερίδα Ολλανδικής Πρεσβείας, πρακτικά, Ξενοδ. Χίλτον, Αθήνα 2/10/2000
90 Chronique Internationale de l` IRES : Le modèle hollandais, no spécial, seprembre 1997
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Τέλος, το ολλανδικό σύστημα εργασιακών σχέσεων χαρακτηρίζεται από
έντονα συναινετικό κλίμα ανάμεσα σε εργοδοσία και συνδικάτα
ακολουθώντας την εθνική παράδοση ευρύτερων κοινωνικών και
πολιτικών συναινέσεων.
11. 1 Η πολιτική μισθών91 της δεκαετίας του ’90 παρουσιάζει τρία
στοιχεία: Εκείνο της συγκράτησης των αμοιβών ως απόρροια των
διμερών συμφωνιών (από το 1993) και με απώτερο στόχο την
προσαρμογή στους περιοριστικούς όρους της σύγκλισης και στις
κατευθύνσεις του Συμφώνου Σταθερότητας. Εκείνο της αποκέντρωσης
της διαπραγμάτευσης από το επίπεδο του κλάδου προς το αντίστοιχο της
επιχείρησης. Και, τέλος, εκείνο της ευελιξίας του τρόπου διαμόρφωσης
των αμοιβών είτε μέσα από τη σύνδεσή τους με τη απόδοση, είτε με τη
συμμετοχή στα κέρδη των επιχειρήσεων.
Οι εξελίξεις αυτές είχαν ως αποτέλεσμα την απώλεια του πραγματικού
εισοδήματος των μισθωτών κατά 0,5% το 1994 και μικρή αύξησή του
κατά 0,3% και 0,5% το 1998 και το 1999 αντιστοίχως. Οι απώλειες
εισοδήματος της περιόδου 1996 – 97 καλύφθηκαν για τους κατώτατους
μισθούς με την αυτόματη προσαρμογή τους στις αυξήσεις των τιμών. Η
μισθολογική πολιτική στην Ολλανδία επιχειρεί να ανταποκρίνεται,
επίσης, και στις ανάγκες της ανταγωνιστικότητας της εθνικής οικονομίας,
κυρίως απέναντι στο βασικό εταίρο ανάμεσα στις χώρες της Ένωσης, τη
Γερμανία.
11.2 Η συλλογική διαπραγμάτευση στην Ολλανδία στηρίζεται στο
επίπεδο του κλάδου όπου κύριο ρόλο διαδραματίζουν η
μεταλλοβιομηχανία, η ενέργεια και οι κατασκευές. Η τάση
αποκέντρωσης προς την επιχείρηση (κυρίως στους κλάδους υγιεινής και
τραπεζών), που παρατηρείται κατά τα τελευταία χρόνια, λειτουργεί
συντονισμένα και όχι άναρχα, ώστε να παρακάμπτει το περιεχόμενο του
υπερκείμενου επιπέδου διαπραγμάτευσης. Σήμερα το 80% των μισθωτών
καλύπτεται από το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων εκ των
οποίων οι κλαδικές προσδιορίζουν τους όρους εργασίας 2.700.000
μισθωτών και οι επιχειρησιακές 600.000 αντίστοιχα. Παράλληλα, οι
επιχειρήσεις πιέζουν προς την κατεύθυνση της γενικευμένης
εξατομίκευσης των αμοιβών, παρακάμπτοντας την «ισοπεδωτική» λογική
και αυτών των αποκεντρωμένων επιχειρησιακών συμφωνιών, σύμφωνα
και με τα αιτήματα της εργοδοσίας κατά τη διαπραγμάτευση των μισθών
για το 2000.
Στην Ολλανδία η διεπαγγελματική διαπραγμάτευση συνήθως αναφέρεται
σε θέματα της ημερήσιας διάταξης που θα απασχολήσουν τα ειδικότερα
επίπεδα διαπραγματεύσεων, ενώ συχνότατο είναι το φαινόμενο του
τριμερούς διαλόγου.
91 M. Wierink : L`euro, un argument de plus pour la modération salariale aux Pays-Bas, Chr. Intern. de
l` IRES, sept. 1999, pp. 23-34
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Η απασχόληση αποτελεί τον κύριο άξονα των διαπραγματεύσεων με
έμφαση στα ειδικότερα θέματα της «απασχολησιμότητας» με την
προτεραιότητα στην επαγγελματική εκπαίδευση και κατάρτιση, των όρων
συνταξιοδότησης, της ευελιξίας της απασχόλησης και των αμοιβών. Από
τα εμπλεκόμενα στη διαπραγμάτευση μέρη με αντικείμενο την
απασχόληση, τα μεν συνδικάτα προσδίδουν έμφαση στα ζητήματα
κατάρτισης ενώ οι εργοδότες στην προώθηση της ευελιξίας της εργασίας.
Επίσης οι εργοδότες θέτουν κατά τις διαπραγματεύσεις την ανάγκη
διάκρισης των επιμέρους κατηγοριών των μισθωτών ως προς τις
προβλεπόμενες ρυθμίσεις με στόχο την αποφυγή των συμφωνιών
«ισοπεδωτικού» χαρακτήρα.
11.3 Ως προς το περιεχόμενο των συλλογικών συμβάσεων και των
κοινωνικών συμφωνιών επισημαίνονται τα ακόλουθα:
α) Οι συλλογικές συμβάσεις για τη συγκράτηση των μισθών απορρέουν
από τη διμερή εθνική συμφωνία του 1993 που επαναλαμβάνεται το 1997
με το ίδιο ουσιαστικά περιεχόμενο. Οι συμφωνίες αυτές, 3ετούς
διάρκειας, θέτουν το πλαίσιο του περιεχομένου των διαπραγματεύσεων
και πέραν της συγκράτησης των αμοιβών προβλέπουν τα ακόλουθα: Η
συμφωνία του 1993 επιχειρεί την προώθηση της μείωσης του χρόνου
εργασίας παράλληλα με την εισαγωγή της ευελιξίας και τη συμφιλίωση
οικογένειας και εργασίας. Η συμφωνία του 1997 προωθεί την
απασχολησιμότητα και τη διατήρηση του συναινετικού κλίματος
ανάμεσα σε εργοδοσία και συνδικάτα.
Οι ειδικότερες συμφωνίες των τελευταίων χρόνων για τους μισθούς
καταλήγουν σε ευέλικτα σχήματα προσδιορισμού τους, ενώ η
Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή, κινούμενη στη λογική του
περιορισμού του εργασιακού κόστους, γνωμοδοτεί (1994) υπέρ της
μείωσης του μη μισθολογικού κόστους σε συνδυασμό με τη μείωση της
διαφοράς μεταξύ αμέσου και εμμέσου κόστους εργασίας για την
κατηγορία των χαμηλόμισθων και ανειδίκευτων εργαζομένων.
β)  Οι συμφωνίες για την απασχόληση καταλαμβάνουν το κύριο μέρος
των συναινέσεων κατά τη δεκαετία του ΄90 τόσο σε διμερές όσο και
τριμερές επίπεδο.
Η εθελούσια έξοδος και η προοδευτική ευέλικτη συνταξιοδότηση με
συντάξεις που δεν υπολογίζονται στη βάση των μισθών των τελευταίων
ετών, αλλά του μέσου όρου του συνολικού χρόνου απασχόλησης,
αποτελούν αντικείμενο διμερών συμφωνιών στα πλαίσια του σχετικού
τριμερούς συμβολαίου (1998).
Η μερική απασχόληση καλύπτει μεγάλο μέρος των συλλογικών
συμβάσεων αφού το 60% του συνόλου από όσες υπογράφηκαν το 1998
αναφέρονται σε αυτή τη μορφή ευέλικτης απασχόλησης.
Σε επιχειρησιακό επίπεδο, συμφωνίες για την απασχόληση
καταγράφονται κυρίως από τα μέσα της προηγούμενης δεκαετίας,
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έχοντας ως βασικό περιεχόμενο τη διασφάλιση των θέσεων εργασίας σε
συνδυασμό με την ανάπτυξη των προγραμμάτων κατάρτισης (Heineken
το 1997 με 5ετή εγγύηση της απασχόλησης, ABN Amro το 1998 με 4ετή
εγγύηση των θέσεων εργασίας και εισαγωγή ευέλικτου ωραρίου). Στην
περίπτωση της Telecom, αντιθέτως η ΣΣΕ (1998) για την αναδιοργάνωση
της επιχείρησης κατέληξε στον περιορισμό του προσωπικού κατά 4.000
άτομα στην πλειοψηφία τους προσωρινώς απασχολούμενα.
γ) Οι συλλογικές συμβάσεις και συμφωνίες για τον εργάσιμο χρόνο
εστιάζονται στην ευέλικτη χρήση του και λιγότερο στη μείωσή του,
ακολουθώντας τις κατευθύνσεις της γενικής διεπαγγελματικής σχετικής
συμφωνίας του 1993.
Ο συνδυασμός ευελιξίας και μείωσης του εργάσιμου χρόνου92

επιτυγχάνεται κατά την περίοδο 1993 – 96 με κλαδικές συμφωνίες που
εισάγουν την 36ωρη ή 34ωρη εβδομαδιαία εργασία συνήθως στη βάση
της 4ήμερης εβδομαδιαίας απασχόλησης (λιανικό εμπόριο,
πολυκαταστήματα, σούπερ μάρκετ, τράπεζες, τοπική αυτοδιοίκηση,
δημόσια διοίκηση).
Σε επιχειρησιακό πεδίο η συμφωνία (1995) στην Akzo Nobel (Χημική
Βιομηχανία) καθιερώνει το 36ωρο με παράλληλη χρήση του ευέλικτου
ωραρίου.
Τέλος, ο συμβατικός μέσος εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας πλήρους
απασχόλησης είναι οι 37 ώρες (1999).
δ) Μεγάλος αριθμός συλλογικών συμβάσεων κατά τα τελευταία χρόνια
αναφέρεται στην ανάγκη διασφάλισης των εργασιακών δικαιωμάτων από
την ανάπτυξη της ευελιξίας. Σε αυτά τα πλαίσια κινούνται οι συλλογικές
ρυθμίσεις για την καθιέρωση δικαιώματος αποζημίωσης στη λήξη των
συμβάσεων ορισμένου χρόνου με μισθούς 2 – 4 μηνών (1999) η διμερής
συμφωνία (1999), για την αναγνώριση της ισότητας δικαιωμάτων και του
περιεχομένου συνθηκών εργασίας ανάμεσα στα διαφορετικά επίπεδα
συμβάσεων, κατοχυρώνοντας τη συντονισμένη και ελεγχόμενη
λειτουργία της ευελιξίας. Επίσης, κατά την τελευταία περίοδο αυξάνουν
οι συμφωνίες για την καθιέρωση ποσόστωσης στην απασχόληση για
ειδικές κατηγορίες του πληθυσμού (μειονότητες, γυναίκες, άτομα με
ειδικές ανάγκες).
11. 4 Το νομοθετικό έργο στην Ολλανδία93 είναι σχετικά περιορισμένο
λόγω του ιδιαίτερου ρόλου της συλλογικής αυτονομίας στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων, ενώ και οι νομοθετικές παρεμβάσεις στηρίζονται
συχνά σε προηγούμενες συμφωνίες ανάμεσα στην εργοδοσία και στα
συνδικάτα. Ειδικότερα κατά την τελευταία δεκαετία επισημαίνεται ότι:

92 M. Wierink : De la réduction du temps de travail à la combinaison des temps professionnels privés.
L` exemple des Pays-Bas, Chr. Intern. de l` IRES, sept. 1998, pp. 36-45
93 A. Jacobs : La réglemmentation des conditions de travail dans les Etats-membres de l `UE : Les Pays
– Bas, Emploi et affaires sociales, CE, 1998, pp. 154-179
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α) Οι παρεμβάσεις στα θέματα της απασχόλησης, σε συνδυασμό με την
ανάγκη μείωσης του εργασιακού κόστους, αποτελούν το κύριο μέρος των
νομοθετικών πρωτοβουλιών που, πολλές φορές έχουν το χαρακτήρα των
κατευθύνσεων χωρίς να είναι αυστηρά δεσμευτικές. Σε αυτές εντάσσεται
η μείωση του εμμέσου κόστους εργασίας για τις χαμηλές μισθολογικές
κατηγορίες (1994 – 96), με την παράλληλη εισαγωγή του φόρου
ενέργειας ως αντιστάθμισμα στα δημιουργούμενα ελλείμματα απέναντι
στα ταμεία κοινωνικής ασφάλισης. Αξιοσημείωτη, σε θέματα
απασχόλησης, είναι η περιοριστική πολιτική για την απασχόληση
αλλοδαπών μη προερχόμενων από χώρες της Ένωσης, με την καθιέρωση
της προτεραιότητας πρόσληψης στους κοινοτικούς πολίτες και με την
επιβολή σοβαρών κυρώσεων προς τους εργοδότες σε περίπτωση
παραβίασης της παραπάνω αρχής.
β) Στα ζητήματα μισθολογικής πολιτικής, πέραν της κρατικής
ενθάρρυνσης για τη συγκράτηση των μισθών, το 1996 και 1997
λειτούργησε ο θεσμός της αυτόματης προσαρμογής του κατώτατου
μισθού στις αυξήσεις των τιμών,  λόγω των πραγματικών απωλειών για
τα χαμηλά εισοδήματα. Από το 1997 δε, καταγράφονται κυβερνητικά
σχέδια για τη μη ισχύ του κατώτατου μισθού στις περιπτώσεις
προσλήψεων μακροχρόνια ανέργων.
γ) Ο νόμος για την ανάπτυξη της ευελιξίας στην αγορά εργασίας σε
συνδυασμό με την ασφάλεια των εργαζομένων (1997) συνοδεύτηκε με
σειρά μέτρων που επιχειρούν να συνδυάσουν τις δύο αυτές πτυχές. Το
1997 καθιερώνεται ο θεσμός των γραφείων προσωρινής απασχόλησης
και το πλαίσιο λειτουργίας τους παράλληλα με την προστασία των
απασχολουμένων με διαμεσολάβηση τρίτου. Την ίδια χρονιά
κατοχυρώνεται η ισότητα δικαιωμάτων των εργαζομένων, ώστε να
αποφεύγονται τα αρνητικά φαινόμενα των εξατομικευμένων εργασιακών
σχέσεων κυρίως σε χώρους μη ισχύος των συλλογικών συμβάσεων.
Το 1998, επίσης, κατοχυρώνονται τα εργασιακά δικαιώματα των μερικώς
απασχολουμένων που δεν καλύπτονται από συλλογικές συμβάσεις και η
δυνατότητα ενίσχυσης των δικαιωμάτων των προσωρινώς
απασχολουμένων μέσω επιχειρησιακών συμφωνιών μεταξύ εργοδοτών
και επιχειρησιακών συμβουλίων. Το 1999 με το νόμο για την ευελιξία
ενθαρρύνεται η προσωρινή απασχόληση, περιορίζοντας τις προϋποθέσεις
προσφυγής σε αυτήν, καθιερώνεται η μετατροπή των διαδοχικών
συμβάσεων ορισμένου χρόνου (3 διαδοχικών συμβάσεων) σε συμβάσεις
σταθερής απασχόλησης, το δικαίωμα συμμετοχής σε προγράμματα
κατάρτισης των προσωρινώς απασχολουμένων μετά από ένα έτος
προϋπηρεσίας, και η απλοποίηση των προϋποθέσεων για την καταγγελία
των συμβάσεων εργασίας (π.χ σμίκρυνση των προθεσμιών καταγγελίας,
δυνατότητα ομαδικών απολύσεων χωρίς προηγούμενη διοικητική
εξουσιοδότηση).
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δ) Σχετικά με το χρόνο εργασίας προβλέπεται η ενθάρρυνση της χρήσης
των συστημάτων ευελιξίας (1996) μέσα από συλλογικές συμφωνίες. Τα
κατώτατα και ανώτατα όρια του εργάσιμου χρόνου προσδιορίζονται είτε
κατόπιν συλλογικής διαπραγμάτευσης, είτε μονομερώς από τον
εργοδότη. Το 1997 αναγνωρίζεται η δυνατότητα μονομερούς μεταβολής
των όρων εργασίας από τον εργοδότη στα πλαίσια των συμφερόντων της
επιχείρησης. Ο προσδιορισμός της έννοιας των συμφερόντων του
εργοδότη απορρέει από συλλογική συμφωνία. Στα πλαίσια, τέλος, της
ενίσχυσης της ευελιξίας της εργασίας καταγράφεται η πρόθεση για άρση
της δυνατότητας επέκτασης της ισχύος των συλλογικών συμβάσεων.
ε) Σχετικά με τη συμμετοχή των εργαζομένων και τις μορφές
εκπροσώπησής τους επιχειρείται αναθεώρηση του θεσμικού πλαισίου για
τα συμβούλια εργαζομένων (1998). Τα επιχειρησιακά συμβούλια έχουν
τη δυνατότητα διαπραγμάτευσης για θέματα απασχόλησης και
συντάξεων, ενώ τα συνδικάτα από την πλευρά τους διαπραγματεύονται
θέματα όπως οι μισθοί, οι άδειες και ο χρόνος εργασίας στα πλαίσια ενός
διαχωρισμού αρμοδιοτήτων. Με τη νέα ρύθμιση για τα συμβούλια
εργαζομένων διευρύνεται το πεδίο εφαρμογή τους στις επιχειρήσεις άνω
των 50  εργαζομένων, στο δε υπολογισμό του ορίου αυτού
συμπεριλαμβάνονται και οι μερικώς απασχολούμενοι με χρόνο
απασχόλησης μεγαλύτερο του 1/3 των πλήρως απασχολουμένων. Για τις
επιχειρήσεις με αριθμό μικρότερο των 50 εργαζομένων υπάρχει η
δυνατότητα σύστασης «μίνι – συμβουλίου», το οποίο εκλέγεται
τουλάχιστον από το 50% του προσωπικού και το οποίο έχει τακτικές
συναντήσεις 2 φορές ετησίως με τον εργοδότη για θέματα που άπτονται
των συμφερόντων των εργαζομένων.  Σε ότι αφορά στη μέχρι σήμερα
λειτουργία του θεσμού των συμβουλίων επιχειρήσεων, αυτά έχουν
συσταθεί στο 91% των επιχειρήσεων άνω των 100 απασχολουμένων, στο
84%  των επιχειρήσεων με απασχόληση 50  –  99  εργαζομένων και στο
75% των επιχειρήσεων με απασχόληση 35 – 50 εργαζομένων. Οι 35
εργαζόμενοι αποτελούσαν με τον παλαιότερο νόμο το ελάχιστο όριο, και
υπό προϋποθέσεις, για τη δημιουργία των συμβουλίων εργαζομένων ενώ
οι 100 εργαζόμενοι συνιστούσαν τη βασική προϋπόθεση.
στ) Τέλος, το 1997 ενθαρρύνεται με νόμο η συμμετοχή μειονοτήτων
στην αγορά εργασίας και η εκπροσώπησή τους στα συμμετοχικά όργανα.
Επίσης επιχειρείται η προσαρμογή της ολλανδικής νομοθεσίας στην
αντίστοιχη κοινοτική, σχετικά με τη λειτουργία των ευρωπαϊκών
συμβουλίων επιχειρήσεων, θεσμού που ενδιαφέρει ιδιαιτέρως την
Ολλανδία, αφού 100 τουλάχιστον πολυεθνικές επιχειρήσεις που
καλύπτονται από την οδηγία έχουν την έδρα τους στην ολλανδική
επικράτεια.
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11. 5 Το ολλανδικό συνδικαλιστικό κίνημα94, πλουραλιστικού
χαρακτήρα με την παρουσία τριών μεγάλων οργανώσεων (FNV, CNV,
MHP) παρουσιάζει χαμηλή πυκνότητα (περί το 26%).
Το παραδοσιακά συναινετικό κλίμα που χαρακτηρίζει τις σχέσεις
κεφαλαίου και εργασίας κατατάσσει την Ολλανδία στις χώρες με το
μικρότερο αριθμό απεργιών (μαζί με την Αυστρία). Κατά την τελευταία
περίοδο οι απεργιακές κινητοποιήσεις εκδηλώνονται κυρίως στο δημόσιο
τομέα εξαιτίας των ιδιωτικοποιήσεων και της παρεπόμενης
απορρύθμισης (υγεία, πρόνοια, εκπαίδευση, μεταφορές) και στις
τράπεζες (για ζητήματα χρόνου εργασίας (1997 – 98). Αξιοσημείωτη
είναι η μακρά απεργία των λιμενεργατών απέναντι στο φαινόμενο των
job – polls, μορφή ευέλικτης και φθηνής εργασίας στα λιμάνια95, κυρίως
του Άμστερνταμ και του Ρότερνταμ. Η μορφή αυτή απορρέει από τοπικές
πρωτοβουλίες και δημιουργεί διαφορετικές ταχύτητες στο περιεχόμενο
της απασχόλησης στα λιμάνια, γεγονός που γεννά την αντίθεση των
συνδικάτων του χώρου.
Από το 1997 τα ολλανδικά συνδικάτα διεκδικούν μεγαλύτερες αυξήσεις
μισθών, σε σχέση με τα προηγούμενα χρόνια της πολιτικής μισθολογικής
στασιμότητας, ενώ θέτουν και το ζήτημα της καθιέρωσης της εβδομάδας
των 4 εργασίμων ημερών (κυρίως η FNV). Απέναντι στο νόμο για την
ευελιξία η FNV, σοσιαλιστικής κυρίως απόχρωσης, ακολουθεί κριτική
στάση, ενώ η χριστιανική CNV είναι επιφυλακτική.
Από το 1998 καταγράφεται σειρά οργανωτικών αλλαγών κυρίως στην
FNV (τη μεγαλύτερη άλλωστε, οργάνωση) με τις ενοποιήσεις
συνδικάτων κλάδων (π.χ. συνδικάτα βιομηχανίας, υπηρεσιών,
μεταφορών, μισθωτών του αγροτικού χώρου συνενώνονται σε ένα).
Επίσης η FNV εντάσσει στους κόλπους της κατηγορίες ημι-
απασχολουμένων από τον χώρο των κατασκευών, των μεταφορών και
των νέων τεχνολογιών.
Άξια μνείας, τέλος, είναι η πρωτοβουλία του συνδικάτου τύπου της FNV
για διεθνή συνεργασία με τα αντίστοιχα γερμανικά, αυστριακά και
ελβετικά συνδικάτα με στόχο τη συλλογική διαπραγμάτευση σε
ευρωπαϊκό κλαδικό επίπεδο.
Η προοπτική της ΟΝΕ αποτελεί αντικείμενο ευρύτερης κοινωνικής
συναίνεσης, αφού τα συνδικάτα αποδέχονται κατ’ αρχήν την ένταξη της
χώρας στο κοινό νόμισμα, επισημαίνοντας παράλληλα την ανάγκη
ενίσχυσης της κοινωνικής διάστασης της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης. Τα
ολλανδικά συνδικάτα προσδίδουν ιδιαίτερη έμφαση στη διεθνή

94 ISE (Institut Syndical Européen) : Le mouvement syndical aux Pays-Bas, Bruxelles, 1992
M. Wierink : Pays-Bas: Une syndicalisation très moyenne, mais une solide capacité de représentation,
Chr. Intern. de l` IRES, sept. 2000, pp.52-65
95 EIRO : Netherlands : Strikes at the port of Amsterdam following job pool bankrupcy, 1997,
NL9710140N
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συνεργασία μεταξύ των συνδικάτων των χωρών της Ευρώπης,
αναλαμβάνοντας σχετικές πρωτοβουλίες με έμφαση στην προώθηση του
θεσμού των ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων.

Ολοκληρώνοντας την αναφορά στην Ολλανδία παρατηρούμε ότι η
πορεία της χώρας προς την ΟΝΕ συνοδεύεται από σοβαρές αλλαγές στο
πεδίο των εργασιακών σχέσεων με ιδιαίτερη έμφαση στην ευελιξία της
εργασίας, και κυρίως μέσω της αύξησης της μερικής απασχόλησης που
το υψηλό μέγεθός της συνιστά χαρακτηριστικό γνώρισμα της ολλανδικής
αγοράς εργασίας.
Το ολλανδικό μοντέλο με τα υψηλά ποσοστά της μερικής  απασχόλησης
και τον επίσης υψηλό δείκτη εθελούσιας προσφυγής σε αυτήν, λόγω των
ευνοϊκών προϋποθέσεων ανάπτυξής της, σε συνδυασμό και με τα
σχετικώς χαμηλά ποσοστά ανεργίας, χρησιμοποιείται ως παράδειγμα
στην Ευρώπη για την αντιμετώπιση της ανεργίας, άποψη που επιδέχεται
βεβαίως και σοβαρές κριτικές96. Η προσπάθεια σύζευξης ευελιξίας και
ασφάλειας αποτελεί ένα ακόμη στοιχείο που δανείζεται η Ένωση από την
ολλανδική εμπειρία, που στηρίζεται σε μεγάλο βαθμό στο παραδοσιακό
κλίμα συναίνεσης που διαπνέει τους εκπροσώπους του κεφαλαίου και της
εργασίας. Το κλίμα αυτό συνεχίζεται και ενόψει της προοπτικής ένταξης
της χώρας στην ΟΝΕ. Αναλυτές, τέλος, του ολλανδικού παραδείγματος
εκτός από το γεγονός ότι θεωρούν την εθνική αυτή εμπειρία ως μη
εξαγώγιμη, δεν παύουν να διατείνονται και να τεκμηριώνουν ότι το
περιεχόμενο της εργασίας ακόμη και σε καθεστώς «ελεγχόμενης»
ευελιξίας, υποβαθμίζεται97. Παράλληλα πρόσφατη έκθεση της
ολλανδικής κυβέρνησης98 εκφράζει επιφυλάξεις για τα υψηλά ποσοστά
της μερικής, και κατά κανόνα ανειδίκευτης, απασχόλησης, ως προς το
ρόλο της στην ανταγωνιστικότητα της εθνικής οικονομίας, η οποία κατά
τη τελευταία διετία παρουσιάζει αισθητή πτώση. Την επισήμανση
μάλιστα αυτή συμμερίζεται και τμήμα της ολλανδικής εργοδοσίας99.

12.ΠΟΡΤΟΓΑΛΙΑ100

96 Chronique Internationale de l` IRES : Le modèle hollandais, no spécial, septembre 1997
97 B. Valkenburg : Existe – t – il des salariées pauperisées aux Pays – Bas?, La Révue de l`IRES,
2000/2, pp. 151-172
98 Le Monde : La baisse de compétitivité aux Pays – Bas, p. 4, 23-8-2000
99 R. Giebels : Les employeurs souvent opposés au travail à temps partiel, NRC, 3-4-97, dans
Chronique Internationale de l` IRES, sept. 1998, p. 40
100 EIRO : Annual reviews : 1997 (p. 73-76), 1998 (p.86-90), 1999 (p. 110-116)
M. Pinto, P. Futrado Martins, A.Nunes de Carvalho: Employment and industrial relations in Portugal,
(ed. M. Gold – M. Weiss) EFILWC, Dublin 1999, p. 167-190
M. L. Christovam: The impact of euro in Portugal,  in “The impact of EMU on industrial relations in
EU”, FIRA, Helsinki 1998, p. 165-183
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Η Πορτογαλία αποτελεί τη χώρα με το μικρότερο δείκτη
ανταγωνιστικότητας ανάμεσα στις χώρες που εντάχθηκαν στην πρώτη
φάση του ευρώ. Έχοντας παράλληλα να αντιμετωπίσει το πρόβλημα του
πληθωρισμού και του δημόσιου ελλείμματος για την επίτευξη των
ονομαστικών στόχων σύγκλισης επιχειρεί εκτεταμένη πολιτική
συγκράτησης των μισθών, ιδιωτικοποιήσεις (π.χ. ναυπηγεία,
τηλεπικοινωνίες) και αύξηση της ευελιξίας της εργασίας. Άλλωστε η
ανταγωνιστικότητα της πορτογαλικής οικονομίας στηρίζεται για
δεκαετίες στο χαμηλό εργασιακό κόστος, στους χαμηλούς μισθούς και σε
μεγάλο τμήμα της παράνομης εργασίας. Η χώρα παρουσιάζει παράλληλα
το χαμηλότερο επίπεδο μισθών και κοινωνικής προστασίας ανάμεσα στις
χώρες της Ένωσης.
Ο πληθωρισμός του 1999 είναι της τάξης του 2,3% και η ανεργία σε
χαμηλά ποσοστά (4,2%) αφού διήνυσε μια περίοδο ανόδου κατά την
περίοδο 1991 – 97 (4% το 1991, 7% το 1994, 6,8% το 1997).
Τα θετικά αποτελέσματα κατά της ανεργίας οφείλονται κυρίως στην
αύξηση της απασχόλησης στις υπηρεσίες και στις κατασκευές. Εντούτοις
η χώρα εξακολουθεί να παρουσιάζει υψηλά ποσοστά μακροχρόνιας
ανεργίας (46% των ανέργων).
Η μερική απασχόληση παρουσιάζει σχετικά χαμηλά ποσοστά σε σχέση
με το μέσο ευρωπαϊκό επίπεδο αν και έχει συνεχή αύξηση (7% το 1991,
8% το 1994, 10% το 1999). Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου βρίσκονται
σε σημαντική πτώση αναφορικά με τα ποσοστά που καταγράφονταν στις
αρχές της δεκαετίας (17,4% το 1991, 11,8% το 1994, 14% το 1999).
Το σύστημα εργασιακών σχέσεων στη Πορτογαλία είναι έντονα
επηρεασμένο από την πρώτη, μετά την επανάσταση του 1974, περίοδο.
Κατά τη δεκαετία του 1990 υφίσταται σοβαρές αλλαγές σε μια
μεταβατική περίοδο για την ένταξη της χώρας στην ΟΝΕ μέσα από
επιλογές των συντηρητικών και σοσιαλιστικών κυβερνήσεων (οι
σοσιαλιστές κυβερνούν από το 1997).
12.1 Η συγκράτηση των μισθών101 ενόψει της ένταξης της χώρας στην
ΟΝΕ αποτελεί πρακτική της τελευταίας δεκαετίας. Το 1994 οι
πραγματικοί μισθοί μειώθηκαν κατά 1,1% και το 1998 παρουσίασαν
αύξηση κατά 0,4%. Το 1999 οι μέσοι πραγματικοί μισθοί αυξήθηκαν
κατά 1,3%, ο δε κατώτατος μισθός κατά 1,6%. Κατά την τελευταία
10ετία αυξήθηκε σημαντικά το ποσοστό των χαμηλόμισθων κατηγοριών
αφού από 10,5% που αντιπροσώπευε το 1990 το αντίστοιχο ποσοστό
υπερβαίνει το 16% το 1998. Παράλληλα δε αναπτύχθηκαν πολλαπλές
ταχύτητες στα επίπεδα των αμοιβών. Ο ελάχιστος κατώτατος γενικός
μισθός, που προσδιορίζεται με νόμο, αφορά στο 8% των μισθωτών.

101 J. M. Pernot : Portugal : Un rattrapage salarial encore modeste, Chr. Intern. de l`IRES, sept. 1999,
pp. 72-77
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Τέλος, ο μισθός στη Πορτογαλία είναι ο κατώτερος στη Ευρώπη και
αναλογεί στο 60% του μισθού του μέσου Ευρωπαίου.
· Η συλλογική διαπραγμάτευση στην Πορτογαλία αποκτά από τη

δεκαετία του ΄80 συγκεντρωτικό χαρακτήρα με άξονα το κλαδικό
επίπεδο. Εντούτοις, ο ρόλος της ως μέσου ρύθμισης των εργασιακών
σχέσεων, είναι σχετικά περιορισμένος λόγω του παραδοσιακού
κρατικού παρεμβατισμού στον τομέα αυτό. Στη δεκαετία του ΄90
παρατηρείται η τάση αποκέντρωσης της διαπραγμάτευσης προς την
επιχείρηση, κυρίως στο χώρο του δημοσίου τομέα. Οι τριμερείς
διαπραγματεύσεις με τη συμμετοχή του Κράτους αποτελούν
συνηθισμένη πρακτική από το 1998 και εντεύθεν. Το περιεχόμενο των
μισθών και η συγκράτησή τους αποτελεί το αντικείμενο τριμερών
διαπραγματεύσεων το 1992 και το 1996, ενώ η απασχόληση
συγκεντρώνει ιδιαίτερη βαρύτητα στην ημερήσια διάταξη των
διαπραγματεύσεων και του κοινωνικού διαλόγου. Τα ετήσια εθνικά
σχέδια δράσης για την απασχόληση συνήθως έπονται του σχετικού
τριμερούς διαλόγου και προσδίδουν έμφαση στην απασχολησιμότητα,
στην προσαρμοστικότητα του ανθρώπινου δυναμικού στις ανάγκες
της αγοράς και στη λειτουργία της εθνικής υπηρεσίας εκπαίδευσης. Η
μερική απασχόληση αποτελεί αντικείμενο τριμερούς διαλόγου κατά το
1997. Ανάμεσα, τέλος, στους «κοινωνικούς εταίρους» οι θέσεις που
αναπτύσσονται αναφορικά με το πεδίο των εργασιακών σχέσεων κατά
τις διαδικασίες του διαλόγου και της διαπραγμάτευσης (το 1999)
συμπυκνώνονται στα ακόλουθα: Για τα μεν συνδικάτα (UGT)
κυριαρχούν ο επαναπροσδιορισμός του επιπέδου του κατώτατου
μισθού, ο περιορισμός των συμβάσεων ορισμένου χρόνου και η
αύξηση των ποινών προς τους εργοδότες για την παραβίαση της
εργατικής νομοθεσίας. Από την άλλη πλευρά οι εκπρόσωποι των
εργοδοτών επιδιώκουν την αύξηση της ευελιξίας της εργασίας και
ειδικότερα την ανάπτυξη των μορφών ευελιξίας του εργάσιμου
χρόνου.

· Με βάση τα στοιχεία του 1998, το 87% των συλλογικών συμβάσεων
αναφέρεται ταυτόχρονα στο κλαδικό και τo επιχειρησιακό επίπεδο,
ενώ το 67% καλύπτει μόνο το επίπεδο του κλάδου και το 33% εκείνο
της επιχείρησης. Η βιομηχανία (50%) καταλαμβάνει τον κύριο όγκο
των συμβάσεων, το εμπόριο και τα ξενοδοχεία το 18%, και οι
μεταφορές το 7%. Οι επιχειρησιακές συμβάσεις αναπτύσσονται
κυρίως στις μεταφορές καλύπτοντας το 82% των εργαζομένων του
κλάδου. Γενικότερα, το 98% επί του συνόλου των εργαζομένων
καλύπτεται από τις συλλογικές συμβάσεις λόγω του θεσμού της
επέκτασης της ισχύος τους. Επίσης το 1/5 των συλλογικών
συμβάσεων που βρίσκονται σε ισχύ έχουν έναρξη ισχύος από το 1992
διότι δεν έχει προσδιορισθεί ο χρόνος λήξης τους, χωρίς επίσης να
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έχει αναθεωρηθεί και το περιεχόμενό τους. Το περιεχόμενο των
συλλογικών συμβάσεων επεκτείνεται με την πάροδο του χρόνου και
σε μη οικονομικά θέματα.  Έτσι κατά το 1998  το 36%  των ΣΣΕ
ανήκουν σε αυτή την κατηγορία, έναντι του 15,8% για το έτος 1997,
ενώ το 24%  των ΣΣΕ αναφέρεται στην αναδιοργάνωση και στην
ευελιξία του χρόνου εργασίας.
Στον κλάδο της κλωστοϋφαντουργίας προβλέπεται απασχόληση και
τα Σαββατοκύριακα, δυνατότητα διευθέτησης, υπολογισμένη σε
διάστημα 4-6 μηνών με 5-6 ώρες συνεχόμενες (χωρίς διαλείμματα)
ημερησίας εργασίας. Στο λιανικό εμπόριο, στην περιοχή του Πόρτο,
καθιερώθηκε με ΣΣΕ η λειτουργία των καταστημάτων κατά το
Σαββατοκύριακο. Την ίδια χρονιά (1998) στον κλάδο των τροφίμων
καθιερώνονται μέτρα για την ισότητα ευκαιριών μεταξύ ανδρών και
γυναικών.
Οι τριμερείς συμφωνίες έχουν ως στόχο τη δημιουργία πλαισίου
πολιτικής ενόψει της ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ.  Το τριμερές
σύμφωνο του 1991 για την επαγγελματική κατάρτιση διαδέχεται το
Σύμφωνο του 1996 τριετούς διάρκειας (1997 – 99) για το στρατηγικό
σχεδιασμό στην πορεία της χώρας προς την ΟΝΕ.
Η συγκράτηση των μισθών, η προώθηση της απασχόλησης με την
αξιοποίηση των τοπικών συμφώνων για την απασχόληση και η
αναζήτηση μεγαλύτερης ομοιογένειας μεταξύ των επιχειρησιακών
συμβάσεων των κλάδων, αποτέλεσαν τα βασικά σημείά του εν λόγω
κοινωνικού συμβολαίου, το οποίο όμως δεν συνυπόγραψε η CGTP
(Ιntersindical), μια εκ των δύο μεγάλων συνδικαλιστικών
συνομοσπονδιών. Η συμφωνία αυτή αποτέλεσε τον πιλότο για το
περιεχόμενο των κλαδικών και επιχειρησιακών ΣΣΕ που
ακολούθησαν κατά τη διάρκεια της τριετίας (97-99).

12. 2 Η νομοθεσία στη Πορτογαλία102 αποτελεί τη βασική πηγή
ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων παρουσιάζοντας μια τάση ενίσχυσης
της ευελιξίας κατά τη δεκαετία του 1990.
Η κρατική πρωτοβουλία για την ανάπτυξη του διαλόγου με στόχο τη
συγκράτηση των αποδοχών και την προώθηση της απασχόλησης
συνδέεται με σειρά νομοθετικών μέτρων ενθάρρυνσης της ευελιξίας.
Η εισαγωγή του 40ώρου ως νομίμου εβδομαδιαίου ωραρίου (1997),
έναντι του 44ώρου που ίσχυε μέχρι τότε, συνδέθηκε με την παράλληλη
ενθάρρυνση των πολιτικών ευελιξίας του χρόνου εργασίας (4μηνη
διευθέτηση). Το νομοθέτημα αυτό συγκέντρωσε διαφορετικές ερμηνείες
σε κύρια σημεία των διατάξεών του, λόγω της παράλληλης χρήσης των
όρων του κανονικού και πραγματικού εργάσιμου χρόνου, χωρίς

102 J. B. Paillisser : Le droit social au Portugal, Collection Lamy Europe, Paris, 1996
M. Pinto – J. Silva Leite: La reglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` EU;
Portugal, Emploi et affaires sociales, CE, 1998, pp. 187-216
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προσδιορισμό του περιεχομένου τους, γεγονός που οδήγησε σε
διχογνωμίες, συγχύσεις και υπερβάσεις του 40ώρου. Παράλληλα ο μέσος
συμβατικός εβδομαδιαίος χρόνος εργασίας είναι 39,4 ώρες (1999).
Το 1998 η πορτογαλική νομοθεσία προσαρμόζεται στην κοινοτική
οδηγία 104/93 σχετικά με το χρόνο εργασίας εισάγοντας την ετήσια
διευθέτηση και την επέκταση του ωραρίου σε μη εργάσιμες ημέρες στο
χώρο των δημοσίων υπηρεσιών.  Παράλληλα η προσαρμογή της
νομοθεσίας (1997) στη κοινοτική οδηγία για τα ευρωπαϊκά συμβούλια
είχε ως αποτέλεσμα τη άμεση εφαρμογή της σε 50 πολυεθνικές
επιχειρήσεις που λειτουργούν στη χώρα, κυρίως στα ξενοδοχεία, στη
μεταλλοβιομηχανία (αυτοκινητοβιομηχανία) και στην
κλωστοϋφαντουργία.
Από το 1998 αναλαμβάνονται πρωτοβουλίες και προτάσεις νόμων για
ένα σημαντικό τμήμα του πεδίου των εργασιακών σχέσεων με άξονα την
ενίσχυση της ευελιξίας αλλά και τη διασφάλιση των εργασιακών
δικαιωμάτων από την ανεξέλεγκτη λειτουργία της αγοράς.
Ειδικότερα, επιχειρείται η ενίσχυση του θεσμού της μερικής
απασχόλησης, η καταπολέμηση της ψευδοαυτοαπασχόλησης (η
Πορτογαλία κατέχει τη δεύτερη θέση μετά την Ελλάδα σε ποσοστό
αυτοαπασχολουμένων με 27%),  η ρύθμιση θεμάτων σχετικών με τα
γραφεία προσωρινής απασχόλησης, η ενίσχυση της επιθεώρησης
εργασίας και η αύξηση των ποινών παράβασης της εργατικής
νομοθεσίας, η ρύθμιση του καθεστώτος της ετήσιας άδειας και θεμάτων
συμμετοχής για την υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας, η δημιουργία
ειδικού ταμείου ασφάλειας των μισθών σε περίπτωση αφερεγγυότητας
του εργοδότη κ.λ.π. Ως προς τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου
προτείνεται η επέκτασή τους και πέραν των 3  αλλεπάλληλων και
διαδοχικών συμβάσεων. Ως προς τη μερική απασχόληση, εκτός από την
ενθάρρυνσή της, επιχειρείται ο ορισμός της έννοιάς της, η διασφάλιση
αναλογίας δικαιωμάτων έναντι των πλήρως απασχολουμένων, η
ενθάρρυνση μετατροπής της σε μορφή πλήρους απασχόλησης, η
καθιέρωση επιδόματος ανεργίας για τους μερικώς απασχολούμενους
κ.λ.π. Τέλος, το 2000103 υιοθετούνται μέτρα για την καταπολέμηση της
παράνομης απασχόλησης των αλλοδαπών που σύμφωνα με εκτιμήσεις
υπερβαίνουν τους 40 χιλιάδες.
12. 3 Το συνδικαλιστικό κίνημα στη Πορτογαλία104 με τις δύο μεγάλες
συνομοσπονδίες UGT και CGTP (Intersindical) και τις πολλές
ανεξάρτητες οργανώσεις, παρουσιάζουν συνεχή μείωση μελών
αντιπροσωπεύοντας το 26% των μισθωτών κατά το 1999. Ανάμεσα στις

103 EIRO : Portugal : New measures seek decent working conditions for immigrant workers, update,
4/2000, p.12
104 M. da Conceicao Cerdeira, E. Padilha : Syndicalisation et autres comportements syndicaux, MESS,
Lisbonne 1990
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δύο μεγάλες οργανώσεις υπάρχει σχετική ισορροπία ως προς τον αριθμό
των υπογραφόμενων συλλογικών συμβάσεων. Η κομμουνιστική CGTP,
αν και διαθέτει ελαφρώς λιγότερα μέλη, υπογράφει μεγαλύτερο αριθμό
ΣΣΕ (45%)  έναντι 40%  της σοσιαλιστικής UGT.  Το 15%  των ΣΣΕ
υπογράφεται και από τις δύο οργανώσεις, ενώ το 3% από ανεξάρτητα
συνδικάτα.  Ανάμεσα στην UGT  και την CGTP  κυριαρχεί,  από τη
δεκαετία του ’70, ένα ανταγωνιστικό κλίμα μέσα σε ένα ευρύτερο κλίμα
αντιπαράθεσης ανάμεσα στα συνδικάτα και στην εργοδοσία. Οι σχέσεις
ανάμεσα στις δύο οργανώσεις βελτιώνεται κατά τα τελευταία χρόνια σε
βαθμό ώστε από το 1995 να παρατηρείται και μεταξύ τους συνεργασία
κατά τις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Η CGTP εντάσσεται στη
Συνομοσπονδία των Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (1996) μετά από μεγάλη
καθυστέρηση κυρίως λόγω της άρνησης της UGT-P. Η ίδια όμως
οργάνωση αρνείται να υπογράψει το τριμερές συμβόλαιο του 1996
θεωρώντας ότι συνεπάγεται σοβαρές παραχωρήσεις για τους
εργαζομένους, κυρίως ως προς την παράταση της λιτότητας στους
μισθούς. Η σχέση κομμάτων και συνδικάτων εξακολουθεί να είναι
ισχυρή ενώ τα συνδικάτα συμμετέχουν ενεργά στη διαχείριση του
κοινωνικοοικονομικού συστήματος.
· Ο αριθμός των απεργιών, που εκδηλώνεται κυρίως σε επιχειρησιακό

επίπεδο, παραμένει σταθερός κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του ΄90
με μικρή μείωση από το 1995 και εντεύθεν. Ο μεγαλύτερος αριθμός
απεργιών συναντάται στο δημόσιο τομέα (π.χ. μεταφορές) κατά των
ιδιωτικοποιήσεων και της απειλής στην απασχόληση που αυτές
συνεπάγονται, ενώ σημαντικό μέρος των συλλογικών διαφορών
συγκεντρώνει η προσπάθεια εισαγωγής ευέλικτων σχημάτων
οργάνωσης του χρόνου εργασίας (1997).

· Κατά την περίοδο 1997 – 98 αρχίζουν οι συζητήσεις για την
οικονομική απεξάρτηση των συνδικάτων από το κράτος, παράλληλα
με εκείνες για τη μείωση του αριθμού των συνδικάτων στο εσωτερικό
των συνομοσπονδιών στα πλαίσια της γενικότερης οργανωτικής
αναδιάρθρωσής τους. Ο προβληματισμός αυτός αναπτύσσεται και στις
εργοδοτικές οργανώσεις.

· Από το 1998 αξιοσημείωτη θεωρείται η προσπάθεια κλαδικών
πορτογαλικών συνδικάτων να διεθνοποιήσουν τη δράση τους και να
συνάψουν συνεργασίες διασυνοριακού χαρακτήρα με αντίστοιχα
συνδικάτα άλλων χωρών της Ένωσης.

Στον κλάδο της κλωστοϋφαντουργίας υπογράφεται διασυνοριακή
συμφωνία συνεργασίας (1998) μεταξύ της πορτογαλικής CGTP και της
ισπανικής Commissiones Obreras στις περιοχές της Β. Πορτογαλίας και
της ισπανικής Γαλικίας. Η συμφωνία επισημαίνει την ανάγκη λήψης
μέτρων φορολόγησης και καταβολής ασφαλιστικών εισφορών από
μέρους των ισπανικών επιχειρήσεων της Γαλικίας, οι οποίες
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προσλαμβάνουν πορτογαλικό εργατικό δυναμικό με καθεστώς
«αυτοαπασχόλησης». Επίσης αναλαμβάνονται πρωτοβουλίες
παρέμβασης στην Ευρωπαϊκή Ένωση ώστε να καταπολεμηθεί η πολιτική
της φθηνής εργασίας ως μέσον ενίσχυσης της ευρωπαϊκής
κλωστοϋφαντουργίας.
Το 1997 υπογράφεται πρωτόκολλο συνεργασίας ανάμεσα σε οργανώσεις
Πορτογάλων και Ισπανών νοσοκόμων για ανταλλαγή εμπειριών και
ενίσχυση του χαρακτήρα των επαγγελματικών προσόντων.
Την ίδια χρονιά στον κλάδο της αλιείας υπογράφεται συμφωνία
συνεργασίας μεταξύ οργανώσεων του κλάδου, πορτογαλικών και
ισπανικών, προκειμένου να αντιμετωπισθεί το φαινόμενο της αρνητικής
διάκρισης σε βάρος των Πορτογάλων αλιέων που απασχολούνται στα
ισπανικά αλιευτικά (χαμηλοί μισθοί, μη χορήγηση αδειών, συντάξεις).
Στον κλάδο των τραπεζών δημιουργείται Οργάνωση Μετώπου Ιβηρικών
Τραπεζών ανάμεσα σε κλαδικές οργανώσεις, πορτογαλικές και
ισπανικές, που συσπειρώνουν εργαζομένους των ιβηρικών τραπεζών που
ασκούν δραστηριότητες στη Γαλλία. Το Μέτωπο υπογράφει συνεργασία
με τις αντίστοιχες γαλλικές κλαδικές οργανώσεις της CGT , της CFTC
και της CGT-FO για τη διασφάλιση των δικαιωμάτων των Ιβήρων
εργαζομένων στη Γαλλία. Η συμφωνία προβλέπει σχέδιο για επέκταση
της ισχύος των κλαδικών γαλλικών συλλογικών συμβάσεων και στους
Ισπανούς και Πορτογάλους εργαζομένους που απασχολούνται σε
ιβηρικές τράπεζες που λειτουργούν στη Γαλλία.
12.4 Μετά την υπογραφή της Συνθήκης του Μάαστριχτ βασικό θέμα
συζήτησης σε εθνικό επίπεδο αποτέλεσε η δυνατότητα της Πορτογαλίας
να επιτύχει τους όρους της ονομαστικής σύγκλισης ώστε να ενταχθεί
στην πρώτη φάση της ΟΝΕ. Απέναντι στο ζήτημα της ευρωπαϊκής
ολοκλήρωσης επιτεύχθηκε ευρύτερη κοινωνική συναίνεση, παρά τις
επιμέρους διαφοροποιήσεις μεταξύ εργοδοτών και συνδικάτων ως προς
τα μέσα επίτευξης του στόχου. Οι πρώτοι προτάσσουν τους
νομισματικούς στόχους και ασκούν πιέσεις για την αύξηση της ευελιξίας
στην αγορά εργασίας. Τα συνδικάτα, αντιθέτως, αποδέχονται την
πρόκληση της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης, προσθέτοντας την ανάγκη
ενίσχυσης της κοινωνικής ευρωπαϊκής διάστασης και της εθνικής
κοινωνικής πολιτικής, εστιάζοντας το ενδιαφέρον τους στα ζητήματα των
εργασιακών σχέσεων, της επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης
και στις συνέπειες της διεύρυνσης της Ένωσης προς την Α. Ευρώπη. Η
UGT διεκδικεί το μεγαλύτερο συντονισμό ανάμεσα στα διαφορετικά
επίπεδα διαπραγμάτευσης, ως μέσο καταπολέμησης της αύξησης των
ανισοτήτων ανάμεσα στους ευρωπαίους μισθωτούς, την ενίσχυση της
αντιπροσωπευτικότητας των εργαζομένων, κυρίως στις ΜΜΕ, αλλά και
την προώθηση των ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων με
στόχο τον περιορισμό των ανισοτήτων ανάμεσα στις χώρες - μέλη της
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Ένωσης. Η CGTP είναι περισσότερο επιφυλακτική απέναντι στην
προοπτική της ΟΝΕ και τις περιοριστικές πολιτικές που τη συνοδεύουν,
στοιχείο που την οδήγησε και στη μη υπογραφή του σχετικού τριμερούς
συμφώνου του 1996. Στις συζητήσεις μεταξύ των «κοινωνικών εταίρων»
σχετικά με τη μετα - ΟΝΕ εποχή κυριαρχούν θέματα φορολογικής και
κοινωνικής πολιτικής, τα ζητήματα των μισθών και της κοινωνικής
ασφάλισης, η αντιμετώπιση του φαινομένου της μεταφοράς
δραστηριοτήτων των πολυεθνικών προς αναζήτηση φθηνού εργατικού
κόστους. Ως προς τους επιμέρους κλάδους καταγράφεται η ανησυχία των
συνδικάτων των τραπεζών για την απασχόληση, αλλά και της
κλωστοϋφαντουργίας για τις επιπτώσεις της διεθνοποίησης.
Η πορτογαλική κυβέρνηση συντάσσει κείμενο για τις επιπτώσεις του
ευρώ στη εθνική οικονομία (1997) καλώντας σε σχετική συζήτηση τις
αντιπροσωπευτικές κοινωνικές οργανώσεις και αναζητώντας τη
δημιουργία ενός πλαισίου κοινωνικής συναίνεσης, το οποίο επέτυχε με το
τριμερές σύμφωνο του 1996 και επί του οποίου στήριξε την υλοποίηση
σημαντικού μέρους της πολιτικής της. Η πρότασή της για την υπογραφή
ενός νέου συμφώνου, του Europact (1998), με στόχο την ενίσχυση της
ανταγωνιστικότητας στην εποχή της ΟΝΕ, αντιμετωπίσθηκε θετικά από
εργοδότες και συνδικάτα. Οι πρώτοι προσδίδουν μεγαλύτερο βάρος στην
ανταγωνιστικότητα μέσα από την αύξηση της ευελιξίας και ιδιαίτερα του
χρόνου εργασίας. Τα συνδικάτα, αντιθέτως, εστιάζουν το βάρος τους στη
βελτίωση της εργατικής και κοινωνικής νομοθεσίας υπέρ των
εργαζομένων, και ειδικότερα ασκούν πιέσεις για τον περιορισμό της
προσωρινής υπέρ της σταθερής απασχόλησης. Απέναντι στην προοπτική
ενός Europact τοποθετούνται θετικά τόσο η UGT όσο και η CGTP.

Ολοκληρώνοντας την αναφορά στην πορτογαλική εμπειρία θα πρέπει να
επισημάνουμε ότι η προοπτική ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ
συνοδεύεται από πολιτικές λιτότητας στους μισθούς, γεγονός που έχει
ιδιαίτερη σημασία για τη χώρα με το χαμηλότερο κόστος εργασίας στη
Ένωση. Η χαλάρωση του έντονου κρατικού παρεμβατισμού, η
αναζήτηση κοινωνικών συναινέσεων, η προσαρμογή στη κοινοτική
νομοθεσία αλλά και η αύξηση της ευελιξίας συνιστούν τα κυριότερα
χαρακτηριστικά της σύγχρονης αυτής πορείας.

13.ΣΟΥΗΔΙΑ105

Η Σουηδία εντάχθηκε στην Ευρωπαϊκή Ένωση το 1995 εκδηλώνοντας
παράλληλα και τη βούλησή της να μη συμμετέχει στη πρώτη φάση της
ΟΝΕ. Η μη ένταξη στη ΟΝΕ οφείλεται κυρίως σε πολιτικούς λόγους
παρά στη αδυναμία συμπλήρωσης των ονομαστικών κριτηρίων της

105 EIRO : Annual Reviews : Sweden 1997 (p. 81-83), 1998 (p.96-99), 1999 (p. 123-127)
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σύγκλισης. Και τούτο διότι το σχετικά υψηλό δημόσιο έλλειμμα της
χώρας θα μπορούσε να μειωθεί ώστε να επιταχυνθεί η κάλυψη και των
τριών προϋποθέσεων για την ένταξη στο κοινό νόμισμα. Η κυβέρνηση
των Σοσιαλδημοκρατών που διατηρήθηκε στη εξουσία με τις εκλογές του
1998, σε συμμαχία με τους Πράσινους και το Αριστερό κόμμα, είναι
διχασμένη, αναφορικά με την ανάγκη ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ,
λαμβανομένου υπόψη ότι οι Σοσιαλδημοκράτες δεν έχουν ενιαία άποψη
επί του θέματος, τα δε μικρότερα κόμματα της συμπολίτευσης τάσσονται
αρνητικά.
Κατά τη δεκαετία του ΄90 η ανεργία παρουσιάζει συνεχή αύξηση μέχρι
το 1997 (3,1% το 1991, 9,4% το 1994, 9,9% το 1997) υποχωρώντας στο
8% για το 1999. Αντιθέτως ο πληθωρισμός κινείται σε χαμηλά επίπεδα
(1% το 1999). Η μερική απασχόληση βρίσκεται σε υψηλά επίπεδα
(23,8% το 1991, 2,5% το 1994, 24% το 1999) ενώ οι συμβάσεις
προσωρινής απασχόλησης παρουσιάζουν σήμερα τα αντίστοιχα ποσοστά
με τον μέσο κοινοτικό όρο (9,8% το 1991, 11,5% το 1994, 12,9% το
1999).
Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στη Σουηδία στηρίζεται σε
μεγάλο βαθμό στο κλίμα συναίνεσης συνδικάτων και εργοδοτών που
διαμορφώθηκε από τη δεκαετία του 1930 και στην ευρύτερη συνεργασία
των κοινωνικών οργανώσεων με το Κράτος. Η συνεργασία αυτή
συνετέλεσε στη δημιουργία του σουηδικού εργασιακού και κοινωνικού
προτύπου106 με τα υψηλά επιτεύγματα του Κράτους Πρόνοιας, το
αναπτυγμένο περιεχόμενο εργασιακών δικαιωμάτων σε συνδυασμό με τα
υψηλά επίπεδα ανάπτυξης και ανταγωνιστικότητας της οικονομίας με
άξονα την αναζήτηση ποιοτικών πολιτικών ευελιξίας (π.χ. νέα
τεχνολογία, κατάρτιση εργαζομένων). Από τα μέσα της δεκαετίας του
΄90 το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων υφίσταται αλλαγές υπό την
πίεση του διεθνούς ανταγωνισμού και της ανεργίας, οδηγούμενο σε
περισσότερο ευέλικτες επιλογές. Επίσης, οι πολιτικές ιδιωτικοποιήσεων
των τελευταίων χρόνων (π.χ τηλεπικοινωνίες, σιδηρόδρομοι) συμβάλουν
στις αλλαγές που επέρχονται κατά τη τελευταία πενταετία.
13.1 Από την εποχή της ένταξης της χώρας στην Ένωση παρατηρείται
πολιτική συγκράτησης μισθών107, ιδιαίτερα από το 1997, ως απόρροια
μιας γενικότερης συναίνεσης με στόχο την καταπολέμηση της ανεργίας.
Οι πραγματικές αυξήσεις διατηρούνται σε χαμηλά επίπεδα (1,1% το
1994), αυξάνουν σημαντικά το 1996 (4,8%) και με την τριετή συμφωνία
για τη περίοδο 1997 – 99 συγκρατούνται στο 1,9%. Σοβαρή καινοτομία
της τριετούς αυτής συμφωνίας είναι η καθιέρωση ανωτάτου ορίου
αυξήσεων και όχι κατωτάτου όπως ίσχυε κατά τα προηγούμενα χρόνια.

106 J. P. Durand (ed) : La fin du modèle suédois, Paris, Syros, 1994
107 A. Jolivet : Suède : L` entrée dans l`UEM reste un objectif prioritaire, Chr. Intern. de l` IRES, sept.
1999, pp. 54-61
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Από το 1993 η διαμόρφωση των μισθών απορρέει από τις κλαδικές
συλλογικές συμβάσεις που υποκαθιστούν, με το συγκεντρωτικό τους
ρόλο, εκείνο των γενικών διεπαγγελματικών συμβάσεων που
αναπτύχθηκαν κατά τη δεκαετία του 1970. Η αποκέντρωση της
διαπραγμάτευσης σε τοπικό επίπεδο συντελείται κυρίως στα θέματα της
απασχόλησης και όχι των αμοιβών, με τη διατήρηση ενός συντονισμού
ανάμεσα στα αποτελέσματα των κλαδικών και των επιχειρησιακών
συμβάσεων.
Η απασχόληση και η καταπολέμηση της ανεργίας συνιστούν την κύρια
θεματολογία στην ημερήσια διάταξη της διαπραγμάτευσης, ενώ από το
1996 εγκαινιάζεται η πολιτική συγκράτησης της αύξησης των μισθών ως
μέσον για την ικανοποίηση του στόχου. Από το 1997 εντείνονται οι
συζητήσεις για την πολιτική του εργάσιμου χρόνου, χωρίς ωστόσο να
καταγράφονται σχετικές συμφωνίες λόγω των έντονων διαφορών
ανάμεσα στα συνδικάτα και τους εργοδότες, αφού τα πρώτα διεκδικούν
τη μείωσή του, οι δε δεύτεροι την ευέλικτη διαχείρισή του.
· Η διμερής διεπαγγελματική συμφωνία του 1997 για την ανάπτυξη με

άξονες την πολιτική μισθών, τη προώθηση της κοινωνικής διάστασης
της Ευρωπαϊκής Ένωσης, τη σχέση Σουηδίας και ΟΝΕ, τη
φορολογική πολιτική και την εργατική νομοθεσία αποτελεί τη
σημαντικότερη εθνική συμφωνία των τελευταίων ετών μαζί με την
αντίστοιχη τριετή (1997-99) για τη συγκράτηση των μισθών. Στα
πλαίσια της τελευταίας, υπογράφεται σειρά κλαδικών συμβάσεων (με
προτεραιότητα στους κλάδους εξαγωγής βιομηχανικών προϊόντων) οι
οποίες συχνά παρατείνουν τη διάρκειά τους, αποκτώντας το
χαρακτήρα των πολυετών συμβάσεων, και έχοντας ως βασικό
περιεχόμενο την ανάπτυξη, τους μισθούς, την ανταγωνιστικότητα, την
επαγγελματική κατάρτιση και την καθιέρωση κοινωνικής ειρήνης. Το
1997 οκτώ βιομηχανικά κλαδικά συνδικάτα και δώδεκα εργοδοτικές
οργανώσεις υπογράφουν συμφωνία για τη βιομηχανική ανάπτυξη και
τους μισθούς, σε συνδυασμό με την αύξηση της ανταγωνιστικότητας
και τη μείωση της ανεργίας. Η συγκράτηση των αυξήσεων και η
κοινωνική ειρήνη αποτελούν βασικά μέσα για την επίτευξη των
παραπάνω στόχων. Παράλληλα θεσπίζεται επιτροπή βιομηχανίας από
ανεξάρτητους οικονομολόγους με στόχο τη μελέτη των προβλημάτων
της, τη συμβολή στη διαμόρφωση του περιεχομένου των κλαδικών
διαπραγματεύσεων για τους μισθούς, και την άσκηση εποπτικού και
συντονιστικού ρόλου στο περιεχόμενο των επιμέρους κλαδικών
συμβάσεων. Επίσης προβλέπεται η αντιμετώπιση του φαινομένου των
«κενών» που δημιουργούνται με τη λήξη των συλλογικών συμβάσεων
και μέχρι της υπογραφής των επομένων,  μέσα από τη λειτουργία
διαδικασιών για την έγκαιρη προετοιμασία των νέων συμφωνιών,
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ώστε να τεθούν σε άμεση ισχύ μετά τη λήξη εκείνων που
προηγούνται.

· Στο εμπόριο και στην τοπική αυτοδιοίκηση υπογράφεται τριετές
σύμφωνο σταθερότητας (1998) με περιεχόμενο την έκφραση μορφών
αλληλεγγύης σε ορισμένες κατηγορίες εργαζομένων (π.χ. μεγαλύτερες
αναλογικά αυξήσεις στους χαμηλόμισθους).

· Ο χρόνος εργασίας αποτελεί αντικείμενο εθνικής συλλογικής
σύμβασης (1998) με την πρόβλεψη μείωσης κατά 27ώρες του ετήσιου
εργάσιμου χρόνου, παραπέμποντας σε ειδικότερες ρυθμίσεις ως προς
την υλοποίησή της. Αυτή συνήθως εξειδικεύεται με επιλογές ευελιξίας
σε επιχειρησιακό επίπεδο και σε συνδυασμό με πολιτικές μισθών και
απασχόλησης. Αξιοσημείωτες είναι ορισμένες επιχειρησιακές
συμφωνίες, οι οποίες παραπέμπουν τη ρύθμιση του περιεχομένου της
ευελιξίας σε ατομική συμφωνία εργοδότη και εργαζομένου ή και σε
μονομερή επιβολή της από τον ίδιο τον εργοδότη. Ο μέσος, τέλος,
συμβατικός εβδομαδιαίος εργάσιμος χρόνος είναι οι 40 ώρες.

· Ιδιαίτερη σημασία παρουσιάζει η ΣΣΕ στον κλάδο της ενέργειας
(1998), σύμφωνα με τη οποία παρέχεται η δυνατότητα στις
επιχειρησιακές και τοπικές συμβάσεις να αποκλίνουν από το
περιεχόμενο της κλαδικής σύμβασης (εκτός από τα θέματα μισθών)
ενώ επίσης περιορίζεται η ανάπτυξη των συμβάσεων ορισμένου
χρόνου.

· Η κλαδική ΣΣΕ στις μεταφορές (1997) επιχειρεί να περιορίσει τις
αρνητικές συνέπειες που απορρέουν από τις «νεκρές» περιόδους, μη
δανεισμού, για τους εργαζομένους μέσω γραφείων προσωρινής
απασχόλησης, εξασφαλίζοντας το 50% ή το 75% του μισθού τους.

· Τέλος, στο εμπόριο η ΣΣΕ του 1997, προβλέπει πλαίσιο προστασίας
για τους τηλεργαζομένους του κλάδου.

13.2 Το νομοθετικό έργο108 βασίζεται σε μεγάλο βαθμό σε ένα ευρύτερο
κλίμα συναίνεσης ανάμεσα στα συνδικάτα και τους εργοδότες. Από τα
μέσα της δεκαετίας του ΄90 η απασχόληση συγκεντρώνει μεγάλο τμήμα
των παρεμβάσεων που θέτουν γενικές κατευθύνσεις αφήνοντας
περιθώριο υλοποίησής τους στον αποκεντρωμένο τοπικό διάλογο.
· Η απασχολησιμότητα,  σε συνάρτηση με τη ανάπτυξη και αξιοποίηση

του θεσμού της επαγγελματικής κατάρτισης, και οι τοπικές
πρωτοβουλίες για την ανάπτυξη της κοινωνικής εργασίας, συνιστούν
τους κύριους άξονες παρέμβασης στο ζήτημα της απασχόλησης
(1998).

· Ο χρόνος εργασίας αποτελεί αντικείμενο μελέτης ειδικής επιτροπής
και κυρίως οι επιπτώσεις από τη μείωση και ελαστικοποίησή του. Σε

108 B. Nystrom : La réglementation des conditions de travail dans les Etats-membres de l` U.E : Suède,
Emploi et affaires Sociales, CE 1998, pp. 230-249
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αυτή την κυβερνητική πρωτοβουλία συνέτεινε και η πίεση των δύο
μικρών κομμάτων του κυβερνητικού συνασπισμού, με στόχο την
καθιέρωση της εβδομαδιαίας εργασίας των 35 ωρών έναντι των 40
που συνθέτουν το ισχύον αντίστοιχο νόμιμο ωράριο.

· Σειρά νομοθετικών μέτρων των τελευταίων ετών αποβλέπουν στη
βελτίωση των δικαιωμάτων των εργαζομένων, όπως η ενίσχυση της
προστασίας τους από τη αφερεγγυότητα του εργοδότη (1997), η
απαγόρευση των φυλετικών διακρίσεων στη εργασία (1998), καθώς
και του δανεισμού εργαζομένων (1993) προκειμένου να παρασχεθεί
το ελάχιστο πλαίσιο προστασίας των απασχολούμενων υπό το
συγκεκριμένο καθεστώς. Ο νόμος αυτός αίρει την υποχρέωση
συναίνεσης του εργαζομένου στον επικείμενο δανεισμό, καθιερώνει
το 6μηνο, ως ελάχιστο χρόνο δανεισμού, ενώ ενθαρρύνει την
αναζήτηση λύσεων για την κάλυψη των εργαζομένων αυτών από τις
συλλογικές συμβάσεις.

· Αντικείμενο συζήτησης αποτελεί κατά τα τελευταία χρόνια ευρεία
θεματολογία με επίκεντρο τη διαπραγμάτευση των μισθών και τη
δημιουργία σχετικής επιτροπής με πρωτοβουλία της κυβέρνησης
(1997). Στόχος της είναι ο σταθερός τρόπος διαμόρφωσης των
αμοιβών, η λειτουργία της μεσολάβησης σε περίπτωση αδιεξόδου της
διαπραγμάτευσης και η καθιέρωση κοινωνικής ειρήνης με τον
παράλληλο περιορισμό των απεργιών.

Οι προτάσεις της επιτροπής καταλήγουν στην αναγνώριση ιδιαίτερων
αρμοδιοτήτων του μεσολαβητή, στην καθιέρωση της υποχρεωτικής
μεσολάβησης, στη αύξηση του χρόνου προειδοποίησης της απεργίας
(από 7 σε 14 ημέρες) και στην εισαγωγή της αρχής της αναλογικότητας
ανάμεσα στα αιτήματα των απεργών και στα αποτελέσματα της απεργίας.
Οι προτάσεις αυτές παραμένουν εκκρεμείς ως προς την προώθησή τους
λόγω της έντονης αντίδρασης των συνδικάτων. Εντούτοις, αναμένονται
εξελίξεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων, από τη στιγμή που στις
εξαγγελίες της κυβέρνησης, που προήλθε από τις εκλογές του 1998,
συγκαταλέγονται, μεταξύ των άλλων, οι αλλαγές στην εργατική
νομοθεσία κατόπιν διαλόγου με τους «κοινωνικούς εταίρους», με έμφαση
στο χρόνο εργασίας και στην πολιτική των μισθών.
13.3 Τα σουηδικά συνδικάτα109 παρουσιάζουν τον υψηλότερο δείκτη
πυκνότητας στη Ευρώπη (περί το 90%), ενώ στη χώρα κυριαρχεί η
παράδοση του συναινετικού κοινωνικού κλίματος. Οι απεργίες των
τελευταίων χρόνων αναφέρονται κυρίως στα ζητήματα του χρόνου
εργασίας είτε με τη πίεση των συνδικάτων για την καθιέρωση του

109 J. Goetschy : Le confort suédois, dans `Les syndicats européens à l` épreuve` (ed. G. Bibes – R.
Mouriaux) PFNSP, Paris 1990 pp. 152-170
A. Jolivet : Suède : Un syndicalisme fort, confronté à des évolutions déstabilisantes, Chr. Intern., de l`
IRES, sept. 2000, pp.77-83
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35ώρου, είτε με τη απάντηση στις απόπειρες της εργοδοσίας να
ευελικτοποιήσει τον εργάσιμο χρόνο.
Μετά το 1996 τα συνδικάτα επιχειρούν ανοίγματα στο χώρο των
αυτοαπασχολουμένων επιδιώκοντας να εντάξουν στους κόλπους τους επί
μέρους κατηγορίες τους, των οποίων το περιεχόμενο απασχόλησης
ομοιάζει με εκείνο των μισθωτών. Τέλος η LO, η κυριότερη
συνδικαλιστική οργάνωση που εκπροσωπεί τη βιομηχανία και τα «μπλε
κολάρα», εκδηλώνει πολιτική αλληλεγγύης απέναντι στα χαμηλά
εισοδήματα, εισάγοντας πολιτική άμβλυνσης των μισθολογικών
διαφορών ανάμεσα στους κλάδους της οικονομίας, συντονίζοντας την
πολιτική διαμόρφωσης των μισθών μεταξύ τους.
Αναφορικά με τη θέση της χώρας απέναντι στην ΟΝΕ110, τα σουηδικά
συνδικάτα παρουσιάζουν επιφυλακτική στάση αφού τα δύο μεγαλύτερα,
η LO  και η TCO,  τοποθετούνται αρνητικά και μόνο η SACO,  η
οργάνωση των μισθωτών ακαδημαϊκής παιδείας, τάσσεται υπέρ της
ένταξης της Σουηδίας στη πρώτη φάση της ΟΝΕ, θέση που ασπάζονται
και οι εργοδοτικές οργανώσεις. Η κοινωνική αυτή αντίδραση συνέβαλε
καθοριστικά στην αρνητική τοποθέτηση του σουηδικού λαού απέναντι
στην ένταξη στην ΟΝΕ.  Οι επιφυλάξεις αυτές εστιάζονται στο φόβο για
τη αποδιάρθρωση του σουηδικού κοινωνικού προτύπου λόγω της
υποβάθμισης της κοινωνικής διάστασης, αλλά και στο έλλειμμα
δημοκρατίας που χαρακτηρίζει την πορεία της ευρωπαϊκής πολιτικής.
Τα σουηδικά συνδικάτα, και κυρίως η TCO (η οργάνωση των «λευκών
κολάρων») που έχει επεξεργαστεί διεξοδικότερα τις πιθανές συνέπειες
από την ένταξη της χώρας στην ΟΝΕ, ασκούν κριτική απέναντι στην
έλλειψη κοινοτικής πολιτικής για την ανάπτυξη, στην απουσία
ουσιαστικής πολιτικής κατά της ανεργίας και αντιτίθενται στην
προσπάθεια επέκτασης της ευελιξίας της εργασίας. Η υψηλή ανεργία στη
χώρα και η αναποτελεσματική πολιτική καταπολέμησής της από την
Ένωση οδηγεί στη διατήρηση της επιφυλακτικής πολιτικής στο ζήτημα
της ΟΝΕ.
Παράλληλα τα σουηδικά συνδικάτα αλλά και ευρύτερες πολιτικές
δυνάμεις δε φαίνεται ότι αδιαφορούν για τα τεκταινόμενα στον
ευρωπαϊκό χώρο, αλλά αντιθέτως, ασκούν πιέσεις στην κατεύθυνση της
εναρμόνισης των οικονομικών και κοινωνικών στόχων της Ένωσης. Οι
προτάσεις των συνδικάτων κατά την αναθεώρηση της Συνθήκης του
Μάαστριχτ δίδουν προτεραιότητα στην πλήρη απασχόληση, στη
διεύρυνση της Ένωσης και στη διαφάνεια ως προς τον τρόπο λήψης των
κοινοτικών αποφάσεων. Οι πιέσεις για αναβάθμιση της κοινωνικής
διάστασης της Ένωσης,  σε συνδυασμό με τη υπογραφή Συμφώνου για
την Ανάπτυξη υποδηλώνουν ότι τα σουηδικά συνδικάτα παρακολουθούν
110 M. Braud : Suéde : En depit d` une opinion publique rétive la réelle prise en compte par les acteurs
sociaux des enjeux européens, Chr. Intern. de l` IRES, oct. 1998, pp.113-123
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εκ του σύνεγγυς την πορεία προς την ΟΝΕ, προσπαθούν να επηρεάσουν
το περιεχόμενό της και προετοιμάζονται ενόψει του μελλοντικού
δημοψηφίσματος σχετικά με την ένταξη της χώρας στη ζώνη του ευρώ.

Συνοψίζοντας τα προηγούμενα συμπεραίνουμε ότι το περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων στη Σουηδία υφίσταται επιμέρους αλλαγές από τα
μέσα της δεκαετίας του ΄90, λόγω της έντασης της διεθνοποίησης της
οικονομίας, της εισόδου της χώρας στην Ένωση και της αυξημένης
ανεργίας που οδηγεί σε πολιτική συγκράτησης των αυξήσεων των
μισθών. Η ευελιξία στη αγορά εργασίας, που δεν έχει ιδιαίτερη
παράδοση στη Σουηδία, προωθείται με αργούς ρυθμούς (με εξαίρεση την
ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης) χωρίς ακρότητες και με κοινωνικό
έλεγχο. Το δίλημμα ως προς τη διατήρηση των υψηλών standards του
σουηδικού προτύπου ή την υποβάθμισή του κυριαρχεί σήμερα και
επηρεάζει τη θέση της χώρας απέναντι στην Ένωση και ειδικότερα στην
ΟΝΕ. Την ίδια περίοδο το σουηδικό παράδειγμα, και το υψηλό
κοινωνικό πρότυπο που το χαρακτηρίζει, συμβάλλει αντικειμενικά στην
ενίσχυση της ευρωπαϊκής κοινωνικής διάστασης προς την κατεύθυνση
της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.

14.ΦΙΝΛΑΝΔΙΑ111

Η Φινλανδία εντάσσεται το 1995 στην Ένωση και από το 1998
συμπληρώνει τις προϋποθέσεις για ένταξη στην πρώτη φάση της ΟΝΕ.
Από το 1995 τη χώρα κυβερνά η Συμμαχία «Ουράνιο Τόξο» με τη
συμμετοχή σε αυτήν των Σοσιαλδημοκρατών, του Κόμματος της Εθνικής
Συμμαχίας, του Λαϊκού Κόμματος και των Πρασίνων. Κατά τα τελευταία
χρόνια παρουσιάζει υψηλούς ρυθμούς ανάπτυξης, χαμηλό πληθωρισμό
(1,5% το 1999), αλλά αυξημένο ποσοστό ανεργίας που ωστόσο
παρουσιάζει συνεχή μείωση αν ληφθεί υπόψη ότι το 1994 οι άνεργοι
αντιπροσωπεύουν το 17,4% του ΟΕΠ, το 1997 το 13,1% και το 1999 το
10,5%. Η προσωρινή απασχόληση υπερβαίνει σήμερα κατά πολύ το μέσο
κοινοτικό όρο, συνεχώς αυξανόμενη (12,5% το 1994, 17,1% το 1997,
18% το 1999). Αντιθέτως η μερική απασχόληση παραμένει σταθερή κατά
τα τελευταία χρόνια (11,8% το 1994 και το 1999) με χαμηλότερα
ποσοστά από τον αντίστοιχο μέσο κοινοτικό όρο.
Κατά τη δεκαετία του ’90 παρατηρείται μια αυξανόμενη τάση ευελιξίας
της εργασίας ενώ περιορίζεται και ο ρόλος του δημοσίου τομέα με τη
μερική ιδιωτικοποίηση στους σιδηροδρόμους, στις αερομεταφορές και

111 EIRO : Annual Reviews; Finland 1997 (p.39-41), 1998 (p. 42-45), 1999 (p.59-62)
T. Kauppinen: The impact of EMU on industrial relations in Finland, in «The impact of EMU on
industrial relations in EU», FIRA, Helsiniki, 1998, p. 50-61
P. Boldt: EMU and the labour market: The Finnish case, in T. Kauppinen (ed), FIRA, Helsinki, 1998,
p. 62-71
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στα ταχυδρομεία, και με την αντίστοιχη ολική στις τράπεζες και σε
υπηρεσίες κοινής ωφελείας).
14.1  Η συγκράτηση των μισθών112 στα επίπεδα του πληθωρισμού
αποτελεί κεντρική επιλογή και προϊόν τριμερούς συναίνεσης ενόψει της
εισόδου της χώρας στη ΟΝΕ. Με τις διετείς διεπαγγελματικές συλλογικές
συμβάσεις 1996-97 και 1998-99 επετεύχθη πραγματική αύξηση των
μισθών (1%  -  1,6%)  έναντι της μείωσης κατά 1%  κατά το 1994).  Οι
διεπαγγελματικές συμβάσεις για τους μισθούς έχουν γενική ισχύ
καλύπτοντας το 98% των μισθωτών.
α) Η συλλογική διαπραγμάτευση έχει κεντρικό χαρακτήρα, η δε
διαπραγμάτευση των μισθών είναι διεπαγγελματική που εξειδικεύεται
στο κλαδικό επίπεδο. Κατά τη δεκαετία του ’90 παρατηρείται τάση
αποκέντρωσης της διαπραγμάτευσης προς το επιχειρησιακό και το
τοπικό επίπεδο, ιδιαίτερα δε μετά το 1994 και κυρίως στον κλάδο της
μεταλλοβιομηχανίας.
· Η αντιμετώπιση της ανεργίας και η αύξηση της απασχόλησης

αποτελεί τη βασική θεματολογία των διαπραγματεύσεων με έμφαση
στην αντιμετώπιση των προβλημάτων των «ευπαθών» κοινωνικών
ομάδων και ειδικότερα των ηλικιωμένων ανέργων (1997).

· Επίσης σημαντικές και νέες πλευρές των εργασιακών σχέσεων
αποτελούν ιδιαίτερο αντικείμενο της διαπραγμάτευσης όπως:

- Η ρύθμιση θεμάτων των εργολαβιών με αφορμή την ιδιαίτερη
ανάπτυξή τους στη βιομηχανία του χάρτου, ώστε στις συλλογικές
συμβάσεις να καλύπτονται τόσο οι εργολαβικές επιχειρήσεις όσο και
οι επιχειρήσεις – χρήστες (τριμερής διαπραγμάτευση 1997).

- Ο χρόνος εργασίας με διιστάμενες απόψεις ανάμεσα στα συνδικάτα
και τους εργοδότες εφόσον οι μεν διεκδικούν τη μείωσή του και οι δε
τη διευθέτησή του (1997-98). Οι διαπραγματεύσεις για το χρόνο
εργασίας λαμβάνουν κυρίως χώρα σε αποκεντρωμένο επιχειρησιακό
επίπεδο.

- Η αντιμετώπιση των αρνητικών συνεπειών της «άτυπης»
απασχόλησης.

β) Στις συλλογικές συμβάσεις εργασίας κυριαρχεί το θέμα της
απασχόλησης. Η διμερής συμφωνία του 1995 όσο και οι διετείς
συμβάσεις των 1996-97 και 1998-99, πέραν των μισθών, πραγματεύονται
και την ανάπτυξη της απασχόλησης μέσω της δια βίου κατάρτισης και
της οργάνωσης της εργασίας, την ανάπτυξη της μερικής και προσωρινής
απασχόλησης. Επίσης εισάγονται μέτρα προώθησης της μερικής
απασχόλησης ιδιαίτερα στους ηλικιωμένους εργαζομένους σε συνδυασμό
με το θεσμό της μερικής συνταξιοδότησης για τους έχοντες συμπληρώσει

112 P. Pochet : L` UEM et les négociations collectives en Finlαnde, dans «UEM et négociations
collectives en Europe», P. Pochet (ed), PIE-Peter Lang, Bruxelles, 2000, pp. 221-244



215

το 56ο έτος της ηλικίας τους και έχοντες απασχοληθεί 12 μήνες με πλήρη
απασχόληση για συνολική περίοδο 18 μηνών (1998). Η ανάπτυξη των
τοπικών συμφωνιών για την απασχόληση (16 σχετικές συμφωνίες μέχρι
το 1999) αποτελεί μια ιδιαίτερη πρακτική με κατεύθυνση τη δημιουργία
θέσεων απασχόλησης στον τομέα της κοινωνικής εργασίας.
· Οι συμφωνίες για το χρόνο εργασίας κινούνται κυρίως στη

κατεύθυνση της ευελιξίας στα πλαίσια της διεπαγγελματικής
σύμβασης του 1993. Αυτή προβλέπει τη θέσπιση κατωτάτων και
ανωτάτων ορίων ημερησίας απασχόλησης και ωθεί σε περαιτέρω
συμφωνίες με αντικείμενο τη διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου, ενώ
από το 1998 καταγράφονται συμφωνίες με αντικείμενο το sabbatical
και job – alternation. Ο μέσος συμβατικός εργάσιμος χρόνος
εβδομαδιαίας απασχόλησης για το 1999 είναι οι 38,2 ώρες.

· Αξιοσημείωτη, τέλος, είναι η διετής συμφωνία του 1997 για τη
δημιουργία ειδικού ταμείου με στόχο την αντιμετώπιση των
αρνητικών συνεπειών για τους εργαζομένους που απορρέουν από την
ένταξη της χώρας στην ΟΝΕ. Πρόκειται για πόρους που αποβλέπουν
στη πληρωμή των μισθών σε επιχειρήσεις που θα δονηθούν από το
σοκ του κοινού νομίσματος.

14.2 Στο νομοθετικό τομέα113, όπου οι σχετικές διαδικασίες είναι
συνήθως αποτέλεσμα μιάς ευρύτερης κοινωνικής συναίνεσης,
κυριαρχούν τα μέτρα για την αύξηση της απασχόλησης και την
καταπολέμηση της ανεργίας. Η μείωση της φορολογίας της εργασίας και
ιδίως η μείωση των εργοδοτικών εισφορών για τη χαμηλής ειδίκευσης
απασχόληση (1998), η αύξηση κατά 6% της υπερωριακής αμοιβής ως
αντικίνητρο προσφυγής των επιχειρήσεων στην υπερωριακή απασχόληση
(1998) αποτελούν ορισμένα από τα μέτρα κατά της ανεργίας. Επίσης
ιδιαίτερη έμφαση προσδίδεται στη δημιουργία θέσεων εργασίας στον
τομέα των νέων τεχνολογιών όπου το 1997 δημιουργήθηκαν αμέσως 30
χιλιάδες θέσεις απασχόλησης και εμμέσως άλλες 30 χιλιάδες.
· Η αύξηση της ευελιξίας της εργασίας αποτελεί επίσης μια σοβαρή

πλευρά του νομοθετικού έργου. Η ενθάρρυνση της ευελιξίας του
χρόνου (ετήσια διευθέτηση) με συλλογικές συμβάσεις (1996), η
καθιέρωση πιλοτικού προγράμματος σε 20 δήμους για την
αναδιοργάνωση του χρόνου εργασίας, η ενθάρρυνση της προσωρινής
απασχόλησης με ελάχιστο χρόνο απασχόλησης το 3μηνο (1998) και
το δικαίωμα κατάρτισης των προσωρινώς απασχολουμένων, η
επέκταση της μερικής απασχόλησης, η εισαγωγή της «σαββατικής»
εργασίας και του job-rotation, η δημιουργία τράπεζας χρόνου,

113 N. Bruun : La réglementation des conditions de travail dans les Etats membres de l` UE; Finlande,
Emploi et affaires sociales, CE, Bruxelles 1998, pp. 217-229
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διαλειμμάτων καριέρας και οι ευέλικτες ετήσιες διακοπές και άδειες
συνιστούν δείγματα της κατεύθυνσης προς την αύξηση της ευελιξίας.

Η προσπάθεια λειτουργίας της ευελιξίας σε ένα πλαίσιο ασφάλειας
αποτελεί πρόθεση της κρατικής εξουσίας. Σε τούτο αποβλέπουν τα
σχέδια (1999) για τη μεγαλύτερη αλλά ελεγχόμενη αποκέντρωση των
διαπραγματεύσεων και για την επέκταση της ισχύος των συλλογικών
συμβάσεων σε τοπικό επίπεδο και σε επιχειρήσεις μη μέλη των
οργανώσεων που συμμετέχουν στις σχετικές διαδικασίες.
14.3 Το εργασιακό κλίμα στη Φινλανδία κυριαρχείται από ένα ευρύτερο
πνεύμα κοινωνικής συναίνεσης που επισφραγίζεται, κατά τη τελευταία
πενταετία, και από συμφωνίες κοινωνικής ειρήνης. Εντούτοις δεν
ελλείπουν και οι απεργιακές κινητοποιήσεις που συχνά προηγούνται των
διαπραγματεύσεων ή διεξάγονται κατά τη διάρκεια αυτών, ώστε να
ενισχύεται η διαπραγματευτική ισχύς των συνδικάτων σε μια χώρα με
υψηλό δείκτη συνδικαλισμού (περίπου 75%)114. Οι περισσότερες
κινητοποιήσεις εκδηλώνονται στο δημόσιο τομέα με ευρύ φάσμα
διεκδικήσεων. Αντικείμενο συλλογικών διαφορών τόσο στο δημόσιο
τομέα (π.χ. μεταφορές) όσο και στον ιδιωτικό (βιομηχανία χάρτου)
αποτελεί συχνά το ζήτημα των εργολαβιών και του περιεχομένου των
εργασιακών σχέσεων στις περιπτώσεις του outsourcing (1997 και 1998).
· Το αίτημα της μείωσης του εργάσιμου χρόνου δεν συγκεντρώνει τη

ομοφωνία των φινλανδικών συνδικάτων αφού μόνη η STTK (δεύτερη
σε δύναμη οργάνωση  που εκπροσωπεί τα «λευκά κολάρα») το
διεκδικεί. Αντιθέτως η μαζικότερη οργάνωση η SΑΚ (που
εκπροσωπεί το βιομηχανικό χώρο) διατηρεί επιφυλάξεις και
αντιπροτείνει την πανευρωπαϊκή εφαρμογή του 30ώρου. Επίσης, η
τρίτη σε δύναμη οργάνωση η ΑΚΑVΑ (των εργαζομένων
πανεπιστημιακής εκπαίδευσης) τίθεται υπέρ της ευέλικτης διαχείρισης
του χρόνου εργασίας.

· Από τις καινοτόμες, τέλος παρεμβάσεις των συνδικάτων
καταγράφονται η συμφωνία της SΑΚ με τα Εσθονικά συνδικάτα
(1998) με στόχο την προστασία των Εσθονών εργαζομένων στη
Φινλανδία, καθώς επίσης και η έντονη αντίδραση της ίδιας οργάνωσης
απέναντι στο σχέδιο πολυμερούς συμφωνίας για τις επενδύσεις των
πολυεθνικών (ΜΑΙ) στα πλαίσια του ΟΟΣΑ (1998).

· Απέναντι στην προοπτική της χώρας στην ΟΝΕ τα συνδικάτα
εκφράζουν τις επιφυλάξεις τους ως προς τα περιοριστικά κριτήρια της
σύγκλισης αποδεχόμενα όμως τη συμμετοχή της Φινλανδίας στο
κοινό νόμισμα. Χαρακτηριστικό της πίεσης που άσκησαν προς τη
εργοδοσία για τη αντιμετώπιση των αρνητικών συνεπειών της εισόδου

114 Europe Sociale : L` Europe des représentants du personnel, Commission Européenne, Bruxelles,
suppl. 3/96, pp. 113-116
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στην ΟΝΕ και των περαιτέρω παρενεργειών της,  είναι η υπογραφή
συμφωνίας (1997) για τη δημιουργία ειδικού ταμείου διασφάλισης
των μισθών και των ανέργων.

Εν κατακλείδι οι εργασιακές σχέσεις στη Φινλανδία κατά τη τελευταία
πενταετία και μετά την είσοδο της χώρας στην Ένωση εξακολουθούν να
διαμορφώνονται σε ένα ευρύτερο συναινετικό κλίμα. Η συγκράτηση των
αμοιβών, η αύξηση της ευελιξίας της εργασίας που κινείται σε ένα
πλαίσιο στοιχειώδους ασφάλειας για το ευέλικτο δυναμικό, και η έμφαση
στον περιορισμό της ανεργίας μέσα από τριμερείς και αποκεντρωμένες
συναινέσεις, αποτελούν τα κύρια στοιχεία που χαρακτηρίζουν τις
εξελίξεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων.
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Δ) Οι εργασιακές σχέσεις στη Ελλάδα κατά την πορεία προς την
ΟΝΕ

1) Γενική κατάσταση115

Η Ελλάδα εισέρχεται στην ΟΝΕ με καθυστέρηση δύο ετών (2000) λόγω
της μη έγκαιρης συμπλήρωσης των κριτηρίων σύγκλισης κατά το 1998.
Η είσοδος στην ΟΝΕ συνδυάζεται με τη συμμετοχή του 64,5% του ΟΕΠ
στην απασχόληση (αύξηση κατά 8,4% κατά την περίοδο 1993-99) και
την αύξηση της μισθωτής εργασίας στο σύνολο της απασχόλησης (56,9%
το 1999 έναντι 53,2% του 1993). Η μερική απασχόληση στην Ελλάδα
διατηρεί χαμηλά ποσοστά (6,1% το 1999 έναντι του 17,7% της Ένωσης)
ενώ το ποσοστό της προσωρινής απασχόλησης κυμαίνεται στα ίδια
επίπεδα με τα αντίστοιχα κοινοτικά (12,9% έναντι 13,1%). Η τελευταία
δεκαετία συνδέεται, επίσης, και με την αθρόα είσοδο των παράνομων
μεταναστών (ενός εκατομμυρίου περίπου) που συνιστούν την κύρια
έκφραση της φθηνής εργατικής δύναμης.
Η προσπάθεια επίτευξης των ονομαστικών όρων της σύγκλισης από τη
σοσιαλιστική κυβέρνηση που βρίσκεται στην εξουσία από το 1993
συνδυάζεται με τη συνεχώς αυξανόμενη ανεργία (11,8% το 2000 έναντι
7% του 1991, 8,9% του 1994 και 10% του 1997). Το ποσοστό αύξησης
της ανεργίας για την περίοδο 1993-99 είναι 31,4% και των μακροχρόνια
ανέργων 53,4% που αποτελούν και το 58,5% του συνόλου των ανέργων.
Η αύξηση της ανεργίας στη Ελλάδα συνεχίζεται παρά τη γενικότερη
μείωση που παρατηρείται στις περισσότερες χώρες της Ένωσης (9,4% το
1999) και παρά το γεγονός ότι οι ρυθμοί ανάπτυξης είναι αρκετά υψηλοί
(3,8% το 1999 έναντι 2,1% του μέσου κοινοτικού όρου), η δε
κερδοφορία των επιχειρήσεων προσεγγίζει τη χρυσή εποχή των
δεκαετιών του ΄60 και του ΄70.
Η πολιτική μισθών κυριαρχείται από τις λογικές του μειωμένου
εργασιακού κόστους ως στοιχείου μείωσης του πληθωρισμού και
ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας της οικονομίας. Αυτή η παραδοσιακή
πολιτική της ελληνικής εργοδοσίας (ιδιωτικής και κρατικής) συνεχίζεται
με αλλεπάλληλες πολιτικές εισοδηματικής λιτότητας, από τα μέσα της
δεκαετίας του ΄80, που εντείνονται ενόψει της επίτευξης των
ονομαστικών όρων της σύγκλισης για την ΟΝE,  κυρίως κατά το πρώτο
ήμισυ της δεκαετίας του ΄90. Η αύξηση των πραγματικών αποδοχών της
περιόδου 1995-99, της τάξης του 15%, δε συντελεί στη συνολική αύξηση
των μισθών για τη δεκαετία του ΄90 σε σχέση με την αντίστοιχη του ’80,

115 ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ:  Η ελληνική οικονομία και η απασχόληση, ετήσια έκθεση, 1999,2000
Ι. Σαμπεθάϊ : Η ελληνική αγορά εργασίας: Χαρακτηριστικά, προβλήματα και πολιτικές, Οικονομικό
Δελτίο Τραπέζης Ελλάδος, τευχ. 16, Δεκέμβριος 2000.
Η. Ιωακείμογλου: Οι μισθοί, η ανταγωνιστικότητα και η ανεργία, μελέτες ΙΝΕ / ΓΣΕΕ - ΑΔΕΔΥ, 1999
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λόγω των σοβαρών απωλειών της περιόδου 1991 – 94. Το κόστος
εργασίας ανά μονάδα προϊόντος στην Ελλάδα μειώνεται μεταξύ 1990 –
98  κατά 15%  και βρίσκεται σε επίπεδα που είναι συγκρίσιμα με τα
αντίστοιχα χαμηλότερα της δεκαετίας του ΄80 (1987-88), και με εκείνα
του 1980 και του 1965. Το μερίδιο της εργασίας στο προϊόν ως ποσοστό
της προστιθέμενης αξίας, παρουσιάζει σημαντική μείωση κατά την
περίοδο 1990-98 (από 60% σε 54%). Κατά το 1999  ο μέσος μισθός στην
Ελλάδα αντιστοιχεί στο 65% του μέσου κοινοτικού ενώ στη βιομηχανία
το ωριαίο κόστος εργασίας αντιπροσωπεύει λιγότερο του 50% του
αντίστοιχου κοινοτικού. Στην ίδια περίοδο το ωριαίο εργασιακό κόστος
(βιομηχανία) στην Ελλάδα είναι 9,6 ευρώ έναντι 20,2 ευρώ που είναι το
αντίστοιχο μέσο κοινοτικό και 6,1 που είναι εκείνο της κατέχουσας τη
τελευταία θέση Πορτογαλίας. Το 76% του συνολικού κόστους εργασίας
είναι άμεσο και το 24% έμμεσο έναντι των αντίστοιχων μέσων
κοινοτικών 73,7% και 26,3%. Επίσης το εργασιακό κόστος στην Ελλάδα
αντιπροσωπεύει μόλις το 17% επί του συνολικού κόστους, έναντι του
31% που ισχύει στη Γερμανία. Τα χαμηλά εισοδήματα που απορρέουν
από τη μισθωτή εργασία και τα οποία δεν επαρκούν για την κάλυψη των
κοινωνικών αναγκών, έχουν ως αποτέλεσμα την υπεραπασχόληση
μεγάλου τμήματος εργαζομένων, εφόσον ο Έλληνας μισθωτός οφείλει να
απασχολείται διπλάσιο σχεδόν εργάσιμο χρόνο, σε σχέση με το Γερμανό,
για να αποκτήσει τα ίδια αγαθά. Έτσι το 33% των μισθωτών προβαίνει
συχνότατα σε υπερωριακή απασχόληση, ενώ το 20% του εργατικού
δυναμικού πολυαπασχολείται. Κατά συνέπεια ο πραγματικός
εβδομαδιαίος εργάσιμος χρόνος της πλήρους απασχόλησης στην Ελλάδα
είναι σαφώς μεγαλύτερος από το μέσο κοινοτικό (44,5 ώρες έναντι 42
σύμφωνα με τα στοιχεία του 1999).
Οι χαμηλοί μισθοί και κυρίως η κατηγορία των χαμηλόμισθων (κάτω του
60% του μέσου μηνιαίου μισθού) αντιπροσωπεύουν το 17% του συνόλου
των μισθωτών, που κατατάσσεται στην κατηγορία των νεόπτωχων που
διαβιώνουν κάτω του επιπέδου φτώχειας (έναντι του αντίστοιχου 15%
του μέσου κοινοτικού). Εντούτοις το χαμηλό κόστος εργασίας που
συγκαταλέγεται ανάμεσα στα χαμηλότερα στη Ευρώπη, δεν έχει ως
αποτέλεσμα την αύξηση της ανταγωνιστικότητας της ελληνικής
οικονομίας που παραμένει στους ουραγούς της Ένωσης μαζί με την
πορτογαλική. Συνεπώς, η θέση της Ένωσης περί της ανάγκης μείωσης
του κόστους εργασίας ως καθοριστικού παράγοντα για την τόνωση της
ανταγωνιστικότητας των κοινοτικών προϊόντων και την καταπολέμηση
της ανεργίας, ανεξάρτητα από τη ορθότητά της, δε φαίνεται να αφορά
στην ελληνική περίπτωση, η οποία θα πρέπει να αναζητήσει άλλους
ποιοτικούς δρόμους ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας και
παραγωγικότητας που για δεκαετίες βρίσκονται στο περιθώριο των
εθνικών προτεραιοτήτων (π.χ. δημόσιες υποδομές, νέα τεχνολογία,
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κατάρτιση εργατικού δυναμικού, σύγχρονες μορφές οργάνωσης
επιχειρήσεων).
Ο τρόπος διαμόρφωσης των μισθών έχει ως βάση την εθνική γενική
συλλογική διαπραγμάτευση που καθορίζει τα κατώτατα όρια μισθών και
ημερομισθίων και που αναφέρεται στο 10%  περίπου των μισθωτών
(158.755 μηνιαίος μισθός και 7.114 ημερομίσθιο τη 1-1-2001).
Παράλληλα με την κλαδική διαπραγμάτευση ισχύει από το 1990
(Ν.1876/90) και η αποκεντρωμένη διαπραγμάτευση σε επιχειρησιακό
επίπεδο, ελεγχόμενη από το υπερκείμενο πεδίο διαπραγμάτευσης. Από το
1998 (Ν. 2639) παρέχεται η δυνατότητα διάβρωσης των κλαδικών
συμβάσεων, ως προς τους μισθούς, σε περιοχές υψηλής ανεργίας κατόπιν
τοπικών συμφωνιών (Τοπικών Συμφώνων Απασχόλησης),
επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων ή και ατομικών συμφωνιών.
Κατά την τελευταία δεκαετία διευρύνονται οι μισθολογικές ανισότητες
αφού για την περίοδο 1994-97 η απόσταση μεταξύ κατωτάτου και μέσου
μισθού αυξήθηκε κατά 15%, ενώ η Ελλάδα ευρίσκεται στη δεύτερη θέση
των μισθολογικών ανισοτήτων στην Ένωση (6,7 η σχέση μεταξύ
ανωτάτου και κατωτάτου μισθού).
Οι εξελίξεις αυτές συντελούνται σε μια περίοδο που το συνδικαλιστικό
κίνημα βρίσκεται σε υποχώρηση, λόγω απομαζικοποίησης,
εκπροσωπώντας περίπου το 33% των μισθωτών και παρουσιάζοντας
έντονα τα φαινόμενα της παραταξικοποίησης και του οργανωτικού
πολυκερματισμού. Το μέσο, προς χαμηλό επίπεδο συνδικαλιστικής
πυκνότητας σε μια χώρα με χαμηλό ποσοστό μισθωτής εργασίας (55%)
και με σοβαρά προβλήματα εσωτερικής λειτουργίας των συνδικάτων
αποτελούν παράγοντες που επηρεάζουν σημαντικά το περιεχόμενο των
εξελίξεων στο πεδίο της αγοράς εργασίας.

2) Οι κυριότερες εξελίξεις και παρεμβάσεις στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων

Κατά την τελευταία δεκαετία οι σημαντικότερες εξελίξεις στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων συνοψίζονται στους ακόλουθους άξονες:

§ Προσαρμογή στις επιταγές των όρων του διεθνούς ανταγωνισμού και
στις κοινοτικές κατευθύνσεις για συγκράτηση των αμοιβών και
μεγαλύτερη ευελιξία στην αγορά εργασίας116.

§ Εκσυγχρονισμός πτυχών της εργατικής νομοθεσίας117, ιδιαίτερα στο
πεδίο των συλλογικών εργασιακών σχέσεων (π.χ. συλλογική

116 Γ. Κουζής: Για το παρόν και το μέλλον των εργασιακών σχέσεων, Τετράδια ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 8-9,
1997, σελ. 9-26
117 Γ. Σπυρόπουλος: Εργασιακές σχέσεις: Εξελίξεις στην Ελλάδα, την Ευρώπη και το διεθνή χώρο,
Σάκκουλας, Αθήνα 1998, σελ. 57-120
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διαπραγμάτευση) και προσαρμογή στους αποσπασματικού χαρακτήρα
κανόνες της αντίστοιχης κοινοτικής νομοθεσίας.

§ Ανάπτυξη ενός ευρύτερου συναινετικού κλίματος και υποχώρηση της
έντονα συγκρουσιακής σχέσης των προηγούμενων δεκαετιών
ανάμεσα στα συνδικάτα και την εργοδοσία, σε συνδυασμό και με την
ευρύτερη αποδοχή της ένταξης της χώρας στην ΟΝΕ118.

§ Ενίσχυση του χαρακτήρα της παράνομης απασχόλησης119 λόγω της
αθρόας εισαγωγής παράνομων μεταναστών, ευνοούμενης και από την
ελλιπή παρουσία των μηχανισμών ελέγχου της εργατικής νομοθεσίας.

Το περιεχόμενο δε των σημαντικότερων θεσμικών παρεμβάσεων
καταγράφεται ως εξής:
α) Στο πεδίο των συλλογικών εργασιακών σχέσεων120 κυριαρχεί η
ουσιαστική κατοχύρωση της συλλογικής διαπραγμάτευσης121,  η
απεξάρτηση του τρόπου επίλυσης των συλλογικών διαφορών από την
υποχρεωτική διαιτησία και η λειτουργία του αυτόνομου Οργανισμού
Μεσολάβησης και Διαιτησίας (Ν. 1876/90). Η κατοχύρωση της κλαδικής
και επιχειρησιακής συλλογικής σύμβασης και η ενθάρρυνση της
διαπραγμάτευσης αποτελούν σημαντικές καινοτομίες με ιδιαίτερη
συμβολή στον εκσυγχρονισμό των συλλογικών εργασιακών σχέσεων. Με
το νόμο 2738/99 κατοχυρώνεται και το δικαίωμα συλλογικής
διαπραγμάτευσης και υπογραφής συλλογικής σύμβασης στους δημοσίους
υπαλλήλους, εξαιρώντας όμως από το περιεχόμενο των συλλογικών
συμβάσεων θέματα που η ρύθμισή τους παραπέμπει, με βάση τις
συνταγματικές διατάξεις, σε νομοθετικές ρυθμίσεις (π.χ μισθολογικά,
συνταξιοδοτικά θέματα). Το περιεχόμενο των συλλογικών
διαπραγματεύσεων στη Ελλάδα εξακολουθεί να κυριαρχείται από
θεματολογία άμεσου οικονομικού χαρακτήρα, ως εύλογη απόρροια του
χαμηλού επιπέδου των μισθών. Κατά τα τελευταία χρόνια στις
συλλογικές διαπραγματεύσεις κυριαρχεί η συγκράτηση των αμοιβών122

σε συνθήκες χαμηλού πληθωρισμού ενόψει της πλήρωσης των στόχων
για τη είσοδο στην ΟΝΕ,  ενώ από τις αρχές της δεκαετίας του ΄90  το
πρόβλημα της απασχόλησης αποκτά μεγαλύτερη βαρύτητα τόσο κατά τις
συλλογικές διαπραγματεύσεις σε εθνικό κυρίως επίπεδο, όσο και κατά τις
διαδικασίες του κοινωνικού διαλόγου διμερούς ή τριμερούς. Σε αυτά τα
πλαίσια δημιουργούνται με εθνική γενική συλλογική σύμβαση (1993) οι
118 Γ. Κουζής- Σ. Ρομπόλης: Ζητήματα κοινωνικού διαλόγου, ΚΕΚΜΟΚΟΠ, Gutenberg, 2000, σελ.
11-37
119 ΟΟΣΑ: Ελληνική πρωτιά στην παράνομη εργασία, Παρίσι 1999
120 Γ. Κουκουλές: Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, Επετηρίδα εργασίας 1998, Πανεπιστημιακές
Εκδόσεις Παντείου Παν/μίου, σελ. 101-116
121 Γ. Κουκιάδης: Εργατικό Δίκαιο: Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, τομ. 2, Σάκκουλας – Θεσ/νίκη,
1999
Λ. Ντάσιος: Εργατικό δικονομικό δίκαιο, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, Τ.Β/ΙΙΙ, Αθήνα, 1991
122 Η. Ιωακειμόγλου: Η ΟΝΕ, οι μισθοί και η ανεργία, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ, 1998, σελ. 37-50



222

δύο κοινοί λογαριασμοί με εισφορές εργοδοτών και εργαζομένων
(ΕΚΛΑ και ΕΛΠΕΚΕ) που συγχωνεύονται με νόμο (Ν. 2434/96) στο
Λογαριασμό για την Απασχόληση και την Επαγγελματική Κατάρτιση
(ΛΑΕΚ).
Το κλίμα έντονης αντιπαράθεσης που χαρακτηρίζει τις σχέσεις των
συνδικάτων και της εργοδοσίας, το οποίο παραδοσιακά χαρακτηρίζει τις
συλλογικές εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα, αν και εξακολουθεί να
διατηρεί πολλά από τα στοιχεία που το συνθέτουν, παρουσιάζει μια
ελαφρά υποχώρηση και στροφή προς την αναζήτηση συναινετικών
λύσεων. Η μείωση της δύναμης των συνδικάτων, οι συναινετικές
αντιλήψεις που δημιουργούνται σε ευρύτερο πολιτικό και κοινωνικό
πεδίο, η αύξηση της ανεργίας, η κοινή αποδοχή της εισόδου στην ΟΝΕ, η
δημιουργία θεσμών διαλόγου για την επίλυση των συλλογικών διαφορών
(π.χ νόμος για τις συλλογικές διαπραγματεύσεις) και την προώθηση των
κοινωνικών στόχων (π.χ.  ΟΚΕ)  συνιστούν παράγοντες που συμβάλλουν
στην αλλαγή του κλίματος. Η λειτουργία θεσμών κοινωνικού διαλόγου
(π.χ Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή με τον Ν. 2218/94) και οι
διάφορες μορφές τριμερούς διαλόγου με στόχο την αναζήτηση
συναινετικών λύσεων στον τομέα της κοινωνικής πολιτικής και των
εργασιακών σχέσεων, παρά τα θετικά βήματα των τελευταίων χρόνων,
παρουσιάζει σοβαρές αδυναμίες, κυρίως λόγω της έλλειψης παράδοσης
διαλόγου στον ελληνικό χώρο. Είναι χαρακτηριστικό, δε,  ότι σημαντικές
αλλαγές που επέρχονται στον τομέα των εργασιακών σχέσεων, παρά τον
ισχυρισμό της Πολιτείας ότι αποτελούν προϊόν τριμερούς διαλόγου, όχι
μόνο δε συνιστούν αποτέλεσμα συναινέσεων, αλλά τυγχάνει και να μην
έχουν ουδόλως αποτελέσει αντικείμενο διαλόγου123.
Η σχετική ανάπτυξη του συναινετικού κλίματος επιβεβαιώνεται και από
τη σημαντική υποχώρηση των απεργιακών κινητοποιήσεων κατά τα
τελευταία χρόνια, σε σύγκριση με το παρελθόν, όταν οι 265 απεργίες με
τους 2.140.000 απεργούς του 1990 μειώθηκαν σε 38 με 215.000
απεργούς το 1998124. Κατά την τελευταία πενταετία οι εντονότερες
απεργίες εκδηλώνονται κυρίως σε δημόσιες επιχειρήσεις που
ιδιωτικοποιούνται ή απειλούνται με ιδιωτικοποίηση (π.χ. τράπεζες,
ΔΕΚΟ). Στις διεκδικήσεις των συνδικάτων ιδιαίτερο χώρο κατέχει από το
1996 η εφαρμογή της 35ωρης εβδομαδιαίας εργασίας χωρίς μείωση των
αποδοχών, πρόταση που απορρίπτουν οι εργοδοτικές οργανώσεις και η
κυβέρνηση. Η εφαρμογή του μέτρου αυτού, σύμφωνα με τις εκτιμήσεις
των συνδικάτων125, αναμένεται να δημιουργήσει 120.000 θέσεις εργασίας

123 Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος, από τη συλλογική έκδοση του
ΚΕΚΜΟΚΟΠ, (επιμ. Γ. Κουζής – Σ. Ρομπόλης) με τίτλο «Ζητήματα κοινωνικού διαλόγου»
Gutenberg, 2000, σελ. 89-169
124 Στοιχεία Υπουργείου Εργασίας 1999
125 Η. Ιωκείμογλου: Η μείωση του χρόνου εργασίας χωρίς μείωση των αποδοχών, Τετράδια ΙΝΕ/ΓΣΕΕ,
τευχ. 10-11, 1997, σελ. 141-150
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και να συμβάλλει στη διατήρηση άλλων 30.000 θέσεων που απειλούνται.
Η άρνηση αποδοχής της πρότασης από την εργοδοσία και το Κράτος
στηρίζεται στην επίκληση της επιδείνωσης της ανταγωνιστικότητας των
επιχειρήσεων λόγω της αύξησης του κόστους εργασίας, και της
παρεπόμενης αύξησης, αντί μείωσης, της ανεργίας.
β) Η υποχρέωση προσαρμογής της ελληνικής εργατικής νομοθεσίας στην
αντίστοιχη κοινοτική, στα πλαίσια της διαμόρφωσης σχετικών
κοινοτικών κανόνων,  αποκτά νέα διάσταση,  αν ληφθεί υπόψη ότι στη
δεκαετία του ΄90 παρατηρείται μια μεγαλύτερη κινητικότητα από
πλευράς Ένωσης στον τομέα αυτό, παρά τη συνεχιζόμενη υποβάθμιση
της κοινωνικής πολιτικής.
Ειδικότερα επισημαίνονται τα ακόλουθα:
· Ο τομέας της υγιεινής και της ασφάλειας της εργασίας126 έχει τον

πρώτο λόγο, εξαιτίας και της προτεραιότητας που προσδίδει η Ένωση
στο ζήτημα αυτό, προωθώντας σειρά μέτρων με αφετηρία τις οδηγίες
89/391 και 91/363, στο περιεχόμενο των οποίων επιχειρεί να
συμμορφωθεί και το σχετικό προεδρικό διάταγμα 17/96. Εντούτοις,
παρά τις νέες παρεμβάσεις και βελτιώσεις, η κατάσταση στους
χώρους εργασίας στην Ελλάδα εξακολουθεί να είναι ιδιαίτερα
ανησυχητική με τα 20.000 τουλάχιστον καταγεγραμμένα εργατικά
ατυχήματα ανά έτος, και την έλλειψη αποτελεσματικής προσέγγισης
του προβλήματος των επαγγελματικών ασθενειών.

· Το ΠΔ 156/94 σχετικά με την υποχρέωση του εργοδότη να
πληροφορεί τον εργαζόμενο για τους όρους εργασίας του, στα πλαίσια
της οδηγίας 91/533, αποτελεί μέτρο που επιχειρεί να περιορίσει τις
καταστρατηγήσεις απέναντι στα δικαιώματα των εργαζομένων. Το
φαινόμενο της καταστρατήγησης είναι ιδιαίτερα διαδεδομένο στην
ελληνική αγορά εργασίας και η εφαρμογή του μέτρου παρουσιάζει
σοβαρά προβλήματα λόγω του ελλιπούς ελέγχου των αρμόδιων
κρατικών μηχανισμών.

· Το ΠΔ 40/97 αφορά στη λειτουργία των ευρωπαϊκών συμβουλίων
επιχειρήσεων127 εργαζομένων στα πλαίσια της κοινοτικής οδηγίας
94/45. Ο θεσμός των ευρωπαϊκών συμβουλίων καλύπτει 73
πολυεθνικές επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα,
λειτουργώντας όμως μόνο στις 50 από αυτές. Η σχετικά περιορισμένη
εφαρμογή, παράλληλα με την ελλιπή αξιοποίηση του θεσμού από
πλευράς Ελλήνων εργαζομένων, συνδέεται άμεσα και με την
περιορισμένη ανάπτυξη των συμμετοχικών θεσμών στην Ελλάδα.
Κατά τη δεκαετία μάλιστα του 1990 παρατηρείται και η υποχώρηση

126 Γ. Σπυρόπουλος (επιμ.): Υγεία, Ασφάλεια και Συνθήκες Εργασίας στην Ελλάδα, Σάκκουλας,
Αθήνα 2000
127 ΟΜΕΔ-ΕΙΕ: Σύσταση και λειτουργία των Ευρωπαϊκών Συμβουλίων Επιχειρήσεων στην Ελλάδα,
πρακτικά ημερίδας 25-6-98, Αθήνα 1999
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των θεσμών αυτών128 όχι μόνο μέσα από τη διατηρούμενη
υποβάθμιση των συμβουλίων εργαζομένων του Ν. 1767/88, αλλά και
από τον περιορισμό των αρμοδιοτήτων των ΑΣΚΕ στις
«κοινωνικοποιημένες» επιχειρήσεις (π.χ. αρμοδιοτήτων
συναπόφασης) μέχρι και του σημείου της ουσιαστικής κατάργησής
τους. Οι εξελίξεις αυτές στις δημόσιες επιχειρήσεις οφείλονται, εν
πολλοίς, στις αλλαγές ως προς τη σύνθεση του μετοχικού τους
κεφαλαίου (π.χ. μερική ιδιωτικοποίηση), και ως προς τον
προσανατολισμό τους σε μια κατεύθυνση ενίσχυσης του οικονομικού
και κερδοφόρου ρόλου τους, ο οποίος αντικειμενικά, περιορίζει τις
διαδικασίες του συμμετοχικού και κοινωνικού ελέγχου

· Τα ΠΔ 151/99 και 88/99 είναι σχετικά με τις κοινοτικές οδηγίες για
την προστασία των εργαζομένων από την αφερεγγυότητα του
εργοδότη και τον εργάσιμο χρόνο (104/93).

· Το αρθρ. 25 του Ν.2639/98 αφορά στη γονική άδεια συμμορφούμενο
στο περιεχόμενο της σχετικής οδηγίας 96/34.

γ) Η αύξηση της ευελιξίας στην αγορά εργασίας αποτελεί βασικό
χαρακτηριστικό των εξελίξεων στον τομέα των εργασιακών σχέσεων129.
Οι σχετικές θεσμικές παρεμβάσεις της τελευταίας δεκαετίας έχουν ως
αφετηρία τον αναπτυξιακό νόμο 1892/90 και συνεχίζονται με το
Ν.2639/98 και το Ν. 2874/2000. Με το νόμο 1892/90 διαμορφώνεται το
πλαίσιο λειτουργίας της μερικής απασχόλησης, εισάγεται η λειτουργία
πρόσθετων ομάδων εργασίας για την εργασία το Σαββατοκύριακο (4η

βάρδια), παρέχεται η δυνατότητα υπογραφής επιχειρησιακών
συλλογικών συμβάσεων με αντικείμενο τη διευθέτηση του χρόνου
εργασίας σε τρίμηνη βάση. Με το νόμο 2639/98 συμπληρώνεται το
πλαίσιο λειτουργίας της μερικής απασχόλησης επεκτείνοντας τον τρόπο
υπολογισμού της σε 15ήμερη και μηνιαία βάση, ενώ εντάσσεται σε αυτήν
και η εκ περιτροπής εργασία. Παράλληλα επεκτείνεται η δυνατότητα
διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου σε εξαμηνιαία και ετήσια βάση
κατόπιν επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων ή συμφωνιών.
Παρέχεται η δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου των κλαδικών
συλλογικών συμβάσεων σε περιοχές ευρισκόμενες σε κρίση λόγο
αυξημένης ανεργίας, είτε με τα Τοπικά Συμφώνα Απασχόλησης, είτε με
επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις  και ατομικές συμβάσεις
εργασίας130.  Στα μέτρα αυτά προστίθεται ο Ν.  2602/98  για την
Ολυμπιακή Αεροπορία που εισάγει τη μονομερή διευθέτηση του χρόνου
εργασίας μέσα από τη δυνατότητα που παρέχεται με το Ν. 2601/98 σε
128 Γ. Ρωμανιάς: Η ελληνική εμπειρία από τη λειτουργία του θεσμού των Εργασιακών Συμβουλίων,
από την έκδοση του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ «Τα εργασιακά συμβούλια και ο κοινωνικός διάλογος για
την συνεχιζόμενη επαγγελματική κατάρτιση», 1999, σελ. 35-88
129 Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος, ό.π., 2000, σελ. 89-169
130 Λ. Ντάσιος: Απορρύθμιση της εργατικής νομοθεσίας από το Ν. 2639/98, Επ. Εργ. Δικ., 1999, σελ.
625 επ.
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προβληματικές ΔΕΚΟ να καταρτίζουν τον κανονισμό εργασίας με
μονομερή βούληση του εργοδότη, παρακάμπτοντας τις συλλογικές
διαδικασίες. Τελευταία νομοθετική παρέμβαση της δεκαετίας αποτελεί ο
Ν. 2874/2000131. Κυριότερες ρυθμίσεις του αναφορικά με την ευελιξία
της εργασίας είναι: Η θέσπιση του ορίου των ομαδικών απολύσεων του
2% στις επιχειρήσεις άνω των 200 εργαζομένων (αντί των 50). Η
καθιέρωση της ετήσιας διευθέτησης του χρόνου εργασίας κατόπιν
συλλογικών συμφωνιών ή συμβάσεων,  σε συνδυασμό με τη μείωση του
ετήσιου εργάσιμου χρόνου κατά 90  ώρες.  Η μείωση κατά 3  ώρες
εβδομαδιαίως της υπερεργασίας σε συνδυασμό με την αύξηση του
κόστους της και εκείνου των υπερωριών.
δ) Επιχειρείται, χωρίς μέχρι σήμερα ουσιαστικά αποτελέσματα η
αντιμετώπιση των αρνητικών συνεπειών του εκτεταμένου φαινομένου
της παράνομης απασχόλησης και της παραβίασης της εργατικής και
ασφαλιστικής νομοθεσίας. Στα πλαίσια αυτά εκδηλώνεται η προσπάθεια
εκσυγχρονισμού της Επιθεώρησης Εργασίας (Ν. 2639/98 αρθρ. 6-17) με
τη δημιουργία του ΣΕΠΕ (Σώμα Επιθεωρητών Εργασίας), σε συνδυασμό
και με την εκ νέου υπαγωγή η στην αρμοδιότητα του Υπουργείου
Εργασίας μετά το αποτυχημένο εγχείρημα υπαγωγής τους στην Τοπική
Αυτοδιοίκηση. Η πρωτοβουλία αυτή υλοποιείται με ιδιαίτερα αργούς
ρυθμούς 3 χρόνια μετά τη ψήφιση του σχετικού νόμου, γεγονός που
συντηρεί τις ανεξέλεγκτες καταστάσεις σε περιοχές της αγοράς εργασίας.
Στα πλαίσια της καταπολέμησης της παράνομης απασχόλησης
εντάσσονται και τα μέτρα για την παραμονή και χορήγηση κάρτας
εργασίας στο αλλοδαπό εργατικό δυναμικό (ΠΔ 358/97, 359/97). Το
εγχείρημα αυτό έχει αποδόσει, προς το παρόν, περιορισμένα
αποτελέσματα, αφού η πλειοψηφία των αλλοδαπών που διαβιώνουν στην
Ελλάδα δεν αναζήτησε την έκδοση των σχετικών εγγράφων (370.000
αιτήσεις για «λευκή κάρτα» και μόλις 225.000 για «πράσινη κάρτα» που
ισοδυναμεί με άδεια εργασίας). Οι αυξημένες προϋποθέσεις για τη
χορήγηση της «πράσινης κάρτας» αλλά και η μη ουσιαστική
δραστηριότητα του Κράτους για την καταπολέμηση της «μαύρης
εργασίας» αποτελούν τις βασικές αιτίες της εξέλιξης αυτής132.  Η
διατήρηση, άλλωστε, της παράνομης εργασίας σε υψηλά επίπεδα,
συμβάλλει στη συγκράτηση και μείωση του πληθωρισμού,  στοιχείο που
δεν είναι δυνατόν να μείνει απαρατήρητο σε μια συγκυρία που ο στόχος
του χαμηλού πληθωρισμού συνιστά καθοριστικό μέσον για την ένταξη
στην ΟΝΕ.

131 Α. Μετζητάκος: Οι εργασιακές σχέσεις υπό το καθεστώς ισχύος του νέου Ν.2874/2000, ΔΕΝ, 2001,
σελ. 326 επ.
132 ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ: Μετανάστες, απασχόληση και νομιμοποίηση, Ετήσια Έκθεση για την
ελληνική οικονομία και την απασχόληση, 2000, σελ. 145-157
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3) Η ευελιξία της εργασίας στην Ελλάδα133

Η ελληνική αγορά εργασίας χαρακτηρίζεται από πολιτικές χαμηλού
εργασιακού κόστους με έμφαση στο χαμηλό επίπεδο αποδοχών του
εργατικού δυναμικού της σταθερής και πλήρους απασχόλησης. Πέραν
όμως της αναζήτησης του φθηνού εργατικού κόστους της «τυπικής»
εργασιακής σχέσης, η πολιτική εργασιακών σχέσεων έχει συνδεθεί με
μια ιδιαίτερη ευελιξία με κύριο χαρακτηριστικό την παράνομη διάστασή
της χωρίς ωστόσο να απουσιάζουν και οι νόμιμες εκφράσεις της.
Η παράνομη ευελιξία αφορά σε πολλές πτυχές της εργασιακής σχέσης
που οφείλεται είτε στην παραβίαση επιμέρους διατάξεων της εργατικής
νομοθεσίας είτε στην πλήρη έλλειψη νομιμότητας ως προς το
περιεχόμενό της. Το φαινόμενο αυτό αποτελεί ιδιαίτερη πρακτική και
αφορά τόσο στο ελληνικό όσο και στο αλλοδαπό εργατικό δυναμικό,
μετά τα κύματα των παράνομων μεταναστών που κατακλύζουν τη
Ελλάδα από τις αρχές της δεκαετίας του ΄90 και εντεύθεν. Ευνοείται και
ενισχύεται δε από τη σημαντική άνθιση του φαινομένου της
παραοικονομίας που αντιπροσωπεύει, σύμφωνα με εκτιμήσεις του ΟΟΣΑ
το 30%  του ΑΕΠ,  και από την ελλιπή λειτουργία των ελεγκτικών
μηχανισμών εφαρμογής της εργατικής νομοθεσίας εξαιτίας του
υποβαθμισμένου ρόλου της Επιθεώρησης Εργασίας. Σύμφωνα άλλωστε
με τα στοιχεία του Υπουργείου Εργασίας το 1/4 των εργαζομένων,
Ελλήνων και αλλοδαπών,  απασχολούνται ανασφάλιστοι (2000).  Για το
λόγο αυτό σήμερα, η αναμόρφωση, ο εκσυγχρονισμός, η ουσιαστική και
αποτελεσματική λειτουργία του θεσμού της Επιθεώρησης Εργασίας
αποτελεί ίσως το σημαντικότερο και άμεσης προτεραιότητας μέτρο
παρέμβασης στην ελληνική αγορά εργασίας.
Επιπλέον η ελληνική αγορά εργασίας δε φαίνεται να στερείται ευέλικτων
πρακτικών και νομικού πλαισίου για την παρουσία και ανάπτυξη των
ευέλικτων μορφών απασχόλησης καθώς και της εν γένει ευελιξίας της
εργασίας. Συχνά δε, απουσιάζει το σχετικό ρυθμιστικό πλαίσιο που θα
θέτει στοιχειώδεις φραγμούς στην άναρχη και ανεξέλεγκτη ανάπτυξή
της.

133 Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος, ό.π. 2000
Ι. Σαμπεθάι: Η ελληνική αγορά εργασίας: Χαρακτηριστικά προβλήματα και πολιτικές, ό.π. 2000
Τ. Πολίτης: έρευνα για την απασχόληση και την αγορά εργασίας, 1999, Οικονομικά θέματα, 10 ΒΕ,
Σεπτέμβριος, 2000
Δ. Καραντινός, Μ. Κετσετζοπούλου, Α. Μουρίκη: Ευέλικτη απασχόληση και ελαστικοποίηση του
χρόνου εργασίας. Τάσεις, εξελίξεις, Προοπτικές, ΕΙΕ 1997
Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξίες και νέες εργασιακές σχέσεις, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1996
Ν. Παπαλεξανδρή: Ευέλικτες μορφές απασχόλησης: εξελίξεις στην ΕΕ και στην Ελλάδα, Συνέδριο
ΕΕΔΕ-ΙΕΚΑ, 5-6-2000
Δ.Δασκαλάκης: Η ρύθμιση των ευέλικτων μορφών απασχόλησης και οργάνωσης του χρόνου εργασίας,
Σάκκουλας, Αθήνα – Κομοτηνή 1995
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Από τις αρχές του 1990 εντείνονται οι νομοθετικές παρεμβάσεις στον
τομέα της ανάπτυξης και της ρύθμισης της ευελιξίας λόγω της «ανάγκης»
προσαρμογής της αγοράς εργασίας στα νέα δεδομένα του οικονομικού
ανταγωνισμού. Η εξέλιξη αυτή επηρεάζεται και από τις κοινοτικές
κατευθύνσεις για αύξηση της ευελιξίας ως μέσου καταπολέμησης της
ανεργίας και ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας της ευρωπαϊκής
οικονομίας.
Στη συνέχεια ακολουθεί σύντομη παρουσίαση του θεσμικού πλαισίου
λειτουργίας της ευελιξίας της εργασίας στην Ελλάδα.

Α) Ευελιξία της απασχόλησης

α) Ευελιξία του όγκου της απασχόλησης (Απελευθέρωση των απολύσεων)

α1) Οι ομαδικές απολύσεις134

Ο θεσμός των ομαδικών απολύσεων στην Ελλάδα ρυθμίζεται κυρίως από
το Ν.1387/83 που ακολουθεί τα πλαίσια της βασικής σχετικής κοινοτικής
οδηγίας 75/129. Ο νόμος αυτός τροποποιήθηκε, ως προς ορισμένες
διατάξεις του με το Ν.2874/2000. Το χρονικό πεδίο αναφοράς για τις
ομαδικές απολύσεις, που πρέπει να οφείλονται σε οικονομικο-τεχνικούς
λόγους, είναι οι 30 ημέρες, το πεδίο, δε, εφαρμογής αφορά στις
επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις άνω των 20 απασχολουμένων.
Τα ανώτατα όρια απολύσεων πέραν των οποίων κρίνονται ομαδικές
είναι: Τέσσερις εργαζόμενοι για επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις με 21 –
200 απασχολουμένους και ποσοστό 2-3% επί του συνόλου του
προσωπικού (που ορίζεται σταθερά από το Υπ. Εργασίας στο 2% από την
έναρξη εφαρμογής του νόμου) για επιχειρήσεις άνω των 200
εργαζομένων.  Από τα παραπάνω προκύπτει ότι ο θεσμός των ομαδικών
απολύσεων δεν ισχύει για τις επιχειρήσεις που απασχολούν μέχρι 20
άτομα που αποτελούν το 99% των ιδιωτικών επιχειρήσεων, και κατά
συνέπεια δεν υπάρχει όριο για τον αριθμό των «ελεύθερων» απολύσεων
στις επιχειρήσεις αυτές.
Το όριο των ομαδικών απολύσεων τίθεται στο 20% για τις επιχειρήσεις
των 21 εργαζομένων και κλιμακώνεται μειούμενο μέχρι του 2% για όσες
απασχολούν περισσότερους από 200 εργαζομένους.
Οι ομαδικές απολύσεις προϋποθέτουν επίσης την υποχρέωση του
εργοδότη για πληροφόρηση και διαβούλευση με τους εκπροσώπους των
εργαζομένων και τη συνήθως τυπική έγκριση της διοικητικής αρχής
(διάταξη που δέχεται κριτική από τους εργοδότες για τον «χρονοβόρο»
και «γραφειοκρατικό» χαρακτήρα της). Αντιθέτως, ο εργοδότης δεν
υποχρεώνεται στην κατάθεση κοινωνικού σχεδίου (plan  social)  για το

134 Ι. Ληξουριώτης: Ομαδικές απολύσεις στην Ελλάδα, ΕΙΕ, Αθήνα, 1999
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μέλλον των απολυομένων, όπως συναντάται σε άλλες χώρες (π.χ Γαλλία,
Βέλγιο)135.
Σύμφωνα,  τέλος,  με έρευνα του ΙΟΒΕ136 το 44% των βιομηχανικών
επιχειρήσεων, το 13% των επιχειρήσεων παροχής υπηρεσιών και το 2%
του λιανικού εμπορίου προγραμματίζουν απολύσεις για το προσεχές
μέλλον.

α2) Οι ατομικές απολύσεις137

Η καταγγελία της σχέσης εργασίας στις περιπτώσεις των συμβάσεων
αόριστης διάρκειας είναι αναιτιολόγητη, ( Ν. 3198/55 και 2112/20), αφού
δεν απαιτείται η επίκληση ιδιαίτερου λόγου από τον εργοδότη για την
ισχύ της, και υπόκειται μόνο στους περιορισμούς αναφορικά με την
καταχρηστική άσκηση δικαιώματος. Το στοιχείο της μη αιτιολόγησης
αποτελεί έκφραση ευελιξίας εφ’ όσον ο εργοδότης είναι σε θέση να μην
υποχρεώνεται να εκθέτει την αιτία της απόλυσης (όπως συμβαίνει στην
περίπτωση καταγγελίας των συμβάσεων ορισμένου χρόνου για σπουδαίο
λόγο) και σε αντίθεση με άλλες εθνικές εμπειρίες (π.χ. Γαλλία).

α3) Η αποζημίωση λόγω απόλυσης138

Η αποζημίωση λόγω απόλυσης (Ν. 2112/20) αφορά μόνο στις συμβάσεις
αορίστου χρόνου και υπολογίζεται στη βάση των καταβαλλόμενων
αποδοχών κατά τον τελευταίο,  προ της απόλυσης,  μήνα.  Έκφραση
ευελιξίας αποτελεί η ισχύουσα αναχρονιστική διάκριση της νομολογίας
περί αποζημιώσεων μεταξύ υπαλλήλων και εργατοτεχνιτών, παρά τη
διαφορετική προσέγγιση ορισμένων πρόσφατων δικαστικών αποφάσεων,
οι οποίες όμως δεν επιβραβεύονται και από ανάλογες νομοθετικές
παρεμβάσεις προκειμένου να επιλυθεί το ζήτημα.
Ο μέσος όρος αποζημιώσεων λόγω απόλυσης αντιπροσωπεύει 29
εβδομάδων μισθούς (έναντι των 17 του κοινοτικού μέσου όρου). Η
εικόνα αυτή δημιουργεί πιέσεις για μείωση των αποζημιώσεων απόλυσης
στα πλαίσια της απελευθέρωσης απολύσεων (π.χ. επέκταση του χρόνου
βάσης υπολογισμού της αποζημίωσης, μη υπολογισμός του συνόλου των
τακτικών αποδοχών). Ένα τέτοιο ενδεχόμενο όμως, εκτός ότι εγκυμονεί
κινδύνους για την εξέλιξη της ανεργίας, επιδεινώνει τη θέση του Έλληνα
ανέργου, ο οποίος, σε σύγκριση με τα ισχύοντα στις χώρες της Ένωσης,
απολαμβάνει περιορισμένο σε διάρκεια και ύψος επίδομα ανεργίας (50%
του βασικού μισθού), στοιχείο που κατατάσσει την Ελλάδα στην
τελευταία θέση μεταξύ των χωρών της Ένωσης.

135 Droit Social : Les plans sociaux, no spécial, mai 1994
136 Τ. Πολίτης: Έρευνα για την απασχόληση και την αγορά εργασίας, ό.π., 1999
137 Α. Καρακατσάνης: Ατομικό εργατικό δίκαιο, Σάκκουλας, Αθήνα-Κομοτηνή, 1992, σελ. 336-362
138 Σ. Βλαστός: Ατομικό εργατικό δίκαιο, τ. 2, Σάκκουλας 1999, σελ. 1317-1344
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β) Ευελιξία του περιεχομένου της απασχόλησης

β1) Η μερική απασχόληση139

Η μερική απασχόληση στην Ελλάδα παρουσιάζει χαμηλό ποσοστό (6,1%
το 1999). Συναντάται κυρίως στο λιανικό εμπόριο (33%) ενώ είναι
περιορισμένη στις υπηρεσίες (9%) και σχεδόν ανύπαρκτη στη
βιομηχανία (1%).
Η μερική απασχόληση,  αν και λειτουργεί ως θεσμός προ πολλού στην
Ελλάδα, το πλαίσιο λειτουργίας της διαμορφώθηκε για πρώτη φορά το
1990 (Ν. 1892, αρθρ. 38, παρ. 1) και συμπληρώθηκε το 1998 (Ν.2639,
αρθρ.2) και το 2000 (Ν. 2874, αρθρ. 7). Τα βασικότερα στοιχεία του
ισχύοντος πλαισίου λειτουργίας της μερικής απασχόλησης είναι:

- Ο έγγραφος τύπος και η κοινή συμφωνία ανάμεσα στους
συμβαλλόμενους.

- Η υποχρέωση του εργοδότη γνωστοποίησης, εντός 15ημέρου από την
έναρξη της σύμβασης, του περιεχομένου της στην επιθεώρηση
εργασίας, ειδάλλως  τεκμαίρεται ως σύμβαση πλήρους απασχόλησης.

- Η δυνατότητα μετατροπής της σύμβασης πλήρους απασχόλησης σε
μερικής κατόπιν συμφωνίας των δύο μερών.

- Η βάση υπολογισμού της μερικής απασχόλησης μπορεί να είναι η
ημερήσια απασχόληση, η εβδομαδιαία, η δεκαπενθήμερη και η
μηνιαία.

- Η προτεραιότητα κάλυψης θέσης πλήρους απασχόλησης από μερικώς
απασχολούμενο, αν αυτή απαιτεί τα αντίστοιχα προσόντα.

- Η παροχή της μερικής απασχόλησης λαμβάνει χώρα μια φορά την
ημέρα.

- Η αναλογία εργασιακών δικαιωμάτων στους μερικώς
απασχολούμενους με εκείνα των πλήρως απασχολουμένων (π.χ
δικαίωμα σε άδεια, κατάρτιση, ασφάλιση).

- Η ασφαλιστική κάλυψη για 4ωρη εργασία ημερησίως κατοχυρώνει
δικαίωμα πλήρους ημερήσιας ασφάλισης.

- Η δυνατότητα παροχής εργασίας πέραν της συμφωνημένης εκτός αν
υπάρχει άλλη απασχόληση για τον εργαζόμενο ή αυτός βαρύνεται με
οικογενειακές υποχρεώσεις.

- Η εισαγωγή της στο δημόσιο τομέα (εκτός από τη Δημόσια Διοίκηση,
τους ΟΤΑ και τα ΝΠΔΔ) και η δυνατότητα κάλυψης εκτάκτων
αναγκών με συμβάσεις ορισμένου χρόνου μερικής απασχόλησης, με
ανώτατη διάρκεια τους 6 μήνες και την 4ωρη ημερήσια απασχόληση.

139 Χ. Σεβαστίδης: Η μερική απασχόληση, Επιθ. Εργ. Δικαίου, 4, 1999, σελ. 145-163
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- Η καθιέρωση προσαύξησης κατά 7,5% στο ωρομίσθιο για όσους
αμείβονται με τις κατώτατες αποδοχές και με ωράριο απασχόλησης
μικρότερο των 4 ωρών ημερησίως.

· Η εκ περιτροπής εργασία140 (ν.δ. 2961/54, αρθρ. 13 παρ. 7, Ν.
2639/98, αρθρ. 2 παρ. 2) αναγνωρίζεται ως ειδική μορφή μερικής
απασχόλησης. Εκ περιτροπής εργασία θεωρείται η μειωμένη
απασχόληση που χαρακτηρίζεται, στα πλαίσια της ίδιας σύμβασης,
από εναλλαγές χρονικών διαστημάτων εργασίας πλήρους ημερήσιου
ωραρίου με μη εργασία, εφόσον η υπηρεσία στην οποία απασχολείται
ο εκ περιτροπής εργαζόμενος, είναι συνεχής και η θέση του
καλύπτεται από άλλους εργαζομένους όταν αυτός δεν απασχολείται.
Η εκ περιτροπής εργασία μπορεί να προκύπτει και μονομερώς από τον
εργοδότη σε περίπτωση περιορισμού των δραστηριοτήτων του και
μετά από σχετική διαβούλευση με την εκπροσώπηση των
εργαζομένων.

· Η διαθεσιμότητα141 αποτελεί θεσμό ιδιαίτερα διαδεδομένο στην
ελληνική αγορά εργασίας και ρυθμίζεται με το Ν.3198/55 (αρθρ. 10).
Πρόκειται για τη δυνατότητα που παρέχεται μονομερώς στον
εργοδότη, σε περίπτωση περιορισμού της οικονομικής
δραστηριότητας της επιχείρησης, να αναστείλει την εργασιακή σχέση
μέρους ή του συνόλου του προσωπικού της για συνολικό διάστημα
μέχρι 3 μηνών ετησίως, με την υποχρέωση της καταβολής του
ημίσεως του μέσου όρου των αποδοχών του (των δύο τελευταίων
μηνών με καθεστώς πλήρους απασχόλησης). Η πρακτική αυτή
χρησιμοποιείται ως προληπτικό μέσο κατά των απολύσεων και του
περιορισμού της επιβάρυνσης της επιχείρησης από το κόστος των
αποζημιώσεων απόλυσης. Έχει δε ως αποτέλεσμα τη μείωση του
συνολικού ετήσιου χρόνου απασχόλησης του προσωπικού με
παράλληλη μείωση των αποδοχών του, κατά το ήμισυ, για το
διάστημα που ο εργαζόμενος δεν απασχολείται. Το γεγονός αυτό
καθιστά τη διαθεσιμότητα ως επί μέρους έκφραση της μερικής
απασχόλησης. Η ουσιαστικά ανεξέλεγκτη άσκηση του διευθυντικού
δικαιώματος για την προσφυγή σε αυτήν (πλην της αποδεδειγμένης
καταχρηστικής άσκησης δικαιώματος), η δυνατότητα καθυστέρησης
καταβολής των αποδοχών σε περίπτωση διαθεσιμότητας (εφόσον δε
θεωρείται ότι προσφέρεται εργασία κατά την πάγια νομολογία) και η
απουσία συγκεκριμένης προθεσμίας για προειδοποίηση του

140 Γ. Λεβέντης: Μερική απασχόληση και εκ περιτροπής εργασία κατά Ν. 2639/98, ΔΕΝ, 1304, 1999,
σελ. 81-89
Κ. Μαρκόπουλος: Η εκ περιτροπής εργασία των μισθωτών, ΔΕΝ, 37, 1981, σελ. 825 και επ.)
141 Κ. Μαρκόπουλος: Η διαθεσιμότης των μισθωτών, ΔΕΝ, 37, 1981, σελ. 1001 και επ.)
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προσωπικού που τίθεται σε διαθεσιμότητα, συνιστούν σοβαρές
αρνητικές πλευρές της λειτουργίας του θεσμού.

· Η διαλείπουσα εργασία142 αν και ουσιαστικά αποτελεί μορφή μερικής
απασχόλησης δεν αντιμετωπίζεται μέχρι σήμερα ως τέτοια από την
ελληνική νομοθεσία, ώστε οι απασχολούμενοι με το καθεστώς αυτό
να τυγχάνουν των δικαιωμάτων των μερικώς απασχολουμένων.
Διαλείπουσα θεωρείται η εργασία που δεν παρουσιάζει καθημερινή
απασχόληση και λαμβάνει χώρα ατάκτως με διακοπές ενδιάμεσες ή
περιοδικές. Για τη μορφή αυτή απασχόλησης δεν υπάρχει ειδικό
πλαίσιο λειτουργίας της, αλλά πτυχές της ρυθμίζονται από γενικές και
ειδικότερες διατάξεις. Η διαλείπουσα εργασία ομοιάζει με την εκ
περιτροπής εργασία με τη διαφορά ότι η δεύτερη παρέχεται διαδοχικά
με πλήρες ημερήσιο ωράριο και σε επιχείρηση με σταθερή
δραστηριότητα.

Κατά την τελευταία δεκαετία καταγράφεται η προσπάθεια του Έλληνα
νομοθέτη να δημιουργήσει το κατάλληλο θεσμικό πλαίσιο για την
ανάπτυξη του θεσμού της μερικής απασχόλησης με την καθιέρωση
κανόνων λειτουργίας της σε εναρμόνιση και με την οδηγία 96/81 της
Ένωσης.
Παρά την ενίσχυση των δικαιωμάτων των μερικώς απασχολουμένων
υπάρχουν στοιχεία που ευνοούν τη δυνατότητα όχι μόνο της τυπικής
αλλά και της ουσιαστικής143 καταστρατήγησής τους. Για παράδειγμα
στην περίπτωση υπέρβασης του συμφωνημένου ωραρίου των μερικώς
απασχολουμένων δεν ισχύει η απαραίτητη συναίνεση ανάμεσα στα δύο
μέρη, αλλά η ουσιαστική υποχρέωση του εργαζομένου να απασχοληθεί
υπερωριακά. Και τούτο διότι η πιθανή άρνησή του πρέπει να στηρίζεται
είτε στην ύπαρξη άλλης απασχόλησης, είτε στην επιβάρυνσή του με
οικογενειακές ανάγκες, σε αντίθεση με τον πλήρως απασχολούμενο που
η αποδοχή του επαφίεται στην καλή του πίστη. Επίσης πρόβλημα
γεννάται στην περίπτωση του μηνιαίου υπολογισμού της μερικής
απασχόλησης και όταν η παροχή εργασίας συγκεντρώνεται σε ορισμένες
μέρες κατά τη διάρκεια του μήνα (αντί να κατανέμεται σε περισσότερες),
με αποτέλεσμα να στερείται ο εργαζόμενος ασφαλιστικών ενσήμων για
τις ημέρες που δεν απασχολείται.
Η καθιέρωση ανωτάτων και κατωτάτων ορίων χρόνου εβδομαδιαίας
μερικής απασχόλησης, ανωτάτου ποσοστού μερικώς απασχολούμενου
δυναμικού ανά επιχείρηση (π.χ. 10%), ώστε να αποφεύγεται η επιβουλή

142 Χ. Γκούτος: Η συμβατική μερική απασχόληση, ΔΕΝ, 1281, 1998, σελ. 6-7
Ν. Αλιπράντης: Η μερική απασχόληση στο ελληνικό εργατικό δίκαιο, Δίκαιο και Πολιτική, 3, 1982,
σελ. 267. επ.
143 Κ. Παπαδημητρίου: Η μερική απασχόληση, Επιθ. Εργ. Σχέσεων, τευχ. 10, 1998, σελ. 28-34
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της πλήρους απασχόλησης (π.χ. super market με ποσοστό 70% μερικής
απασχόλησης) και η θέσπιση προσαυξημένης αμοιβής κατά 25% του
ωρομισθίου των μερικώς απασχολουμένων ως αντιστάθμισμα στην
εντατικοποίηση της εργασίας τους, αποτελούν προτάσεις που
εντάσσονται στην κατεύθυνση αντιμετώπισης των αρνητικών συνεπειών
της ανάπτυξης της μερικής απασχόλησης και ενίσχυσης των
δικαιωμάτων των μερικώς απασχολουμένων.
Η εφαρμογή της μερικής απασχόλησης στην Ελλάδα δεν ακολουθεί την
ίδια πορεία με εκείνη των άλλων χωρών της Ένωσης (6,1% έναντι του
17,8% αντίστοιχου κοινοτικού μέσου όρου) αν και κατά τα τελευταία
χρόνια παρουσιάζει σχετική αύξηση.  Το αποτέλεσμα αυτό συνδέεται
άμεσα και με το γεγονός ότι οι συνεπαγόμενες αμοιβές από αυτήν είναι
ιδιαίτερα χαμηλές, ώστε να μην είναι ελκυστική στο εργατικό δυναμικό.
Και τούτο όταν μάλιστα οι αποδοχές των πλήρως απασχολουμένων
κινούνται σε πολύ χαμηλά επίπεδα. Το στοιχείο αυτό επιβεβαιώνεται και
από τη διαπίστωση ότι η Ελλάδα παρουσιάζει τα μεγαλύτερα ποσοστά μη
εθελούσιας μερικής απασχόλησης (43,8% έναντι 16,8 της Ένωσης
σύμφωνα με την Eurostat  το 1999).  Αυτή η πτυχή θα πρέπει να
αναδειχθεί ιδιαίτερα απέναντι στην άποψη περί της ανάγκης μίμησης
άλλων εθνικών πρακτικών στο θέμα της μερικής απασχόλησης όπως της
Ολλανδίας, χωρίς να λαμβάνονται υπόψη οι εθνικές ιδιαιτερότητες. Στο
σημείο αυτό θα πρέπει να τονισθεί ότι ο μισθός του Έλληνα μισθωτού
αντιπροσωπεύει το 65%  του μισθού του μέσου Ευρωπαίου,  ενώ ο
αντίστοιχος του Ολλανδού υπερβαίνει το 120% σε συνδυασμό και με το
ότι η 4ωρη ημερήσια απασχόληση στην Ολλανδία συχνά προσεγγίζει το
κατώτατο εγγυημένο εισόδημα.

β2) Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου144

Η σύμβαση ορισμένου χρόνου αποτελεί τη συνηθέστερη πρακτική
ευελιξίας της εργασίας στην Ελλάδα και συνιστά την πλέον διαδεδομένη
έκφραση της προσωρινής απασχόλησης. Κατά τη δεκαετία του ΄80
παρουσίαζει ιδιαίτερα αυξημένα ποσοστά, υπερδιπλάσια εκείνων της
Κοινότητας (21,5% το 1985) σε συνδυασμό με την ιδιαίτερη ανάπτυξη
του φαινομένου αυτού στο δημόσιο τομέα της οικονομίας145. Από τη
δεκαετία του ΄90 παρουσιάζει σταθερή μείωση και σήμερα κινείται στα
ίδια περίπου επίπεδα με το μέσο κοινοτικό όρο (12,9% έναντι 13,1 στην
Ένωση για το 1999). Το ποσοστό της είναι ιδιαίτερα υψηλό στις
υπηρεσίες (25% έναντι 9% στην Ένωση), σχετικά υψηλό στη βιομηχανία
(14% έναντι 6% στην Ένωση), και χαμηλό στο λιανικό εμπόριο (6%
έναντι 11% στην Ένωση). Το πλαίσιο λειτουργίας των συμβάσεων

144Δ. Ζερδελής: Η σύμβαση εξαρτημένης εργασίας ορισμένου χρόνου, ΕΕΔ, 45, 1986, σελ. 70 επ.
145 Α. Καζάκος: Εκτακτο προσωπικό του δημοσίου τομέα: εννοιολογική-φορμαλιστική προσέγγιση,
ΕΕΔ, 52, 1993, σελ. 49 επ.
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ορισμένου χρόνου προσδιορίζεται από διατάξεις του αστικού κώδικα και
από ρυθμίσεις του Ν.2112/20 (π.χ. καταγγελία σύμβασης), ενώ
σημαντικές παράμετροι του περιεχομένου της μορφής αυτής εργασίας
αντιμετωπίζονται, λόγω νομοθετικού κενού, από την ελληνική
νομολογία. Η χρήση των συμβάσεων ορισμένου χρόνου αξιοποιείται
συχνά για την καταστρατήγηση της εργατικής νομοθεσίας146 παρά την
αντίθετη ρητή γενική διατύπωση του νομοθέτη, κυρίως διότι η λήξη τους
δε συνεπάγεται καταβολή αποζημίωσης. Η αλλεπάλληλη διαδοχή
συμβάσεων ορισμένου χρόνου αποτελεί ιδιαίτερα διαδεδομένη πρακτική,
ακόμη και στο δημόσιο τομέα. Σύμφωνα, δε, με τη νομολογία147, που
σήμερα ελαστικοποιεί τα κριτήρια της καταστρατήγησης της νομοθεσίας,
η διαδοχή είναι νόμιμη όταν αποβλέπει στην κάλυψη «πρόσκαιρων»
αναγκών χωρίς όμως και να τίθεται χρονικός προσδιορισμός των
αναγκών αυτών.
Απέναντι στην αποδιάρθρωση των εργασιακών σχέσεων που επιχειρείται
μέσω της καταχρηστικής προσφυγής στις συμβάσεις ορισμένου χρόνου
για την αντιμετώπιση παγίων και όχι εκτάκτων αναγκών, θα ήταν
σκόπιμη η λήψη μέτρων όπως:
§ Ο προσδιορισμός του ανωτάτου χρόνου διάρκειας των εκτάκτων

αναγκών (π.χ. 12μηνο).
§ Η απεξάρτηση της σύμβασης δοκιμής από τη σύμβαση ορισμένου

χρόνου και η καθιέρωση του διμήνου ως ανώτατης διάρκειας δοκιμής
του μισθωτού πέραν, άλλωστε, του οποίου υπολογίζεται και ο χρόνος
απασχόλησης για την καταβολή αποζημίωσης σε περίπτωση
καταγγελίας της σύμβασης αορίστου χρόνου.

§ Η θέσπιση ως ανωτάτου ορίου διαδοχικών συμβάσεων (π.χ. 18μηνο)
αν δεν πρόκειται για εποχική εργασία.

§ Η αναγνώριση του στοιχείου της διαδοχής σε περίπτωση
συνεχόμενων συμβάσεων ακόμη και αν έχουν μεσολαβήσει μικρά
κενά χρονικά διαστήματα.

§ Η πρόβλεψη καταβολής αποζημίωσης σε περίπτωση λήξης
συμβάσεων ορισμένου χρόνου συνολικής διάρκειας μεγαλύτερης του
12μήνου.

β3) Ο «δανεισμός» προσωπικού148

Το φαινόμενο του «δανεισμού» προσωπικού ως μορφή σύμβασης
προμηθείας εργασίας εκδηλώνεται με σειρά επί μέρους εκφράσεων.
Κυρίως συναντάται είτε ως μεμονωμένο γεγονός υπό τη μορφή του

146 Σ. Βλαστός: Ατομικό εργατικό δίκαιο, Τ.1, Σάκκουλας, 1999, σελ. 29-61
147 Γ. Παναγιώτου: Συμβάσεις ορισμένου χρόνου και καταστρατήγηση του νόμου, ΕΕΔ, 45, 1986, σελ.
522 και ε
148 Γ. Λεβέντης: Δανεισμός εργαζομένου, ΔΕΝ, 1998, σελ. 1393 επ.
Β. Αναγνωστόπουλος: Ενοικιαζόμενοι μισθωτοί, Επιθ. Εργ. Δικαίου, 2001, σελ. 193 επ.
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συμπτωματικού δανεισμού (π.χ. προσωρινός δανεισμός υπηρεσιών
συγκεκριμένου εργαζομένου), είτε ως αντικείμενο επιχειρηματικής
δραστηριότητας (π.χ. κατ’ επιχείρηση δανεισμός προσωπικού). Για τις
περιπτώσεις αυτές δεν υπάρχει ειδικό θεσμικό πλαίσιο λειτουργίας,
γεγονός που οδηγεί στην ύπαρξη νομοθετικών κενών με παρεπόμενες
αρνητικές επιπτώσεις για τους εργαζομένους. Και τούτο διότι η γενική
διάταξη του αρθρ. 651 ΑΚ περί της ύπαρξης συναίνεσης των
εμπλεκομένων, στο δανεισμό μερών, δεν επαρκεί για την κατοχύρωση
δικαιωμάτων του δανειζόμενου προσωπικού. Η τριμερής αυτή σχέση
εργασίας απαντάται κυρίως με την πρώτη της έκφραση στην Ελλάδα
(δανεισμός συνήθως ανάμεσα σε επιχειρήσεις που ανήκουν στον ίδιο
όμιλο επιχειρήσεων). Ο θεσμός του κατ’ επιχείρηση δανεισμού (γραφεία
προσωρινής απασχόλησης) αναπτύσσεται σε περιορισμένη κλίμακα
παράλληλα με την άσκηση πιέσεων και την εκδηλούμενη κινητικότητα
για τη δημιουργία σχετικού ρυθμιστικού πλαισίου.
Στις περιπτώσεις δανεισμού η ελληνική νομολογία θεωρεί ότι ο αρχικός
εργοδότης διατηρεί την εργοδοτική ιδιότητα απέναντι στο μισθωτό
αναλαμβάνοντας και την ευθύνη μισθοδοσίας του. Ο δανειζόμενος
εργοδότης αποκτά παράλληλη εργοδοτική ιδιότητα και υποχρεώσεις
σχετικά με τα μέτρα πρόνοιας και ασφάλειας καθώς με την παροχή
εργασίας πέραν της συμβατικής ή της νόμιμης απασχόλησης(π.χ.
υπερωρίες, εργασία Κυριακών).
Η διφυής αυτή εργασιακή σχέση συνδέεται με σειρά πρακτικών
συνεπειών όπως: Η χαμηλότερη αμοιβή του δανειζόμενου προσωπικού
έναντι του προσωπικού της δανειζόμενης επιχείρησης για παροχή ιδίας
εργασίας και η χρήση του δανεισμού ως υποκατάσταση της κανονικής
απασχόλησης.
· Ειδικότερη έκφραση δανεισμού αποτελούν οι εργολαβικές σχέσεις

μεταξύ επιχειρήσεων και εργολαβικών εταιρειών, σύμφωνα με τις
οποίες οι τελευταίες εκτελούν εργασίες με δικό τους προσωπικό στις
εγκαταστάσεις της εργοδότριας εταιρείας. Ανάμεσα στις
δραστηριότητες των εργολαβιών αυτών διακρίνονται: 1) Η ανάληψη
υπηρεσιών οι οποίες παρέχονται με τη χρήση προσωπικού της
εργολαβικής επιχείρησης το οποίο με τη σειρά του εκτελεί εντολές
της χωρίς την άμεση εποπτεία του έργου από την εργοδότρια
επιχείρηση (π.χ. επιχειρήσεις φύλαξης χώρων, καθαρισμού), 2) Η
εκτέλεση εργασιών που βρίσκονται σε στενό σύνδεσμο με την
παραγωγική λειτουργία ή με το έργο της επιχείρησης που δέχεται τις
υπηρεσίες η οποία και ασκεί μέρος της συνολικής εποπτείας επί του
προσωπικού του εργολάβου (π.χ. συντήρηση εγκαταστάσεων), 3) Η
ανάληψη εκτέλεσης τμήματος του συνολικού έργου.

Το ευρύ φάσμα περιπτώσεων που καλύπτουν τον δανεισμό προσωπικού
συνδέεται με αρνητικά φαινόμενα στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων με
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κύρια έκφραση το περιορισμένο περιεχόμενο των εργασιακών
δικαιωμάτων και αμοιβής του «δανειζόμενου» προσωπικού έναντι
εκείνου της επιχείρησης που κάνει χρήση της εργασίας του. Η απουσία
ρυθμιστικού πλαισίου λειτουργίας των μορφών αυτών απασχόλησης
απαιτούν τη λήψη μέτρων όπως:
- Τη θέσπιση αυστηρών κανόνων λειτουργίας των επιχειρήσεων

δανεισμού προσωπικού και την καταβολή οικονομικών εγγυήσεων για
την έναρξη λειτουργίας τους.

- Την καθιέρωση προϋποθέσεων για την προσφυγή σε αυτές.
- Τη θέσπιση ως ανωτάτου χρόνου δανεισμού τους τρεις μήνες με

εξαίρεση τις εργασίες κατασκευής τεχνικών έργων.
- Την καθιέρωση της ευνοϊκότερης ρύθμισης υπέρ του εργαζομένου ως

προς το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων ανάμεσα στη
δανείζουσα και δανειζόμενη επιχείρηση

- Την καθιέρωση της εις ολόκληρον ευθύνης για τους δύο εργοδότες ως
προς τη διασφάλιση των εργασιακών δικαιωμάτων και αμοιβής.

- Την καθιέρωση του εγγράφου τύπου σε περιπτώσεις παραχώρησης
προσωπικού.

- Την κατοχύρωση του δικαιώματος της συλλογικής διαπραγμάτευσης
στους ομίλους επιχειρήσεων.

Οι παραπάνω περιπτώσεις διαφοροποιούνται από το θεσμό των
ιδιωτικών γραφείων συμβούλων εργοδοτών, σύμφωνα με τον οποίο
ιδιωτικές επιχειρήσεις διαμεσολαβούν για την πρόσληψη προσωπικού
συγκεκριμένων ειδικοτήτων σε επιχειρήσεις λαμβάνοντας από τις
δεύτερες αμοιβή για τη διαμεσολάβηση αυτή. Πρόκειται ουσιαστικά για
ιδιωτικά γραφεία εύρεσης εργασίας που ασκούν μεσιτεία εργασίας και
λειτουργούν στα πλαίσια κανόνων, υποκείμενα στον έλεγχο, ως προς τις
προϋποθέσεις λειτουργίας τους, του Υπουργείου Εργασίας. (2639/98
αρθρ. 5 και Ν. 2874/00 αρθρ. 12)

β4) Οι συμβάσεις «ανεξάρτητης» εργασίας
Η ανάπτυξη των μορφών απασχόλησης με το καθεστώς των συμβάσεων
έργου ή των ανεξαρτήτων υπηρεσιών είναι ιδιαίτερα διαδεδομένη στην
Ελλάδα. Οι συμβάσεις μη εξαρτημένης εργασίας, με προφανές
αποτέλεσμα την μη υπαγωγή τους στην εργατική νομοθεσία,
χρησιμοποιούνται συχνά προκειμένου να προσδόσουν νομικό
περιεχόμενο σε μια συμβατική σχέση που έχει όλα τα γνωρίσματα της
μισθωτής εργασίας με στόχο την καταστρατήγηση των εργασιακών
δικαιωμάτων Άλλοτε δε το περιεχόμενό τους, ανεξαρτήτως προθέσεων,
υποκρύπτει σχέση εξαρτημένης εργασίας ιδιαίτερα μάλιστα σήμερα που
η εξάρτηση αποκτά νέα και σύνθετα χαρακτηριστικά. Κατά συνέπεια
σοβαρό ερώτημα αποτελεί το κατά πόσο η χρήση του θεσμού του δελτίου
παροχής υπηρεσιών (Δ.Π.Υ.) ανταποκρίνεται στο περιεχόμενο της
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σύμβασης στο οποίο αναφέρεται, απευθύνεται σε απασχόληση που
βρίσκεται στα όρια μεταξύ εξαρτημένης και ανεξάρτητης εργασίας ή
τέλος έχει ως μόνο στόχο την καταστρατήγηση της νομοθεσίας;
Στην ελληνική θεωρία και νομολογία149 το στοιχείο της προσωπικής
εξάρτησης για την ύπαρξη εξαρτημένης εργασίας προϋποθέτει την
παροχή της εργατικής δύναμης στη διάθεση του εργοδότη, ο οποίος με τη
σειρά του καθορίζει τον τρόπο, τον τόπο και το χρόνο παροχής της
εργασίας ασκώντας και το σχετικό έλεγχο. Αυτή η προσέγγιση της
έννοιας της εξάρτησης δημιουργεί σοβαρά προβλήματα ενόψει των
σύγχρονων εξελίξεων στο πεδίο της αγοράς εργασίας που απαιτούν νέες
ερμηνείες του περιεχομένου της. Σε αυτή την κατεύθυνση κινούνται
αποσπασματικές ρυθμίσεις που επεκτείνουν σε κατηγορίες
«αυτοαπασχολουμένων» την εφαρμογή πτυχών της εργατικής
νομοθεσίας, αναγνωρίζοντας ότι πρόκειται για πρόσωπα που τελούν υπό
οικονομική και κοινωνική εξάρτηση απέναντι σε όσους παρέχουν την
εργασία τους και επομένως χρήζουν της ίδιας προστασίας με τους
μισθωτούς.  Σε αυτά τα πλαίσια εντάσσονται οι ρυθμίσεις για το
περιεχόμενο της εργασίας των ξεναγών, των τεχνικών της τηλεόρασης
και του κινηματογράφου, για την ασφάλιση των ηθοποιών, των
εργαζομένων στο φασόν κ.λ.π.
Ο νόμος 2639/98 (αρθρ. 1) επιχειρεί να αντιμετωπίσει τις αρνητικές
συνέπειες από την ιδιαίτερη ανάπτυξη της «ανεξάρτητης» εργασίας150

προβλέποντας:
- Τη δημιουργία τεκμηρίου υπέρ της μισθωτής εργασίας αν, εντός

15ημέρου από τη σύναψη σύμβασης ανεξάρτητης εργασίας, αυτή δε
γνωστοποιηθεί στην αρμόδια Επιθεώρηση Εργασίας.

- Τη δημιουργία τεκμηρίου υπέρ της μισθωτής εργασίας όταν ο
απασχολούμενος παρέχει κατά κύρια ή αποκλειστική απασχόληση ή
τη εργασία του σε ένα εργοδότη.

Οι ρυθμίσεις αυτές αν και κινούνται σε κατευθύνσεις που αναζητούν την
επέκταση της εργατικής νομοθεσίας σε ευρύτερες και νέες κατηγορίες
απασχολουμένων (π.χ τηλεεργασία), παρουσιάζουν προβλήματα
αποτελεσματικότητας αφού η Επιθεώρηση Εργασίας δεν ασκεί
ουσιαστικό έλεγχο στις επιχειρήσεις. Εφ’ όσον, δε, ο εργοδότης
ανταποκριθεί στη διαδικασία γνωστοποίησης που θέτει ο νόμος, ο
εργαζόμενος θα πρέπει να αναλάβει ο ίδιος το βάρος της απόδειξης περί
του μη «ανεξαρτήτου» περιεχομένου της συμβατικής του σχέσης.
Ο αυστηρός έλεγχος της νομοθεσίας, σε συνδυασμό με την περαιτέρω
επέκταση των διατάξεων της εργατικής νομοθεσίας και σε πρόσωπα που
μοιάζουν με μισθωτούς είτε κατά κατηγορία διατάξεων (π.χ. ισότητα

149 Γ. Κουκιάδης: Εργατικό δίκαιο: Ατομικές εργασιακές σχέσεις, Σάκκουλας, Θεσ/νίκη 1995, σελ.
201-232
150 Κ. Μπακόπουλος: Το τεκμήριο της ανεξάρτητης εργασίας στον Ν. 2639/98, ΔΕΝ 199, σελ. 7 επ.



237

φύλων, άδειες κ.λ.π.), είτε με το νομικό χαρακτηρισμό ειδικών
κατηγοριών ως μισθωτών, αποτελεί ουσιαστική συμβολή στην
αντιμετώπιση του προβλήματος.
· Η απασχόληση με σύστημα φασόν151 περιλαμβάνει πολλές επί μέρους

μορφές στην Ελλάδα με περισσότερο διαδεδομένη εκείνη που
ονομάζεται «φασόν στο σπίτι» και παρουσιάζει το μεγαλύτερο μέρος
των προβλημάτων ως προς το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων
που αυτή συνεπάγεται. Θεωρείται η μορφή απασχόλησης σύμφωνα με
την οποία το προϊόν που παράγεται ή η υπηρεσία που παρέχεται για
λογαριασμό του εργοδότη λαμβάνει χώρα σε τόπο επιλογής του
εργαζομένου, συνήθως στο σπίτι, όπου και δεν υπάρχει άμεση
εποπτεία του εργοδότη.

Επίσημα στοιχεία σχετικά με την ανάπτυξη του φασόν δεν υφίστανται.
Σύμφωνα, όμως, με εκτιμήσεις οι εργαζόμενοι στο φασόν σήμερα είναι
περίπου 250.000 και απασχολούνται κυρίως στον κλάδο του ιματισμού
(65% του συνόλου) ενώ ακολουθούν οι χώροι των ψεύτικών
κοσμημάτων, των ελαστικών – πλαστικών, του δέρματος και των
παιχνιδιών.
Η μορφή αυτή απασχόλησης,  σύμφωνα με την ελληνική νομοθεσία,
θεωρείται ότι αποτελεί σύμβαση έργου (αμοιβή με το κομμάτι) και δεν
υπάγεται στην εργατική νομοθεσία. Διάφορες αποσπασματικές ρυθμίσεις
(π.χ για την κοινωνική ασφάλιση, για την εφαρμογή των συλλογικών
συμβάσεων) επιχειρούν να επεκτείνουν διατάξεις της εργατικής και
ασφαλιστικής νομοθεσίας και στην κατηγορία αυτή των εργαζομένων
που συγκεντρώνει ιδιαίτερα χαρακτηριστικά στο περιεχόμενο της
απασχόλησής τους με έντονο το στοιχείο της εκμετάλλευσης (π.χ αμοιβή,
χρόνος εργασίας, υγιεινή και ασφάλεια).
Με το νόμο 2639/98 (αρθρ. 1) οι περιπτώσεις αμοιβής κατά μονάδα
εργασίας (φασόν) και κατ΄ οίκον απασχόλησης για ορισμένο ή αόριστο
χρόνο εντάσσονται στην κατηγορία των προαναφερθέντων τεκμηρίων
περί εξαρτημένης εργασίας.  Στις περιπτώσεις κύριας ή αποκλειστικής
απασχόλησης για λογαριασμό ενός εργοδότη θεωρείται ότι παρέχεται
εξαρτημένη εργασία. Η εφαρμογή του νόμου είναι ιδιαίτερα δύσκολη
λόγω τις περιορισμένης παρουσίας και ελέγχου της Επιθεώρησης
Εργασίας, ενώ η ύπαρξη νομικών κενών καθιστά ιδιαίτερα προβληματική
την προστατευτική ρύθμιση υπέρ αυτής της κατηγορίας των
εργαζομένων.
· Η τηλεεργασία152 συμπεριλαμβάνεται στην περιπτωσιολογία του Ν.

2639/98 περί ειδικών μορφών απασχόλησης όπως ακριβώς και το
φασόν.

151 Σ. Κατσούρας: Το φασόν, Ενημερωτικό Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 23, 1993, σελ. 31-34
152 Χ. Γκούτος: Απασχόληση σε χώρο ανήκοντα στον απασχολούμενο, ΔΕΝ, 1998, σελ. 881 επ.
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Η έννοια και το περιεχόμενό της δεν έχει ορισθεί από την ελληνική
νομοθεσία.  Η παρεχόμενη εξ’  αποστάσεως εργασία με τη χρήση των
νέων τεχνολογιών και της πληροφορικής, όπως θεωρείται η τηλεεργασία,
περιλαμβάνει πολλές επιμέρους εκφράσεις. Στην Ελλάδα το φαινόμενο
της τηλεεργασίας δεν έχει ιδιαίτερα αναπτυχθεί λόγω της χαμηλής
χρήσης των νέων τεχνολογιών σε σύγκριση με άλλες χώρες,  αλλά και
λόγω της έλλειψης ειδικού ρυθμιστικού πλαισίου που θα ευνοήσει την
επέκτασή του. Σύμφωνα με εκτιμήσεις153 στην Ελλάδα μόνο το 0,5% των
απασχολουμένων κάνει χρήση τηλεεργασίας (έναντι του 6% της
Ένωσης).
Χαρακτηριστικά είναι τα στοιχεία σχετικά με τις προϋποθέσεις
ανάπτυξης της τηλεεργασίας, σύμφωνα με τα οποία το κόστος του
ηλεκτρονικού υπολογιστή στην Ελλάδα αντιπροσωπεύει 223 μονάδες,
όταν αντιστοίχως στις ΗΠΑ αντιπροσωπεύει 100 και στη Δανία 127.
Επίσης,  στην Ελλάδα μόλις το 22% των εργαζομένων κάνει χρήση των
νέων τεχνολογιών στην εργασία του, ενώ οι χρήστες του internet
αντιπροσωπεύουν το 1% του πληθυσμού (15% είναι το αντίστοιχο
ποσοστό στη Σουηδία).
Στην Ελλάδα η χρήση μορφών απασχόλησης με το χαρακτηρισμό των
συμβάσεων έργου ή των ανεξάρτητων υπηρεσιών που συχνά υποκρύπτει
μισθωτή εργασία έχει ως αποτέλεσμα τη δημιουργία πλασματικής
εικόνας για το μέγεθος των αυτοαπασχολουμένων στην Ελλάδα
διογκώνοντας το ποσοστό τους επί του συνολικού ΟΕΠ (25%) και
μάλιστα όταν το 60% του ποσοστού αυτού είναι εκτός του πρωτογενή
τομέα της οικονομίας. Το φαινόμενο αυτό αποτελεί απόρροια δύο
επιμέρους παραγόντων: Της έλλειψης ενός νέου ορισμού της έννοιας της
εξαρτημένης εργασίας ώστε να επεκταθεί, υπό το φως των σύγχρονων
δεδομένων, το καθεστώς της μισθωτής εργασίας σε μεγαλύτερη
κατηγορία απασχολουμένων, αλλά και της καταστρατήγησης της
νομοθεσίας από την παράνομη και εικονική αυτοαπασχόληση.

3.2) Η ευελιξία του χρόνου εργασίας154

Οι πολιτικές ευελιξίας του χρόνου εργασίας στην Ελλάδα παρουσιάζουν
ιδιαίτερη ανάπτυξη, με κυριότερες εκφράσεις τις παραδοσιακές μορφές
ευελιξίας όπως οι υπερωρίες, οι βάρδιες και τα διακεκομμένα ωράρια,
ενώ ανεξάρτητα από την ύπαρξη σχετικού θεσμικού πλαισίου,  δεν
αναπτύσσεται ο θεσμός της διευθέτησης. Πιο συγκεκριμένα:

153 Συνέδριο για την τηλεεργασία, «Economist» Αθήνα, 30-9-99
154 Δ. Καραντινός, Μ. Κετσετζοπούλου, Α. Μουρίκη: Ευέλικτη απασχόληση και ελαστικοποίση του
χρόνου εργασίας. Τάσεις, εξελίξεις, προοπτικές. ΕΙΕ, Αθήνα 1997, σελ. 109-150
Δ. Τραυλός – Τζανετάτος: Κεντρικά ζητήματα από την ελαστικοποίση του χρόνου εργασίας, εισήγηση
σε σεμινάριο, ΟΜΕΔ, 6-7 Ιουνίου 1997
Β. Δούκα: Τα χρονικά όρια εργασίας και οι ρυθμίσεις του Ν.2874/2000, 2001, σελ. 289-297
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α) Η υπέρβαση της θεμιτής διάρκειας εργασίας155

Στην κατηγορία αυτή υπάγεται ο θεσμός της υπερωριακής απασχόλησης
και της υπερεργασίας.

α1) Η υπερεργασία (όπως ίσχυε μέχρι τον 2874/00) είναι η παροχή
εργασίας πέραν του συμφωνημένου εβδομαδιαίου χρόνου απασχόλησης
και μέχρι τη συμπλήρωση του νομίμου εβδομαδιαίου ωραρίου (π.χ
μεταξύ του 40ώρου συμβατικού ωραρίου και 48ώρου νόμιμου ωραρίου ή
45ώρου αν πρόκειται για πενθήμερη απασχόληση). Στα πλαίσια, δε, του
ημερήσιου ωραρίου και επί πενθήμερης 40ωρης απασχόλησης
υπερεργασία θεωρείται η κατά μια ώρα υπέρβαση του 8ώρου. Ο θεσμός
της υπερεργασίας απορρέει από την εθνική γενική συλλογική σύμβαση
του 1975 (αρθρ.3) και συνεπάγεται αύξηση του ωρομισθίου κατά 25%. Η
υπερεργασία αποτελεί μορφή πρόσθετης εργασίας (αρθρ.659 ΑΚ), την
οποία ο εργαζόμενος έχει την υποχρέωση να παράσχει αν του ζητηθεί
από τον εργοδότη σύμφωνα με τους κανόνες της καλής πίστης.  Για τη
χρήση της υπερεργασίας δεν απαιτείται ειδική άδεια από αρμόδια αρχή
και ως εκ τούτου αυτή αποτελεί τη συνηθέστερη και πλέον διαδεδομένη
πρακτική υπέρβασης του συμβατικού χρόνου εργασίας.
Με το Ν. 2874/00 καταργείται τυπικώς η υπερεργασία, διατηρείται όμως
κατ΄ ουσίαν με την ονομασία της «ιδιόρρυθμης υπερωρίας», μειωμένη
κατά 5ώρες και αφορά στον εβδομαδιαίο εργάσιμο χρόνο μεταξύ της
40ης και 43ης ώρας με ωρομίσθιο προσαυξημένο κατά 50% (αντί του
25%). Η ρύθμιση αυτή συνεπάγεται και τη μείωση του νόμιμου
εβδομαδιαίου εργάσιμου χρόνου σε 40 ώρες.

α2) Η υπερωρία αποτελεί θεσμό υπέρβασης της θεμιτής διάρκειας
εργασίας, σύμφωνα με την οποία συντελείται υπέρβαση του ανώτατου
ημερήσιου νόμιμου χρόνου εργασίας που έχει τεθεί με νόμο ή
κανονιστική διοικητική πράξη (όχι επομένως με συλλογική σύμβαση
εργασίας). Η ύπαρξη υπερωριακής απασχόλησης απαιτεί να έχει
προηγηθεί η εξάντληση των ωρών υπερεργασίας (ή της ιδιόρρυθμης
υπερωρίας υπό το νέο καθεστώς).
Υπερωριακή εργασία θεωρείται εκείνη που παρέχεται πέραν των 8 ωρών
ημερησίως ή των 48 ωρών εβδομαδιαίως υπό καθεστώς εξαήμερης
εβδομαδιαίας εργασίας (καθιέρωση 8ώρου και 48ώρου με το ΠΔ
27/1932) καθώς και πέραν των 9 ωρών ημερησίως ή των 43 ωρών
εβδομαδιαίως υπό καθεστώς 5ήμερης εργασίας σύμφωνα με το Ν.
2874/00.

155 Χ. Γκούτος: Υπερωρίες και υπερωριακή αμοιβή, ΔΕΝ, 2001, σελ. 321 επ.
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Οι προϋποθέσεις που απαιτούνται για τη λειτουργία της νόμιμης
υπερωρίας είναι: α) Η έγγραφη αναγγελία του εργοδότη προς την
αρμόδια αρχή (π.χ. Επιθεώρηση Εργασίας) για την επικείμενη
υπερωριακή εργασία, β) Η συνδρομή ορισμένου λόγου, γ) Η τήρηση
ειδικού βιβλίου υπερωριών, δ) Η μη υπέρβαση ορισμένου αριθμού
υπερωριών ανά ημέρα και έτος.
Το ημερήσιο όριο υπερωριακής απασχόλησης είναι οι 3 ώρες, εκτός και
αν υπάρχει επείγουσα ανάγκη οπότε είναι απεριόριστο για την πρώτη
ημέρα και μέχρι 4 ώρες για τις 4 πρώτες ημέρες. Το ανώτατο ετήσιο όριο
καθορίζεται ανά εξάμηνο από το Υπουργείο Εργασίας που
διαφοροποιείται ανά περιφέρεια ή κλάδο απασχόλησης (π.χ. 30 – 120
ώρες). Η αμοιβή του ωρομισθίου της υπερωριακής απασχόλησης
σύμφωνα με το Ν. 2874/00 είναι προσαυξημένη κατά 50% για τις πρώτες
120 ώρες και σε 75% σε περίπτωση υπέρβασής τους για την οποία
απαιτείται ειδική άδεια από το Ανώτατο Συμβούλιο Εργασίας. Με τις
προηγούμενες διατάξεις η προσαύξηση της νόμιμης υπερωριακής
αμοιβής κλιμακώνονταν από 25% - 75% αναλόγως του χρόνου της
υπηρεσιακής απασχόλησης στη διάρκεια του έτους. Τέλος η παράνομη
υπερωρία απαιτεί αποζημίωση ίση με το 250%  του καταβαλλόμενου
ωρομισθίου, (δηλ. προσαύξηση κατά 150% επί του ωρομισθίου) αντί της
προσαυξημένης αμοιβής του ωρομισθίου κατά 100% που ίσχυε προ του
Ν. 2874/00. Τελευταίως επιχειρείται μείωση του επιτρεπόμενου
ανώτατου ορίου των υπερωριών από το Ανώτατο Συμβούλιο Εργασίας με
στόχο την ενίσχυση της απασχόλησης (30 – 40 ώρες ετησίως ανά
εργαζόμενο στη βιομηχανία).
Στην ελληνική βιβλιογραφία συχνά η έννοια υπερωρία συγχέεται με την
υπερεργασία χωρίς να επιχειρείται η μεταξύ τους διάκριση. Ανεξάρτητα
όμως από τη σύγχυση που παρατηρείται, αμφότερες αποτελούν μορφές
υπέρβασης της θεμιτής διάρκειας του εργάσιμου χρόνου
καταλαμβάνοντας την πρώτη θέση ανάμεσα στις επιλογές ευελιξίας του
χρόνου εργασίας.   Σύμφωνα,  άλλωστε με τα στατιστικά στοιχεία αλλά
και τις σχετικές έρευνες το 15% - 35% των μισθωτών απασχολείται
«υπερωριακά».  Σε αυτό δε οφείλεται και το γεγονός ότι η μέση
εβδομαδιαία εργασία πλήρους απασχόληση στην Ελλάδα είναι 44,7 ώρες
υπερβαίνοντας κατά πολύ το αντίστοιχο μέσο κοινοτικό όρο (41,9 ώρες).
Πρόσφατα με το Ν. 2874/00 επιχειρήθηκε ο περιορισμός της
«υπερεργασίας» και των υπερωριών παράλληλα με την αύξηση του
κόστους που αυτές συνεπάγονται, μέτρα θεωρούμενα ως κίνητρα
ενίσχυσης της ετήσιας διευθέτησης του χρόνου εργασίας και προώθησης
της απασχόλησης.
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β) Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας156

Το μέτρο αυτό θεσμοθετήθηκε για πρώτη φορά με το Ν. 1892/90 (αρθρ.
40) παρέχοντας τη δυνατότητα 6μηνης διευθέτησης, με ανώτατα όρια
ημερήσιας και εβδομαδιαίας εργασίας (9ωρο και 48ωρο), κατόπιν
επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων εργασίας. Η ρύθμιση αυτή δεν
είχε πρακτικά αποτελέσματα αφού δεν υπογράφηκαν σχετικές
συλλογικές συμβάσεις.
Με το Ν.2639/98 (αρθρ. 3) επιχειρήθηκε να διευκολυνθεί περαιτέρω
αυτή η δυνατότητα με την επέκταση του χρόνου λειτουργίας της
διευθέτησης. Ειδικότερα, προβλέπεται η εξάμηνη περίοδος αναφοράς σε
3μηνη υπέρβαση του συμβατικού ωραρίου με μία ώρα επιπλέον μέχρι 9
ώρες ημερήσιας απασχόλησης, καθώς και η αντίστοιχη ετήσια
διευθέτηση με δυνατότητα υπέρβασης κατά 6 μήνες του συμβατικού
ωραρίου (μέχρι 2 ώρες ημερησίως), και με ημερήσια απασχόληση το
10ωρο.  Σε κάθε περίπτωση διατηρείται το όριο των 48  ωρών ως
ανώτατος χρόνος εβδομαδιαίας εργασίας για τη λειτουργία της
διευθέτησης, που απαιτεί υπογραφή επιχειρησιακής συλλογικής
σύμβασης ή συμφωνία εργοδότη και συμβουλίου εργαζομένων.
Για τις επιχειρήσεις από 5 μέχρι 20 εργαζομένους, και λόγω της
αδυναμίας λειτουργίας επιχειρησιακού συνδικάτου ή συμβουλίου
εργαζομένων, παρέχεται η δυνατότητα υπογραφής συμφωνίας με τις
ενώσεις προσωπικού που προβλέπει ο Ν. 1264/82, με τη μείωση του
προβλεπόμενου αριθμού για τη σύστασή της από 10 σε 5 εργαζομένους.
Στα πλαίσια αυτά η διευθέτηση έχει περίοδο αναφοράς το 4μηνο. Επίσης
με επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις παρέχεται και η δυνατότητα
διευθέτησης χρόνου εργασίας με μέσο όρο τις 48 ώρες εβδομαδιαίως
συμπεριλαμβανομένων και των υπερωριών.
Οι ρυθμίσεις αυτές παρέμειναν ουσιαστικά ανενεργές λόγω της άρνησης
των εκπροσώπων των εργαζομένων να συναινέσουν σε ένα τέτοιο μέτρο
και της διαφορετικής προσέγγισής τους σχετικά με την πολιτική του
εργάσιμου χρόνου (35ώρο)157. Οι παραπάνω λόγοι οδηγούν, μέχρι το
τέλος του 2000, στη καταγραφή μιας και μόνης περίπτωσης εφαρμογής
του μέτρου σε βιομηχανική επιχείρηση της περιοχής της Μακεδονίας
(Κλωστήρια Ναούσης)158.
Εκτός, όμως, από τη θεσμοθέτηση της διευθέτησης κατόπιν συλλογικής
συμφωνίας, αυτή λειτουργεί, σε ορισμένες περιπτώσεις και κατόπιν
νομοθετικών ρυθμίσεων, μονομερώς στα πλαίσια του διευθυντικού
δικαιώματος. Πρόκειται για την περίπτωση της Ολυμπιακής Αεροπορίας

156 Γ. Λεβέντης: Διευθέτηση του χρόνου εργασίας, ΔΕΝ, 1999, σελ. 465 επ.
157 Η. Ιωακείμογλου: Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας, Τετράδια ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 10-11, 1997, σελ.
157-160
Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος, 2000, ό.π., σελ. 128-132
158 Το Βήμα: 30-7-2000
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(Ν.2602/98, αρθρ. 46) όπου προβλέπεται η επέκταση του ημερησίου και
εβδομαδιαίου συμβατικού ωραρίου (μέχρι 10 και 48 ώρες αντίστοιχα) με
απόφαση της εταιρείας, στα πλαίσια ετήσιας διευθέτησης του χρόνου
εργασίας.
· Με το Ν. 2874/00 (αρθρ. 5) επιχειρείται η ενίσχυση των

προϋποθέσεων λειτουργίας του θεσμού της διευθέτησης μέσα από την
προσθήκη διατάξεων που αποβλέπουν στην προσέλκυση του
ενδιαφέροντος των συνδικάτων. Με τις νέες ρυθμίσεις η ετήσια
διευθέτηση συνδέεται με τη μείωση του ετήσιου χρόνου εργασίας.
Ειδικότερα προβλέπεται:

- Η μείωση του ετήσιου εργάσιμου χρόνου κατά 90 ώρες (από 1840 σε
1750) και η δημιουργία ενός εβδομαδιαίου μέσου όρου απασχόλησης
38 ωρών για όσες επιχειρήσεις επιλέξουν τη διευθέτηση.

- Ο συνολικός αριθμός των διευθετούμενων ωρών είναι 138 ώρες.
- Η ρύθμιση της διευθέτησης επέρχεται κατόπιν συλλογικής σύμβασης

ή συμφωνίας με τους εκπροσώπους των εργαζομένων στη επιχείρηση
(όπως προέβλεπε και ο Ν. 2639/98). Σε περίπτωση έλλειψης
εκπροσώπησης στη επιχείρηση η σχετική συμφωνία υπογράφεται, από
πλευράς εργαζομένων, από την αντίστοιχη κλαδική ομοσπονδία ή το
πρωτοβάθμιο κλαδικό σωματείο.

- Η διαχείριση του διευθετημένου χρόνου εργασίας που έχει επέλθει
από τις συλλογικές ρυθμίσεις λαμβάνει χώρα στα πλαίσια του
διευθυντικού δικαιώματος.

Τα νέα μέτρα σε συνδυασμό με τη αύξηση του κόστους των υπερωριών
και τη μείωση της υπερεργασίας επιχειρούν να καταστήσουν
περισσότερο δελεαστικό το θεσμό της διευθέτησης στους εργαζόμενους.
Παράλληλα, η διακηρυγμένη άρνηση των εργοδοτών να αποδεχθούν
οιασδήποτε μορφής μείωση του χρόνου εργασίας σε συνάρτηση με την
επιφυλακτική στάση των συνδικάτων απέναντι στο θεσμό της
διευθέτησης, δημιουργούν εύλογα ερωτήματα ως προς τη πρακτική
εφαρμογή και των νέων ρυθμίσεων.

γ) Το κυλιόμενο ελαστικό ωράριο
Συνηθέστερη μορφή κυλιόμενου ωραρίου αποτελεί εκείνη σύμφωνα με
την οποία ο εργαζόμενος έχει δικαίωμα να προσέλθει καθυστερημένα
στην εργασία του και να αποχωρήσει με ανάλογη καθυστέρηση. Στην
πράξη όμως η πρακτική αυτή περιορίζεται σε μισή μέχρι μια ώρα
ελαστικότητας αναφορικά με το ημερήσιο κανονικό ωράριο, σύμφωνα
και με σχετικό έγγραφο του Υπουργείου Εργασίας (11367/29 – 3 – 76).
Εμφανίσθηκε στην Ελλάδα στο πρώτο ήμισυ της δεκαετίας του ’80, στο
δημόσιο τομέα (ΔΕΚΟ, τράπεζες), με στόχο την αντιμετώπιση του
κυκλοφοριακού προβλήματος των μεγαλουπόλεων.
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δ) Το διακεκομμένο ωράριο
Αποτελεί ιδιαίτερη πρακτική ευελιξίας του χρόνου κυρίως στο χώρο των
υπηρεσιών και των εμπορικών καταστημάτων συναρτώμενη και με το
ωράριο λειτουργίας τους.
Βασική σχετική ρύθμιση αποτελεί  το ν.δ 1037/71  που,  μεταξύ των
άλλων, ορίζει ότι δεν επιτρέπεται ημερήσια διακοπή μικρότερη των 3
ωρών, πλην εξαιρέσεων.

ε) Τα συστήματα βάρδιας159

Η εργασία με σύστημα βάρδιας είναι ιδιαίτερα διαδεδομένη στην Ελλάδα
και αφορά στο 77% των βιομηχανικών επιχειρήσεων έναντι του 74% του
αντίστοιχου κοινοτικού μέσου όρου. Στο σύνολο της απασχόλησης
αφορά στο 14%  των απασχολουμένων.  Συνηθέστερες μορφές είναι η
πρωινή και η απογευματινή και σπανιότερα η νυχτερινή βάρδια, που
αναπτύσσεται όμως ιδιαίτερα στο βιομηχανικό τομέα. Στη βιομηχανία το
26%  των επιχειρήσεων (έναντι του 34%  στην Ένωση)  λειτουργεί με 2
βάρδιες και το 48% (έναντι του 28% στην Ένωση) με 3 βάρδιες. Με
τακτική νυχτερινή βάρδια (προσαύξηση κατά 25% στο ωρομίσθιο)
απασχολείται το 26% (έναντι 15% στην Ένωση) των εργαζομένων στη
βιομηχανία ενώ το 18% (έναντι του 3% αντίστοιχα) απασχολείται
ευκαιριακά σε νυχτερινή βάρδια. Συνολικά δε στη βιομηχανία το 54%
και το 34% του προσωπικού απασχολείται αντίστοιχα τακτικά ή
ευκαιριακά με συστήματα βάρδιας (έναντι 35% και 7% στην Ένωση). Η
επέκταση των ωραρίων λειτουργίας των επιχειρήσεων που δημιουργεί ο
Ν. 1892/90 ευνοεί την περαιτέρω ανάπτυξη του θεσμού. Η νυχτερινή
βάρδια ενισχύεται ιδιαίτερα με τον ίδιο νόμο, από τη στιγμή που
παρέχεται η δυνατότητα σε επιχειρήσεις, ανεξάρτητα από το αν
χαρακτηρίζονται ως διαρκούς πυράς, να λειτουργούν καθ’ όλο το
εικοσιτετράωρο. Συνέπεια της ρύθμισης αυτής αποτελεί το γεγονός ότι
κατά το 1999 το 42% των βιομηχανικών επιχειρήσεων (έναντι 19% του
αντίστοιχου κοινοτικού ποσοστού) λειτουργεί σε 24ωρη βάση. Επίσης,
με τον ίδιο νόμο παρέχεται η δυνατότητα λειτουργίας αυτόνομης
τέταρτης βάρδιας, κατά τα Σαββατοκύριακα, με την πρόσληψη νέου
προσωπικού και με συνολική απασχόληση 24 ωρών κατά τη διάρκεια του
διημέρου έναντι αμοιβής αντίστοιχης της εργασίας των 40 ωρών.
· Η εργασία κατά το Σαββατοκύριακο συνδέεται συχνά με το θεσμό της

βάρδιας και ευνοείται από την επέκταση του ωραρίου λειτουργίας των
επιχειρήσεων που περιορίζει τη γενική απαγόρευση του β.δ 748/1996
για την Κυριακή εργασία. Η αμοιβή της εργασίας την Κυριακή είναι
προσαυξημένη κατά 75%. Σύμφωνα με τα στοιχεία της Eurostat
(1998) τα 2/3 των εργαζομένων απασχολούνται συνήθως ή μερικές

159 Σ. Κατσούρας: Εργασία κατά βάρδιες, Ενημερωτικό Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 24, 1993, σελ. 33-42
Τ. Πολίτης: Ερευνα για την απασχόληση και την αγορά εργασίας, 1999, ό.π. σελ. 15-38
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φορές το Σάββατο και το αντίστοιχο 1/3 την Κυριακή. Στη βιομηχανία
το 31% και 26% του προσωπικού απασχολείται τακτικά το Σάββατο
και την Κυριακή αντίστοιχα (έναντι του 13% και 9% στην Ένωση)
ενώ το 25% και 23% αντίστοιχα απασχολείται σε ευκαιριακή βάση
(έναντι του 6% και 2% της Ένωσης). Η λειτουργία των συστημάτων
βάρδιας συνδέεται συχνά με σοβαρές κοινωνικές επιπτώσεις στην
εργασιακή και κοινωνική ζωή των εργαζομένων, όταν μάλιστα αυτή
επαφίεται στο διευθυντικό δικαίωμα. Και τούτο διότι η συλλογική
ρύθμιση του τρόπου λειτουργίας της δεν αποτελεί υποχρέωση για τον
εργοδότη.

Από τα παραπάνω προκύπτει ότι οι πολιτικές ευελιξίας του χρόνου
εργασίας παρουσιάζουν ιδιαίτερη ανάπτυξη (παρά το γεγονός ότι η
διευθέτηση εξαιτίας της αντίθεσης των συνδικάτων, δεν έχει τύχει, μέχρι
σήμερα, ουσιαστικής εφαρμογής). Προτεραιότητα διατηρούν οι
παραδοσιακές ευέλικτες επιλογές (υπερεργασία, υπερωρία), λόγω της
στενής σχέσης που εκδηλώνεται ανάμεσα στο χρόνο απασχόλησης και
στο επίπεδο του μισθωτού εισοδήματος. Από τη στιγμή, λοιπόν, που οι
μισθοί στη Ελλάδα διατηρούνται σε χαμηλά επίπεδα, ώστε να μην
επαρκούν για τη κάλυψη των κοινωνικών αναγκών, η υπέρβαση της
συμβατικής διάρκειας εργασίας αποτελεί πηγή συμπληρωματικού
εισοδήματος. Επιπλέον ο θεσμός των υπερωριών και ιδίως της
υπερεργασίας, είναι ιδιαίτερα ελκυστικός και για τις επιχειρήσεις160. Σε
αυτό επομένως οφείλεται η σε μεγάλο βαθμό χρήση των υπερωριών στην
Ελλάδα και η παρουσία μεγάλου αριθμού πραγματικών ωρών
εβδομαδιαίας εργασίας σε σύγκριση με τις υπόλοιπες ευρωπαϊκές χώρες
Σύμφωνα, άλλωστε, και με έρευνα του Ελληνικού Βαρόμετρου
Καταναλωτών161, ο Έλληνας μισθωτός απασχολείται διπλάσιο χρόνο από
τους ευρωπαίους συναδέλφους του για να αποκτήσει τα ίδια αγαθά. Η
επιμήκυνση του εργάσιμου χρόνου στην Ελλάδα εκφράζεται και με τη
μορφή της πολυαπασχόλησης, δηλαδή με την άσκηση πέραν της μιάς
απασχολήσεις σε διάστημα ενός έτους. Σχετικές έρευνες162, άλλωστε,
έχουν καταδείξει ότι το 20% του εργατικού δυναμικού
πολυαπασχολείται, κυρίως για οικονομικούς λόγους, και ότι ένα
σημαντικό τμήμα των μη πολυαπασχολουμένων, δοθείσης ευκαιρίας θα
προσέφευγε σε ανάλογες λύσεις για τους ίδιους πάντοτε λόγους. Είναι
προφανές, επομένως, να υπάρχουν επιφυλάξεις σε μεγάλη μερίδα
μισθωτών σχετικά με τις αλλαγές στο πεδίο των πολιτικών διαχείρισης
του εργάσιμου χρόνου, ιδίως μάλιστα όταν αυτές έχουν ως άμεσο

160 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξίες και νέες εργασιακές σχέσεις, 1996, ό.π. σελ. 141-148
161 Ελληνικό Βαρόμετρο Καταναλωτών: Δαπάνες εισοδήματος, 1999
162 Τετράδια του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ: Αφιέρωμα στην πολυαπασχόληση, τευχ. 3, 1995, σελ. 37-112
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αποτέλεσμα τον περιορισμό εισοδήματος (π.χ περιορισμός και
κατάργηση υπερωριών, εισαγωγή της διευθέτησης κ.λ.π.).

3.3) Η ευελιξία των αποδοχών
Αν η φιλοσοφία των πρακτικών ευελιξίας των αποδοχών στηρίζεται στην
ανάγκη μείωσης του εργασιακού κόστους, τούτο επιτυγχάνεται πρώτιστα
στην Ελλάδα μέσα από τη διατήρηση του συνολικού κόστους εργασίας
σε χαμηλά επίπεδα.
Σήμερα στα πλαίσια της ενιαίας ευρωπαϊκής αγοράς οι αμοιβές των
Ελλήνων μισθωτών αντιπροσωπεύουν το 65% του μέσου κοινοτικού
όρου, στη δε βιομηχανία το ωρομίσθιο αντιπροσωπεύει το 50% του
αντίστοιχου κοινοτικού (Eurostat 2000). Στον ίδιο τομέα οι πραγματικές
αποδοχές σήμερα βρίσκονται στα ίδια επίπεδα με εκείνες των πρώτων
χρόνων της δεκαετίας του ’80. Παράλληλα κατά την περίοδο 1990 – 98
το κόστος εργασίας στην Ελλάδα μειώθηκε κατά 15% (σε πραγματικές
τιμές), όταν την ίδια περίοδο η μείωσή του στις χώρες της Ένωσης
(μέσος όρος) ήταν της τάξης του 7,5%163. Τέλος, το κατώτατο ωρομίσθιο
στη Ελλάδα είναι 2,74 δολάρια ενώ στη Γαλλία είναι 6,58, στην
Ολλανδία 6,42 και στο Βέλγιο 6,77 (Eurostat 1999).
Η πολιτική χαμηλών μισθών που χαρακτηρίζει την ελληνική αγορά
εργασίας ενισχύεται και από τις αλλεπάλληλες πολιτικές εισοδηματικής
λιτότητας που καταγράφονται κατά τις δύο τελευταίες δεκαετίες. Με
αφορμή δε την επίτευξη των όρων της ονομαστικής σύγκλισης για την
ΟΝΕ, επετεύχθη η συγκράτηση των αμοιβών στα πλαίσια μιας ευρύτερης
συναίνεσης Κράτους, συνδικάτων και εργοδοσίας, σύμφωνα άλλωστε και
με το τριμερές Σύμφωνο Εμπιστοσύνης που υπογράφηκε το Νοέμβριο
του 1997.
Οι εξελίξεις αυτές συμβάλουν στη διατήρηση ενός μεγάλου τμήματος της
μισθωτής εργασίας σε επίπεδα εισοδηματικής φτώχειας όταν μάλιστα,
σύμφωνα με τα στοιχεία της Eurostat  (2000)  το 17%  των Ελλήνων
μισθωτών ανήκουν στην κατηγορία των χαμηλόμισθων. Η κατηγορία
αυτή περιλαμβάνει κατά 80% απασχολούμενους με καθεστώς πλήρους
απασχόλησης, κατά 56% προσωρινώς απασχολούμενους, κατά 85%
υπαγομένους στον ιδιωτικό τομέα της οικονονμίας και κατά 64% στον
τομέα των υπηρεσιών. Εάν συνυπολογισθεί δε το γεγονός ο μέσος μισθός
υπολογίζεται στις 300.000 δρχ. μηνιαίως και οι στοιχειώδεις μηνιαίες
ανάγκες διαβίωσης για τετραμελή οικογένεια είναι οι 700.000 δρχ.
(σύμφωνα με τα στοιχεία της Ένωσης Οικογενειών Ελλάδος 1999), τότε
το φαινόμενο της σύγχρονης φτώχειας επεκτείνεται σε μεγαλύτερο τμήμα
της μισθωτής εργασίας. Εντούτοις, αν και η πολιτική των χαμηλών
μισθών αποτελεί την κύρια πρακτική, δε φαίνεται να απουσιάζει η

163 ΙΝΕ/ΓΣΕΕ–ΑΔΕΔΥ: Η ελληνική οικονομία και η απασχόληση, Ετήσια Έκθεση 1999,σελ. 106-119
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ευκαμψία, τόσο ως προς τον τρόπο διαμόρφωσης των αποδοχών, όσο και
ως προς το περιεχόμενο των πραγματικά καταβαλλόμενων. Και τούτο
διότι δε συναντάται μισθολογική ισοπέδωση, αφού οι ίδιες οι συλλογικές
συμβάσεις προβλέπουν τη χορήγηση των επιδομάτων προϋπηρεσίας, οι
δε απορρέουσες δεσμεύσεις από τις συλλογικές συμβάσεις αφορούν μόνο
στο επίπεδο των προβλεπόμενων αποδοχών και όχι στο ποσοστό
αύξησης όλων των επιπέδων των μισθών. Παράλληλα η χρήση ευέλικτων
πολιτικών ως προς τον τρόπο διαμόρφωσης των αμοιβών, όπως αυτές
αναπτύσσονται κατά την τελευταία 10ετία, μετά μάλιστα από την
κατάργηση της ΑΤΑ (1990), έχουν συντελέσει στην αύξηση της
απόστασης ανάμεσα στα κατώτατα και ανώτατα επίπεδα μισθών (από 1
προς 6 στις αρχές της δεκαετίας του ΄90 στο 1 προς 6,7 το 1999).
Ειδικότερα ως προς την αλλαγή των όρων διαμόρφωσης των αμοιβών με
κατεύθυνση την ευελιξία επισημαίνονται τα ακόλουθα:

α) Η αποκέντρωση της συλλογικής διαπραγμάτευσης
Η συλλογική διαπραγμάτευση και οι απορρέουσες συλλογικές συμβάσεις
εργασίας εξακολουθούν και αποτελούν τον πυρήνα των όρων
διαμόρφωσης των αμοιβών. Κατά τη δεκαετία του ΄90 παρουσιάζεται η
τάση αποκέντρωσης των διαπραγματεύσεων πέραν του γενικότερου
πλαισίου που θέτουν η εθνική γενική συλλογική σύμβαση, η οποία
προσδιορίζει τις γενικές κατώτατες αποδοχές και η κλαδική σύμβαση.
Με το Ν.1876/90 ευνοείται η αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης προς
το επιχειρησιακό επίπεδο, κατόπιν μάλιστα της αναγνώρισης του θεσμού
της επιχειρησιακής (όπως και της κλαδικής) συλλογικής σύμβασης. Η
παροχή της δυνατότητας υπογραφής επιχειρησιακών συλλογικών
συμβάσεων συνδυάζεται με την υποχρέωση των εργοδοτών που
απασχολούν περισσότερους από 50 εργαζόμενους να συμμετέχουν στις
διαδικασίες της συλλογικής διαπραγμάτευσης. Όμως ο αριθμός των
επιχειρήσεων που εντάσσονται σε αυτή την κατηγορία είναι σχετικά
μικρός, η δε παρουσία των επιχειρησιακών συνδικάτων είναι και αυτή
περιορισμένη (αφού συνήθως δημιουργούνται σε επιχειρήσεις άνω των
100 εργαζομένων στον ιδιωτικό τομέα). Εντούτοις, παρατηρείται η
συνεχής αύξηση των επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων στα
πλαίσια αξιοποίησης των δυνατοτήτων που παρέχει ο σχετικός νόμος.
Σύμφωνα, άλλωστε, με τα στοιχεία του ΟΜΕΔ και του Υπουργείου
Εργασίας από τις 80 συλλογικές ρυθμίσεις που καταγράφονται σε
επίπεδο επιχείρησης το 1990, αυξάνουν σε 150 το 1998, ενώ ταυτόχρονα
επισημαίνεται και αύξηση των κλαδικών συλλογικών ρυθμίσεων (από 80
σε 97).
Σε αυτό το σημείο θα πρέπει να παρατηρήσουμε ότι η διαμορφούμενη
από το Ν.1876/90 αποκέντρωση στηρίζεται στην αρχή της ευνοϊκότερης
ρύθμισης υπέρ των μισθωτών (με μόνη εξαίρεση την περίπτωση των
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ομοιοεπαγγελματικών ΣΣΕ σε περιπτώσεις συρροής). Το στοιχείο αυτό
διατηρεί τη συνοχή ανάμεσα στο κεντρικό και αποκεντρωμένο πεδίο
διαπραγμάτευσης, διατηρώντας το επίπεδο των κατωτάτων ορίων
ανάμεσα στα διαφορετικά είδη συλλογικών συμβάσεων και μη
επιτρέποντας τη διάβρωση του περιεχομένου τους.
Η περαιτέρω αποκέντρωση του τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών
ενισχύεται με το Ν.2639/98 και μάλιστα με την παροχή της δυνατότητας
διάβρωσης του περιεχομένου των συλλογικών συμβάσεων με το
επιχείρημα της παροχής κινήτρων για προσλήψεις ανέργων σε περιοχές
που πλήττονται από την ανεργία. Ειδικότερα στο σχετικό άρθρο για τα
Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης (αρθρ. 4)164 η δυνατότητα αυτή
παρέχεται με δύο τρόπους:
- Με την υπογραφή Τοπικών Συμφώνων Απασχόλησης με

συγκεκριμένη διάρκεια ισχύος του μέτρου και υπό τον όρο ότι θα
συνυπογραφεί η αποδοχή του από το αντιπροσωπευτικότερο εργατικό
κέντρο του νομού.

- Με επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις ή ατομικές συμβάσεις
εργασίας για νεοπροσλαμβανόμενο προσωπικό ή μακροχρόνια
ανέργους, σε περιοχές που έχουν καταγραφεί από το Κράτος ως
προβληματικές στο πεδίο της απασχόλησης και ανεξάρτητα από την
ύπαρξη σχετικού Τοπικού Συμφώνου Απασχόλησης.

Η διάρκεια ισχύος της ρύθμισης αυτής δεν μπορεί να υπερβαίνει το έτος,
η δε εφαρμογή της λαμβάνει χώρα μέχρι τη 31-12-2001.
Οι ρυθμίσεις αυτές δημιουργούν τη βάση για τη απορύθμιση του
περιεχομένου των συλλογικών συμβάσεων, ιδιαίτερα μάλιστα όταν αυτή
επιτυγχάνεται παρακάμπτοντας τις συλλογικές διαδικασίες και
συναινέσεις (π.χ. Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης, Επιχειρησιακές ΣΣΕ)
με τη χρήση ατομικών συμβάσεων εργασίας.

β) Η εξατομίκευση των αμοιβών
Η εξατομίκευση των αποδοχών αποτελεί βασικό χαρακτηριστικό της
μισθολογικής πολιτικής των επιχειρήσεων σύμφωνα άλλωστε και με τα
αποτελέσματα σχετικών ερευνών165. Η εξατομίκευση αυτή συνδέεται με
τη σύνδεση της αμοιβής με τα ατομικά χαρακτηριστικά και την απόδοση
του εργαζομένου όπως αυτά αξιολογούνται από τον εργοδότη. Αν και οι
συλλογικές συμβάσεις εργασίας αποτελούν το βασικό και κύριο τρόπο
διαμόρφωσης των μισθών, η πρακτική των εξατομικευμένων αμοιβών
αναπτύσσεται ιδιαίτερα είτε στη βάση προϋποθέσεων που δεν ελέγχονται
από τα συνδικάτα (ακόμη και σε επιχειρήσεις που λειτουργούν

164 Γ. Κουκιάδης: Τα Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης ΔΕΝ, 1999, σελ. 1 επ.
165 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Σύνδεση αμοιβής - παραγωγικότητας: Ο ρόλος της συλλογικής
διαπραγμάτευσης, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 1993
Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξίες και νέες εργασιακές σχέσεις, 1996, ό.π. σελ. 199-267
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επιχειρησιακά σωματεία),  είτε μέσω του θεσμού των ατομικών πριμ ή
bonus χωρίς, και σε αυτή τη περίπτωση, τα κριτήρια προσδιορισμού τους
να υπόκεινται σε συλλογικό έλεγχο. Σχετική έρευνα στην περιοχή της
πρωτεύουσας166 κατέδειξε ότι:
- Η αμοιβή στη βάση της ατομικής απόδοσης και των συνθηκών της

αγοράς είναι ιδιαίτερα διαδεδομένη (κυρίως στον ιδιωτικό τομέα) με
μονομερή επιβολή από τον εργοδότη. Το 36% των επιχειρήσεων άνω
των 100 εργαζομένων στην περιοχή της πρωτεύουσας επιλέγει αυτή
τη μορφή προσδιορισμού των μισθών με τάση συνεχώς αυξανόμενη.

- Τα ατομικά πριμ είναι αρκετά διαδεδομένα αφού φαίνεται να αφορούν
το 22% των επιχειρήσεων.

Ανεξάρτητα όμως από τη μορφή εξατομίκευσης των αμοιβών η
μονομερής και συχνά αυθαίρετη αξιολόγηση των εργαζομένων από τον
εργοδότη οδηγεί σε ευρύτατο κλίμα δυσαρέσκειας τους εργαζόμενους
(46%), τόσο λόγω των διακρίσεων που πολλές φορές οι εργοδοτικές
συμπεριφορές δημιουργούν, όσο και της υψηλής εντατικοποίησης της
εργασίας με τις οποίες συνδέονται οι συγκεκριμένες επιλογές. Τέλος, οι
πρακτικές αυτές (πριμ παραγωγής, πριμ παραγωγικότητας κ.λ.π.),
προσανατολισμένες στη μέτρηση της ατομικής απόδοσης και στη
σύνδεσή της με τη αμοιβή, παρουσιάζουν σοβαρά προβλήματα επίτευξης
αντικειμενικής μέτρησης της ατομικής παραγωγικότητας. Και τούτο διότι
το περιεχόμενο της παραγωγικότητας είναι απόρροια πολλαπλών
συντελεστών, εξωγενών και εσωγενών της επιχείρησης, που υπερβαίνουν
τα όρια και τις δυνάμεις του ατομικού εργαζόμενου, στοιχείο που
καθιστά ανέφικτη τη απόλυτη μέτρηση της ατομικής παραγωγικότητας.
Τέλος, οι πολιτικές εξατομίκευσης των αμοιβών αναπτύσσονται και στις
επιχειρήσεις όπου λειτουργούν επιχειρησιακά συνδικάτα, τις
περισσότερες φορές ερήμην τους, συχνά δε και εν αγνοία τους ως προς
το μέγεθος των εν λόγω πρακτικών. Είναι προφανές δε, ότι  το φαινόμενο
της εξατομίκευσης των αμοιβών έχει περιθώρια μεγαλύτερης ανάπτυξης
στις επιχειρήσεις που δε διαθέτουν εργατική εκπροσώπηση και που
συνιστούν τον κύριο όγκο των επιχειρήσεων στην Ελλάδα.

γ) Τα συλλογικά πριμ
Ο θεσμός των συλλογικών πριμ φαίνεται να έχει μεγαλύτερη εφαρμογή
συγκριτικά με τα ατομικά (35%)167. Τα πριμ αυτά αφορούν είτε σε
τμήματα του προσωπικού της επιχείρησης, είτε στο σύνολό του.
Αποτελούν και αυτά κίνητρα υποκίνησης των εργαζομένων για βελτίωση
της παραγωγικότητας και συγκεντρώνουν μεγαλύτερα ποσοστά αποδοχής
των εργαζομένων σε σύγκριση με τις εξατομικευμένες μορφές
προσδιορισμού των αμοιβών. Ο περιορισμός των ατομικών
166 Β. Γεωργακοπούλου – Γ. Κουζής: Ευελιξίες και νέες εργασιακές σχέσεις, 1996, σελ. 211-224, ό.π.
167 Βλ. Γεωργακοπούλου – Κουζής, 1996, σελ. 212-216, ό.π
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ανταγωνισμών, αλλά και η συχνά συλλογική διαδικασία διαμόρφωσης
των κριτηρίων λειτουργίας του σχετικού συστήματος, συνθέτουν τις
βασικές αιτίες της αποδοχής τους από μέρους των εργαζομένων, χωρίς
αυτό να σημαίνει ότι δεν εκδηλώνονται και δυσαρέσκειες από την
ισοπεδωτική λογική που εισάγουν.
· Τα διάφορα συστήματα πριμ παραγωγικότητας, συλλογικά ή ατομικά,

ευνοούνται κατά την τελευταία δεκαετία και μέσα από την
ενθάρρυνση του νόμου 1892/90 (αρθρ.44), με γενικού περιεχομένου
διάταξη, προκειμένου να τονωθεί η παραγωγικότητα των
επιχειρήσεων, εισάγοντας νομοθετικά τη σύνδεση της με την αμοιβή.
Στην πράξη τα περισσότερα εφαρμοζόμενα συστήματα (πριμ
παραγωγικότητας, πριμ παραγωγής, merit system) δεν
ανταποκρίνονται στη σύνδεση των δύο αυτών εννοιών, λόγω της
ελλιπούς προσέγγισης του περιεχομένου της παραγωγικότητας που
αυτά συνεπάγονται. Οι πρακτικές αυτές168, στην πλειοψηφία τους,
εκτός του ότι δεν είναι σε θέση να προσεγγίσουν το σύνολο των
παραγόντων αύξησης της παραγωγικότητας, που σημειωτέον
υπερβαίνουν και τα όρια της εξεταζόμενης επιχείρησης, ώστε να τη
συνδέσουν με την ατομική ή συλλογική απόδοση, δεν αναζητούν την
ποιοτική διάσταση που περιλαμβάνεται στην έννοια της
παραγωγικότητας και επιζητούν την εντατικοποίηση της εργασίας.
Έτσι λοιπόν,  τα πριμ παραγωγής συνδυάζουν την αμοιβή με την
ποσότητα αντί της ποιότητας, ενώ άλλα συστήματα περιορίζουν τους
συντελεστές της παραγωγικότητας που επενεργούν επί του συνολικού
αποτελέσματος.

Η συζήτηση για την ενθάρρυνση και ανάπτυξη των μορφών σύνδεσης
της αμοιβής με την απόδοση και την παραγωγικότητα των εργαζομένων
συνοδεύεται, κατά την τελευταία 15ετία, και από την άποψη ότι τα
συστήματα αυτά θα αντιμετωπίσουν την οκνηρή διάθεση που διακατέχει
ένα ευρύ φάσμα του εργατικού δυναμικού.  Η άποψη αυτή δημιουργεί
πολλά ερωτηματικά, αν ληφθεί υπόψη ότι οι Έλληνες εργαζόμενοι
απασχολούνται αισθητά περισσότερες ώρες σε σχέση με τους
Ευρωπαίους συναδέλφους τους, ωθούμενοι από οικονομικές ανάγκες.
Κατά συνέπεια το ζητούμενο θα πρέπει να είναι πρώτιστα, αντί της
έντασης των ρυθμών, η ποιοτική συμμετοχή στην παραγωγική
διαδικασία, στοιχείο για του οποίου την έλλειψη οι εργαζόμενοι δε
φέρουν την κύρια ευθύνη. Οι ελλείψεις των αναγκαίων δημοσίων
υποδομών (π.χ. αξιόπιστο εκπαιδευτικό σύστημα), όσο και εκείνων που
αναφέρονται στις επιλογές της επιχείρησης (εισαγωγή νέων τεχνολογιών,
οργάνωση και λειτουργία της επιχείρησης)συνιστούν τους βασικότερους

168 Β. Γεωργακοπούλου: Η σύνδεση αμοιβής – παραγωγικότητας: Μορφές – προβλήματα και
προϋποθέσεις εφαρμογής, Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 12-13, 1992, σελ. 61-74
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λόγους της χαμηλής παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας της
ελληνικής οικονομίας.
Απέναντι στα διάφορα συστήματα σύνδεσης αμοιβής και
παραγωγικότητας η θέση των ελληνικών συνδικάτων είναι ιδιαίτερα
επιφυλακτική. Οι αρνητικές εκδοχές που κυριαρχούν στην πράξη με
άξονα την εντατικοποίηση των ρυθμών εργασίας και με άμεσο
αποτέλεσμα τους ανταγωνισμούς ανάμεσα στον προσωπικό, έχει
οδηγήσει μεγάλη κατηγορία συνδικάτων στην απόρριψη αυτών των
πρακτικών, ιδιαίτερα όταν αυτές στηρίζονται σε ατομική βάση. Ακόμη
και στην περίπτωση των συστημάτων συλλογικής αξιολόγησης
παρατηρείται μια σχετική επιφύλαξη λόγω του πολύπλοκου και σύνθετου
περιεχομένου που συγκεντρώνουν τα εγχειρήματα αυτά. Εντούτοις,
καταγράφεται και μια κατηγορία συνδικαλιστικών οργανώσεων που
εκδηλώνει έντονο ενδιαφέρον για την πορεία και την παραγωγικότητα
των επιχειρήσεων και καταθέτει τεκμηριωμένες προτάσεις προς αυτή την
κατεύθυνση. Στα πλαίσια αυτά επιχειρείται η ενθάρρυνση μορφών
συμμετοχής του προσωπικού στην αύξηση της παραγωγικού
αποτελέσματος υπό τις ακόλουθες προϋποθέσεις:
- Τη διατήρηση του περιεχομένου των συλλογικών συμβάσεων ως

βάση καθορισμού των αμοιβών.
- Τη λειτουργία συστήματος σύνδεσης αμοιβής και παραγωγικότητας

με άξονα τη συλλογική ρύθμιση, περιορίζοντας το χαρακτήρα της
εξατομίκευσης.

- Τον προσδιορισμό, κατόπιν συλλογικών διεργασιών, των όρων και
των κριτηρίων προσδιορισμού της έννοιας της παραγωγικότητας με
στόχο την περαιτέρω σύνδεσή της με την αμοιβή του προσωπικού.

- Την αξιόπιστη και συλλογικά ελεγχόμενη διαδικασία αξιολόγησης
των παραπάνω κριτηρίων ως προς το τελικό τους αποτέλεσμα.

δ) Η συμμετοχή των εργαζομένων στα κέρδη και στο κεφάλαιο των
επιχειρήσεων169

· Η συμμετοχή των εργαζομένων στα κέρδη των επιχειρήσεων δεν είναι
ιδιαίτερα διαδεδομένη στον ελληνικό χώρο αφού μόλις το 10% των
επιχειρήσεων κάνει χρήση της παραδοσιακής πρακτικής διάθεσης
κερδών σε μετρητά χρήματα. Η ελληνική νομοθεσία έχει
διαμορφώσει σχετικό πλαίσιο ρύθμισης (Ν. 1882/90) προβλέποντας
ότι το διανεμόμενο ποσό δεν μπορεί να υπερβαίνει το 15% των
ακαθάριστων ετήσιων αποδοχών του προσωπικού. Η ύπαρξη του
σχετικού θεσμικού πλαισίου δεν έχει βοηθήσει στην ανάπτυξη της
πρακτικής αυτής, κυρίως λόγω της διστακτικότητας των εργοδοτών

169 Π. Αλεξάκης, Λ. Ζάραγκας, Κ. Κιουλάφας, Γ. Κυπραίος, Μ. Ξανθάκης: Σύνδεση αμοιβής με
παραγωγικότητα. Χρηματοοικονομικά συστήματα συμμετοχής. Εμπειρική διερεύνηση για την Ελλάδα,
Παπαζήσης, Αθήνα 1996
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να κατανείμουν μέρος από τα θετικά αποτελέσματα των επιχειρήσεων
στο προσωπικό τους. Στις περιπτώσεις δε όπου το σύστημα της
διανομής κερδών εφαρμόζεται, συνήθως στηρίζεται στη βάση του
απόλυτου διευθυντικού δικαιώματος.

· Η συμμετοχή των εργαζομένων στο κεφάλαιο των επιχειρήσεων με τη
μορφή μετοχών αν και στην πράξη βρίσκεται σε ιδιαίτερα χαμηλά
επίπεδα, παρουσιάζει αυξητικές τάσεις κατά την τελευταία 10ετία.
Αυτό οφείλεται στις πολιτικές μετοχοποιήσεων που ακολουθούνται σε
πολλές επιχειρήσεις του δημοσίου τομέα καθώς και στο πρόσφατο
κύμα εισαγωγών επιχειρήσεων στο χρηματιστήριο που συνοδεύονται
από πρακτικές παροχής πακέτων μετοχών στο προσωπικό. Οι νόμοι
1682/87, 1731/87, 1892/90, όσο και οι πρόσφατοι νόμοι για τη
μετοχοποίηση δημοσίων επιχειρήσεων διαμορφώνουν το πλαίσιο
λειτουργίας της διανομής μετοχών Α.Ε στους εργαζομένους.
Ενδιαφέρον παρουσιάζει το αποτέλεσμα των πολιτικών αυτών και
ιδιαίτερα η καταγραφή των επιπτώσεων της συνήθους σύνδεσης του
περιεχομένου των συγκρατημένων αυξήσεων των μισθών με τη
διανομή μετοχών στο επίπεδο της αγοραστικής δύναμης των
μισθωτών.

Ανεξάρτητα, όμως, από τη μορφή συμμετοχής των εργαζομένων (στα
κέρδη ή στο κεφάλαιο των επιχειρήσεων) κρίσιμο ερώτημα αποτελεί το
αν, και κατά πόσο, η πολιτική των διανεμόμενων κερδών και μετοχών
ακολουθεί δίκαιους κανόνες κατανομής του αναλόγου μεριδίου προς
τους εργαζόμενους σε σχέση με την υποκινούμενη αύξηση της
αποδοτικότητάς τους και του παραγόμενου αποτελέσματος.

4) Γενικά συμπεράσματα από την ελληνική εμπειρία
Οι εξελίξεις των τελευταίων χρόνων στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων
στη Ελλάδα χαρακτηρίζονται από την προσπάθεια προσαρμογής της
χώρας στις ανάγκες του διεθνούς ανταγωνισμού όπως αυτός επιτελείται
και ευνοείται και από τη πολιτική της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Η έμφαση
στις παρεμβάσεις συγκράτησης των αμοιβών ενόψει της ένταξης της
χώρας στη Νομισματική Ένωση, όπως και της αύξησης της ευελιξίας της
εργασίας αποτελούν τους κυριότερους άξονες πάνω στους οποίους
κινείται η πολιτική των εργασιακών σχέσεων. Αν και οι παραπάνω
άξονες χρησιμοποιούνται και ως εργαλεία για την καταπολέμηση της
ανεργίας, τα μέχρι τώρα αποτελέσματα προς αυτή την κατεύθυνση είναι
αρνητικά από τη στιγμή που η ανεργία παρουσιάζει συνεχώς
αυξανόμενες τάσεις προσεγγίζοντας σήμερα το 12%. Εντούτοις,
αυξάνονται οι πιέσεις για μεγαλύτερη ευελικτοποίηση της αγοράς
εργασίας προκειμένου να αντιμετωπισθεί η ανεργία, σύμφωνα και με τις
εξαγγελίες της ελληνικής κυβέρνησης. Την ίδια περίοδο παρατηρείται
διαφοροποίηση από τον παραδοσιακό συγκρουσιακό κλίμα, ανάμεσα στα
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συνδικάτα και στην εργοδοσία, προς ένα περισσότερο συναινετικό
πρότυπο, αν και εξακολουθεί να κυριαρχεί η ανταγωνιστική σχέση
ανάμεσα στους εκπροσώπους του κεφαλαίου και της εργασίας.
Η ανάπτυξη των ελεύθερων συλλογικών διαπραγματεύσεων και η
εμφάνιση νέων διαδικασιών κοινωνικού διαλόγου,  σε συνδυασμό με τη
διαμόρφωση κοινά αποδεκτών στόχων (π.χ. ΟΝΕ) συνέβαλε στην
αναζήτηση συναινετικών λύσεων. Ωστόσο το περιεχόμενο και τα
αποτελέσματα του κοινωνικού διαλόγου μέχρι σήμερα παρουσιάζουν
προβλήματα λόγω της έλλειψης σχετικής παράδοσης και της απουσίας
νοοτροπίας διαλόγου που χαρακτηρίζει τους εμπλεκόμενους στην
Ελλάδα κρατικούς και κοινωνικούς φορείς.
Μετά την είσοδο στην ΟΝΕ τα συνδικάτα διαφοροποιούν τη στάση τους
αρνούμενα να αποδεχθούν την συνέχιση της μισθολογικής λιτότητας και
επιδιώκοντας δικαιότερη αναδιανομή του παραγόμενου πλούτου υπέρ
της εργασίας.
Κρίσιμο είναι το ερώτημα που προκύπτει, ενόψει της νέας εποχής
έντασης του ανταγωνισμού και της ανάγκης ενίσχυσης της
ανταγωνιστικότητας στα πλαίσια της ΟΝΕ, ως προς το μέσο που θα
επιλεγεί ανάμεσα σε δύο διαφορετικές λογικές για την υλοποίηση του
στόχου.
Εκείνη της προσήλωσης στη λογική του χαμηλού εργασιακού κόστους με
τη διατήρηση των χαμηλών μισθών και την αύξηση της ευέλικτης και
φθηνής εργασίας, που ως τώρα κρίνεται εκ του αποτελέσματος,
ατελέσφορη;  Ή εκείνη που θα συνεπάγεται ουσιαστική τομή και ρήξη
έναντι της πεπατημένης λογικής του χαμηλού κόστους εργασίας,
αναπτύσσοντας τους ποιοτικούς συντελεστές αύξησης της
παραγωγικότητας και αναβαθμίζοντας το περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων;

Συμπεράσματα του δευτέρου κεφαλαίου
Η πορεία προς την ΟΝΕ για τις χώρες της Ένωσης συνδέεται με ευρύ
φάσμα αλλαγών στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων. Οι αλλαγές αυτές
διαφέρουν από χώρα σε χώρα και εξαρτώνται σε σημαντικό βαθμό από
τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά που αφορούν στις εθνικές ιδιαιτερότητες
των επί μέρους χωρών. Εντούτοις, η ευρωπαϊκή προοπτική προς το κοινό
νόμισμα, σε συνδυασμό και με τις γενικότερες κατευθύνσεις της
Ευρωπαϊκής Ένωσης για το περιεχόμενο της αγοράς εργασίας, αλλά και
τους όρους με τους οποίους λειτουργεί ο διεθνής ανταγωνισμός στον
ευρύτερο γεωγραφικό ορίζοντα, συντελούν στη διαμόρφωση νέων
χαρακτηριστικών που διέπουν το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων
στις χώρες της Κοινότητας. Οι αλλαγές αυτές κυριαρχούνται από τις
λογικές απελευθέρωσης της αγοράς και της μείωσης του εργασιακού
κόστους ως μέσου ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας της ευρωπαϊκής
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οικονομίας, με κύριο άξονα την ευελιξία της εργασίας. Συχνά δε,
απορυθμίζουν και αποδιαρθρώνουν το περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων σε μια περίοδο αποδυνάμωσης των συνδικάτων.  Η υποχώρηση
του συνδικαλιστικού κινήματος είτε αποτελεί σημαντικό παράγοντα για
τη πορεία των εξελίξεων, είτε είναι προϊόν και αποτέλεσμα αυτών, αφού
η ευελιξία και η ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης
επηρεάζουν αρνητικά το ρόλο του. Η μεταρρύθμιση της αγοράς εργασίας
επέρχεται σε μια συγκυρία ιδιαίτερης ανάπτυξης του φαινομένου της
ανεργίας και χρησιμοποιείται ως μέσον για την αντιμετώπισή της. Η
γενικότερη υποβάθμιση του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων σε
συνδυασμό και με την έκρηξη του προβλήματος της ανεργίας που, παρά
τη μικρή υποχώρηση των ποσοστών της κατά τη τελευταία 3ετία,
εξακολουθεί να διατηρεί υψηλούς δείκτες (9,5%), υποδηλώνουν την
υποβάθμιση του συντελεστή της εργασίας στην πορεία προς την
ευρωπαϊκή ενοποίηση και ολοκλήρωση. Το συμπέρασμα αυτό ενισχύεται
και από το γεγονός ότι το περιεχόμενο σημαντικών παραμέτρων των
συνθηκών εργασίας παρουσιάζει τάση επιδείνωσης όπως η συνεχής
αύξηση των ρυθμών εργασίας και η αύξηση του αισθήματος
ανασφάλειας για την υγεία εξαιτίας του περιεχομένου της εργασίας170. Η
πολιτική συγκράτησης των αμοιβών ενισχυόμενη από το Σύμφωνο
Σταθερότητας και Ανάπτυξης και των περιοριστικών όρων της
ονομαστικής σύγκλισης, η αποκέντρωση και η ευελιξία του τρόπου
διαμόρφωσης των αποδοχών αφ’ ενός περιορίζουν το μερίδιο των μισθών
επί του διαμορφούμενου εθνικού εισοδήματος, αφ’ ετέρου διευρύνουν τις
μισθολογικές ανισότητες. Αν μάλιστα ληφθεί υπόψη ότι οι γυναίκες
αποτελούν τον κύριο αιμοδότη των ευέλικτων και φθηνότερων μορφών
εργασίας, οι μισθοί των γυναικών παρουσιάζονται μειωμένοι κατά 28%
έναντι εκείνων των ανδρών, φαινόμενο που ευνοείται και από τη
γενικότερη ανισότητα ευκαιριών που διέπει την αντιμετώπιση των δύο
φύλων.
Η αποκέντρωση των διαπραγματεύσεων και η διεύρυνση του
περιεχομένου τους αποτελεί ένα νέο χαρακτηριστικό των σύγχρονων
εξελίξεων, χρησιμοποιούμενο ως εργαλείο για την τόνωση της
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων με κύρια συνέπεια τη
διαμόρφωση των μισθολογικών πολιτικών στη βάση των ιδιαιτεροτήτων
των επιχειρήσεων – μονάδων ή και την εξατομίκευσή τους.
Η προσπάθεια ρύθμισης του περιεχομένου της ευελιξίας αποτελεί
κατεύθυνση της Ευρωπαϊκής Ένωσης και των επιμέρους χωρών και
περιορίζεται κυρίως στη δημιουργία ενός θεσμικού πλαισίου λειτουργίας
με στόχο την αντιμετώπιση των ακραίων αρνητικών φαινομένων της. Η
πολιτική αυτή, όμως, δεν είναι σε θέση να αντιμετωπίσει τη μεγαλύτερη

170 D. Merillé – P. Paoli : Dix ans de conditions de travail dans l` UE, FEACTV, Dublin 2001
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κατηγορία των προβλημάτων που απορρέουν από την ανάπτυξη της
ευελιξίας της εργασίας. Και τούτο διότι η αύξηση της ευελιξίας αποτελεί
βασική επιλογή, γεγονός που δημιουργεί σειρά κοινωνικών
παρενεργειών, σύμφυτη με την ανάπτυξή της. Επομένως η ουσιαστική
αντιμετώπιση των αρνητικών συνεπειών της ευελιξίας θα έπρεπε να έχει
ως αφετηρία την κριτική τοποθέτηση απέναντί της, που θα οδηγούσε
στην παράλληλη αντιμετώπιση του ευρύτερου φάσματος των συνεπειών
της.
Αντιθέτως, η προσέγγιση περί της ανάγκης προώθησης της ευελιξίας
οδηγεί σε περιορισμένες παρεμβάσεις που κατευθύνονται στην άρση των
ακραίων αρνητικών της στοιχείων. Βεβαίως και σε αυτήν την περίπτωση
καταγράφονται διαφορές στις εθνικές πολιτικές, είτε προς την ανάγκη
θέσπισης ελαχίστων όρων για τη διατήρηση της συνοχής ανάμεσα στον
κόσμο της μισθωτής εργασίας, είτε προς την κατεύθυνση της
εντονότερης φιλελευθεροποίησης της αγοράς. Οι αλλαγές που
διαμορφώνονται στο χώρο των εργασιακών σχέσεων αφορούν, στον ένα
ή στον άλλο βαθμό, στο σύνολο των χωρών της Ένωσης ανεξάρτητα από
την πρόθεση ένταξής τους στην ΟΝΕ. Και τούτο διότι οι τρεις χώρες που
αρνούνται την είσοδό τους στη Νομισματική Ένωση (Μ. Βρετανία,
Δανία, Σουηδία) παρουσιάζουν και αυτές τάση «ευελικτοποίησης» των
εργασιακών σχέσεων.
Στην περίπτωση του Η. Βασιλείου η ευελιξία υπήρξε επί μια εικοσαετία
βασικό στοιχείο πολιτικής στην αγορά εργασίας, καθιστώντας τη χώρα
ως το πλέον ακραίο και χαρακτηριστικό παράδειγμα ευελιξίας στον
ευρωπαϊκό χώρο. Από τη άλλη πλευρά στη Σουηδία και τη Δανία, χώρες
με έντονο το στοιχείο της ρύθμισης και της παραδοσιακής αντίληψης
ενίσχυσης της κοινωνικής συνοχής, η αναμφίβολη αύξηση της ευελιξίας
υπόκειται σε κανόνες αποφυγής των φαινομένων απορύθμισης και άρσης
των ελαχίστων όρων συνοχής στο πεδίο της εργασίας.  Για τις χώρες
αυτές η μη αποδοχή της ΟΝΕ, και επομένως και των περιοριστικών όρων
σύγκλισης, είχε ως αποτέλεσμα την ανάπτυξη περισσότερο «χαλαρών»
μισθολογικών πολιτικών λόγω της μη υποχρέωσης υπακοής στις επιταγές
που έθετε η πλήρωση των σχετικών κριτηρίων.  Και σε αυτήν όμως την
περίπτωση οι πολιτικές μισθών ακολούθησαν σε γενικές γραμμές και τις
πολιτικές των άλλων ευρωπαϊκών χωρών, κινούμενες στα πλαίσια του
ευρύτερου οικονομικού ανταγωνισμού.
Στα νέα χαρακτηριστικά της σύγχρονης πορείας των εργασιακών
σχέσεων στην Ευρώπη συγκαταλέγεται και η δημιουργία ενός ευρύτερου
συναινετικού κλίματος ανάμεσα στα συνδικάτα και στην εργοδοσία ως
προς την προοπτική της ΟΝΕ. Στα πλαίσια αυτά καταγράφεται η
αποδοχή των συνδικάτων για υποβολή σε θυσίες προκειμένου να
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επιτευχθεί ο στόχος της νομισματικής ενοποίησης171. Παράλληλα τα
ευρωπαϊκά συνδικάτα επιδιώκουν ευρύτερες συναινέσεις για την
καταπολεμήση της ανεργίας, αποδεχόμενα συχνά και το ρόλο της
ευελιξίας στην κατεύθυνση αυτή, που προωθείται είτε μέσα από
διαδικασίες διμερούς διαλόγου και συλλογικών διαπραγματεύσεων, είτε
μέσα από νομοθετικές παρεμβάσεις που δημιουργούν τους όρους για την
εξειδίκευσή τους με περαιτέρω διμερείς συμφωνίες172.  Στα πλαίσια του
ευρύτερου συναινετικού κλίματος, που ευνοείται και από την
απομαζικοποίηση των συνδικάτων και αδυνατίζει τη συγκρουσιακή
αντίληψη πολλών εθνικών συνδικάτων, παρατηρείται μεγάλη υποχώρηση
των απεργιών. Από τις 85 εκατομμύρια χαμένες ώρες εργασίας στην
Ευρώπη κατά το 1979, καταγράφονται μόλις 7 εκατομμύρια χαμένες
ώρες εργασίας λόγω απεργιακών κινητοποιήσεων το 1998 (Eurostat
1999). Από την πλευρά του, το Κράτος λειτουργεί ως φορέας οργάνωσης
του διαλόγου ανάμεσα σε συνδικάτα και εργοδότες αναλαμβάνοντας το
ρόλο του μεσολαβητή,  αλλά και την ευθύνη του παρεμβαίνοντα σε
περίπτωση διαφωνιών, τις περισσότερες φορές νομοθετώντας υπέρ των
κυρίαρχων οικονομικών συμφερόντων.
Η ευρωπαϊκή προοπτική και η ενίσχυση της διεθνοποίησης των
οικονομιών δημιουργεί και όρους για την ενίσχυση της «ευρωπαϊσμού»
των εργασιακών σχέσεων, ως φαινομένου που ενθαρρύνει τη
διαμόρφωση ενός ευρωπαϊκού εργασιακού προτύπου με περισσότερα
κοινά χαρακτηριστικά και λιγότερες διαφοροποιήσεις συγκριτικά με το
παρελθόν. Η κοινοτική νομοθεσία, άλλωστε, παρά τον περιορισμένο
χαρακτήρα της, κινείται προς αυτή την κατεύθυνση διαμορφώνοντας τα
γενικά πλαίσια μέσα στα οποία λειτουργούν τα εργασιακά και κοινωνικά
δικαιώματα, επιφυλασσόμενη με την αρχή της επικουρικότητας.
Έντονους προβληματισμούς, επίσης, προκαλεί το περιεχόμενο της
επιχειρούμενης σύγκλισης των εθνικών νομοθεσιών, για το αν δηλαδή,
αυτό ενισχύει τη συνολική αναβάθμιση της εργασίας στην Ευρώπη ή
αντιθέτως μεταφράζεται με όρους κοινωνικού dumping. Τέλος,
δημιουργούνται οι προϋποθέσεις ανάπτυξης του ευρωπαϊκού χαρακτήρα
των συλλογικών εργασιακών σχέσεων με την εμφάνιση των πρώτων
σχετικών δειγμάτων (π.χ ευρωπαϊκά συμβούλια επιχειρήσεων,
ευρωπαϊκός κοινωνικός διάλογος, ευρωπαϊκές κοινωνικές συμφωνίες
κ.λ.π.).

171 Chronique Internationale de l` IRES : L` euro et les dèbats nationaux sur les salaires, no spécial, sept.
1999
172 P. Pochet: Les pactes sociaux Observatoire Social Européen , Bruxelles 1995
Les relations du travail en Europe, Emploi et affaires sociales, 2000, pp. 81-86
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Με βάση τα όσα αναλύθηκαν μεγάλα ερωτήματα, τίθενται για το μέλλον
των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη και συμπυκνώνονται στα
ακόλουθα:
- Ποιες εξελίξεις αναμένονται στην εποχή της ΟΝΕ στο πεδίο των

εργασιακών σχέσεων; Θα πρέπει να αναμένουμε νέες και ριζικές
αλλαγές σε σύγκριση με τη πορεία ένταξης σε αυτήν;

- Ποια είναι τα κύρια στοιχεία που αναδεικνύονται στη εποχή της ΟΝΕ
ως προς την προοπτική των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη,
ενόψει της ανάπτυξης της δυναμικής της διεθνοποίησης της
ευρωπαϊκής οικονομίας;

- Ποιο είναι το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στη νέα εποχή; Ένα
μέλλον αναβάθμισης ή υποβάθμισης της εργασίας και από ποιους
παράγοντες αυτό εξαρτάται;

Στα ερωτήματα αυτά θα επιχειρήσουμε να απαντήσουμε στο επόμενο και
τελευταίο κεφάλαιο.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ

ΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΗΝ ΕΠΟΧΗ ΤΗΣ ΟΝΕ

Α) Γενικά χαρακτηριστικά του περιεχομένου της ΟΝΕ1

Η δημιουργία της Οικονομικής και Νομισματικής Ένωσης το 1999
αποτέλεσε το επιστέγασμα μιας πορείας που είχε δρομολογηθεί από το
1991 με τη Συνθήκη του Μάαστριχτ. Τα χαρακτηριστικά της πορείας
προς την ΟΝΕ στον κοινωνικό τομέα και ιδιαίτερα στο πεδίο των
εργασιακών σχέσεων αναλύθηκαν διεξοδικά στο προηγούμενο κεφάλαιο.
Με την καθιέρωση και τη λειτουργία του κοινού νομίσματος
δημιουργούνται νέα δεδομένα στον ευρωπαϊκό χώρο. Ως βασικοί στόχοι
της ΟΝΕ τίθενται:
- Η σταθερότητα των τιμών και
- Τα υγιή δημόσια οικονομικά
Τα μέσα επίτευξης και προσέγγισης των προηγούμενων στόχων είναι:
- Το σύστημα συντονισμού των οικονομικών πολιτικών και
- Το σύστημα πολυμερούς εποπτείας και παρακολούθησης της

οικονομικής πολιτικής.
Η Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα (ΕΚΤ) που δημιουργείται το 1998
αποτελεί τον κεντρικό πυλώνα της ΟΝΕ. Η ΕΚΤ και οι εθνικές κεντρικές
τράπεζες, με βάση τη Συνθήκη της Ένωσης, δεν επιζητούν ούτε
αποδέχονται υποδείξεις από τα κοινοτικά όργανα, από τις κυβερνήσεις
των κρατών – μελών ή από άλλους οργανισμούς. Η εξέλιξη αυτή καθιστά
την Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα πανίσχυρο θεσμό που αναλαμβάνει
ως κύριο καθήκον τη χάραξη της εφαρμογής της νομισματικής πολιτικής
για τη ζώνη του ευρώ, στην οποία ήδη συμμετέχουν 12 χώρες από το
σύνολο των 15  της Ένωσης,  με εξαίρεση τη Δανία,  τη Σουηδία και το

1 Π. Ιωακειμίδης: Ευρωπαϊκή πολιτική ένωση. Η Συνθήκη του Μάαστριχτ και η Ελλάδα, Θεμέλιο,
Αθήνα, 1995
Η. Ιωακείμογλου – Γ. Ρωμανίας: Οι δρόμοι της ΟΝΕ-ΟΝΕ και απασχόληση, ΙΣΤΑΜΕ, Αθήνα 2000
Γ. Μηλιός (επιμ): Κοινωνική πολιτική και κοινωνικός διάλογος στην προοπτική της ΟΝΕ και της
Ευρώπης των Πολιτών, εκδ. Κριτική και Ευρωπαϊκό Πολιτιστικό Κέντρο Δελφών, Αθήνα, 1996
Μ. Φραγκάκη: Ελληνική οικονομία και ΟΝΕ. Επίκαιροι προβληματισμοί 1997-99, Αθήνα 1999
Ελληνική Οικονομία και ΕΥΡΩ, Οικονομικό Συνέδριο, Τμήμα Οικονομικής Πολιτικής ΣΥΝ Αθήνα
20-21/3/1998, Αθήνα 1999
Η. Ιωακείμογλου: Η ΟΝΕ οι μισθοί και η ανεργία, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ,1998
Δ. Κατσορίδας – Α. Ταρπάγκος (επ.): ΟΝΕ: Μία εναλλακτική προσέγγιση, Εναλλακτικές εκδόσεις
1999
ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ: ΟΝΕ, Ανταγωνιστικότητα και Διαρθρωτικές Αλλαγές, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-
ΑΔΕΔΥ, Αθήνα 2000
ΙΝΕ/ΟΤΟΕ: Η ΟΝΕ και η εισαγωγή του Ενιαίου Ευρωπαϊκού Νομίσματος, Αθήνα 1997



258

Ηνωμένο Βασίλειο, οι οποίες με πολιτικές επιλογές αρνούνται την
ένταξή τους.
Η δημιουργία της ΟΝΕ επιτελείται σε μια διαφορετική συγκυρία από
εκείνη που διαμόρφωσε τη Συνθήκη για την ΟΝΕ στην Σύνοδο του
Μάαστριχτ. Από την αρχική πλήρη υποβάθμιση της κοινωνικής
διάστασης του εγχειρήματος της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης που
χαρακτηρίζει τα πρώτα χρόνια της δεκαετίας του ’90, παρατηρείται
σήμερα μια ελαφρά μετατόπιση προς την ενίσχυση των πτυχών της
κοινωνικής πολιτικής και κυρίως της απασχόλησης. Οι αλλαγές αυτές
που εκφράζονται και με ειδικότερα μέτρα συντονισμού των πολιτικών
απασχόλησης τα οποία απορρέουν από της Συνθήκη του Άμστερνταμ
(1997), συνιστούν μια διαφοροποιημένη πολιτική επιλογή της Ένωσης
από την προηγούμενη όπου κυριαρχούσε η ενθάρρυνση των εθνικών
παρεμβάσεων αποκλείοντας τον κεντρικό ευρωπαϊκό συντονισμό τους.
Εντούτοις, το νέο αυτό τοπίο με την αποσπασματικότητά που διακρίνει
τις παρεμβάσεις της Ένωσης, πέραν την κριτικής που συγκεντρώνουν
αυτές ως προς την αποτελεσματικότητά τους, δε φαίνεται να αποκλίνει
από την κεντρική κατεύθυνση και τους κύριους στόχους της ΟΝΕ. Η
επιτυχία των στόχων αυτών έχει εναποτεθεί στην προσήλωση απέναντι
στους υποχρεωτικούς όρους της Σύγκλισης και στην επίμονη διατήρηση
του περιεχομένου του Συμφώνου Σταθερότητας και Ανάπτυξης που
συνήθως εκφράζεται με επιλογές νεοφιλελεύθερης έμπνευσης και με
παρεπόμενα αρνητικά κοινωνικά αποτελέσματα. Σε αυτό το σημείο θα
πρέπει να αναφερθεί ότι οι αλλαγές των τελευταίων ετών συνδέονται και
με το γεγονός ότι στο εσωτερικό της Ένωσης πλειοψηφούν οι
σοσιαλιστικές και σοσιαλδημοκρατικές κυβερνήσεις. Αυτό βεβαίως δε
σημαίνει ότι και οι ασκούμενες σε εθνικό πεδίο πολιτικές, παράλληλα με
τις κεντρικές επιλογές της Ένωσης, διαφοροποιούνται αισθητά από
εκείνες των συντηρητικών κυβερνήσεων που πλειοψηφούσαν στις αρχές
της προηγούμενης δεκαετίας και έθεσαν τους όρους για τη δημιουργία
και τη λειτουργία της ΟΝΕ που μέχρι και σήμερα παραμένουν
αναλλοίωτοι. Έτσι ανεξάρτητα από τα βήματα των τελευταίων ετών στην
κοινωνική πολιτική της Ένωσης, εξακολουθεί να απουσιάζει ο κεντρικός
σχεδιασμός για την ανάπτυξη, διατηρείται πάντοτε σε χαμηλά επίπεδα ο
συντονισμός της μακροοικονομικής πολιτικής, παρατηρείται ουσιαστική
έλλειψη μηχανισμού ελέγχου τιμών και επιτοκίων και χαμηλή
γεωγραφική κινητικότητα. Παράλληλα καταγράφεται έλλειψη
συντονισμού διαπραγμάτευσης και περιορισμένη κοινωνική
εκπροσώπηση και παρέμβαση στα κοινοτικά δρώμενα.
Σε αυτά τα πλαίσια η ΟΝΕ παρουσιάζεται ως ένα εργαλείο που θα
αντισταθμίζει σε ευρωπαϊκό επίπεδο τις συναλλαγματικές αστάθειες και
τις χρηματιστικές διαταραχές, ενώ επίσης θα μειώνει το κόστος των
συναλλαγματικών πράξεων. Με την οικοδόμησή της καταργείται η
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συναλλαγματική πολιτική των εθνικών κρατών ως μέσο προσαρμογής
της οικονομίας τους στο διεθνή ανταγωνισμό, αφού το ευρώ καταργεί τις
ισοτιμίες μεταξύ των εθνικών νομισμάτων.  Με την απώλεια της
δυνατότητας των συναλλαγματικών ελιγμών ως μέσου βελτίωσης της
εθνικής ανταγωνιστικότητας, οι χώρες του κοινού νομίσματος θα είναι
υποχρεωμένες να κινηθούν ανάμεσα σε δύο λύσεις: Εκείνης της
ποιοτικής αναβάθμισης των προϊόντων και εκείνης της μείωσης και
συμπίεσης του κόστους εργασίας μέσα από την ενίσχυση της ευελιξίας
της εργασίας. Η δεύτερη επιλογή φαίνεται να προκρίνεται σε μεγαλύτερο
βαθμό, λόγω της γενικότερης έλλειψης σαφούς πρόβλεψης των
μελλοντικών εξελίξεων από τις υπηρεσίες της Ένωσης. Το στοιχείο αυτό
οδηγεί τις κυβερνήσεις στην εύκολη λύση της προληπτικής εφαρμογής
πολιτικών ευελιξίας, ακολουθώντας παράλληλα την κεκτημένη ταχύτητα
των τελευταίων ετών που προηγήθηκαν της λειτουργίας της ΟΝΕ.  Κατά
συνέπεια χώρες, όπως η Ελλάδα, που παραδοσιακά στηρίζουν την
ανάπτυξη της ανταγωνιστικότητάς τους στο χαμηλό εργασιακό κόστος
είναι πιθανότερο να συνεχίσουν στην ίδια πεπατημένη προκειμένου να
διατηρήσουν και να ενισχύσουν τη θέση τους,  ενόσω υστερούν σε
υποδομές και παράδοση εναλλακτικών ποιοτικών λύσεων.
Στα πλαίσια αυτά σύμφωνα με την εκπεφρασμένη άποψη των επισήμων
οργάνων της Ένωσης κρίνεται αναγκαία η απελευθέρωση της εργασίας
και των μισθών. Ειδικότερα ως προς τους μισθούς, που αποτελούν τον
πυρήνα του εργασιακού κόστους,  προωθείται η πολιτική των ήπιων
αυξήσεων, ώστε οι αυξήσεις των πραγματικών μισθών να μην
υπερβαίνουν τις αυξήσεις της παραγωγικότητας της εργασίας, με στόχο
να συμβάλλουν στη σταθερότητα των τιμών που επιβάλλει η πολιτική
της ΕΚΤ, σύμφωνα άλλωστε και με το Σύμφωνο Σταθερότητας και
Ανάπτυξης. Σχετικές, δε, αναλύσεις θεωρούν ότι η μη επιτυχής
προσαρμογή της αγοράς εργασίας στις επιταγές της ευελιξίας θα
οδηγήσει σε αύξηση της ανεργίας και μείωση της παραγωγής.
Η εισαγωγή του ευρώ και η σχετική μείωση της ανεργίας κατά τα
τελευταία χρόνια οδηγούν στο συμπέρασμα ότι η Ευρώπη κινείται σε
συνθήκες που ευνοούν την απασχόληση. Εντούτοις, οι ρυθμοί μείωσης
της ανεργίας είναι βραδείς ενώ δεν πρυτανεύουν λογικές που θέτουν ως
προτεραιότητα την κοινωνική συνοχή στο εσωτερικό της Ένωσης.
Επίσης, η διατήρηση του υποβαθμισμένου ρόλου της κοινωνικής
πολιτικής και η έλλειψη κεντρικού σχεδιασμού για τη σύνδεση
κοινωνικών και οικονομικών στόχων ενισχύουν τη διεύρυνση των
διαφορετικών ταχυτήτων ανάμεσα στις χώρες της Κοινότητας. Στα
πλαίσια αυτά οι χώρες της πρώτης ταχύτητας θα έχουν περιθώρια
ανάπτυξης των ποιοτικών ευελιξιών της παραγωγής για την αύξηση της
παραγωγικότητάς τους και τη διατήρηση ενός μεταρρυθμισμένου
κοινωνικού κράτους με υψηλές αποδόσεις, ενώ οι χώρες της δεύτερης
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ταχύτητας θα προκρίνουν την ευελιξία της εργασίας με το χαμηλό
εργασιακό κόστος παράλληλα με την υποβάθμιση του συστήματος
κοινωνικής προστασίας.

Β) Οι γενικότερες επιπτώσεις της ΟΝΕ στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων2

Η δημιουργία του ευρώ λαμβάνει χώρα σε μια περίοδο γενικότερης
κυριαρχίας των αρχών του νεοφιλελευθερισμού, έντασης των
οικονομικών ανταγωνισμών, περιορισμού του ρόλου των συνδικάτων,
αλλαγής του παραγωγικού προτύπου και προσπάθειας αναπροσαρμογής
σε αυτό του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων. Το γενικότερο αυτό
περιβάλλον, άμεσα συναρτώμενο και με τους όρους λειτουργίας της
Νομισματικής Ένωσης, συνιστά καθοριστικό παράγοντα για την επίτευξη
σοβαρών αλλαγών στο σύστημα των εργασιακών σχέσεων των χωρών
της ευρωζώνης. Τα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων με τις
ιδιαιτερότητες και τα χαρακτηριστικά που τα διακρίνουν αναμένεται να
υποστούν σημαντικές αλλαγές, ακολουθώντας μια ήδη δρομολογημένη
πορεία ως προς το επιμέρους περιεχόμενό τους. Το άνοιγμα της
εσωτερικής αγοράς, η ένταση και η όξυνση του ολοένα αυξανόμενου
διεθνοποιημένου οικονομικού ανταγωνισμού, σε συνδυασμό και με τους
όρους της εσωτερικής λειτουργίας της ΟΝΕ, ωθούν στη διαμόρφωση
μιας νέας κατάστασης για το ευρωπαϊκό σύστημα των εργασιακών
σχέσεων. Παράλληλα διαμορφώνεται και ένα νέο πλέγμα σχέσεων
ανάμεσα στους παράγοντες εκείνους που επηρεάζουν το περιεχόμενό
τους.
Μέχρι σήμερα η τριγωνική σχέση ανάμεσα στο Κράτος, στις
συνδικαλιστικές και στις εργοδοτικές οργανώσεις για τη λήψη
στρατηγικής σημασίας αποφάσεων έχει μια συγκεκριμένη δομή. Η
κρατική εξουσία παρεμβαίνει στον ένα ή στον άλλο βαθμό, και ανάλογα
με το ρόλο της συλλογικής διαπραγμάτευσης, στη διαμόρφωση των
εργασιακών σχέσεων σε ένα ευρύτερο κλίμα συναίνεσης ή σύγκρουσης.
Απέναντι σε αυτό το κλίμα ο προ της ΟΝΕ ρόλος της Ένωσης
περιορίζεται στη δημιουργία γενικών κατευθύνσεων που υλοποιούνται
στα πλαίσια των εθνικών ιδιαιτεροτήτων.  Με τη δημιουργία της ΟΝΕ η
τριγωνική σχέση ανάμεσα στο Κράτος, στο κεφάλαιο και στην εργασία
τίθεται υπό την άμεση εποπτεία και τον έλεγχο της Ευρωπαϊκής
Κεντρικής Τράπεζας, κυρίαρχου οργάνου της Νομισματικής Ένωσης,
ενώ η κρατική εξουσία δέχεται εντονότερες πιέσεις και επιδράσεις από
την ασκούμενη κεντρική πολιτική της ΟΝΕ. Η νέα κατάσταση
δρομολογείται ήδη προ πολλού με ειδικότερες εκφράσεις της ευρωπαϊκής

2 T. Kauppinen (ed.): The impact of EMU on Industrial relations in E.U, FIRA, Helsinki 1998
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πολιτικής, όπως με τον καθοριστικό ελεγκτικό ρόλο των οργάνων της
Ένωσης αναφορικά με τη συμπλήρωση των ονομαστικών όρων της
σύγκλισης και τη διατήρησή τους. Το ίδιο ισχύει και με την πορεία
υλοποίησης των κατευθυντηρίων γραμμών για τη απασχόληση που
εντάσσονται στα πλαίσια των τεσσάρων σχετικών πυλώνων που
απορρέουν από τη Συνθήκη του Άμστερνταμ και τη Σύνοδο του
Λουξεμβούργου.
Η δημιουργία της ΟΝΕ και η ένταση της διεθνοποίησης γεννά
παράλληλα και νέες δυναμικές αναφορικά με τη διαμόρφωση ενός
κοινού ευρωπαϊκού περιεχομένου εργασιακών σχέσεων3. Η ευρωπαϊκή
διάσταση των εργασιακών σχέσεων παρά, τα επιμέρους προβλήματα που
συναντά η προοπτική του «ευρωπαϊσμού» τους4,  αποκτά μια νέα
δυναμική. Η δυναμική της ευρωπαϊκής διάστασης των συλλογικών
εργασιακών σχέσεων5 και ειδικότερα η ανάπτυξη των ειδικότερων
μορφών του ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου εντάσσεται και αυτή στο
εν λόγω πλαίσιο. Παρά τις έμπρακτες 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 μια νέα πραγματικότητα.
Η προοπτική «ευρωπαϊσμού» των εργασιακών σχέσεων αφορά και στην
προσπάθεια που εκδηλώνεται ώστε σειρά φαινομένων που
αναπτύσσονται στον εθνικό ευρωπαϊκό χώρο να αντιμετωπισθούν με ένα
νέο ενιαίο πρίσμα και με αφετηρία τη ρύθμιση των εργασιακών σχέσεων
ή τη απορύθμισή τους. Η αναζήτηση ενός κοινού τρόπου αντιμετώπισης
ζητημάτων που εκδηλώνονται στο εθνικό πεδίο των εργασιακών
σχέσεων, μέσα από πολιτικές που θα συνεπάγονται εναρμονίσεις για τα
εργασιακά και κοινωνικά δικαιώματα παράλληλα με την ουσιαστική
ανάπτυξη της κοινοτικής εργατικής και κοινωνικής νομοθεσίας,
δημιουργεί εύλογα και το ακόλουθο ερώτημα. Μέσα από το πλέγμα των
αντιφάσεων και αντιθέσεων που χαρακτηρίζει το εγχείρημα της
ευρωπαϊκής και νομισματικής ολοκλήρωσης, το κοινό ευρωπαϊκό
πρότυπο των εργασιακών σχέσεων,  στο βαθμό που είναι εφικτή η
δημιουργία του, θα συνεπάγεται την αναβάθμιση του ήδη υφιστάμενου

3 Γ. Σπυρόπουλος: Εργασιακές σχέσεις: Εξελίξεις στην Ελλάδα, την Ευρώπη και τον διεθνή χώρο,
Σάκκουλας, Αθήνα 1998, σελ. 278-350
4 Γ. Σπυρόπουλος: Η βραδεία διαμόρφωση ενός ευρωπαϊκού χώρου εργασιακών σχέσεων, Επιθ. Εργ.
Δικαίου, 2000, σελ. 433 επ.
5 Χ. Ιωάννου: Ευρωπαϊκή ενοποίηση και εργασιακές σχέσεις: Επαγγελματικές οργανώσεις και
σύγκλιση, Επιθ. Εργασιακών Σχέσεων, Αθήνα 1996
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περιεχομένου ή αντίθετα θα οδηγεί σε κοινωνικό dumping  και σε
ουσιαστική υποβάθμιση της εργασίας στη νέα εποχή6;

Γ) Οι μισθολογικές πολιτικές στη ζώνη του ευρώ και οι επιπτώσεις
στα εθνικά συστήματα συλλογικής διαπραγμάτευσης7

1.  Η εξέλιξη των μισθών κατά τη δεκαετία του 19908, που αποτελεί και
την περίοδο σύγκλισης των χωρών της Ένωσης για την ένταξη στην
ΟΝΕ,  συνδυάζεται με τη μείωση του μεριδίου των μισθών επί του
συνολικού εισοδήματος. Από το 76% που αυτό αντιπροσωπεύει το 1980,
μειώνεται σε 70,2% το 1990 και σε 68,2% κατά το 1998. Ενώ κατά τη
δεκαετία του ΄70 οι πραγματικές αυξήσεις μισθών κυμαίνονται στο 5%,
στη δεκαετία του ΄80 παρατηρείται μείωσή τους ενώ κατά την περίοδο
της προσαρμογής στα κριτήρια της ΟΝΕ κυμαίνονται μεταξύ 1-3%. Από
τα παραπάνω προκύπτει ότι η μείωση των μισθών στην Ευρώπη αποτελεί
πρακτική παλαιότερη των επιλογών ενόψει της νομισματικής σύγκλισης,
και συνδέεται με τη στροφή των επιχειρήσεων, στα πλαίσια μιας
ευρύτερης επιρροής που ασκεί η νεοφιλελεύθερη ιδεολογία, προς τη
μείωση του εργασιακού και μισθολογικού κόστους με στόχο την τόνωση
της ανταγωνιστικότητας.
Κατά συνέπεια δε θα μπορούσε να χρεώσει κανείς την αποκλειστική
ευθύνη για το περιεχόμενο των μισθολογικών εξελίξεων στη Συνθήκη
του Μάαστριχτ και στους περιοριστικούς όρους που αυτή συνεπάγεται.
Έτσι, λοιπόν, οποιαδήποτε ανάλυση για το μέλλον της πολιτικής των
μισθών στη ζώνη του ευρώ θα είναι συνάρτηση εφ΄ ενός των
προϋποθέσεων που απαιτεί η καθεαυτή λειτουργία της ΟΝΕ9, αλλά και
της ευρύτερης πολιτικοοικονομικής συγκυρίας μέσα στην οποία αυτή
επιτελείται10.
2. Η μείωση των βαθμών ελευθερίας στην άσκηση της εθνικής
οικονομικής πολιτικής, λόγω της κυριαρχίας της νομισματικής πολιτικής

6 R. Hyman : Les relations industrielles en Europe : crise ou reconstruction? Syndicalisme et Societé,
ISERES, Paris, 1/1998, pp. 129-147
Α. Μητρόπουλος: ΟΝΕ και απασχόληση, Επιθ. Εργ. Σχέσεων, τευχ. 7, 1997, σελ. 61-72
Γ. Κουζής: ΟΝΕ και εργασιακές σχέσεις, «Ενημέρωση» ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 37, 1977
7 P. Pochet (ed.) : Union monétaire et négociations collectives en Europe, PIE – Peter Lang, Bruxelles
2000
Observatoire Social Européen : UEM et négociations collectives, Bruxelles 1996
T. Kauppinen (ed.) : The impact of EMU on industrial relations in EU, FIRA, Helsinki 1998
EIRO : The “Europeanisation” of collective bargaining, supplement, update 4/99
Η. Ιωακείμογλου: Η ΟΝΕ, οι μισθοί και η ανεργία, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ, 1998
8 M. Husson : Une `modération` salariale peu modérée, Chr. Intern. de l` IRES, no 60, 1999, pp. 87-97
EIRO : Wage policy in EMU, update 4/2000, supplement
C. Noe: The euro – wages – employment, TRANFER, ETUI, vol. 4, n.1, spring 1998
9 J. Freyssinet : Scenario de l’ impact sur la politique des salaires et de la negociation collective in
OSE, 1996, ό.π. pp. 53-61
10 J. Hoffmann – R. Hoffmann: Globalisation. Risks and opportunities for labor policy in Europe,
ETUI, Brussels, 1997
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που επιβάλλει η Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα, θα οδηγήσει τις χώρες
της ευρωζώνης, σε περιόδους κρίσεων, στην αναζήτηση λύσεων για την
αντικατάσταση της πολιτικής των συναλλαγματικών ελιγμών των
καταργούμενων εθνικών νομισμάτων με πολιτικές αύξησης της
ευελιξίας. Η ευελιξία αυτή αφορά δύο επιμέρους πτυχές, εκείνες του
κόστους εργασίας και της προσφοράς εργασίας. Η δεύτερη πτυχή, που
απαιτεί έντονη κινητικότητα της εργασίας, παρουσιάζει σοβαρά εμπόδια
για την ανάπτυξή της, σε αντίθεση με τη βορειοαμερικανική εμπειρία
όπου αυτή επιτυγχάνεται σε ικανοποιητικό βαθμό. Τα εμπόδια αυτά είναι
η έλλειψη κοινών όρων πιστοποίησης ειδικεύσεων και επαγγελματικών
τίτλων στην Ένωση, η διαφορά εργασιακών και κοινωνικών
δικαιωμάτων και ιδίως των συστημάτων κοινωνικής ασφάλισης, η
διαφορά γλώσσας κλπ. Αυτά τα προβλήματα που και σήμερα
περιορίζουν την κινητικότητα της εργασίας στην Ένωση αναμένεται να
διατηρηθούν σε σημαντικό βαθμό για το άμεσο τουλάχιστον μέλλον.
Επίσης αναμένεται να ενταθούν οι πολιτικές ευελιξίας της εργασίας και
ειδικότερα των μισθών, οι δε αυξήσεις τους θα πρέπει να είναι συμβατές
με την παραγωγικότητα της εργασίας στα επίπεδα που αυτές
αναφέρονται. Η πολιτική αυτή σύμφωνα άλλωστε και με την επίσημη
άποψη της Ένωσης θεωρείται ότι συμβάλλει στην ανάπτυξη της
ανταγωνιστικότητας και στην καταπολέμηση της ανεργίας11.
Στα πλαίσια αυτά κινούνται και οι αποφάσεις των αρμοδίων κοινοτικών
οργάνων το 1998 για τους οικονομικούς προσανατολισμούς που θα
αφορούν στη ζώνη του ευρώ12. Ειδικότερα προβλέπεται ότι:
- Οι ονομαστικές αυξήσεις των μισθών θα πρέπει να συμβαδίζουν με τη

σταθερότητα των τιμών σε συνθήκες χαμηλού πληθωρισμού.
- Οι πραγματικές αυξήσεις δε θα πρέπει να υπερβαίνουν την

παραγωγικότητα της εργασίας, ενώ θα συνυπολογίζεται η απόδοση
των επενδύσεων ενόψει της δημιουργίας νέων θέσεων εργασίας.

- Οι συλλογικές συμβάσεις θα πρέπει να συνάπτονται με βάση τα
διαφορετικά επίπεδα παραγωγικότητας της εργασίας στα οποία
αναφέρονται, ώστε οι μισθολογικές διαφοροποιήσεις να αντανακλούν
τις διαφορές της παραγωγικότητας και να επιτυγχάνουν τη
συγκράτηση του πληθωρισμού.

Η κυριαρχία της ευρωπαϊκής νομισματικής πολιτικής έναντι της
οικονομικής πολιτικής (και ιδίως της πολιτικής μισθών και του
προϋπολογισμού) οδηγεί στη διατήρηση του Συμφώνου Σταθερότητας
και Ανάπτυξης με στόχο το συντονισμό των οικονομικών πολιτικών σε

11 Ε.Ε.Κ: Ανάπτυξη, Ανταγωνιστικότητα, Απασχόληση, Λευκό Βιβλίο, 1993
12 Commission Européenne : Grandes orientations des politiques économiques des Etats – membres,
Recommandation, 15-5-98, COM (98) 0279
M. Braud : L`Union Européenne et la question salariale, Chr. Intren. de l` IRES, sept. 1999, pp. 118-
127
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θέματα κυρίως προϋπολογισμού, που οφείλουν όμως να προσαρμόζονται
στα αυστηρά πλαίσια των όρων της Σύγκλισης. Επίσης το Σύμφωνο για
την Απασχόληση στην Κολωνία (1999) επιδιώκει, ενόψει της ΟΝΕ, τη
συνεργασία μεταξύ νομισματικής και μισθολογικής πολιτικής.
Παράλληλα το Ecofin, η Commission και τα εθνικά κράτη καλούν τις
εργοδοτικές  και συνδικαλιστικές οργανώσεις να κινηθούν στα ήδη
διαμορφωμένα πεδία πολιτικής μισθών.
Στα πλαίσια της περιοριστικής πολιτικής και της συγκράτησης των
μισθών ο ρόλος του Κράτους, που τίθεται υπό την ομπρέλα της
Ευρωπαϊκής Κεντρικής Τράπεζας και της ΟΝΕ, αναμένεται να
εκδηλώνεται με άμεσες και έμμεσες παρεμβάσεις στις συλλογικές
διαπραγματεύσεις μεταξύ των «κοινωνικών εταίρων». Επίσης ο θεσμός
των τριμερών συμβολαίων μεταξύ Κράτους, εργοδοσίας και συνδικάτων
θα αποτελεί βασικό μέσο επίτευξης του παραπάνω στόχου.
Η προσαρμογή των αμοιβών στους όρους λειτουργίας της ΟΝΕ με κύριο
χαρακτηριστικό τη συγκράτησή τους, αλλά και η ανάγκη προσαρμογής
στις ανάγκες της ευελιξίας θα ωθήσουν στην ενίσχυση της αποκέντρωσης
του τρόπου προσδιορισμού των αποδοχών. Η αποκέντρωση της
συλλογικής διαπραγμάτευσης από το κεντρικό και κλαδικό επίπεδο προς
την επιχείρηση και την περιφέρεια,  η σύνδεση των αμοιβών με τα
αποτελέσματα της επιχείρησης, η δυνατότητα απόκλισης των αμοιβών
από τα κατώτατα όρια μισθών, ο περιορισμός της δυνατότητας
επέκτασης της ισχύος των συλλογικών συμβάσεων,  η σύνδεση της
αμοιβής με την απόδοση και η προώθηση της εξατομίκευσης της αμοιβής
εργασίας, ιδιαίτερα για τις επιχειρήσεις που δε διαθέτουν εργατική
εκπροσώπηση, αποτελούν μέρος των εξελίξεων που αναμένεται να
ενταθεί13 στο χώρο της ευρωζώνης.
Η αύξηση της ευελιξίας των μισθών θα συμβάλλει στην περαιτέρω
αύξηση των μισθολογικών ανισοτήτων14, κυρίως σε βάρος των
ανειδίκευτων και νεοεισερχόμενων στην αγορά εργασίας. Είναι
προφανές, δε, ότι οι ανισότητες αυτές θα εκδηλώνονται τόσο σε
ενδοκοινοτικό όσο και σε ενδοκρατικό επίπεδο επιδρώντας αρνητικά στη
διατήρηση της συνοχής ανάμεσα στον κόσμο της μισθωτής εργασίας.
Η αποκέντρωση των διαπραγματεύσεων αναμένεται να επηρεάσει
αρνητικά και το συνδικαλιστικό κίνημα λόγω του περιορισμού του
συντονισμού του στο εσωτερικό των κλάδων, γεγονός που απορρέει από
τη μείωση της επιρροής και του ρόλου των κλαδικών συμβάσεων. Εκτός
αυτού, η έλλειψη συντονισμού είναι δυνατόν να προκαλέσει την

13 A. Martin: EMU and wage bargaining: The americanisation of the European Labour Market? ETUI –
OSE, Brussels, 1999
14 P. Concialdi : Les nouvelles formes d` inégalité salariale, Chr. Intern, de l` IRES, sept. 1999, pp. 98-
107
K. Busch : Le danger de dumping social et salarial, in OSE, « UEM et négociations collectives», 1996,
pp. 33-43
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ενίσχυση του ανταγωνισμού μεταξύ των συνδικάτων, αναπαράγοντας τον
ανταγωνισμό των επιχειρήσεων και την προσήλωσή τους, κατά κύριο
λόγο, σε θέματα ανταγωνιστικότητας με όρους που συχνά επιβάλλει η
εργοδοσία.
3.  Η ένταση της διεθνοποίησης της ευρωπαϊκής οικονομίας και η
δημιουργία του ευρώ δεν δημιουργούν μονοδρόμους αλλά
αναπτύσσονται εν μέσω ποικίλων αντιφάσεων. Παράλληλα με τις ήδη
διαγραφόμενες εξελίξεις ευνοούν και θέτουν τις προϋποθέσεις για τη
δημιουργία ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, την
εναρμόνιση των καθεστώτων διαμόρφωσης των μισθών, καθώς επίσης
και για τη σύγκλιση των διαφορετικών μισθολογικών επιπέδων στη
Ένωση.
Η πορεία σύγκλισης των κατώτατων, τουλάχιστον, αποδοχών στην
Ένωση είναι δυνατόν να ενισχύεται με τη λειτουργία του κοινού
νομίσματος. Και τούτο διότι με την καθιέρωσή του γίνονται περισσότερο
διακριτές οι μισθολογικές ανισότητες, γεγονός που διαμορφώνει όρους
διεκδίκησης με κατεύθυνση τον περιορισμό και την άρση τους.  Μια
τέτοια διεκδίκηση εύλογα θα έχει ως αφετηρία τα συνδικάτα και τους
εργαζομένους των χωρών με τα χαμηλά επίπεδα μισθών (Ελλάδα,
Πορτογαλία, Ισπανία), με στόχο την προσέγγιση των μισθών των χωρών
της πρώτης ταχύτητας (π.χ. Ολλανδία, Γερμανία, Αυστρία, Φινλανδία,
Βέλγιο).  Η εξέλιξη αυτή δε φαίνεται άμεσα πιθανή, παρά τη δυναμική
που αυτή περικλείει, εφόσον δεν ευνοείται από την τάση αποκέντρωσης
και ευελιξίας των μισθών όπως αυτή αναπτύσσεται και ενισχύει τις
αποκλίσεις αντί των συγκλίσεων. Η αρνητική τοποθέτηση των
κυρίαρχων κοινοτικών κύκλων απέναντι στη σύγκλιση των μισθών
βασίζεται στα διαφορετικά επίπεδα παραγωγικότητας της εργασίας και
στη παρεπόμενη αύξηση του πληθωρισμού που θα επιφέρει «οδυνηρές»
επιπτώσεις για την ευρωπαϊκή οικονομία15. Σε αυτό το σημείο εστιάζεται
και το γεγονός ότι το ζήτημα των αμοιβών εξαιρείται της θεματολογίας
των θεμελιωδών εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων που αποτελεί
αντικείμενο της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής. Αν ένα τέτοιο
επιχείρημα καθιστά προβληματική μια τέτοια εξέλιξη για το άμεσα
προσεχές μέλλον, είναι προφανές ότι θα χάνει την πειστικότητά του όταν
θα συντελείται η προσέγγιση ανάμεσα στα διαφορετικά επίπεδα
παραγωγικότητας της εργασίας. (π.χ στη Πορτογαλία αντιπροσωπεύει το
35% της αντίστοιχης δυτικογερμανικής για το 1998). Άλλωστε, ήδη
συναντώνται πρακτικές προσαρμογής και παρακολούθησης των
μισθολογικών πολιτικών ανάμεσα σε χώρες με ανάλογο επίπεδο
παραγωγικότητας. Για παράδειγμα από το 1996 η πολιτική μισθών στο
Βέλγιο ακολουθεί τις αντίστοιχες εξελίξεις σε Γερμανία, Ολλανδία,
15 Chronique Internationale de l` IRES : Les acteurs sociaux nationaux face à la construction
européenne, Octobre 1998
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Γαλλία στα πλαίσια της ανταγωνιστικής σχέσης των επιμέρους αυτών
οικονομιών.
Εντούτοις, η προσέγγιση των αμοιβών στις χώρες της ευρωζώνης είναι
δυνατόν να ενισχύεται, υπό προϋποθέσεις, και από εργοδοτικούς κύκλους
των χωρών με τα υψηλότερα επίπεδα αποδοχών, και να επιτυγχάνεται με
όρους κοινωνικού dumping, υποβαθμίζοντας το πραγματικό περιεχόμενο
των μισθών στον εθνικό τους χώρο. Η υπόθεση αυτή παραπέμπει στο
ερώτημα για το αν οι τυχόν συγκλίσεις των μισθών,  με τους όρους που
θα επιτελούνται, θα συνεπάγονται τη συνολική αναβάθμιση ή την
υποβάθμισή τους στον Ευρωπαϊκό χώρο;
4. Η ευρωπαϊκή ενοποίηση και η δημιουργία του ευρώ αναπτύσσονται εν
μέσω και άλλων αντιφάσεων, κυρίως στο πεδίο των συλλογικών
διαπραγματεύσεων. Από τη μια πλευρά κυριαρχεί η αντίληψη της
αποκέντρωσης των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε επίπεδο
επιχείρησης ή περιφέρειας, αναιρώντας το συγκεντρωτικό κλαδικό
χαρακτήρα τους.  Από την άλλη,  η ευρωπαϊκή ολοκλήρωση ενισχύει
αντικειμενικά την προοπτική των ευρωπαϊκών συλλογικών
διαπραγματεύσεων, παρά το γεγονός ότι σήμερα ένα τέτοιο ενδεχόμενο
συγκεντρώνει τις αντιδράσεις των ευρωπαϊκών εργοδοτικών οργανώσεων
που επιθυμούν να διατηρήσουν το επίπεδο διαπραγμάτευσης στον εθνικό
χώρο. Οι ενστάσεις αυτές ευνοούνται και από την ανυπαρξία του
κατάλληλου θεσμικού πλαισίου για τη λειτουργία του θεσμού των
ευρωπαϊκών διαπραγματεύσεων και συλλογικών συμβάσεων παρά την
εμβρυακή μορφή της παρουσίας του ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου.
Μέσα σε αυτό το γενικό κλίμα των αντιφάσεων και των επιμέρους
δυναμικών οι αναλύσεις αναφορικά με το μέλλον των συλλογικών
διαπραγματεύσεων και των εργασιακών σχέσεων στην ΟΝΕ16,
καταλήγουν σύμφωνα με τον R. Boyer17, στα ακόλουθα σενάρια:
· Ευρωκορπορατισμός με αναφορά στη συλλογική διαπραγμάτευση σε

ευρωπαϊκό επίπεδο που έχει ως βάση ασκούμενης πολιτικής εκείνη
της Κεντρικής Ευρωπαϊκής Τράπεζας. Επιχειρεί τη σύνδεση της
νομισματικής πολιτικής με τη δομή και οργάνωση της
διαπραγμάτευσης σε ευρωπαϊκό κεντρικό επίπεδο. Το σενάριο αυτό
έχει περιορισμένη δυνατότητα εφαρμογής, λόγω του γεγονότος ότι

16 O. Jacobi: Contours of a European collective bargaining system, in T. Kauppinen (ed.) 1998 ό.π. p.
289-297
S. Zagelmeyer: The evolution of collective bargaining systems in Euroland structure, conduct,
performance in T. Kauppinen (ed), 1998, ό.π. p. 277-288
B. Sorries: The EMU and collective bargaining, in T. Kauppinen (ed) 1998, ό.π p. 225-241
P. Pochet:  L` union monétaire et les négociations collectives en Europe: une vue d` ensemble, in UEM
et négociation collective en Europe, P. Pochet (ed) ό.π. p.p 11-40
Χ. Δελληγιάννη – Δημητράκου: Ευρωπαϊκή ενοποίηση και εξευρωπαϊσμός των εθνικών συστημάτων
συλλογικής διαπραγμάτευσης, Επιθ. Εργ. Δικαίου, 2001, σελ. 241-257
17 R. Boyer: An essay on the political and institutional deficits of the euro. The unanticipated fallout of
the EMU, CEPREMAP, no 9813, Paris, 1998
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στις περισσότερες χώρες δεν ισχύει ο θεσμός των εθνικών γενικών
συλλογικών διαπραγματεύσεων ώστε να αναχθεί σε θεσμό
ευρωπαϊκού, διεπαγγελματικού και διακλαδικού χαρακτήρα.

· Ξενοκορπορατισμός με άξονα τη συλλογική διαπραγμάτευση στις
πολυεθνικές επιχειρήσεις που ακολουθεί τη δραστηριότητα και τη
δυναμική των ευρωπαϊκών συμβουλίων της οδηγίας 94/45. Επιχειρεί
τη διαμόρφωση ενός κλίματος αλληλεγγύης ανάμεσα στους
εργαζομένους των πολυεθνικών επιχειρήσεων, οι οποίες, όμως,
καλύπτουν ένα περιορισμένο χώρο στο ευρύ πεδίο των επιχειρήσεων
που λειτουργούν στον ευρωπαϊκό χώρο. Έτερο ανασταλτικό
παράγοντα αποτελεί η  ιδιαίτερα δυσμενής θέση των εργαζομένων στο
πεδίο της διαπραγμάτευσης λόγω της έντονης κινητικότητας που
χαρακτηρίζει το πολυεθνικό κεφάλαιο έναντι της εργασίας.

· Σύνθετο και πολύπλοκο σύστημα εργασιακών σχέσεων που
αναπτύσσεται σε πολλαπλά επίπεδα, όπως ευρωπαϊκό, εθνικό,
κλαδικό και επιχειρησιακό και επιχειρεί να συνδυάσει τη
μικροοικονομική ευρωπαϊκή πολιτική με τις εθνικές κλαδικές και
επιχειρησιακές ιδιαιτερότητες. Το περιεχόμενό του, δε, συναρτάται
από το συσχετισμό δύναμης που διαμορφώνεται σε κάθε επιμέρους
επίπεδο. Ένα τέτοιο σενάριο, πιθανό αλλά αρκετά δύσκολο σε
εφαρμογή, είναι ιδιαίτερα σύνθετο και απαιτεί καινοτομίες στα εθνικά
συστήματα διαπραγμάτευσης, καθώς και την αποσαφήνιση του
κυρίαρχου πεδίου διαπραγμάτευσης ανάμεσα στα διάφορα επίπεδα.

· Νέο - εθνικός κορπορατισμός σύμφωνα με τον οποίο σε κάθε χώρα
υπογράφεται εθνικό κοινωνικό συμβόλαιο ανάμεσα στο κεφάλαιο και
την εργασία που λαμβάνει υπόψη την πολιτική της Ευρωπαϊκής
Κεντρικής Τράπεζας. Πρόκειται για μορφή που ήδη αναπτύσσεται σε
σειρά χωρών, ενώ παράλληλα υπάρχουν οι αναγκαίοι εθνικοί θεσμοί
για την προώθηση ενός τέτοιου σεναρίου. Από τη πλευρά τους οι
εργοδότες θα επιχειρήσουν να αποκεντρώσουν το χαρακτήρα του σε
αντίθεση με τη στάση των συνδικάτων.

· Μεσοκορπορατισμός με αναφορά στην κλαδική διαπραγμάτευση σε
ευρωπαϊκό επίπεδο στη βάση της διαφορετικής, ανά κλάδο,
παραγωγικότητας αξιοποιώντας την ήδη υπάρχουσα παρουσία
αντίστοιχων ευρωπαϊκών αντιπροσωπευτικών θεσμών για την
ανάπτυξή του. Ένα τέτοιο σενάριο ευνοεί τις μισθολογικές, κυρίως,
ανισότητες ανάμεσα σε κλάδους, ενώ φέρει σε δυσχερή θέση τους
κλάδους εκείνους που στερούνται αντίστοιχων αντιπροσωπευτικών
θεσμών. Οι παρατηρήσεις αυτές οδηγούν στο συμπέρασμα ότι το
σενάριο θα μπορούσε να έχει περιορισμένη εφαρμογή σε κλάδους
όπως η αυτοκινητοβιομηχανία, η χημική βιομηχανία, οι μεταφορές
κ.λ.π.
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· Μικροκορπορατισμός σύμφωνα με τον οποίο η διαπραγμάτευση
αναπτύσσεται μόνο στο μικροεπίπεδο της επιχείρησης
ανταποκρινόμενη στην τάση αποκέντρωσης που επιχειρείται κατά την
τελευταία εικοσαετία. Ένα τέτοιο σενάριο, που θεωρείται αρκετά
πιθανό, ευνοεί την ευελιξία των μισθών και τις μισθολογικές
ανισότητες, ενώ αντιμετωπίζει προβλήματα εφαρμογής όπου
απουσιάζει η εργατική εκπροσώπηση.

· Ευέλικτες αγορές εργασίας που ακολουθούν τις ανάγκες της αγοράς
με άξονα την ανταγωνιστικότητα και που, στα πλαίσια του
αμερικανικού προτύπου, παρακάμπτουν τις συλλογικές ρυθμίσεις και
ενισχύουν την εξατομίκευση των εργασιακών σχέσεων. Ένα τέτοιο
σενάριο που αντιμετωπίζει την έντονη αντίδραση των συνδικάτων
παρουσιάζει περιορισμένες δυνατότητες εφαρμογής, λόγω των
διαφορών ανάμεσα στην ευρωπαϊκή και την αμερικανική και της
έντονα επιφυλακτικής στάσης των Ευρωπαίων πολιτών απέναντι στην
ανεξέλεγκτη λειτουργία των δυνάμεων της αγοράς.

Τα σενάρια αυτά αν και ανταποκρίνονται στη γενικότερη συζήτηση που
αναπτύσσεται σχετικά με το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην
εποχή της ΟΝΕ, συγκεντρώνουν διαφορετικές πιθανότητες εφαρμογής.
Για παράδειγμα, το ευρωκορπορατιστικό σενάριο έχει περιορισμένες
πιθανότητες ανάπτυξης, ενώ αντίθετα υπάρχουν σενάρια που έχουν
σοβαρά περιθώρια εφαρμογής σε άμεσο ή μεσοπρόθεσμο επίπεδο (π.χ.
νεοεθνικός κορπορατισμός, ελεγχόμενος μικροκορπορατισμός,
μεσοκορπορατισμός). Και τούτο επισημαίνεται λαμβανομένων υπόψη
και των αλλαγών που επέρχονται στα εθνικά συστήματα συλλογικών
διαπραγματεύσεων, αλλά και της στρατηγικής των εθνικών και
ευρωπαϊκών αντιπροσωπευτικών οργανώσεων ενόψει του συσχετισμού
δύναμης που διαμορφώνεται18.

Τέλος, σύμφωνα με ορισμένους αναλυτές (π.χ Sculten)19, λόγω της
ύπαρξης διαφορετικών εθνικών συστημάτων συλλογικής
διαπραγμάτευσης, θεωρείται ως ιδανικό πρότυπο εκείνο της
διαπραγμάτευσης σε διαφορετικά επίπεδα, σε βαθμό που να
επιτυγχάνεται η μεταξύ τους συνοχή. Σε αυτά τα πλαίσια λειτουργούν
τρία επίπεδα διαπραγμάτευσης με ειδικότερες εκφράσεις και μορφές για
το καθένα χωριστά. Πιο συγκεκριμένα:
α) Ευρωπαϊκό επίπεδο που περιλαμβάνει
- Πολυκλαδικό επίπεδο με συμφωνία - πλαίσιο και κοινωνικό διάλογο

ευρωπαϊκού χαρακτήρα.

18 C. Dufour – A. Hege:Quelle coordination syndicale des négociations en Europe? Chr. Intern. de l`
IRES, sept. 1999, pp. 108-117
19 T. Sculten : Collective bargaining in metal industry under the conditions of EMU, in T. Kauppinen
(ed) “The impact of EMU on industrial relations in EU”, 1998, ό.π., p. 207-224
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- Κλαδικό επίπεδο με συντονισμό των συλλογικών διαπραγματεύσεων
μέσα από ευρωπαϊκές κλαδικές συμφωνίες – πλαίσια και αντίστοιχο
κοινωνικό διάλογο.

- Επιχειρησιακό επίπεδο με συμφωνίες - πλαίσια των ευρωπαϊκών
συμβουλίων και των πολυεθνικών επιχειρήσεων ευρωπαϊκού
χαρακτήρα.

β) Εθνικό επίπεδο που περιλαμβάνει:
- Εθνικές διεπαγγελματικές συμφωνίες – πλαίσια και κοινωνικά

συμβόλαια που ακολουθούν την αντίστοιχη ευρωπαϊκή
διαπραγμάτευση.

- Κλαδικές συμφωνίες που ακολουθούν την αντίστοιχη ευρωπαϊκή
κλαδική διαπραγμάτευση.

- Επιχειρησιακές συμφωνίες που ακολουθούν την αντίστοιχη
ευρωπαϊκή συμφωνία στις πολυεθνικές επιχειρήσεις

γ) Επιχειρησιακό επίπεδο που περιλαμβάνει:
- Επιχειρησιακές συμφωνίες ή συμφωνίες επιμέρους εκμεταλλεύσεων

για επιχειρήσεις που δεν είναι πολυεθνικές και που ακολουθούν το
περιεχόμενο των εθνικών κλαδικών συμφωνιών.

Δ)  Η πρόκληση της ανάπτυξης των ευρωπαϊκών συλλογικών
εργασιακών σχέσεων

Η δημιουργία της ΟΝΕ και η επιτάχυνση των διαδικασιών για την
ευρωπαϊκή ολοκλήρωση διαμορφώνει νέους όρους για την προοπτική
των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη, ιδιαίτερα στο πεδίο του
συλλογικού τους χαρακτήρα.
Η ευρωπαϊκή προοπτική, εξ’ αντικειμένου, ευνοεί τη διεθνοποίηση της
συλλογικής διαπραγμάτευσης και του κοινωνικού διαλόγου ως μέσων
προώθησης της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής και σύγκλισης του
περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη. Σε αυτή την
κατεύθυνση έχουν ήδη καταγραφεί βήματα που ωστόσο απέχουν πολύ
από το να θεωρούνται ικανοποιητικά για τη διαμόρφωση μιας
πραγματικά νέας κατάστασης20.
Η μέχρι τώρα πολιτική της Ένωσης επί του θέματος εστιάζεται σε
διαδικασίες διαβουλεύσεων με τις ευρωπαϊκές οργανώσεις των μισθωτών
και των εργοδοτών (CES, UNICE, CEEP) για ζητήματα που αφορούν

20 J. Freyssinet : Dialogue social et construction européenne, Chr. Inter. de l` IRES, oct. 1998, pp. 5-23
Γ. Σπυρόπουλος: Προς αναζήτηση ενός ευρωπαϊκού χώρου εργασιακών σχέσεων, κοινωνικές,
οικονομικές, οργανωτικές και θεσμικές προϋποθέσεις. Εισήγηση στο Συνέδριο «Κοινωνικός διάλογος
και συλλογικές διαπραγματεύσεις στην Ενωμένη Ευρώπη», Κέντρο Διεθνούς και Ευρωπαϊκού
Οικονομικού Δικαίου, Θεσ/νίκη, 2000
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στο ευρύ πεδίο της κοινοτικής πολιτικής. Παράλληλα ενισχύει, με τις
Συνθήκες του Μάαστριχτ και του Άμστερνταμ τη δυνατότητα υπογραφής
ευρωπαϊκών συμφωνιών (μη δεσμευτικού χαρακτήρα) για ζητήματα που
αποτελούν αντικείμενο της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής, και οι
οποίες, υπό προϋποθέσεις (υιοθέτηση των αρμόδιων κοινοτικών
οργάνων), λαμβάνουν το περιεχόμενο κοινοτικών οδηγιών όπως και έχει
άλλωστε επιτευχθεί σε τρεις μέχρι σήμερα περιπτώσεις (γονική άδεια,
μερική απασχόληση , συμβάσεις ορισμένου χρόνου).
Εντούτοις, μια σειρά προβλημάτων αναφύεται και έχει ως αποτέλεσμα
την παρεμπόδιση της ουσιαστικής ανάπτυξης του ευρωπαϊκού
κοινωνικού διαλόγου και ειδικότερα των ευρωπαϊκών συλλογικών
διαπραγματεύσεων.
Οι βασικές αιτίες της δημιουργούμενης τροχοπέδης εστιάζονται στην
έλλειψη πολιτικής βούλησης των ιθυνόντων της Ένωσης προκειμένου να
ενισχυθεί ουσιαστικά και αποτελεσματικά η προοπτική της ευρωπαϊκής
συλλογικής διαπραγμάτευσης σε συνδυασμό και με την ύπαρξη
αδυναμιών που στρέφονται,  κυρίως,  γύρω από τα κριτήρια της
αντιπροσωπευτικότητας των συμμετεχόντων στις σχετικές διαδικασίες.
Ειδικότερα τα προβλήματα για την ανάπτυξη των ευρωπαϊκών
συλλογικών διαπραγματεύσεων και συμβάσεων εντοπίζονται:
α)  Στο γεγονός ότι η φύση των ευρωπαϊκών διαπραγματεύσεων και
συμφωνιών, που αποτελούν μορφή συγκεντρωτικού προσανατολισμού
διαμόρφωσης των όρων των εργασιακών σχέσεων, έρχεται σε αντίθεση
με τη βούληση των εργοδοτικών οργανώσεων για αποκέντρωση της
διαπραγμάτευσης και του διαλόγου και για ενίσχυση της εξατομίκευσης
πτυχών των σχέσεων εργασίας.
β) Στην απουσία νομικού πλαισίου για το δεσμευτικό χαρακτήρα των
ευρωπαϊκών συλλογικών συμφωνιών, ώστε ο διάλογος και οι
διαπραγματεύσεις, παρά την όποια επιτυχή έκβασή τους, να μη
συνεπάγεται και νομικές δεσμεύσεις.
γ) Στην έλλειψη διαμόρφωσης κριτηρίων για την αναγνώριση της
αντιπροσωπευτικότητας των οργανώσεων που θα συμμετέχουν στις
διαδικασίες του ευρωπαϊκού διαλόγου και της ευρωπαϊκής συλλογικής
διαπραγμάτευσης.
δ) Στη απουσία ενός ομοιογενούς ευρωπαϊκού συστήματος συλλογικής
διαπραγμάτευσης, ως προς τα επιμέρους επίπεδα όπου αυτή
αναπτύσσεται (π.χ. απουσία διεπαγγελματικής διαπραγμάτευσης σε
ορισμένες χώρες), καθώς και στην έλλειψη ομοιογενούς εκπροσώπησης,
μέσω αντιπροσωπευτικών θεσμών, στα διάφορα εθνικά και κατ’
επέκταση ευρωπαϊκά επίπεδα.
ε) Στην άρνηση της Ένωσης να συμπεριλάβει ως αντικείμενα της
ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής θέματα όπως το δικαίωμα του
συνεταιρίζεσθαι, της απεργίας και την πολιτική μισθών, γεγονός που
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επηρεάζει αρνητικά την συνολική πορεία των ευρωπαϊκών συλλογικών
εργασιακών σχέσεων.
Εντούτοις, η ένταση της διεθνοποίησης και η πορεία προς την ευρωπαϊκή
ολοκλήρωση έχει ήδη αναδείξει τα πρώτα δείγματα για τη διαμόρφωση
του ευρωπαϊκού χαρακτήρα των συλλογικών εργασιακών σχέσεων. Το
γεγονός αυτό υποδηλώνει τη δυναμική που αναπτύσσεται προς αυτή την
κατεύθυνση και που αποτελεί σοβαρή πρόκληση για τη θεσμοθέτηση
όρων διεθνοποίησης του ανταγωνισμού κεφαλαίου και εργασίας στον
ευρωπαϊκό χώρο. Πρόκειται για εμβρυακές εκφράσεις της νομοτελειακά
αναγκαίας διεθνοποιημένης παρέμβασης της εργασίας απέναντι στην ήδη
διεθνοποιημένη δράση του κεφαλαίου, το οποίο και διαμορφώνει μέχρι
σήμερα τους όρους της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.
Η παρέμβαση αυτή της εργασίας ενισχύει σημαντικά το στόχο επίτευξης
της εξισορρόπησης ανάμεσα στην οικονομική και κοινωνική πτυχή της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης. Η δυναμική των ευρωπαϊκών συλλογικών
εργασιακών σχέσεων οφείλει να υπερνικήσει εμπόδια που θέτει η
επίσημη κοινοτική πολιτική και η στάση της ευρωπαϊκής εργοδοσίας, τα
οποία μέχρι σήμερα κρίνονται ικανά για να θέτουν φραγμούς στην
ανάπτυξή τους και να δημιουργούν σοβαρές επιφυλάξεις για τα
περιθώρια απεγκλωβισμού της δυναμικής αυτής στο άμεσο, τουλάχιστον,
μέλλον. Παρ΄ όλα αυτά, τα πρώτα βήματα που εκδηλώνονται προς την
κατεύθυνση αυτή δε θα πρέπει να υποτιμηθούν, αλλά, αντιθέτως, είναι
αναγκαίο να αξιοποιηθούν για την ουσιαστικότερη και
αποτελεσματικότερη ανάπτυξη του διεθνοποιημένου παρεμβατικού
ρόλου της εργασίας.

1) Η ευρωπαϊκή συλλογική διαπραγμάτευση και ο ευρωπαϊκός
κοινωνικός διάλογος21

Με τα άρθρα 3 και 4 του Κοινωνικού Πρωτοκόλλου της Συνθήκης του
Μάαστριχτ που ενσωματώθηκαν στο κείμενο της Συνθήκης του
Άμστερνταμ (άρθρο 138 και 139 της νέας Συνθήκης), επιχειρείται η
αναβάθμιση του ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου22 εισάγοντας
διαδικασίες διαβούλευσης της Ευρωπαϊκής Επιτροπής με τους

21 Βλ. Πρακτικά Συνεδρίου με τίτλο «Κοινωνικές διάλογος και συλλογικές διαπραγματεύσεις στην
Ενωμένη Ευρώπη», 2000 ό.π.
22 Γ. Κουκιάδης: Κοινωνικός διάλογος και ευρωπαϊκή ολοκλήρωση: εξέλιξη νομικού πλαισίου και των
πρακτικών του ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου, εισήγηση στο Συνεδρίου «Κοινωνικός διάλογος και
συλλογικές διαπραγματεύσεις στην Ενωμένη Ευρώπη», 2000, ό.α.π.
Γ. Σπυρόπουλος: Ο κοινωνικός διάλογος στην Ευρωπαϊκή Ένωση από «Ζητήματα κοινωνικού
διαλόγου» (επ. Γ. Κουζής – Σ. Ρομπόλης) Gutenberg, 2000, σελ. 63-88
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«κοινωνικούς εταίρους» για θέματα που αφορούν στους
προσανατολισμούς της κοινοτικής δράσης23.

Σε αυτά τα πλαίσια διαμορφώνεται μια τριμερής σχέση μεταξύ των
οργάνων της Ένωσης (Επιτροπή, Συμβούλιο Υπουργών, Ευρωπαϊκό
Κοινοβούλιο, ΕΚΤ) και των ευρωπαϊκών οργανώσεων του κεφαλαίου και
της εργασίας. Αυτός ο ιδιόμορφος ευρωπαϊκός κορπορατισμός λειτουργεί
μέσα σε ένα δεδομένο πλαίσιο πολιτικής που παράγεται στην εποχή της
ΟΝΕ από την Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα, και όπου οι κοινωνικές
οργανώσεις καλούνται σε διαβούλευση για ειδικότερες πτυχές της
πολιτικής αυτής. Παράλληλα η Ένωση ευνοεί τη ανάπτυξη του τριμερούς
ή διμερούς διαλόγου στο εθνικό επίπεδο που κινείται στα πλαίσια της
διαμορφούμενης κοινοτικής πολιτικής.
α) Σε ευρωπαϊκό διεπαγγελματικό επίπεδο καταγράφονται μέχρι σήμερα

οι ακόλουθες οργανώσεις ως οι πλέον βασικές:
- Η Συνομοσπονδία Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (CES)
- Η Ένωση των Συνομοσπονδιών Βιομηχανίας  (UNICE)
- Το Ευρωπαϊκό Κέντρο Επιχειρήσεων που εκπροσωπεί τις κρατικές

επιχειρήσεις γενικότερου οικονομικού και κοινωνικού ενδιαφέροντος
(CEEP)

- Η Ευρωπαϊκή Ένωση των Χειροτεχνών και Μικρομεσαίων
Επιχειρήσεων (UEAPME)

- Η Ευρωπαϊκή Ομοσπονδία των Στελεχών Επιχειρήσεων (CEC)

Από τις 5 αυτές οργανώσεις μόνο οι 3 μέχρι σήμερα έχουν αποκτήσει ένα
προνομιακό ρόλο, από το 1985 και εντεύθεν, απέναντι στα όργανα της
Ευρωπαϊκής Κοινότητας. Πρόκειται για τη CES που εκπροσωπεί τα
ευρωπαϊκά συνδικάτα και τις UNICE και CEEP που εκπροσωπούν την
ευρωπαϊκή εργοδοσία. Το κύριο βάρος φέρουν οι CES και UNICE που,
πέραν οποιασδήποτε αμφισβήτησης, θεωρούνται ως οι πλέον
αντιπροσωπευτικές οργανώσεις για το κεφάλαιο και την εργασία στην
Ευρώπη. Πρόσφατα ένας αριθμός ευρωπαϊκών οργανώσεων επιχειρεί να
συνάψει ειδικές συμφωνίες με τη CES και τη UNICE προκειμένου να
εξασφαλίσει την έμμεση εκπροσώπησή του στον ευρωπαϊκό κοινωνικό
διάλογο, με αποτέλεσμα να ενισχύεται η αντιπροσωπευτικότητα των δύο
μεγάλων αυτών οργανώσεων.  Η συμφωνία του 1999  μεταξύ CES,  CEC
και Eurocadres ενισχύει την αντιπροσωπευτικότητα της CES, ενώ τον
ίδιο χρόνο, η αντιπροσωπευτικότητα της UNICE ενισχύεται από τις
σχετικές συμφωνίες με τη CEEP και την UEAPME. Με βάση τα
παραπάνω η CES εκπροσωπεί άνω του 90% των εθνικών
συνδικαλιστικών οργανώσεων με το κύριο βάρος, σε απόλυτους

23 Les relations du travail en Europe, Relations du travail et mutations industrielles, Emploi et affaires
sociales, Commission Européenne, 2000, p.p. 8-23



273

αριθμούς συνδικαλισμένων, προερχόμενο από την Ιταλία, τη Γερμανία
και το Ηνωμένο Βασίλειο. Από την πλευρά των εργοδοτών υπάρχει
μικρότερος βαθμός εκπροσώπησης σε διεπαγγελματικό επίπεδο, αφού
συνήθως το 40% των επιχειρήσεων ανήκουν στις εθνικές οργανώσεις και
εκπροσωπούνται στις αντίστοιχες ευρωπαϊκές, με σημαντικές εξαιρέσεις
την Αυστρία (100%), τη Φινλανδία (90%) και τη Γερμανία (60%) που
παρουσιάζουν υψηλά ποσοστά εκπροσώπησης. Ως προς το βάρος της
απασχόλησης σε απόλυτα μεγέθη, αυτό αναλαμβάνεται, κυρίως, από τις
εργοδοτικές οργανώσεις της Ολλανδίας, της Φινλανδίας, της Ισπανίας,
της Γερμανίας και της Γαλλίας με ποσοστά άνω του 70%  επί της
συνολικής απασχόλησης έναντι του αντίστοιχου μέσου όρου του 65%
που καλύπτουν οι οργανώσεις των χωρών της Ένωσης.
Με βάση τα παραπάνω η Ελλάδα συμμετέχει με τις συνδικαλιστικές της
οργανώσεις (ΓΣΕΕ, ΑΔΕΔΥ) στη CES εκπροσωπώντας το 2% της
συνολικής της δύναμης. Επίσης συμμετέχει με τις εργοδοτικές της
οργανώσεις (ΣΕΒ, ΕΕΣΕ, ΓΣΕΒΕ) στο σύνολο των εργοδοτικών
ευρωπαϊκών οργανώσεων καλύπτοντας με τις επιχειρήσεις που αυτές
εκπροσωπούν το 0,5% της συνολικής απασχόλησης στην Ευρώπη.
Οι σχέσεις των διεπαγγελματικών ευρωπαϊκών οργανώσεων με τις
αντίστοιχες κλαδικές είναι ποικίλες. Από την πλευρά των συνδικάτων, οι
συνδικαλιστικές ομοσπονδίες μέλη της CES εκπροσωπούν τους βασικούς
κλάδους οικονομικής δραστηριότητας. Από την εργοδοτική πλευρά, οι
επί μέρους κλαδικές οργανώσεις διατηρούν μεταξύ τους σχέση
ανταλλαγής πληροφόρησης χωρίς όμως να αναπτύσσουν συντονισμό
δράσης. Επίσης ένας αριθμός από τις κλαδικές οργανώσεις των
εργοδοτών δεν ανήκει  στην κατηγορία των αντιπροσωπευτικών
οργανώσεων εφόσον δεν συμπεριλαμβάνονται στο σχετικό κατάλογο της
Ένωσης. Το γεγονός αυτό στερεί από τις αναγνωρισμένες αντίστοιχες
συνδικαλιστικές κλαδικές οργανώσεις τη δυνατότητα να έχουν επίσημο
συνομιλητή σε διαδικασίες διαλόγου.
β) Αναφορικά με τις επί μέρους εκφράσεις του ευρωπαϊκού διαλόγου

μετά τη υπογραφή της Συνθήκης του Μάαστριχτ διακρίνουμε τα
ακόλουθα:

β1) Διαβουλεύσεις της Επιτροπής με τους κοινωνικούς συνομιλητές
Αυτή η διαδικασία είναι υποχρεωτική για την Ευρωπαϊκή Επιτροπή προ
της υιοθέτησης νομοθετικών μέτρων σχετικών με την ακόλουθη
θεματολογία:
- Υγεία και ασφάλεια της εργασίας
- Συνθήκες εργασίας
- Πληροφόρηση και διαβούλευση εργαζομένων
- Ισότητα ευκαιριών και μεταχείρισης ανδρών μεταξύ και γυναικών
- Κοινωνική ασφάλιση και κοινωνική προστασία εργαζομένων
- Προστασία εργαζομένων σε περίπτωση απόλυσης
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- Εκπροσώπηση συμφερόντων εργαζομένων και εργοδοτών
- Συνθήκες εργασίας υπηκόων τρίτων χωρών
- Οικονομική συμβολή για την αύξηση της απασχόλησης και τη

δημιουργία νέων θέσεων εργασίας.

Η διαβούλευση μπορεί να εξαντλείται σε γνώμες και προτάσεις των
«εταίρων» ή ακόμη να καταλήγει και σε μεταξύ τους διαπραγμάτευση με
στόχο την κοινή συμφωνία. Από το 1993 και εφεξής έχουν καταγραφεί
διαδικασίες διαβούλευσης στα ακόλουθα θέματα γενικού χαρακτήρα για
τα οποία, σε ορισμένες περιπτώσεις, υπήρξε κοινή συμφωνία - πρόταση
εργοδοτών και συνδικάτων.
- Ευρωπαϊκά συμβούλια εργαζομένων (1994) χωρίς διατύπωση κοινής

πρότασης παρά την επακολουθήσασα σχετική οδηγία.
- Συμφιλίωση οικογένειας και εργασίας (1995) με κατάληξη την

υπογραφή συμφωνίας για τη γονική άδεια.
- Καθιέρωση διαδικασίας αποδείξεων για τη διάκριση μεταξύ ανδρών

και γυναικών χωρίς τη διατύπωση κοινής πρότασης (1995).
- Ευελιξία του χρόνου εργασίας και ασφάλεια των εργαζομένων με την

κατάληξη σε δύο συμφωνίες, για τη μερική απασχόληση (1997) και
τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου (1999).

- Σεξουαλική παρενόχληση (1996) χωρίς τη συμφωνία των δύο
πλευρών.

- Ενημέρωση και διαβούλευση εργαζομένων (1998) χωρίς τη συμφωνία
των δύο μερών.

β2) Τριμερής διαβούλευση
Η τριμερής διαβούλευση ενισχύεται μετά το 1997 με την καθιέρωση
περιοδικών και άτυπων συναντήσεων των «κοινωνικών εταίρων» με την
Τρόικα των Αρχηγών Κρατών και των κυβερνήσεων (πριν από τα
Συμβούλια Κορυφής), τη διαρκή επιτροπή για την απασχόληση και τις
κοινωνικές υποθέσεις και τους εκπροσώπους της Ευρωπαϊκής Κεντρικής
Τράπεζας. Μετά δε τη Σύνοδο της Κολωνίας (1999) το πεδίο της
τριμερούς διαβούλευσης επεκτείνεται σε θέματα μακροοικονομικής
πολιτικής με στόχο το συντονισμό της οικονομικής, νομισματικής,
μισθολογικής και φορολογικής πολιτικής.

β3) Διμερής κοινωνικός διάλογος
Ο διμερής κοινωνικός διάλογος αναπτύσσεται στα πλαίσια της επιτροπής
διεπαγγελματικού κοινωνικού διαλόγου και των σχετικών ομάδων
εργασίας τεχνικού χαρακτήρα (μακροοικονομική πολιτική, εκπαίδευση
και κατάρτιση, αγορά εργασίας). Αν και κυριαρχεί ο διεπαγγελματικός
χαρακτήρας του διαλόγου, από το 1999 διαμορφώνεται μια νέα
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κατάσταση με τη δημιουργία αντίστοιχων επιτροπών διμερούς κλαδικού
διαλόγου. Οι επιτροπές αυτές είναι μέχρι σήμερα 28.

β4) Διαπραγμάτευση
Η διαπραγμάτευση ακολουθεί συνήθως τη διαβούλευση, όταν μάλιστα
υπάρχει δεδηλωμένο το ενδιαφέρον των δύο πλευρών να προχωρήσουν
σε αυτή τη διαδικασία με στόχο την υπογραφή σχετικής συμφωνίας. Ο
θεσμός των διαπραγματεύσεων αναπτύσσεται σε διεπαγγελματικό και
κλαδικό επίπεδο, καθώς επίσης και σε επιχειρησιακό (περίπτωση
πολυεθνικών) στα πλαίσια των εργασιών της ειδικής διαπραγματευτικής
ομάδας για τη λειτουργία του ευρωπαϊκού συμβουλίου της οδηγίας
94/45.

β5) Ευρωπαϊκές συμφωνίες
Οι συμφωνίες που τυχόν ανακύπτουν ανάμεσα στα επί μέρους επίπεδα
του ευρωπαϊκού κοινωνικού διαλόγου και διαπραγμάτευσης δεν
παρουσιάζουν δεσμευτικό νομικό περιεχόμενο. Εντούτοις, οι δύο
πλευρές με τις υπογραφόμενες συμφωνίες, επιχειρούν είτε να εισαγάγουν
το περιεχόμενό τους στο εθνικό επίπεδο με αμοιβαίες  δεσμεύσεις και
εθνικές συμφωνίες, είτε, απευθυνόμενες προς τα αρμόδια κοινοτικά
όργανα (π.χ. Commission), καλούν την Ένωση να προβεί σε ρυθμίσεις
μέσω της ψήφισης σχετικής κοινοτικής οδηγίας ώστε να αποκτήσουν
εμμέσως και νομικό περιεχόμενο.

γ) Βασικό ζήτημα που προκύπτει για την πορεία του ευρωπαϊκού
κοινωνικού διαλόγου και της ευρωπαϊκής συλλογικής διαπραγμάτευσης
είναι η διαμόρφωση των κριτηρίων αντιπροσωπευτικότητας των φορέων
που θα συμμετέχουν στις σχετικές διαδικασίες. Απέναντι στο πρόβλημα
αυτό η Ευρωπαϊκή Επιτροπή θεωρεί ότι οι προϋποθέσεις για την
αντιπροσωπευτικότητα των κοινωνικών οργανώσεων σε ευρωπαϊκό
επίπεδο είναι οι εξής:

- Η ύπαρξη του ευρωπαϊκού χαρακτήρα των διεπαγγελματικών,
κλαδικών και επαγγελματικών οργανώσεων.

- Η σύνθεσή τους να απαρτίζεται από μέλη που είναι αντίστοιχα
αντιπροσωπευτικές οργανώσεις σε εθνικό επίπεδο και έχουν την
ικανότητα υπογραφής συλλογικών συμφωνιών.

- Η ύπαρξη των απαραίτητων δομών που επιτρέπουν την
αποτελεσματική συμμετοχή σε διαδικασίες διαλόγου.

Αυτά τα κριτήρια μέχρι σήμερα, συγκεντρώνουν οι ακόλουθες 41
οργανώσεις:
· Οργανώσεις διεπαγγελματικού γενικού χαρακτήρα

- CES (εργαζόμενοι)
- UNICE, CEEP (εργοδότες)
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· Οργανώσεις διεπαγγελματικές για ορισμένες κατηγορίες εργαζομένων
ή επιχειρήσεων

- CEC, Eurocadres (εργαζόμενοι)
- UEAPME (εργοδότες)

· Ειδικές οργανώσεις
- Eurochambres (εργοδότες)

· Κλαδικές οργανώσεις
- Εμπόριο ®UNI–Europa

(εργαζόμενοι)
®Eurocommerce
(εργοδότες)

- Ασφάλειες ® ACME, BIPAR, CEA
(εργοδότες)

- Ξενοδοχεία ® SETA – UITA
(εργαζόμενοι)
® Hotrec (εργοδότες)

- Τράπεζες ® FBE, GEBC, GECE
(εργοδότες)

- Καθαρισμός ® FENI (εργοδότες)
- Κατασκευές ® FETBB (εργαζόμενοι)

® FIEC (εργοδότες)
- Βιομηχανία ξύλου ® CEI – Bois (εργοδότες)
- Γεωργία ® EFA (εργαζόμενοι)

® COPA / Cogeca
(εργοδότες)

- Αλιεία ® ETF (εργαζόμενοι)
® Europêche (εργοδότες)

- Αερομεταφορές ®ERA, ACI, AEA
(εργοδότες)

- Ναυσιπλοία εσωτερικών γραμμών ® ESO, UINF (εργοδότες)
- Θαλάσσιες μεταφορές ® ECSA (εργοδότες)
- Σιδηρόδρομοι ® CCFE (εργοδότες)
- Οδικές μεταφορές ® IRU (εργοδότες)
- Μεταλλοβιομηχανία ® FEM (εργαζόμενοι)
- Πολιτισμός & μέσα ενημέρωσης ® EEA (εργαζόμενοι)
- Δημόσιες υπηρεσίες ® EPSU (εργαζόμενοι)
- Εκπαίδευση ® CSEE (εργαζόμενοι)
- Κλωστοϋφαντουργία, δέρμα, υπόδηση ®FSE – THC (εργαζόμενοι)
- Χημεία, ενέργεια ® EMCEF (εργαζόμενοι)
- Δημοσιογράφοι ® FEJ – FIJ (εργαζόμενοι)
- Ορυχεία διαμαντιών & πολύτιμων λίθων ® EFDPS (εργαζόμενοι)
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δ) Ως προς τα ειδικότερα είδη και τα επίπεδα του ευρωπαϊκού
κοινωνικού διαλόγου και της ευρωπαϊκής συλλογικής διαπραγμάτευσης
επισημαίνονται τα ακόλουθα24:

δ1) Διεπαγγελματικός χαρακτήρας
Ο διεπαγγελματικός κοινωνικός διάλογος με τις επιμέρους μορφές του
όπως αυτός αναπτύσσεται μετά το 1985, αναφέρεται σε παρεμβάσεις σε
σειρά πτυχών της κοινωνικής διάστασης της Ένωσης, καθώς και στο
συντονισμό των οικονομικών πολιτικών στα πλαίσια της ΟΝΕ.
Τα αποτελέσματα του διεπαγγελματικού διαλόγου περιορίζονται, προς το
παρόν,  κυρίως στην κατάθεση κοινών γνωμών και προτάσεων προς την
Επιτροπή, δημιουργώντας τις προϋποθέσεις για την ανάπτυξη της
διεπαγγελματικής διαπραγμάτευσης και την κατάληξή της σε γενικές
συμφωνίες – πλαίσια που αποτελούν και τα πρώτα δείγματα της
συλλογικής «συμβατικής» πολιτικής στον ευρωπαϊκό χώρο. Ειδικότερα
καταγράφονται μέχρι σήμερα περί τα 35 κείμενα με ποικιλία μορφών και
περιεχόμενου, όπως οι συμφωνίες – πλαίσια, οι κοινές γνώμες, οι κοινές
δηλώσεις, οι κοινές προτάσεις και οι «συμβολές» σε θέματα πολιτικής
της Ένωσης.
· Οι συμφωνίες – πλαίσια, περιορισμένου, μέχρι σήμερα, αριθμού,

αναφέρονται στα ακόλουθα ζητήματα και λαμβάνουν παράλληλα το
περιεχόμενο σχετικής οδηγίας μετά από πρόταση της Επιτροπής:

- Γονική άδεια (14-12-95) και σχετική οδηγία 96/34
- Μερική απασχόληση (6-6-97) και σχετική οδηγία 97/81
- Συμβάσεις ορισμένου χρόνου (18-3-99) και σχετική οδηγία 99/70
· Οι κοινές γνώμες στα πλαίσια του διεπαγγελματικού διαλόγου, από το

1992 και εντεύθεν, αναφέρονται στα εξής:
- Συνεργασία για την ανάπτυξη και την απασχόληση (1992)
- Επαγγελματικές ικανότητες και πιστοποίηση (1992)
- Ρόλος και μέλλον της εκπαίδευσης και της επαγγελματικής

κατάρτισης (1993)
- Γυναίκες και κατάρτιση (1993)
- Κύριες κατευθύνσεις της ευρωπαϊκής οικονομικής πολιτικής (1993)
- Συμβολή της κατάρτισης στην καταπολέμηση της ανεργίας (1995)
- Αειφόρος ανάπτυξη (1995)
- Πρόγραμμα Leonardo da Vinci (1998)
- Μεταρρύθμιση της διαρκούς επιτροπής για την απασχόληση (1998)
· Οι κοινές δηλώσεις αναφέρονται στα εξής (από το 1992):
-  Μέλλον του κοινωνικού διαλόγου (1992)

24 Les relations du travail en Europe, 2000 ό.π. pp 16-23
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- Πρόληψη κατά των φυλετικών διακρίσεων, της ξενοφοβίας και
ισότητα μεταχείρισης στους χώρους εργασίας (1995)

- Πολιτική απασχόλησης (1995)
- Δράση για την απασχόληση και το Σύμφωνο Εμπιστοσύνης (1995)
- Διεύρυνση της Ένωσης (1999)
- Απασχόληση των ατόμων με ειδικές ανάγκες (1999)
· Στην κατηγορία των συστάσεων και προτάσεων συμπεριλαμβάνονται

οι παρεμβάσεις για την εφαρμογή του κοινωνικού πρωτοκόλλου της
Συνθήκης του Μάαστριχτ (1993) και για τον τρόπο λειτουργίας των
επιτροπών διαβούλευσης διεπαγγελματικού χαρακτήρα.

· Τέλος, στις «συμβολές» περιλαμβάνεται το κοινό κείμενο ενόψει της
Συνόδου του Λουξεμβούργου (1997).

δ2) Κλαδικός χαρακτήρας
Ο κοινωνικός διάλογος σε κλαδικό επίπεδο25 έχει μέχρι σήμερα
καταλήξει σε περισσότερα από 160 κείμενα παρουσιάζοντας τη σχετικά
μεγαλύτερη κινητικότητα. Σε αυτό οφείλεται η ανάπτυξη του διμερούς
διαλόγου και διαπραγμάτευσης σε εθνικό πεδίο που αποτελεί και το
βασικό επίπεδο διαπραγμάτευσης στις ευρωπαϊκές χώρες και ευνοεί την
παράλληλη δημιουργία και ανάπτυξη των αντίστοιχων ευρωπαϊκών
θεσμών.  Έτσι λοιπόν η ύπαρξη κλαδικών επιτροπών στο εσωτερικό των
αντιπροσωπευτικών διεπαγγελματικών οργανώσεων, η δημιουργία 24
επιτροπών κλαδικού διαλόγου καθώς και η επέκταση του αριθμού των
εμπλεκομένων στον κλαδικό διάλογο φορέων, έχουν ως αποτέλεσμα το
διπλασιασμό των κλαδικών συμφωνιών κατά τη τελευταία δεκαετία (από
0,7 συμφωνίες ανά έτος σε 1,4). Κατά βάση τα κείμενα που υιοθετούνται
αφορούν σε αντιδράσεις των «κοινωνικών εταίρων» απέναντι σε
πρωτοβουλίες της Επιτροπής, χωρίς αυτό να σημαίνει ότι δεν αποτελούν
και αποτέλεσμα ιδίων πρωτοβουλιών. Το 50% των κειμένων αναφέρεται
σε ευρύτερα οικονομικά ζητήματα των κλάδων, ενώ σημαντικό τμήμα
καταλαμβάνει ο διάλογος για την απασχόληση, την επαγγελματική
κατάρτιση, το χρόνο και τις συνθήκες εργασίας. Οι κλαδικές
αναδιαρθρώσεις,  η εισαγωγή των νέων τεχνολογιών,  η εξέλιξη των
ειδικοτήτων, η προσαρμογή των κοινοτικών πολιτικών και η
απελευθέρωση του ανταγωνισμού συνιστούν ειδικότερα αντικείμενα του
διμερούς κλαδικού διαλόγου. Μεγαλύτερη παραγωγή υλικού στα πλαίσια
του κλαδικού διαλόγου παρατηρείται στα ταχυδρομεία (περισσότερα από
3,7 κείμενα ανά έτος), στις τηλεπικοινωνίες και στα μαζικά μέσα
ενημέρωσης.

25 Γ. Θεοδόσης: Ευρωπαϊκός κοινωνικός διάλογος σε κλαδικό επίπεδο, εισήγηση στο Συνέδριο
«Κοινωνικός διάλογος και συλλογικές διαπραγματεύσεις στην Ευρωπαϊκή Ένωση», 2000 ό.π.
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Τα αποτελέσματα του κλαδικού διαλόγου και της κλαδικής
διαπραγμάτευσης είναι ποικίλα. Συνήθως τα υιοθετημένα κείμενα
απευθύνονται σε τρίτους (π.χ. κοινοτικά όργανα), παρά συνεπάγονται
αμοιβαίες δεσμεύσεις, οι οποίες, όταν προκύπτουν, περιορίζονται,
κυρίως, στα θέματα του χρόνου εργασίας. Από τις συμφωνίες σε κλαδικό
επίπεδο διακρίνονται:
- Η συμφωνία – πλαίσιο για την απασχόληση και το χρόνο εργασίας

(ευελιξία και ετήσια διευθέτηση) στους μισθωτούς του αγροτικού
τομέα (1997)

- Η συμφωνία – πλαίσιο για την απασχόληση στις τηλεπικοινωνίες
(2000)

- Η συμφωνία για τη διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου στους
σιδηροδρόμους (1998)

- Η συμφωνία για τα θεμελιώδη εργασιακά δικαιώματα στο εμπόριο
(1999)

- Η συμφωνία για την προώθηση της απασχόλησης στα ταχυδρομεία
(1998)

- Η συμφωνία για την οργάνωση του εργάσιμου χρόνου στις θαλάσσιες
μεταφορές (1998)

- Η συμφωνία για την εκμετάλλευση των δασών στη βιομηχανία ξύλου
(1997)

Το μέλλον του ευρωπαϊκού κλαδικού κοινωνικού διαλόγου και της
συλλογικής διαπραγμάτευσης, παρά το γεγονός ότι αντικειμενικά
ευνοείται από το ρόλο της κλαδικής διαπραγμάτευσης σε εθνικό επίπεδο
και παρά τη μέχρι σήμερα σχετική ανάπτυξή του, συναρτάται άμεσα και
από τη δυνατότητα αντιμετώπισης σειράς εμποδίων. Και αυτά δεν
αφορούν μόνο στη γενικότερη πολιτική της Ένωσης απέναντι στην
ευρωπαϊκή συλλογική διαπραγμάτευση, αλλά και στην απουσία
αντιπροσωπευτικών οργανώσεων σε πολλούς κλάδους. Σοβαρό επίσης
εμπόδιο συνιστά η άρνηση των Ευρωπαίων εργοδοτών να προωθήσουν
κλαδικές πολιτικές στην Ευρώπη, δεσμευόμενοι με σχετικές συμφωνίες
απέναντι στα συνδικάτα, σε μια περίοδο μάλιστα που ο θεσμός των
κλαδικών συλλογικών διαπραγματεύσεων σε εθνικό επίπεδο βάλλεται
υπέρ της αποκεντρωμένης διαπραγμάτευσης.

δ3) Επιχειρησιακός χαρακτήρας
Ο επιχειρησιακός χαρακτήρας του διμερούς διαλόγου και
διαπραγμάτευσης αναφέρεται στις περιπτώσεις των πολυεθνικών
επιχειρήσεων. Η δημιουργία των ευρωπαϊκών συμβουλίων επιχείρησης26,

26 W. Lecher, B. Nagel, H.W. Platzer: The establishment of European Works Councils: From
information committee to social actor, Ashgate 1998
TRANFER: European Works Council, vol. 1, Nr 2, April, ETUI 1995,
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στα πλαίσια της κοινοτικής οδηγίας 94/45, προϋποθέτει επί τούτου
συμφωνίες των ειδικών διαπραγματευτικών ομάδων εντός των
επιχειρήσεων που εμπίπτουν στο πεδίο εφαρμογής της οδηγίας και που
αφορά συνολικά 1200 πολυεθνικές. Προϋποθέσεις για την εφαρμογή της
είναι η λειτουργία της επιχείρησης σε δύο τουλάχιστον χώρες της
Ένωσης με ελάχιστο αριθμό απασχόλησης τους 150 εργαζομένους, στην
καθεμία από τις δύο αυτές χώρες, και με συνολική απασχόληση στις
χώρες της Ένωσης τουλάχιστον 1000 εργαζομένων.
Μέχρι τον Απρίλιο του 2000, και σύμφωνα με σχετική έκθεση της
Commission, 600 περίπου συμφωνίες έχουν υπογραφεί για τη σύσταση
των ευρωπαϊκών συμβουλίων. Παράλληλα όμως και η καθεαυτή
λειτουργία των ευρωπαϊκών συμβουλίων συνιστά μορφή διμερούς
διαλόγου.
Στις συμφωνίες που ήδη υπογράφηκαν κυρίαρχη είναι η παρουσία των
επιχειρήσεων των κλάδων της μεταλλοβιομηχανίας και της χημικής
βιομηχανίας που καλύπτουν τα 2/3 των συμφωνιών και ακολουθούν οι
κλάδοι των τροφίμων και των κατασκευών. Επίσης τα 3/5 των
συμφωνιών αφορούν σε μεγάλες επιχειρήσεις που απασχολούν στην
Ένωση περισσότερους από 10.000 εργαζομένους, ενώ το 1/5 αναφέρεται
σε επιχειρήσεις με 1000 – 2000 απασχολουμένους.
Αν και τα ευρωπαϊκά συμβούλια συνιστούν διεθνοποιημένο θεσμό
εργατικής συμμετοχής με αρμοδιότητες ενημέρωσης και διαβούλευσης,
εμπεριέχουν τα απαραίτητα δομικά στοιχεία για την περαιτέρω ανάπτυξη
του διαλόγου σε επιχειρησιακό επίπεδο και την, υπό προϋποθέσεις,
μετεξέλιξή του σε ευρωπαϊκή επιχειρησιακή συλλογική διαπραγμάτευση.
Μια τέτοια εκδοχή ευνοείται από την υπάρχουσα δομή εκπροσώπησης
στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, από την περαιτέρω ανάπτυξη των
ευρωπαϊκών συμβουλίων αλλά και από την τάση αποκέντρωσης του
διαλόγου και διαπραγμάτευσης, που σε διεθνοποιημένο επίπεδο
εκφράζεται στο πεδίο των επιχειρήσεων πολυεθνικού χαρακτήρα. Τα
στοιχεία αυτά μας οδηγούν στο συμπέρασμα ότι ίσως η πολυεθνική
επιχείρηση αποκτά προτεραιότητα στην προοπτική ανάπτυξης και
εφαρμογής του θεσμού της ευρωπαϊκής συλλογικής διαπραγμάτευσης με
περιεχόμενο δεσμευτικών ρυθμίσεων. Σε αυτά τα πλαίσια το επίπεδο της
πολυεθνικής επιχείρησης συγκεντρώνει και τις περισσότερες πιθανότητες
για την προτεραιότητα εφαρμογής ευρωπαϊκών συμφωνιών με
μισθολογικό περιεχόμενο. Η πολιτική ανάπτυξης του τρόπου
διαμόρφωσης των αμοιβών στο επιχειρησιακό πεδίο των πολυεθνικών
απαντά με καλύτερους όρους στην επιχειρηματολογία άρνησης της
ευρωπαϊκής εργοδοσίας να αποδεχθεί τις ευρωπαϊκές συμφωνίες που
στηρίζεται στα διαφορετικά επίπεδα παραγωγικότητας που ισχύουν στις
επί μέρους χώρες. Και τούτο διότι, στην περίπτωση των πολυεθνικών
επιχειρήσεων, η παραγωγικότητα των επί μέρους τοπικών
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δραστηριοτήτων επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από το ενιαίο διευθυντικό
κέντρο της έδρας των επιχειρήσεων. Και σε αυτό, όμως, το επιχείρημα η
εργοδοσία αντιτείνει τη διαφορά παραγωγικότητας της κατά τόπο
παραγωγικής μονάδας, προσανατολίζοντας και ωθώντας τη
διαπραγμάτευση προς αυτό το ειδικότερο επίπεδο, με στόχο τη
διατήρηση της πλήρους αποκέντρωσης του περιεχομένου της και
αποφεύγοντας την καθιέρωση ευρωπαϊκών συμφωνιών για τους μισθούς.

δ4) Ο διασυνοριακός χαρακτήρας
Ο διασυνοριακός χαρακτήρας του διαλόγου και της συλλογικής
διαπραγμάτευσης μεταξύ περιοχών όμορων χωρών δεν έχει παρουσιάσει
μέχρι σήμερα ιδιαίτερα δείγματα γραφής, αν και εντάσσεται στους
προσανατολισμούς μιας μερίδας του ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού
κινήματος27. Το πεδίο αυτό του διαλόγου θα μπορούσε να αφορά θέματα
όπως η απασχόληση, η επαγγελματική κατάρτιση αλλά και οι αμοιβές
ανάμεσα σε περιοχές χωρών, όταν μάλιστα τα γενικότερα επίπεδα
αμοιβών αλληλοεπηρεάζονται και για τα οποία, είτε σε διεπαγγελματικό
είτε σε κλαδικό επίπεδο έχουν αναπτυχθεί σχετικές πρωτοβουλίες. Ο
διασυνοριακός διάλογος φαίνεται επίσης ότι ανταποκρίνεται και στις
ανάγκες αποκέντρωσης της διαπραγμάτευσης που επιχειρούν οι
εργοδότες, μεταφέροντάς την σε γειτονικές περιοχές με κοινά
χαρακτηριστικά στην αγορά εργασίας. Μέχρι σήμερα όμως, πέραν των
πρωτοβουλιών επί μέρους συνδικαλιστικών οργανώσεων, κυρίως της
κεντρικής και βόρειας Ευρώπης, δεν παρατηρείται αντίστοιχη
κινητικότητα από εργοδοτικούς φορείς, ενώ, τέλος, δεν έχει
αναγνωρισθεί ο θεσμός του διασυνοριακού διαλόγου στην Ένωση.

Με βάση τις παραπάνω αναφορές, το μέλλον του ευρωπαϊκού
κοινωνικού διαλόγου και ειδικότερα εκείνου της ευρωπαϊκής συλλογικής
διαπραγμάτευσης δε φαίνεται ευοίωνο, τουλάχιστον για το άμεσο
μέλλον. Αυτό οφείλεται στην έλλειψη σχετικής πολιτικής βούλησης των
ιθυνόντων της Ένωσης που θα μπορούσε να περιορίσει τα εμπόδια για
την ανάπτυξή του, αλλά και στην άρνηση των ευρωπαίων εργοδοτών να
αποδεχθούν ένα τέτοιο ενδεχόμενο. Παράλληλα, όμως, η πρόκληση της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης ωθεί τα ευρωπαϊκά συνδικάτα σε
πρωτοβουλίες διεθνούς συντονισμού της δράσης τους, με στόχο την
επιβολή και αναγνώριση του θεσμού των ευρωπαϊκών συλλογικών
διαπραγματεύσεων ως πηγών ευρωπαϊκού κοινοτικού δικαίου, εν όψει
της επίτευξης της πραγματικής σύγκλισης ανάμεσα στις χώρες της
Ένωσης28.

27 CES : La perspective de la négociation collective européenne, Rapport, 1992
28 D. Foden : Trade union proposals towards EMU, in T. Kauppinen (ed), 1998, ό.π.  p. 242-261
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2. Η ευρωαπεργία

Το δικαίωμα στην απεργία δεν αποτελεί μέχρι σήμερα αντικείμενο
ρύθμισης της κοινοτικής νομοθεσίας και εξαιρείται ρητώς του
περιεχομένου του κοινωνικού πρωτοκόλλου της Συνθήκης του
Μάαστριχτ, το οποίο ενσωματώθηκε στη Συνθήκη του Άμστερνταμ.
Εντούτοις, η δυναμική της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης δημιουργεί όρους
συνεργασίας και συντονισμού δράσης στις τάξεις του ευρωπαϊκού
συνδικαλιστικού κινήματος που οδηγούν και στις πρώτες κινητοποιήσεις
ευρωπαϊκής κλίμακας. Τα πρώτα αυτά δείγματα κινητοποιήσεων
ευρωπαϊκού επιπέδου εκδηλώνονται αποσπασματικά με την αφορμή
γεγονότων ή γενικότερων καταστάσεων που αφορούν στο πεδίο της
ευρωπαϊκής αγοράς εργασίας. Εντούτοις απαιτείται η διάνυση μακράς
οδού μέχρις ότου υπερπηδηθούν τα εμπόδια εκείνα που ανακύπτουν
λόγω των διαφορετικών εθνικών παραδόσεων και εμπειριών ως προς το
περιεχόμενο της απεργίας, τις διαδικασίες, τη μορφή των
κινητοποιήσεων και τον τρόπο συντονισμού τους. Η έλλειψη σχετικού
ευρωπαϊκού θεσμικού πλαισίου αποτελεί ένα ακόμη εμπόδιο, χωρίς
ωστόσο αυτό να σημαίνει ότι είναι ανυπέρβλητο. Όπως συμβαίνει,
άλλωστε, με την πορεία αναγνώρισης των περισσοτέρων κοινωνικών
δικαιωμάτων, για αυτά συνήθως προηγείται της νομικής η de facto
κατοχύρωσή τους ως προϊόν κοινωνικής δυναμικής και εξέλιξης.
Ανάμεσα στα παραδείγματα των κινητοποιήσεων ευρωπαϊκού χαρακτήρα
συγκαταλέγονται:
- Η κινητοποίηση της CES στις 28–5–97 ενόψει της Διακυβερνητικής

Διάσκεψης του Άμστερνταμ29 με αίτημα την αντιμετώπιση του
προβλήματος της ανεργίας στην Ευρώπη, τη δημιουργία Ευρωπαϊκού
Χάρτη για την Απασχόληση και την ενσωμάτωση του Χάρτη των
Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων στο κύριο μέρος της νέας
Συνθήκης. Η κινητοποίηση αυτή εκδηλώθηκε κατά κύριο λόγο στο
Άμστερνταμ και, μεταξύ των άλλων, συμπεριέλαβε και επί μέρους
εκφράσεις (π.χ. ωριαίες στάσεις εργασίας) στις χώρες που
συμμετείχαν στην όλη προσπάθεια και που ήσαν οι 15  χώρες της
Ένωσης, η Νορβηγία, η Μάλτα και 6 χώρες της Ανατολικής Ευρώπης.

- Η κινητοποίηση των βελγικών, γαλλικών και ισπανικών συνδικάτων
στη Renault30 με αφορμή την παύση της λειτουργίας του εργοστασίου
της εταιρείας στο Vilvoοrde (Βέλγιο) που έλαβε χώρα χωρίς
προηγούμενη διαβούλευση και πληροφόρηση του αρμόδιου
ευρωπαϊκού συμβουλίου. Η κινητοποίηση αυτή, τη οποία συντόνισε η
Ομοσπονδία Μεταλλεργατών της CES, εκφράστηκε με ωριαίες
στάσεις εργασίας στις 3 χώρες (7-3-97).

29 EIRO : ETUC organises European Day of Action for Employment, April 1997, EU970412ON
30 EIRO : The Renault case and the future of Social Europe, March 1997, EU9703108F
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- Η κινητοποίηση των συνδικάτων των σιδηροδρομικών (23-11-98)31,
συντονισμένη από την Ευρωπαϊκή Ομοσπονδία Εργαζομένων στις
Μεταφορές, ως αντίδραση στη πολιτική απελευθέρωσης του κλάδου
που προωθεί η Ευρωπαϊκή Ένωση. Στην κινητοποίηση αυτή
συμμετείχαν πολλές χώρες, είτε με τη μορφή της 24ωρης απεργίας
(π.χ Ελλάδα, Ισπανία), είτε με στάση εργασίας 1-4 ωρών (π.χ.
Πορτογαλία).

Τα προηγούμενα επιλεγμένα και ενδεικτικά παραδείγματα υποδηλώνουν
την κινητικότητα που αναπτύσσεται για οργανωμένες μορφές
διεθνοποιημένων παρεμβάσεων των ευρωπαϊκών συνδικάτων με
περιεχόμενο που συνιστά τις πρώτες εκφράσεις των ευρωαπεργιών. Το
φαινόμενο της ευρωαπεργίας ευρίσκεται ήδη στο πρώτο του εμβρυακό
στάδιο έχοντας να αντιμετωπίσει τη συνήθη έλλειψη συντονισμού σε
ευρωπαϊκό επίπεδο, τη διαφορά κουλτούρας και παραδόσεων των
εθνικών συνδικάτων,  αλλά και την αρνητική στάση των εργοδοτών και
της επίσημης κοινότητας απέναντι στη νομοθετική αναγνώρισή του.

3. Η ανάπτυξη μορφών συνεργασίας και συντονισμού στο εσωτερικό του
ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος

Η πορεία προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση και η προοπτική της ΟΝΕ
ενισχύει την κινητικότητα και τις πρωτοβουλίες των ευρωπαϊκών
συνδικάτων για τη δημιουργία όρων συντονισμού της παρέμβασής τους.
Οι πρωτοβουλίες αυτές αφορούν είτε κεντρικά τη CES, είτε τις επί
μέρους κλαδικές ομοσπονδίες και επιτροπές που λειτουργούν στο
εσωτερικό της και με κυρίαρχο το ρόλο της EMF (μεταλλοβιομηχανία),
είτε ειδικότερες παρεμβάσεις περιφερειακού χαρακτήρα. Αφορούν
κυρίως στις κλαδικές ομοσπονδίες της CES και σε επί μέρους εθνικά
(κυρίως κλαδικά) συνδικάτα με στόχο τη διαμόρφωση ενός
συντονισμένου πλαισίου παρέμβασης με προτεραιότητα στα θέματα της
συλλογικής διαπραγμάτευσης.
α) Σε κλαδικό ευρωπαϊκό επίπεδο η EMF (μεταλλοβιομηχανία) που
εκπροσωπεί 7,5 εκατομμύρια εργαζομένους από 55 εθνικά συνδικάτα
από ένα σύνολο 25 ευρωπαϊκών χωρών, αποτελεί την ατμομηχανή των
πρωτοβουλιών με σειρά σχετικών παρεμβάσεων. Από τις πλέον
πρόσφατες πρωτοβουλίες της συγκαταλέγονται:
· Η απόφαση της διάσκεψης (9-10/12/1998) για την πολιτική

διαπραγμάτευσης σε εθνικό κλαδικό επίπεδο στα πλαίσια της ΟΝΕ,
μέσα από ένα κεντρικό ευρωπαϊκό συντονισμό32. Ειδικότερες
κατευθύνσεις της είναι η διαμόρφωση της πολιτικής μισθών με τη
συμμετοχή στην αύξηση της παραγωγικότητας, η αύξηση της

31 EIRO : Industrial relations in the rail sector, supplement, update, 4/2000
32 EIRO: EMF adopts “European coordination rule” for national bargaining, update 5/99
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απασχόλησης, η μείωση του χρόνου εργασίας και η επαγγελματική
κατάρτιση,  η νέα οργάνωση της εργασίας και η κατοχύρωση
ελαχίστων δικαιωμάτων στις αμοιβές και στις συνθήκες εργασίας.

· Οι παροτρύνσεις για ανάπτυξη συνεργασιών σε περιφερειακό επίπεδο
ανάμεσα σε εθνικές κλαδικές οργανώσεις όπως:

- Μεταξύ χωρών της Ένωσης (Αυστρίας, Γερμανίας) και χωρών της
Ανατολικής και Κεντρικής Ευρώπης (Τσεχίας, Σλοβενίας, Σλοβακίας,
Ουγγαρίας) για την ανάπτυξη διαλόγου με στόχο τη δημιουργία όρων
συντονισμού σε θέματα συλλογικής διαπραγμάτευσης ενόψει της
λειτουργίας της ΟΝΕ αλλά και της διεύρυνσης της Ένωσης (1998)33.

- Μεταξύ διασυνοριακών περιφερειών με κύριο άξονα τη γερμανική
IG–Metall που σε διαφορετικά κρατίδια της χώρας συνεργάζεται με
ολλανδικά, βελγικά, ελβετικά, ιταλικά, δανικά, σουηδικά, τσεχικά,
πολωνικά, γαλλικά και βρετανικά συνδικάτα (1998).

Η ευρωπαϊκή κλαδική ομοσπονδία κλωστοϋφαντουργίας ιματισμού –
δέρματος (ETUF – TCL)34 διαμορφώνει τις κατευθύνσεις για συντονισμό
των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε εθνικό επίπεδο με την υιοθέτηση
σχετικού πρωτοκόλλου (1999). Στην ίδια κατεύθυνση κινείται η
ευρωπαϊκή ομοσπονδία γραφικών τεχνών,  η EGF   (1999),  όπως και η
ομοσπονδία κατασκευών EFBWW (1999). Η Euro - FIET35 (υπάλληλοι)
διαμορφώνει το 1998 στρατηγική για την απασχόληση και τη συλλογική
διαπραγμάτευση στα πλαίσια της ΟΝΕ. Στο χώρο των κατασκευών36

αξιοσημείωτες είναι οι συμφωνίες των γερμανικών συνδικάτων με
αντίστοιχα ιταλικά (1998), και τα πορτογαλικά (1996) με στόχο τη
συνεργασία και την εγγραφή,  ως μελών της γερμανικής κλαδικής
οργάνωσης IG – Bau, εργαζομένων προερχομένων από τις δύο άλλες
χώρες, και απασχολουμένων σε κατασκευαστικές εταιρείες επί του
γερμανικού εδάφους. Τέλος, στο φαρμακευτικό κλάδο αναπτύσσονται
επί μέρους συνεργασίες όπως μεταξύ γερμανικών και γαλλικών
συνδικάτων (1998).
β) Σε περιφερειακό επίπεδο αναπτύσσονται επί μέρους συνεργασίες
εθνικών συνδικάτων ενόψει της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.
Χαρακτηριστική είναι η περίπτωση της συνεργασίας των συνδικάτων
των χωρών του Benelux (Βελγίου, Ολλανδίας, Λουξεμβούργου) με τα
γερμανικά και η κατάθεση κοινής δήλωσης (δήλωση Doorn, 1999)37 με
στόχο το συντονισμό των συλλογικών διαπραγματεύσεων και της
πολιτικής μισθών ενόψει του ευρώ, την αναβάθμιση των συνθηκών

33 EIRO: Western and eastern European metalworkers’ unions establish bargaining  network, update
3/99
34 EIRO : Transnational coordination of bargaining policy, update 6/99
35 EIRO: Euro – FIET gears up for EMU, update 6/98
36 EIRO: Cooperation agreement between German and Italian construction unions, Νews, update 3/98
37 EIRO: Benelux and German unions agree close transnational bargaining coordination in EMU,
update 6/98
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εργασίας, την αύξηση της απασχόλησης και τη βελτίωση της
αγοραστικής δύναμης των μισθωτών. Η συνεργασία αυτή αφορά χώρες
ανταγωνιστικές μεταξύ τους, με υψηλό δείκτη παραγωγικότητας και,
όπως συνηθίζεται κατά τα τελευταία χρόνια, με αμοιβαία επίδραση στην
πολιτική μισθών.
Αξιοσημείωτη είναι επίσης η τριεθνής συμφωνία των εθνικών
συνδικάτων Γερμανίας, Δανίας και Σουηδίας για τη δημιουργία ενός
διαπεριφερειακού συμβουλίου της Νότιας Βαλτικής38, με στόχο την
ανάπτυξη της συγκεκριμένης περιοχής στα πλαίσια ενός ελαχίστου ορίου
κοινωνικής και οικολογικής προστασίας.
Από τα παραπάνω προκύπτει μια πρώτη κινητικότητα στην κατεύθυνση
συντονισμού δράσης των ευρωπαϊκών συνδικάτων, που όμως, προς το
παρόν, επιτελείται με αποσπασματικό τρόπο και με κινητήρια δύναμη τα
γερμανικά συνδικάτα και την κλαδική ευρωπαϊκή ομοσπονδία της
μεταλλοβιομηχανίας (όπου και εκεί κυριαρχεί η γερμανική IG – Metall).
Στις πρωτοβουλίες αυτές συμμετέχουν κυρίως χώρες της βόρειας
Ευρώπης, ενώ ελλιπής περιθωριακή είναι η συμμετοχή σε αυτές των
μεσογειακών χωρών.
γ)  Τέλος,  σε ότι αφορά στη CES39, αυτή κινείται προς το παρόν σε
γενικές αναφορές και διακηρύξεις για την ανάγκη συντονισμού δράσης
του ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος και ανάπτυξης της
συλλογικής διαπραγμάτευσης, παραχωρώντας έδαφος στην εκδήλωση
σχετικών πρωτοβουλιών στις επιμέρους κλαδικές ευρωπαϊκές
οργανώσεις και ενισχύοντας το συντονισμό του διεπαγγελματικού και
κλαδικού διαλόγου σε ευρωπαϊκό και εθνικό επίπεδο.

Η πρόκληση της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης και η δυναμική της
διεθνοποιημένης παρέμβασης του συνδικαλιστικού κινήματος απαιτεί και
σημαντικές αλλαγές στο εσωτερικό των ευρωπαϊκών συνδικάτων. Η
αναγκαιότητα της διεθνούς συνεργασίας και η επίτευξή της με
αποτελεσματικούς όρους προϋποθέτει την ύπαρξη κλίματος συνεργασίας
σε εθνικό επίπεδο, και την αναζήτηση συγκλίσεων στις εθνικές εκείνες
περιπτώσεις που το συνδικαλιστικό κίνημα παρουσιάζεται οργανωτικά
και λειτουργικά διασπασμένο επιλέγοντας το πρότυπο του
συνδικαλιστικού πλουραλισμού. Παράλληλα όμως κρίνεται απαραίτητη
και η αναδιοργάνωση των εθνικών συνδικάτων και η διαμόρφωση
οργανωτικών δομών ικανών, αφ’ ενός μεν να ανταποκρίνονται στις
ανάγκες της νέας οικονομίας και στην εξέλιξη των κλάδων οικονομικής

38 EIRO: Danish, German and Swedish unions set up interregional council for Southern Baltic Sea,
news, update 5/98
39 EIRO : Ninth ETUC Congress calls for a European system on industrial relations, update 5/99
P. Coldrick: The ETUC`s role in the EU`s new economic and monetazy architercture, TRANSFER,
ETUI, vol. 4, n.1, spring 1998
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δραστηριότητας, και αφ’ ετέρου να προσαρμόζονται στις ανάγκες της
ενδοσυνδικαλιστικής υπερεθνικής συνεργασίας, ώστε να επιτυγχάνουν
τον καλύτερο δυνατό συντονισμό δράσης. Και τούτο διότι οι
οργανωτικές δομές των συνδικάτων, όπως αυτές έχουν διαμορφωθεί σε
ορισμένες χώρες, δεν είναι σε θέση να συμβάλλουν ουσιαστικά στη
διεθνή ευρωπαϊκή συνεργασία και στο συντονισμένο τρόπο παρέμβασης.

Ε) Η πρόκληση της αναβάθμισης του περιεχομένου των εργασιακών
σχέσεων

Η πορεία προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση, παρά το χαρακτήρα που έχει
μέχρι σήμερα λάβει, θέτοντας ως προτεραιότητα τη νομισματική και
οικονομική της διάσταση σε βάρος της κοινωνικής, βρίσκεται
αντιμέτωπη με μια σοβαρή πρόκληση. Εκείνη που συμπυκνώνεται στην
ανάγκη αναβάθμισης του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων, που
αποτελεί εύλογη συνέπεια της κοινωνικής εξέλιξης και απαιτεί τη
βελτίωση του περιεχομένου της εργασιακής ζωής και κατ’ επέκταση του
βιοτικού επιπέδου των εργαζομένων. Η ανάγκη αυτή συγκρούεται με
τους όρους λειτουργίας του διεθνούς ανταγωνισμού και τις πολιτικές
νεοφιλελεύθερης έμπνευσης που κυριαρχούν στον ευρωπαϊκό χώρο,
επιβάλλοντας την υποβάθμιση της εργασίας μέσα από τη αύξηση της
ανεργίας, την ένταση της ευελιξίας και την απορρύθμιση των
εργασιακών σχέσεων40. Εκδηλώνεται, δε, σήμερα στον ευρωπαϊκό χώρο
από τον κόσμο της εργασίας και τους εκπροσώπους του με δύο επί
μέρους εκφράσεις. Εκείνη της άμυνας απέναντι στην εντεινόμενη
απορρύθμιση και την επιβουλή των θέσεων απασχόλησης με στόχο τον
περιορισμό και την άρση των αρνητικών συνεπειών στην αγορά
εργασίας, και εκείνη της ενίσχυσης του περιεχομένου της απασχόλησης
με όρους που συνάδουν με την ανάπτυξη των παραγωγικών δυνάμεων, τη
συνεχή αύξηση του παραγόμενου πλούτου και τη δικαιότερη αναδιανομή
του. Αν και η αντίδραση αυτή, στα πλαίσια μιας αρνητικής για την
εργασία συγκυρίας στην πορεία προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση, έχει
περιορισμένα προς το παρόν αποτελέσματα εξαντλούμενη συνήθως σε
αμυντικούς ρόλους, παρουσιάζει και αρκετά «επιθετικά» δείγματα
γραφής, έστω αποσπασματικού χαρακτήρα, στις χώρες της Ένωσης και
της ευρω-ζώνης.
Οι προβληματισμοί και η κινητικότητα που εκδηλώνονται με ποικίλο
περιεχόμενο σε εθνικό επίπεδο, αποτελούν τον πυρήνα για την

40 M. Aglietta : L` avenir de la societé salariale, note pour la fondation St. Simon, août, 1997
C. Ramaux : L` instalibité de l` emploi est-elle une fatalite? Une lecture économique critique du rapport
Boissonnat, du rapport Supiot et des travaux sur les marchés transitionnels, Droit Social, 1, 2000,
pp.66-76
J. Lojkine : A propos du rapport Supiot, Droit Social, 7-8/1999, p.p. 669-672
R. Castel : Droit du travail : rédeploiement ou refondation? Droit Social, 5/1999, p.p. 438-442
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αναζήτηση, στα πλαίσια του «ευρωπαϊσμού» των εργασιακών σχέσεων,
όρων αναβάθμισης του ευρωπαϊκού εργασιακού προτύπου και
ανάσχεσης της πορείας υποβάθμισής του. Είναι προφανές ότι η δυναμική
αυτή όπως εκφράζεται σήμερα διατηρεί περιορισμένο χαρακτήρα, λόγω
της υπερίσχυσης διαφορετικών επιλογών και αντιλήψεων υπο τη πίεση
των συμφερόντων του κεφαλαίου και την υιοθέτησή τους από τους
ασκούντες την πολιτική εξουσία. Κατά συνέπεια η διεύρυνση της
δυναμικής αυτής, που συνιστά και εναλλακτική μορφή παρέμβασης για
το μέλλον της Κοινωνικής Ευρώπης, προϋποθέτει την ενίσχυση των
πολιτικών και των κοινωνικών συσχετισμών στον ευρωπαϊκό χώρο που
κινούνται στην κατεύθυνση της απόδοσης κοινωνικής και ποιοτικής
διάστασης στην έννοια της παραγωγικότητας, και της αναβάθμισης του
ανθρώπινου παράγοντα έναντι της προσήλωσης σε όρους κόστους
εργασίας και της αναζήτησης βραχυπρόθεσμου οικονομικού οφέλους.
Σε αυτά τα πλαίσια η πορεία αναβάθμισης της εργασίας, εκτός από την
ουσιαστική ενίσχυση των γενικών πολιτικών απασχόλησης, απαιτεί
σημαντικές παρεμβάσεις σε κρίσιμους τομείς του περιεχομένου της
απασχόλησης και των εργασιακών σχέσεων όπως:
· Τον επαναπροσδιορισμό της έννοιας της εξαρτημένης εργασίας και τη

διεύρυνση του πλαισίου προστασίας της εργατικής νομοθεσίας στην
κατηγορία των «ανεξάρτητων» εργαζομένων.

· Τον επανακαθορισμό του ρόλου της ευελιξίας της εργασίας ως
συμπληρωματικού και όχι πρωτεύοντα για τη πορεία της
ανταγωνιστικότητας και της απασχόλησης, καθώς και τη δημιουργία
ενός πλαισίου λειτουργίας του κοινωνικά αποδεκτού ως αντίδοτου
στις απορρυθμιστικές της παρενέργειες.

· Τη ριζική μείωση του εργάσιμου χρόνου ως μέσου δικαιότερης
αναδιανομής του παραγομένου πλούτου και ενίσχυσης της
απασχόλησης.

· Την ουσιαστική ενίσχυση της πολιτικής πλήρους απασχόλησης σε
συνδυασμό με την κατοχύρωση επαρκούς εισοδήματος υπέρ της
μισθωτής εργασίας.

Οι παραπάνω άξονες πολιτικής είναι αλληλένδετοι και συμπληρωματικοί
μεταξύ τους. Η ακολουθούμενη δε σειρά παράθεσής τους ουδόλως
υποδηλώνει την αντιστοιχία ιεράρχησής τους. Το αντίθετο ισχύει
μάλιστα εφόσον η ουσιαστική ενίσχυση της πλήρους απασχόλησης
αποτελεί την βασικότερη πτυχή υπό την οποία επιτυγχάνεται, με
αποτελεσματικούς όρους, η υλοποίηση των υπολοίπων παρεμβάσεων.
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1. Επανακαθορισμός της έννοιας της εξαρτημένης εργασίας41

Η έννοια της εξαρτημένης εργασίας αποτελεί τη βάση της εργατικής
νομοθεσίας σύμφωνα με το περιεχόμενο που της αποδίδει η νομική
επιστήμη. Τα κριτήρια της νομικής ή της προσωπικής εξάρτησης
αναφέρονται στην παροχή εργασίας κατά τους όρους του διευθυντικού
δικαιώματος του εργοδότη και εξειδικεύονται στο εργοδοτικό δικαίωμα
διεύθυνσης και εποπτείας της εργασίας, καθορισμού του χρόνου, του
τόπου, του τρόπου και των λοιπών συνθηκών παροχής της, απέναντι στα
οποία ο εργαζόμενος οφείλει συμμόρφωση. Η παροχή της εργασίας υπό
τις οδηγίες και εντολές του εργοδότη στα πλαίσια του διευθυντικού
δικαιώματος αποτελεί το καθοριστικό στοιχείο για την αναγνώριση του
περιεχομένου της μισθωτής και εξαρτημένης σχέσης εργασίας.
Σήμερα η ανάπτυξη των νέων τεχνολογιών, της πνευματικής και
εξειδικευμένης εργασίας δημιουργεί όρους για μεγαλύτερη αυτονομία
του μισθωτού ως προς τον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας του42.
Παράλληλα διαμορφώνονται νέα δεδομένα στην οργάνωση της εργασίας
με επιπτώσεις στη διαμόρφωση του τόπου και του χρόνου παροχής της
απασχόλησης,  και με παρεπόμενη συνέπεια τη χαλάρωση του τρόπου
ελέγχου και εποπτείας του εργοδότη με τη διατήρηση ενός ευρύτερου
χαρακτήρα ελέγχου στα πλαίσια των γενικότερων εντολών και
κατευθύνσεων που αυτός θέτει.
Οι εξελίξεις αυτές μας οδηγούν στο ακόλουθο δίλημμα. Ή θα διατηρήσει
κανείς την ακαμψία (ιδιαίτερα μάλιστα όταν διακηρύσσει σε όλους τους
τόνους την ανάγκη για ευελιξία), που δημιουργεί ο παραδοσιακός
ορισμός της εξάρτησης και που οδηγεί εκτός εργατικής νομοθεσίας
μεγάλες κατηγορίες της σύγχρονης απασχόλησης, εκλαμβανόμενες ως
μέρος των ελεύθερων και ανεξάρτητων επαγγελματιών; Ή θα
αναζητήσει, στα πλαίσια των διαμορφούμενων εξελίξεων, να διατυπώσει
ένα νέο ορισμό για την έννοια της εξάρτησης που θα περιλαμβάνει νέα
κριτήρια για τον προσδιορισμό της, διευρύνοντας το περιεχόμενο της
προστασίας της εργατικής και κοινωνικής νομοθεσίας σε νέες κατηγορίες
του εργατικού δυναμικού;
Η δεύτερη εκδοχή ανταποκρίνεται με καλύτερους όρους στα σύγχρονα
δεδομένα της αγοράς εργασίας και επιχειρεί να δώσει ουσιαστικές
απαντήσεις αναφορικά με το καθεστώς της απασχόλησης των
ευρισκόμενων στη «γκρίζα ζώνη» μεταξύ μισθωτής εργασίας και
ανεξάρτητης απασχόλησης. Στα πλαίσια αυτά αναζητείται εναλλακτική
πρόταση για το σύγχρονο περιεχόμενο της εξάρτησης απέναντι στην
έννοια της προσωπικής και νομικής εξάρτησης, με κύριο άξονα το

41 A. Supiot : Les nouveaux visages de la subordination, Droit social, 2/2000. pp. 131-145
42 J. E. Ray: Nouvelles technolοgies et nouvelles formes de subordination, Droit Social, 6/1992, pp.
525-537
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χαρακτήρα της οικονομικής εξάρτησης του εργαζομένου από το
συγκεκριμένο εργοδότη για λογαριασμό του οποίου απασχολείται. Η
οικονομική αυτή εξάρτηση οδηγεί παρεπόμενα και στην κοινωνική
εξάρτηση της μιας πλευράς έναντι της άλλης, και φαίνεται να αποτελεί το
κυριότερο σύγχρονο κριτήριο για τον προσδιορισμό της εξαρτημένης
εργασίας. Ήδη σε σειρά ευρωπαϊκών χωρών43 έχει αναπτυχθεί σοβαρή
κινητικότητα προς αυτή την κατεύθυνση, ενώ συνηθέστερη είναι η
περίπτωση της ad hoc μεταχείρισης ειδικών κατηγοριών
απασχολουμένων με την επέκταση σε αυτούς επί μέρους διατάξεων της
εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας.
Στη Γερμανία αναπτύσσεται μέχρι στιγμής η πληρέστερη προσέγγιση σε
επίπεδο θεωρίας και νομολογίας για την αντιμετώπιση του προβλήματος
και του προσδιορισμού του περιεχομένου της οικονομικής εξάρτησης. Τα
στοιχεία που τη συνθέτουν είναι η προσωπική παροχή της εργασίας,
χωρίς τη βοήθεια συνεργατών, για λογαριασμό ενός και μόνου εργοδότη,
με μέσα που κατά βάση παρέχει η ίδια η επιχείρηση, ενώ τέλος η
παρεχόμενη εργασία εντάσσεται στο γενικότερο πλαίσιο οργάνωσης της
εργοδότριας επιχείρησης.
Σε επίπεδο, επίσης νομοθετικών παρεμβάσεων στο γερμανικό χώρο
προβλέπονται ειδικές ρυθμίσεις για την κατηγορία των ανεξαρτήτων
εργαζομένων που ομοιάζουν με τους μισθωτούς και που απασχολούνται,
κυρίως, για λογαριασμό ενός εργοδότη από τον οποίο εξαρτώνται
οικονομικά. Για τις κατηγορίες αυτές ισχύουν ορισμένες διατάξεις της
εργατικής νομοθεσίας (π.χ. άδειες, διαφορές με τον εργοδότη ως προς το
περιεχόμενο της εργασίας και των ΣΣΕ). Κριτήρια της οικονομικής
εξάρτησης, με βάση το γερμανικό νόμο, είναι η απασχόληση του
μισθωτού σε εργοδότη που παρέχει το κύριο μέρος της όλης
απασχόλησής του, η παρεχόμενη εργασία χωρίς βοήθεια τρίτων, η λήψη
αμοιβής από αυτόν μεγαλύτερης από το ήμισυ των συνολικών
επαγγελματικών του εισοδημάτων και η ανάγκη κοινωνικής προστασίας
ανάλογης με εκείνης του μισθωτού.  Στα ίδια πλαίσια κινείται και η
ιταλική νομοθεσία σχετικά με τους λεγόμενους παρα-ανεξάρτητους
εργαζόμενους.
Η επιχείρηση αναζήτησης προϋποθέσεων διεύρυνσης της κοινωνικής
προστασίας σε ευρύτερες κατηγορίες του εργατικού δυναμικού44, μέσα
από τον επανακαθορισμό του περιεχομένου της εξάρτησης, συναντά
συχνά την αντίρροπη τάση για διεύρυνση του περιεχομένου της
ανεξάρτητης εργασίας σε βάρος της μισθωτής. Έτσι λοιπόν,

43 A. Supiot : Au-delà de l` emploi : Transformations du travail et devenir du droit du travail en Europe,
Flammarion, Paris 1999, pp. 36-44
44 G. Lyon – Caen : Le droit du travail non salarié, Sirey, Paris, 1990
F. Gaudu : L` application du droit du travail à des travailleurs non salariés, Rev. Jur. Île-de-France,
no 39/40, p. 163s.
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παρουσιάζεται και το φαινόμενο της αυστηροποίησης των κριτηρίων που
αναφέρονται στην εξαρτημένη εργασία, θέτοντας ως προϋπόθεση του
κριτηρίου της οικονομικής εξάρτησης το στοιχείο της διάρκειας, με
αποτέλεσμα να εξαιρείται από αυτήν η ευκαιριακή και η διαλείπουσα
εργασία (π.χ Μ. Βρετανία). Είναι θετικό όμως το γεγονός ότι ο
εντονότερος προβληματισμός κινείται προς την κατεύθυνση της
διεύρυνσης του περιεχομένου της μισθωτής απασχόλησης, και σε αυτό
άλλωστε προσφεύγουν, έστω αποσπασματικά, με ειδικές ρυθμίσεις οι
νομοθεσίες των περισσοτέρων χωρών όπως, (πλην των όσων
αναφέρθηκαν) της Ισπανίας, της Ολλανδίας, της Σουηδίας, της Γαλλίας
κ.λ.π.
Ο επανακαθορισμός της έννοιας της εξάρτησης και η ενίσχυση ως
πρωτεύοντος και κυριάρχου του οικονομικού της κριτηρίου, συνιστά
συμβολή στην κατεύθυνση της αναβάθμισης του περιεχομένου της
εργασίας υπό το φως των σύγχρονων πτυχών της οργάνωσης της. Σε
αυτό το νέο πνεύμα θα πρέπει να λειτουργήσουν και οι νέες μορφές
οργάνωσης της εργασίας, όπως η τηλεργασία, στην περίπτωση που αυτή
αποτελεί σύγχρονη έκφραση εξαρτημένης απασχόλησης.
Ταυτόχρονα αποτελεί ουσιαστική απάντηση στην απόπειρα
αυστηροποίησης των κριτηρίων της εξάρτησης και επέκτασης του
αποκλεισμού κατηγοριών του εργατικού δυναμικού από το πλαίσιο της
προστασίας της εξαρτημένης εργασίας που ενισχύει τις απορρυθμιστικές
τάσεις στο πεδίο της αγοράς εργασίας.
Τέλος, σε συνδυασμό και με την ενίσχυση των μηχανισμών ελέγχου
εφαρμογής της νομοθεσίας, ο επανακαθορισμός αυτός συμβάλλει και
στην καταπολέμηση του φαινομένου καταστρατήγησής της από τις
καταχρηστικές συμπεριφορές των επιχειρήσεων εκείνων οι οποίες
προσφεύγουν στον τύπο της ανεξάρτητης εργασίας, ενώ απασχολούν
δυναμικό πλήρως εξαρτημένο σύμφωνα και με αυτά τα παραδοσιακά
κριτήρια της εξάρτησης.

2. Η θεσμική αντιμετώπιση της ευελιξίας ως μέσου απορρύθμισης των
εργασιακών σχέσεων

Η ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας στον ευρωπαϊκό χώρο έχει ως
κύρια συνέπεια την υποβάθμιση του περιεχομένου των εργασιακών
σχέσεων και την απορρύθμιση των κανόνων λειτουργίας της μισθωτής
απασχόλησης45. Η έκταση και η ένταση του φαινομένου της ευελιξίας
της εργασίας κατά την τελευταία δεκαπενταετία στον ευρωπαϊκό χώρο
έχει ως αποτέλεσμα την αμφισβήτηση του προτύπου της σταθερής και
πλήρους απασχόλησης παράλληλα με την ανάπτυξη του αισθήματος της

45 Βλ. ανάλυση για την ευελιξία στο πρώτο κεφάλαιο του παρόντος βιβλίου
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ανασφάλειας στον κόσμο της εργασίας. Η αντιμετώπιση των αρνητικών
συνεπειών της ανάπτυξής της αποτελεί βασική παράμετρο της πολιτικής
αναβάθμισης των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη.  Μια τέτοια
εξέλιξη ανταποκρίνεται στην ανάγκη εξισορρόπησης της οικονομικής και
κοινωνικής διάστασης του εγχειρήματος της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης
στην προσπάθεια προσαρμογής της οικονομίας στις ανάγκες της
κοινωνίας, αντί της μονομερούς προσήλωσης στην ανεξέλεγκτη
λειτουργία των δυνάμεων της αγοράς.
Στα πλαίσια αυτά θα πρέπει να επιχειρείται ο περιορισμός της άκρατης
ευελιξίας και η θεσμοθέτηση ενός πλαισίου λειτουργίας της υπό διαρκή
έλεγχο και με όρους κοινωνικά αποδεκτούς. Παράλληλα η προσφυγή
στις ευέλικτες μορφές απασχόλησης θα πρέπει να αποτελεί
συμπληρωματική και όχι κυρίαρχη επιλογή στην πολιτική αγορά
εργασίας και ανθρώπινου δυναμικού.  Και τούτο διότι η ανάπτυξη των
ευέλικτων μορφών εργασίας, πέραν των συνήθως αρνητικών συνεπειών
της στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων, δε φαίνεται να αποτελεί
αξιόπιστη λύση για την ουσιαστική καταπολέμηση της ανεργίας46 και την
ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων σε μακροπρόθεσμη
βάση λόγω της ανειδίκευτης εργασίας και της ανασφάλειας του
εργατικού δυναμικού που αποτελούν φαινόμενα με τα οποία συνδέεται
συνήθως η ευελιξία συνδέεται. Είναι προφανές επιπλέον ότι η προσφυγή
στις ευέλικτες μορφές απασχόλησης θα πρέπει να δικαιολογείται από το
περιεχόμενο της παρεχόμενης εργασίας και όχι να χρησιμοποιείται ως
μέσο επιβουλής του θεσμού της πλήρους και σταθερής απασχόλησης.
Μια τέτοια εξέλιξη ευνοείται από τη θέσπιση κανόνων λειτουργίας της
ευελιξίας που θα κατοχυρώνει και θα αναβαθμίζει συνολικά τα
δικαιώματα των ευέλικτα απασχολουμένων, στοιχείο που θα συνεπάγεται
την αύξηση του σχετικού κόστους, ώστε να αποτελεί αντικίνητρο
απέναντι στη λογική της εύκολης και φθηνής λύσης.

Σε αυτά τα πλαίσια, και εκτός από τη διεύρυνση του περιεχομένου και
της προστασίας της εξαρτημένης εργασίας όπως αναφέρθηκε
προηγουμένως, εντάσσονται οι ειδικότερες παρεμβάσεις όπως:
§ Για τη μερική απασχόληση

- Θέσπιση κατώτατου ορίου εργάσιμου χρόνου (π.χ. 15 ώρες
εβδομαδιαίως) και ανώτατου ποσοστού απασχόλησης ανά
επιχείρηση (π.χ. 15%).

- Καθιέρωση προσαυξημένου ωρομισθίου των μερικώς
απασχολουμένων (π.χ. 25%) λόγω της συνήθως εντατικοποιημένης
εργασίας τους.

- Κατοχύρωση αναλογίας εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων
των μερικώς απασχολουμένων, έναντι των πλήρως

46 Ν. Θεοχαράκης: Η ευελιξία στην αγορά εργασίας και η σχέση της με την ανεργία, ΙΟΒΕ, 2000
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απασχολουμένων, με ιδιαίτερη έμφαση στα ζητήματα
συνταξιοδότησης και επαγγελματικής κατάρτισης.

§ Για τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου
- Προσφυγή σε αυτές κατόπιν αιτιολογίας του έκτακτου χαρακτήρα

τους.
- Καθιέρωση ανώτατης συνολικής διάρκειας (2 έτη).
- Αυτόματη μετατροπή τους σε συμβάσεις σταθερής απασχόλησης

μετά τη δεύτερη ανανέωση τους.
- Καθιέρωση αποζημίωσης για τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου

συνολικής διάρκειας άνω των 12 μηνών.
- Καθιέρωση αναλογίας δικαιωμάτων στη βάση του χρόνου

απασχόλησης (π.χ. άδειες).
§ Για τις μορφές ευέλικτης απασχόλησης με το χαρακτήρα της τριμερούς

σχέσης και του «δανεισμού»
- Η κατοχύρωση της εφαρμογής του ευνοϊκότερου για το μισθωτό

εργασιακού καθεστώτος μεταξύ των επιχειρήσεων που δανείζουν
και δανείζονται προσωπικό.

- Η θέσπιση αυστηρών προδιαγραφών για τη λειτουργία του κατ’
επιχείρηση «δανεισμού» (π.χ. πιστοποίηση, καταβολή εγγυήσεων,
προϋποθέσεις προσφυγής, ευθύνη εις ολόκληρον ανάμεσα στις
εμπλεκόμενες επιχειρήσεις).

Στο ίδιο μήκος κύματος θα πρέπει να κινούνται και άλλες επιμέρους
παρεμβάσεις που θα συμβάλλουν στην καταπολέμηση των αρνητικών
επιπτώσεων της ευελιξίας όπως:
§ Η καθιέρωση του ελαχίστου μισθού (εθνικού ή κλαδικού χαρακτήρα)

ως κατωτάτου επιπέδου αμοιβής χωρίς εξαιρέσεις, ώστε και να
διατηρείται η κοινωνική συνοχή αφού η διάβρωση των κατώτατων
μισθών έχει αποδειχθεί διεθνώς ότι ελάχιστα προσφέρει στην αύξηση
της απασχόλησης συγκριτικά με το κοινωνικό κόστος που επιφέρει
λόγω της μείωσης του εργατικού εισοδήματος, της υποβάθμισης του
ρόλου της συλλογικής διαπραγμάτευσης, και της διεύρυνσης των
μισθολογικών ανισοτήτων47.

§ Η συντονισμένη και ιεραρχημένη λειτουργία των διαφορετικών
επιπέδων διαπραγμάτευσης και συλλογικών συμβάσεων ως απάντηση
στα φαινόμενα ασυνέχειας και αναρχίας στις μεταξύ τους σχέσεις.

§ Κατοχύρωση θεσμών εκπροσώπησης των εργαζομένων στις
επιχειρήσεις άνω των 5 εργαζομένων για την αντιμετώπιση των
φαινομένων της αποκέντρωσης της διαπραγμάτευσης και της
εξατομίκευσης των εργασιακών σχέσεων.

47 La Revue de l` IRES : Bas salaires, pauvreté laborieuse, no special, 2/2000
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Οι παραπάνω προβληματισμοί κινούνται σε διαφορετικές κατευθύνσεις
από την ισχύουσα ροή των εξελίξεων. Εντούτοις, δανειζόμενοι από
διεκδικήσεις αλλά και εφαρμογές εθνικών εμπειριών, αποτελούν
συμβολή στην αντιμετώπιση της αθρόας προσφυγής στην ευελιξία και
των αρνητικών της επιπτώσεων. Η υλοποίησή τους απαιτεί προφανώς μια
εναλλακτική προσέγγιση στον ευρωπαϊκό χώρο για το ρόλο της ευελιξίας
της εργασίας απέναντι στην παραγωγικότητα, στην ανεργία, στο
περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων και στις παρεπόμενες συνθήκες
διαβίωσης του εργατικού δυναμικού.

3. Η μείωση του εργάσιμου χρόνου48

α) Το αίτημα της μείωσης του εργάσιμου χρόνου έλκει την αφετηρία του
από την περίοδο της πρώτης ανάπτυξης του κινήματος της εργατικής
τάξης, από τα μέσα του 19ου αιώνα. Από την περίοδο αυτή παρατηρείται
η συνεχής μείωση του χρόνου εργασίας με ρυθμούς ανάλογους προς το
επίπεδο ανάπτυξης του εργατικού και συνδικαλιστικού κινήματος49.
Το 1880 ο ετήσιος χρόνος εργασίας στις αναπτυγμένες βιομηχανικά
χώρες της Ευρώπης αναλογεί σε 3.200 ώρες εργασίας. Μέχρι δε το 1970
ο χρόνος αυτός μειώνεται σχεδόν κατά το ήμισυ και αναλογεί σε 1700
ώρες.
Έως τις αρχές της δεκαετίας του 1980 η μείωση του ετήσιου και
ιδιαίτερα του εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας είναι συνεχής και σταθερή
είτε μέσω νομοθετικών παρεμβάσεων, είτε μέσω συλλογικών συμβάσεων
εργασίας. Από τα μέσα της δεκαετίας του 1980, όταν επιδεινώνεται
σημαντικά ο συσχετισμός δυνάμεων για την εργασία και αναπτύσσονται
οι νεοφιλελεύθερες ιδέες στην Ευρώπη ο εργάσιμος χρόνος παραμένει
στάσιμος ή μειώνεται με βραδείς ρυθμούς50. Η σύνδεση της μείωσης των
ωραρίων με τη διατήρηση του επιπέδου των μισθών, ως απόρροια της
αναδιανομής υπέρ της εργασίας των αποτελεσμάτων της αυξημένης
παραγωγικότητας, δεν ευνοείται στη σημερινή συγκυρία όπου κυριαρχεί
η ανάγκη των επιχειρήσεων για μείωση του κόστους εργασίας στα
πλαίσια της ανταπόκρισής τους στους όρους του διεθνούς ανταγωνισμού.

48 Chronique International de l`IRES : La réduction du temps de travail en Europe, no spécial, sept.
1998
R. Hoffman – J. Lapeyre (ed): Le temps de travail en Europe: Organisation et réduction, ISE, ed. Syros,
Bruxelles 1995
Με στόχο ξανά την πλήρη απασχόληση. Διακήρυξη οικονομολόγων για την άρνηση της μονόδρομης
σκέψης (μεταφρ. Π. Λινάρδος – Ρυλμόν) Πόλις, Αθήνα 1998
49 Σ. Αλεξανδρόπουλος:  Η πολιτική του εργάσιμου χρόνου στις ευρωπαϊκές χώρες, στη
«Μεταρρύθμιση του Κοινωνικού Κράτους», επιμ. Θ. Σακελλαρόπουλος, Κριτική, Αθήνα, 1999, σελ.
311-364
Β. Τακούδης: Πολιτικο-οικονομική οριοθέτηση και ιστορικό πλαίσιο του χρόνου εργασίας, Τετράδια
του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τευχ. 5, 1996 σελ. 13-38
50 M. Husson : Le ralentissement de la réduction du temps de travail en Europe, Chr. Intern. de l` IRES,
sept. 98, pp. 112-126
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Την ίδια περίοδο (1998) στην Ιαπωνία ο ετήσιος χρόνος εργασίας είναι
κατά 14% αυξημένος σε σχέση με τον αντίστοιχο ευρωπαϊκό (1890
ώρες), ενώ στις ΗΠΑ ο εργάσιμος χρόνος όχι μόνο παραμένει στάσιμος
αλλά και αυξάνεται κατά τη δεκαετία του ΄90, έναντι της προηγούμενης,
με αύξηση κατά 0,3% (1966 ώρες).
Στην Ευρώπη τα επίπεδα χρόνου εργασίας δεν είναι ενιαία, ενώ
καθίσταται δύσκολη η μεταξύ των ευρωπαϊκών χωρών σύγκριση,  λόγω
των διαφορετικών εθνικών μεθόδων υπολογισμού του εργάσιμου
χρόνου51. Από το 1960 μέχρι σήμερα σε 4 αναπτυγμένες ευρωπαϊκές
χώρες (Γερμανία, Γαλλία, Μ. Βρετανία, Ιταλία) ο ετήσιος χρόνος
εργασίας μειώθηκε κατά 22% (450 ώρες). Όμως μετά τη χαλάρωση των
ρυθμών μείωσης, που παρατηρείται από τα μέσα της δεκαετίας του ’80,
ελάχιστες ευρωπαϊκές χώρες προωθούν σημαντικές μειώσεις στον ετήσιο
χρόνο (Δανία, Γερμανία, Βέλγιο, Ολλανδία), χωρίς ωστόσο να είναι
ενιαίος ο υπολογισμός των παραμέτρων εκείνων που οδηγούν στα
παραπάνω συμπεράσματα.
Κατά την τελευταία δεκαετία η πολιτική διαχείρισης του εργάσιμου
χρόνου είναι στενά συνδεδεμένη με την αναζήτηση ευέλικτων μορφών
οργάνωσής του με κυριότερη έκφραση τη διευθέτησή του σε ετήσια,
κυρίως, βάση52. Όταν δε προκύπτει ζήτημα μείωσης του εβδομαδιαίου
χρόνου κατά κανόνα επιτυγχάνεται με ευέλικτα σχήματα διαχείρισης. Η
Ευρωπαϊκή Ένωση53 θεωρεί ότι η πολιτική του εργάσιμου χρόνου
αποτελεί μέρος της πολιτικής της για την αύξηση της
ανταγωνιστικότητας της ευρωπαϊκής οικονομίας και την καταπολέμηση
της ανεργίας. Προτάσσει όμως πολιτικές ευέλικτης διαχείρισης του
εργάσιμου χρόνου και διευθέτησης, ενώ φαίνεται να εναντιώνεται,
εμμέσως, στη μείωσή του εάν πρόκειται να συνδέεται με τη διατήρηση
των αποδοχών. Και τούτο διότι στις κατευθύνσεις της προβάλλεται η
μείωση του εργάσιμου χρόνου με την παράλληλη μείωση των αποδοχών,
την ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης σε εθελοντική βάση, και τη
μετατροπή συμβάσεων πλήρους απασχόλησης σε αντίστοιχες μερικής.
Η άρνηση υιοθέτησης μέτρων υπέρ της γενικευμένης μείωσης του
εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας με διατήρηση των αποδοχών, προσκρούει
στην άρνηση της ευρωπαϊκής εργοδοσίας και της συντριπτικής
πλειοψηφίας των ευρωπαϊκών κυβερνήσεων που θεωρούν ότι μια τέτοια
επιλογή θα επιβαρύνει το κόστος εργασίας και θα αυξήσει περαιτέρω την
ανεργία. Απέναντι στη θέση  αυτή ελάχιστες πρακτικές εξαιρέσεις
σημειώνονται κατά την τελευταία δεκαετία, όπως η γαλλική εμπειρία για

51 F. Michon : Sur les difficultés de la comparaison internationale des temps de travail. Chr. Intern. de
l`IRES, sept, 98, pp. 119-127
52 J. Freyssinet : Durées du travail : réduction et/ou flexibilité? Chr. Intern. de l` IRES, sept. 98, pp. 5-8
53 M. Braud : Les institutions de l` U.E. et la réduction du temps de travail. Aperçu, Chr. Intern. de l`
IRES, sept. 98, pp. 92-100
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το 35ωρο, η αντίστοιχη γερμανική εμπειρία σε ορισμένους κλάδους (π.χ.
μεταλλοβιομηχανία) και η αποτυχημένη απόπειρα εφαρμογής του
35ώρου στην Ιταλία. Είναι χαρακτηριστική άλλωστε η αντίδραση και η
συμμαχία των γαλλικών και ιταλικών εργοδοτικών οργανώσεων
(MEDEF και Confidustria) που με κοινή δήλωσή τους (1997) τάσσονται
κατά της εφαρμογής του 35ώρου στις χώρες τους και στην Ευρώπη
γενικότερα.  Η δυσμενής αυτή συγκυρία για την μείωση του χρόνου
εργασίας με τους όρους προηγούμενων περιόδων, οδηγεί στην άρνηση
της αποδοχής της μείωσής του «με όρους του παρελθόντος» και επιβάλει
λύσεις ηπιότερου ή σχετικά ανώδυνου περιεχομένου για την εργοδοσία.
Έτσι λοιπόν και στις χώρες εκείνες της Ένωσης που παρατηρείται
μείωση του χρόνου εργασίας, αυτή συνήθως αναφέρεται στον ετήσιο
υπολογισμό του ή στο συνολικό χρόνο απασχόλησης για κάθε μισθωτό,
ενώ επιχειρείται η αποφυγή της επιβάρυνσης των επιχειρήσεων με
πρόσθετο κόστος. Στα πλαίσια αυτά κυριαρχούν σε εθνικό επίπεδο τα
ακόλουθα σενάρια μείωσης του χρόνου εργασίας (νόμιμου συμβατικού
και πραγματικού):
- Ανάπτυξη του θεσμού της μερικής συνταξιοδότησης.
- Ανάπτυξη της μερικής απασχόλησης που εμμέσως συνεπάγεται και

μειωμένο εβδομαδιαίο χρόνο εργασίας.
- Μείωση υπερωριών.
- Μείωση εβδομαδιαίας εργασίας, συνήθως με μείωση μισθών και με

μετατροπή θέσεων πλήρους απασχόλησης σε μερικής.

β) Η μείωση του εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας αφορά σήμερα κυρίως
στο γαλλικό και γερμανικό παράδειγμα. Το μεν πρώτο αναφέρεται σε
γενική, κατόπιν συλλογικής διαπραγμάτευσης, εφαρμογή του σχετικού
νόμου, ενώ το δεύτερο αφορά σε συγκεκριμένους κλάδους της
οικονομίας στα πλαίσια ανάπτυξης της συλλογικής αυτονομίας.
β1) Η γερμανική εμπειρία54 είναι έντονα συνδεδεμένη με την περίπτωση

της μεταλλοβιομηχανίας που αποτέλεσε την απαρχή για την εφαρμογή
της εβδομάδας των 35 εργάσιμων ωρών στον ευρωπαϊκό χώρο. Το
αποτέλεσμα αυτό είναι η κατάληξη των κινητοποιήσεων του
συνδικάτου μετάλλου (IG Metall) από τα τέλη της δεκαετίας του ’70.
Η μεγάλη απεργία του 1984  οδήγησε σε κλαδική σύμβαση με
περιεχόμενο τη μείωση του χρόνου εργασίας από 40 ώρες σε 35 με
διατήρηση των αποδοχών εντός 10ετίας (1984-1994) μέσα από 5
στάδια και 3 διαδοχικές συλλογικές συμβάσεις. Η εξέλιξη αυτή
αποτέλεσε το έναυσμα για αντίστοιχες διεκδικήσεις στο γερμανικό
και ευρύτερο ευρωπαϊκό χώρο,  τη στιγμή που η IG Metall  θεωρείται
το συνδικάτο ατμομηχανή του γερμανικού συνδικαλιστικού

54 A. Hege : Allemagne : 35 heures et moins, Chr. Intern. de l`IRES, sept. 98, pp. 9-20
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κινήματος,  αλλά και το ισχυρότερο στην Ευρώπη
δραστηριοποιούμενο σε έναν κλάδο ιδιαίτερα υψηλής
παραγωγικότητας και σε μια χώρα με υψηλότατο επίπεδο
ανταγωνιστικότητας ανάμεσα στις χώρες της Ένωσης. Βεβαίως θα
πρέπει να επισημανθεί ότι η συμφωνία για την 35ωρη εβδομαδιαία
εργασία επιτεύχθηκε το 1984, σε μια περίοδο που η νεοφιλελεύθερη
άποψη για την ανάγκη περιορισμού του κόστους εργασίας στην
Ευρώπη δεν είχε κυριαρχήσει. Εντούτοις, το παράδειγμα της
μεταλλοβιομηχανίας ακολούθησαν και άλλοι κλάδοι της γερμανικής
οικονομίας κατά τη δεκαετία του ΄90 στο δυτικό τμήμα της
επικράτειας (π.χ βιομηχανίες σιδήρου, χάρτου, παραγωγής βιβλίου).
Παράλληλα όμως η μείωση του χρόνου εργασίας συνδέεται, στο εξής,
με πρακτικές ευελιξίας που υιοθετήθηκαν κατά την τελευταία
δεκαετία και που συνήθως αποβλέπουν στην ποικιλόμορφη
συμμετοχή (συνήθως μερική) των εργαζομένων στο κόστος της
μείωσης του εργάσιμου χρόνου. Χαρακτηριστικότερο είναι το
παράδειγμα της συμφωνίας στη VW (1993) για καθιέρωση 28,8 ωρών
εβδομαδιαίας εργασίας και παράλληλη κατά 10% μείωση των
αποδοχών με στόχο τη διάσωση 30.000 θέσεων απασχόλησης.
Σε ότι αφορά στις επιπτώσεις της μείωσης του χρόνου εργασίας στην
απασχόληση εκτιμάται από το ερευνητικό ινστιτούτο IAB ότι από το
1985 (πρώτο έτος της σταδιακής μείωσης) μέχρι το 1998 είχαν
διασωθεί ή δημιουργηθεί 1 εκατομμύριο θέσεις εργασίας λόγω της
εφαρμογής του μέτρου και του συνδυασμού του με άλλες συναφείς
παρεμβάσεις. Επίσης σχετικές έρευνες της IG Metall κατέδειξαν ότι η
εφαρμογή της 35ωρης εβδομαδιαίας εργασίας είχε θετικές επιδράσεις
σε 300.000 θέσεις απασχόλησης. Επίσης στους κλάδους που μείωσαν
το χρόνο εργασίας από 40 σε 37 ώρες κατά την περίοδο 1985-90
περισώθηκαν ή δημιουργήθηκαν 700.000 θέσεις εργασίας σύμφωνα
με το οικονομικό ινστιτούτο του Βερολίνου DIW.

β2) Η γαλλική εμπειρία55 σχετικά με την εφαρμογή του 35ώρου
εκδηλώνεται σε μια χώρα όπου, από τις αρχές της δεκαετίας του ΄90,
αναπτύσσεται ιδιαίτερα η επιλογή της διευθέτησης του συνολικού
χρόνου εργασίας.
Με τις δύο νομοθετικές παρεμβάσεις του 1998 και του 2000
επιχειρείται η σταδιακή εφαρμογή του 35ώρου μέσα από συλλογικές
συμβάσεις (από το 2000 για τις επιχειρήσεις άνω των 20 ατόμων και
από το 2002 στις μικρότερες). Η εφαρμογή του μέτρου μέσω του
περιεχόμενου των κλαδικών και επιχειρησιακών συμβάσεων (εντός

55 E. Gazon  - Μ. Χλέτσος: Η μείωση του χρόνου εργασίας στη Γαλλία, Επιθ. Εργ. Σχέσεων, τευχ. 17
σελ. 15-28, 2000, και τευχ. 19, 2000, σελ. 19-31
Droit Social : La réduction du temps de travail, no spécial, 9-10/98
Droit Social : Le temps après la loi Aubry II, no spécial, 3/2000



297

του πλαισίου που θέτει η νομοθεσία) παρουσιάζει ευρεία ποικιλία,
συνδεόμενη τις περισσότερες φορές με ευέλικτες διευθετήσεις του
χρόνου εργασίας, ενώ σε μια μόνο κλαδική σύμβαση
(κλωστοϋφαντουργία) κατοχυρώνεται ρητώς η διατήρηση του
περιεχομένου των αποδοχών. Η συχνή εντατικοποίηση των ρυθμών
της εργασίας, ως απάντηση της έντονης αντίδρασης της εργοδοσίας
απέναντι στο μέτρο, αποτελεί μια από τις αρνητικές επιπτώσεις της
εφαρμογής του.
Η γενικευμένη εφαρμογή του 35ώρου σε μία χώρα όπως η Γαλλία
σηματοδοτεί μια νέα εξέλιξη στη στασιμότητα των τελευταίων
χρόνων ως προς τη μείωση του εβδομαδιαίου ωραρίου εργασίας. Η
γαλλική εμπειρία με το συμβολισμό που τη διακρίνει αποτελεί
πρόταση στην κατεύθυνση της γενικότερης μείωσης του εργάσιμου
χρόνου στην ευρωπαϊκή ήπειρο. Παράλληλα οι πτυχές εκείνες του
γαλλικού 35ώρου που συγκεντρώνουν εύλογες κριτικές από την
πλευρά της εργασίας αποτελούν στοιχεία ενός εγχειρήματος χωρίς
προηγούμενο, που θα πρέπει να επισημανθούν σε όποιες εθνικές
πρωτοβουλίες ακολουθήσουν. Επίσης η γαλλική εμπειρία απαντά
στην καταστροφολογική επιχειρηματολογία των πολέμιων της
μείωσης του χρόνου εργασίας ως προς τα αποτελέσματά της απέναντι
στο πρόβλημα της ανεργίας. Και τούτο διότι ανεξάρτητα από τις
αρχικές προσδοκίες της γαλλικής κυβέρνησης για τη δημιουργία 600
χιλιάδων θέσεων απασχόλησης με αφορμή τη λειτουργία του 35ώρου,
τα μέχρι σήμερα αποτελέσματα, σύμφωνα με έκθεση του Υπουργείου
Εργασίας56, παραπέμπουν σε 205 χιλιάδες θέσεις εργασίας
συμπεριλαμβανομένων και όσων διασώζονται. Σε αυτό το σημείο θα
πρέπει να τονισθεί ότι ο συνδυασμός μείωσης του εργάσιμου χρόνου
και διευθέτησης δεν ευνοεί την άμεση δημιουργία νέων θέσεων
απασχόλησης, από τη στιγμή που η διευθέτηση αξιοποιείται για την
κάλυψη των επιχειρησιακών αναγκών με το ήδη απασχολούμενο
δυναμικό. Έτσι λοιπόν η μείωση του εργάσιμου χρόνου σε 35 ώρες
αποδίδει λιγότερες θέσεις εργασίας από τις αρχικά αναμενόμενες,
όμως και η διευθέτηση επιδρά θετικά στην απασχόληση κυρίως όμως
ως προς τη διάσωση απειλούμενων θέσεων και όχι ως προς τη
δημιουργία νέων.
Μια ακόμη πλευρά που θα πρέπει να επισημανθεί με αφορμή τη
γαλλική εμπειρία είναι και το γεγονός ότι η μείωση του εργάσιμου
χρόνου θα πρέπει να αποφεύγει δυσάρεστες επιπτώσεις για την
εργασιακή και κοινωνική ζωή των μισθωτών (εντατικοποίηση
ρυθμών,  μείωση αποδοχών),  ώστε να καθίσταται ελκυστική σε
αυτούς. Ανεξάρτητα όμως από τις αρνητικές επιδράσεις του μέτρου,

56 Ministère de Travail et de Solidarité : Durée, réduction et aménagement du temps de travail, La
Documentation Francaise, 2000
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το γεγονός της μείωσης συνιστά μια νέα πραγματικότητα και αποτελεί
πλέον ζητούμενο το πώς η νέα αυτή εξέλιξη θα διασφαλίζει τον
κόσμο της εργασίας από τυχόν οπισθοδρομήσεις στο εργασιακό
καθεστώς του, θα συμβάλλει θετικά στην απασχόληση και θα αποκτά
ευρύτερη διάσταση και πανευρωπαϊκό χαρακτήρα.

γ) Είναι προφανές ότι η προοπτική της μείωσης του εργάσιμου χρόνου
στην Ευρώπη είναι συνυφασμένη με το ρόλο του ευρωπαϊκού
συνδικαλιστικού κινήματος το οποίο σήμερα δε φαίνεται να παρουσιάζει
ομογενοποιημένη εικόνα προς αυτή την κατεύθυνση57. Αυτό το
αποτέλεσμα καταγράφεται όχι μόνο σήμερα από τις διαφορετικές
στρατηγικές των εθνικών συνδικάτων, αλλά χαρακτηρίζει και τις
αντιδράσεις τους όταν το 1976 στο Συνέδριο της ΣΕΣ υιοθετήθηκε για
πρώτη φορά η διεκδίκηση της μείωσης του χρόνου εργασίας. Αν και στο
Συνέδριο αυτό η ΣΕΣ παρουσίασε ενιαίο λόγο, στα αμέσως προσεχή
χρόνια το 35ωρο αποτέλεσε αίτημα κυρίως των γαλλικών, βελγικών,
ιταλικών και βρετανικών συνδικάτων, ενώ τα αντίστοιχα γερμανικά και
σουηδικά το αντιμετώπισαν με επιφύλαξη. Έτσι λοιπόν, όταν στη
Γερμανία, στα μέσα της δεκαετίας του ΄80, συμφωνήθηκε η 35ωρη
εργασία στη μεταλλοβιομηχανία, η διεκδίκησή της απέρρεε από το
κλαδικό συνδικάτο του μετάλλου χωρίς να αποτελεί κοινή διεκδίκηση
όλων των συνδικάτων μελών της γερμανικής DGB.  Οι πιέσεις των
συνδικάτων για εφαρμογή της 35ωρης εργασίας παρουσιάζουν σχετική
χαλάρωση προς τα τέλη της δεκαετίας του ΄90, υπό το κράτος των
αλλαγών που επέρχονται στο συσχετισμό των δυνάμεων υπέρ του
κεφαλαίου, επιβάλλοντας τη λογική της ανάγκης μείωσης του εργατικού
κόστους σε αντίθεση με την αύξησή του που συνεπάγεται η εφαρμογή
του 35ώρου. Σήμερα η ΣΕΣ υιοθετεί το μέτρο μέσα από τη διαδικασία
των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε εθνικό επίπεδο χωρίς να το θέτει
στις προτεραιότητές της, λόγω των σοβαρών επιφυλάξεων που
χαρακτηρίζουν τις θέσεις εθνικών συνδικάτων τα οποία θεωρούν ότι η
πολιτική μείωσης του εργάσιμου χρόνου θα πρέπει να συναρτάται και
από τις διαθέσεις της εργοδοσίας, καθώς και από τη στάση των ίδιων των
εργαζομένων που εκπροσωπούν. Και τούτο διότι η εργοδοσία όταν
αποδέχεται να συζητήσει τη μείωση του εργάσιμου χρόνου, επιχειρεί
συνήθως τη σύνδεσή της με την επιβολή της ευελιξίας, της διευθέτησης
και την περικοπή στις αμοιβές. Από την άλλη πλευρά η μη ύπαρξη
ομογενοποιημένης άποψης επί του θέματος στο χώρο της εργασίας ωθεί
πολλά συνδικάτα στη μη ένταξη του αιτήματος στην άμεση
προτεραιότητα των διεκδικήσεων τους.

57 J. M. Pernot : Polyphonies de l` Europe sociale. Temps de travail et syndicalisme européen, Chr.
Intern. de l` IRES, sept. 98, pp. 83-91
D. Schulte : Réduction du temps de travail : Stratégies syndicales en Europe, in R. Hoffman – J.
Lapeyre (ed), 1995, ό.π pp. 77-84
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Αξιοσημείωτη από το χώρο των συνδικάτων είναι η πρωτοβουλία του
γερμανικού κλαδικού συνδικάτου της μεταλλοβιομηχανίας58 για
διεκδίκηση της 32ωρης εβδομαδιαίας εργασίας με 4ήμερη απασχόληση
και μείωση του ετήσιου χρόνου εργασίας στις 1400 ώρες, στα πλαίσια
της αναδιανομής του πλούτου υπέρ της εργασίας και της αύξησης της
απασχόλησης.  Η IG  Metall  διεκδικεί τη ριζική μείωση του χρόνου
εργασίας για τη δημιουργία νέων θέσεων απασχόλησης γιατί θεωρεί ότι
το 1/3 της μείωσης του εργάσιμου χρόνου απορροφάται από την αύξηση
της παραγωγικότητας, με αποτέλεσμα να μην οδηγούνται οι επιχειρήσεις
σε νέες προσλήψεις. Για το λόγο αυτό το γερμανικό συνδικάτο θέτει στις
διεκδικήσεις του τη μείωση, από το 2001, κατά 10% του εργάσιμου
χρόνου με πλήρη διατήρηση των αποδοχών. Εντούτοις, η IG Metall
θεωρεί ότι η επιτυχία μιας τέτοιας διεκδίκησης θα πρέπει να προϋποθέτει
την καθολική και ουσιαστική στήριξη των εργαζομένων του κλάδου
μέσα από την κατανόηση των ωφελειών της μείωσης του εργάσιμου
χρόνου στην καθημερινή εργασιακή και κοινωνική ζωή.
Από τα παραπάνω προκύπτει ότι η πολιτική για τον εργάσιμο χρόνο είναι
στοιχείο που, υπό προϋποθέσεις, είναι σε θέση να αξιοποιηθεί για την
αναβάθμιση της εργασίας. Παράλληλα όμως, είναι δυνατόν, να οδηγήσει
στην υποβάθμισή της όταν ο συνδυασμός με ευέλικτες μορφές
διαχείρισής του θέτει στο περιθώριο τις κοινωνικές ανάγκες. Η διεθνής
εμπειρία αλλά και η ελληνική (με τη πιλοτική εφαρμογή του 35ώρου στις
τράπεζες, που συνδυάσθηκε με αύξηση της υπερωριακής απασχόλησης)
καταδεικνύει ότι η μείωση του χρόνου εργασίας, αν δε συνοδεύεται από
ποικιλία μέτρων και παρεμβάσεων, δε φαίνεται να αποτελεί ελκυστικό
αίτημα για σημαντικά τμήματα εργαζομένων ούτε να συνιστά από μόνη
της αξιόπιστη λύση για την καταπολέμηση της ανεργίας.  Εντούτοις, το
μέτρο αυτό είναι δυνατόν, υπό όρους, να αποτελέσει ουσιαστική
παρέμβαση αναδιανομής του παραγόμενου πλούτου υπέρ της εργασίας
και παράλληλα ουσιαστική συμβολή στην κατεύθυνση της αύξησης της
απασχόλησης και περιορισμού της ανεργίας.
δ) Το αίτημα της μείωσης του χρόνου εργασίας ως μέτρο δικαιότερης
συμμετοχής του μεριδίου της εργασίας στην αύξηση της
παραγωγικότητάς της ανταποκρίνεται απόλυτα στις σύγχρονες εξελίξεις59

και συνιστά αποτελεσματική απάντηση στο δημοκρατικό έλλειμμα των
φιλελεύθερων κοινωνιών60. Η διαμορφωμένη μεταπολεμικά πρακτική της
συμμετοχής του σχετικά υψηλού μεριδίου της εργασίας στην αύξηση της

58 EIRO : IG Metall leader proposes a 32 – hour week, Germany, April 1997, DE9704208F
59 D. Taddéi : Un contrat social pour l`emploi, par la croissance et la réduction du temps du travail, in
Hoffman – Lapeyre ed., ό.π. 1995, pp. 85-102
J. Gadrey : Μεγέθυνση του προϊόντος ή μοίρασμα του χρόνου εργασίας. Δύο λογικές που πρέπει να
συμβιβαστούν στο « Με στόχο ξανά την πλήρη απασχόληση» 1998, σελ. 183-204
60 B. Théret : Η μείωση του χρόνου εργασίας ως απάντηση στο δημοκρατικό έλλειμμα των
φιλελεύθερων κοινωνιών στο « Με στόχο ξανά την πλήρη απασχόληση» 1998, σελ. 263-284
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παραγωγικότητας υπό την μορφή της αύξησης των πραγματικών μισθών
και της μείωσης του χρόνου εργασίας, υποχωρεί από το μέσον της
δεκαετίας του ΄80 και εντεύθεν. Στο εξής καταγράφεται η κάρπωση
μεγαλύτερου μεριδίου κέρδους για τις επιχειρήσεις σε συνδυασμό και με
τη γενικότερη μείωση του μεριδίου της μισθωτής εργασίας στο ΑΕΠ (στο
ήμισυ κατά την περίοδο 1981 – 97 έναντι της περιόδου 1965 – 81), λόγω
κυρίως της μείωσης των πραγματικών μισθών και της αύξησης της
ανεργίας. Ως προς τη συμβολή, τέλος, της μείωσης του εργάσιμου
χρόνου στην καταπολέμηση της ανεργίας θα πρέπει να επισημάνουμε τα
ακόλουθα:
Η μείωση του εργάσιμου χρόνου για να είναι σε θέση να συμβάλλει
ουσιαστικά στην απασχόληση πρέπει να είναι ριζική ώστε να
αποφεύγεται η απορρόφηση της μείωσής του από την αύξηση της
παραγωγικότητας. Σε αυτά τα πλαίσια κινείται και η πρόταση της
γερμανικής IG Metall για 32 ώρες και 4ήμερη εβδομαδιαία εργασία61.
Η μείωση του χρόνου εργασίας δεν πρέπει να συνδέεται με την απλή
αναδιανομή των θέσεων εργασίας, αλλά και με τη δημιουργία νέων,
παράλληλα με την ενίσχυση της πλήρους απασχόλησης λόγω της
αύξησης της ζήτησης και της κατανάλωσης που αυτή ευνοεί. Άλλωστε, η
χρήση των υπερωριών, η οποία περιορίζεται ως πρακτική με ένα τέτοιο
μέτρο, ανταποκρίνεται, σήμερα, στο 2,5% της απασχόλησης στην Ένωση
και αντιστοιχεί σε 3,5 εκατομμύρια εργαζομένους.
Η μείωση του χρόνου εργασίας δε θα πρέπει επίσης να συνδέεται με
κοινωνική οπισθοδρόμηση που είναι δυνατόν να επιφέρουν η παράλληλη
υποβάθμιση του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων (π.χ μείωση
αμοιβών, ένταση ρυθμών εργασίας). Αντίθετα οφείλει να συμβαδίζει με
την ανταπόκριση στις ανάγκες των μισθωτών, ώστε η πρακτική της να
αποτελεί ελκυστική παράμετρο του περιεχομένου της εργασιακής
σχέσης.
Απέναντι στο επιχείρημα ότι η μείωση του χρόνου εργασίας θα
επηρεάσει αρνητικά την ανταγωνιστικότητα, και κατ’ επέκταση την
απασχόληση, η απάντηση δίδεται από την ίδια την πρακτική εφαρμογή
της, τόσο στη Γαλλία όσο και σε κλάδους της γερμανικής οικονομίας.
Από τα διαθέσιμα στοιχεία, άλλωστε, ο ισχυρισμός αυτός δεν
επιβεβαιώνεται, αφού και η ανταγωνιστικότητα δε φαίνεται να πλήττεται,
αλλά και η αύξηση της απασχόλησης είναι δεδομένη παράλληλα με τη
μείωση της ανεργίας.
Είναι τέλος, προφανές, ότι το εγχείρημα της μείωσης του εργάσιμου
χρόνου θα απέφερε ουσιαστικότερα αποτελέσματα υπέρ της εργασίας αν
ελάμβανε πανευρωπαϊκό χαρακτήρα, ώστε να εξουδετερώνονται οι
αντιδράσεις σχετικά με την πιθανή μείωση της ανταγωνιστικότητας που
61 P. Zarifian : Για την εβδομάδα των τεσσάρων ημερών: Παραγωγικός εργαζόμενος και ενεργός
πολίτης στο « Με στόχο ξανά την πλήρη απασχόληση» 1998, σελ. 241-261
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θα επέφερε η μεμονωμένη εφαρμογή του. Αναμφίβολα, όμως, δε θα
πρέπει να υποτιμάται και η όποια σχετική εθνική πρωτοβουλία
εκδηλώνεται, που αποκτά μάλιστα μεγαλύτερη σημασία όταν προέρχεται
από χώρες με ιδιαίτερο ρόλο στην Ένωση αλλά και στο διεθνές
οικονομικό στερέωμα (π.χ. Γερμανία, Γαλλία).

4. Η ουσιαστική ενίσχυση της πλήρους απασχόλησης62

Η ενίσχυση της έννοιας της πλήρους απασχόλησης και ειδικότερα η
ουσιαστική ενίσχυση και αναβάθμιση του περιεχομένου της, προϋποθέτει
σοβαρές αλλαγές στις προτεραιότητες και στους προσανατολισμούς της
Ένωσης. Το περιεχόμενο των αλλαγών αυτών μεταφράζεται κυρίως στη
χαλάρωση των νομισματικών πολιτικών και στην καθιέρωση της
απασχόλησης ως βασικής και ισότιμης προτεραιότητας.
Η πλήρης απασχόληση, στα νέα αυτά πλαίσια, ευνοείται και ενισχύεται
από τους προηγούμενους άξονες αναβάθμισης των εργασιακών σχέσεων
στην Ευρώπη και ιδιαίτερα από τη μείωση του εργάσιμου χρόνου και τον
περιορισμό των ευέλικτων μορφών απασχόλησης.
Η επιστροφή στην πολιτική της πλήρους απασχόλησης συνεπάγεται την
αλλαγή πλεύσης των πολιτικών στην Ευρώπη που επιχειρείται από τις
αρχές της δεκαετίας του ΄8063. Τα στοιχεία που συνέθεσαν το
περιεχόμενό της κατά τις πρώτες μεταπολεμικές δεκαετίες, όπως ο
επαρκής μισθός η ελευθερία επιλογής και η κοινωνική προστασία και
ασφάλιση οπισθοχώρησαν προς όφελος της ευελιξίας και της
απορρύθμισης. Οι χαμηλοί μισθοί, οι σοβαρές αποκλίσεις και οι
ανισότητες παράλληλα με την ανάπτυξη του αισθήματος της
ανασφάλειας στους κόλπους των μισθωτών αποτελούν τα
χαρακτηριστικά στοιχεία μιας νέας εποχής τα οποία αναλύθηκαν
διεξοδικά σε προηγούμενα κεφάλαια.
Τα τελευταία χρόνια η Ένωση επιστρέφει στην ανάγκη ανάπτυξης της
πλήρους απασχόλησης μέσα, τουλάχιστον, από τις επίσημες διακηρύξεις
της. Η πολιτική ενίσχυσης της απασχόλησης, όπως αυτή απορρέει από τη
Σύνοδο του Λουξεμβούργου και εντεύθεν, αποτελεί μια πραγματικότητα
που έχει τη σημασία της, χωρίς ωστόσο να γεννά και ιδιαίτερες
προσδοκίες λόγω του γενικότερου περιεχομένου της ασκούμενης
νομισματικής πολιτικής. Η Διακήρυξη της Λισαβώνας (2000) που θέτει
στόχο την αύξηση της απασχόλησης στον οικονομικά ενεργό πληθυσμό
από το 62% στο 70% μέχρι το 2010, αναφέρεται και στην ανάγκη

62 Με στόχο ξανά την πλήρη απασχόληση, 1998, ό.π.
Πλήρης απασχόληση με ισχυρό κοινωνικό Σύνταγμα. Ο δρόμος για τη νέα οικονομία στην Ευρώπη.
Διακήρυξη των Ευρωπαίων οικονομολόγων για την εναλλακτική οικονομική πολιτική στην Ευρώπη,
Δεκέμβριος 2000, (μετ. Μ. Φραγκάκη).
63 K. Vergopoulos : Monnaie unique et instabilité en Europe, Futur antérieur, 37, 1997
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επιστροφής στην πολιτική της πλήρους απασχόλησης. Όμως ο στόχος
αυτός φαίνεται να βάλλεται από την ίδια την πολιτική της Ένωσης, η
οποία εξακολουθεί να προτάσσει την ανταγωνιστικότητα έναντι της
απασχόλησης θέτοντας σε δευτερεύουσα μοίρα και το περιεχόμενό της64.
Έτσι λοιπόν η αύξηση της απασχόλησης επιχειρείται μέσω της μείωσης
των μισθών και αυτής της πλήρους απασχόλησης αμφισβητώντας
ουσιαστικά το περιεχόμενό της. Και τούτο διότι η έννοια της πλήρους
απασχόλησης είναι συνδεδεμένη με δύο επιμέρους παραμέτρους: Του
επαρκούς εισοδήματος65 και της ασφάλειας στην εργασία. Τα στοιχεία
αυτά δε φαίνεται ότι αποτελούν συστατικά στοιχεία της πολιτικής της
πλήρους απασχόλησης που προβάλλει η Ένωση. Η ουσιαστική ανάπτυξη
της πλήρους απασχόλησης απαιτεί διαφορετικές επιλογές στο πεδίο της
μακροοικονομικής πολιτικής που μεταφράζονται στην εξισορρόπηση
μεταξύ νομισματικής – οικονομικής και κοινωνικής διάστασης της
Ένωσης και εξειδικεύονται σε άμεσες ενέργειες και στόχους μείωσης της
ανεργίας, μετρήσιμους και ελεγχόμενους66.
Κατά συνέπεια η πλήρης απασχόληση, εκτός από τα γενικότερα μέτρα
πολιτικής που οφείλουν να τη στηρίζουν, συνδέεται άμεσα με τα μέτρα
περιορισμού των ευέλικτων μορφών απασχόλησης και τη ριζική μείωση
του χρόνου εργασίας, ώστε να επιτυγχάνεται η ουσιαστική κατοχύρωση
του περιεχομένου της.

ΣΤ) Οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα στην εποχή της ΟΝΕ

Η ένταξη της Ελλάδας στη ζώνη του ευρώ συνεπάγεται μια σειρά από
εξελίξεις στον τομέα των εργασιακών σχέσεων67 οι οποίες εκδηλώνονται
και στον ευρύτερο ευρωπαϊκό χώρο. Τα νέα δεδομένα που
διαμορφώνονται με την εισαγωγή του κοινού νομίσματος και που
επηρεάζουν τις χώρες της ευρωζώνης επιδρούν και στο ελληνικό πεδίο
των εργασιακών σχέσεων και μάλιστα με μεγαλύτερη ένταση. Η
προσέγγιση αυτή στηρίζεται στους ακόλουθους παράγοντες:
· Στους αυξανόμενους ρυθμούς ανάπτυξης του ευρωπαϊκού χαρακτήρα

των εργασιακών σχέσεων, γεγονός που θα συμβάλλει στην «ανάγκη»
προσαρμογής του ελληνικού συστήματος στο νέο διεθνοποιημένο
περιβάλλον.

64 Μ. Τρεντίν: Η μεταρρύθμιση του κοινωνικού κράτους και η πλήρης απασχόληση, Ετ. Προβλ. Ν.
Πουλαντζάς, Ελληνικά Γράμματα, 2000
65 F. Sebai – C. Vercellone : Το εισόδημα του πολίτη: ένα αναγκαίο συμπλήρωμα της μείωσης του
χρόνου εργασίας, στο «Με στόχο την πλήρη απασχόλησης», 1998, σελ. 287-306
66 G. Schmid : Le plein emploi est-il encore possible? Travail et emploi, no 65, 1995
67 G. Kouzis : The consequences of EMU for industrial relations : The case of Greece, in T. Kauppinen
(ed) 1998, ό.π. p. 111-121
C. Ioannou : EMU and hellenic industrial relations, in T. Kauppinen (ed), 1998, ό.π., p. 101-110
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· Στην όξυνση των όρων του ανταγωνισμού που θα δημιουργήσει το
κοινό νόμισμα στο εσωτερικό της ευρωζώνης και στη διατήρηση της
ανταγωνιστικότητας ως βασικής και κυρίαρχης συντεταγμένης στο
νέο εγχείρημα. Η άρση της δυνατότητας των συναλλαγματικών
ελιγμών που επέρχεται με την κατάργηση του εθνικού νομίσματος
(υποτιμήσεων, ανατιμήσεων της δραχμής) προκειμένου να ενισχυθεί η
ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων ωθεί, ιδιαίτερα σε περιόδους
που το εθνικό ισοζύγιο και η περιοριστική μακροοικονομική πολιτική
δέχονται πιέσεις, σε παρεμβάσεις στην αγορά εργασίας και στο
περιεχόμενο του εργασιακού κόστους με στόχο τη μείωσή του68. Αυτή
η επιλογή που ήδη κυριαρχεί στον ευρωπαϊκό χώρο φαίνεται να έχει
περισσότερα περιθώρια εφαρμογής στη χώρα μας. Μια τέτοια εκδοχή
παρουσιάζεται ως πλέον πιθανή λόγω της εθνικής παράδοσης
προσφυγής στη λύση του φθηνού εργασιακού κόστους, της εύνοιάς
της από τη γενικότερη ευρωπαϊκή και παγκόσμια συγκυρία και από το
γεγονός ότι αποτελεί την εύκολη και πεπατημένη επιλογή για την
ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας έναντι της εναλλακτικής πολιτικής
που ανέκαθεν αποτελούσε το μεγάλο απόντα για τον ελληνικό χώρο.
Εκείνης, δηλαδή, που στηρίζεται σε ποιοτικές παρεμβάσεις αύξησης
της παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας της οικονομίας (π.χ νέα
τεχνολογία, επαγγελματική κατάρτιση, οργάνωση επιχειρήσεων,
δημόσιες υποδομές).

· Στη διατηρούμενη υποβάθμιση της κοινωνικής διάστασης στην
Ένωση. Το γεγονός αυτό συμβάλλει ώστε οι ασκούμενες πιέσεις προς
την εργασία να είναι περισσότερο έντονες σε χώρες που βρίσκονται
στη δεύτερη ταχύτητα στον τομέα της κοινωνικής και εργασιακής
πολιτικής, όπως η Ελλάδα. Οι χώρες αυτές έχουν μεγαλύτερη ανάγκη
της στήριξης της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής εφόσον το
έλλειμμα των εθνικών αντίστοιχων πολιτικών, μη καλυπτόμενο από
την Ένωση, ενισχύει την περαιτέρω διάρρηξη του κοινωνικού ιστού
και την απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων.

Από τα παραπάνω προκύπτει ότι οι επιπτώσεις της ΟΝΕ στις εργασιακές
σχέσεις,  με τους όρους που αυτή διαμορφώνεται,  θα πρέπει να
μεταφράζονται κυρίως με την άσκηση πιέσεων για περαιτέρω ένταση της
ευελιξίας της εργασίας.
Η τάση αυτή παρουσιάζεται ως ιδιαίτερα πιθανή, αν και ο βαθμός
υλοποίησής της εξαρτάται και από σειρά άλλων παραγόντων όπως:
- Από τους συσχετισμούς δυνάμεων που αναπτύσσονται στον εθνικό

και ευρωπαϊκό χώρο.

68 Η. Ιωακείμογλου: Η ΟΝΕ, οι μισθοί και η ανεργία, μελέτες ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ, 1998
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- Από το ρόλο και το περιεχόμενο των παρεμβάσεων του ελληνικού
συνδικαλιστικού κινήματος ως παράγοντα ανάσχεσης των πολιτικών
υποβάθμισης της εργασίας.

- Από τη δυνατότητα διαμόρφωσης εναλλακτικής πρότασης για την
εθνική πορεία εντός της ΟΝΕ, και το βαθμό αποδοχής και
ενστερνισμού της από το κοινωνικό σώμα.

Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα στα πλαίσια της
ΟΝΕ αναμένεται να εξελιχθεί μέσα σε ένα πλέγμα αντιθέσεων και
αντιφάσεων που χαρακτηρίζει την προοπτική της ευρωπαϊκής
ολοκλήρωσης. Από τη μια πλευρά θα εκδηλώνεται η άσκηση πιέσεων για
την ένταση των αλλαγών που προωθούν οι δυνάμεις της αγοράς, που θα
περιορίζουν το ρόλο του Κράτους ή θα το καλούν να προσαρμόσει τις
παρεμβάσεις του στην υπέρ αυτών παροχή διευκολύνσεων, επιφέροντας
την περαιτέρω επιδείνωση στον τομέα της απασχόλησης και των
εργασιακών σχέσεων.  Από την άλλη,  θα αναπτύσσονται οι πιέσεις του
κοινωνικού σώματος για τη βελτίωση των συνθηκών εργασίας και
διαβίωσης ως αποτέλεσμα προσπόρισης αναλογικού μεριδίου από τα
συνεχώς αυξανόμενα μεγέθη του παραγόμενου πλούτου.
Ειδικότερα ως προς τις αναμενόμενες εξελίξεις θα πρέπει να
επισημάνουμε:
α) Την άσκηση πιέσεων για επέκταση και ένταση της ευελιξίας της
εργασίας όπως ήδη έχει αυτή εκφρασθεί κατά τα 2-3 τελευταία χρόνια
που προηγήθηκαν της ένταξης της χώρας στην ευρωζώνη, αλλά και μετά
την επίσημη είσοδο της Ελλάδας στη ΟΝΕ. Ιδιαίτερη έμφαση θα πρέπει
να αναμένεται στην ένταση της ευελιξίας του τρόπου διαμόρφωσης των
μισθών και του περιεχομένου της απασχόλησης.
β) Την ένταση του φαινομένου των ιδιωτικοποιήσεων, των εξαγορών και
των συγχωνεύσεων επιχειρήσεων σύμφωνα και με τις τάσεις περιορισμού
του δημοσίου τομέα της οικονομίας, της συγκέντρωσης και
συγκεντροποίησης του κεφαλαίου προς όφελος ισχυρών οικονομικών
κύκλων εθνικού και πολυεθνικού χαρακτήρα.
γ) Την ένταση της διεθνοποίησης του περιεχομένου των εργασιακών
σχέσεων και την τάση προσαρμογής του εθνικού συστήματος στο υπό
διαμόρφωση ευρωπαϊκό σύστημα εργασιακών σχέσεων.
δ) Την άσκηση πιέσεων από μέρους των δυνάμεων της εργασίας για την
άρση και τον περιορισμό των αρνητικών συνεπειών που δημιουργεί το
νέο διεθνοποιημένο περιβάλλον των οικονομικών ανταγωνισμών
παράλληλα με την αναβάθμιση του περιεχομένου της απασχόλησης.

1. Η επέκταση και η ένταση της ευελιξίας της εργασίας

α) Η πορεία για την επέκταση και την ένταση της ευελιξίας της εργασίας
έχει δρομολογηθεί ήδη προ πολλού. Οι πρώτες νομοθετικές παρεμβάσεις
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στις αρχές της δεκαετίας του ΄90 (Ν. 1892/90)69 καθώς και το
περιεχόμενο του κοινωνικού διαλόγου για την Ανάπτυξη,
Ανταγωνιστικότητα και Απασχόληση που έλαβε χώρα το 199770, ύστερα
από σχετική πρόσκληση της κυβέρνησης προς τις εργοδοτικές
οργανώσεις και τα συνδικάτα, εντάσσονται σε αυτή την πορεία.
Το Μάρτιο του 199871 η υποτίμηση της δραχμής ενόψει της ένταξης της
Ελλάδας στη ζώνη του ευρώ συνοδεύθηκε με τις ακόλουθες
κυβερνητικές εξαγγελίες αναφορικά με το πεδίο της αγοράς εργασίας:
- Συγκράτηση των αμοιβών στα επίπεδα του πληθωρισμού (όπως ήδη,

άλλωστε είχε συμφωνηθεί στα πλαίσια του τριμερούς Συμφώνου
Εμπιστοσύνης τον Νοέμβριο του 1997).

- Θέσπιση κινήτρων για την αύξηση της μερικής απασχόλησης στον
ιδιωτικό τομέα και επέκτασή της στο δημόσιο τομέα (για την
επέκτασή της στο δημόσιο τομέα υπήρξε σχετική κοινωνική
συναίνεση που διατυπώθηκε στο Σύμφωνο Εμπιστοσύνης του 1997).

- Μείωση του μη μισθολογικού κόστους ως κινήτρου για την
απασχόληση ειδικών κατηγοριών του εργατικού δυναμικού.

- Διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου σε 9μηνη ή ετήσια βάση.
- Δυνατότητα διαφοροποίησης από το περιεχόμενο των κλαδικών

συμβάσεων εργασίας μέσα από τοπικές κοινωνικές συμφωνίες.
- Αλλαγές στο εργασιακό καθεστώς των ΔΕΚΟ με μονομερείς κρατικές

παρεμβάσεις.
β) Με το Νόμο 2639/98 προβλέπονται72:
· Η επέκταση της μερικής απασχόλησης σε επιχειρήσεις και

οργανισμούς του δημοσίου τομέα.
· Η επέκταση του χρόνου υπολογισμού της μερικής απασχόλησης (από

εβδομαδιαία σε 15ήμερη ή και μηνιαία βάση).
· Η κατοχύρωση αναλογίας εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων

των μερικώς απασχολουμένων έναντι εκείνων των πλήρως
απασχολουμένων ως κίνητρο για την ανάπτυξη του θεσμού της
μερικής απασχόλησης.

· Η επέκταση του χρόνου διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου κατόπιν
συλλογικής σύμβασης ή συμφωνίας εργοδότη και συμβουλίου
εργαζομένων σε 4μηνη, 6μηνη ή και 12μηνη βάση, με ανώτατο όριο
ημερήσιας εργασίας τις 9 ώρες (για τις δυο πρώτες περιπτώσεις) ή και
τις 10 ώρες (για την τρίτη).

69 Γ. Κουζής: Οι νέες εργασιακές σχέσεις στο επίκεντρο των πολιτικών ευελιξίας, Δελτίο ΙΝΕ/ΓΣΕΕ,
τευχ. 12-13, 1992
70 Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος στο «Ζητήματα κοινωνικού διαλόγου»
(επιμ. Γ. Κουζής – Σ. Ρομπόλης) Gutenberg 2000, σελ. 89-168
71 Βλ. συνέντευξη τύπου του Υπουργού Εθνικής Οικονομίας στις 27-3-98
72 Γ. Κουζής: Εργασιακές σχέσεις και κοινωνικός διάλογος, ό.π. 2000, σελ. 146-154
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· Η δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου των κλαδικών
συλλογικών συμβάσεων ως προς τα επίπεδα των μισθών σε περιοχές
που χαρακτηρίζονται ως προβληματικές, λόγω του αυξημένου
ποσοστού ανεργίας, μέσα από επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις ή
και ατομικές συμφωνίες. Η ρύθμιση αυτή αφορά
νεοπροσλαμβανόμενα άτομα ή μακροχρόνια ανέργους για διάρκεια
ενός έτους και μέχρι το τέλος του 2001.

· Η δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου των κλαδικών
συμβάσεων εργασίας μέσα από τα Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης.

Τέλος στις δύο προηγούμενες ρυθμίσεις διατηρείται το περιεχόμενο των
γενικών κατώτατων μισθών που απορρέουν από τις εθνικές γενικές
συλλογικές συμβάσεις εργασίας.
Αξιολογώντας το περιεχόμενου του νόμου επισημαίνεται η απόπειρα
επέκτασης της ευελιξίας της εργασίας. Ο νόμος αυτός περιλαμβάνει
ρυθμίσεις που παρέκαμψαν το περιεχόμενο του κοινωνικού διαλόγου και
του σχετικού Συμφώνου Εμπιστοσύνης που είχαν προηγηθεί κατά το
1997(π.χ. αμοιβές σε ευπαθείς περιοχές, διευθέτηση εργάσιμου χρόνου),
συγκέντρωσε δε κριτικές από διαφορετικές αφετηρίες, τόσο από πλευράς
των εργοδοτών όσο και των συνδικάτων.
Τα μέτρα αυτά αποτέλεσαν την πρώτη γεύση των όσων ακολούθησαν
μετά από την ένταξη της χώρας στην ΟΝΕ. Άλλωστε η πρακτική
εφαρμογή του νόμου δεν ικανοποίησε τους υποστηρικτές της αύξησης
της ευελιξίας της εργασίας στη Ελλάδα. Το συμπέρασμα αυτό απορρέει
από τις ακόλουθες επιμέρους διαπιστώσεις:
- Από το γεγονός ότι η ενθάρρυνση της επέκτασης του θεσμού της

μερικής απασχόλησης στην αγορά εργασίας δεν απέδωσε τα
προσδοκώμενα αποτελέσματα. Το ποσοστό της μερικής απασχόλησης
αν και αυξήθηκε (από 4,8%  σε 6%)  απέχει κατά πολύ από τον
ευρωπαϊκό μέσο όρο. Φαίνεται πως το χαμηλό επίπεδο αποδοχών της
πλήρους απασχόλησης δεν ευνοεί την προσφυγή στη λύση της
μερικής. Επιπλέον η επέκτασή της στο δημόσιο τομέα δε λειτούργησε
λόγω της μη ενεργοποίησης του νόμου από την κρατική εξουσία
γεγονός που οφείλεται σε εσωκυβερνητικές διαφωνίες.

- Από το γεγονός ότι η διευθέτηση του χρόνου εργασίας κατόπιν
συλλογικών συμβάσεων ή συμφωνιών δε λειτούργησε λόγω κυρίως
της άρνησης των συνδικάτων να συναινέσουν σε ένα τέτοιο
ενδεχόμενο. Είναι χαρακτηριστικό το ότι μόνο μια περίπτωση
βιομηχανικής επιχείρησης (Κλωστήρια Ναούσης)73 καταγράφεται στη
πρακτική εφαρμογή των σχετικών διατάξεων.

- Από το γεγονός ότι σε κανένα Τοπικό Σύμφωνο Απασχόλησης  δεν
εντάχθηκε η ρύθμιση περί μη εφαρμογής των όρων των κλαδικών

73 Το Βήμα 30-7-2000
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συλλογικών συμβάσεων εξαιτίας της άρνησης των εκπροσώπων των
εργαζομένων. Επίσης σε ελάχιστες επιχειρησιακές συμβάσεις (π.χ.
Ημαθία) λειτούργησε η σχετική ρύθμιση για τις περιοχές – θύλακες
ανεργίας.
Από τις δύο τελευταίες επισημάνσεις διαφαίνεται ότι το θεσμικό
πλαίσιο για την επέκταση της ευελιξίας με βάση την αρχή της
κοινωνικής συναίνεσης δεν οδήγησε σε ιδιαίτερα αποτελέσματα. Η
αρχή όμως αυτή παρακάμπτεται σε δύο τουλάχιστον περιπτώσεις που
εντάσσονται είτε στο σχετικό νόμο ή σε νόμους του ιδίου έτους.

- Στην πρώτη περίπτωση παρέχεται η δυνατότητα υπογραφής ατομικών
συμβάσεων εργασίας στις ευπαθείς περιοχές όταν υπάρχει αδυναμία
υπογραφής συλλογικών συμβάσεων ή συμφωνιών με αντικείμενο τη
διάβρωση των κλαδικών συμβάσεων. Με αυτόν τον τρόπο
παρακάμπτεται η σχετική άρνηση των συνδικάτων και εφαρμόζεται η
ρύθμιση της διάβρωσης των κλαδικών συμβάσεων στις επιχειρήσεις
μικρού αριθμού εργαζομένων, που ωστόσο αποτελούν και τη
συντριπτική πλειοψηφία του χώρου. Με τα μέτρα αυτά της διάβρωσης
του περιεχομένου των κλαδικών συμβάσεων δημιουργείται ένα
σοβαρό νομοθετικό προηγούμενο για την υποβάθμιση του ρόλου της
κλαδικής διαπραγμάτευσης που, παράλληλα με τη συνεπαγόμενη
υποβάθμιση του ρόλου των συνδικάτων, ενισχύουν τις πολιτικές
απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων.

- Η δεύτερη περίπτωση αφορά στους νόμους 2601 και 2602 του 1998.
Με τον 2601/98 επιτυγχάνεται η άρση του δικαιώματος συναπόφασης
ή ρύθμισης του περιεχομένου των εσωτερικών κανονισμών με
συλλογικές συμβάσεις σε ορισμένες επιχειρήσεις του δημοσίου τομέα.
Στο εξής η αρμοδιότητα αυτή ασκείται κατ’ αποκλειστικότητα στα
πλαίσια του διευθυντικού δικαιώματος του εργοδότη. Με το Ν.
2602/98 που αφορά στον εσωτερικό κανονισμό της Ολυμπιακής
Αεροπορίας, μεταξύ των άλλων, παρέχεται η δυνατότητα στον
εργοδότη να εφαρμόζει μονομερώς τη διευθέτηση του χρόνου
εργασίας.

γ)  Η περιορισμένη πρακτική εφαρμογή της ευελιξίας,  παρά την ψήφιση
του εργασιακού νόμου του 1998, εύλογα οδήγησε στην αύξηση των
πιέσεων για τη λήψη πρόσθετων μέτρων που θα υπηρετούν την
περαιτέρω αύξησή της. Είναι χαρακτηριστικό, άλλωστε, ότι προς αυτή
την κατεύθυνση κινούνται όλες οι τοποθετήσεις του ΣΕΒ από το 1998
και εντεύθεν με το επιχείρημα της ενίσχυσης της ανταγωνιστικής θέσης
της ελληνικής οικονομίας. Το ΙΝΕ/ΓΣΕΕ ήδη από το 1998 είχε
επισημάνει ότι οι πιέσεις για αύξηση της ευελιξίας της εργασίας θα
ενταθούν με προτεραιότητες στην απόπειρα προώθησης της μονομερούς
διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου, τη διευκόλυνση των απολύσεων και
τη μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών. Οι εκτιμήσεις
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αυτές επιβεβαιώνονται με την ένταξη της Ελλάδας στη ευρωζώνη. Τον
Απρίλιο του 2000 και δύο μήνες προ της εισόδου της χώρας στην ΟΝΕ, η
Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα με έκθεσή της74 προτείνει μέτρα προς την
Ελλάδα προκειμένου να διατηρηθεί η σταθερότητα των τιμών και η
πτωτική τάση του δημοσίου χρέους. Στα μέτρα αυτά περιλαμβάνονται:
- Η μείωση του κατώτατου πρώτου μισθού
- Η καθιέρωση του ελαστικού ωραρίου
- Η συγκράτηση των αυξήσεων των αμοιβών
- Η μεταρρύθμιση του ασφαλιστικού συστήματος
- Η απελευθέρωση αγορών σε ενέργεια και μεταφορές
- Η επιτάχυνση των ιδιωτικοποιήσεων
δ) Τον Ιούλιο του 200075 η αρμόδια κυβερνητική επιτροπή για την
απασχόληση εξαγγέλλει μέτρα για την καταπολέμηση της ανεργίας
στηριζόμενα στην αύξηση της ευελιξίας της εργασίας. Ειδικότερα
προτείνεται:
- Η διευθέτηση του εργάσιμου χρόνου με διευθυντικό δικαίωμα
- Η αύξηση του ορίου των ομαδικών απολύσεων
- Η επέκταση της μερικής απασχόλησης στο δημόσιο τομέα
- Η μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών
- Η κατάργηση της υπερεργασίας και ο περιορισμός των υπερωριών
Η αντίδραση των συνδικάτων στις προτάσεις αυτές και η άρνησή τους να
συμμετάσχουν στον προτεινόμενο από την  κυβέρνηση διάλογο για την
απασχόληση, σε περίπτωση που θιγεί το περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων, είχε ως αποτέλεσμα, και ενόψει μάλιστα της επικείμενης
μεταρρύθμισης του συστήματος κοινωνικής ασφάλισης, την κυβερνητική
σχετική αναδίπλωση και την κατάθεση νομοσχεδίου για την απασχόληση
με ηπιότερο περιεχόμενο, το οποίο και ψηφίζεται από την ελληνική
Βουλή το Δεκέμβριο του 2000 (Ν.2874/2000).
Στις διατάξεις του περιλαμβάνονται μεταξύ των άλλων:
· Η κατάργηση των 5 ωρών υπερεργασίας την εβδομάδα και η

διατήρηση των 3 ωρών, ως ιδιόρρυθμη υπερωρία, με αύξηση του
κόστους της από 25% σε 50%.

· Η αύξηση του κόστους των νομίμων υπερωριών από 25% -  75% σε
50%-75% και των παράνομων από 100% σε 150%.

· Ο συνδυασμός της ετήσιας διευθέτησης του χρόνου εργασίας με τη
συνολική μείωση του ετήσιου εργάσιμου χρόνου κατά 90 ώρες (από
1840 σε 1750), δημιουργώντας ένα μέσο όρο 38 ωρών εβδομαδιαίας
απασχόλησης και με διευθετούμενες τις 138 ώρες ανά έτος που
κατανέμονται σε συγκεκριμένες περιόδους εντός του χρόνου
αναφοράς. Η διευθέτηση λαμβάνει χώρα με συλλογικές διαδικασίες

74 Βλ. δημοσιεύματα του τύπου της 4-5-2000
75 Βλ. κυβερνητικές εξαγγελίες στις 13-7-2000
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(επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις, συμφωνίες εργοδότη και
συμβουλίων εργαζομένων ή ενώσεων προσώπων για επιχειρήσεις με 5
τουλάχιστον απασχολούμενους). Σε περίπτωση έλλειψης συλλογικού
φορέα εκπροσώπησης στην επιχείρηση, η σχετική συμφωνία
επέρχεται μεταξύ του εργοδότη και του αντίστοιχου κλαδικού
σωματείου ή της ομοσπονδίας.

· Η μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών κατά 2% των
απασχολουμένων με αμοιβές μέχρι 200 χιλιάδων δραχμών μηνιαίως.

· Η καθιέρωση προσαυξημένης αμοιβής για τους μερικώς
απασχολουμένους (7,5%) για τους αμειβομένους με το κατώτατο όριο
αποδοχών και με μικρότερο ωράριο των τεσσάρων ωρών ημερησίως.

· Η αλλαγή στο καθεστώς των ομαδικών απολύσεων με τη διατήρηση
του ορίου του 2% των ανά μήνα απολύσεων για τις επιχειρήσεις άνω
των 200 εργαζομένων (από τους 50 εργαζομένους που ίσχυε
προηγουμένως) και των 4 εργαζομένων αντιστοίχως για τις
επιχειρήσεις από 20 – 199 εργαζομένους (από τις 5 απολύσεις για τις
επιχειρήσεις από 20 – 49 εργαζομένους που ίσχυε προηγουμένως).

ε) Αξιολογώντας το περιεχόμενο του νέου νόμου αναφορικά με την
προσπάθεια αύξησης της ευελιξίας της εργασίας έχουμε να
επισημάνουμε τα ακόλουθα:
Το νομοθετικό αποτέλεσμα είναι προϊόν των αμφίδρομων πιέσεων που
ασκήθηκαν από την εργοδοσία και τις αντιδράσεις των συνδικάτων
απέναντι στην προσπάθεια περαιτέρω ανάπτυξης της ευελιξίας, γεγονός
που οδήγησε σε σχετική αναδίπλωση ως προς τις αρχικές προθέσεις και
στοχεύσεις. Εντούτοις, μεγαλύτερη σημασία παρουσιάζει το ζήτημα της
πρακτικής εφαρμογής των όσων μέτρων υιοθετήθηκαν, εφόσον θα πρέπει
να διακρίνουμε τις ρυθμίσεις των οποίων η εφαρμογή λειτουργεί αμέσως
και χωρίς προϋποθέσεις, από εκείνες που η εφαρμογή τους απαιτεί τη
συναίνεση εργοδοσίας και εκπροσώπων των εργαζομένων.
ε1) Στην πρώτη κατηγόρια εντάσσονται:
- Η μείωση κατά 5  ώρες της υπερεργασίας και η αύξηση του κόστους

της καθώς και εκείνου των νομίμων και παρανόμων υπερωριών. Τα
μέτρα αυτά περιορίζουν τη δυνατότητα των επιχειρήσεων για χρήση
της υπερεργασίας ως βασικής μορφής ευελιξίας του εργάσιμου
χρόνου με σχετικά φθηνό κόστος και χωρίς γραφειοκρατικές
διατυπώσεις και προϋποθέσεις, ενώ παράλληλα αυξάνουν το κόστος
της υπερωριακής απασχόλησης. Επίσης, αποτελούν αντικίνητρο για
τη χρήση της υπερωριακής απασχόλησης και συγκεντρώνουν τις
έντονες αντιδράσεις της εργοδοσίας, σε συνάρτηση και με το γεγονός
ότι η εναλλακτική λύση της διευθέτησης προϋποθέτει τη συναίνεση
των συνδικάτων και συνδέεται με τη μείωση του ετήσιου χρόνου
εργασίας, απέναντι στην οποία οι εργοδότες διάκεινται αρνητικά.
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- Η «ορθολογικοποίηση» της κλίμακας του ορίου των ομαδικών
απολύσεων με την ουσιαστική αύξησή του για τις επιχειρήσεις που
απασχολούν από 50 μέχρι 200 εργαζομένους αποτελεί μέτρο που
ανταποκρίνεται στους στόχους της εργοδοσίας. Η ενίσχυση της
δυνατότητας απελευθέρωσης των απολύσεων είναι πιθανόν να
συμβάλλει στην αύξηση της ανεργίας, ιδίως στις επιχειρήσεις εκείνες
των 50-200 εργαζομένων που σχεδιάζουν αναδιαρθρώσεις (π.χ.
κλάδος τροφίμων, ένδυσης, πλαστικών, που αντιπροσωπεύουν 20 –
30% περίπου της βιομηχανικής απασχόλησης).

- Η μείωση των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών κατά 2% για
τους εργαζόμενους με αμοιβές κάτω των 200 χιλιάδων δραχμών
μηνιαίως αποτελεί μέτρο που ανταποκρίνεται στις εργοδοτικές
διεκδικήσεις ως μορφή περαιτέρω επιδότησης των επιχειρήσεων για
νέες προσλήψεις. Η έλλειψη, όμως, ελεγκτικών μηχανισμών εκ
μέρους του Κράτους πιθανόν να οδηγήσει σε επέκταση εφαρμογής
του συγκεκριμένου μέτρου και σε εργαζόμενους με αμοιβές άνω των
200 χιλιάδων μέσα από εικονικές βεβαιώσεις επί των αποδοχών. Επί
πλέον το μέτρο αυτό εγκυμονεί κινδύνους για το μέλλον των
ασφαλιστικών ταμείων, από τη στιγμή που η ανάληψη του σχετικού
κόστους από το Κράτος δε φαίνεται ως αξιόπιστη, λόγω της πρότερης
αφερέγγυας κρατικής πολιτικής απέναντι στα ασφαλιστικά ταμεία (μη
απόδοση της κρατικής εισφοράς στο ΙΚΑ), αλλά και των περιορισμών
που θέτουν οι δεσμεύσεις απέναντι στην Ένωση σχετικά με τη μείωση
των δημοσίων ελλειμμάτων. Τέλος, ας σημειωθεί ότι στην Ελλάδα το
συνολικό έμμεσο κόστος εργασίας είναι μικρότερο του μέσου
κοινοτικού όρου (24% έναντι 26%) και ότι με το μέτρο αυτό αυξάνει
η σχετική διαφορά.

- Η αύξηση του κόστους του ωρομισθίου (7,5%) των μερικώς
απασχολουμένων με απασχόληση κάτω των 4  ωρών ημερησίως δε
φαίνεται να επηρεάζει αρνητικά τις επιχειρήσεις στο να προσφύγουν
στη «μειωμένη» μερική απασχόληση, η οποία αποτελεί άλλωστε,
μέρος των εργοδοτικών διεκδικήσεων και που αναμένεται να
επηρεάσει θετικά την επέκταση της μερικής απασχόλησης.

ε2) Στη δεύτερη κατηγορία τοποθετείται η διευθέτηση του εργάσιμου
χρόνου που συνδέεται:
- Με τη μείωση του συνολικού ετήσιου εργάσιμου χρόνου κατά 90

ώρες.
- Με τη λειτουργία του θεσμού μέσα από συλλογικές συμβάσεις ή

συμφωνίες.
- Με τη διαχείριση του διευθετημένου εργάσιμου χρόνου (138 ώρες

ετησίως) από τον εργοδότη.
· Το μέτρο αυτό ως προς την εφαρμογή του παρουσιάζει τις ακόλουθες

δυσκολίες:
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- Την προϋπόθεση της συλλογικής ρύθμισης που σε συνδυασμό με τη
μέχρι σήμερα εμπειρία έχει καταστήσει ανενεργές τις προηγούμενες
διατάξεις περί διευθέτησης του χρόνου εργασίας.

- Την άρνηση των εργοδοτών για οποιαδήποτε μορφή μείωσης του
χρόνου εργασίας με την οποία συνδέεται η ετήσια διευθέτηση.

- Την άρνηση των συνδικάτων να αποδεχθούν το σύστημα της
διευθέτησης με την αιτιολογία της επιδείνωσης των συνθηκών
εργασίας και διαβίωσης που ενδέχεται να συνεπάγεται το μέτρο, αφού
ουσιαστικά διατηρείται στον εργοδότη το δικαίωμα της διαχείρισης
του διευθετημένου χρόνου, ο οποίος προκύπτει από το πλαίσιο της
συλλογικής συμφωνίας που θα έχει προηγηθεί.

Τα δεδομένα αυτά σε συνδυασμό με τον περιορισμό της υπερεργασίας,
πιθανόν να οδηγήσουν τις επιχειρήσεις σε αύξηση των κινήτρων προς
τους εργαζομένους (π.χ. αύξηση του χρόνου άδειας ή διακοπών),
προκειμένου να λειτουργήσει η διευθέτηση και να αποφύγουν το
αυξημένο κόστος της υπερωριακής απασχόλησης και της υπερεργασίας.
Από την άλλη πλευρά, όμως, οι εργαζόμενοι δύσκολα θα αποδεχθούν τη
διευθέτηση όταν αυτή συνεπάγεται μείωση των αποδοχών τους, λόγω μη
πληρωμής των υπερωριών,  και όταν μάλιστα,  με το νέο καθεστώς,  οι
τελευταίες καθίστανται περισσότερο ακριβές. Με βάση, λοιπόν, τα
παραπάνω φαίνεται πως και αυτή η ρύθμιση περί διευθέτησης θα
αντιμετωπίσει σοβαρά προβλήματα εφαρμογής.
Συμπυκνώνοντας τις προηγούμενες εκτιμήσεις παρατηρούμε ότι με το
νέο νομοθέτημα διαμορφώνεται η επέκταση της ευελιξίας της εργασίας,
κυρίως μέσω της ουσιαστικής αύξησης του ορίου των ομαδικών
απολύσεων, της ενθάρρυνσης της «μειωμένης» μερικής απασχόλησης και
της μείωσης των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών.  Η επέκταση
όμως αυτή δεν ανταποκρίνεται πλήρως στις θέσεις της εργοδοσίας που
διεκδικεί παρεμβάσεις στα θέματα της ευελιξίας του εργάσιμου χρόνου
και που ωστόσο οι συλλογικές ρυθμίσεις,  με τις οποίες τα νέα μέτρα
συνδέονται, περιορίζουν, αν δεν ακυρώνουν, την προοπτική της. Η
εργοδοτική, μάλιστα, πλευρά διατηρεί έντονες τις ενστάσεις της για τον
περιορισμό της υπερεργασίας και την αύξηση του κόστους των
υπερωριών.
Έτσι, λοιπόν το νέο νομοθετικό εγχείρημα συγκεντρώνει τις έντονες
κριτικές όχι μόνο των συνδικάτων λόγω της αυξανόμενης ευελιξίας που
επιχειρεί αλλά και των εργοδοτών, ενώ δε φαίνεται να συμβάλλει
ουσιαστικά στην αντιμετώπιση της ανεργίας. Αν και τα μετρά αυτά
συμβάλλουν στην αύξηση της ευελιξίας στην αγορά εργασίας εκπίπτουν
των αρχικών προθέσεων και εξαγγελιών εκπροσώπων της κρατικής
εξουσίας, λόγω της έντονης αντίδρασης των συνδικάτων και της
προσπάθειας για τη μη περαιτέρω όξυνση του κλίματος ενόψει των
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αναμενόμενων μέτρων για τη μεταρρύθμιση του ασφαλιστικού
συστήματος.
στ) Η κατάσταση που διαμορφώνεται στην αγορά εργασίας με την ισχύ
του νέου σχετικού θεσμικού πλαισίου αναμένεται σύντομα να οδηγήσει
τις εργοδοτικές οργανώσεις σε αύξηση των πιέσεων για τη λήψη
πρόσθετων και αποτελεσματικότερων μέτρων προς την κατεύθυνση της
λειτουργίας της διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου. Έτσι, λοιπόν, θα
πρέπει να αναμένονται πιέσεις για τη διαμόρφωση ενός νέου πλαισίου
λειτουργίας της διευθέτησης, μετά από την πιθανή ανεπιτυχή έκβαση των
σχετικών συλλογικών διαδικασιών, με μεγαλύτερες αρμοδιότητες υπέρ
του διευθυντικού δικαιώματος. Άλλωστε η προβολή συστημάτων
διευθέτησης του χρόνου εργασίας ως μέσων για τη βελτίωση της
ανταγωνιστικότητας και την καταπολέμηση της ανεργίας αποτελεί μέρος
των αλλεπάλληλων συστάσεων του ΟΟΣΑ και του ΔΝΤ προς την
Ελλάδα.
Στον ίδιο άξονα κινούνται και οι πιέσεις για μεγαλύτερη ευελιξία του
τρόπου διαμόρφωσης των αμοιβών. Σε αυτή την κατεύθυνση
εκδηλώνονται πρωτοβουλίες με στόχο τη χαλάρωση του περιεχομένου
των κατώτατων μισθών, είτε σε κλαδικό είτε σε διεπαγγελματικό
επίπεδο.
Σε ότι αφορά στη διάβρωση του περιεχομένου των κλαδικών συμβάσεων
εργασίας αναμένεται η ενίσχυση των πιέσεων για τον περιορισμό του
δεσμευτικού χαρακτήρα των σχετικών συλλογικών ρυθμίσεων υπέρ της
εξατομίκευσης των αμοιβών στις περιοχές που αντιμετωπίζουν ιδιαίτερο
πρόβλημα απασχόλησης. Παράλληλα θα ενισχύεται ο περιορισμός του
ρόλου των κλαδικών συλλογικών συμβάσεων υπέρ των επιχειρησιακών
ως συμβολή του ευέλικτου τρόπου διαμόρφωσης των αποδοχών.
Ως προς το περιεχόμενο του γενικού κατώτατου μισθού, προϊόντος της
εθνικής γενικής συλλογικής σύμβασης, οι σχετικές πιέσεις είναι δυνατόν
να επικεντρωθούν αφ’ ενός μεν στη δυνατότητα διάβρωσής του σε
εξαιρετικές περιπτώσεις (π.χ. ειδικές κατηγορίες του εργατικού
δυναμικού, περιοχές θύλακες ανεργίας), ή ακόμη και στην αλλαγή του
τρόπου διαμόρφωσής του με στόχο την ουσιαστική μείωση του
περιεχομένου του αμφισβητώντας τη σχετική αρμοδιότητα της ΕΓΣΣΕ. Η
αμφισβήτηση της ΕΓΣΣΕ, ως μέσου διαμόρφωσης των κατώτατων
αποδοχών, έχει ήδη κατατεθεί με το επιχείρημα της «αναρμοδιότητας»
των εμπλεκομένων σε αυτήν μερών για μια τέτοια συνολική ρύθμιση76. Η
θέση αυτή προσανατολίζει εμμέσως προς μια κατεύθυνση ρύθμισης του
κατώτατου μισθού και του ημερομισθίου κατόπιν νομοθετικής
παρέμβασης, μετά από προφανή διαβούλευση του Κράτους με το σύνολο
των εργοδοτικών, συνδικαλιστικών οργανώσεων και άλλων φορέων (π.χ.

76 Βλ. σχετικό άρθρο Α. Βάγια στο Δελτίο του ΣΕΒ, Φεβρ. 1997
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οργανώσεων ανέργων). Η θέση αυτή ενδεχομένως υπονοεί και τη
μείωση του περιεχομένου του κατώτατου μισθού, ανεξάρτητα αν ήδη
βρίσκεται σε ιδιαίτερα χαμηλά επίπεδα, χωρίς να επαρκεί για την κάλυψη
των σύγχρονων κοινωνικών αναγκών.
Σχετικά με το ζήτημα της συγκράτησης των αμοιβών στα πλαίσια της
συνεχιζόμενης περιοριστικής πολιτικής που απορρέει από το Σύμφωνο
Σταθερότητας και Ανάπτυξης, αναμένεται να ενισχυθεί η πρακτική των
τριμερών συμβολαίων μεταξύ Κράτους, εργοδοσίας και συνδικάτων,
ούτως ώστε η εισοδηματική πολιτική να προσαρμόζεται στους όρους που
επιτάσσει η Κεντρική Ευρωπαϊκή Τράπεζα και το Πρόγραμμα
Σύγκλισης.  Η πρακτική αυτή άλλωστε έχει ήδη λειτουργήσει με το
τριμερές Σύμφωνο Εμπιστοσύνης του 1997 που καθόρισε το περιεχόμενο
των εθνικών γενικών συλλογικών συμβάσεων που ακολούθησαν.
Η πολιτική των μισθών αναμένεται να επηρεασθεί και ως προς τους
ειδικότερους τρόπους διαμόρφωσής τους. Η τάση αποκέντρωσης της
συλλογικής διαπραγμάτευσης προς την επιχείρηση ευνοείται από το
θεσμικό πλαίσιο του Ν. 1876/90 που εισήγαγε την επιχειρησιακή
διαπραγμάτευση. Η ανάπτυξη όμως των συλλογικών συμβάσεων
εργασίας σε επιχειρησιακό επίπεδο προσκρούει στην έλλειψη
εκπροσώπησης των εργαζομένων στις μικρές επιχειρήσεις. Με δεδομένη
τη συνήθη απουσία των εκπροσώπων της εργασίας στις επιχειρήσεις που
απασχολούν μέχρι 80 εργαζόμενους στον ιδιωτικό τομέα, παράλληλα με
την προϋπόθεση των 21 ατόμων για τη σύσταση επιχειρησιακού
σωματείου (που αποκλείει το 99,5% των ιδιωτικών επιχειρήσεων),
περιορίζεται η δυνατότητα περαιτέρω ανάπτυξης της αποκεντρωμένης
διαπραγμάτευσης των μισθών στα πλαίσια του ισχύοντος θεσμικού
πλαισίου. Αυτό βεβαίως δε σημαίνει ότι πρόκειται να καμφθούν οι
υποστηρικτές της ενίσχυσης της αποκέντρωσης των μισθών και της
χαλάρωσης του ρόλου των κλαδικών συμβάσεων.  Η τάση δε της
περαιτέρω αποκέντρωσης θα μπορούσε να εκδηλωθεί με δύο
εναλλακτικά σενάρια:
- Είτε με τη διατήρηση του περιεχομένου των κλαδικών συμβάσεων σε

ορισμένους κλάδους σε σχετικά χαμηλά επίπεδα, ώστε να
διαμορφώνεται ουσιαστικά η αμοιβή στο επίπεδο της επιχείρησης με
συλλογική ή και με ατομική σύμβαση λόγω του περιορισμένου
βαθμού εκπροσώπησης των εργαζομένων στις μικρές επιχειρήσεις

- Είτε με τη διατήρηση σε χαμηλά επίπεδα του περιεχομένου των
κλαδικών συμβάσεων και την ενίσχυση της επιχειρησιακής
σύμβασης, δημιουργώντας δομές εκπροσώπησης των εργαζομένων
στις μικρές επιχειρήσεις.

Η κατεύθυνση μάλιστα αυτή προς την αποκέντρωση της
διαπραγμάτευσης εκδηλώθηκε στους δύο πρόσφατους εργασιακούς
νόμους του 1998 και του 2000, παρέχοντας τη δυνατότητα
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διαπραγμάτευσης για θέματα διευθέτησης του χρόνου εργασίας στα
συμβούλια εργαζομένων, αλλά και στις ενώσεις προσώπων για
επιχειρήσεις άνω των 5 απασχολουμένων. Είναι, βεβαίως, προφανές ότι η
επιχειρούμενη αποκέντρωση της διαπραγμάτευσης θα ήταν προτιμότερο
να λειτουργεί με όρους συλλογικής ρύθμισης, παρά στη βάση του
εξατομικευμένου χαρακτήρα των συμβάσεων.
Ανεξάρτητα όμως από τη γενική τάση αποκέντρωσης προσδιορισμού των
αποδοχών φαίνεται ότι αποκτούν ιδιαίτερη βαρύτητα μορφές ευελιξίας
των αμοιβών που δε προϋποθέτουν νομοθετικές παρεμβάσεις και που
ήδη αναπτύσσονται ιδιαίτερα στην ελληνική αγορά εργασίας (π.χ.
συστήματα σύνδεσης αμοιβής και απόδοσης, συμμετοχή στα κέρδη,
χορήγηση μετοχών κ.λ.π.).

Τέλος, πάντοτε προς την κατεύθυνση της αύξησης της ευελιξίας, είναι
πιθανή η εκδήλωση πιέσεων για αλλαγές ως προς το επίπεδο των
καταβαλόμενων αποζημιώσεων σε περίπτωση καταγγελίας των
συμβάσεων εργασίας. Το επιχείρημα των υψηλών αποζημιώσεων για τις
απολύσεις ως αντικίνητρο για νέες προσλήψεις έχει ήδη δειλά
διατυπωθεί77. Η στείρα όμως αναφορά στο σχετικά υψηλό (συγκριτικά με
το μέσο κοινοτικό όρο) αριθμό μηνών αποζημίωσης υποτιμά τη σημασία
του χαμηλού επιπέδου των μισθών στην Ελλάδα, του αναιτιολόγητου των
απολύσεων, αλλά και του ιδιαίτερα υποβαθμισμένου συστήματος
προστασίας των ανέργων με τα περιορισμένα, σε ύψος και διάρκεια,
επιδόματα ανεργίας. Στα ίδια πάντα πλαίσια κινείται και η συζήτηση για
την περαιτέρω αύξηση του ορίου για τις ομαδικές απολύσεις και το
επιχείρημα του χαμηλού ορίου (2%)  που ισχύει στην Ελλάδα.  Και σε
αυτήν όμως την περίπτωση αποσιωπάται το γεγονός ότι το σχετικό όριο
αρχίζει από το 20% για τις επιχειρήσεις των 20 ατόμων για να καταλήξει
στο 2% για τις επιχειρήσεις άνω των 200 εργαζομένων στα πλαίσια της
«ορθολογικοποίησης» της σχετικής κλίμακας.
Εν είδει συμπεράσματος, η επέκταση και ένταση της ευελιξίας της
εργασίας στην Ελλάδα θα πρέπει να αναμένεται κυρίως στους
ακόλουθους άξονες:
· Στην ενίσχυση του διευθυντικού δικαιώματος στην περίπτωση της

διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου.
· Στην επέκταση των δυνατοτήτων ευελιξίας διαμόρφωσης των

αποδοχών με την ενίσχυση των συστημάτων σύνδεσης αμοιβής με την
απόδοση και τα αποτελέσματα των επιχειρήσεων (π.χ συμμετοχή στα
κέρδη, μετοχές), την ενίσχυση της αποκέντρωσης του τρόπου

77 Κατά τις σχετικές συζητήσεις στα πλαίσια του κοινωνικού διαλόγου του 1997 με αντικείμενο την
Ανάπτυξη, την Ανταγωνιστικότητα και την Απασχόληση
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προσδιορισμού των μισθών και την υποβάθμιση του ρόλου των
κεντρικών διαπραγματεύσεων (κλαδικών και διεπαγγελματικών).

· Στη μείωση των αποζημιώσεων σε περίπτωση απολύσεων, και στην
αύξηση του ορίου των ομαδικών απολύσεων.

Η πιθανή υιοθέτηση των μέτρων αυτών συμπληρώνει το όλο πλαίσιο των
διεκδικούμενων, από την εργοδοσία παρεμβάσεων για την ενίσχυση της
ευελιξίας όπως αυτό καταγράφεται από τις αρχές του 1997. Έκτοτε και
σταδιακώς εισάγονται ρυθμίσεις που υλοποιούν μέρος των ως άνω
διεκδικήσεων. Με το νόμο του 1998, ενισχύθηκε η μερική απασχόληση
με την επέκταση του χρόνου βάσης υπολογισμού της και την εισαγωγή
της στο δημόσιο τομέα, καθιερώθηκε η διάβρωση του περιεχομένου των
κλαδικών ΣΣΕ, κατοχυρώθηκε η δυνατότητα ετήσιας διευθέτησης του
χρόνου εργασίας. Με το νόμο του 2000 επιτυγχάνεται η ουσιαστική
αύξηση του ορίου των ομαδικών απολύσεων και η μείωση, των
εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών. Κατά συνέπεια ευρισκόμεθα σε
αναμονή επιστροφής σε πιέσεις για υιοθέτηση ρυθμίσεων που δεν
ευνοήθηκε για λόγους συγκυρίας και που συμπληρώνει το ευρύ πλαίσιο
των διεκδικήσεων για την αύξηση της ευελιξίας. Το περιεχόμενο των
πιέσεων που θα ασκηθούν αναφέρεται προφανώς σε θεματολογία που
αμέσως ή εμμέσως έχει ήδη τεθεί, χωρίς όμως να αποκλείεται και η
ανάδειξη και νέων πτυχών ενίσχυσης της ευελιξίας.
Τέλος εκτός από τις άμεσες παρεμβάσεις προς την κατεύθυνση αύξησης
της ευελιξίας στην αγορά εργασίας, η ευελιξία αναμένεται να διευρύνει
εμμέσως την παρουσία της με την περαιτέρω ανάπτυξη του φαινομένου
των ιδιωτικοποιήσεων, των εξαγορών και των συγχωνεύσεων. Και τούτο
διότι η αλλαγή του ιδιοκτησιακού καθεστώτος των επιχειρήσεων
(ιδιαιτέρως στην περίπτωση των ιδιωτικοποιήσεων), ευνοεί τις αλλαγές
στις εργασιακές σχέσεις και την εισαγωγή ευέλικτων μορφών και
σχημάτων οργάνωσης της εργασίας.

2.  Η ένταση των ιδιωτικοποιήσεων,  των εξαγορών και των
συγχωνεύσεων

Η ένταση του φαινόμενου της ιδιωτικοποίησης των κρατικών
επιχειρήσεων και οργανισμών σε συνδυασμό με εκείνο των εξαγορών και
συγχωνεύσεων ήδη εκδηλώνεται σε σημαντικό βαθμό κατά τη δεκαετία
του ΄9078. Οι αλλαγές στο ιδιοκτησιακό καθεστώς των επιχειρήσεων
συνήθως συνδυάζονται και με αλλαγές στο περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων79.

78 Γ. Τόλιος: Συγκέντρωση κεφαλαίου. Οικονομικοί όμιλοι και οικονομική ελίτ, Ελληνικά Γράμματα,
Αθήνα 1999
79 Επικαιροποιημένο πρόγραμμα σύγκλισης της ελληνικής οικονομίας: 1999 – 2002, ΥΠΕΘΟ,
Δεκέμβριος 1999.
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Ο περιορισμός του δημοσίου τομέα με τη μέθοδο των
αποκρατικοποιήσεων εκδηλώνεται στην Ελλάδα από τις αρχές της
δεκαετίας του ΄90 με τη μετάβαση στον ιδιωτικό τομέα επιχειρήσεων
προβληματικών που είχαν υπαχθεί στον Ο.Α.Ε (Οργανισμό
Ανασυγκρότησης Επιχειρήσεων) και τελούσαν υπό κρατικό έλεγχο. Την
ίδια περίοδο επιχειρείται και η αποκρατικοποίηση επιχειρήσεων και
οργανισμών που παραδοσιακά ανήκαν στο δημόσιο τομέα, κυρίως μέσω
μετοχοποίησης ή πώλησης πακέτων μετοχών. Η προοπτική ένταξης της
χώρας στην ΟΝΕ συνδέεται με τον περιορισμό των δημοσίων
ελλειμμάτων, ως κριτήριο της σύγκλισης, που μεταφράζεται και με την
ένταση της πολιτικής αποκρατικοποιήσεων, η οποία άλλωστε αναμένεται
να συνεχισθεί και μετά την είσοδο της χώρας στην ευρωζώνη, όπως
επιβεβαιώνεται και από το περιεχόμενο του προγράμματος σύγκλισης της
ελληνικής οικονομίας για την περίοδο 1999 – 200280. Με βάση το
πρόγραμμα αυτό καταγράφεται ένας κατάλογος 26 δημόσιων
επιχειρήσεων και οργανισμών που πρόκειται να αποκρατικοποιηθούν. Σε
αυτό το πρόγραμμα προβλέπεται και πώληση της πλειοψηφίας των
μετοχών σε ιδιώτες τουλάχιστον για 5 περιπτώσεις επιχειρήσεων
(Τράπεζα Κρήτης, Τράπεζα Κεντρικής Ελλάδας, Ιονική Τράπεζα,
Διώρυγα Κορίνθου, ΕΛΒΟ). Βεβαίως το πρόγραμμα αυτό υλοποιείται με
αργούς ρυθμούς ενώ ασκούνται πιέσεις από την Ένωση και
επιχειρηματικούς κύκλους για επιτάχυνση των αλλαγών. Ιδιαίτερης
μνείας χρήζει ο τραπεζικός κλάδος81 όπου οι τράπεζες κρατικού
ενδιαφέροντος κατά τα μέσα της δεκαετίας του ΄90 αντιπροσωπεύουν το
80% περίπου της απασχόλησης, ενώ στα τέλη της ίδιας δεκαετίας περί το
60%,  σύμφωνα με την Ένωση Ελληνικών Τραπεζών (1999).  Οι
ιδιωτικοποιήσεις συνεπάγονται αλλαγές στον τομέα της απασχόλησης
και των εργασιακών σχέσεων. Η απασχόληση επηρεάζεται από τις
συντελούμενες αναδιαρθρώσεις, το δε περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων αποκτά περισσότερη ευελιξία.
Οι συγχωνεύσεις και εξαγορές (ιδιωτικών και κρατικών) επιχειρήσεων με
βάση τη διεθνή εμπειρία συνεπάγονται82:
- Μείωση της απασχόλησης στο χαμηλής ειδίκευσης δυναμικό σε

συνδυασμό με προγράμματα εθελούσιας εξόδου και πρόωρης
συνταξιοδότησης.

- Σημαντικές μεταβολές στο ρόλο και στα καθήκοντα των στελεχών με
κατεύθυνση την ευελιξία και τη πολυδυναμία.

80 Β. Γεωργακοπούλου: Εξαγορές και συγχωνεύσεις: Έννοια, βασικές διαστάσεις και συνέπειες για την
απασχόληση και τις εργασιακές σχέσεις, Επιθ. Εργ. Σχέσεων, τευχ. 20, 2000, σελ. 18-41
81 Γ. Τόλιος: Συγκέντρωση κεφαλαίου. Τραπεζικοί και ασφαλιστικοί όμιλοι στην ελληνική κοινωνία,
Σάκκουλας, Αθήνα 1998
82 EIRO: Privatisation and industrial relations, suppl. update, 6/99
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- Σχετική αύξηση της απασχόλησης στο ειδικευμένο και νεότερο
προσωπικό.

- Σοβαρά προβλήματα ενσωμάτωσης και εναρμόνισης των
διαφορετικών συστημάτων διοίκησης, εργασιακών σχέσεων και
οργάνωσης της εργασίας.

- Συστήματα εργασιακών σχέσεων πολλαπλών ταχυτήτων στην ίδια
επιχείρηση.

- Επιθετική διοίκηση ανθρώπινου δυναμικού.
- Μονομερείς ρυθμίσεις στη βάση του διευθυντικού δικαιώματος.

Στο χρηματοπιστωτικό τομέα, στην Ελλάδα83, σχετική έρευνα κατέδειξε
τις ανησυχίες των συνδικάτων για το περιεχόμενο των αλλαγών, και
συγκεκριμένα για τα ακόλουθα ζητήματα:
- Τους όρους, τη διάρκεια και την προοπτική διατήρησης των θέσεων

εργασίας και του περιεχομένου τους.
- Τις αλλαγές στον τρόπο αμοιβής και την αδιαφάνεια ανάμεσα στις

νόμιμες και τις καταβαλλόμενες αποδοχές.
- Την απόπειρα μονομερούς επιβολής συστημάτων αξιολόγησης,

απόδοσης, προαγωγών και κανονισμών εργασίας.
- Τις αλλαγές στην επιχειρησιακή κουλτούρα.
- Τη δημιουργία προσωπικού πολλαπλών ταχυτήτων.
- Την απόπειρα παράκαμψης ή αμφισβήτησης των συλλογικών

διαπραγματεύσεων.
Η μεταβίβαση ή συγχώνευση επιχειρήσεων συνήθως επηρεάζει την
απασχόληση και τις εργασιακές σχέσεις, είτε πριν είτε μετά την έλευσή
της, λόγω του ότι η νομοθεσία επιτάσσει τη διασφάλιση των εργασιακών
δικαιωμάτων κατά το χρόνο της αλλαγής των ιδιοκτησιακού
καθεστώτος84. Επιπλέον οι εξαγορές και οι συγχωνεύσεις δημιουργούν
προϋποθέσεις τροποποίησης των συλλογικών εργασιακών ρυθμίσεων. Ο
κίνδυνος για τα συμφέροντα των εργαζομένων προκύπτουν μετά τη λήξη
της ισχύος των επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων και την πάροδο
εξαμήνου από τη καταγγελία τους, οπότε και είναι δυνατόν να επέλθει,
είτε με νέα ΣΣΕ ή με ατομικές συμβάσεις, τροποποίηση των όρων
εργασίας επί το δυσμενέστερον για τους μισθωτούς. Η εξέλιξη αυτή
επερχόμενη με μονομερή ενέργεια του εργοδότη απορρέει είτε με
μονομερή βλαπτική εφαρμογή των όρων της ατομικής σύμβασης ή με
τροποποιητική καταγγελία.

83 Χ. Γολέμης: Ιδιωτικοποιήσεις στον ελληνικό τραπεζικό τομέα, κείμενο εργασίας ΟΤΟΕ, Οκτ. 1999
84 Β. Δούκα: Μεταβίβαση επιχείρησης και ατομικές σχέσεις εργασίας. Σάκκουλας, Θεσ/νίκη 1997
Γ. Λεβέντης: Μεταβίβαση και συγχώνευση επιχειρήσεων, ΔΕΝ, 1999, σελ. 1569επ.
Μ. Ντότσικα: Οι επιπτώσης των συγχωνεύσεων – εξαγορών στις ΣΣΕ και τη ρύθμιση του προσωπικού
ασφαλείας, εισήγηση, σεμινάριο ΟΜΕΔ, 9-11/6/2000
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Επίσης σημαντικά προβλήματα δημιουργούνται και στις ακόλουθες
περιπτώσεις:
- Από την ύπαρξη διαφορετικών εργασιακών καθεστώτων ανάμεσα σε

εργαζομένους διαφορετικών επιχειρήσεων που συγχωνεύθηκαν και τη
δημιουργία προσωπικού δύο ταχυτήτων στη νέα επιχείρηση, εφόσον ο
νέος εργοδότης δεν υποχρεώνεται να ομογενοποιήσει το εργασιακό
καθεστώς για το σύνολο του προσωπικού του.  Και τούτο διότι η
απορρέουσα άνιση μεταχείριση θεωρείται, σύμφωνα με την κρατούσα
άποψη ότι δεν προέρχεται από τη συμπεριφορά του εργοδότη, αλλά
επιβάλλεται από το νόμο ο οποίος τον υποχρεώνει να αποδεχθεί
αυτούσιο το περιεχόμενο των εργασιακών διακαιωμάτων του
προσωπικού που ισχύει προ της αλλαγής του ιδιοκτησιακού
καθεστώτος της επιχείρησης. Απέναντι σε αυτή την άποψη θα
μπορούσε να αντιταχθεί η θέση ότι ο νέος εργοδότης στα πλαίσια της
ευρύτερης επιχειρηματικής του κίνησης για τη συγχώνευση των
επιχειρήσεων, θα πρέπει να αναλαμβάνει και την υποχρέωση
πρόνοιας για την κατοχύρωση της έννοιας της ίσης μεταχείρισης
ανάμεσα στο προσωπικό ανεξάρτητα από την πηγή προέλευσης των
τυχόν διακρίσεων.

- Από τις αλλαγές στην ισχύ των κανονισμών εργασίας όταν η εξαγορά
ή η συγχώνευση συνοδεύεται από αναδιοργάνωση της επιχείρησης85.

- Από τα προβλήματα αντιπροσωπευτικότητας των συνδικαλιστικών
οργανώσεων και δομής των φορέων εκπροσώπησης των
εργαζομένων86.

Συνοψίζοντας, η ένταση των εξαγορών και των συγχωνεύσεων
συμβάλλει στις αλλαγές περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων που για
ένα μέρος των εργαζομένων οι αλλαγές αυτές θα έχουν αρνητικές
συνέπειες, ενώ παράλληλα θέτουν πρόβλημα απασχόλησης οδηγώντας
στο περιθώριο τη χαμηλής ειδίκευσης εργασία.

3. Η ένταση της διεθνοποίησης του χαρακτήρα των εργασιακών σχέσεων

Η είσοδος της Ελλάδας στη ζώνη του ευρώ θα συνοδευθεί και από την
είσοδο της χώρας σε ένα εντονότερο διεθνοποιημένο ανταγωνιστικό
περιβάλλον που θα συνεπιφέρει και την ένταση της διεθνούς ευρωπαϊκής
επιρροής στη λειτουργία της εσωτερικής αγοράς και ειδικότερα στο πεδίο
των εργασιακών σχέσεων.
Η επίδραση αυτή θα προέλθει:

85 Β. Δούκα: Συγχωνεύσεις – εξαγορές: Οι επιπτώσεις τους στην ισχύ και αναμόρφωση των
κανονισμών εργασίας, εισήγηση σε σεμινάριο του ΟΜΕΔ, 9-11/6/2000
86 Ι. Ληξουριώτης: Συγχωνεύσεις – εξαγορές: Επιπτώσεις στη δομή και λειτουργία των
συνδικαλιστικών οργανώσεων. Αρμοδιότητα και αντιπροσωπευτικότητα στις συλλογικές
διαπραγματεύσεις, εισήγηση στο σεμινάριο του ΟΜΕΔ, 9-11/6/2000
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- Από την ανάπτυξη της κοινοτικής νομοθεσίας σε ζητήματα
εργασιακών σχέσεων, στα πλαίσια της ευρωπαϊκής κοινωνικής
πολιτικής και ανεξάρτητα από την έμφαση που θα προσδίδεται από
την Ένωση στον τομέα αυτό.

- Από το ρόλο του πολυεθνικού κεφαλαίου που αναμένεται να
διευρυνθεί και από τις πρακτικές που θα εισάγουν οι πολυεθνικές
επιχειρήσεις στην ελληνική αγορά εργασίας.

- Από την ένταση του φαινομένου της μεταφοράς εθνικών εμπειριών
από το διεθνή χώρο στο πεδίο της αγοράς εργασίας.

- Από τις αλλαγές που δημιουργεί η διεθνοποίηση στο πεδίο των
συλλογικών εργασιακών σχέσεων με τη δημιουργία θεσμών
ευρωπαϊκού συλλογικού χαρακτήρα.

Ειδικότερα ως προς τους άξονες αυτούς επισημαίνουμε:
α) Ως προς την άσκηση της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής θα πρέπει
να διακρίνουμε τη θεματολογία εκείνη που άπτεται των εργασιακών
σχέσεων. Αυτή μέχρι στιγμής εκφράζεται με αποσπασματικού
χαρακτήρα παρεμβάσεις που επηρεάζουν το ελληνικό σύστημα
εργασιακών σχέσεων, εφόσον οι κοινοτικοί νομοθετικοί κανόνες
καθίστανται και νόμοι του ελληνικού Κράτους. Άλλωστε, η εξέλιξη αυτή
έχει ήδη προ πολλού δρομολογηθεί στα πλαίσια της κοινοτικής
κοινωνικής νομοθεσίας που ενδέχεται να ενταθεί αν η Ένωση προσδώσει
μεγαλύτερο βάρος στην κοινωνική πολιτική της οποίας το περιεχόμενο
ενδέχεται να μεταφράζεται είτε με όρους κοινωνικού dumping, είτε με τη
συνολική αναβάθμιση του ευρωπαϊκού εργασιακού προτύπου.
β) Ως προς τη μεταφορά διεθνών εμπειριών θα πρέπει να αναμένεται
περαιτέρω ενίσχυσή της ανεξάρτητα από την ύπαρξη σχετικής κοινοτικής
νομοθεσίας. Η διεθνοποίηση, άλλωστε, των όρων του οικονομικού
ανταγωνισμού συνεπιφέρει και τη διεθνοποίηση πολιτικών και
παρεμβάσεων στην αγορά εργασίας, φαινόμενο που και αυτό
εκδηλώνεται ιδιαίτερα την τελευταία 15ετία στον ευρωπαϊκό χώρο, είτε
με τη μεταφορά υπερατλαντικών πρακτικών στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων, είτε με την ανταλλαγή εθνικών εμπειριών ανάμεσα στις χώρες
της Ένωσης, κυρίως μετά τη Συνθήκη του Μάαστριχτ.
γ) Ως προς το ρόλο του πολυεθνικού κεφαλαίου θα πρέπει να
επισημάνουμε ότι οι πολυεθνικές επιχειρήσεις αποτελούν συχνά τον
προπομπό νέων καταστάσεων στο εργασιακό τοπίο εισάγοντας
καινοτομίες στο πεδίο της εργασιακής πολιτικής. Αυτές επιτυγχάνουν την
εισαγωγή στοιχείων της πολιτικής των εργασιακών σχέσεων σε μια
χώρα, μεταφέροντας τη διεθνή πρακτική μέσω της δραστηριότητας της
ίδιας επιχείρησης σε πολλές γεωγραφικές περιοχές ανά τον κόσμο.
Με τη λειτουργία της ΟΝΕ η εισαγωγή του πολυεθνικού κεφαλαίου
ενισχύεται είτε με τη εξαγορά από αυτό ελληνικών επιχειρήσεων, είτε με
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την άμεση εγκατάσταση των πολυεθνικών επιχειρήσεων και των
πολυεθνικών ομίλων στη Ελλάδα.
δ) Ως προς τη διεθνοποίηση των συλλογικών εργασιακών σχέσεων θα
πρέπει να επισημάνουμε ότι το φαινόμενο αυτό θα επηρεάσει τη δομή και
λειτουργία των ελληνικών συνδικαλιστικών και εργοδοτικών
οργανώσεων, καθώς και τις παρεπόμενες δραστηριότητές τους. Ως προς
το ελληνικό συνδικαλιστικό κίνημα θα πρέπει να αναμένονται από τις
ίδιες τις οικονομικές εξελίξεις πιέσεις που θα ενισχύσουν την ανάγκη,
κυρίως, του οργανωτικού εκσυγχρονισμού του και της καταπολέμησης
του οργανωτικού πολυκερματισμού με τις 4.000 πρωτοβάθμιες
οργανώσεις και τις 200 δευτεροβάθμιες που εκπροσωπούν ΓΣΕΕ και
ΑΔΕΔΥ. Η νέα κατάσταση αναμφίβολα θα ευνοήσει την ανάγκη
υλοποίησης των κατευθύνσεων-αποφάσεων του οργανωτικού Συνεδρίου
της ΓΣΕΕ (1990) για τη μείωση του αριθμού των ομοσπονδιών, στη βάση
της κλαδικής οικονομικής δραστηριότητας, και τη διατήρηση ενός
Εργατικού Κέντρου ανά νομό. Ο οργανωτικός εκσυγχρονισμός  του
ελληνικού συνδικαλιστικού κινήματος και η εναρμόνισή του με τις δομές
των κλάδων οικονομικής δραστηριότητας είναι απαραίτητα στοιχεία για
την ουσιαστική συμμετοχή των ελληνικών συνδικάτων στον ευρωπαϊκό
κοινωνικό διάλογο και στην ευρωπαϊκή συλλογική διαπραγμάτευση.
Παράλληλα οι συνδικαλιστικές και οι εργοδοτικές οργανώσεις
αναμένεται να ενισχύσουν τον ευρωπαϊκό προσανατολισμό και την
ανάπτυξη των διεθνών ανταλλαγών τους ενόψει της έντασης της
ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης. Ο γενικότερος αυτός προσανατολισμός θα
επιδράσει και στην ενεργότερη συμμετοχή του ελληνικού εργατικού
κινήματος στη λειτουργία και ανάπτυξη του θεσμού των
ευρωσυμβουλίων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις.

Η πρόκληση της αναβάθμισης των εργασιακών σχέσεων στην
Ελλάδα

α) Η αιτιολογική βάση της ανάγκης αναβάθμισης των εργασιακών
σχέσεων

Τα νέα δεδομένα που διαμορφώνονται με την είσοδο της Ελλάδας στην
ΟΝΕ,  παρά τις ανησυχητικές επισημάνσεις για το μέλλον των
εργασιακών σχέσεων που απορρέουν από το γενικότερο πλαίσιο που
δημιουργούν οι όροι της Νομισματικής Ένωσης, αλλά και από τις
πιθανότητες που συγκεντρώνει το ενδεχόμενο της επικράτησης των
πεπατημένων του μειωμένου εργασιακού κόστους, παρουσιάζουν
προκλήσεις για την προοπτική αναβάθμισης της εργασίας. Η ανάγκη
αυτή δεν είναι αποτέλεσμα μόνο της εύλογης και διαρκούς έκδηλης
τάσης για βελτίωση του περιεχομένου της εργασίας, παράλληλα με την
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ουσιαστική αύξηση του μεγέθους της απασχόλησης. Και τούτο διότι η
πρόκληση για την αναβάθμιση της εργασίας στη Ελλάδα στηρίζεται σε
αντικειμενικές βάσεις που διαμορφώνονται από τα χαρακτηριστικά της
μέχρι σήμερα πορείας του εθνικού συστήματος των εργασιακών
σχέσεων, τις εναλλακτικές και ουσιαστικές δυνατότητες αύξησης της
εθνικής παραγωγικότητας, τις αναμενόμενες εξελίξεις στα μεγέθη της
μισθωτής απασχόλησης και τις αντιφάσεις μέσα στις οποίες εκδηλώνεται
το εγχείρημα της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης.
Ειδικότερα, η αναβάθμιση αυτή μπορεί να προκύψει από τις ακόλουθες
αντικειμενικές ανάγκες, ανταποκρινόμενη στις σύγχρονες προκλήσεις
που δημιουργούνται στο νέο τοπίο της Ενιαίας Ευρώπης, ως αποτέλεσμα
εθνικών επιλογών, χωρίς βεβαίως να αμφισβητείται και ο ρόλος του
διεθνούς πολιτικού και οικονομικού κλίματος που ωστόσο δε θα πρέπει
να εκλαμβάνεται και ως ακατάρριπτο άλλοθι για την περαιτέρω
υποβάθμιση της εργασίας.

α1)Η ανάγκη αλλαγής του υποβαθμισμένου χαρακτήρα των εργασιακών
σχέσεων στην Ελλάδα

Ο υποβαθμισμένος χαρακτήρας των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα
σε σύγκριση με την πλειοψηφία των αντίστοιχων εθνικών ευρωπαϊκών
συστημάτων, απορρέει από την επιβολή ενός εργασιακού προτύπου
βασισμένου στη μονοδιάστατη αντίληψη περί ανάγκης ενίσχυσης της
ανταγωνιστικότητας της ελληνικής οικονομίας, με κύρια έκφραση την
πολιτική μείωσης και συμπίεσης του εργασιακού κόστους. Η αντίληψη
αυτή εκφράσθηκε και κατά την πορεία ένταξης της χώρας στην
ευρωζώνη ευνοούμενη από την κυρίαρχη άποψη, στον ευρωπαϊκό χώρο,
περί ανάγκης μείωσης του κόστους εργασίας και από την παραδοσιακή
εθνική πολιτική υλοποίησης αυτής της κατεύθυνσης. Η ένταση του
ανταγωνισμού και οι περιοριστικοί όροι που θέτει η Ευρωπαϊκή
Κεντρική Τράπεζα στη νέα εποχή της ΟΝΕ είναι πιθανόν να οδηγήσουν
τη χώρα στην πεπατημένη και εύκολη λύση διατήρησης και συνέχισης
αυτής της πολιτικής, όπως, άλλωστε, διακρίνεται από τις εξαγγελλόμενες
προθέσεις αρμόδιων κυβερνητικών παραγόντων, τις διεκδικήσεις των
εργοδοτικών οργανώσεων και από τα πρόσφατα νομοθετικά μέτρα του
Δεκεμβρίου του 2000. Η διατήρηση και συνέχιση αυτής της πολιτικής
στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων θα έχει να αντιμετωπίσει σειρά
αδιεξόδων στα οποία ήδη έχει οδηγηθεί η ελληνική οικονομία και
κοινωνία.
· Η υποβάθμιση της εργασίας και των εργασιακών σχέσεων

παρουσιάζει σήμερα ως κύριες εκφράσεις:
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- Την ανησυχητική αύξηση της ανεργίας σε ποσοστά που προσεγγίζουν
το 12% του ΑΕΠ την ίδια στιγμή μάλιστα που κατά την τελευταία
3ετία παρατηρείται μια τάση μείωσής της στην υπόλοιπη Ευρώπη.

- Τις αλλεπάλληλες, από το 1985 και εντεύθεν, πολιτικές μισθολογικής
λιτότητας που χρησιμοποιήθηκαν μάλιστα και ως βασικά εργαλεία
στη πορεία προς την επίτευξη των όρων της οικονομικής σύγκλισης
που έθεσε το 1991 η Συνθήκη του Μάαστριχτ. Οι πολιτικές αυτές
είχαν ως αποτέλεσμα τη μείωση του ποσοστού των μισθών στο εθνικό
προϊόν σε 54% το 1999 (από το 60% του 1983), ενώ την ίδια περίοδο
το μοναδιαίο κόστος εργασίας μειώθηκε κατά 20% σε πραγματικούς
όρους.

- Το χαμηλό επίπεδο μισθών που αντιπροσωπεύει σήμερα το 65% του
αντίστοιχου μέσου ευρωπαϊκού.

- Το ιδιαίτερο μέγεθος της παράνομης ευελιξίας που δεν αφορά μόνο
στο αλλοδαπό εργατικό δυναμικό που εισρέει κατά κύματα στη
δεκαετία του ΄90, αλλά και σε σημαντικό τμήμα του ελληνικού
εργατικού δυναμικού. Το φαινόμενο αυτό είναι στενά συνδεδεμένο με
την ουσιαστική έλλειψη ελέγχου της εργατικής νομοθεσίας.

- Την ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης που
αντιπροσωπεύουν το 20% περίπου του ΟΕΠ (σύμφωνα με τα επίσημα
στοιχεία) και που συνεπάγονται περιορισμένα εργασιακά δικαιώματα.

- Το υψηλό στρες και η ανασφάλεια που χαρακτηρίζει τη μισθωτή
εργασία στην Ελλάδα, στοιχεία στενά συνδεδεμένα με το διογκωμένο
καθημερινό ωράριο που οφείλεται στην επιμήκυνση του εργάσιμου
χρόνου για την κάλυψη των αναγκών και στην υπερφόρτωσή του από
πρόσθετους παράγοντες (κυκλοφοριακό, γραφειοκρατία υπηρεσιών
κ.λ.π.).

- Το χαμηλό επίπεδο εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων που
χαρακτηρίζει το περιεχόμενο της μισθωτής εργασίας στην Ελλάδα.

· Από τα παραπάνω προκύπτει ότι η αναβάθμιση της εργασίας αποτελεί
πρόκληση στα πλαίσια της ΟΝΕ και τούτο διότι:

- Η πολιτική του χαμηλού εργασιακού κόστους και η συνεχιζόμενη
μισθολογική λιτότητα επιδεινώνει την κατάσταση της μισθωτής
εργασίας και διευρύνει τις ανισότητες στο κοινωνικό σώμα.

- Η ιδιαίτερα ευέλικτη (και μάλιστα με έκνομες εκφράσεις) αγορά
εργασίας δεν έχει την ανάγκη πρόσθετης ευελιξίας, έστω νόμιμης, και
απορρύθμισης που παράγει και αναπαράγει την υποβάθμιση των
εργασιακών σχέσεων και την ανάπτυξη πολλαπλών ταχυτήτων στο
κόσμο της μισθωτής εργασίας.

- Η αύξηση της ευελιξίας και της απορρύθμισης αποδεδειγμένα δε
συμβάλλει στην ουσιαστική αντιμετώπιση της ανεργίας ούτε
παρουσιάζει ελκυστική εικόνα στο εργατικό δυναμικό.
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- Η αύξηση της παραγωγικότητας της εργασίας στην Ελλάδα, που
καταγράφεται κατά τα τελευταία χρόνια και που υπερβαίνει το μέσο
όρο της Ένωσης, θα πρέπει να κατανέμεται στην εργασία κατά το
μερίδιο που της αναλογεί. Για το 1999 η κατά 3,8% αύξηση της
παραγωγικότητας συνοδεύθηκε μόνο με 2,5% αύξηση του μέσου
μισθού, την ίδια στιγμή που το γενικότερο περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων επιδεινώνεται και το ποσοστό ανεργίας
παρουσιάζει συνεχή ανοδική τάση.

- Η αναμενόμενη αύξηση του ποσοστού της μισθωτής απασχόλησης,
προσεγγίζοντας τα κοινοτικά ποσοστά λόγω των αναδιαρθρώσεων
κυρίως στον αγροτικό χώρο και της μείωσης του ποσοστού των
αυτόαπασχολουμένων, διευρύνει τα μεγέθη της μισθωτής εργασίας
και δημιουργεί προϋποθέσεις, εξαιτίας του αυξημένου και ποσοτικά
ρόλου της στην παραγωγική διαδικασία, για την πορεία συνολικής
αναβάθμισής της. Και τούτο διότι η κρατική εξουσία και η
παρεπόμενη άσκηση κοινωνικής και εργασιακής πολιτικής
εκφράζεται με διαφορετικούς όρους και περιεχόμενο απέναντι σε μια
κοινωνία με το σημερινό ποσοστό των μισθωτών (55%) από εκείνη
που προσεγγίζει τα κοινοτικά δεδομένα (από 75% μέχρι 92%) ως προς
το μέγεθος της μισθωτής εργασίας.

- Η δημιουργία του ευρώ καθιστά περισσότερο διακριτές τις διαφορές
ανάμεσα στις χώρες της ευρωζώνης, με αποτέλεσμα να ευνοείται η
διεκδίκηση, από μέρους των Ελλήνων εργαζομένων που βρίσκονται
στη δεύτερη ταχύτητα εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων, της
αναβάθμισής τους με στόχο την επίτευξη όρων κοινωνικής και
πραγματικής σύγκλισης.

α2)Η ανάγκη ένταξης του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων σε
ένα νέο πρότυπο παραγωγικότητας και ανάπτυξης

Το χαμηλό επίπεδο του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων στην
Ελλάδα που στηρίζεται στο μειωμένο εργασιακό κόστος διατηρεί τη
χώρα σε χαμηλά επίπεδα ανταγωνιστικότητας ανάμεσα στις χώρες της
Ένωσης. Αν και ο Έλληνας μισθωτός απολαμβάνει το 65% του μισθού
του μέσου ευρωπαίου, ο μισθός του βιομηχανικού εργάτη
αντιπροσωπεύει το 50% του αντίστοιχου Γερμανού και το συνολικό
κόστος εργασίας (άμεσο και έμμεσο) μειώθηκε κατά διπλάσια ποσοστά
έναντι του αντίστοιχου κοινοτικού κατά την περίοδο 1991-1998, η
Ελλάδα εξακολουθεί να βρίσκεται σε θέση ουραγού σε επίπεδα
ανταγωνιστικότητας μαζί με την Πορτογαλία. Αντιθέτως, η κυριαρχία
της Γερμανίας σε θέματα παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας
παράλληλα με το υψηλότερο κόστος εργασίας που τη διακρίνει (31% επί
του συνολικού κόστους του προϊόντος έναντι του 17% που αντιστοιχεί
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στην Ελλάδα), καταδεικνύει πως οι έννοιες αυτές δε θα πρέπει να
ερμηνεύονται μονοδιάστατα με όρους κόστους εργασίας, αλλά να
συνδέονται ως προς το περιεχόμενο τους με ποιοτικότερες διαστάσεις.
Και τούτο διότι η χαμηλή ανταγωνιστικότητα στην Ελλάδα είναι
αποτέλεσμα της έλλειψης δημοσίων αναπτυξιακών υποδομών (π.χ.
εκπαίδευση, δημόσια διοίκηση, μεταφορές), του χαμηλού βαθμού
εισαγωγής και αξιοποίησης των νέων τεχνολογικών δεδομένων, του
χαμηλού επιπέδου κατάρτισης του εργατικού δυναμικού, του
πεπαλαιωμένου και ανορθολογικού τρόπου οργάνωσης και διοίκησης
των επιχειρήσεων,  όπως και του χαμηλού επιπέδου αμοιβών και
συνθηκών εργασίας. Κατά συνέπεια η βελτίωση της ανταγωνιστικής
θέσης της Ελλάδας στην Ευρώπη και στον κόσμο απαιτεί το βηματισμό
της χώρας όχι σε πεπατημένες και αδιέξοδες ατραπούς, αλλά σε νέους
εναλλακτικούς δρόμους στους οποίους θα κυριαρχεί η ανάδειξη των
ποιοτικών εκείνων στοιχείων που ανέκαθεν βρίσκονταν στο περιθώριο
των εθνικών επιλογών. Σε αυτά τα πλαίσια εντάσσεται και η αναβάθμιση
της εργασίας ως βασικού συντελεστή αύξησης της παραγωγικότητας και
βελτίωσης της ανταγωνιστικότητας, εφόσον το ικανοποιητικό
περιεχόμενο  αμοιβής και συνθηκών εργασίας συνιστά βασικότατο
κριτήριο και κίνητρο για την επίτευξη των στόχων αυτών. Αντιθέτως η
φθηνή εργασία και η ανάπτυξη των ευέλικτων μορφών απασχόλησης,
που συνήθως αναφέρονται σε ανειδίκευτη και ανασφαλή εργασία,
οδηγούν σε χαμηλής παραγωγικότητας αποτελέσματα.
Στο νέο αυτό ανταγωνιστικό περιβάλλον της ΟΝΕ το στίγμα της
ελληνικής πολιτικής θα πρέπει να είναι η έμφαση σε ποιοτικούς
συντελεστές αύξησης της παραγωγικότητας αντί της συνεχιζόμενης
υποβάθμισης της εργασίας87. Παράλληλα θα πρέπει να επιτυγχάνεται η
δικαιότερη αναδιανομή του αυξανόμενου πλούτου υπέρ της εργασίας,
δηλαδή υπέρ των κοινωνικών δυνάμεων που υπήρξαν και
αναγνωρίσθηκαν επισήμως ως οι κύριοι αιμοδότες για την επίτευξη του
στόχου της ένταξης στη ΟΝΕ.

β) Το περιεχόμενο των παρεμβάσεων

Οι παρεμβάσεις στον τομέα των εργασιακών σχέσεων που υπηρετούν την
αναβάθμιση της εργασίας, αλλά και του παραγωγικού αποτελέσματος ως
μέσου για την τόνωση της ανταγωνιστικότητας της ελληνικής οικονομίας
θα πρέπει να εντάσσονται στους ακόλουθους γενικούς άξονες:

· Εφαρμογή της υπάρχουσας νομοθεσίας και αυστηρή αντιμετώπιση
των περιπτώσεων καταστρατήγησής της.

87 Θέσεις της ΓΣΕΕ για την αγορά εργασίας, «Ενημέρωση» ΙΝΕ/ΓΣΕΕ – ΑΔΕΔΥ, Σεπτ. 2000
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· Προστασία και ενίσχυση της πλήρους και σταθερής απασχόλησης σε
συνδυασμό με την εξασφάλιση ικανοποιητικού εισοδήματος για την
κάλυψη των σύγχρονων αναγκών.

· Περιορισμός της ευελιξίας σε συμπληρωματικό, και όχι κυρίαρχο,
ρόλο στην αγορά εργασίας παράλληλα με τη διαμόρφωση
ρυθμιστικού πλαισίου λειτουργίας της με κοινωνικά αποδεκτούς
όρους.

· Προσαρμογή της νομοθεσίας στην κατεύθυνση της προστασίας νέων
κατηγοριών απασχολουμένων που ομοιάζουν με τους μισθωτούς.

· Παρεμβάσεις σχετικές με τη μείωση του χρόνου εργασίας στην
κατεύθυνση της ενίσχυσης της πολιτικής απασχόλησης και της
δικαιότερης αναδιανομής του παραγόμενου πλούτου.

Ως προς τις ειδικότερες αυτές πλευρές των παρεμβάσεων επισημαίνονται
τα ακόλουθα:

β1) Εφαρμογή της νομοθεσίας
Η εφαρμογή της εργατικής νομοθεσίας στην Ελλάδα αποτελεί πρώτιστη
ανάγκη πριν από την οποιαδήποτε αναφορά σε ανάγκη θεσμικών
παρεμβάσεων στον τομέα των εργασιακών σχέσεων. Στην κατεύθυνση
αυτή υπάγεται:
- Η αναβάθμιση και ο εκσυγχρονισμός των ελεγκτικών μηχανισμών

εφαρμογής της εργατικής νομοθεσίας. Μετά την παρέλευση τριετίας
από την ψήφιση του νόμου 2639/98 (κεφάλαιο δεύτερο) με
αντικείμενο την αναβάθμιση της Επιθεώρησης Εργασίας δεν
υπάρχουν πρακτικά αποτελέσματα βελτίωσης της κατάστασης.
Επίσης οι προσλήψεις προσωπικού που θα στελεχώσει το Σώμα
Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΕΠΕ) έχουν συντελεσθεί με σημαντική
καθυστέρηση και αναλογούν στο ήμισυ του αρχικά προβλεπόμενου
δυναμικού. Η αναβάθμιση του θεσμού της Επιθεώρησης Εργασίας
πρέπει να έχει χαρακτήρα τόσο ποσοτικό όσο και ποιοτικό, αφού
αφορά στη σημαντική αύξηση του αριθμού του Σώματος των
Επιθεωρητών, στην ενίσχυση της παρουσίας των κοινωνικών
επιθεωρητών και στη διεύρυνση των αρμοδιοτήτων τους (π.χ.
ανακριτικά καθήκοντα).

- Ο συντονισμός λειτουργίας του ΣΕΠΕ με τις επιτροπές ελέγχου του
ΙΚΑ.

- Η καθιέρωση αυστηρών κυρώσεων ποινικού και διοικητικού
χαρακτήρα για την παραβίαση της εργατικής νομοθεσίας.

Η εφαρμογή της εργατικής νομοθεσίας διευκολύνεται και από μέτρα
όπως:
- Η ανάληψη πρωτοβουλιών για την κωδικοποίηση των διάσπαρτων

διατάξεων της εργατικής νομοθεσίας.
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- Η επίσπευση του χρόνου απονομής της δικαιοσύνης επί των
εργατικών διαφορών,  ως μέτρο μη αποθάρρυνσης των θιγομένων
λόγω του χρονοβόρου χαρακτήρα των σχετικών διαδικασιών.

β2) Προστασία και ενίσχυση της πλήρους και σταθερής απασχόλησης
Η προστασία και μη επιβουλή του θεσμού της πλήρους και σταθερής
απασχόλησης θα πρέπει να συνδέεται με μέτρα περιορισμού των
ευέλικτων μορφών εργασίας που συνεπάγονται μειωμένα εργασιακά και
κοινωνικά δικαιώματα. Το πλαίσιο των παρεμβάσεων προς την
κατεύθυνση αυτή θα πρέπει να κινείται στους ακόλουθους άξονες:

- Περιορισμός της άκρατης ανάπτυξης των ευέλικτων μορφών σε βάρος
της πλήρους και σταθερής απασχόλησης και πρόσδοση σε αυτές
συμπληρωματικού, αντί κυρίαρχου ρόλου στην αγορά εργασίας.

- Ενθάρρυνση της πολιτικής μείωσης του εργάσιμου χρόνου με
διατήρηση των αποδοχών.

- Περιορισμός των κρατικών παρεμβάσεων σε θέματα μισθολογικής
πολιτικής και αναβάθμιση του επιπέδου των αμοιβών.

β3) Κοινωνικά αποδεκτό πλαίσιο λειτουργίας της ευελιξίας
Η δημιουργία ενός κοινωνικά αποδεκτού ρυθμιστικού πλαισίου
λειτουργίας της ευελιξίας, σε συνδυασμό με τη διατήρηση
συμπληρωματικής, αντί κυριαρχικής, παρουσίας της στην αγορά
εργασίας έχει ως στόχο την αντιμετώπιση των αρνητικών συνεπειών της.
Ειδικότερα μέτρα προς αυτή την κατεύθυνση είναι88:

· Περιορισμός της προσωρινής απασχόλησης και των συμβάσεων
ορισμένου χρόνου στις περιπτώσεις κάλυψης προσωρινών και
έκτακτων αναγκών και αποφυγή της καταχρηστικής προσφυγής σε
αυτήν με σκοπό την καταστρατήγηση τις νομοθεσίας. Σε αυτή την
πορεία εντάσσονται νομοθετικές παρεμβάσεις για ουσιαστική
ρύθμιση των συμβάσεων ορισμένου χρόνου, αξιοποιώντας διατάξεις
και από την πρόσφατη σχετική κοινοτική οδηγία (99/70) όπως:

- Η αυτόματη μετατροπή τους σε συμβάσεις αορίστου χρόνου όταν δε
δικαιολογούνται από τη φύση της παρεχόμενης εργασίας και όταν η
τελευταία καλύπτει πάγιες και διαρκείς ανάγκες.

- Η αυτόματη μετατροπή των διαδοχικών (άνω των δύο) συμβάσεων
ορισμένου χρόνου σε αορίστου χρόνου, όταν αυτές έχουν συναφθεί σε
διάστημα 18 μηνών και είναι συνολικής διάρκειας τουλάχιστον 10
μηνών, εκτός και αν πρόκειται για εποχική εργασία.

88 Νομικό Δελτίο ΓΣΕΕ: Νέες μορφές απασχόλησης, τευχ. 6, Δεκέμβριος 97, σελ. 1-9
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- Καθιέρωση αποζημίωσης σε περίπτωση λύσης των συμβάσεων
ορισμένου χρόνου συνολικής διάρκειας άνω των 12 μηνών, και
υπολογισμός της επί της συνολικής αμοιβής που καταβλήθηκε κατά
τη διάρκεια της εργασίας (π.χ. 10%).

- Ουσιαστική και πρακτική αντιμετώπιση της διάκρισης μεταξύ
συμβάσεων ορισμένου χρόνου και συμβάσεων δοκιμής που έχουν ως
ανώτατο όριο διάρκειας το δίμηνο.

· Αναμόρφωση του πλαισίου λειτουργίας της μερικής απασχόλησης και
διεύρυνση της προστασίας των μερικώς απασχολουμένων με
παρεμβάσεις όπως:

- Θέσπιση ανώτατου και κατώτατου ωραρίου μερικής απασχόλησης
(π.χ 4/5 και 1/2 αντίστοιχα του αντίστοιχου ωραρίου πλήρους
απασχόλησης).

- Καθιέρωση ανώτατου ποσοστού μερικής απασχόλησης ανά
επιχείρηση επί του συνολικά ασχολούμενου προσωπικού (π.χ. 15%).

- Καθιέρωση προσαύξησης του ωρομισθίου (κατά 25%) του συνόλου
των μερικώς απασχολουμένων για την αντιμετώπιση του φαινομένου
της συνήθους εντατικοποίησης της εργασίας τους και την ενίσχυση
του χαμηλού τους εισοδήματος.

· Προστασία των εργαζομένων σε περιπτώσεις κατάτμησης της
εργοδοτικής ιδιότητας (π.χ. δανεισμός προσωπικού, υπεργολαβίες):

- Καθιέρωση ανώτατης χρονικής διάρκειας δανεισμού (π.χ. 3 μήνες) με
τη εξαίρεση των εργασιών κατασκευής τεχνικών έργων.

- Κατοχύρωση της αρχής της ευνοϊκότερης ρύθμισης υπέρ του
παραχωρούμενου μισθωτού ως προς τα εργασιακά δικαιώματα
ανάμεσα στη δανείζουσα και δανειζόμενη επιχείρηση, και
αναγνώριση της εις ολόκληρον ευθύνης τους για την ικανοποίηση των
δικαιωμάτων του δανειζόμενου προσωπικού.

- Στην ίδια κατεύθυνση κινείται και η αναγνώριση του δικαιώματος των
συλλογικών διαπραγματεύσεων στο επίπεδο των ομίλων
επιχειρήσεων89.

· Προστασία των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περιπτώσεις
εξαγορών και συγχωνεύσεων επιχειρήσεων με άξονα:

- Την ενίσχυση του κοινωνικού διαλόγου μεταξύ των ενδιαφερομένων
μερών και την υποχρέωση των νέων ιδιοκτητών να καταθέτουν, πέραν
του επιχειρησιακού σχεδίου, και κοινωνικό σχέδιο.

- Την κατοχύρωση του ενιαίου χαρακτήρα του περιεχομένου των
εργασιακών σχέσεων στην ενιαία επιχείρηση.

β4) Διεύρυνση του περιεχομένου της εξαρτημένης εργασίας

89 Τετράδια ΙΝΕ/ΓΣΕΕ: Συλλογικές διαπραγματεύσεις στους ομίλους επιχειρήσεων, Αφιέρωμα, τευχ.
3, 1995. Βλ. σχετικά άρθρα: Γ. Λεβέντη, Δ. Τραυλού-Τζανετάτου, Λ. Αυδή
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Η προστασία της κατηγορίας του εργατικού δυναμικού που μοιάζει με
εκείνη των μισθωτών συνδέεται με την ανάγκη διεύρυνσης του
περιεχομένου της εξαρτημένης εργασίας, ώστε να μην αποκλείονται από
τις ρυθμίσεις της εργατικής νομοθεσίας μορφές απασχόλησης που
παρουσιάζουν τα σύγχρονα χαρακτηριστικά της εξάρτησης. Η διεύρυνση
της προστασίας θα πρέπει να περιλαμβάνει περιπτώσεις όπου
εκδηλώνεται ο οικονομικός και κοινωνικός χαρακτήρας της εξάρτησης
καλύπτοντας λανθάνουσες εκφράσεις εξαρτημένης εργασίας. Μια τέτοια
παρέμβαση επιχειρεί να προσδόσει μια ουσιαστική απάντηση στο
πρόβλημα που παρουσιάζει έντονη ανάπτυξη λόγω της αθρόας χρήσης
της ελεύθερης απασχόλησης (με την μορφή συμβάσεων έργου και την
έκδοση δελτίων παροχής υπηρεσιών). Συνιστά, επίσης, εγχείρημα που
αποβλέπει στη συνολικότερη αντιμετώπιση του προβλήματος, αφού οι
σχετικές ρυθμίσεις του Ν. 2639/98, σε συνάρτηση με την ουσιαστική
ανυπαρξία ελέγχου των επιχειρήσεων κρίνονται ανεπαρκείς (αν και
κινούνται σε σωστή κατεύθυνση). Μια τέτοια γενική ρύθμιση μπορεί να
συνοδεύεται και από ειδικότερες αναλυτικές ρυθμίσεις όταν αυτές
αφορούν ιδιαίτερα θέματα (π.χ. τηλεργασία).

Παράλληλα μια γενική ρύθμιση που διευρύνει το περιεχόμενο της
εξάρτησης, σύμφωνα άλλωστε και με τη διεθνή εμπειρία, κυρίως τη
γερμανική, εκτός του ότι απαντά ουσιαστικότερα στο πρόβλημα
συγκριτικά με τις σχετικές διατάξεις του εργασιακού νόμου του 1998,
ευνοείται και από ήδη εφαρμοζόμενες αποσπασματικές παρεμβάσεις
επέκτασης πτυχών της εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας σε
συγκεκριμένες κατηγορίες «ελεύθερων» επαγγελματιών λόγω της φύσης
της εργασίας τους. Πρόκειται ενδεικτικά για τις κατηγορίες των ξεναγών,
τεχνικών κινηματογράφου και τηλεόρασης στους οποίους εφαρμόζεται η
εργατική νομοθεσία, των κατ΄ οίκον εργαζομένων αναφορικά με το πεδίο
εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων εργασίας. Επίσης ηθοποιοί,
ξεναγοί, φασονίστες κ.λ.π ήδη υπόκεινται στις διατάξεις της
ασφαλιστικής νομοθεσίας προσομοιαζόμενοι με τους μισθωτούς90.

β5) Πολιτική μείωσης του εργάσιμου χρόνου
Η πολιτική για τον εργάσιμο χρόνο θα πρέπει να κινείται πρώτιστα στην
κατεύθυνση της δικαιότερης αναδιανομής του παραγόμενου πλούτου.
Ειδικότερα θα πρέπει να ενθαρρύνονται οι πρακτικές μείωσης του
χρόνου εργασίας με διατήρηση των αποδοχών, με προτεραιότητα
εφαρμογής του μέτρου σε κλάδους και επιχειρήσεις εντάσεως κεφαλαίου.
Η μείωση του χρόνου εργασίας θα πρέπει να αναφέρεται σε 35ωρη

90 Νομικό Δελτίο ΓΣΕΕ: Νέες μορφές απασχόλησης, 1997, ό.π.
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εβδομαδιαία απασχόληση91 ώστε,  να συμβάλλει στην αύξηση της
απασχόλησης. Σε συνδυασμό και με άλλα μέτρα όπως η δραστική
μείωση των υπερωριών και η ουσιαστική κατάργηση της υπερεργασίας,
την οποία συνεπάγεται η μη χρήση ευέλικτων συμψηφισμών της. Τα
μέτρα αυτά θα πρέπει να συνοδεύονται και από άλλες παρεμβάσεις της
Πολιτείας όπως η θέσπιση κινήτρων (π.χ. φορολογικών) για τη
δημιουργία πραγματικών νέων θέσεων εργασίας. Μια τέτοια πολιτική
διαχείρισης του εργάσιμου χρόνου διαφοροποιείται από την κυρίαρχη
σήμερα άποψη περί ανάγκης διευθέτησής του, που κυρίως
προσανατολίζεται στην εξοικονόμηση κόστους για τις επιχειρήσεις και
όχι στην αύξηση της απασχόλησης. Εντούτοις και οι πρακτικές
διευθέτησης του χρόνου εργασίας δε θα πρέπει να αποκλείονται σε
περιπτώσεις όπου αποδεδειγμένα υφίσταται η ζημιογόνος πορεία των
επιχειρήσεων και τίθεται σε κίνδυνο η απασχόληση. Σε αυτή την
υπόθεση θα πρέπει να ισχύουν οι συλλογικές διεργασίες για το
περιεχόμενο της διευθέτησης με στόχο την κατοχύρωση του αμοιβαίου
οφέλους που θα μεταφράζεται, ως προς τους εργαζόμενους, στη
διατήρηση των θέσεων εργασίας και στη μη επιδείνωση των εργασιακών
σχέσεων. Είναι προφανές ότι ένα τέτοιο μέτρο δε θα πρέπει να αφορά
κερδοφόρες και δυναμικές επιχειρήσεις οι οποίες θα πρέπει να κινούνται
στην κατεύθυνση της μείωσης του εργάσιμου χρόνου.

γ) Ο ρόλος των συνδικάτων

Η πορεία αναβάθμισης των εργασιακών σχέσεων είναι στενά
συνδεδεμένη και με το ρόλο του ελληνικού συνδικαλιστικού κινήματος
που είναι αναγκασμένο να παρεμβαίνει με όρους αποτελεσματικότητας,
σε μια περίοδο όπου η συγκυρία είναι αρνητική για το συντελεστή της
εργασίας, τόσο στον ελληνικό όσο και στον διεθνή ορίζοντα. Ανεξάρτητα
όμως από την αρνητική συγκυρία για τα συνδικάτα και τις αδυναμίες που
παρουσιάζουν αυτά σήμερα, η πορεία υποβάθμισης της εργασίας δεν
αποτελεί μοιραία εξέλιξη. Είναι χαρακτηριστικό, άλλωστε, το πρόσφατο
παράδειγμα του 2000 με τον εργασιακό νόμο, όπου οι αντιδράσεις των
συνδικάτων και της ευρύτερης κοινής γνώμης συνετέλεσαν στην
αναδίπλωση των αρχικών κυβερνητικών σχεδίων περί μονομερούς
διευθέτησης. Το αποτέλεσμα αυτό, χωρίς να θεωρείται νίκη του
συνδικαλιστικού κινήματος, από τη στιγμή μάλιστα που επετεύχθη η
ουσιαστική αύξηση του ορίου των ομαδικών απολύσεων, ερμηνεύεται ως
προσωρινή αναστολή των πιέσεων εκ μέρους των δυνάμεων που
επιδιώκουν την περαιτέρω προώθηση της ευελιξίας της εργασίας, με
στόχο την επάνοδό τους υπό ευνοϊκότερους όρους, στο προσεχές μέλλον.

91 Η. Ιωακείμογλου: Η μείωση του χρόνου εργασίας χωρίς μείωση αποδοχών, Τετράδια ΙΝΕ/ΓΣΕΕ,
τευχ. 10-11, 1997, σελ. 141-150
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Περισσότερο καθοριστική υπήρξε η παρέμβαση των συνδικάτων
απέναντι στα εξαγγελθέντα μέτρα για την κοινωνική ασφάλιση, τον
Απρίλιο του 2001 που ευνοήθηκε από το ιδιαίτερα επαχθές περιεχόμενο
τους (δραστική μείωση των παροχών, ουσιαστική αύξηση του ορίου
συνταξιοδότησης κ.λ.π.) αλλά και την ευρεία ευαισθητοποίηση του
κοινωνικού σώματος απέναντι σε μια τέτοια εξέλιξη. Κατά συνέπεια η
πορεία αναβάθμισης των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα συνδέεται
άμεσα με δύο παράπλευρες δραστηριότητες των συνδικάτων:

- Εκείνη της άμυνας απέναντι στα κελεύσματα και τις επιταγές των
δυνάμεων της αγοράς και

- Εκείνη της αντεπίθεσης με στόχο την ενίσχυση της απασχόλησης και
την περαιτέρω βελτίωση του περιεχομένου της.

Η ευτυχής απόληξη της διττής αυτής παρέμβασης των ελληνικών
συνδικάτων προϋποθέτει τα ακόλουθα βασικά στοιχεία, τα οποία
μεταφράζονται σε μία νέα συνδικαλιστική νοοτροπία που θα αποβλέπει
στη ριζική αντιμετώπιση παθογενειών του παρελθόντος92 κατόπιν
πρωτοβουλιών που θα εκπορεύονται από τους ίδιους τους εκπροσώπους
των δυνάμεων της μισθωτής εργασίας:
· Κατοχύρωση της ιδεολογικής, οργανωτικής και λειτουργικής

αυτονομίας93 των συνδικάτων από εξωγενείς παράγοντες με μέτρα
που θα αντιμετωπίζουν ριζικά το φαινόμενο της παραταξιοποίησης
και της αναπαραγωγής της ουσιαστικής διάσπασης του ελληνικού
συνδικαλιστικού κινήματος.

· Καταπολέμηση του οργανωτικού πολυκερματισμού των συνδικάτων94

και προσαρμογή της οργανωτικής τους δομής στα σύγχρονα
δεδομένα, ώστε να είναι σε θέση να παρακολουθήσουν
αποτελεσματικά τις σύγχρονες οικονομικές εξελίξεις.

· Κατοχύρωση της οικονομικής αυτοδυναμίας95, του ελληνικού
συνδικαλιστικού κινήματος και οικονομική απεξάρτησή του από το
Κράτος μέσω της ανάδειξης του ρόλου της συνδικαλιστικής
συνδρομής.

92 Γ. Κουκουλές: Αναδρομή σε ένα αμφιλεγόμενο παρελθόν, στο «Ελληνικό συνδικαλιστικό κίνημα
στο τέλος του 20ου αιώνα», επιμ Κ. Κασιμάτη, ΚΕΚΜΟΚΟΠ, Gutenberg, Αθήνα 1997
93 Γ. Κουζής: Το συνδικαλιστικό κίνημα και οι συλλογικές συμβάσεις στην Ελλάδα και στην Ευρώπη
στο «Μεταρρυθμίση του κοινωνικού κράτους» επιμ. Θ. Σακελλαρόπουλου, Κριτική 2000, σελ. 253-
310
94 Βλ. αποφάσεις 26ου Συνεδρίου ΓΣΕΕ (Δεκ. 1990)
95 Γ. Κουκουλές: Ελληνικά συνδικάτα. Οικονομική αυτοδυναμία και εξάρτηση, Οδυσσέας, Αθήνα,
1994
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· Αναγνώριση της εκπροσώπησης των συνδικάτων στις επιχειρήσεις
μικρού μεγέθους άνω των 10 εργαζομένων και ανεξάρτητα από τη
σύσταση επιχειρησιακού συνδικάτου.

· Ανάπτυξη του θεσμού της συνδικαλιστικής επιμόρφωσης96 που
εξακολουθεί να παραμένει υποβαθμισμένος σε σχέση με τις
σύγχρονες απαιτήσεις.

· Ενίσχυση του ευρωπαϊκού προσανατολισμού των ελληνικών
συνδικάτων97, αναπτύσσοντας πολύπλευρες δραστηριότητες προς
αυτή την κατεύθυνση είτε με τη μορφή των διεθνών ανταλλαγών, είτε
με την ουσιαστική συμβολή και παρέμβαση του ελληνικού
συνδικαλιστικού κινήματος στις διαδικασίες και στους θεσμούς όπου
εκδηλώνεται η διεθνοποιημένη παρέμβαση του ευρωπαϊκού εργατικού
κινήματος (π.χ. ευρωπαϊκά συμβούλια, απεργία αλληλεγγύης στις
πολυεθνικές επιχειρήσεις)98.

· Προσέλκυση και ένταξη στα συνδικάτα,  με τη χρήση ειδικών
προγραμμάτων, των γυναικών, των νέων και των δυναμικών και
ιδιαίτερα ειδικευμένων στρωμάτων των μισθωτών.

· Προσέγγιση των ευέλικτα εργαζομένων και του αλλοδαπού εργατικού
δυναμικού,  με προγράμματα ένταξής τους στα συνδικάτα,  και με
απώτερους στόχους την ουσιαστική διασφάλιση των συμφερόντων
τους, την καταπολέμηση του φαινομένου των τεχνητών
αντιπαραθέσεων στους κόλπους της μισθωτής εργασίας και της
περιθωριοποίησής τους ως εργαζομένων δεύτερης ταχύτητας.

· Ανάπτυξη ουσιαστικών δεσμών συνεργασίας μεταξύ συνδικάτων και
άλλων κοινωνικών κινημάτων και ιδιαιτέρως με το κίνημα των
ανέργων.

· Πρόσδοση ιδιαίτερης έμφασης στην επικοινωνιακή πολιτική των
συνδικάτων με πρακτικές αυτόνομου, ελκυστικού και τεκμηριωμένου
συνδικαλιστικού λόγου.

Ολοκληρώνοντας, κρίνουμε ότι ο ρόλος του ελληνικού συνδικαλιστικού
κινήματος αποτελεί τη λυδία λίθο για την πορεία αναβάθμισης του

96 Y. Kouzis :  Trade union education in Greece, in «Trade Union education in Europe», J. Bridgford, J.
Stirling (ed) ETUCO, Brussels, 2000, p. 157-176
97 Γ. Κουζής : Ευρωπαϊκός κοινωνικός διάλογος, ευρωπαϊκή ολοκλήρωση και ελληνικό
συνδικαλιστικό κίνημα, εισήγηση στο συνέδριο «Κοινωνικός διάλογος και συλλογικές
διαπραγματεύσεις στην Ενωμένη Ευρώπη» 21-22/4/2000 ό.π.
98 Δ. Τραυλός – Τζανετάτος: Η απεργία αλληλεγγύης στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, Σάκκουλας,
Αθήνα, Κομοτηνή, 1995
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επιπέδου της απασχόλησης και των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα.
Η επιτυχής ανταπόκριση των ελληνικών συνδικάτων, στις απαιτήσεις
των σύγχρονων προκλήσεων προϋποθέτει ριζικές τομές με το παρελθόν
που θα πρέπει να είναι άμεσες και να μην παραπέμπονται, παρά την
αναγνώριση της αναγκαιότητας τους, στις καλλένδες.

5) Γενικά συμπεράσματα για το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην
Ελλάδα στα πλαίσια της ΟΝΕ

Από τη μέχρι τώρα ανάλυση η συμμετοχή της Ελλάδας στο ευρώ
δημιουργεί νέα δεδομένα για το περιεχόμενο και το μέλλον των
εργασιακών σχέσεων.
Η προώθηση της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης και η ένταση του
οικονομικού ανταγωνισμού στα πλαίσια της ευρωζώνης δημιουργεί
νέους προβληματισμούς για το παραγωγικό πρότυπο που θα επιλέξει η
χώρα και το οποίο αναμφίβολα θα επηρεάσει το περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων εντός της ΟΝΕ.
Οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα ήδη δέχονται έντονα τις επιδράσεις
των περιοριστικών όρων της ΟΝΕ, της έντασης της διεθνοποίησης των
όρων ανταγωνισμού και της κυρίαρχης αντίληψης περί της ανάγκης
ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων μέσα από την
αύξηση της ευελιξίας της εργασίας. Αυτή, άλλωστε, η κατάσταση
κυριάρχησε και στην πορεία προς την ένταξη της Ελλάδας στην ΟΝΕ. Η
κατάργηση των εθνικών νομισμάτων και των εθνικών συναλλαγματικών
πολιτικών με την εισαγωγή του κοινού νομίσματος δημιουργεί νέους
όρους ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων, ιδιαίτερα
μάλιστα σε περιόδους κρίσεων.

Στα πλαίσια αυτά τίθεται το κρίσιμο ερώτημα για το περιεχόμενο του
παραγωγικού προτύπου που θα επιλέξει η Ελλάδα στην εποχή της ΟΝΕ
που παρεπόμενα θα επηρεάσει και τις εξελίξεις στην αγορά εργασίας και
ειδικότερα στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων. Το ερώτημα αυτό
παραπέμπει στο ακόλουθο δίλημμα:

· Το νέο παραγωγικό πρότυπο θα εστιάζεται στην παραδοσιακή
ελληνική πολιτική απέναντι στις εργασιακές σχέσεις, που ευνοείται
από το διεθνές περιβάλλον και που εκδηλώνεται με τη μείωση και
συμπίεση του ήδη χαμηλού εργασιακού κόστους, ως βασικής
παραμέτρου για την αύξηση της ανταγωνιστικότητας;

· Ή αντιθέτως θα επικεντρώνεται σε μια νέα εναλλακτική πολιτική που
θα θέτει το βάρος της στην ανάπτυξη ποιοτικών δεικτών για την
αύξηση της παραγωγικότητας και της ανταγωνιστικότητας, οι οποίοι
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ανέκαθεν βρίσκονταν στο περιθώριο των προτεραιοτήτων και στους
οποίους συγκαταλέγεται η αναβάθμιση της εργασίας;

Για την απάντηση του παραπάνω ερωτήματος θα πρέπει να ληφθούν
υπόψη τα ακόλουθα:

- Ότι η πολιτική χαμηλού κόστους εργασίας, του χαμηλότερου με
εκείνου της Πορτογαλίας στην Ένωση, και της περαιτέρω μείωσής
του όχι μόνο δε βελτιώνει την ανταγωνιστική θέση της χώρας, αλλά
αντίθετα τη διατηρεί ουραγό ανάμεσα στις χώρες της Ένωσης.
Παράλληλα η πολιτική αυτή διατηρεί το περιεχόμενο των εργασιακών
σχέσεων σε χαμηλά επίπεδα, την ανεργία σε υψηλά ποσοστά,
επιδεινώνοντας και υποβαθμίζοντας τη θέση της εργασίας.

- Ότι η πολιτική ανάπτυξης των ποιοτικών στοιχείων αύξησης της
παραγωγικότητας θα πρέπει να αποτελεί ένα καινοτόμο, για τα
ελληνικά δεδομένα, εγχείρημα προκειμένου να τεθούν σε άμεση
προτεραιότητα συντελεστές που έχουν μέχρι σήμερα υποβαθμισθεί.
Σε αυτά τα πλαίσια εντάσσονται η ανάπτυξη των δημόσιων υποδομών
κυρίως σε θέματα εκπαίδευσης, μεταφορών, λειτουργίας της δημόσιας
διοίκησης, η εισαγωγή και αξιοποίηση των επιτευγμάτων της νέας
τεχνολογίας, η άνοδος του επιπέδου κατάρτισης του εργατικού
δυναμικού, ο εκσυγχρονισμός της λειτουργίας και οργάνωσης των
επιχειρήσεων σε ανθρωποκεντρικά πλαίσια, η αναβάθμιση του
περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων ως βασικού κινήτρου για την
αύξηση της παραγωγικότητας.

Τα δύο αυτά σενάρια σχετικά με το περιεχόμενο του παραγωγικού
προτύπου επιδρούν αποφασιστικά στην εξέλιξη των εργασιακών
σχέσεων είτε προς την κατεύθυνση της περαιτέρω υποβάθμισης, είτε
προς εκείνη της αναβάθμισής τους. Το κριτήριο επιλογής συναρτάται
άμεσα από τις εθνικές προτεραιότητες που τίθενται και τους
συσχετισμούς που αυτές αποτυπώνουν, χωρίς βεβαίως να υποτιμάται και
η διεθνής συγκυρία, που ωστόσο δεν πρέπει να αποτελεί το μόνιμο
άλλοθι για τη λήψη των εκάστοτε αποφάσεων.
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ

Ευρωπαϊκή ενοποίηση: Για μια πορεία αναβάθμισης της εργασίας

1.  Η πορεία προς τη Νομισματική Ενοποίηση και την Ευρωπαϊκή
Ολοκλήρωση λαμβάνει χώρα στα πλαίσια ενός ευρύτερου και
παγκόσμιου οικονομικού περιβάλλοντος που χαρακτηρίζεται από την
ένταση της διεθνοποίησης των ανταγωνισμών και την ανάδειξη, ως
υπέρτατης αρχής, της έννοιας της ανταγωνιστικότητας. Οι όροι με τους
οποίους συντελείται η ένταση των οικονομικών ανταγωνισμών
κυριαρχούνται από νεοφιλελεύθερες επιλογές με κατεύθυνση την πλήρη
απελευθέρωση των αγορών, κατά τα υπερατλαντικά πρότυπα,
οφειλόμενοι κυρίως στο διεθνή συσχετισμό δυνάμεων που έχει ευνοήσει
ιδιαίτερα τις δυνάμεις του κεφαλαίου κατά την τελευταία δεκαετία.
Άμεση συνέπεια των εξελίξεων αυτών είναι η συνολική υποβάθμιση της
εργασίας428 και η μείωση του μεριδίου που της αναλογεί στο
δημιουργούμενο συνολικό εισόδημα.

Η πορεία, επομένως, προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση, επί μέρους
έκφραση της οποίας είναι και η Νομισματική Ενοποίηση, επηρεάζεται
από την παγκόσμια συγκυρία, αλλά και την υιοθέτηση νεοφιλελεύθερων
επιλογών από τους ιθύνοντες της Ένωσης και τους κυβερνώντες των
εθνικών κρατών μελών της. Παράλληλα, η επικράτηση των οικονομικών
και ιδιαίτερα των νομισματικών προτεραιοτήτων στην πολιτική της
Ένωσης, και η διατήρηση του δημοκρατικού κοινωνικού ελλείμματος
συμβάλλουν στην υποβάθμιση της εργασίας, στον ευρωπαϊκό χώρο.

Η υποβάθμιση αυτή εκδηλώνεται κυρίως κατά την τελευταία δεκαετία,
περίοδο στενά συνδεδεμένη με τις πολιτικές επίτευξης των όρων της
νομισματικής σύγκλισης ενόψει της ΟΝΕ, υπό το ασφυκτικό
περιοριστικό πλαίσιο των σχετικών κοινοτικών κατευθύνσεων.
Βασικότερες εκφράσεις της είναι η επικίνδυνη αύξηση του ποσοστού της
ανεργίας και η ανάπτυξη των πολιτικών ευελιξίας της εργασίας και
απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων που προκύπτουν από την
αναζήτηση μείωσης και συμπίεσης του εργασιακού κόστους.
Αποτέλεσμα της κατάστασης αυτής είναι το γεγονός ότι σήμερα το 40%

428 J.M. Vincent : La déstabilisation du travail, Futur antérieur, 35-36, 1996, p.15 s.
M. Maindraut : Les aspects commerciaux des droits sociaux et des droits de l` homme au travail, Dr.
Social, 1994, pp. 850-855
G. Spyropoulos : Les relations professionnelles dans le tourbillon de la mondialisation, Dr. Social,
1999, pp. 230-238
E. Lee : Mondialisation et normes de travail : un tour d`horizon, Rev. Intern. du travail, vol 136, 1997,
no 2, pp. 187-204
B.Perret, G. Roustang : L` économie contre la societé, Seuil, Paris, 1996
M. Husson : Misère du capital, une critique du néo-liberalisme, Syros, Paris, 1996
A. Liepietz : La societé en sablier, La Découverte, Paris 1996
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του οικονομικά ενεργού πληθυσμού των χωρών μελών της Ένωσης είναι
είτε άνεργο, είτε απασχολούμενο με ευέλικτες μορφές εργασίας που
συνεπάγονται μειωμένα εργασιακά δικαιώματα. Η διεύρυνση των
κοινωνικών και εισοδηματικών ανισοτήτων (18% των πολιτών της
Ένωσης διαβιώνουν κάτω από το όριο φτώχειας λαμβάνοντας μικρότερο
από το 60% του μέσου εισοδήματος), η ανάπτυξη του φαινομένου των
νεόπτωχων μισθωτών,  η μείωση και η συγκράτηση των μισθών,  η
ανάπτυξη των ανισοτήτων και των πολλαπλών ταχυτήτων ανάμεσα
στους μισθωτούς και η συρρίκνωση του ρόλου των συνδικάτων,
αποτελούν τα βασικότερα στοιχεία που συνθέτουν το κοινωνικό και
εργασιακό παρόν της Ευρώπης λίγο χρόνο πριν από την επίσημη
λειτουργία της ΟΝΕ.

Τα φαινόμενα αυτά επιδρούν αρνητικά στην κοινωνική συνοχή
διαβρώνοντας τον κοινωνικό ιστό, ευνοούν και αναπαράγουν το αίσθημα
της ανασφάλειας στους λαούς της Ευρώπης, πλήττουν το περιεχόμενο
του ευρωπαϊκού κοινωνικού και εργασιακού προτύπου, με τους
υψηλότερους, ανά την υφήλιο, δείκτες κοινωνικής προστασίας, και
απειλούν επικίνδυνα το κοινωνικό και παραγωγικό μέλλον της γηραιάς
ηπείρου. Η εξέλιξη αυτή αποτυπώνει με σαφήνεια τη διεύρυνση της
κοινωνικής και οικονομικής ανισότητας και την υποβάθμιση της
εργασίας, που εξακολουθεί να αποτελεί την κύρια παραγωγική δύναμη,
σε μια περίοδο που ο παραγόμενος πλούτος συνεχώς αυξάνεται.

2.  Η δημιουργία της ΟΝΕ και η λειτουργία του ευρώ ως κοινού
νομίσματος, με τη διατήρηση του δημοκρατικού και κοινωνικού
έλλειμματος που χαρακτηρίζει το κοινοτικό εγχείρημα, αναδεικνύει την
Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα ως κυρίαρχο όργανο άσκησης πολιτικής
στην ευρωζώνη. Η συνεχιζόμενη πρόκληση στους περιοριστικούς όρους
της σύγκλισης και των κατευθύνσεων του Συμφώνου Σταθερότητας και
Ανάπτυξης αναμένεται να διατηρήσει το περιεχόμενο της ασκούμενης
πολιτικής στο πεδίο της αγοράς εργασίας. Ιδιαίτερη έμφαση αποδίδεται
στη συγκράτηση των αποδοχών ως μέσου διατήρησης του πληθωρισμού
σε χαμηλά επίπεδα, στις ιδιωτικοποιήσεις και στην απελευθέρωση των
αγορών με στόχο τη συγκράτηση και μείωση των δημοσίων ελλειμμάτων
καθώς και στην ενίσχυση της δυνατότητας μεταφοράς κεφαλαίων με την
παρεπόμενη επέκταση του φαινομένου της εξαγοράς επιχειρήσεων.

Το περιεχόμενο της ευρωπαϊκής πολιτικής σήμερα διαπνέεται από
νεοφιλελεύθερες αντιλήψεις, με έντονη την τάση της απελευθέρωσης των
δυνάμεων της αγοράς, της υποβάθμισης του κοινωνικού ευρωπαϊκού
προτύπου, της απορρύθμισης του κοινωνικού Κράτους και του
περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων. Εντούτοις, δεν έχει υιοθετηθεί η
επιλογή της πλήρους απελευθέρωσης της αγοράς, λόγω των ευρωπαϊκών
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κοινωνικών παραδόσεων που δεν ευνοούν την απόλυτη προσαρμογή του
ευρωπαϊκού παραγωγικού και ανταγωνιστικού προτύπου στις επιταγές
της διεθνοποίησης με τους όρους που κυριαρχούνται από τη φιλοσοφία
που διέπει την βόρειο-αμερικανική αγορά εργασίας. Παράλληλα, η
πορεία προς την ευρωπαϊκή ολοκλήρωση δε συνοδεύεται από πολιτικές
εναρμόνισης και ουσιαστικής εξισορρόπησης οικονομικών και
κοινωνικών στοχεύσεων για την επίτευξη όρων πραγματικής σύγκλισης
μέσα από τη διεύρυνση των σχετικών κριτηρίων. Η πολιτική της
πραγματικής σύγκλισης αποτελεί το βασικό προσανατολισμό των
δυνάμεων εκείνων που αναζητούν στο περιεχόμενο της ευρωπαϊκής
προοπτικής την προσαρμογή του στις ανάγκες των λαών της Ευρώπης
και όχι μονομερώς στις απαιτήσεις του πολυεθνικού κεφαλαίου. Προς το
παρόν επιλέγεται ένα τρίτο σενάριο με την επικράτηση των
νομισματικών και οικονομικών στοχεύσεων, την αυστηρή διατήρηση των
περιοριστικών όρων που θέτουν οι κανόνες της σύγκλισης, με την
παράλληλη δυνατότητα εθνικών παρεμβάσεων σε θέματα κοινωνικού
χαρακτήρα, χωρίς όμως την παρουσία μιας κεντρικά σχεδιασμένης και
στοχοθετημένης ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής. Το σενάριο αυτό
απορρέει από την ευρωπαϊκή παράδοση που δεν ευνοεί την υιοθέτηση
του προτύπου της πλήρους απελευθέρωσης των αγορών, αλλά και από τη
φιλοσοφία της πλειοψηφίας των ευρωπαϊκών κυβερνήσεων,
σοσιαλδημοκρατικής απόχρωσης. Αυτές, παρά την αποδοχή σημαντικών
στοιχείων της νεοφιλελεύθερης αντίληψης, προβάλλουν την ανάγκη για
περισσότερη ανάδειξη της κοινωνικής διάστασης της ευρωπαϊκής
πολιτικής, χωρίς, ωστόσο, να αμφισβητείται  επί της ουσίας η βασική
παράμετρος του κοινοτικού εγχειρήματος που είναι η προώθηση
νομισματικών και οικονομικών στοχεύσεων.

Αυτή η τρίτη επιλογή που κινείται στα πλαίσια αποδοχής και μη
αμφισβήτησης των περιοριστικών κριτηρίων της σύγκλισης, παρά το
γεγονός ότι διαφοροποιείται από το σενάριο της πλήρους απελευθέρωσης
των αγορών, ευνοεί αντικειμενικά την υποβάθμιση της κοινωνικής
διάστασης και του περιεχομένου της απασχόλησης. Η προσήλωση στην
έννοια της ανταγωνιστικότητας, που μέχρι σήμερα μεταφράζεται στην
ανάγκη μείωσης του εργασιακού κόστους, θα επηρεάσει εντονότερα το
πεδίο της αγοράς εργασίας μετά από την κατάργηση των εθνικών
νομισμάτων και τη στέρηση της δυνατότητας άσκησης συναλλαγματικών
πολιτικών ως μέσων ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας των εθνικών
προϊόντων. Ιδιαίτερα σε περιόδους κρίσης του ευρώ η πίεση αναμένεται
να ενταθεί απέναντι στο κόστος εργασίας, λόγω της κυρίαρχης αντίληψης
που διέπει την ευρωπαϊκή πολιτική στο πεδίο της αγοράς εργασίας αλλά
και της πρακτικής που αναπτύσσεται προς αυτή την κατεύθυνση κατά
την τελευταία δεκαετία. Και τούτο αναμένεται ως η πιθανότερη εκδοχή
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λόγω της απουσίας πολιτικής εναρμόνισης οικονομικών και κοινωνικών
στόχων μέσα σε ένα πλαίσιο αρνητικό για την εργασία που ευνοεί την
εύκολη λύση του μειωμένου εργασιακού κόστους.
Ωστόσο δε θα πρέπει να αποκλείονται εθνικές πολιτικές με έμφαση στην
ανάπτυξη των ποιοτικών δεικτών ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας, με
βάση τις εθνικές παραδόσεις και πρακτικές ή και τις επιλογές που θα
ισχύσουν στη δεδομένη συγκυρία.

3. Ως προς τη θέση της Ελλάδας στο κοινό νόμισμα και τις επιπτώσεις
στις εργασιακές σχέσεις θα πρέπει να επισημάνουμε ότι η εμμονή στη
μείωση του κόστους εργασίας που αναμένεται να εκδηλωθεί στον
ευρύτερο ευρωπαϊκό χώρο βρίσκει προσφορότερο έδαφος στην ελληνική
περίπτωση. Η Ελλάδα, με ήδη υποβαθμισμένο το περιεχόμενο των
εργασιακών σχέσεων εν μέσω ενός πλαισίου διατήρησης του κοινωνικού
ελλείμματος από τη Ένωση, ευκολότερα θα οδηγηθεί σε πεπατημένες
λύσεις, όπως άλλωστε υποδηλώνουν οι διαφαινόμενες προθέσεις και οι
πρόσφατες πρακτικές. Εντούτοις η χώρα δεν στερείται εναλλακτικών
δυνατοτήτων ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητάς της με άξονα την
ποιοτική αναβάθμιση του παραγωγικού της προτύπου προς κατευθύνσεις
που ανέκαθεν βρίσκονταν στο περιθώριο των κυρίαρχων εθνικών
προτεραιοτήτων. Άλλωστε η μέχρι σήμερα κοινωνικά αδιέξοδη και, με
όρους ανταγωνιστικότητας, ατελέσφορη πολιτική του χαμηλού κόστους
εργασίας εξάντλησε τις δυνατότητές της.
Επιπλέον, η επίκληση του υψηλού κόστους της εργασίας ως
ανασταλτικού παράγοντα για την αύξηση της ανταγωνιστικότητας της
ευρωπαϊκής οικονομίας, ανεξάρτητα από τη βάσιμη κριτική429 που
δέχεται για την ορθότητά της, δεν είναι δυνατόν να αφορά και στην
ελληνική περίπτωση. Η ουσιαστική παρουσία της Ελλάδας στο νέο
πλαίσιο ανταγωνισμών που θέτει το κοινό νόμισμα επιβάλλει την
αναβάθμιση του ελληνικού παραγωγικού προτύπου, σημαντικό μέρος
του οποίου αποτελεί και η αναβάθμιση της ανθρώπινης εργασίας ως
βασικού συντελεστή και κινήτρου για την αύξηση της παραγωγικότητας.
Η επιλογή αυτή συνδυασμένη με την αναβάθμιση των δημόσιων
υποδομών (π.χ δημόσια διοίκηση, εκπαίδευση, μεταφορές), την
αξιοποίηση των επιτευγμάτων της νέας τεχνολογίας, την κατάρτιση και
ειδίκευση του εργατικού δυναμικού και την οργάνωση των επιχειρήσεων
σε ορθολογικά και ανθρωποκεντρικά πρότυπα συνιστούν τους βασικούς
άξονες για την αναβάθμιση του ελληνικού παραγωγικού προτύπου και
της εργασίας.

429 J. Gautié : Coût du travail et emploi, La Découverte, Paris, 1998
J. Perrot : Les nouvelles théories du marché travail, La Découverte, Paris 1992
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4. Η πορεία αναβάθμισης του περιεχομένου των εργασιακών σχέσεων
στην Ελλάδα και στην Ευρώπη, στα πλαίσια έντασης της διεθνοποίησης
που διαμορφώνει ο ρόλος της ΟΝΕ αλλά και ο παγκόσμιος
ανταγωνισμός, είναι στενά συνυφασμένη με τις πολιτικές που θα
υιοθετηθούν στον ευρωπαϊκό χώρο και στο εσωτερικό της Ένωσης και
της ευρωζώνης. Οι κεντρικές αυτές επιλογές συμπυκνώνονται στην
επιβολή μιας πολιτικής ουσιαστικής σύζευξης και εναρμόνισης της
κοινωνικής και οικονομικής διάστασης της Ένωσης, στοχεύοντας στην
επίτευξη ενός παραγωγικού αποτελέσματος βασισμένου σε οικονομικά
μεγέθη, με παράλληλη ενίσχυση του περιεχομένου των εργασιακών και
κοινωνικών δικαιωμάτων. Η εξέλιξη αυτή προϋποθέτει πολιτικούς
συσχετισμούς που θα απαιτούν ένα νέο πλαίσιο λειτουργίας των
κριτηρίων σύγκλισης σε συνδυασμό με τη διαμόρφωση μιας
συντονισμένης ευρωπαϊκής πολιτικής για την ανάπτυξη, τη διατήρηση
και ενίσχυση της κοινωνικής συνοχής430.

Το γενικότερο μακροοικονομικό πεδίο431 θα πρέπει να χαρακτηρίζεται
από χαλαρότερη νομισματική πολιτική εκ μέρους της Ευρωπαϊκής
Κεντρικής Τράπεζας, το δημοκρατικό συντονισμό της δημοσιονομικής
νομισματικής και οικονομικής πολιτικής, την αύξηση του κοινοτικού
προϋπολογισμού, τη μεταρρύθμιση του φορολογικού συστήματος και το
δημοκρατικό έλεγχο των αγορών κεφαλαίου.

Η ενίσχυση του κοινωνικού χαρακτήρα της ευρωπαϊκής πολιτικής
προϋποθέτει όχι μόνο παράλληλη ενίσχυση του διακηρυκτικού της
πλαισίου, αλλά και μέτρα δεσμευτικού περιεχομένου με συγκεκριμένους
και μετρήσιμους στόχους και κατευθύνσεις που θα περιέχουν όρους
αναδιανομής υπέρ των κοινωνικά ασθενών. Άλλωστε, το γεγονός ότι
σήμερα το 10% του ευρωπαϊκού πληθυσμού που συνθέτει το
πλουσιότερο εισοδηματικά τμήμα του, καρπώνεται το 24% του
παραγόμενου πλούτου, την ίδια στιγμή που το αντίστοιχο 10%
φτωχότερο μέρος του πληθυσμού απολαμβάνει μόλις το 2%, αποτελεί
σημαντικό δείγμα της επικίνδυνης κοινωνικά τροπής που έχει λάβει η
πορεία προς την Ενωμένη Ευρώπη.

Σε αυτά τα πλαίσια κρίνεται επιβεβλημένη η δημιουργία ενός
Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Συντάγματος με τη διεύρυνση του
περιεχομένου του Χάρτη Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων432 προς
την κατεύθυνση του αναθεωρημένου Κοινωνικού Χάρτη του Συμβουλίου
της Ευρώπης, και η καθιέρωση ειδικών στόχων κοινωνικής πολιτικής στα
πλαίσια ενός υπερεθνικού Κράτους Πρόνοιας. Στους ειδικούς στόχους

430 G. Caire : L` Europe sociale : Faits, problémes, enjeux, Masson, Paris, 1992
431 Βλ. Διακήρυξη ευρωπαίων οικονομολόγων για την άρνηση της μονόδρομος σκέψης, 1996, 2000
432 Χάρτης Θεμελιωδών Δικαιωμάτων, Σύνοδος Νίκαιας, 7-9/12/2000
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περίοπτη οφείλει να είναι η θέση της απασχόλησης με κατευθύνσεις
συνδεδεμένες με ένα ευρύ φάσμα πολιτικών ανάπτυξης, ενισχυόμενες
από ειδικό Ταμείο για τη σταθεροποίησή της.

Στα πλαίσια της αναδιανεμητικής πολιτικής υπέρ της εργασίας θα πρέπει
να ενταχθούν οι δύο ακόλουθοι βασικοί παράμετροι:

- Η ενίσχυση της πλήρους απασχόλησης με έμφαση στο περιεχόμενό
της που θα πρέπει να συνοδεύεται από επαρκές εισόδημα.

- Η μείωση του εργάσιμου χρόνου σε συνδυασμό με την οργάνωση της
εργασίας,  ως συμβολή στην αύξηση της απασχόλησης και ως
απόρροια της μείωσης του αναγκαίου χρόνου εργασίας.

Τα μέτρα αυτά θα πρέπει να συνδυάζονται με πολιτικές ρύθμισης, αντί
της απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων, να αντιμετωπίζουν
ουσιαστικά τις αρνητικές συνέπειες της ευελιξίας, και να συμβάλλουν
στην επέκταση της κοινωνικής προστασίας σε κατηγορίες εργαζομένων
με τα χαρακτηριστικά της σύγχρονης μισθωτής απασχόλησης,
διευρύνοντας το περιεχόμενο της εξαρτημένης εργασίας.

5. Η αναβάθμιση της εργασίας στο νέο πλαίσιο διεθνοποίησης και της
προοπτικής ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων,
εκφράζεται όχι μόνο με την προστασία του περιεχομένου των
κοινωνικών δικαιωμάτων αλλά και με την περαιτέρω ανάπτυξη και
διεύρυνση τους.
Μια τέτοια εξέλιξη προϋποθέτει ένα νέο ρόλο του ευρωπαϊκού
συνδικαλιστικού κινήματος, θεμελιώδους παράγοντα για τη θετική
πορεία της απασχόλησης και του περιεχομένου της εργασίας. Είναι
προφανές, άλλωστε, ότι η επιδείνωση της θέσης της εργασίας κατά τις
τελευταίες δεκαετίες οφείλεται σε σημαντικό βαθμό και στο γεγονός ότι
το συνδικαλιστικό κίνημα ευρίσκεται σε υποχώρηση και συρρίκνωση
των δυνάμεών του. Εντούτοις, η διατήρηση της εργασίας ως βασικής
παραγωγικής δύναμης της κοινωνίας, παρά τις αναπτυσσόμενες απόψεις
περί του τέλους της εργασίας433, απαιτεί την παρουσία της
εκπροσώπησής της. Τα συνδικάτα αποτελούν την κύρια έκφραση της
εκπροσώπησης της, που ωστόσο θα πρέπει στο εξής να λειτουργήσουν με
όρους ανανέωσης απαντώντας στις σύγχρονες προκλήσεις.

Τα βασικά στοιχεία που θα πρέπει να διέπουν το σύγχρονο ευρωπαϊκό
συνδικαλιστικό κίνημα είναι:

433 T. Riffkin : Τέλος της εργασίας και το μέλλον της, Νέα Σύνορα – Λιβάνης, 1995
D. Schnapper : Contre la fin du travail, Textuel, Paris 1997



340

- Η διεθνοποίηση της παρέμβασής του μέσα από τη συνεργασία των
εθνικών συνδικάτων, αλλά και το συντονιστικό και
απογραφειοκρατικοποιημένο ρόλο της Συνομοσπονδίας Ευρωπαϊκών
Συνδικάτων.

- Η κατοχύρωση της οργανωτικής και λειτουργικής αυτονομίας των
συνδικάτων από εξωγενείς παράγοντες (Ευρωπαϊκή Ένωση, Κράτος,
εργοδοσία, πολιτικά κόμματα).

- Η κατοχύρωση της λειτουργικής ενότητας στους κόλπους των
εθνικών συνδικάτων.

- Η επίσπευση της οργανωτικής αναδιάρθρωσης, ώστε να είναι σε θέση
να παρακολουθούν τις σύγχρονες οικονομικές εξελίξεις.

- Η διεύρυνση του περιεχομένου της συλλογικής διαπραγμάτευσης σε
νέα θέματα όπως η απασχόληση,  η οργάνωση της εργασίας,  η
επαγγελματική κατάρτιση.

- Η διεύρυνση της σύνθεσης των συνδικάτων με τα νέα δυναμικά
στρώματα της μισθωτής εργασίας, με στόχο τη διαμόρφωση ενός
παραγωγικού εναλλακτικού προτύπου με κοινωνικές διαστάσεις και
ευαισθησίες.

- Η διεύρυνση της σύνθεσης των συνδικάτων με τη συμμετοχή των
νέων και των γυναικών και την ανάπτυξη ειδικών προγραμμάτων
προσέλκυσής τους.

- Η διεύρυνση της σύνθεσης των συνδικάτων με τη συμμετοχή των
ευέλικτα απασχολουμένων, ως έμπρακτη συμβολή στην αποφυγή της
περιθωριοποίησής τους και στη δημιουργία όρων ενίσχυσης της
προστασίας τους.

- Η στενή συνεργασία του συνδικαλιστικού κινήματος των μισθωτών
με το κίνημα των ανέργων.

Τέλος, τα νέα δεδομένα στην αγορά εργασίας επιβάλλουν και την ανάγκη
διαμόρφωσης ενός μετώπου κοινωνικού που θα περιλαμβάνει το
τρίπτυχο των δυνάμεων της εργασίας, των «τυπικά» εργαζομένων, των
ευέλικτα απασχολουμένων και των ανέργων.

6. Σε μία εποχή, έντονης διεθνοποίησης και πορείας προς την
παγκοσμιοποίηση της οικονομίας, η προοπτική της Ευρώπης και το
περιεχόμενο της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης επηρεάζεται, όσο ποτέ
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άλλοτε,  από το πρότυπο του ανταγωνισμού που κυριαρχεί σε
οικουμενικό επίπεδο.

Σε αυτά τα πλαίσια ο παγκόσμιος ανταγωνισμός σήμερα κυριαρχείται
από τις νεοφιλελεύθερες επιλογές της πλήρους απελευθέρωσης των
αγορών και την επέκταση πτυχών του αμερικάνικού ανταγωνιστικού και
εργασιακού ευέλικτου προτύπου.

Παράλληλα, η λειτουργία της αγοράς εργασίας στις χώρες του τρίτου
κόσμου με το χαμηλό επίπεδο εργασιακών δικαιωμάτων και το χαμηλό
κόστος εργασίας, που αποτελεί πόλο έλξης για τις επενδύσεις του
πολυεθνικού κεφαλαίου, επιδρά σημαντικά στο περιεχόμενο της
εργασίας στην Ευρώπη. Το στοιχείο αυτό αναδεικνύεται εντονότερα όταν
η επίσημη, σήμερα, άποψη της Ένωσης για την πορεία της
ανταγωνιστικότητας εκφράζεται με την ανάγκη μείωσης του υψηλού
κόστους εργασίας που ισχύει στη γηραιά ήπειρο.

Η υιοθέτηση από πλευράς της Ευρώπης των όρων με τους οποίους
επιχειρείται η παγκοσμιοποίηση της οικονομίας δεν συνιστά μοιραία
εξέλιξη των γεγονότων ως αντικειμενικό αποτέλεσμα του διεθνούς
ανταγωνισμού, αλλά πολιτική επιλογή των κυρίαρχων κύκλων της
Ένωσης, που ανάγουν ως άλλοθι την «παγκοσμιοποίηση», προσδίδοντάς
της μεγαλύτερο βάρος από όσο πραγματικά της αναλογεί. Είναι
χαρακτηριστικό, άλλωστε, ότι (σύμφωνα με τον ΟΟΣΑ, 1997), το 80%
των αγαθών που καταναλώνει ο ευρωπαίος πολίτης παράγεται στην
Ευρώπη και μόλις το 20% στον υπόλοιπο κόσμο. Το στοιχείο
καταδεικνύει ότι η ευρωπαϊκή αγορά εργασίας είναι, κατά μεγάλο βαθμό
αυτάρκης, σε σημείο που να νομιμοποιεί μια περισσότερο αυτόνομη
ευρωπαϊκή πολιτική ανταγωνισμού.

Επιπλέον, η απεμπόληση των πλεονεκτημάτων που απορρέουν από το
κοινωνικό και εργασιακό ευρωπαϊκό «πρότυπο»434 στο όνομα της
μείωσης του εργασιακού κόστους ενόψει της «παγκοσμιοποίησης»
δημιουργεί κοινωνικά αδιέξοδα. Πόσο άλλωστε μπορεί να μειωθεί η
απόσταση του 1 προς 25 αναφορικά με το κόστος εργασίας που διακρίνει
αντίστοιχα το Γερμανό από τον Κινέζο εργάτη, ώστε να μην οδηγηθεί ο
πρώτος σε έντονες και ανεξέλεγκτου χαρακτήρα αντιδράσεις για το
μέγεθος της απώλειας των κεκτημένων του; Πώς θα πρέπει η Ευρώπη να
προσαρμόζεται στο περιεχόμενο της αγοράς εργασίας του τρίτου κόσμου
με τα ανύπαρκτα συνδικαλιστικά δικαιώματα; Πώς η Ένωση θα
αποδεχθεί το αμερικανικό εργασιακό πρότυπο με την άκρατη ευελιξία,
την κυριαρχία των συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης, αλλά και την
434 Δ. Κιούκιας: Το ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο στη σημερινή συγκυρία: Ευρώπη και Ελλάδα, Επιθ.
Εργ. Σχέσεων, τευχ. 3/1996, σελ. 38-47
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άρνηση επικύρωσης των έξι από τις επτά θεμελιώδεις διεθνείς συμβάσεις
εργασίας (σχετικές με την καταναγκαστική εργασία, το ελάχιστο όριο
ηλικίας απασχόλησης, την ισότητα στην αμοιβή, την συνδικαλιστική
ελευθερία, το δικαίωμα στη συλλογική διαπραγμάτευση και τις
διακρίσεις στην εργασία); Μήπως παράλληλα ο Ευρωπαίος εργαζόμενος
θα πρέπει να ενστερνισθεί την εργασιακή κουλτούρα του Ιάπωνα εργάτη
με τον καθημερινό πρωινό τελετουργικό ύμνο προς την επιχείρηση που
του εξασφαλίζει τα προς το ζην, και την «εργασιομανία» που συχνά
οδηγεί σε ακραίες καταστάσεις;

Είναι αναμφίβολο ότι οι προσπάθειες προς την κατεύθυνση της άλωσης
του ευρωπαϊκού χώρου από τις αντιλήψεις για την ανάγκη πλήρους
απελευθέρωσης της αγοράς αποδίδουν καρπούς και ενισχύονται. Είναι
χαρακτηριστικότατο, άλλωστε, το παράδειγμα του σχεδίου πολυμερούς
συμφωνίας για τις επενδύσεις του κεφαλαίου στα πλαίσια του ΟΟΣΑ που
επιχειρήθηκε το 1997435. Πρόκειται για ένα εγχείρημα που απέβλεπε στη
δυνατότητα επενδύσεων του πολυεθνικού κεφαλαίου, χωρίς την
αναγκαία συμμόρφωσή του στους εθνικούς κανόνες που διέπουν την
αγορά εργασίας των χωρών υποδοχής, και στην επιβολή κυρώσεων προς
αυτές σε περίπτωση απόπειρας συμμόρφωσης των πολυεθνικών στους
εθνικούς κανόνες δικαίου! Ανεξάρτητα από την αρνητική έκβαση του ως
άνω εγχειρήματος, μέσα από το συγκεκριμένο παράδειγμα υποδηλώνεται
η τάση προς την πλήρη απελευθέρωση που προωθούν οι δυνάμεις της
αγοράς.

Με τα δεδομένα αυτά η πορεία για την αναβάθμιση της εργασίας στην
Ευρώπη συναρτάται και από το περιεχόμενο των όρων από τους οποίους
κινείται ο διεθνής και παγκόσμιος ανταγωνισμός. Αυτός θα πρέπει να
διεξάγεται με μόνο γνώμονα τις θελήσεις του πολυεθνικού κεφαλαίου, ή
αντιθέτως θα γίνουν αποδεκτές ως προϊόν οικουμενικής πολιτικής
βούλησης, ρήτρες κοινωνικού και οικολογικού χαρακτήρα; Το
πολυεθνικό κεφάλαιο θα λειτουργεί ανεξέλεγκτα, κυρίως προς τις χώρες
του τρίτου κόσμου, ή θα αντιμετωπίζει φραγμούς από την κατοχύρωση
θεμελιωδών οικουμενικών κοινωνικών δικαιωμάτων, όπως της
κατάργησης της παιδικής και αναγκαστικής εργασίας και της
αναγνώρισης των συνδικαλιστικών δικαιωμάτων, ως ελαχίστων κανόνων
για τον περιορισμό της ανθρώπινης εκμετάλλευσης και την
καταπολέμηση των πρακτικών της ελαχιστοποίησης του κόστους
εργασίας;  Θα επιβάλλονται φορολογικά βάρη στις πολυεθνικές για τη
μεταφορά κεφαλαίου (π.χ φόρος Tobin)436, ιδιαίτερα προς χώρες
χαμηλού εργασιακού κόστους ή και πρόσθετα βάρη στην περίπτωση των

435 Βλ. σχετικό αφιέρωμα σε Monde Diplomatique, Φεβρ. 1997
436 Χ. Τριανταφύλλου: Φόρος Tobin, Ενημέρωση, τευχ. 45, 1999
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αντιπαραγωγικών επενδύσεων του κεφαλαίου (π.χ κερδοσκοπία μέσω
χρηματιστηρίου); Θα κατοχυρωθούν οικουμενικοί οικολογικοί κανόνες
για τη διατήρηση του οικοσυστήματος που απειλείται από την ασύδοτη
δράση των παγκόσμιων οικονομικών συμφερόντων;

Μια τέτοια οικουμενική προοπτική προϋποθέτει την ανάδειξη πτυχών
του ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου που παραπέμπουν στην
εξασφάλιση υψηλού επιπέδου παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας
με παράλληλα υψηλό δείκτη κοινωνικών κεκτημένων, όπως άλλωστε
υποδηλώνεται από την πληθώρα εθνικών παραδειγμάτων στον
ευρωπαϊκό χώρο (π.χ. Γερμανία, Σκανδιναβικές χώρες κ.λ.π.). Μήπως
επομένως, ενόψει της νέας κατάστασης που δημιουργεί η διεθνοποίηση
των όρων ανταγωνισμού, αντί της κυριαρχίας του αμερικανικού
προτύπου και της πλήρους απελευθέρωσης θα πρέπει να αναδειχθούν οι
θετικές πλευρές του ευρωπαϊκού προτύπου με τις πλούσιες κοινωνικές
παραδόσεις, ώστε να μη βάλλεται το τελευταίο και εκ των έσω, ως
επιλογή, των κυρίαρχων οικονομικών και πολιτικών κύκλων της
Ευρώπης σε βάρος των λαών της;

Ένα τέτοιο σενάριο απαιτεί πρώτιστα θετικό συσχετισμό δυνάμεων στην
Ευρώπη και την επιλογή «εξαγωγής» του ευρωπαϊκού εργασιακού και
κοινωνικού προτύπου, με μη παρεξηγήσιμους όρους, αλλά με όρους
πειθούς και αποδοχής, και με σκοπό τη θέσπιση οικουμενικών κανόνων
ανταγωνισμού και την εισαγωγή θεμελιωδών κοινωνικών κανόνων και
δικαιωμάτων. Τα μηνύματα, άλλωστε, από τις αντιδράσεις (π.χ. Σιάτλ,
Πράγα, δημιουργία της ATTAC)437 για τη λειτουργία της Παγκόσμιας
Οργάνωσης Εμπορίου (ΠΟΕ)438 και του περιεχομένου της
«παγκοσμιοποίησης»439 κινούνται προς αυτή την κατεύθυνση και είναι
τουλάχιστον ενθαρρυντικά.

Σημαντικό βάρος για τη πορεία αναβάθμισης της εργασίας αναλογεί στη
διεθνοποιημένη παρέμβαση των συνδικάτων440, ιδιαίτερα των
συνδικάτων της Ευρώπης. Και τούτο διότι η διατήρηση και περαιτέρω
ενίσχυση του ευρωπαϊκού κοινωνικού μοντέλου εξαρτάται άμεσα από τα
ισχύοντα στον ευρύτερο παγκόσμιο χώρο, όταν μάλιστα τα τεκταινόμενα
σε αυτόν ασκούν πιέσεις κοινωνικής οπισθοδρόμησης στην Ευρώπη.
Κατά συνέπεια θα πρέπει η ανάγκη διεθνοποίησης της παρέμβασης του

437 Πρόκειται για οικουμενικού χαρακτήρα οργάνωση, για την επιβολή φορολογίας στη μεταφορά
κεφαλαίων και παροχής βοήθειας προς τους πολίτες
438 J. M. Siroen : A quoi sert l` OMC? Le débat autour de la clause sociale, La Revue de l` IRES, hiver,
1999, p. 150 s
439 F. Houtart – F. Polet: L`autre Davos. Mondialisiation de résistances et des luttes, L` Harmattan,
Paris, 1999
440 A. Fouquet, U. Rehlfeld, S. Le Roux : Le syndicalisme dans la mondialisation, Les éditions de l`
atelier, Paris, 2000
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ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος να λαμβάνει διττό χαρακτήρα.
Εκείνο της συντονισμένης δράσης σε ευρωπαϊκό επίπεδο ώστε να
επηρεασθούν οι εξελίξεις στον χώρο της Ένωσης, αλλά και εκείνο της
διεύρυνσης της παρέμβασής του σε οικουμενικό επίπεδο με την
ανάπτυξη των διεθνών ανταλλαγών και των συνεργασιών προκειμένου
να επιτευχθεί τουλάχιστον η κατοχύρωση θεμελιωδών εργασιακών και
κοινωνικών δικαιωμάτων στον οικουμενικό χώρο. Είναι προφανές ότι
προς αυτή την κατεύθυνση καταλυτικός πρέπει να είναι ο ρόλος της
Ευρώπης και των συνδικάτων της, στο γεωγραφικό χώρο της οποίας
καταγράφεται ο υψηλότερος δείκτης κοινωνικών δικαιωμάτων, προϊόν
ιστορικών, κοινωνικών και πολιτιστικών παραδόσεων.

Σε αυτή την κατεύθυνση καθοριστική θα πρέπει να είναι η ενίσχυση του
ρόλου παγκόσμιων οργανισμών και φορέων, όπως της Διεθνούς
Οργάνωσης Εργασίας και της Διεθνούς Συνομοσπονδίας Ελευθέρων
Συνδικάτων (CISL), η οποία συγκεντρώνει τη συντριπτική πλειοψηφία
των συνδικαλιστικών δυνάμεων ανά τον κόσμο και που θα πρέπει να
αναζητήσει όρους συνεργασίας με εκείνες της Παγκόσμιας
Συνδικαλιστικής Ομοσπονδίας (ΠΣΟ) η οποία παρουσιάζει σημαντική
πτώση επιρροής μετά την κατάρρευση της Σοβιετικής Ένωσης.

Βασικό συμπέρασμα της μελέτης που προηγήθηκε είναι ότι το μέλλον
των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη ενόψει της ενοποίησης της δεν
οδηγεί απαραίτητα σε αρνητικές εξελίξεις.
Η αναβάθμιση της εργασίας στη νέα εποχή της «παγκοσμιοποίησης» και
της έντασης των οικονομικών ανταγωνισμών δεν είναι ουτοπία.
Η υποβάθμιση της εργασίας που συντελείται για δύο περίπου δεκαετίες
δεν είναι προϊόν μιας «αντικειμενικής» εξέλιξης την οποία επικαλούνται
οι υποστηρικτές της «αποπολιτικοποίησης», που ωστόσο συνιστά
πολιτική επιλογή.
Η επιστροφή της πολιτικής με όρους κοινωνικής ευαισθησίας στο νέο
διεθνοποιημένο περιβάλλον και η διαμόρφωση των αναγκαίων
συσχετισμών στον ευρωπαϊκό και οικουμενικό χώρο αποτελεί τη λυδία
λίθο για την αναβάθμιση της εργασίας. Για την επίτευξη ενός τέτοιου
στόχου, χωρίς να υποτιμώνται οι εθνικού χαρακτήρα πρωτοβουλίες, οι
διεθνοποιημένες παρεμβάσεις του εργατικού κινήματος και η συνεργασία
των κοινωνικών κινημάτων συνθέτουν το αντίπαλο δέος και τον
καταλύτη στη διεθνοποίηση της δράσης του κεφαλαίου και στις
αρνητικές κοινωνικές εξελίξεις που συνεπάγεται η ανεξέλεγκτη
λειτουργία των δυνάμεων της αγοράς.
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        Β.   H πορεία της νεοφιλελεύθερης απορρύθμισης της εργασίας και
το άλλοθι της κρίσης.

Γιάννη Κουζή

1.Εισαγωγή
Οι πρόσφατες εξελίξεις στην εργασία με αφορμή τα μέτρα της βίαιης
απορρύθμισης που λαμβάνονται στο όνομα του μνημονίου «στήριξης της
ελληνικής οικονομίας», που συνυπέγραψε η ελληνική κυβέρνηση με την
«τρόϊκα»(Ευρωπαϊκή Ενωση, Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα  και Διεθνές
Νομισματικό Ταμείο), δεν πρέπει να αποτελούν έκπληξη. Συνιστούν την
απόληξη μιας μακράς πορείας που έχει δρομολογηθεί στην Ελλάδα,
τουλάχιστον από το 1990 , μιας πορείας που έχει διαμορφωθεί από τη
συνέργεια εθνικών και υπερεθνικών οικονομικών και πολιτικών κύκλων,
και που υλοποιείται ευλαβικά με συμπληρωματικές νομοθετικές
παρεμβάσεις των διαδοχικών κυβερνήσεων των 20 τελευταίων χρόνων
(Δ.Τραυλός- Τζανετάτος 1990,Γ. Κουζής 2001, 2008, Στρατούλης 2005).
 Η πορεία απορρύθμισης της εργασίας, βεβαίως, δεν συνιστά ελληνική
ιδιαιτερότητα. Συντελείται στο διεθνή χώρο και παρουσιάζει έντονα
χαρακτηριστικά στην Ευρώπη, περιοχή με ισχυρή παράδοση κοινωνικών
και εργατικών κατακτήσεων, υποβοηθούμενη και από τις επιλογές των
όρων  της ευρωπαϊκής οικονομικής και νομισματικής ενοποίησης.
Η αποδιάρθρωση  του κοινωνικού κράτους και των εργασιακών σχέσεων
σε πολλές ευρωπαϊκές  χώρες συντελείται από τις αρχές της δεκαετίας
του ’80 υπό την επήρεια των νεοφιλελεύθερων δοξασιών, που εντείνουν
την παρουσία τους και κυριαρχούν στις επόμενες δεκαετίες, όταν και η
επίσημη πολιτική της Ενωσης, με τον κεντρικό πλέον και κατευθυντήριο
ρόλο στην Ευρώπη, ασπάζεται το νεοφιλελευθερισμό ως κυρίαρχη
ιδεολογία απηχώντας και τους πολιτικούς συσχετισμούς στο εσωτερικό
των χωρών που συνθέτουν το ευρωπαϊκό οικοδόμημα (Μητρόπουλος
1991, Μ.Νεγρεπόντη-Δελιβάνη 2007, Αλιπράντης 2009). Οι δαπάνες για
την κοινωνική προστασία και την εργασία χαρακτηρίζονται ως επαχθές
κόστος που αντίκειται στους στόχους της ανταγωνιστικότητας, η οποία
αναδεικνύεται σε κυρίαρχη αξία(Α. Καζάκος 1997). Το πλεονέκτημα των
ευρωπαϊκών κοινωνιών, των υψηλότερων συγκριτικά κοινωνικών
κατακτήσεων, μετατρέπεται σε μειονέκτημα που πρέπει να
καταπολεμηθεί. Είναι ενδεικτική, άλλωστε, η αναφορά του Λευκού
Βιβλίου της Ενωσης για την Ανάπτυξη, την Ανταγωνιστικότητα και την
Απασχόληση στην ανάγκη της «ριζικής μεταρρύθμισης» της ευρωπαϊκής
αγοράς εργασίας στην κατεύθυνση της μείωσης του εργατικού κόστους
για την εξυπηρέτηση των παραπάνω στόχων. Στο πλαίσιο αυτό η
ευελιξία της εργασίας, με άξονα τις απολύσεις, τη μορφή της
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απασχόλησης, τις αμοιβές και τα ωράρια, επιστρατεύεται ως βασικό
εργαλείο για την υλοποίηση των κατευθύνσεων αυτών (Γ.Κουζής 2001).
 Οι πολιτικές για την απασχόληση που υιοθετούνται από τις Συνόδους
του Αμστερνταμ, του Λουξεμβούργου και της Λισαβώνας επηρεάζουν
σημαντικά το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων διαμορφώνοντας
ένα νέο εργασιακό τοπίο στον ευρωπαϊκό χώρο(Α. Δεδουσόπουλος 2000,
Μ. Καραμεσίνη-Γ. Κουζής 2006, ΙΝΕ/ΓΣΕΕ/ΑΔΕΔΥ 2008α, 2009α,
2010α)). Παράλληλα, συναντούν τους  θεσπισμένους περιοριστικούς
όρους για την ένταξη και τη συμμετοχή στο ευρώ με τα σχετικά κριτήρια
και τον ασφυκτικό κλοιό του Συμφώνου Σταθερότητας και Ανάπτυξης,
καθώς και το στίγμα που απορρέει από τη Συνθήκη της  Λισαβώνας,
όταν, σε κείμενο συνταγματικής συνθήκης,  η αρχή του ελεύθερου
ανταγωνισμού αποκτά περίοπτη θέση(B.Bercusson 2008). Τέλος, η
υιοθέτηση του Πράσινου Βιβλίου της Ενωσης για τον εκσυγχρονισμό της
εργατικής νομοθεσίας αναδεικνύει το στοιχείο του οικονομικού
ανταγωνισμού ως βασική παράμετρο του εργατικού δικαίου (Γ. Κουζής
2007).
 Η προσαρμοστικότητα των εργασιακών σχέσεων στην πολιτική της
απασχολησιμότητας  πολλαπλασιάζει τις διαφορετικές ταχύτητες
αμοιβών και δικαιωμάτων στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων,
οδηγώντας σε μια γενικότερη υποβάθμιση της εργασίας. Η τυπική σχέση
εργασίας, με τη μορφή της πλήρους και σταθερής απασχόλησης,  όχι
μόνο περιορίζεται υπέρ του ευέλικτου εργασιακού προτύπου , αλλά
υπόκειται και σε σοβαρές ποιοτικές αρνητικές μεταβολές στο
περιεχόμενό της, υπό την πίεση του ευέλικτου και φθηνού εργατικού
δυναμικού και της υψηλής ανάπτυξης  του εφεδρικού στρατού των
ανέργων(S. Paugam 2002, M. Husson 2006).
 Η υποβάθμιση της εργασίας επιτυγχάνεται και μέσα από την επιβουλή
του δημόσιου τομέα που, εκτός από τον στόχο του περιορισμού του
ρόλου του υπέρ των ιδιωτικών συμφερόντων,  επιδιώκεται ,μέσα από τη
στοχοποίηση των εργασιακών σχέσεων που επικρατούν στους κόλπους
του, η αποδιάρθρωσή τους με την συνακόλουθη αρνητική επίδρασή της
στις διεκδικήσεις και στην περιστολή δικαιωμάτων των εργαζομένων του
ιδιωτικού τομέα.
 Η flexicurity(συνδυασμός ευελιξίας και ασφάλειας) αποτελεί κατά τη
δεκαετία του 2000 το βασικό ιδεολογικό εργαλείο για την περαιτέρω
ανάπτυξη της ευέλικτης εργασίας, και τον κοινωνικό  εφησυχασμό
απέναντι στις παρενέργειές της. Η καθιέρωση δικαιωμάτων στους
ευέλικτα εργαζόμενους εύλογα εξακολουθεί να υπολείπεται, σε
θεσμικούς, ουσιαστικούς και πραγματικούς όρους, από τα ισχύοντα για
την τυπική απασχόληση(Ι. Κουκιάδης 2005, 2007). Ταυτόχρονα
προβάλλεται η νέα εκδοχή της flexicurity που ερμηνεύεται με την
απελευθέρωση των απολύσεων υπέρ της ασφαλούς(;) επανένταξης των
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ανέργων στο πλαίσιο της μετατροπής του εργατικού δικαίου σε δίκαιο
της απασχόλησης, με τη χαλάρωση των προστατευτικών κανόνων
απέναντι στον αδύνατο πόλο της εργασιακής σχέσης , περιορίζοντας τις
δεσμεύσεις των επιχειρήσεων, μεταθέτοντας το οικονομικό βάρος στο
κοινωνικό σύνολο και την κύρια ευθύνη στο ίδιο το άτομo( Γ. Κουζής
2008).
 Η προσπάθεια περιορισμού των δαπανών για την εργασία και την
ανάπτυξη της ευελιξίας έχει αποδόσει σε μεγάλο βαθμό, αν ληφθεί
υπόψη ότι μόνο δύο μορφές της ευέλικτης απασχόλησης, η μερική και η
προσωρινή, συγκεντρώνουν σήμερα στην Ευρώπη εντυπωσιακά
ποσοστά(19% και 15% αντίστοιχα).Ωστόσο η εφαρμογή της ευελιξίας
αποκτά πολύ μεγαλύτερες διαστάσεις  αν  στα προηγούμενα προστεθούν
και  οι άλλες μορφές ευελιξίας της απασχόλησης, καθώς  και εκείνες των
αποδοχών και του χρόνου εργασίας που αφορούν  σε μεγάλο τμήμα και
της σταθερής και πλήρους απασχόλησης (European Commission 2009).
Οι επιδιώξεις του κεφαλαίου και οι επιβαλλόμενες πολιτικές στο πεδίο
της αγοράς εργασίας έχουν προ πολλού επιτύχει σημαντικές ανατροπές
στο χώρο της απασχόλησης, των εργασιακών σχέσεων και της
κοινωνικής ασφάλισης με μεθοδευμένα βήματα και σταδιακές
παρεμβάσεις στις ευρωπαϊκές χώρες, σε συνάρτηση με τους όρους που
διαμορφώνει η εκάστοτε συγκυρία, την  «ωριμότητα» των συνθηκών για
την υλοποίησή τους και τις αντιστάσεις που αυτές συναντούν. Η
εκδήλωση της πρόσφατης οικονομικής κρίσης και η διάχυτη κοινωνική
ανασφάλεια που συνεπάγεται,  αποτελεί πρώτης τάξης ευκαιρία για την
επιβολή μέτρων που βρίσκονται επί μακρόν στην ημερήσια διάταξη,
αλλά δεν εύρισκαν το κατάλληλο έδαφος για την εφαρμογή τους.
Ιδιαίτερα μάλιστα σε χώρες, όπως η Ελλάδα, που οδηγούνται σε
μηχανισμούς στήριξης της οικονομίας τους από διεθνείς οργανισμούς
κυριαρχούμενους από την ιδεολογία του ακραίου νεοφιλελευθερισμού,
εθνικά  και πολυεθνικά οικονομικά συμφέροντα  βρίσκουν την ευκαιρία
να επιβάλουν, με τη συνεργασία ή και το άλλοθι της πίεσης του διεθνούς
παράγοντα, και τις τελευταίες ρυθμίσεις κλείνοντας την ατζέντα των
εργοδοτικών διεκδικήσεων τουλάχιστον μιας 20ετίας (Γ. Κουζής 2001).
Ετσι, λοιπόν, η οικονομική κρίση αξιοποιείται για ακραίες παρεμβάσεις
σε βάρος της μισθωτής εργασίας που παρουσιάζονται ως μέτρα διεξόδου
από αυτήν, αν και εντάσσονται στην ίδια κατεύθυνση με τις πολιτικές
εκείνες που οδήγησαν στη εκδήλωση της κρίσης .
 Οι πρόσφατες εξελίξεις  οδηγούν στην διόγκωση  της εργασιακής
ανασφάλειας και επισφάλειας , φαινομένου με έντονη παρουσία αρκετά
χρόνια  πριν ακόμη επιβληθούν τα ακραία  μέτρα του μνημονίου που
αποδιαρθρώνουν κεντρικούς πυλώνες του ελληνικού συστήματος
εργασιακών σχέσεων. Αυτή , μάλιστα, η βιαιότητα των μέτρων σε ένα
τόσο σύντομο χρονικό διάστημα συνεπάγεται πολλαπλές  παρενέργειες
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αφού, εκτός από την επιδείνωση των όρων εργασίας και διαβίωσης των
μισθωτών και την εκτόξευση της ανεργίας, απευθύνεται σε ένα
κοινωνικό σώμα που στερείται αναγκαίων υποδομών προστασίας λόγω
του σοβαρά ελλειμματικού κοινωνικού κράτους στην Ελλάδα.  Σε μια
περίοδο, μάλιστα, που η ανεργία λαμβάνει εκρηκτικές διαστάσεις, αντί
της προστασίας από τις απολύσεις και τις συνέπειές τους, προκρίνεται η
διευκόλυνσή τους, χωρίς να χρειάζεται το επίστρωμα της flexicurity,
περιορίζοντας το εύρος των αντιδράσεων που θα εγείρονταν υπό άλλη
συγκυρία. Σήμερα αρκεί το άλλοθι της κρίσης για την επίτευξη ενός
στόχου που, κάτω από άλλες συνθήκες, θα αντιμετώπιζε πολλαπλάσιες
δυσκολίες υλοποίησης. Τώρα, πλέον, η flexicurity, από κυρίαρχος όρος
των προηγούμενων χρόνων, βρίσκεται αχρείαστη στα αζήτητα...
Η μείωση, κατ’ αρχήν, του δημόσιου ελλείμματος συνιστά τον
επικαλούμενο στόχο για τον περαιτέρω περιορισμό του δημόσιου τομέα
και τις περικοπές στην απασχόληση, στις  αμοιβές και στα δικαιώματα
των εργαζομένων σε αυτόν. Σε δεύτερο πλάνο, η ενίσχυση της
ανταγωνιστικότητας αποτελεί και πάλι το συνεχώς επαναλαμβανόμενο
επιχείρημα προκειμένου να μειωθεί και να συμπιεσθεί το ήδη ιδιαίτερα
χαμηλό  κόστος εργασίας που προβάλλεται, σε πλήρη αντιστροφή της
πραγματικότητας, ως υψηλό και ως βασικός ένοχος για τις χαμηλές
επιδόσεις της ελληνικής οικονομίας. Είναι πράγματι εντυπωσιακό πώς,
επί δύο τουλάχιστον δεκαετίες, η απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων
στην Ελλάδα στηρίζεται  στο επιχείρημα της χαμηλής
ανταγωνιστικότητας που προβάλλεται αδιάλειπτα  και αποτελεί τον
πυρήνα της αιτιολογικής βάσης για όλες τις ρυθμίσεις της τελευταίας
20ετίας που εισάγουν και ενισχύουν την ευελιξία της εργασίας
στοχεύοντας στη μείωση του εργατικού κόστους. Το επιχείρημα αυτό,
που αναφέρεται σε όλες τις αιτιολογικές εκθέσεις των σχετικών νόμων,
συναντά και ένα ακόμη. Εκείνο της τόνωσης της απασχόλησης που
επιδιώκεται να επιτευχθεί μέσα  από την εξάπλωση μορφών εργασίας
δεύτερης και τρίτης ταχύτητας δικαιωμάτων, την συμπίεση της αμοιβής
της τυπικής εργασίας, και την διευκόλυνση των απολύσεων ως μέτρο για
τη δημιουργία νέων και περισσότερων θέσεων απασχόλησης…

Στο πλαίσιο αυτής της εργασίας θα επιχειρηθεί α) να δοθεί η εικόνα της
μισθωτής εργασίας και της πραγματικής διάστασης του εργατικού
κόστους στην Ελλάδα πριν από τη λήψη των μέτρων του μνημονίου,  β)
να καταγραφεί η ευθύγραμμη πορεία της εξέλιξης υπέρ της ευελιξίας και
της απορρύθμισης από το 1990 μέχρι και το μνημόνιο, γ) να αναλυθούν
τα μέτρα ακραίας απορρύθμισης με αφορμή την κρίση και το μνημόνιο
και δ)τέλος, να επισημανθούν οι συνέπειες των πολιτικών που
λαμβάνονται με αφορμή και άλλοθι την κρίση σε βάρος του κόσμου της
εργασίας.
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2. Η κατάσταση της μισθωτής εργασίας πριν από το μνημόνιο

Η κατάσταση στην ελληνική αγορά εργασίας χαρακτηρίζεται από την
παραδοσιακή αναζήτηση της διατήρησης του εργατικού «κόστους» σε
χαμηλά επίπεδα. Αυτός ο στόχος επιτυγχάνεται με τρία επιμέρους
εργαλεία.

 Πρώτον, με την πολιτική των χαμηλών αμοιβών μέσα από αλλεπάλληλες
παρεμβάσεις εισοδηματικής λιτότητας και συγκράτησης των μισθών.
Είναι ενδεικτικό  ότι στα τέλη της δεκαετίας του ’90 οι πραγματικές
αμοιβές αντιστοιχούν στους μισθούς του 1984, ενώ κατά την περίοδο των
υψηλών ρυθμών ανάπτυξης(1998- 2006) η αύξηση των πραγματικών
αμοιβών υπολείπεται σημαντικά από την αυξημένη παραγωγικότητα της
εργασίας  αφού το 30% αυτής της αύξησης δεν το καρπώθηκαν οι
εργαζόμενοι(ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ 1998-10). Το 2009, στην Ελλάδα, οι
ετήσιες αμοιβές των μισθωτών αντιστοιχούν στο 68% των πραγματικών
αμοιβών της Ε15, και στο 83% με όρους αγοραστικής δύναμης τη στιγμή
που η παραγωγικότητα της εργασίας βρίσκεται στο αντίστοιχο 92%. Σε
σύγκριση δε με την Ε27, οι αμοιβές στην Ελλάδα και πάλι υπολείπονται
του αντίστοιχου μέσου όρου(97%).

Το επιχείρημα, επίσης, της αύξησης του εργατικού κόστους για την
χαμηλή ανταγωνιστικότητα δεν ευσταθεί από τη στιγμή που το
πραγματικό μοναδιαίο κόστος ανά μονάδα προϊόντος για την περίοδο
1995-2008, σε σύγκριση με τις 35 πλέον ανεπτυγμένες βιομηχανικά
χώρες, παρουσιάζει τα ίδια επίπεδα αύξησης, παραμένοντας ουσιαστικά
αμετάβλητο, με διαφορά μόλις κατά 1%. Αντίθετα, την ίδια περίοδο η
Ελλάδα βρίσκεται στην τρίτη θέση των Ε27, από πλευράς εισοδηματικής
ανισότητας, αναφορικά με τη πρωτογενή διανομή μεταξύ επιχειρήσεων
και μισθωτών!

Δεύτερον, η ελληνική αγορά εργασίας εμφανίζει παραδοσιακά τον
υψηλότερο δείκτη παράνομης ευελιξίας στην Ευρώπη. Σύμφωνα,
άλλωστε, με τα επίσημα στοιχεία του 2009, το 22% των
απασχολούμενων είναι ανασφάλιστο(ΣΕΠΕ 2009). Αν, μάλιστα, στα
μεγέθη αυτά προστεθούν οι εργοδοτικές παραβάσεις σε όλο το υπόλοιπο
φάσμα των διατάξεων της εργατικής νομοθεσίας, η εκτεταμένη
εργοδοτική ασυδοσία αποτελεί ένα ακόμη ισχυρό μέσο για τη συμπίεση
των δαπανών για την εργασία και την άδηλη αύξηση της κερδοφορίας
των επιχειρήσεων.
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 Τρίτον, οι πολιτικές μείωσης και συμπίεσης του κόστους εργασίας
ενισχύονται από τις συνεχείς νομοθετικές παρεμβάσεις εισαγωγής και
ανάπτυξης της ευελιξίας της τελευταίας 20ετίας. Με αυτό τον τρόπο
προστίθεται στις δύο προηγούμενες παραδοσιακές πρακτικές, και
αναπτύσσεται παράλληλα μαζί τους,  ένα ακόμη εργαλείο που
υιοθετείται την ίδια περίοδο και στην υπόλοιπη Ευρώπη του
αποκαλούμενου «υψηλού εργατικού κόστους». Η Ελλάδα , αν και δεν
ανήκει σε αυτή την κατηγορία των χωρών των υψηλών μισθών και
δικαιωμάτων, ακολουθεί τον συρμό της εποχής ενισχύοντας περαιτέρω
τις πολιτικές του χαμηλού κόστους. Αντίθετα αφήνει στο περιθώριο
όλους εκείνους τους ποιοτικούς συντελεστές για την ενίσχυση της
ανταγωνιστικής θέσης της οικονομίας της(πχ. έρευνα, καινοτομία,
δημόσια διοίκηση, νέα τεχνολογία, οργάνωση, κατάρτιση εργαζομένων,
ικανοποιητικές συνθήκες εργασίας).

Οι ασκούμενες πολιτικές και η διαμορφούμενη κατάσταση στην
ελληνική αγορά εργασίας είχαν δημιουργήσει μια ιδιαίτερα ζοφερή
εικόνα για την οποία πολλές αναφορές είχαν υπάρξει και με ποικίλους
αρνητικούς χαρακτηρισμούς πολύ πριν από την εκδήλωση της κρίσης και
των μέτρων του μνημονίου. Είναι, άλλωστε, ενδεικτικές οι συνεχείς
αναφορές στον «εργασιακό μεσαίωνα» τον οποίο, μάλιστα, η σημερινή
κυβέρνηση δεσμεύθηκε προεκλογικά να εξαλείψει και που, σε μια
συμβολική κίνηση, μετονόμασε το Υπουργείο Απασχόλησης σε
Εργασίας διακηρύσσοντας την αναβάθμιση της εργασίας απέναντι στις
λογικές της απασχόλησης με στατιστικούς και όχι με πραγματικούς
όρους….  Επίσης η ανάδειξη της «γενιάς των 700 ευρώ»(που σήμερα
μετατρέπεται σε «γενιά των 500 ευρώ»), έδινε έμφαση στο εργασιακό
καθεστώς και στις χαμηλές αμοιβές των νέων χωρίς,  βέβαια,   το
φαινόμενο αυτό να περιορίζεται στη συγκεκριμένη ηλικιακή κατηγορία.

Στο πλαίσιο αυτό κρίνεται σκόπιμο να παρουσιασθούν ορισμένα
ενδεικτικά  στοιχεία που αφορούν στην εικόνα της αγοράς εργασίας , το
καλοκαίρι του 2009, κατά τις παραμονές των εκλογών του Οκτωβρίου
του ίδιου έτους και σε ανύποπτο χρόνο αναφορικά με την έλευση του
μνημονίου και των μέτρων που ακολούθησαν. Σύμφωνα, λοιπόν, με την
εικόνα αυτή, η κατάσταση μιας μακρόχρονης πολιτικής είχε ήδη
οδηγήσει σε ιδιαίτερα ανησυχητικά αποτελέσματα τα οποία,
πολλαπλασιαζόμενα από τα μέτρα του μνημονίου και τις παρενέργειές
τους, που αρχίζουν να βγαίνουν στην επιφάνεια, δημιουργούν ένα
εκρηκτικό κοινωνικό μείγμα με απρόβλεπτες συνέπειες. Ειδικότερα:
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-Οι  επίσημοι άνεργοι ανέρχονταν(Ιούνιος 2009) σε 443.000 εκ των
οποίων οι 191.000 μακροχρόνιοι και μόλις 95.000 επιδοτούμενοι. Τον
Ιούνιο του 2010 οι αντίστοιχοι αριθμοί ανέρχονται σε 570.000, 262.000
και 185.000 λόγω της αύξησης των απολύσεων κατά 120.000 σε ένα
έτος(ΕΣΥΕ 2009-10).

-Οι προσωρινά απασχολούμενοι το 2009  ανέρχονταν σε 355.000. Το
2010 ανέρχονται σε 324.000 λόγω του περιορισμού τους στον δημόσιο
τομέα.

-Οι εργαζόμενοι με μερική απασχόληση το 2009 ανέρχονταν
σε273.000.Το 2010 ανέρχονται σε 284.000.

-Οι εργαζόμενοι με τα διάφορα καθεστώτα δανεισμού υπολογίζονταν σε
35.000.

-Οι εργαζόμενοι με καθεστώς εργολαβίας υπολογίζονταν σε 80.000.

-Οι «αυτοαπασχολούμενοι» με «μπλοκάκι» που απασχολούνται
ουσιαστικά με όρους εξαρτημένης εργασίας υπολογίζονταν σε 300.000.

-Τέλος, οι μισθωτοί με αμοιβές μέχρι τα 700 ευρώ υπολογίζονταν σε
600.000.

Τα στοιχεία αυτά είναι απόλυτα ενδεικτικά μιας κατάστασης που
προϋπήρχε της κρίσης και του μνημονίου που οι νέες εξελίξεις
επιδεινώνουν με ιδιαίτερη ένταση. Είναι και αυτά προϊόν μιας μακράς
πορείας που δρομολογείται στην Ελλάδα από τη δεκαετία του ’80, που
υπηρετείται από θεσμικές παρεμβάσεις υπέρ της ευελιξίας και της
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων πριν από την κατάληξη στις πλέον
ακραίες πρόσφατες εκδοχές τους, όπως και θα αναλυθεί στην συνέχεια.

3. Οι θεσμικές παρεμβάσεις μιας 20ετίας μέχρι το μνημόνιο

Η εικόνα στην ελληνική αγορά εργασίας που καταγράφηκε είναι
αποτέλεσμα πολιτικών που,  με σταδιακές, συστηματικές και απόλυτα
συμπληρωματικές θεσμικές παρεμβάσεις των κυβερνήσεων της
τελευταίας 20ετίας, διαμόρφωσαν ένα εργασιακό τοπίο που υπηρετεί την
αναζήτηση της συμπίεσης των δαπανών εργασίας  μέσα από το όχημα
της ευελιξίας που συμπληρώνει τις πολιτικές του χαμηλού και
συγκρατημένου μισθολογικού κόστους. Οι πολιτικές αυτές, μάλιστα,
ακολουθώντας την παράδοση των χαμηλών αμοιβών στην Ελλάδα,
επιβάλλονταν με μέτρα εισοδηματικής λιτότητας που, συχνά, εύρισκαν
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πρόσφορο έδαφος  υπό την επίκληση των κατά καιρούς «εθνικών
στόχων», όπως της ένταξης στην ΟΝΕ, της οργάνωσης της Ολυμπιάδας
και της πρόσφατης εξόδου από την κρίση. Επιπλέον, οι διαμορφούμενες
εξελίξεις και οι αλλαγές που οδηγούν σε ένα ιδιαίτερα σύνθετο
εργασιακό περιβάλλον, με  πολλαπλές εργασιακές ταχύτητες ,
συνυπάρχουν  με το ανεπαρκέστατο σύστημα ελέγχου εφαρμογής της
νομοθεσίας απέναντι  στις εκτεταμένες εργοδοτικές αυθαιρεσίες(κυρίως
απέναντι στο πλέον ευάλωτο και ευέλικτο εργατικό δυναμικό), και την
ιδιαίτερα χρονοβόρα και υψηλού κόστους διαδικασία απονομής της
δικαιοσύνης.

Οι συστηματικές θεσμικές παρεμβάσεις με στόχο την εισαγωγή και την
ενίσχυση της παρουσίας μιας μεγάλης ποικιλίας ευελιξιών στην ελληνική
αγορά εργασίας προκειμένου να αντιμετωπισθεί ο «άκαμπτος»
χαρακτήρας της και να προσαρμοσθεί στα δεδομένα που διαμορφώνουν
οι πολιτικές απελευθέρωσης των αγορών, καταγράφονται από το 1990(Γ.
Κουζής 2001,Δ. Στρατούλης 2005). Ωστόσο, οι πρώτες σχετικές
απόπειρες εντοπίζονται στα μέσα της δεκαετίας του ’80, όταν,
παράλληλα με τα πρώτα δείγματα του νεοφιλελευθερισμού, που
επισημαίνονται στον διεθνή χώρο και σε ορισμένες ευρωπαϊκές χώρες,
υιοθετείται και από τις ελληνικές κυβερνήσεις η αντίληψη της ενίσχυσης
της ανταγωνιστικότητας μέσω των πολιτικών ευελιξίας. Το 1986, μετά
από την επιβολή των πολιτικών λιτότητας και την κατάργηση των
μισθολογικών αυξήσεων με την ψήφιση δύο Πράξεων Νομοθετικού
Περιεχομένου, ο τότε Υπουργός Εθνικής Οικονομίας Κ. Σημίτης
εισηγείται, και υιοθετείται από το Εθνικό Συμβούλιο Ανάπτυξης, την
εισαγωγή μέτρων ευελιξίας της εργασίας. Τα μέτρα αυτά, όμως, δεν
συνοδεύονται άμεσα από νομοθετικές ρυθμίσεις λόγω του τεταμένου
κλίματος που είχε δημιουργηθεί και της σοβαρής κρίσης στο εσωτερικό
του συνδικαλιστικού κινήματος και της φιλοκυβερνητικής συνιστώσας
του.  Η πρώτη αυτή απόπειρα απέδωσε καρπούς από το 1990  και
εντεύθεν, με συνεχείς νομοθετικές παρεμβάσεις των μετέπειτα
κυβερνήσεων, υπό την πίεση ισχυρών οικονομικών κύκλων
υποβοηθούμενων από τις πολιτικές της Ευρωπαϊκής Ενωσης.

 Οι σημαντικότερες θεσμικές παρεμβάσεις της περιόδου 1990-2009 και
μέχρι την ένταση των συμπτωμάτων της πρόσφατης κρίσης, με στόχο τη
νόμιμη ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας και των επιμέρους μορφών
της και την παράλληλη καθιέρωση σχετικών εργασιακών δικαιωμάτων
νέων ταχυτήτων, έχουν ως εξής:

α) Ν.1892/90: Με τον «αναπτυξιακό» πολυνόμο εισάγονται για πρώτη
φορά ειδικές ρυθμίσεις για τη λειτουργία της μερικής απασχόλησης, την
ελαστική διευθέτηση του χρόνου εργασίας σε 6μηνη βάση μετά από
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συλλογική συμφωνία ,  την  4η βάρδια του σαββατοκύριακου και την
σύνδεση αμοιβής με την  παραγωγικότητα.

β)Ν.2639/98: Με τον ειδικό εργατικό νόμο  ενισχύεται περαιτέρω η
ανάπτυξη της  μερικής απασχόλησης με την επέκταση του υπολογισμού
της σε μηνιαία βάση ενώ εισάγεται για πρώτη φορά και στον δημόσιο
τομέα. Παράλληλα «εκσυγχρονίζεται» το πλαίσιο λειτουργίας της εκ
περιτροπής εργασίας και εισάγεται η δυνατότητα μονομερούς επιβολής
της από τον εργοδότη. Επίσης επεκτείνεται η δυνατότητα συλλογικής
συμφωνίας ελαστικής διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου σε ετήσια
βάση, ενώ παρέχεται η δυνατότητα να μην ισχύουν οι κλαδικές
συλλογικές συμβάσεις στις περιοχές με υψηλή ανεργία είτε μέσα από τα
Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης, είτε μέσα από δυσμενέστερου
περιεχομένου επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις, είτε μέσα και από
ατομικές συμβάσεις εργασίας. Επιπλέον καθιερώνεται για πρώτη φορά  η
σύσταση ιδιωτικών γραφείων εύρεσης εργασίας. Τέλος, η εισαγωγή
τεκμηρίων για την αντιμετώπιση των εργοδοτικών αυθαιρεσιών στις
περιπτώσεις της ψευδούς αυτοαπασχόλησης («μπλοκάκια»), με τους
όρους που αυτά τέθηκαν, δεν είχαν ουσιαστικό αποτέλεσμα.

γ)Ν.2874/00: Με τον ειδικό νόμο για τις εργασιακές σχέσεις και την
απασχόληση επιδιώκεται η περαιτέρω προώθηση της ελαστικής
διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου με τη θέσπιση κινήτρων μείωσης του
ετήσιου ωραρίου προκειμένου τα συνδικάτα να υπογράφουν σχετικές
συμφωνίες. Επίσης αυξάνεται η αμοιβή της μερικής απασχόλησης κάτω
των 20 ωρών εβδομαδιαίως ως  κίνητρο για τους εργαζόμενους να
επιλέγουν τη «μειωμένη» μερική απασχόληση. Στο  πλαίσιο ενίσχυσης
της απασχόλησης ενισχύεται περαιτέρω η μείωση των εργοδοτικών
ασφαλιστικών εισφορών. Τέλος, με το επιχείρημα του «εξορθολογισμού»
του συστήματος των ομαδικών απολύσεων, αυξάνεται το ανά μήνα
αριθμητικό όριο των ελεύθερων απόλύσεων για τις επιχειρήσεις των 50-
199 εργαζομένων..

δ)Ν.2956/01: Ο νόμος για την απασχόληση εισάγει το ειδικό νομικό
πλαίσιο για τη λειτουργία των εταιρειών προσωρινής
απασχόλησης(ΕΠΑ) που δραστηριοποιούνται ως επιχειρήσεις δανεισμού
ή ενοικίασης εργαζομένων.

ε)Ν.3174/03 και Ν.3250/04:Με τους δύο δικομματικούς νόμους
θεσμοθετείται η μειωμένη μερική απασχόληση(μέχρι 20 ώρες την
εβδομάδα)στον δημόσιο τομέα(πχ.ΟΤΑ). Επίσης στις περιπτώσεις αυτές
η μερική απασχόληση είναι ταυτόχρονα και προσωρινή αφού οι
συμβάσεις είναι 24μηνες με τον πρώτο νόμο , και 18μηνες με τον
δεύτερο.
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στ)ΠΔ.81/03,164/04,180/04:Με τα δικομματικά ΠΔ συμπληρώνεται το
ειδικό θεσμικό πλαίσιο των συμβάσεων ορισμένου χρόνου στον ιδιωτικό
και δημόσιο τομέα με την απόπειρα προσαρμογή της ελληνικής
νομοθεσίας στην αντίστοιχη κοινοτική( 99/70). Πρόκειται για τις
παρεμβάσεις που, παρά τις διακηρύξεις τους, αρνήθηκαν τη
μονιμοποίηση της συντριπτικής πλειοψηφίας των συμβασιούχων στο
δημόσιο(των 4/5 των δικαιούχων) με τη θέσπιση αλλεπάλληλων
απαγορευτικών εξαιρέσεων από τον γενικό κανόνα.

ζ)Ν.3385/05:Με τις διατάξεις του εργασιακού  νόμου επιχειρείται η
μείωση του κόστους σε περίπτωση υπέρβασης της 40ωρης εβδομαδιαίας
εργασίας(υπερεργασία και υπερωρίες)στα προ του 2000 επίπεδα.
Επιπλέον προωθείται η περαιτέρω ελαστικοποίηση του εργάσιμου
χρόνου εισάγοντας και την εκδοχή της 4μηνης διευθέτησης(εκτός από τη
12μηνη) με την επιβολή διαδικασίας «υποχρεωτικής» διαιτησίας, σε
επιτροπή τριμερούς σύνθεσης, σε περίπτωση άρνησης των συνδικάτων
να υπογράψουν σχετικές συμφωνίες.

η)Ν.3429/05:Ο νόμος  για τις ΔΕΚΟ εισάγει τη δυνατότητα πρόσληψης
νέου προσωπικού με συμβάσεις αορίστου χρόνου, μετά από 7μηνη
δοκιμαστική περίοδο, με διαφορετικό και δυσμενέστερο εργασιακό
καθεστώς από τους παλαιούς εργαζόμενους του ίδιου οργανισμού.
Επιπλέον, εισάγεται η δυνατότητα αλλαγής του κανονισμού εργασίας και
για το παλαιό προσωπικό στην περίπτωση μιας και μόνο αρνητικής
οικονομικής χρήσης, και μάλιστα με μονομερή παρέμβαση  του
Υπουργού Εθνικής Οικονομίας όταν τα αρμόδια συνδικάτα αρνούνται να
συνυπογράψουν τις αλλαγές για ένα περιεχόμενο που καθορίζεται μόνο
με συλλογικούς όρους.

Όπως αναλύθηκε,  κατά την εν λόγω 20ετή περίοδο και πριν από την
έναρξη της τελευταίας διακυβέρνησης(Οκτώβριος 2009),έχει ήδη
δημιουργηθεί ένα σημαντικό νομικό οπλοστάσιο με το θεσμικό
υπόβαθρο για την ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας σε όλο το φάσμα
της, ανεξάρτητα από το βαθμό εφαρμογής της κάθε μορφής της  που
συνδέεται με τις ιδιαιτερότητες της ελληνικής αγοράς εργασίας.
Πρόκειται για παρεμβάσεις που άλλαξαν  καθοριστικά το εργασιακό
τοπίο στο χρονικό αυτό διάστημα.

 Στα όσα αναφέρθηκαν προστίθενται και άλλες πρακτικές που έχουν να
κάνουν με τα εξής:

-Την αλλαγή στις εργασιακές σχέσεις και λόγω των εκτεταμένων
ιδιωτικοποιήσεων με  την κατάργηση θεσμών συλλογικής εκπροσώπησης
και κοινωνικού ελέγχου στις ΔΕΚΟ. Παράλληλα καταγράφονται
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επιπτώσεις στη συνδικαλιστική πυκνότητα στους χώρους αυτούς  με τα
παραδοσιακά υψηλά ποσοστά συνδικαλισμού συμβαδίζοντας με τη
γενική μείωση της συνδικαλιστικής πυκνότητας σε εθνικό επίπεδο από
42% σε 28% μέσα σε 20 χρόνια(Γ.Κουζής 2007α).

-Την ανάπτυξη του θεσμού των εργολαβιών με την παραχώρηση
δραστηριοτήτων σε τρίτους(καθαρισμός, φύλαξη κλπ), παράλληλα με
τον υψηλό δείκτη παραβιάσεων της νομοθεσίας από τους εργολάβους
κατακλύζουν με την παρουσία τους και τον δημόσιο τομέα(ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-
ΑΔΕΔΥ 2009β).

-Την ανάπτυξη ποικιλίας μορφών εργασίας με έντονο το στοιχείο της
καταστρατήγησης στοιχειωδών δικαιωμάτων, με αφετηρία τον δημόσιο
τομέα που δίνει τον τόνο για γενικότερες καταστρατηγήσεις. Σε αυτή την
κατηγορία ανήκουν οι «συμβασιούχοι» που καλύπτουν πάγιες ανάγκες,
οι «αυτοαπασχολούμενοι» που εργάζονται ως μισθωτοί, οι stagiaires που
απασχολούνται ως δήθεν μαθητευόμενοι, οι εργαζόμενοι σε εργολάβους
που δραστηριοποιούνται στους κόλπους του. Στην ίδια κατηγορία ανήκει
και η ανάπτυξη του φαινομένου του «γνήσιου» δανεισμού στο επίπεδο
των ομίλων επιχειρήσεων ιδιωτικού και δημόσιου τομέα(πχ. τραπεζικών
ομίλων), με την εκτεταμένη παραβίαση δικαιωμάτων των εργαζόμενων
στις περιφερειακές εταιρείες για λογαριασμό των μητρικών εταιρειών.

-Την ανοχή και ενθάρρυνση των τραπεζών από την κρατική εξουσία
προκειμένου να μην υπογράφονται κλαδικές συμβάσεις με την ώθηση
προς τις επιχειρησιακές   και τη συνακόλουθη διάρρηξη της συνοχής των
εργαζομένων του κλάδου, δίνοντας και το έναυσμα για τη συστηματική
αποδόμηση των κλαδικών συμβάσεων .

 Στην ίδια χρονική περίοδο καταγράφονται διεθνείς και εσωτερικές
πιέσεις για την περαιτέρω ενίσχυση της ευελιξίας και την ολοκλήρωση
των αιτημάτων του κεφαλαίου που, όμως, δεν βρίσκουν πρόσφορο
έδαφος για την υλοποίησή τους. Σε αυτή την κατηγορία εντάσσεται η
αλλαγή του τρόπου υπολογισμού  και η διάβρωση του περιεχομένου του
κατώτατου μισθού, η υποχώρηση του ρόλου των κλαδικών συμβάσεων
υπέρ των επιχειρησιακών και των ατομικών συμβάσεων, η εξατομίκευση
των όρων ελαστικής διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου, η αύξηση του
ορίου των ομαδικών και η διευκόλυνση των ατομικών απολύσεων καθώς
και οι ριζικές αλλαγές στο εργασιακό καθεστώς , παράλληλα με τη
σημαντική μείωση της απασχόλησης, στο σύνολο του δημόσιου τομέα.

Αυτή είναι η εικόνα και το περιβάλλον που έχει διαμορφωθεί στην
ελληνική αγορά εργασίας πριν από την έναρξη, και κατά τα πρώτα
στάδια, της εκδήλωσης των συμπτωμάτων της πρόσφατης οικονομικής
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κρίσης, και πριν από την έλευση της κυβέρνησης του μνημονίου που θα
συνεχίσει την απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων και, μάλιστα, με
όρους ακραίας βιαιότητας και κοινωνικής αναλγησίας.

4.Οι εργασιακές σχέσεις στην πορεία προς το μνημόνιο

Το κλίμα που αρχίζει να διαμορφώνεται κατά την πρώτη περίοδο της
κρίσης είναι ενδεικτικό των όσων πρόκειται να ακολουθήσουν. Η κρίση
αποτελεί την αφορμή και το άλλοθι για τον πολλαπλασιασμό των
εργοδοτικών αυθαιρεσιών σε μια ουσιαστικά ανεξέλεγκτη αγορά
εργασίας, και την ενεργοποίηση και ανάπτυξη μιας ποικιλίας
παλαιότερων νομοθετικών ρυθμίσεων σε βάρος της εργασίας. Εκτός από
τα κύματα απολύσεων(90.000 σε ένα χρόνο), αυξάνονται κατακόρυφα,
υπό την απειλή της απόλυσης, οι πρακτικές της διαθεσιμότητας, της εκ
περιτροπής εργασίας με  τετραήμερα και  τριήμερα, και των
«υποχρεωτικών αδειών». Σε αυτές τις λύσεις καταφεύγει ένα ευρύτατο
φάσμα επιχειρήσεων με τη μόνη επίκληση της οικονομικής στενότητας
χωρίς να χρειάζεται να προσκομίζονται απτές αποδείξεις για τους
επικαλούμενους λόγους, εφόσον κανένα θεσμικό πλαίσιο δεν επιβάλλει
σχετικές υποχρεώσεις προς τις επιχειρήσεις. Ετσι, λοιπόν,
αντιμετωπίζεται με τους ίδιους όρους η οικονομική στενότητα της
επιχείρησης είτε αυτή αντιμετωπίζει ουσιαστικό πρόβλημα επιβίωσης,
είτε παρουσιάζει μια μικρή κάμψη κερδών μετά από μια μακρόχρονη
υψηλή κερδοφορία, είτε η κρίση δεν έχει  καμία ουσιαστική επίπτωση
στην πορεία της. Είναι ενδεικτικό, άλλωστε, ότι εντός του 2009
περισσότερες από 50 επιχειρήσεις με μέγεθος απασχόλησης άνω των 50
εργαζομένων επιβάλλουν 4ήμερα, ενώ περισσότεροι από 7.000  και
10.000 εργαζόμενοι οδηγούνται σε διαθεσιμότητες και «υποχρεωτικές
άδειες» αντίστοιχα, σύμφωνα με στοιχεία του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ. Μέσα
σε αυτή την συγκυρία οι εξαγγελίες της τότε κυβέρνησης για την ανάγκη
σκληρής εισοδηματικής λιτότητας με πάγωμα των μισθών προοιωνίζει τις
επερχόμενες εξελίξεις με άξονα τη θυματοποίηση της εργασίας.

Η κυβέρνηση που προκύπτει από τις εκλογές του Οκτωβρίου του 2009 με
τις πολιτικές που ασκεί δημιουργεί ένα νέο εργασιακό τοπίο. Αυτές, αν
και δεν διαφέρουν,  ως προς την κεντρική φιλοσοφία τους,  από τις
πολιτικές των προηγούμενων ετών, εφόσον αποτελούν τη συνέχεια και
την εμβάθυνσή τους, χαρακτηρίζονται από πρωτοφανή βιαιότητα και
ακυρώνουν κατακτήσεις πολλών δεκαετιών μέσα σε χρονικό διάστημα
λίγων μηνών. Θα πρέπει μάλιστα να σημειωθεί  ότι η νέα κυβέρνηση
διακηρύσσοντας την καταπολέμηση του «εργασιακού μεσαίωνα»
εξαγγέλλει μέτρα, στην αρχή της θητείας της, κατά της εργασιακής
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επισφάλειας χωρίς ουσιαστικό αντίκρισμα, τα οποία ψηφίζονται
παράλληλα με τα μέτρα του μνημονίου..

Σε αυτό το αντιφατικό, τουλάχιστον από πλευράς διακηρύξεων , πλαίσιο
διακρίνουμε, κατ’ αρχήν, μια δέσμη εργασιακών ρυθμίσεων που
υιοθετούνται με το Ν. 3846/10 με τίτλο «εγγυήσεις για την ασφάλεια
στην εργασία» με σκοπό να τονισθεί, κυρίως με επικοινωνιακούς όρους,
η παρέμβαση κατά της εργασιακής ανασφάλειας ως αντίδοτο απέναντι
στον «εργασιακό μεσαίωνα» . Οι ρυθμίσεις αυτές είναι αποτέλεσμα
επεξεργασιών από την περίοδο του φθινοπώρου και εξαγγέλλονται ως το
ισχυρό χαρτί της νέας κυβέρνησης στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων
λίγους μήνες  πριν από τα μέτρα του μνημονίου. Ωστόσο, εγείρονται
σοβαρά ερωτήματα για το κατά πόσον ορισμένες από τις ρυθμίσεις του
μνημονίου έχουν απασχολήσει τα αρμόδια κυβερνητικά επιτελεία ,ήδη
από τον Οκτώβριο του 2009,  και έγκαιρα «συνυπολογίζονται»  στο
περιθώριο της επεξεργασίας του εν λόγω, και πλήρους αντιφάσεων,
νόμου που, μετά από μακρά κυοφορία, ψηφίζεται με πολλές εκπτώσεις
δικαιωμάτων για τους εργαζόμενους συγκριτικά με το αρχικό σχέδιο.

Ειδικότερα, η εν λόγω νομοθετική παρέμβαση εξαγγέλλει την
αντιμετώπιση αρνητικών φαινομένων στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων. Συνιστά μια νέα ελληνική εκδοχή της flexicurity που
διακηρύσσει την καταπολέμηση των επιπτώσεων από την εφαρμογή της
ευέλικτης εργασίας. Ωστόσο, το περιεχόμενο  των ρυθμίσεων αυτών
απέχει σημαντικά από την εκπλήρωση του διακηρυγμένου στόχου της
καταπολέμησης της εργασιακής ανασφάλειας, χωρίς , βέβαια, να
συνυπολογίζεται ο οδοστρωτήρας των μέτρων που εισάγει η παράλληλη
χρονικά ψήφιση  του μνημονίου. Και τούτο διότι,  μια σειρά από
παράγοντες που παραμένουν ανέπαφοι ή και ενισχύονται, αδυνατεί να
βάλει φραγμούς στην εργοδοτική αυθαιρεσία  και να δημιουργήσει όρους
ουσιαστικής ασφάλειας για την εργασία:

Πρώτον, διότι η αποσπασματικότητα του όλου εγχειρήματος  περιορίζει
την εργασιακή ανασφάλεια στις ευέλικτες μορφές απασχόλησης,
αφήνοντας χωρίς καμία περαιτέρω προστασία τους εργαζόμενους
απέναντι στις απολύσεις, σε μια περίοδο μάλιστα που αυτές αποτελούν
την κύρια έκφραση ανασφάλειας και όταν ήδη ο αριθμός τους αρχίζει να
εκτοξεύεται με τα πρώτα συμπτώματα της κρίσης  . Η επίμονη άρνηση
του αρμόδιου υπουργείου  να συμπεριλάβει στην ατζέντα των μέτρων το
ζήτημα των απολύσεων δεν φαίνεται  ανεξάρτητη από τη  διευκόλυνση
των απολύσεων που σύντομα ακολουθούν με αφορμή το μνημόνιο.

Δεύτερον, διότι προκρίνεται η αντιφατική επιλογή της επαναρρύθμισης
της ευέλικτης εργασίας ως μέσου για την αντιμετώπιση της ανασφάλειας
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όταν, οι ευέλικτες μορφές, εκτός από τον πυρήνα της λογικής που τις
επιβάλλει και  που δεν είναι άλλος από τη συμπίεση του εργασιακού
κόστους, παράγουν, από τη φύση  τους,  ανασφάλεια στην συντριπτική
πλειοψηφία των εφαρμογών της.

Τρίτον, διότι η επιλεκτική αποσπασματικότητα των ρυθμίσεων αυτών
εξαιρεί, και πάλι επίμονα, την πλέον εκτεταμένη πρακτική ευελιξίας στην
Ελλάδα, τις συμβάσεις ορισμένου χρόνου(355.000 το 2009), κρίνοντας
πως δεν χρειάζονται περαιτέρω παρεμβάσεις  παρά τη θύελλα των
αντιδράσεων που είχαν δημιουργήσει τα ΠΔ Ρέππα(81/03) και
Παυλόπουλου(164/04). Και αυτή, λοιπόν, η άρνηση δεν φαίνεται
ανεξάρτητη από τη μείωση προσωπικού που ακολουθεί για το Δημόσιο,
και από την μετέπειτα αναφορά στο μνημόνιο για τις αλλαγές στο γενικό
καθεστώς των συμβάσεων ορισμένου χρόνου με άξονα την άρση των
περιορισμών στην ανάπτυξή τους.

Τέταρτον, διότι η επικαλούμενη θεσμική θωράκιση των εργαζομένων
απέναντι στην ευέλικτη εργασία απέχει σημαντικά  από την απόδοση του
αισθήματος ασφάλειας στις ευέλικτες και ευάλωτες κατηγορίες του
εργατικού δυναμικού, και δεν είναι σε θέση να αποθαρρύνει τους
εργοδότες από την προσφυγή στην εκτεταμένη χρήση και διεύρυνση της
ευελιξίας, καθώς και από την αξιοποίηση της συγκυρίας των θεσμικών
απορρυθμίσεων και της κρίσης για την καταστρατήγηση των όποιων
δικαιωμάτων.

Ειδικότερα ο νόμος αυτός προβλέπει:

-Τη θέσπιση τεκμηρίου μισθωτής εργασίας για τα «μπλοκάκια» μετά τον
9ο μήνα απασχόλησης,  υπό τον όρο ότι  ο εργαζόμενος αποδεικνύει ότι
απασχολείται κατά κύρια ή αποκλειστική απασχόληση σε ένα εργοδότη,
ρύθμιση που, παρά τις διακηρύξεις, ουσιαστικά  επιδεινώνει και τα
ισχύοντα από το 1998.

-Την ρύθμιση θεμάτων  της μερικής απασχόλησης και την επέκταση της
εφαρμογής της  στις ΔΕΚΟ,  καλύπτοντας όλο το φάσμα του δημόσιου
τομέα.

-Την ρύθμιση θεμάτων της εκ περιτροπής εργασίας και της
διαθεσιμότητας.

-Την  ρύθμιση θεμάτων δανεισμού εργαζομένων μέσω γραφείων
προσωρινής απασχόλησης, εξαιρώντας, από την  όποια προστασία, την
πλέον διαδεδομένη μορφή δανεισμού στο πλαίσιο ομίλων επιχειρήσεων,
κυρίως τραπεζικών, καθώς και την απασχόληση μέσω εργολαβιών.
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-Την ρύθμιση θεμάτων παραβίασης του πενθήμερου από τους εργοδότες
με μόνη επιβάρυνση του κόστους κατά 30% (αντί του εύλογου 100%),
και εξαιρώντας  τις επισιτιστικές και τουριστικές επιχειρήσεις από
οποιοδήποτε πρόσθετο κόστος.

Οι μετέπειτα εξελίξεις, με τον ρυθμό χιονοστιβάδας που λαμβάνουν,
αποθαρρύνουν ακόμη και την επικοινωνιακή προβολή των μέτρων αυτών
που, άλλωστε, δεν προωθούν ουσιαστικές βελτιώσεις στο  θεσμικό
πλαίσιο για την εργασία. Όπως θα δούμε και στη συνέχεια, η
επιστράτευση του επικαλύμματος της  flexicurity  δεν χρειάζεται πλέον
προκειμένου να αλλάξουν ριζικά οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα. Το
κεφάλαιο έχει ένα νέο και ισχυρότατο όπλο στα χέρια του: Την επίκληση
της οικονομικής κρίσης ώστε οι στόχοι δύο τουλάχιστον δεκαετιών να
ευδοκιμήσουν, και να παρακαμφθούν οι αντιδράσεις για την πλήρη
ανατροπή των εργασιακών σχέσεων, που παρουσιάζεται ως  αναγκαίο
κακό με σαφέστατες τις προθέσεις για την παγίωση ενός νέου και
περισσότερο επισφαλούς κλίματος για την εργασία.

5. Οι εργασιακές σχέσεις στον Προκρούστη του μνημονίου

Η επιδείνωση της θέσης της ελληνικής οικονομίας με  τις αρνητικές
επιδόσεις σε δημόσιο έλλειμμα και χρέος, και η επιλογή των πολιτικών
διάσωσής της θέτουν στο στόχαστρο τις εργασιακές σχέσεις
προκειμένου οι επώδυνες μειώσεις των αμοιβών και η ουσιαστική
κατάργηση  εργασιακών δικαιωμάτων να συμβάλλουν για μια ακόμη
φορά στην ανάκαμψη της ανταγωνιστικότητας  και των περιορισμό των
ελλειμμάτων.

Οι παρεμβάσεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων με αφορμή την
οικονομική κρίση ,  αν και έχουν τον χαρακτήρα της καταιγίδας σε
διάστημα λίγων μηνών, καταγράφονται σε επιμέρους στάδια. Στο πρώτο
στάδιο λαμβάνονται μέτρα περικοπών των αμοιβών στον δημόσιο τομέα .
Στο δεύτερο στάδιο υιοθετείται το μνημόνιο  με τη λήψη  μέτρων για το
σύνολο της μισθωτής εργασίας, και τη διαμόρφωση ενός γενικότερου
πλαισίου για εξειδικευμένες παρεμβάσεις στη συνέχεια. Στο τρίτο στάδιο
εξειδικεύονται μέτρα που αναφέρονται στο μνημόνιο μέσα από ειδικές
ρυθμίσεις για εργασιακά ζητήματα που περιλαμβάνονται στον πρόσφατο
ασφαλιστικό νόμο. Σε επόμενα στάδια πρόκειται να υλοποιηθούν  οι
υπόλοιπες δεσμεύσεις που απορρέουν από το μνημόνιο με βάση το
σχετικό τριετές χρονοδιάγραμμα, και να  λυθούν τυχόν εκκρεμότητες
από τα προηγούμενα στάδια.
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Ειδικότερα το περιεχόμενο των παρεμβάσεων στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων με αφορμή την οικονομική κρίση αναλύεται στα εξής:

α)Ν.3833/10 « για την προστασία της οικονομίας : επείγοντα μέτρα για
την αντιμετώπιση της δημοσιονομικής κρίσης»: Πρόκειται για την πρώτη
δέσμη μέτρων  με αφορμή την κρίση που έχει ως βασική αιτιολογία τον
περιορισμό του υψηλού δημοσιονομικού ελλείμματος  με παρεμβάσεις
στο εργασιακό καθεστώς των απασχολούμενων στον δημόσιο τομέα. Με
το νόμο αυτό επιχειρούνται πρωτοφανείς περικοπές στις αμοιβές των
εργαζόμενων στον δημόσιο τομέα  παράλληλα με την σημαντική μείωση
της απασχόλησης στους χώρους που αυτός καλύπτει. Το περιεχόμενο των
ρυθμίσεων του εν λόγω νόμου επιφέρουν τα ακόλουθα:

-Σημαντική μείωση της απασχόλησης στον δημόσιο τομέα με σοβαρές
επιπτώσεις στην εν γένει λειτουργία του παράλληλα με την επιτάχυνση
των διαδικασιών για περαιτέρω περιορισμό του

- Σοβαρό και επώδυνο πλήγμα στο εισόδημα των εργαζόμενων τόσο στον
στενό όσο και στον ευρύτερο δημόσιο τομέα που κυμαίνεται στο 15%
και που, σε συνδυασμό με την εκτόξευση των τιμών, δημιουργεί μείωση
της αγοραστικής δύναμης, μέσα σε ελάχιστους μήνες, που σε ορισμένες
περιπτώσεις υπερβαίνει και το 25%.

-Σοβαρή υποβάθμιση στο εργασιακό καθεστώς των απασχολούμενων
στον δημόσιο τομέα στην κατεύθυνση της σύγκλισης με το αντίστοιχο
του ιδιωτικού τομέα.

-Δημιουργία των προϋποθέσεων και του κατάλληλου κλίματος για
παρεμβάσεις στο καθεστώς εργασίας του ιδιωτικού τομέα στην
κατεύθυνση της γενικότερης υποβάθμισης των εργασιακών σχέσεων.

Πιο συγκεκριμένα οι εν λόγω ρυθμίσεις εξειδικεύονται στα εξής:

-Μείωση, κατά 7%, των τακτικών αποδοχών και των εν γένει αμοιβών
των εργαζομένων (οριζόντια μείωση) σε ΝΠΙΔ που ανήκουν στο κράτος
ή επιχορηγούνται από τον κρατικό προϋπολογισμό .

-Μείωση, κατά 30%, των επιδομάτων Χριστουγέννων, Πάσχα και αδείας
των εργαζομένων σε ολόκληρο τον δημόσιο τομέα.

-Μείωση, κατά 12%, των επιδομάτων των εργαζομένων σε ΝΠΔΔ και
ΟΤΑ.

-Μείωση, κατά 30%, του ανώτατου ορίου των υπερωριών απογευματινής
απασχόλησης σε ολόκληρο τον δημόσιο τομέα.



399

-Πάγωμα μισθών σε ολόκληρο τον δημόσιο τομέα μέχρι του τέλους του
2010 με απαγόρευση των συλλογικών συμβάσεων και ατομικών
συμφωνιών και κατάργηση κάθε αντίθετης ρύθμισης ή διάταξης που
αναιρεί το εν λόγω μέτρο.

-Αναστολή των διορισμών και των προσλήψεων για το έτος 2010,  με
εξαίρεση τους τομείς παιδείας, υγείας και ασφάλειας.

-Καθιέρωση της σχέσης 1 προς 5 μεταξύ προσλήψεων και αποχωρήσεων
στο δημόσιο με εξαίρεση(1 προς 1) τους τομείς της υγείας, παιδείας και
ασφάλειας.

-Μείωση, κατά 30%, των προσλήψεων με συμβάσεις ορισμένου χρόνου
και έργου, χωρίς την αναπλήρωσή τους από  μόνιμο προσωπικό,  στο
πλαίσιο της γενικότερης συρρίκνωσης της απασχόλησης  στον δημόσιο
τομέα.

Τα μέτρα σε βάρος της απασχόλησης και των εργασιακών σχέσεων στον
δημόσιο τομέα υπηρετούν τον μακρόχρονο στόχο της συρρίκνωσης του
ρόλου του ως επακόλουθο της επί δύο δεκαετίες υποβάθμισης και
κακόβουλης επιβουλής του με διττή στόχευση:

 Πρώτον, την δημιουργία όρων για τον περιορισμό των δραστηριοτήτων
του υπέρ των ιδιωτικών συμφερόντων  που επιζητούν την εισαγωγή και
την επέκταση της επιχειρηματικής τους παρέμβασης στα παραδοσιακά
πεδία του Δημοσίου. Σε αυτό το πλαίσιο εντάσσεται και ο ισχυρισμός
του υψηλού ποσοστού της δημόσιας απασχόλησης που, ωστόσο, κινείται
στα ίδια περίπου επίπεδα με τις περισσότερες  ευρωπαϊκές χώρες(23%) ,
με ανορθόδοξη, όμως,  την κατανομή του προσωπικού της ως προς τις
προτεραιότητες και τις πραγματικές ανάγκες.

Και δεύτερον, την επίθεση στα «προνόμια» των εργαζόμενων του
δημόσιου τομέα και την δημιουργία τεχνητών αντιπαραθέσεων ανάμεσα
στον κόσμο της μισθωτής εργασίας  με κατεύθυνση την συνολική
υποβάθμιση των εργασιακών σχέσεων μέσα από την συρρίκνωση
αμοιβών και δικαιωμάτων σε ιδιωτικό και δημόσιο τομέα. Με την
υποβάθμιση των δικαιωμάτων του «προστατευόμενου» εργαζόμενου στο
Δημόσιο , ευνοείται ο περιορισμός των διεκδικήσεων των εργαζομένων
του ιδιωτικού τομέα προκειμένου να επιτευχθεί ευκολότερα, στη
συνέχεια, και η δική τους υποβάθμιση.

β)Ν.3845/10 με τίτλο «Μέτρα για την εφαρμογή του μηχανισμού
στήριξης της ελληνικής οικονομίας από τα κράτη-μέλη της ζώνης του
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ευρώ και το Διεθνές Νομισματικό Ταμείο».  Με το νόμο αυτό αρχίζει η
εφαρμογή του μνημονίου με παρεμβάσεις στις οποίες, μεταξύ των άλλων,
συμπεριλαμβάνονται μέτρα που, όχι μόνο συντελούν στην περαιτέρω
υποβάθμιση των εργασιακών σχέσεων σε όλο το φάσμα της μισθωτής
εργασίας με επίκεντρο πλέον τον ιδιωτικό τομέα, αλλά απορρυθμίζουν με
βίαιο τρόπο βασικούς πυλώνες του ατομικού και του συλλογικού
εργατικού δικαίου. Με τις ρυθμίσεις αυτές:

-Ενισχύεται περαιτέρω η μείωση της απασχόλησης και των αμοιβών στον
δημόσιο τομέα.

-Ενισχύεται η ευελιξία της εργασίας σε όλες τις εκφάνσεις της(μορφή
απασχόλησης, αμοιβές, ωράρια, απολύσεις).

-Απορρυθμίζεται με βίαιους όρους το σύστημα των συλλογικών
διαπραγματεύσεων /συμβάσεων και ο τρόπος διαμόρφωσης των μισθών.

-Περιορίζεται σημαντικά η προστασία των εργαζομένων με την
διευκόλυνση των ατομικών και ομαδικών απολύσεων.

Τα μέτρα που απορρέουν από τον συγκεκριμένο νόμο είτε εφαρμόζονται
άμεσα ως προς ορισμένες διατάξεις του(πχ. μέτρα για τον δημόσιο
τομέα), είτε δημιουργούν το πλαίσιο ώστε να εξειδικευθούν με
μεταγενέστερες ρυθμίσεις, ακόμη και με προεδρικά διατάγματα.

Ειδικότερα οι ρυθμίσεις του σχετικού νόμου προβλέπουν τα ακόλουθα
ως προς τα ζητήματα των εργασιακών σχέσεων:

β1)Ως προς τους εργαζόμενους του δημόσιου τομέα και σε συνέχεια των
περικοπών του Ν.3833/10:

-Μείωση, κατά 3%, των αμοιβών και πάσης φύσης αποδοχών των
εργαζομένων σε ΝΠΙΔ του δημοσίου.

-Μείωση, κατά8%,των επιδομάτων  σε ΝΠΔΔ και ΟΤΑ και, κατά 3%,
των αποδοχών στην περίπτωση έλλειψης επιδομάτων.

-Κατάργηση των επιδομάτων Χριστουγέννων, Πάσχα και αδείας για τους
αμειβόμενους με αποδοχές άνω των 3.000 ευρώ.

-Περιορισμό των επιδομάτων Χριστουγέννων σε 500 ευρώ, Πάσχα και
αδείας σε 250 ευρώ ανά επίδομα, για τους αμειβόμενους με αποδοχές
κάτω των 3.000 ευρώ.

-Καθιέρωση τ ης απασχόλησης  ανέργων ηλικίας 55-64 ετών στο
Δημόσιο με καθεστώς δανεισμού μέσω  εταιρειών προσωρινής



401

απασχόλησης με την ενίσχυση του θεσμού της ενοικίασης εργαζομένων
ως εργαλείου για την δημιουργία όρων συνταξιοδότησης των
«ηλικιωμένων» εργαζομένων.

- Εξέταση της άρσης της μονιμότητας στον δημόσιο τομέα στην
περίπτωση της κατάργησης της θέσης απασχόλησης με την αξιοποίηση
ερμηνείας της σχετικής συνταγματικής διάταξης με βάση την οποία η
μονιμότητα ακολουθεί τη θέση εργασίας και όχι τον εργαζόμενο, και σε
αντίθεση με την αιωνόβια ερμηνεία της σχετικής συνταγματικής
ρύθμισης του 1911.

β2) Ως προς το σύνολο της μισθωτής εργασίας:

-Καθιέρωση της δυνατότητας μη ισχύος της ευνοϊκότερης συλλογικής
σύμβασης και  της νόμιμης διάβρωσης του περιεχομένου των κατώτατων
κλαδικών συμβάσεων, ακόμη και της εθνικής γενικής που ορίζει τον
κατώτατο μισθό, μέσα από ειδικότερες και δυσμενέστερες, για τους
εργαζόμενους, συλλογικές συμβάσεις. Με αυτό τον τρόπο ανατρέπεται η
αρχή της  ευνοϊκότερης ρύθμισης υπέρ της εργασίας που αποτελεί
θεμελιώδη αρχή του εργατικού δικαίου.

-Καθιέρωση της δυνατότητας μη ισχύος του κατώτατου μισθού, που
προκύπτει από την εθνική γενική συλλογική σύμβαση,  για τους νέους
κάτω των 25 ετών. Προστίθεται, με αυτό τον τρόπο, μία ακόμη ρύθμιση
διάβρωσης του γενικού κατώτατου μισθού με ατομικές, πλέον,
συμβάσεις για την ηλικιακή αυτή κατηγορία.

-Καθιέρωση της δυνατότητας μη ισχύος του γενικού κατώτατου μισθού
μέσα και από το θεσμό της ετήσιας μαθητείας που επαναφέρει
ουσιαστικά τα stages, και εντείνει την ανάπτυξή τους στον ιδιωτικό
τομέα δημιουργώντας νέους όρους για τη διαιώνιση της
καταστρατήγησης της έννοιας της μαθητείας.

-Αλλαγή του συστήματος επίλυσης των συλλογικών διαφορών σε
περίπτωση αδιεξόδου των συλλογικών διαπραγματεύσεων, με άξονα την
άρση των προστατευτικών διατάξεων για τους εργαζόμενους αναφορικά
με το θεσμό της διαιτησίας.

-Μείωση των αποζημιώσεων απόλυσης με αλλαγή του τρόπου
υπολογισμού τους, και αύξηση του ορίου των ομαδικών απολύσεων
διευκολύνοντας περαιτέρω τις απολύσεις σε μια περίοδο πρωτοφανούς
έξαρσης της ανεργίας.

-Επανακαθορισμό του ανώτατου χρόνου των συμβάσεων ορισμένου
χρόνου(από τα 2 έτη που ισχύουν σήμερα).
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-Καθιέρωση του θεσμού της επιταγής για την επανένταξη των ανέργων
που μπορεί να αντικαθιστά το επίδομα ανεργίας με μορφές εκπαίδευσης,
κατάρτισης και επιδότησης της απασχόλησης, απαλλάσσοντας τις
επιχειρήσεις από το κόστος εργασίας ή επιδοτώντας, στη συνέχεια, τις
εργοδοτικές  ασφαλιστικές εισφορές μετά από την πρόσληψη του
καταρτισθέντα ανέργου. Πρόκειται για μια επιπλέον μορφή ενεργητικής
πολιτικής για την απασχόληση με άξονα την απαλλαγή  ή και τον
περιορισμό του εργασιακού κόστους για τις επιχειρήσεις.

-Αρση των περιορισμών στα κλειστά επαγγέλματα.

γ)Ν.3863/10: Στον ασφαλιστικό νόμο εντάσσεται ειδικό
κεφάλαιο(11)που αναφέρεται σε ρυθμίσεις εργασιακών θεμάτων μετά
από τις έντονες αντιδράσεις που δημιούργησε η απόπειρα υιοθέτησής
τους με τη διαδικασία του προεδρικού διατάγματος. Οι εν λόγω διατάξεις
συνθέτουν  ένα σύνολο μέτρων που παρεμβαίνουν σε σημαντικές
παραμέτρους των εργασιακών σχέσεων εξειδικεύοντας διατάξεις του
μνημονίου που έχουν συμπεριληφθεί  στις διατάξεις του Ν.3845/10 με
ένα γενικότερο περιεχόμενο. Πρόκειται για παρεμβάσεις βίαιης
απορρύθμισης  σε κεντρικούς πυλώνες τόσο του ατομικού εργατικού
δικαίου, όπως στο σύστημα των απολύσεων, όσο και του συλλογικού,
όπως στο σύστημα των συλλογικών συμβάσεων και της διαμόρφωσης
των μισθών. Οι ρυθμίσεις  αυτές σε γενικές γραμμές προβλέπουν:

-Την αλλαγή του θεσμικού πλαισίου για τις ατομικές και ομαδικές
απολύσεις που κινείται   στην κατεύθυνση της απελευθέρωσης,
περιορίζοντας το προστατευτικό πλαίσιο για την εργασία και
διευκολύνοντας τις επιχειρήσεις να απαλλαγούν από το «ανεπιθύμητο»
προσωπικό.

-Την καθιέρωση της μη ισχύος  της έννοιας του γενικού κατώτατου
μισθού για τους  νέους κάτω των 25  ετών,  που προσθέτει ένα ακόμη
πλήγμα στην εθνική γενική συλλογική σύμβαση το περιεχόμενο της
οποίας, σύμφωνα  με το Ν.3845/10, είναι δυνατόν να διαβρώνεται  και
από δυσμενέστερες ειδικότερες συλλογικές συμβάσεις.

-Την αλλαγή της λειτουργίας του θεσμού της διαιτησίας στις συλλογικές
διαφορές με την ισχυροποίηση  της θέσης των εργοδοτών σε βάρος των
συνδικάτων προκειμένου να περιορισθεί ο ρόλος του Οργανισμού
Μεσολάβησης και Διαιτησίας(ΟΜΕΔ), και να αποφεύγονται  τα
ανεπιθύμητα   επίπεδα των μισθών που καθορίζονται από διαιτητικές
αποφάσεις.
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-Τη μείωση του κόστους της υπερεργασίας και της υπερωριακής
απασχόλησης ως ένα επιπλέον μέτρο στην κατεύθυνση μείωσης του
μισθολογικού κόστους .

Ειδικότερα οι ρυθμίσεις που αναφέρονται στον ασφαλιστικό νόμο και
άπτονται των εργασιακών σχέσεων επικεντρώνονται στα εξής:

-Στη δυνατότητα πρόσληψης νέων ηλικίας κάτω των 25 ετών με την
καταβολή μισθού αντίστοιχου του 84% της εθνικής γενικής συλλογικής
σύμβασης .

-Στην καθιέρωση της ετήσιας σύμβασης μαθητείας για νέους 15-18 ετών
με την καταβολή  του 70% του γενικού κατώτατου μισθού.

-Στη μείωση του κόστους των απολύσεων μέσα από την έμμεση μείωση
των σχετικών αποζημιώσεων που απορρέει  από την διευκόλυνση του
θεσμού της τακτικής καταγγελίας των συμβάσεων, σύμφωνα με τον
οποίο ο εργαζόμενος εξακολουθεί να απασχολείται έχοντας
προειδοποιηθεί για τον χρόνο της αποχώρησής του. Αυτό προκύπτει από
τη μείωση μέχρι και του ¼ του χρόνου προειδοποίησης για την
απόλυση(τακτική καταγγελία) που συνεπάγεται την καταβολή της μισής
αποζημίωσης, αντί της ολόκληρης που ισχύει στην περίπτωση της
άμεσης απόλυσης χωρίς προειδοποίηση(μη τακτική καταγγελία). Με
αυτό τον τρόπο ευνοούνται οι τακτικές καταγγελίες αφού ο
προειδοποιούμενος  υπό απόλυση εργαζόμενος θα απασχολείται  για
μικρότερο χρονικό διάστημα λαμβάνοντας κανονικά τις αποδοχές του και
το μισό της αποζημίωσης. Επειδή, μάλιστα, ο χρόνος προειδοποίησης και
η καταβολή του ύψους των αποζημιώσεων εξαρτώνται από την
προϋπηρεσία του εργαζόμενου τα νέα μέτρα μειώνουν το συνολικό
κόστος των απολύσεων στην αντιστοιχία μέχρι και των 10 μισθών!

-Στην αλλαγή του τρόπου καταβολής των ήδη μειωμένων αποζημιώσεων
απόλυσης και στην σχετική διευκόλυνση των επιχειρήσεων.
Καθιερώνονται οι δίμηνες(μέχρι 6) δόσεις των 2 τουλάχιστον μισθών η
καθεμία(μετά την πρώτη καταβολή που αντιστοιχεί σε 2 μισθούς).Με
αυτό τον τρόπο καταργείται η ρύθμιση για την υποχρέωση της άμεσης
καταβολής των μέχρι 6 μηνών μισθών αποζημίωσης από τον εργοδότη
για την εγκυρότητα της απόλυσης. Ετσι, λοιπόν, το ποσόν της άμεσης
καταβολής μειώνεται κατά το 1/3 και το υπόλοιπο  διευθετείται με
διπλασιασμό των δόσεων που αντιστοιχούν σε μειωμένα ποσά κατά το
1/3 η καθεμία.
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-Στην αύξηση του ορίου για τις ομαδικές απολύσεις, που μεταφράζεται
με τη διευκόλυνση των επιχειρήσεων να αυξάνουν τον αριθμό των ανά
μήνα ελεύθερων απολύσεων, ώστε να περιορίζεται το ενδεχόμενο των
πρόσθετων διοικητικών υποχρεώσεων που απαιτεί η υπέρβαση του
σχετικού ορίου. Με τις νέες ρυθμίσεις οι ελεύθερες ανά μήνα απολύσεις
αυξάνονται σε 6 για τις επιχειρήσεις που απασχολούν από 20-150
εργαζόμενους(αντί των 4 που ίσχυε για τις επιχειρήσεις των 20-199
εργαζομένων). Επιπλέον, για τις μεγαλύτερες  επιχειρήσεις που
απασχολούν τουλάχιστον 150 εργαζόμενους(από 200 που ίσχυε), το
σχετικό ποσοστό υπερδιπλασιάζεται(5% από 2%). Επισημαίνεται,
βέβαια, ότι η όποια προστασία από τις ομαδικές απολύσεις εξακολουθεί
να αφορά μόνο στους εργαζόμενους σε επιχειρήσεις άνω των 20
απασχολούμενων, στοιχείο που μεταφράζεται με τις πλήρως
απελευθερωμένες απολύσεις στο 98% του συνόλου των ιδιωτικών
επιχειρήσεων που  απασχολούν λιγότερους από 20 εργαζόμενους!

-Στη μείωση του μισθολογικού κόστους στην περίπτωση υπέρβασης του
ωραρίου εργασίας ως επιπρόσθετη ρύθμιση  για τη μείωση των δαπανών
για την εργασία.  Με τα νέα μέτρα η προσαυξημένη αμοιβή στο
ωρομίσθιο σε περίπτωση υπερεργασίας(9ωρο) μειώνεται από 25% σε
20%.Αναφορικά δε με την προσαυξημένη αμοιβή της  υπερωριακής
απασχόλησης αυτή μειώνεται σε 40%   για τις πρώτες 120  ώρες
ετησίως(από 50%), σε 60% για τις άνω των 120 ωρών(από 75%), και σε
80% για την χωρίς διοικητική άδεια υπερωρία(από 100%). Με αυτό τον
τρόπο μειώνεται, συνολικά,  κατά το 1/5 η αμοιβή για την επιμήκυνση
του εργάσιμου χρόνου.

-Στην πρόθεση αλλαγής,  με μεταγενέστερο προεδρικό διάταγμα, του
συστήματος μεσολάβησης και διαιτησίας για την επίλυση των
συλλογικών διαφορών, μέσα από τον περιορισμό της προστασίας της
πλευράς της εργασίας με το επιχείρημα της ίσης μεταχείρισης ανάμεσα
στα εμπλεκόμενα μέρη και της ανάγκης για αντικειμενικότητα και
αμεροληψία στην κρίση των μεσολαβητών και διαιτητών… Με αυτό τον
τρόπο επιχειρείται η καθιέρωση ίσων δικαιωμάτων και της από κοινού
συμφωνίας προσφυγής των δύο μερών στην διαιτησία σε περίπτωση μη
αποδοχής της πρότασης του μεσολαβητή. Ετσι  ενισχύεται η εργοδοσία
ώστε να πιέζει για την υπογραφή συλλογικών συμβάσεων στη βάση των
αρχικών της προτάσεων, υπό την απειλή της μη ύπαρξης διαιτητικής
απόφασης που θα επιλύει οριστικά την διαφορά, και της διαιώνισης της
διαφοράς με πρακτικό αποτέλεσμα το πάγωμα  των μισθών.  Στο ίδιο
πλαίσιο  κινείται και η απόπειρα του απόλυτου ελέγχου της..
αμεροληψίας των ειδικών επιστημόνων που επιλαμβάνονται των
συλλογικών διαφορών, ενώ ,τέλος, προστίθενται νέες  διαδικασίες
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προσφυγής κατά των διαιτητικών αποφάσεων που αίρουν τον άμεσα
δεσμευτικό  χαρακτήρα τους. Επί της ουσίας επιχειρείται μια πρόσθετη
δέσμη μέτρων περί τον ΟΜΕΔ που ενισχύουν τη θέση της εργοδοτικής
πλευράς, σε μια φύσει άνιση σχέση, στην προσπάθειά της να ελέγχει
απόλυτα την εξέλιξη των μισθών. Στην κατεύθυνση αυτή, άλλωστε,
κινούνται οι πρώτες σχετικές ρυθμίσεις,   εν αναμονή και άλλων,  με την
τροπολογία  του άρθρου 51 του3871/10 για την «δημοσιονομική
διαχείριση και ευθύνη», με την οποία προσβάλλονται  ως άκυρες οι
συλλογικές συμβάσεις και οι διαιτητικές αποφάσεις που υπερβαίνουν το
πλαίσιο της εισοδηματικής πολιτικής που ορίζει η εθνική συλλογική
σύμβαση των ετών 2010-12, ενώ καθιερώνεται  τριμελής επιτροπή στον
ΟΜΕΔ για την επανεξέταση των  διαιτητικών αποφάσεων που
προσβάλλονται.

-Στην υιοθέτηση , τέλος, μέτρων για την αντιμετώπιση των αρνητικών
συνεπειών από την χρήση των εργολαβιών, ως απάντηση στην κριτική
για την απουσία σχετικών διατάξεων  στο νόμο 3846/10»εγγυήσεις για
την ασφάλεια των εργαζομένων». Στις συγκεκριμένες ρυθμίσεις
απουσιάζει, προφανώς(!), η κατάργηση των εργολαβιών στον δημόσιο
τομέα, καθώς και το, τουλάχιστον, αυτονόητο για τον περιορισμό των
αυθαιρεσιών, εκείνο της  καθιέρωσης της παράλληλης ευθύνης του
αναθέτοντος το έργο και του εργολάβου σε περίπτωση παραβίασης της
εργατικής νομοθεσίας από τον δεύτερο.

δ)Το μνημόνιο «στήριξης» της ελληνικής οικονομίας περιλαμβάνει,
εκτός από το κύριο σώμα του, ενσωματωμένα σε αυτό παραρτήματα που
αναφέρονται  σε πρόσθετες ρυθμίσεις  για τις εργασιακές σχέσεις κατά το
χρονοδιάγραμμα των μέτρων εφαρμογής του. Στο πλαίσιο αυτό
εντάσσονται τα εξής:

-Τριετές πάγωμα των κατώτατων μισθών  στον ιδιωτικό τομέα.

-Εξίσωση στις αποζημιώσεις απόλυσης εργατών και υπαλλήλων (με
όρους υποβάθμισης αντί των όρων συνολικής αναβάθμισης που για
δεκαετίες διεκδικούν τα συνδικάτα).

-Ανάπτυξη των τοπικών συμφωνιών με περιεχόμενο δυσμενέστερο
εκείνου των κλαδικών συμβάσεων.

-Ανάπτυξη των πρακτικών σύνδεσης αμοιβής και παραγωγικότητας στον
ιδιωτικό και δημόσιο τομέα.

-Περαιτέρω ανάπτυξη και ευρύτερη χρήση της μερικής απασχόλησης.

-Μείωση του κόστους των υπερωριών.
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-Μεγαλύτερη ευελιξία στα ωράρια εργασίας(ευέλικτες διευθετήσεις με
ατομικές συμφωνίες;).

Από αυτές τις κατευθύνσεις ορισμένες ήδη υλοποιούνται  με
εξειδικευμένα μέτρα όπως η μείωση της αμοιβής της υπερωριακής
απασχόλησης(Ν.3863/10)  καθώς και το τριετές πάγωμα των μισθών
στον ιδιωτικό τομέα με την τριετούς διάρκειας εθνική συλλογική
σύμβαση εργασίας(2010-12), που υιοθετεί το ονομαστικό  πάγωμα
μισθών μέχρι τον Ιούλιο του 2011 και την μετέπειτα αύξησή τους στα
επίπεδα του ευρωπαϊκού πληθωρισμού που υπολείπεται, άλλωστε,
αισθητά του αντίστοιχου ελληνικού..

ε) Με αφορμή το μνημόνιο κυοφορούνται και ρυθμίσεις που δεν
αναφέρονται σε καμία σχετική  υπερκείμενη νομική δέσμευση, αλλά
προωθούνται αρμοδίως στο πλαίσιο του γενικότερου κλίματος.
Χαρακτηριστικό, μεταξύ άλλων, παράδειγμα είναι η συζήτηση για την
κατάργηση της επέκτασης  της εφαρμογής των κλαδικών και
ομοιοεπαγγελματικών συλλογικών συμβάσεων,  όταν οι εργοδοτικές
οργανώσεις που τις υπογράφουν απασχολούν την πλειοψηφία των
εργαζόμενων του κλάδου ή του επαγγέλματος. Πρόκειται για ένα ακόμη
μέτρο μείωσης του μισθολογικού κόστους και ανάπτυξης των αμοιβών
πολλαπλών ταχυτήτων  στο εσωτερικό των κλάδων,  και για ένα ακόμη
βήμα αποδιάρθρωσης του συστήματος των συλλογικών
διαπραγματεύσεων.

Η ανάλυση του περιεχομένου των εξελίξεων στις εργασιακές σχέσεις με
αφορμή την κρίση και  την ψήφιση του μνημονίου καταδεικνύει πως οι
αλλαγές που συντελούνται επιφέρουν ένα σημαντικό πλήγμα σε τρεις
κεντρικούς άξονες των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα που, υπό
άλλες συνθήκες, θα ήταν εξαιρετικά δύσκολο να θιγούν . Ειδικότερα:

Πρώτον, βάλλεται, κατ’ αρχήν, το εργασιακό καθεστώς στον δημόσιο
τομέα με τη δραματική συρρίκνωση της απασχόλησης, των αμοιβών και
των δικαιωμάτων μέσα από την προσπάθεια αξιοποίησης τεχνητών
αντιπαραθέσεων ανάμεσα στον κόσμο της μισθωτής εργασίας  με
επίκεντρο τα « προνόμια» και με άλλοθι τη μείωση του δημόσιου
ελλείμματος. Είναι το πρώτο βήμα προκειμένου να δημιουργηθεί το
κατάλληλο κλίμα για την επίθεση στα δικαιώματα των εργαζόμενων του
ιδιωτικού τομέα μετά από το πλήγμα που δέχεται το καθεστώς της
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παραδοσιακά εύλογης πρόσθετης προστασίας της απασχόλησης στο
Δημόσιο.

Δεύτερον, επιτυγχάνεται η απορρύθμιση του συστήματος των
συλλογικών συμβάσεων με την γενική αποδόμηση της αρχής της
ευνοϊκότερης ρύθμισης για την εργασία, την κατάργηση του κατώτατου
μισθού, την αποδυνάμωση του θεσμού της διαιτησίας και την
υποβάθμιση του ρόλου του ΟΜΕΔ στην επίλυση των συλλογικών
διαφορών. Πρόκειται για καθοριστικές επιλογές που, με την αλληλουχία
των σχετικών ρυθμίσεων, επιδιώκεται η περαιτέρω μείωση και
εξατομίκευση των αμοιβών στην κατεύθυνση της συμπίεσης   του
συνολικού κόστους εργασίας που ενισχύεται  και από τις ρυθμίσεις για τη
μείωση του κόστους των υπερωριών και των απολύσεων.

Τρίτον, απελευθερώνεται το σύστημα προστασίας από τις ατομικές και
ομαδικές απολύσεις σε μια περίοδο έξαρσης της ανεργίας ενισχύοντας με
έντονους ρυθμούς το αίσθημα της εργασιακής ανασφάλειας και
επισφάλειας. Και τούτο σε μια χώρα με τη χαμηλότερη, σε ύψος και
διάρκεια,  επιδότηση των ανέργων  και με ελλειμματικό κοινωνικό
κράτος που αδυνατεί να συγκρατήσει τους πρωτοφανείς κραδασμούς που
δέχεται μεγάλο τμήμα της κοινωνίας  που ωθείται στην ανεργία, βιώνει
την επικίνδυνη συρρίκνωση  της αγοραστικής του δύναμης από τη
συμπίεση των αμοιβών και την έξαρση της ακρίβειας.

Τέλος , επισημαίνεται  ότι οι πρόσφατες και καταιγιστικές για τα
εργασιακά δικαιώματα εξελίξεις εγείρουν σοβαρότατα ζητήματα
συνταγματικότητας και παραβίασης  διεθνών κανόνων δικαίου
επικυρωμένων από την Ελλάδα όπως ηδιαδικασία ψήφισης του
μνημονίου,η παραβίαση της αρχής του κοινωνικού κράτους, της
προστασίας της ατομικής περιουσίας των αμοιβών και των συντάξεων,
της αρχής της συλλογικής αυτονομίας και της ευνοϊκότερης ρύθμισης για
την εργασία, της αρχής της ισότητας στα δημόσια βάρη, της μονιμότητας
των δημοσίων υπαλλήλων(ΔΣΑ 2010). Ωστόσο, είναι επίσης
αξιοσημείωτη η χαλαρότητα με την οποία ερμηνεύονται σήμερα
κορυφαίες συνταγματικές διατάξεις από αρμοδίους να τις υπηρετούν και
ειδικούς,  υπό την πίεση των νόμων της αγοράς και της αντεστραμμένης
έννοιας του δημόσιου συμφέροντος και του «πατριωτισμού των
Ελλήνων».

6.Επίλογος
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Οι αλλαγές στην αγορά εργασίας με αφορμή την κρίση και τα μέτρα του
μνημονίου επιδεινώνουν δραματικά τη θέση της μισθωτής εργασίας
μέσα από την απορρύθμιση που επιβάλλεται σε κεντρικούς πυλώνες του
προστατευτικού πλαισίου του εργατικού δικαίου στην Ελλάδα. Η
πρωτοφανής βιαιότητα των  πλέον ακραίων νεοφιλελεύθερων μέτρων
που καταγράφηκαν ιστορικά στην ελληνική αγορά εργασίας  οδηγεί σε
ραγδαία εργασιακή υποβάθμιση με ρυθμούς πρωτόγνωρους για τον
κόσμο της εργασίας, που οι παρενέργειές της  εγκυμονούν εκρηκτικές
εξελίξεις  σε μια χώρα με σοβαρά ελλείμματα στο  πεδίο  του κοινωνικού
κράτους και της κοινωνικής πολιτικής.  Το περιεχόμενο των
συντελούμενων  αλλαγών δεν αποτελεί ελληνική πρωτοτυπία. Αντιθέτως,
συναντάται στις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες που έχουν υποστεί
σοβαρές παρεμβάσεις  στις εργασιακές σχέσεις σε μια σταδιακή και
μακρόχρονη πορεία απορρύθμισης, συνήθως, χωρίς τον βίαιο και
απότομο χαρακτήρα που δίνουν τον τόνο στο πρόσφατο ελληνικό
πείραμα.

Τα ληφθέντα μέτρα με την βιαιότητα που τα χαρακτηρίζουν δεν θα ήταν
δυνατόν να ευτυχήσουν ως νομοθετική σύλληψη υπό άλλη συγκυρία.
Πολλές υπήρξαν, κατά το παρελθόν, οι σχετικές πιέσεις από εθνικούς και
διεθνείς οικονομικούς κύκλους για την ανάγκη εφαρμογής τους με το
επιχείρημα της ακαμψίας της ελληνικής αγοράς εργασίας. Σήμερα 20
χρόνια σταδιακής απορρύθμισης  και ανάπτυξης της εργασίας
πολλαπλών ταχυτήτων, σε μια αγορά εργασίας με παράδοση στους
χαμηλούς μισθούς και στην παράνομη ευελιξία, ικανοποιούνται οι πλέον
ακραίες στοχεύσεις ισχυρών οικονομικών κύκλων που, σε όλο αυτό το
διάστημα και με διάφορες αφορμές, έβγαιναν δειλά στην επιφάνεια  με
σκοπό  τη διερεύνηση του εύρους των αντιδράσεων οι οποίες δεν άφηναν
περιθώρια για περαιτέρω συνέχεια.

Οι τελευταίες εξελίξεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων συνιστούν
την ακραία έκφραση μιας μακρόχρονης πορείας σημαντικών αλλαγών
στον διεθνή και ελληνικό χώρο υπό την κυριαρχία του νεοφιλελεύθερου
δόγματος  προς την παγκοσμιοποίηση,  και τις συνθήκες  υπό τις οποίες
δρομολογείται η προοπτική της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης και
νομισματικής ενοποίησης. Το περιεχόμενο των σημερινών αλλαγών,
άλλωστε, συναντάται εκτεταμένα στα κοινοτικά κείμενα της τελευταίας
20ετίας  που ορίζουν τις κατευθύνσεις των πολιτικών απασχόλησης. Στο
πλαίσιο αυτό  και επιζητούνται ριζικές μεταρρυθμίσεις στην ευρωπαϊκή
αγορά εργασίας που θα υπηρετούν τον στόχο της ανταγωνιστικότητας
των επιχειρήσεων με βασικό εργαλείο τη μείωση των δαπανών για την
εργασία και την απελευθέρωση των αγορών.
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Οι παρατηρήσεις αυτές και η εκ του σύνεγγυς παρακολούθηση των
σχετικών εξελίξεων και τάσεων στον διεθνή και εθνικό χώρο
δημιουργούν την πεποίθηση ότι τα πρόσφατα μέτρα είναι απόρροια
πιέσεων και αποφάσεων με τη συμμετοχή τόσο υπερεθνικών όσο και
εθνικών οικονομικών και πολιτικών κύκλων, σε βαθμό που να μην είναι
ευδιάκριτα τα όρια της αναλογούσας ευθύνης ανάμεσα στους επιμέρους
συντελεστές του μνημονίου, δηλ. του ΔΝΤ, της Ενωσης, της ΕΚΤ και της
ελληνικής κυβέρνησης.

 Το ελληνικό πείραμα, με τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του, πιθανόν να
σχετίζεται με σχέδια διεθνών οικονομικών συμφερόντων για επενδύσεις
σε μια αγορά εργασίας με ιδιαίτερα συμπιεσμένο το ήδη χαμηλό της
κόστος.  Κινείται, άλλωστε, στην κατεύθυνση της αμερικανοποίησης  του
ασφαλιστικού συστήματος και της κινεζοποίησης των εργασιακών
σχέσεων.  Το νέο,  όμως,  εργασιακό τοπίο που διαμορφώνεται,  οδηγεί σε
καταστάσεις που  θα απέχουν σημαντικά από την εικόνα του
αποκαλούμενου «εργασιακό μεσαίωνα» που προηγήθηκε της κρίσης. Η
«γενιά των 700 ευρώ» θα φαίνεται προνομιούχα απέναντι στην
επερχόμενη νέα «γενιά των 500 ευρώ». Και το πλέον σημαντικό:
Ενισχύονται σε μεγάλο βαθμό οι προϋποθέσεις για την παγίωση μιας
εργασιακής κουλτούρας με επίκεντρο τις νέες γενιές εργαζομένων, ώστε
να θεωρείται εύλογο και να καθίσταται κυρίαρχο  για τους μέλλοντες
εργαζόμενους  το φαινόμενο των περιορισμένων εργασιακών
δικαιωμάτων. Με αυτό τον τρόπο θα κρίνεται ως απόλυτα φυσιολογική η
ζωή γεμάτη ανασφάλεια με τις χαμηλές αποδοχές, τις φθηνές απολύσεις
υπολογισμένες σε μειωμένους  μισθούς και τις χαμηλές συντάξεις
υπολογισμένες και αυτές στις  συμπιεσμένες αποδοχές ενός ολόκληρου
εργάσιμου βίου…

Ενδεικτική Βιβλιογραφία

 -Aλιπράντης Ν.επιμ.(2008): Τα κοινωνικά δικαιώματα σε υπερεθνικό
επίπεδο ανά τον κόσμο, Παπαζήσης, Αθήνα

-Βercusson B.(2008)Q The Lisbon Treaty and Social Europe, King’s
College, London

-Γαβρόγλου Σ.(2009): Οψεις ευελιξίας στην Ελλάδα και στην Ευρώπη,
ΠΑΕΠ, Αθήνα



410

-Δεδουσόπουλος  Α.(2000): Η κρίση στην αγορά εργασίας: Ρύθμιση,
ευελιξίες, απορρύθμιση, Τυπωθήτω, Αθήνα

-ΔΣΑ(2010): «Μνημόνιο», Σύνταγμα, Ευρωπαϊκή Συνθήκη και Ε.Σ.Δ.Α.,
Πρακτικά ημερίδας 15-6-2010, Αθήνα

-Εuropean Commission(1998-2009): Employment in Europe: Annual
reports, Employment and Social Affairs, Brussels

-European Commission(2005): The evolution of labour law in Europe,
Employment and Social Affairs, Brussels

-Esping-Andersen G, Regini M.eds(2000): Why deregulate labour
markets? Oxford University Press, Oxford

-Heery E, Salmon J, eds(2000): The insecure workforce,
Routledge,London

-Husson M(2006): Travail flexible, salaries jetables, La Decouverte, Paris

-Θεοχαράκης Ν.(2002): Ευελιξία στην αγορά εργασίας και ανεργία,
Εργασία 2002, ΙΑΠΑΔ, Πάντειο Πανεπιστήμιο

-ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ(1998-2010): Η ελληνική οικονομία και η
απασχόληση: Ετήσια έκθεση, Αθήνα

-ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ(2008α-2010α): Οι εργασιακές σχέσεις στην
Ευρώπη και στην Ελλάδα :Ετήσια έκθεση, Αθήνα

-ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ(2009β): Οι εργασιακές σχέσεις στον κλάδο του
καθαρισμού, Αθήνα

-Καζάκος Α(1998):Η διαιτησία συλλογικών διαφορών συμφερόντων,
Σάκκουλας, Αθήνα/Θεσσαλονίκη

-Καζάκος Α.(1997): Περί εργασίας και οικονομίας της αγοράς, Επιθ.
Εργατικού Δικαίου, 527

-Καραμεσίνη Μ, Κουζής Γ(2006): Πολιτική απασχόλησης: Πεδίο
σύζευξης οικονομικής και κοινωνικής πολιτικής,Gutenberg, Aθήνα

-Κοντιάδης Ξ.(2001): Μεταμορφώσεις του κοινωνικού κράτους στην
εποχή της -παγκοσμιοποίησης, Παπαζήσης, Αθήνα

-Κουζής Γ.(2001):Εργασιακές σχέσεις και ευρωπαϊκή ενοποίηση:
Ευελιξία και απορρύθμιση ή αναβάθμιση της εργασίας; Μελέτες
ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ, αρ.14, Αθήνα



411

-Κουζής Γ.(2007): Το Πράσινο Βιβλίο για τον εκσυγχρονισμό του
εργατικού δικαίου: Παρατηρήσεις, Επιθ. Εργασιακών Σχέσεων, τ.45

-Κουζής Γ(2007α): Τα χαρακτηριστικά του ελληνικού συνδικαλιστικού
κινήματος: Συγκλίσεις και αποκλίσεις από τον ευρωπαϊκό
χώρο,Gutenberg,Αθήνα

-Κουζής Γ.(2008): Ευελιξία και ασφάλεια(flexicurity): Μια κριτική
προσέγγιση, Κοινωνική Συνοχή και Ανάπτυξη,Ανοιξη, Τ.3/1

-Κουκιάδης Ι.(2005): Εργατικό δίκαιο : Ατομικές εργασιακές σχέσεις και
το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, Σάκκουλας, Αθήνα-θεσσαλονίκη

-Koυκιάδης Ι.(1999): Συλλογικές εργασιακές σχέσεις,  Σάκκουλας,
Αθήνα, Θεσσαλονίκη

-Κουκιάδης Ι.επ (2007):  Για τη σύζευξη ευελιξίας και ασφάλειας:
Ενδιάμεση  έκθεση της επιτροπής του Υπουργείου Εργασίας, Αθήνα

-Λεβέντης Γ. (2007): Συλλογικό εργατικό δίκαιο, Σάκκουλας, Αθήνα

-Μητρόπουλος Α.(2001):Νεοφιλελευθερισμός και υποβάθμιση της
εργασίας, Τολίδης, Αθήνα

-Μητρόπουλος Α.(2008): Το τέλος του κοινωνικού κράτους, Λιβάνης,
Αθήνα

-Νεγρεπόντη-Δελιβάνη Μ.(2007): Μεταρρυθμίσεις: Το ολοκαύτωμα των
εργαζομένων στην Ευρώπη, Λιβάνης, Αθήνα

-Παναγιωτόπουλος Ν.επιμ(2008): Η απομάγευση του κόσμου,
Πολύτροπον, Αθήνα

-Paugam S.(2002): La precarite du salariat, PUG, Paris

-Σακελλαρόπουλος Θ.(2001):Υπερεθνικές κοινωνικές πολιτικές την
εποχή της παγκοσμιοποίησης, Κριτική, Αθήνα

-ΣΕΠΕ(2003-2009): Ετήσια έκθεση πεπραγμένων, Αθήνα

-Σπυρόπουλος Γ.(1998): Οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα, στην
Ευρώπη και στον διεθνή χώρο, Σάκκουλας, Αθήνα

-Στρατούλης Δ.(2005): Οι εργασιακές σχέσεις στη δίνη του
νεοφιλελεύθερου τυφώνα, Ελληνικά Γράμματα, Αθήνα



412

-Supiot  A.(2001): Beyond employment: Changes in work and the future
of labour law Europe, Oxford University Press, Oxford

-Τραυλός-Τζανετάτος Δ.(1986): Εργατικό δίκαιο και πολιτική,
Σάκκουλας, Αθήνα

-Τραυλός-Τζανετάτος Δ.(1990): Το εργατικό δίκαιο σε κρίσιμη καμπή,
Οδυσσέας, Αθήνα



413

     Γ.     Η εργασία στη δίνη της οικονομικής κρίσης και του μνημονίου:
Δέκα επισημάνσεις

                                                                 Γιάννης  Κουζής

1.Οι εξελίξεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων που διαμορφώνονται
στην Ελλάδα μετά από την επιβολή του μνημονίου συνιστούν την
επίτευξη ενός στόχου που έχει δρομολογηθεί κατά την τελευταία 20ετία
από διεθνείς και εθνικούς  κύκλους ισχυρών οικονομικών συμφερόντων,
και υλοποιείται με αφορμή και άλλοθι την κρίση και το μνημόνιο.  Οι
αλλαγές που συντελούνται εντάσσονται στο ίδιο πνεύμα των
«μεταρρυθμίσεων» των δύο τελευταίων δεκαετιών υπό την επίκληση του
στόχου της ενίσχυσης της  ανταγωνιστικότητας. Ο στόχος αυτός
επιδιώκεται  με όρους μείωσης και συμπίεσης των δαπανών για την
εργασία, εργαλεία που αποδεικνύονται  αναποτελεσματικά την ίδια
στιγμή που επιτυγχάνουν  την διασφάλιση της αυξημένης κερδοφορίας
του κεφαλαίου,  της απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων και της
επέκτασης της επισφάλειας και ανασφάλειας στους κόλπους των
εργαζομένων.
 Εντούτοις, παρά τις εντυπωσιακές αλλαγές  που έχει υποστεί η ελληνική
αγορά εργασίας αρκετά χρόνια πριν από την εκδήλωση της κρίσης, ο
χαρακτηρισμός της ως «άκαμπτης» παραμένει επίμονα. Παρά την
ποικιλία όλου του φάσματος των ευελιξιών που νόμιμα θεσμοθετούνται
και, που σε συνδυασμό με την κραυγαλέα ανεπάρκεια των ελεγκτικών
μηχανισμών εφαρμογής της νομοθεσίας, διευρύνουν επικίνδυνα τους
θύλακες του «εργασιακού μεσαίωνα»,  οι πιέσεις εντείνονται και
βρίσκουν   με την κρίση το πρόσφορο έδαφος για την ολοκλήρωση της
εφαρμογής μιας παλιάς ατζέντας που οι συγκυρίες δεν ευνόησαν την
πλήρη υλοποίησή της.

2. Η κρίση και το μνημόνιο είναι η αφορμή μιας μεθοδευμένης
παρέμβασης  απέναντι στην εργασία. Η χρησιμοποιούμενη μέθοδος έχει
ως αφετηρία τον δημόσιο τομέα, ο οποίος, εκτός από την κακόβουλη
απαξίωση που δέχεται προκειμένου να παραχωρήσει έδαφος στα ιδιωτικά
συμφέροντα, και παράλληλα με την εύλογη αποσιώπηση των αιτιών των
παθογενειών του, υφίσταται  σοβαρές απώλειες στο επίπεδο της
απασχόλησης, των αμοιβών και των ευρύτερων εργασιακών
δικαιωμάτων υπό την επίκληση της μείωσης των δημοσίων ελλειμμάτων.
Με την δημιουργία όρων κοινωνικού αυτοματισμού και τεχνητών
διαιρέσεων ανάμεσα στους εργαζόμενους μεθοδεύεται , μέσω των
παρεμβάσεων στο εργασιακό καθεστώς του δημόσιου τομέα,  η
γενικότερη υποβάθμιση των όρων εργασίας. Με αυτό τον τρόπο
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δημιουργείται το κατάλληλο κλίμα, και υπό την επίκληση, τώρα, του
χρέους και της χαμηλής ανταγωνιστικότητας, για την επιβολή μέτρων
απορρύθμισης και περιστολής των εργασιακών δικαιωμάτων στις
ιδιωτικές επιχειρήσεις. Έτσι, λοιπόν,  οι εργαζόμενοι στον ιδιωτικό τομέα
όχι μόνο στερούνται των όποιων συγκριτικών αναφορών για τη
διεκδίκηση  της βελτίωσης της θέσης τους και της σύγκλισης  με τους
συναδέλφους τους στο Δημόσιο με όρους γενικής αναβάθμισης, αλλά
αντίθετα, καλούνται να αποδεχθούν και περαιτέρω υποβαθμίσεις, όταν το
θεσμικά περισσότερο προστατευμένο  εργασιακό καθεστώς , με τα
υψηλά ποσοστά συνδικαλισμού, του δημόσιου τομέα υφίσταται
πρωτοφανή και ραγδαία υποχώρηση.
  Στο πλαίσιο αυτό επιτυγχάνεται η δραματική, και με πολλαπλές
επιπτώσεις, συρρίκνωση της δημόσιας απασχόλησης με την καθιέρωση
της σχέσης 1:10  μεταξύ προσλήψεων και αποχωρήσεων που
συμπληρώνεται και με απολύσεις υπό τους ψευδεπίγραφους θεσμούς της
προσυνταξιοδοτικής διαθεσιμότητας και της εργασιακής εφεδρείας(με το
60% του βασικού μισθού), την στιγμή που η συνταγματική αρχή της
μονιμότητας βάλλεται με το επιχείρημα της κατάργησης οργανισμών και
οργανικών θέσεων. Η μείωση της απασχόλησης στο Δημόσιο
συνοδεύεται από  το πάγωμα μισθών, την οριζόντια περικοπή αποδοχών ,
τη μείωση ή και κατάργηση του 13ου και 14ου μισθού και την καθιέρωση
του ενιαίου μισθολογίου με όρους γενικής υποβάθμισης σε βαθμό που οι
εισοδηματικές απώλειες σε ορισμένες κατηγορίες  να υπερβαίνουν και το
40% σε διάστημα  μόλις δύο ετών.  Σε αυτά προστίθενται  η κατάργηση
των κανονισμών προσωπικού και η ουσιαστική κατάργηση των
συλλογικών συμβάσεων στις αστικές συγκοινωνίες, ως μοντέλο
επέκτασης των μέτρων αυτών και στις υπόλοιπες ΔΕΚΟ,  η αύξηση του
ωραρίου στις 40 ώρες και η απελευθέρωσή του.

3.Ο πυρήνας των παρεμβάσεων που αποσκοπεί στην αποτελεσματική
και μακροπρόθεσμη συρρίκνωση των δαπανών(«κόστους») εργασίας
έγκειται στην απορρύθμιση των όρων διαμόρφωσης των μισθών και του
συστήματος των συλλογικών συμβάσεων με τη νόμιμη  διάβρωση του
κλαδικού μισθού μέσα από τη σχετική δυνατότητα  που εισάγεται  από
τις επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις, διευκολύνοντας και φαινόμενα
εργοδοτικού συνδικαλισμού, με το επιχείρημα της διάσωσης των θέσεων
εργασίας αλλά και της ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας που δίνει το
έναυσμα για την εφαρμογή τους και σε επιχειρήσεις με υψηλή
κερδοφορία. Οι ρυθμίσεις αυτές ανατρέπουν τη βασική αρχή της
ευνοϊκότερης ρύθμισης για την εργασία και  επιβουλεύονται  σοβαρά τον
ρόλο των κλαδικών συμβάσεων, ενώ ο θεσμός της επέκτασής τους
αναστέλλεται μέχρι το 2014  οδηγώντας σε γενική αποδιάρθρωση το
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πλαίσιο διαμόρφωσης  των μισθών και στην καθήλωσή τους στα όρια
του γενικού κατώτατου μισθού.
 Ωστόσο και η εθνική γενική συλλογική σύμβαση  βάλλεται έμμεσα, υπό
το άλλοθι των συμβάσεων μαθητείας(stages) και απόκτησης
επαγγελματικής εμπειρίας των νεοπροσλαμβανόμενων νέων μέχρι 25
ετών, με τη δυνατότητα διάβρωσης του περιεχομένου της κατά 20%.
Παράλληλα ο γενικός κατώτατος μισθός απειλείται και άμεσα από την
στιγμή που ο πρώτος μνημονιακός νόμος(3845/10) προβλέπει και αυτή
τη διάβρωσή του μέσα από ειδικότερες της εθνικής γενικής συλλογικές
συμβάσεις, διάταξη που, απλά δεν έχει εξειδικευθεί μέχρι τώρα ώστε να
τεθεί σε εφαρμογή.
 Στο ίδιο πλαίσιο, το τριετές πάγωμα των μισθών, η απαγόρευση και
κατάργηση κάθε συλλογικής ρύθμισης που υπερβαίνει την εισοδηματική
πολιτική συμπληρώνουν την πολιτική μισθών στον ιδιωτικό τομέα. Στα
παραπάνω προστίθεται και ο περιορισμός του ρόλου του ΟΜΕΔ και της
ισχυροποίησης της πλευράς του κεφαλαίου στις διαδικασίες επίλυσης
των συλλογικών διαφορών με σημαντικότερη εκείνη του περιορισμού
της διαιτησίας στον καθορισμό των βασικών μισθών στις προς επίλυση
διαφορές αφήνοντας μετέωρο το πεδίο των επιδομάτων και το γενικότερο
θεσμικό πλαίσιο των εργασιακών σχέσεων που είναι αντικείμενο των
συλλογικών διαπραγματεύσεων. Επίσης, η μείωση του κόστους
υπέρβασης του ωραρίου με τη συμπίεση κατά 20% του κόστους της
υπερεργασίας και της κάθε μορφής υπερωρίας αποτελεί μια ακόμη
ρύθμιση στην κατεύθυνση του περιορισμού των δαπανών για την
εργασία, ως επαχθούς κόστους για το κεφάλαιο. Τέλος, η διευκόλυνση
των συλλογικών ρυθμίσεων για την εφαρμογή ελαστικών διευθετήσεων
του χρόνου εργασίας, ακόμη και με καρικατούρες συλλογικότητας(15%
του προσωπικού για επιχειρήσεις<20 εργαζομένων!).

4.Η άρση του πλαισίου προστασίας από τις απολύσεις, ιδιαίτερα σε μια
περίοδο έξαρσης της κρίσης και της ανεργίας, αποτελεί μια ακόμη
κεντρικής σημασίας παρέμβαση ώστε η διευκόλυνση και η
απελευθέρωση των απολύσεων να αποτελεί και μέσο πρόσθετης  πίεσης
για την επιβολή των μέτρων συμπίεσης του κόστους εργασίας(πχ.
επιχειρησιακές συμβάσεις, αποδοχή της μερικής απασχόλησης και της εκ
περιτροπής εργασίας υπό την απειλή της τροποποιητικής καταγγελίας της
σύμβασης).Σε αυτό το πλαίσιο εντάσσεται η επέκταση της δοκιμαστικής
σύμβασης στο ένα έτος με συνέπεια τη μη καταβολή αποζημίωσης
απόλυσης και την προσθήκη και ανάπτυξη μιας νέας μορφής
επισφάλειας, η μείωση έως και κατά ¾ του χρόνου προειδοποίησης στην
τακτική καταγγελία των συμβάσεων που συνεπάγεται μέχρι και 18
μισθούς μικρότερη αποζημίωση για εργαζόμενους με  μεγάλη
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προϋπηρεσία, την απεριόριστη αύξηση των δόσεων καταβολής των
αποζημιώσεων απόλυσης, με την παράλληλη μείωση του ποσού κάθε
δόσης. Επίσης, η αύξηση του ορίου για τις ομαδικές απολύσεις κατά 50%
για τις επιχειρήσεις έως 150 εργαζόμενους και κατά 150% για τις
μεγαλύτερες συνιστά ένα ακόμη μέτρο διευκόλυνσης των απολύσεων και
επέκτασης της κοινωνικής ανασφάλειας.

5.Η λήψη μέτρων για την ενίσχυση των ευέλικτων μορφών εργασίας
αποτελεί μια ακόμη σημαντική παράμετρο των μέτρων του μνημονίου με
έμφαση στην ανάπτυξη και την επέκταση της διάρκειας της προσωρινής
απασχόλησης  πέραν των 2 ετών,  στους 36 μήνες,  μέσα από τα γραφεία
δανεισμού εργαζομένων με τη δυνατότητα  τριπλασιασμού του χρόνου
ενοικίασης, αλλά  και από την διάρκεια των ανανεώσεων των συμβάσεων
ορισμένου χρόνου μέχρι την τριετία που,  ωστόσο,  μπορεί και να
ανανεώνονται χωρίς περιορισμούς για μια σειρά από «αντικειμενικούς»
λόγους.. Επιπλέον επεκτείνεται η ετήσια διάρκεια της εκ περιτροπής
εργασίας(3ήμερα,4ήμερα) στους 9 μήνες(με δυνατότητα διαδοχής 2
ετήσιων περιόδων μέχρι του 18μηνου)που, σε συνδυασμό με την
κατάργηση των όποιων προσαυξήσεων στην υπερωριακή απασχόληση
και στις αμοιβές της «περιορισμένης» μερικής απασχόλησης, ενθαρρύνει
την περαιτέρω ανάπτυξη της απασχόλησης με μειωμένα ωράρια. Τα
μέτρα αυτά συμβάλλουν στην εκτόξευση των διάφορων μορφών
ευέλικτης απασχόλησης που κυριαρχούν στο περιεχόμενο των νέων
προσλήψεων ή προκύπτουν από πρακτικές μετατροπής της τυπικής
απασχόλησης σε ατυπική.

  6.Oι αλλαγές που συντελούνται στην ελληνική αγορά εργασίας είναι
αποτέλεσμα του συντονισμού διεθνών(ΔΝΤ και κυρίως Ευρωπαϊκής
Ενωσης) και εθνικών(κυρίως του ΣΕΒ)ισχυρών οικονομικών
συμφερόντων υπό την αποδοχή των κυβερνώντων που τις υιοθετούν. Οι
αλλαγές αυτές, ως προς το περιεχόμενό τους, δεν συνιστούν καινοτομία
στον ευρωπαϊκό χώρο αφού συναντώνται διάσπαρτες σε μεγάλο αριθμό
επιμέρους χωρών. Ωστόσο,  καινοτομία αποτελεί το γεγονός ότι τέτοιας
ποσότητας και περιεχομένου μέτρα λαμβάνονται σε διάρκεια μόλις λίγων
μηνών, προκαλώντας με τη βιαιότητα, την κοινωνική αναλγησία και  το
μένος που εκδηλώνουν απέναντι στο σύνολο της μισθωτής εργασίας. Οι
πρωτοφανείς παρεμβάσεις που συντελούνται στο πεδίο των εργασιακών
σχέσεων υλοποιούν τις τελευταίες και πλέον ακραίες διεκδικήσεις του
κεφαλαίου από ένα μακρύ κατάλογο αιτημάτων, που χρονολογείται εδώ
και δύο δεκαετίες και υπό την κατάλληλη συγκυρία και με αφορμή την
κρίση, οδηγεί σε πλήρη ευελικτοποίηση της εργασίας χωρίς να υπάρχει
ανάγκη πλέον να γίνεται επίκληση στην εύπεπτη και απατηλή έννοια της
flexicurity.
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7.Τα μέτρα που λαμβάνονται δεν είναι προσωρινά αλλά επιδιώκεται να
έχουν χαρακτήρα μόνιμο. Ο στόχος αυτός ενισχύεται από τα σενάρια
συνταγματοποίησης των σιδηρών κανόνων του Συμφώνου
Σταθερότητας(Εuro+) με την συνταγματική καθιέρωση της λιτότητας
εισοδημάτων.  Εντάσσονται σε μια στρατηγική  βαλκανοποίησης και
τριτοκοσμοποίησης της εργασίας στο πλαίσιο ενίσχυσης της
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων με όρους συμπίεσης των μισθών
και των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε μια πολλαπλά αδιέξοδη
πορεία με μόνο το αποτέλεσμα της αύξησης της κερδοφορίας του
κεφαλαίου και τη βίαιη αναδιανομή πλούτου σε βάρος της εργασίας.
Η διατήρηση της ύφεσης και η αύξηση της ανεργίας(17% επίσημα με
ήδη το ποσοστό των απασχολούμενων να είναι μικρότερο εκείνου των μη
απασχολούμενων) και με προοπτική ραγδαίας περαιτέρω ανόδου του
μεγέθους της, συνδέονται και με την συντελούμενη εξαφάνιση μεγάλου
τμήματος μικρών επιχειρήσεων και αυτοαπασχολούμενων, εξέλιξη που
ευνοεί και η απελευθέρωση των «κλειστών» επαγγελμάτων .Παράλληλα
ισχυρά οικονομικά συμφέροντα καραδοκούν  για  να επωφεληθούν από
τη συρρίκνωση ή και εξαφάνιση της μικρομεσαίας επιχείρησης, την
απελευθέρωση των επαγγελμάτων και κυρίως από το κύμα
ιδιωτικοποιήσεων  και την «αξιοποίηση» της δημόσιας περιουσίας που
δρομολογείται. Είναι χαρακτηριστικό  ότι οι αγοραστές των δημόσιων
επιχειρήσεων θα απασχολούν στο μέλλον προσωπικό του οποίου το
εργασιακό καθεστώς υποχωρεί κατά 3 επίπεδα συγκριτικά με εκείνα που
ίσχυαν πριν από το μνημόνιο. Από εκείνο του προ μνημονίου δημόσιου
τομέα σε εκείνο της μνημονιακής του υποβάθμισης. Και στη συνέχεια, με
τη μεταφορά στον ιδιωτικό τομέα, σε ένα καθεστώς πλήρους
απορρύθμισης  σε σχέση με το αντίστοιχο καθεστώς που ίσχυε πριν από
την έλευση του μνημονίου.

8.Το νέο εργασιακό τοπίο που διαμορφώνεται μετά από το μνημόνιο σε
μια, και θεσμικά πλέον, απορρυθμισμένη αγορά εργασίας οδηγεί στην
γενίκευση της επισφάλειας που θα επιβάλλουν σωρευτικά η επέκταση
της ευέλικτης εργασίας, οι χαμηλές αμοιβές μέσα από την αποδιάρθρωση
του συστήματος διαμόρφωσής τους και υπό την πίεση της ανεργίας με τις
φθηνές και εύκολες απολύσεις  που θα καθιστούν αβέβαιη την προοπτική
συνταξιοδότησης που θα υπολογίζεται, όταν θα συμπληρώνονται οι
προϋποθέσεις, με βάση τις αποδοχές ενός ολόκληρου εργάσιμου βίου.
Ηδη η μείωση των αποδοχών και στον ιδιωτικό τομέα κυμαίνονται από
10-20% από την εκδήλωση της κρίσης.
 Η απορρύθμιση του συστήματος των συλλογικών συμβάσεων, εκτός από
το πλήγμα που δέχονται τα κεντρικά συνδικάτα και γενικότερα ο
συνδικαλισμός, αποτελεί το ενδιάμεσο στάδιο πριν από την επιβολή
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όρων πλήρους εξατομίκευσης των αμοιβών και των εργασιακών σχέσεων
που αποτελεί και τον απώτερο στόχο του νεοφιλελεύθερου  δόγματος.
  Η «γενιά των 700 ευρώ», που δεν περιορίζεται στις ηλικίες των νέων
εργαζόμενων, αφήνει τη θέση της στη «γενιά των 500 ευρώ» που αποκτά
μεγαλύτερο εύρος. Ωστόσο, η γενιά των νέων εργαζόμενων, υπό το φως
των νέων δεδομένων, οδηγείται στην διαμόρφωση μιας νέας εργασιακής
κουλτούρας υπό την απόλυτη κυριαρχία της ανασφάλειας και της
επισφάλειας με περιορισμένα δικαιώματα και προσδοκίες από τη θέση
τους στην αγορά εργασίας. Η εικόνα αυτή ενισχύει την ήδη
διαμορφωμένη κατάσταση στους κόλπους των νέων εργαζόμενων που
βιώνουν τις σύγχρονες συνθήκες εργασίας απέχοντας , κατά κανόνα,από
κάθε συλλογική δράση στις ηλικίες κάτω των 35 ετών, εξέλιξη για την
οποία σημαντική είναι και η ευθύνη  των συνδικάτων  με τις πράξεις και
τις παραλείψεις τους.

9. Με τα μέτρα ενισχύονται τα  πλήγματα απέναντι στον συνδικαλισμό
μέσα από τη μείωση του ρόλου του δημόσιου τομέα που αποτελεί τον
ισχυρό πυλώνα του ελληνικού συνδικαλιστικού κινήματος , την
απαξίωση του ρόλου των κλαδικών συμβάσεων και κατ’  επέκταση των
κλαδικών συνδικάτων που με τη σειρά τους οφείλουν να διεκδικήσουν τη
θεσμική τους παρουσία στους χώρους εργασίας και, ανεξάρτητα από την
δημιουργία επιχειρησιακών σωματείων για τα οποία ζητούμενο είναι η
αυτόνομη παρουσία αντί της έντεχνα επιδιωκόμενης προσχώρησης και
διολίσθησης στις λογικές της εργοδοσίας. Παράλληλα οι νέες εξελίξεις
που βάλλουν συνολικά κατά της εργασίας και οδηγούν σε συγκλίσεις των
διαφορετικών εργασιακών καθεστώτων με όρους γενικής υποβάθμισης
δημιουργούν και νέες προκλήσεις. Είναι προκλήσεις για μια νέα
αλληλεγγύη ανάμεσα στους κόλπους των δυνάμεων της εργασίας που
βάλλονται στο σύνολό τους, και για νέες κοινωνικές συμμαχίες ανάμεσα
στα ευρέα τμήματα του πληθυσμού που πλήττονται από τις ασκούμενες
πολιτικές της πρωτοφανούς αναδιανομής του πλούτου σε όφελος των
ισχυρών οικονομικών συμφερόντων.
Τέλος, οι προκλήσεις απευθύνονται και στο συνδικαλιστικό κίνημα που
καλείται να κατοχυρώσει την πλήρη αυτονομία του από εξωγενείς
παράγοντες και να επανέλθει έμπρακτα στις παραδοσιακές αξίες που
οφείλει να υπηρετεί, και που σε μεγάλο βαθμό απεμπόλησε στην πορεία
των χρόνων. Η επιστροφή στις δυνάμεις της συνδικαλιστικής βάσης με
τη διεύρυνσή της,  χωρίς διακρίσεις, από το σύνολο των κοιτασμάτων,
παλαιών και νέων, της μισθωτής εργασίας, η απεξάρτηση από τις
πελατειακές λογικές και την άκρατη και διαλυτική λειτουργία των
παραταξιακών και προσωπικών μηχανισμών, η οργανωτική και ενιαία
ανασυγκρότηση με βάση την ενοποίηση της ΓΣΕΕ και της  ΑΔΕΔΥ,  ο
διεθνοποιημένος προσανατολισμός  και, προ πάντων, η κατοχύρωση
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όρων  μιας γνήσιας συνδικαλιστικής κουλτούρας που έχει ανάγκη, όσο
ποτέ άλλοτε, η πανταχόθεν βαλλόμενη εργασία, αποτελούν τα νέα και
επιτακτικά ζητούμενα.



420

Δ. Το εργασιακό περιβάλλον μετά από το μνημόνιο

Γιάννη Κουζή

1.Εισαγωγικές επισημάνσεις
Οι αλλαγές που συντελούνται  στην ελληνική αγορά εργασίας με αφορμή
την οικονομική κρίση και τα μνημόνια «για τη στήριξη της ελληνικής
οικονομίας»  που οδηγούν στην απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων
δεν συνιστούν κεραυνό εν αιθρία. Πρόκειται για αλλαγές στο εργασιακό
πεδίο που συντελούνται κατά την τελευταία 20ετία στην Ελλάδα με
σταδιακές και συμπληρωματικές παρεμβάσεις με άξονα την ενίσχυση της
ανταγωνιστικότητας και τη μείωση του εργασιακού κόστους  και με
βασικό εργαλείο την εισαγωγή μιας μεγάλης ποικιλίας μέτρων για την
ενθάρρυνση και την ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας. Οι πολιτικές
αυτές, άλλωστε, εντάσσονται στο πλαίσιο της κρατούσας πολιτικής στο
επίπεδο της Ευρωπαϊκής Ένωσης η οποία υιοθετεί την ανάγκη της
ριζικής μεταρρύθμισης της ευρωπαϊκής αγοράς εργασίας με
διακηρυγμένο στόχο την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας και της
απασχόλησης. Παράλληλα δημιουργούν μια νέα κατάσταση στο πεδίο
των εργασιακών σχέσεων που,  υπό την επίδραση των νεοφιλελεύθερων
δοξασιών, οδηγούν στην απορρύθμιση του μεταπολεμικού εργασιακού
προτύπου που συντελείται και με όρους επαναρρύθμισης  του
περιεχομένου της εργασίας.  Στο πλαίσιο της νέας αυτής αντίληψης για
τη λειτουργία της αγοράς εργασίας  και των εργασιακών σχέσεων,
σύμφωνα με την οποία η ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων ανάγεται
σε κυρίαρχη αξία σε βάρος των εργασιακών και κοινωνικών
δικαιωμάτων, το εργατικό δίκαιο αντιμετωπίζεται ως εμπόδιο απέναντι
στην υλοποίηση των ως άνω στόχων.  Βασική συνέπεια της νέα
αντίληψης αποτελεί το γεγονός ότι εισάγονται  στο εργατικό δίκαιο,
σταδιακά και με εντεινόμενους ρυθμούς, στοιχεία από το εμπορικό
δίκαιο, και ειδικότερα από το δίκαιο του ανταγωνισμού, με αποτέλεσμα
την αλλοίωση του περιεχομένου του και την εκτροπή του από τον
ουσιαστικό ρόλο του που είναι προστασία του αδύνατου πόλου της
εργασιακής σχέσης  και την ενίσχυση της θέσης του εργοδότη. Οι
συντελούμενες αλλαγές στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων
εκδηλώνονται σε 4 βασικούς άξονες του περιεχομένου της μισθωτής
εργασίας: Στην υποβάθμιση του ρόλου της πλήρους και σταθερής
απασχόλησης υπέρ των ευέλικτων μορφών εργασίας που συνεπάγονται
περιορισμένες  αμοιβές και δικαιώματα, στην αποδιάρθρωση του τρόπου
διαμόρφωσης των συλλογικών συμβάσεων και του τρόπου καθορισμού
των αποδοχών, στην ελαστικοποίηση του χρόνου εργασίας με την
απόλυτη προσαρμογή του στις ανάγκες της επιχείρησης κα, τέλος, στην
άμβλυνση των όρων  της προστασίας από τις απολύσεις.
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Στην Ελλάδα οι πολιτικές ενίσχυσης της ευελιξίας της εργασίας από τις
αρχές της δεκαετίας του ’90 και εντεύθεν, που αποσκοπούν στην
υλοποίηση του στόχου μείωσης των δαπανών για την εργασία προς
όφελος της ανταγωνιστικότητας, συναντούν δύο ακόμη παραδοσιακές
πρακτικές διατήρησης του μισθολογικού κόστους σε χαμηλά επίπεδα σε
σχέση με τα ισχύοντα στον υπόλοιπο ευρωπαϊκό χώρο. Καταρχήν οι
μέσες ετήσιες αμοιβές από την πλήρη απασχόληση αντιστοιχούν, κατά το
2009, στο 68% της Ε15 και στο 97% της Ε27 στην οποία συμμετέχουν
χώρες(πχ. Βουλγαρία) με μισθούς που αντιπροσωπεύουν το 1/10 των
αντίστοιχων ελληνικών. Επιπλέον η εκτεταμένη παράνομη ευελιξία που
συνδέεται με την παραβίαση της εργατικής και ασφαλιστικής
νομοθεσίας, με ενδεικτικό το φαινόμενο της ανασφάλιστης εργασίας σε
ποσοστό 22% το 2009, ενίσχυαν τις πολιτικές διαχείρισης του χαμηλού
εργατικού κόστους στην Ελλάδα. Οι εξελίξεις αυτές συνέτειναν  ώστε
πριν ακόμη από την εκδήλωση της των συμπτωμάτων της οικονομικής
κρίσης να γίνεται λόγος για περιοχές εργασιακού μεσαίωνα εντός της
ελληνικής αγοράς εργασίας και για τη γενιά των 700 ευρώ που
εκπροσωπούσε το 1/5 περίπου του απασχολούμενου εργατικού
δυναμικού στη χώρα. Την ίδια περίοδο, ωστόσο, η Ελλάδα, διατηρώντας
το χαμηλότερο εργατικό κόστος στην Ε15 μαζί με την Πορτογαλία
διατηρούσε ταυτόχρονα, με την ίδια επίσης χώρα, την τελευταία θέση σε
επίπεδο ανταγωνιστικότητας  αποδεικνύοντας ότι οι ανταγωνιστικές
οικονομίες απαιτούν πρώτιστα υψηλής ποιότητας προϊόντα και όχι
παρεμβάσεις στο μισθολογικό κόστος.
Κατά την τελευταία διετία και με αφορμή το μνημόνιο οι αλλαγές στην
αγορά εργασίας είναι καταιγιστικές. Το περιεχόμενο των αλλαγών αυτών
κινείται στα ίδια πλαίσια με τις αλλαγές που συντελούνται στη χώρα
κατά την τελευταία 20ετία σε μεγαλύτερη, βέβαια, έκταση και ένταση.
Ωστόσο, τα υιοθετούμενα μέτρα , ως προς τη φύση και το περιεχόμενό
τους,  δεν συνιστούν καινοτομία στον ευρωπαϊκό χώρο. Και τούτο διότι
από το σύνολο των μέτρων,  που έχει εισαχθεί με αφορμή την κρίση και
το μνημόνιο, δεν υπάρχει η παραμικρή σχετική ρύθμιση για την οποία να
επιλέγεται ως πρώτο πεδίο εφαρμογής η ελληνική  αγορά εργασίας.
Ανάμεσα στις ευρωπαϊκές χώρες που έχουν υποστεί σοβαρή υποβάθμιση
στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων συγκαταλέγεται και η Γερμανία
όπου οι μισθωτοί υπέστησαν μειώσεις πραγματικών μισθών κατά 11%
κατά το διάστημα της λειτουργίας του ευρώ ενώ στην ίδια χώρα περί τα 4
εκατομμύρια εργαζόμενοι αμείβονται με μισθούς κάτω των 600 ευρώ.
Εντούτοις, αξιοσημείωτο είναι το γεγονός ότι για πρώτη φορά στην
ευρωπαϊκή εμπειρία συναντάται αυτός ο καταιγισμός μέτρων σε τέτοια
ποσότητα και  μέσα σε τόσο σύντομο χρονικό διάστημα μικρότερο της
διετίας, στοιχείο που παραπέμπει, όντως, σε ελληνική καινοτομία.
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2.Το περιεχόμενο των μέτρων
 Τα χαρακτηριστικά  των μέτρων που λαμβάνονται κατά την τελευταία
διετία  συνίστανται σε ακραίες εκφράσεις νεοφιλελεύθερης έμπνευσης
που επιβάλλονται με αφορμή την οικονομική κρίση και το μνημόνιο από
διεθνείς και εθνικούς οικονομικούς και πολιτικούς κύκλους. Αυτά
εξειδικεύονται σε παρεμβάσεις που αφορούν, καταρχήν, στη συρρίκνωση
της απασχόλησης και στην απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων στον
δημόσιο τομέα στο πλαίσιο της σύγκλισης με το εργασιακό καθεστώς
στον ιδιωτικό τομέα  και με όρους συνολικής υποβάθμισης. Η
απορρύθμιση της εργασίας στο Δημόσιο δημιουργούν το κατάλληλο
έδαφος για την εκτεταμένη απορρύθμιση της εργασίας στον ιδιωτικό
τομέα με την περαιτέρω ενίσχυση της  ευέλικτης και επισφαλούς
εργασίας, την διευκόλυνση των απολύσεων και την αποδιάρθρωση του
συστήματος των συλλογικών διαπραγματεύσεων. Ειδικότερα:
α)Η μείωση της απασχόλησης στον δημόσιο τομέα συντελείται με την
καθιέρωση της σχέσης 1:5  και 1:10  μεταξύ προσλήψεων και
αποχωρήσεων, με την εισαγωγή των μέτρων της προσυνταξιοδοτικής
διαθεσιμότητας και της εργασιακής εφεδρείας που συνίστανται σε
έμμεσες απολύσεις,  και με την συρρίκνωση των θέσεων προσωρινής
απασχόλησης που σε μεγάλο βαθμό καλύπτουν πάγιες ανάγκες. Οι
εξελίξεις αυτές περιορίζουν το ποσοστό της απασχόλησης στο Δημόσιο
στο 16% που υπολείπεται αισθητά των αντίστοιχων μεγεθών που
καταγράφονται στις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες. Επιπλέον με το
δεύτερο μνημόνιο προβλέπεται μείωση της απασχόλησης στον δημόσιο
τομέα κατά 15.000 και κατά 150.000 θέσεις εργασίας για το 2012 και για
την περίοδο 2012-15 αντίστοιχα. Παράλληλα επέρχεται  γενικευμένη
μείωση των αποδοχών που κυμαίνεται από 10%-50% μέσα από άμεσες
νομοθετικές παρεμβάσεις στους μισθούς και στα επιδόματα και από την
κατάργηση συλλογικών συμβάσεων και κανονισμών προσωπικού με
ιδιαίτερη έμφαση στην άρση της πρόσθετης προστασίας από τις
απολύσεις για τους εργαζόμενους με σχέση ιδιωτικού δικαίου.  Στο
πλαίσιο δε του δεύτερου μνημονίου αναμένονται μέτρα που θα κινούνται
προς την πλήρη ευθυγράμμιση στο εργασιακό καθεστώς  μεταξύ
δημόσιου και ιδιωτικού τομέα.
β)Η διευκόλυνση των απολύσεων επιχειρείται σε μια περίοδο όξυνσης
της ανεργίας επιτείνοντας το αίσθημα της εργασιακής ανασφάλειας. Η
χαλάρωση της προστασίας των εργαζομένων τόσο στο πεδίο των
ατομικών όσο και στο πεδίο των ομαδικών απολύσεων αποτελεί ένα
ακόμη πλήγμα σε ένα βασικό άξονα του εργατικού δικαίου. Με τα
υιοθετηθέντα μέτρα κατά το πρώτο μνημόνιο μειώνεται το κόστος των
απολύσεων μέσω της σύντμησης από τους 24 στους 6 μήνες του
ανώτατου χρόνου προειδοποίησης σε περίπτωση καταγγελίας των
συμβάσεων και  με αποτέλεσμα να μειώνεται το κόστος των απολύσεων
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μέχρι και 18 μισθούς για τους εργαζόμενους με μεγάλη προϋπηρεσία.
Παράλληλα διευκολύνονται οι εργοδότες να καταβάλλουν τις
αποζημιώσεις απόλυσης σε περισσότερες και χαμηλότερες δόσεις σε
σχέση με το παρελθόν περιορίζοντας και το όριο της τμηματικής
εξόφλησης της αποζημίωσης από τους μισθούς των 6 μηνών στους 2
μήνες. Επίσης επεκτείνεται από τους 2 στους 12 μήνες ο ελάχιστος
χρόνος απασχόλησης που απαιτείται για την υποχρέωση καταβολής
αποζημίωσης από τον εργοδότη  μετά από την καταγγελία της σύμβασης
εργασίας αόριστης διάρκειας. Αναφορικά, τέλος, με το όριο για τις
ομαδικές απολύσεις, αυτό αυξάνεται από 4 σε 6 εργαζόμενους  για τις
επιχειρήσεις που απασχολούν από 20-150 εργαζόμενους και από 2% σε
5% για τις μεγαλύτερου μεγέθους επιχειρήσεις.
γ)Η ενίσχυση των ευέλικτων  και επισφαλών μορφών απασχόλησης
συντελείται με ποικιλία ρυθμίσεων του πρώτου μνημονίου. Σε αυτές
συγκαταλέγονται η επέκταση από τους 18 στους 36 μήνες του ανώτατου
χρόνου δανεισμού των εργαζομένων, η επέκταση από τα 2 στα 3 έτη του
ανώτατου χρόνου ανανεώσεων των συμβάσεων προσωρινής
απασχόλησης, η  επέκταση από τους 6 στους 9 μήνες ανά ημερολογιακό
έτος της διάρκειας της εκ περιτροπής εργασίας(4ήμερα, 3ήμερα), η
κατάργηση των προσαυξήσεων στην αμοιβή της μερικής απασχόλησης
στις περιπτώσεις των υπερωριών και της εργασίας μικρότερης των 20
ωρών εβδομαδιαίως.
δ)Η αποδιάρθρωση του συστήματος των συλλογικών διαπραγματεύσεων
και των συλλογικών συμβάσεων εργασίας αποτελεί το ενδιάμεσο στάδιο
που οδηγεί στην εξατομίκευση των εργασιακών σχέσεων και του τρόπου
διαμόρφωσης των μισθών. Με το πρώτο μνημόνιο αίρεται μια βασική
αρχή του εργατικού δικαίου, εκείνη της ευνοϊκότερης ρύθμισης υπέρ του
εργαζόμενου, μέσα από τη νομοθετική αναγνώριση της δυνατότητας να
υπογράφονται επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις με δυσμενέστερο
περιεχόμενο και να υπερισχύουν του αντίστοιχου των κλαδικών.
Με το δεύτερο μνημόνιο μειώνεται ο γενικός κατώτατος μισθός, κατά
22%(και κατά 32% για τους νέους κάτω των 25 ετών),με νομοθετική
παρέμβαση καταργώντας τον ρόλο της εθνικής γενικής συλλογικής
σύμβασης. Παράλληλα, αναστέλλονται οι αυξήσεις με συλλογικούς
όρους σε βασικούς μισθούς, ωριμάνσεις και επιδόματα πολυετίας μέχρι
το ποσοστό της ανεργίας να μειωθεί κάτω από το 10%, γεγονός που δεν
προβλέπεται να επέλθει υπό τις ασκούμενες πολιτικές, σύμφωνα με
εκτιμήσεις του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ, πριν από το 2023. Θα πρέπει,
ωστόσο,  να επισημανθεί ότι οι πρόσφατες αλλαγές στο σύστημα των
συλλογικών συμβάσεων δεν επιδρούν μόνο στους γενικούς κατώτατους
μισθούς αλλά, σε συνδυασμό με μέτρα του πρώτου και του δεύτερου
μνημονίου, συντελούν στην διολίσθηση των μέσων μισθών προς τα
κατώτατα επίπεδα των αποδοχών της μισθωτής εργασίας. Αυτό



424

επιδιώκεται με τις ακόλουθες ρυθμίσεις:
-Με τη νομοθετική καθιέρωση του παγώματος των αυξήσεων
-Με την αναστολή της επέκτασης της εφαρμογής των κλαδικών και
ομοιεπαγγελματικών συμβάσεων στο σύνολο των εργαζόμενων του
κλάδου και του επαγγέλματος που ωθεί επιχειρήσεις να αποχωρούν από
τις εργοδοτικές οργανώσεις που υπογράφουν σχετικές συλλογικές
συμβάσεις και δεσμεύονται από αυτές, και άλλες να μην υποχρεώνονται
να τις εφαρμόζουν και να υπογράφουν ατομικές συμβάσεις δεσμευόμενες
μόνο ως προς τα γενικά κατώτατα όρια.
-Με την παροχή της δυνατότητας υπογραφής επιχειρησιακών
συλλογικών συμβάσεων που θα έχουν ως όριο τον γενικό κατώτατο
μισθό μη δεσμευόμενες από τα όρια των αντίστοιχων κλαδικών
συμβάσεων.
-Με την μείωση του χρόνου επέλευσης της μετενέργειας των συλλογικών
συμβάσεων σε περίπτωση λήξης ή καταγγελίας τους(από 6  σε 3  μήνες).
Με αυτό τον τρόπο μειώνεται η κανονιστική ισχύς του περιεχομένου των
συλλογικών συμβάσεων και η μετενέργεια  στους ατομικούς όρους
εργασίας αφορά, στο εξής, μόνο τον βασικό μισθό και τα επιδόματα
τέκνων, εκπαίδευσης, πολυετίας και επικίνδυνης εργασίας. Οι όροι αυτοί
όντας διαπραγματεύσιμοι με νέες ατομικές συμβάσεις οδηγούν στην
εσπευσμένη αποδοχή των συνδικάτων να υπογράφουν συλλογικές
συμβάσεις πριν από την παρέλευση του τριμήνου υπό την πίεση των
όρων που θέτει η εργοδοσία προκειμένου να αποφευχθεί η εξατομίκευση
των αμοιβών.
-Η κατάργηση της δυνατότητας μονομερούς προσφυγής στη διαιτησία σε
περίπτωση αποτυχίας της μεσολάβησης. Η εξέλιξη αυτή έχει ως
αποτέλεσμα τον περαιτέρω περιορισμό του ρόλου της διαιτησίας να
επιλύει οριστικά τις συλλογικές διαφορές αφήνοντας μετέωρο τον τρόπο
επίλυσής τους και ενισχύοντας την ανασφάλεια των εργαζομένων.
Επιπλέον η διαιτησία δεν έχει στο εξής αρμοδιότητα να επιλαμβάνεται
επί του συνόλου της συλλογικής διαφοράς, αλλά μόνο για το όριο του
βασικού μισθού ανά επίπεδο διαπραγμάτευσης. Οι εξελίξεις αυτές
αποθαρρύνουν την πλευρά της εργασίας να επιζητεί τη διαιτησία διότι,
και στην περίπτωση που την αποδεχθεί η εργοδοσία, αυτή επιλαμβάνεται
του βασικού μισθού ενώ παραμένει μετέωρο το πλαίσιο των επιδομάτων,
τα θεσμικά ζητήματα αλλά και όλο το περιεχόμενο των κατακτήσεων
που έχει επιτευχθεί από προγενέστερες συλλογικές ρυθμίσεις. Τα μέτρα
αυτά συνηγορούν στην υπογραφή συλλογικών συμβάσεων από τα
συνδικάτα υπό συνθήκες ιδιαίτερης πίεσης.
-Η υποχρέωση προσήλωσης των μεσολαβητών και των διαιτητών στην
ανάγκη μείωσης του μοναδιαίου κόστους εργασίας και ενίσχυσης της
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων σε συνάρτηση με την πορεία του
μισθολογικού κόστους.
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ε)Στα μέτρα αυτά προστίθενται οι ρυθμίσεις για τη μείωση του κόστους
της υπέρβασης του ωραρίου της ημερήσιας και εβδομαδιαίας
απασχόλησης κατά 20% αναφορικά με την υπερεργασία και την
υπερωριακή εργασία.
στ) Τέλος, η περαιτέρω μείωση του μισθολογικού κόστους αναμένεται να
προκύψει και από μέτρα που συγκαταλέγονται στο δεύτερο μνημόνιο
όπως η περαιτέρω μείωση του γενικού κατώτατου μισθού(ήδη 586 και
511ευρώ), η τυπική κατάργηση του 13ου και 14ου μισθού(έχουν ήδη
απολεσθεί 3 μισθοί), η καθιέρωση των ελεύθερων οικονομικών ζωνών
που παραπέμπει σε ειδικό μισθολογικό, ασφαλιστικό και φορολογικό
καθεστώς, και η ελαστικοποίηση του εργάσιμου χρόνου με ατομικούς
όρους που αποσκοπεί στη μη πληρωμή των προσαυξήσεων για την
υπερωριακή απασχόληση οι οποίες θα υποστούν πρόσθετες μειώσεις.

3.Κοινωνικές συνέπειες των μέτρων
Η ένταση της οικονομικής κρίσης και τα μνημονιακά μέτρα
διαμορφώνουν μια νέα κατάσταση στην αγορά εργασίας και ένα νέο
εργασιακό τοπίο έντονα διαφοροποιημένο συγκριτικά με την εικόνα που
καταγράφονταν πριν από την εκδήλωση της κρίσης και την υπογραφή
των δανειακών συμβάσεων. Οι συνέπειες των μέτρων των μνημονίων
συμπυκνώνονται στα ακόλουθα:
α)Η διόγκωση της ανεργίας που προσεγγίζει το 22% με τους 1.100.000
ανέργους στους πρώτους μήνες του 2012(από το 9% και τους 450.000
αντίστοιχα των αρχών του 2009), αποτελεί  οδυνηρή συνέπεια της κρίσης
και των μνημονιακών μέτρων ανατροφοδότησης της ύφεσης. Η
περαιτέρω, δε, εφαρμογή τους αναμένεται να οδηγήσει στην προσέγγιση
ή και στην υπέρβαση του 27% που αποτελεί ιστορικό ανώτατο ποσοστό
που καταγράφηκε στις αρχές της δεκαετίας του 1960, περίοδο έξαρσης
της εξωτερικής μετανάστευσης . Εκτιμάται, μάλιστα, ότι το ποσοστό της
πραγματικής, και όχι της στατιστικής, ανεργίας  είναι υψηλότερο κατά 3,
τουλάχιστον, εκατοστιαίες μονάδες σε σύγκριση με τα επίσημα
καταγραμμένα μεγέθη. Στην κατηγορία των ανέργων οι μακροχρόνια
άνεργοι συνθέτουν την πλειοψηφία ενώ στην κατηγορία των νέων
ηλικίας έως 25 ετών η ανεργία εκτοξεύεται  από το 29% στο 51% σε
διάστημα μιας διετίας. Επισημαίνεται, τέλος, ότι η επιδότηση της
ανεργίας στην Ελλάδα είναι ιδιαίτερα χαμηλή σε ύψος και σε διάρκεια,
ως ειδικότερη ένδειξη του ελλειμματικού κοινωνικού κράτους, αφού
αυτή δεν αντιστοιχεί σε ποσοστό αναπλήρωσης του απολεσθέντος
μισθού, αλλά στο 57% του γενικού κατώτατου(361 ευρώ σήμερα),ενώ η
ανώτατη διάρκειά της περιορίζεται στους 12 μήνες, μη καλύπτοντας τους
μακροχρόνια ανέργους και συμπληρώνοντας ένα μεγάλο κατάλογο
περιορισμών για την χορήγηση του επιδόματος ανεργίας.
β) Η συρρίκνωση των μισθών αποτελεί το βασικό επακόλουθο των
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πολιτικών λιτότητας που κυμαίνεται από 15% έως και 60%. Αυτή
οφείλεται στις οριζόντιες περικοπές των αποδοχών στον δημόσιο τομέα
και στη μείωση των μισθών στον ιδιωτικό τομέα οφειλόμενη στην
αποδιάρθρωση των συλλογικών συμβάσεων, στην εξατομίκευση των
αμοιβών και στην μετατροπή της πλήρους απασχόλησης σε ευέλικτη
εργασία. Σύμφωνα με στοιχεία του Υπουργείου Εργασίας κατά το πρώτο
έτος της εφαρμογής του μνημονίου οι αμοιβές στον ιδιωτικό τομέα
μειώθηκαν κατά 15%, ενώ μόνο κατά το πρώτο τρίμηνο του 2012 οι ίδιες
πηγές εκτιμούν ότι οι μεσοσταθμικές  μισθολογικές μειώσεις που
καταγράφονται μέσω επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων και
ατομικών συμβάσεων  εργασίας  είναι της τάξης του 22%  και 24%
αντίστοιχα. Επιπλέον η διόγκωση του φαινομένου της υποχώρησης της
πλήρους απασχόλησης(κατά 60% επί των προσλήψεων της τελευταίας
διετίας)υπέρ της ευελιξίας έχει συμβάλλει στην αύξηση κατά την περίοδο
του μνημονίου των πρακτικών μετατροπής των συμβάσεων πλήρους σε
μερική απασχόληση κατά 350% και σε εκ περιτροπής εργασία, με
μειωμένες μέρες εργάσιμης εβδομάδας, κατά 13.000% !!! Η εξέλιξη αυτή
οδηγεί στην συρρίκνωση των αμοιβών μέχρι και 60% και στην
παράλληλη μείωση  μισθών και ωραρίων απασχόλησης εφόσον το 15%
των συμβάσεων εκ περιτροπής εργασίας παραπέμπει σε απασχόληση
μιας ημέρας  την εβδομάδα διογκώνοντας την εργασιακή ανασφάλεια και
επισφάλεια. Στο ίδιο πλαίσιο της εργασιακής ανασφάλειας εντάσσεται
και η εκτίναξη, κατά την τελευταία διετία, του ποσοστού της
ανασφάλιστης  εργασίας από το 22%  στο 34%  με πολλαπλές
παρενέργειες στο επίπεδο των μισθών και στα ασφαλιστικά ταμεία.
Τέλος, εκτιμάται ότι από τον Μάιο του 2012 οι μισθοί  στο 80% των
συμβάσεων εργασίας θα προκύπτουν με βάση την ατομική
διαπραγμάτευση αντί της συλλογικής λόγω των, καθοριστικής σημασίας,
αλλαγών στο σύστημα των συλλογικών διαπραγματεύσεων.
γ)Η εκτόξευση της ανεργίας, η βίαιη συρρίκνωση των μισθών, η
φορολογική αφαίμαξη των μέσων και χαμηλών εισοδημάτων και η
αποδυνάμωση και αυτού του ασθενικού κοινωνικού κράτους έχουν
συμβάλλει στην αύξηση από το 21% στο 27% του ποσοστού της
φτώχειας, κατά 25% των αστέγων(περί τους 20.000), κατά την τελευταία
διετία και την καταγραφή 1.790 αυτοκτονιών οφειλόμενων στην
οικονομική κρίση κατά το ίδιο χρονικό διάστημα.
δ)Η επιδείνωση της κατάστασης στην αγορά εργασίας ωθούν μεγάλο
τμήμα του εργατικού δυναμικού στην αναζήτηση απασχόλησης στο
εξωτερικό. Σύμφωνα με το δίκτυο Europass 100.000 βιογραφικά
συμπληρώθηκαν για μετανάστευση στο εξωτερικό κατά το 2011. Θα
πρέπει δε να επισημανθεί ότι η μεγάλη πλειοψηφία των ενδιαφερομένων
συνιστά ειδικευμένο εργατικό δυναμικό, φαινόμενο που, εκτός από τις
κοινωνικές επιπτώσεις που συνεπάγεται, αποτελεί και τεράστια
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παραγωγική απώλεια με αποτέλεσμα η ελληνική αγορά εργασίας να
χάνει ιδιαίτερα παραγωγικό και εξειδικευμένο δυναμικό την ίδια στιγμή
που είναι υποδοχέας μεγάλου κύματος μεταναστών, κατά κανόνα
ανειδίκευτων.                            ε)Η απορρύθμιση του εργατικού δικαίου
αποτελεί σημαντική εξέλιξη από τα μέτρα που λαμβάνονται κατά την
περίοδο της οικονομικής κρίσης και του μνημονίου. Η εξέλιξη αυτή είναι
αποτέλεσμα της αποδιάρθρωσης του συστήματος των συλλογικών
διαπραγματεύσεων και των συλλογικών συμβάσεων που ενισχύει την
προοπτική εξατομίκευσης των εργασιακών σχέσεων, της χαλάρωσης της
προστασίας του εργαζόμενου από την απόλυση, και τον περιορισμό του
ρόλου της τυπικής μορφής απασχόλησης που παραπέμπει στην  σύμβαση
εργασίας  αορίστου χρόνου πλήρους ωραρίου.                                     στ)
H δημιουργία των προϋποθέσεων για την διαμόρφωση ενός νέου
εργασιακού τοπίου όπου θα παγιώνεται ένα νέο εργασιακό περιβάλλον
με αμοιβές και δικαιώματα που θα οδηγούν σε βαλκανιοποίηση των
εργασιακών σχέσεων τη στιγμή μάλιστα που προβάλλεται συστηματικά
από στελέχη της τρόικας η διαφορά μισθολογικού κόστους μεταξύ
Ελλάδας και Βουλγαρίας όπου οι μέσες ετήσιες αποδοχές ανέρχονται σε
1.600 ευρώ.                                     ζ)Η απορρύθμιση των εργασιακών
σχέσεων και η συντελούμενη συμπίεση των μισθών, αν και επιφέρουν
βίαιη υποβάθμιση του περιεχομένου της εργασίας,  αναμένεται να
αναδείξουν και τους μεγάλους ωφελημένους των εν λόγω επιλογών.
Καταρχήν στην κατηγορία αυτή υπάγονται όσοι  μετά από το τέλος της
ύφεσης επιχειρήσουν να επενδύσουν σε ένα περιβάλλον ιδιαίτερα
συμπιεσμένου εργατικού κόστους που θα εγγυάται υψηλή κερδοφορία
του κεφαλαίου. Στο ίδιο πλαίσιο συγκαταλέγεται και το αναμενόμενο
όφελος των υποψηφίων επενδυτών που θα κληθούν να προβούν σε
εξαγορές δημόσιων επιχειρήσεων και οργανισμών σε υλοποίηση των
αθρόων ιδιωτικοποιήσεων που σχεδιάζονται. Ειδικότερα, οι ιδιώτες
επενδυτές δεν επωφελούνται μόνο από τη σοβαρή μείωση της
απασχόλησης στον δημόσιο τομέα που συντελείται κατά την τελευταία
διετία, αλλά και από τις σημαντικές αλλαγές που συντελούνται κατά την
ίδια χρονική περίοδο στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων. Το εργασιακό
καθεστώς στον ευρύτερο δημόσιο τομέα έχει υποβαθμισθεί αισθητά σε
σχέση με το αντίστοιχο που ίσχυε πριν από την έλευση του μνημονίου.
Επιπλέον, οι ιδιωτικοποιήσεις που ακολουθούν θα οδηγούν τους
εργαζόμενους σε εργασιακό καθεστώς ιδιωτικού τομέα που πλέον
λειτουργεί με σαφώς υποβαθμισμένους όρους σε σύγκριση με τα
αντίστοιχα ισχύοντα πριν από τα μνημονιακά μέτρα. Εν ολίγοις, οι
εργαζόμενοι του δημόσιου τομέα του 2009 απασχολούμενοι σε ιδιωτικές
επιχειρήσεις το 2013 θα διαπιστώνουν πως μέσα σε ένα συντομότατο
χρονικό διάστημα αλλάζουν, με όρους σταδιακής υποβάθμισης, 3
επιμέρους εργασιακά καθεστώτα!  Τέλος, η μείωση των εισοδημάτων,
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ανατροφοδοτώντας την ύφεση, ενισχύει την συρρίκνωση του αριθμού
των επιχειρήσεων(περί τις 150.000 σε μία διετία), κυρίως μικρομεσαίων
με αποτέλεσμα να εκτοπίζεται μεγάλο μέρος τους από την αγορά προς
όφελος  μεγάλων οικονομικών συμφερόντων που εποφθαλμιούν να
καταλάβουν το χαμένο μερίδιο της αγοράς  που δημιουργείται από τον
αφανισμό τους στο πλαίσιο της ενίσχυσης της συγκέντρωσης και της
συγκεντροποίησης του κεφαλαίου.
η)Το ελληνικό παράδειγμα της περιόδου της κρίσης και του μνημονίου
και η παγίωση των αποτελεσμάτων που συνεπάγονται τα μέτρα περί την
αγορά εργασίας συνιστούν και ένα πείραμα αναφορικά με τις
σχεδιαζόμενες αλλαγές στην ευρωπαϊκή αγορά εργασίας. Αποτελεί
δείγμα γραφής αναφορικά με τις δρομολογούμενες αλλαγές μισθολογικής
λιτότητας που εντάσσονται στο πρόσφατα  υιοθετηθέν από τα αρμόδια
ευρωπαϊκά όργανα Σύμφωνο για το Ευρώ που συνταγματοποιεί τους
σιδηρούς κανόνες του Συμφώνου Σταθερότητας και Ανάπτυξης. Ως
ακραία έκφραση, μάλιστα, απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων ίσως
αποτελεί και πείραμα εργασιακής κινεζοποίησης  χωρών του ευρωπαϊκού
νότου με ιδιαίτερα, μάλιστα, εκπαιδευμένο εργατικό δυναμικό  στο
πλαίσιο μιας συνολικότερης απορρύθμισης της εργασίας στην Ευρώπη.

4.Εναλλακτικές προτάσεις
Η συντελούμενη απορρύθμιση της εργασίας της εποχής των μνημονίων
συνιστά την ακραία έκφραση μιας πολιτικής που αντιμετωπίζει την
εργασία ως επαχθές κόστος και απαιτεί την αλλαγή των όρων παροχής
της μισθωτής εργασίας σε μια πορεία σταθερής υποβάθμισής της. Οι
εξελίξεις αυτές συνδέονται με επιλογές που εκπορεύονται τόσο από
ενδογενείς, εθνικούς παράγοντες όσο και από  εξωγενείς που αφορούν
στις κεντρικές επιλογές για την πορεία της Ευρωπαϊκής Ένωσης και του
ευρώ. Ειδικότερα θα πρέπει να επισημανθούν τα ακόλουθα ως αναγκαίοι
όροι για μια εναλλακτική πορεία στο πεδίο της αγοράς εργασίας:
α)Η αλλαγή της πορείας υποβάθμισης του περιεχομένου των εργασιακών
σχέσεων προϋποθέτει την υιοθέτηση επιλογών οικονομικής πολιτικής και
ανάπτυξης που βρίσκονται στην αντίθετη κατεύθυνση από αυτή που
ασκείται διαχρονικά και εντείνεται κατά την περίοδο της κρίσης και του
μνημονίου.
β)Η αλλαγή του παραγωγικού προτύπου που εστιάζεται διαχρονικά σε
λογικές χαμηλού εργασιακού κόστους ως παράγοντα για την ενίσχυση
της ανταγωνιστικής θέσης της χώρας αφήνοντας στο περιθώριο τους
ποιοτικούς συντελεστές για την αύξηση της παραγωγικότητας και της
ανταγωνιστικότητας της ελληνικής οικονομίας. Πρόκειται για την
ανάγκη έμφασης στην καινοτομία, στην έρευνα, στις νέες τεχνολογίες ,
στην κατάρτιση  και αξιοποίηση του ειδικευμένου εργατικού δυναμικού,
και στις ικανοποιητικές εργασιακές συνθήκες  των παραγωγών του
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πλούτου αντί της αντιμετώπισης  της εργασίας  ως επαχθούς κόστους.
γ)Η ακύρωση των μέτρων απορρύθμισης της εργασίας που επιβάλλονται
με αφορμή το μνημόνιο αποτελεί την βασική προϋπόθεση για την
προοπτική αναβάθμισης της εργασίας που θα πρέπει να συνοδεύεται από
δέσμες παρεμβάσεων στους ακόλουθους επιμέρους άξονες που ήταν,
άλλωστε, αναγκαίες και κατά την προ του μνημονίου εποχή :
-Στην ενίσχυση των ελεγκτικών μηχανισμών για την εφαρμογή της
εργατικής νομοθεσίας,              -Στην επέκταση της εφαρμογής της
εργατικής νομοθεσίας σε νέες κατηγορίες εργαζομένων υπό το φως των
νέων δεδομένων της έννοιας της εξαρτημένης εργασίας.
- Στην αντιμετώπιση των πολιτικών ευελιξίας ως εργαλείου
απορρύθμισης των εργασιακών σχέσεων
- Στην ενίσχυση της προστασίας των εργαζομένων από τις απολύσεις
-Στη σύγκλιση των καθεστώτων εργασίας του δημόσιου και του
ιδιωτικού τομέα με όρους αναβάθμισης
- Στη μείωση του εργάσιμου χρόνου ως μέσον αναδιανομής του
παραγόμενου πλούτου σε μια χώρα με υψηλό μέγεθος  χρόνου εργασίας
-Στην ενίσχυση των συλλογικών δικαιωμάτων των εργαζομένων
δ)Οι πολιτικές ανάπτυξης απαιτούν την ουσιαστική σύζευξη της
οικονομικής και της κοινωνικής πολιτικής με όρους πρωτογενούς
κατανομής και δευτερογενούς αναδιανομής του πλούτου ώστε να
αποφεύγονται τα φαινόμενα μονομερούς οικονομικής μεγέθυνσης που
παράγουν και ενισχύουν τις εισοδηματικές και κοινωνικές ανισότητες.
Είναι ενδεικτική, άλλωστε, και η εικόνα της περιόδου των υψηλών
ρυθμών οικονομικής ανάπτυξης στην Ελλάδα των ετών 1995-2008 που
οδήγησαν σωρευτικά στην αύξηση της παραγωγικότητας της εργασίας
κατά 20% αλλά μόνο στην κατά 12,5% αύξηση των μισθών, ενώ την ίδια
πάντοτε περίοδο οι τιμές αυξήθηκαν κατά 30% και η κερδοφορία του
κεφαλαίου κατά 40%. ε)Οι παρεμβάσεις, τέλος, για την  αναβάθμιση της
εργασίας στην Ελλάδα ευνοούνται και από την αλλαγή των ασκούμενων
πολιτικών σε κεντρικό ευρωπαϊκό επίπεδο που απαιτεί την επιστροφή
στις αξίες που διαμόρφωσαν ιστορικά του ευρωπαϊκό κοινωνικό και
εργασιακό μοντέλο που σήμερα απορρυθμίζεται και από τις ευρωπαϊκές
πολιτικές που χαρακτηρίζονται από αισθητό δημοκρατικό και κοινωνικό
έλλειμμα. Σε αυτό το πλαίσιο η Ευρώπη όχι μόνο δεν πρέπει να
αντιμετωπίζει τις κοινωνικές κατακτήσεις που έχουν καταγραφεί στους
κόλπους της ως μειονέκτημα στο πεδίο του παγκόσμιου οικονομικού
ανταγωνισμού αλλά θα πρέπει να αποδεχθεί, εμπράκτως, τις αξίες της
κοινωνικής αλληλεγγύης  ως πλεονέκτημα και να αντιπροτείνει,
απέναντι στο μοντέλο της νεοφιλελεύθερης παγκοσμιοποίησης,  την
αδήριτη ανάγκη για την θέσπιση  κοινωνικών και οικολογικών ρητρών
προκειμένου να τεθούν αποτελεσματικοί  φραγμοί στην ουσιαστικά
ανεξέλεγκτη δράση των δυνάμεων της αγοράς.
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