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Περίληψη 

Σκοπός της παρούσας µελέτης είναι η διερεύνηση της εξέλιξης των εργασιακών 

σχέσεων στον δηµόσιο τοµέα και η µετάβαση από την πλήρη απασχόληση στις 

ευέλικτες µορφές εργασίας. Με δεδοµένο ότι η χρηµατοοικονοµική κρίση και η κρίση 

χρέους της ελληνικής οικονοµίας έχει επηρεάσει σηµαντικά τις εργασιακές σχέσεις στην 

Ελλάδα στο πλάισιο της εφαµογής µέτρων δηµοσιονοµικής προσαρµογής, η µελέτη 

εξετάζει τους παράγοντες που οδήγησαν στην µετάβαση από την πλήρη απασχόληση 

στις ευέλικτες µορφές εργασίας και το κατά πόσο η ευέλικτη εργασία µπορεί να 

θεωρηθεί ότι συµβάλει στη µείωση της ανεργίας. 

Η µελέτη πραγµατοποιεί ποσοτική έρευνα µε συλλογή πρωτογενών δεδοµένων µε τη 

µέθοδο των ερωτηµατολογίων, τα οποία απευθύνονται σε δείγµα 107 προσωρινά 

απασχολούµενων στον ∆ήµο Αρταίων. Η µελέτη διαπιστώνει ότι 91,6% των 

ερωτηθέντων επέλεξαν το πρόγραµµα προσωρινής απασχόλησης λόγω έλλειψης άλλης 

επιλογής, ενώ το 66,4% θεωρεί ότι δέχεται περισσότερες πιέσεις σε σχέση µε το µόνιµο 

προσωπικό της υπηρεσίας όπου απασχολείται παρά το γεγονός ότι σε ποσοστό 86,0% 

θεωρεί ότι προσφέρει εξίσου ποιοτική εργασία. Παρά τις χαµηλές αµοιβές και την 

αβεβαιότητα ή/και τις δύσκολες σχέσεις µε το µόνιµο προσωπικό ή/και τη ∆ιοίκηση της 

υπηρεσίας, το 80,4% των ερωτηθέντων θα επέλεγε ξανά ένα ανάλογο πρόγραµµα 

απασχόλησης στο µέλλον, κυρίως ως αποτέλεσµα της έλλειψης άλλη επιλογής εργασίας 

(86,0%). 

Η έρευνα συµπεραίνει ότι το µεγάλο ποσοστό ανενεργού και αναξιοποίητου ανθρώπινου 

δυναµικού βρίσκει προσωρινή λύση για την κάλυψη των αναγκών στα προγράµµατα 

ευέλικτης απασχόλησης µε στόχο τη µονιµοποίηση παρά το γεγονός ότι αµείβεται µε 

χαµηλούς µισθούς και δεν αξιολογείται ανάλογα µε την προσφορά του ή/και 

αντικειµενικά σε σύγκριση µε το µόνιµο προσωπικό. Τέλος, είναι σαφές ότι τα 

προγράµµατα ευέλικτης απασχόλησης δεν συµβάλλουν στην µείωση της ανεργίας καθώς 

από το 2010 έως το 2016 ο µέσος όρος της ανεργίας στην Ελλάδα, 22,5%, παραµένει 

σηµαντικά υψηλότερος του µέσου όρου της Ευρωπαϊκής Ένωσης, 9,8%. 
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the evolution of industrial relations in the 

public sector and the transition from full employment to flexible forms of work. Given 

that the financial and debt crisis of the Greek economy has significantly affected the 

labor relations in Greece following the implementation of fiscal adjustment measures, 

the study investigates the factors that led to the transition from full employment to 

flexible forms of employment and whether these programs can contribute to the 

improvement of unemployment. 

The study conducts quantitative research with the collection of primary data using 

questionnaires, addressed to a sample of 107 temporarily-employed personnel in the 

Municipality of Arta. The study finds that 91.6% of respondents chose a temporary work 

program due to a lack of choice, while 66.4% consider that they are under more pressure 

in relation to the permanent staff even though they offer an equal quality of service 

(86.0%). Further, despite the low wages and uncertainty and / or difficult relations with 

permanent staff and / or administration, 80.4% of respondents would opt again for a 

flexible work program in the future, mainly due to lack of options (86.0%). 

The survey concludes that the high rate of inactive and untapped human resources finds a 

temporary solution in flexible employment programs with a view to permanent 

employment despite the low wages and unfair evaluation. Finally, it is clear that flexible 

employment programs do not contribute to the reduction of unemployment, as between 

2010 and 2016 the average unemployment rate in Greece, 22.5%, remains significantly 

higher than the European Union average, 9.8%. 

 

 

 

 

Keywords: flexible forms of employment, public sector, industrial relations, temporary 

work, fixed-term contract, Municipality of Arta
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Εισαγωγή  

Η παγκόσµια χρηµατοοικονοµική κρίση που έχει πλήξει πολλές οικονοµίες διεθνώς έχει 

δηµιουργήσει και την ανάγκη για πιο ευέλικτες µορφές εργασίας τόσο στον ιδιωτικό όσο 

και στον δηµόσιο τοµέα. Ο ρόλος του κράτους φαίνεται να είναι σηµαντικός στην 

διεκπεραίωση και την εφαρµογή της ευέλικτης εργασίας. Ειδικότερα, το κοινωνικό 

κράτος διατέλεσε µοχλός πολιτικής διαχείρισης της οικονοµικής κρίσης, καθώς από τον 

∆εύτερο Παγκόσµιο Πόλεµο και µέχρι σήµερα, συνέβαλλε στην ένταξη των πολιτών 

στο πολιτικό σύστηµα, προστατεύοντας ταυτόχρονα την σταθερότητα της δηµοκρατίας 

(Κωτσονόπουλος, 2014). Οι πολιτικές δυνάµεις που κυριάρχησαν στις δυτικές κοινωνίες 

µετά το τέλος του πολέµου είχαν κοινό στόχο την εγκαθίδρυση ενός κράτους πρόνοιας 

που θα λειτουργούσε  προστατευτικά για τους πολίτες των χωρών. Για τον λόγο αυτό, 

εστίασαν στην ανάπτυξη της παιδείας, της υγείας και της κοινωνικής ασφάλισης, 

προκειµένου αυτοί οι σηµαντικοί άξονες κοινωνικής πολιτικής να συµβάλλουν 

αποτελεσµατικά στην σταθερότητα της αγοράς εργασίας (∆ρίτσα, 2008:257). Εποµένως, 

το κοινωνικό κράτος αντιµετωπίζει ως φυσικό δικαίωµα των πολιτών την συµµετοχή 

στην αγορά εργασίας και την κοινωνική ασφάλιση (Berend, 2009:274). Μελέτη του 

Esping-Andersen (2013) διαπιστώνει ότι το κοινωνικό κράτος περιλαµβάνει και άλλες 

έννοιες, όπως είναι η ιδιότητα του πολίτη, τα κοινωνικά δικαιώµατα και η αναδιανοµή 

του πλούτου (Esping-Andersen, 2013). 

Αναφορικά µε την εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων στον δηµόσιο τοµέα, έρευνα 

συµπεραίνει ότι υπάρχουν πολλοί παράγοντες που µπορούν να δηµιουργήσουν ένα 

δυσάρεστο κλίµα στον εργασιακό χώρο, όπως, η οικονοµική πίεση, η χαµηλή εργασιακή 

ικανοποίηση, η αδικία, και η αντίληψη των εργαζοµένων για τον οργανισµό, µεταξύ 

άλλων (Nasir and Bashir, 2012). Επιπλέον, σηµαντικό ρόλο στις εργασιακές σχέσεις 

στον δηµόσιο τοµέα παίζουν και ατοµικοί παράγοντες, όπως η ευαισθησία, η 

ευσυνειδησία, και η συναισθηµατική νοηµοσύνη, οι οποίοι µπορεί να οδηγήσουν και σε 

εργασιακή αποκλίνουσα συµπεριφορά (Alias et.al., 2013). Στο πλαίσιο αυτό, η ανάγκη 

για οργανωσιακή αλλαγή στο δηµόσιο τοµέα συνδέεται µε την ηγεσία και το ανθρώπινο 

δυναµικό στις µονάδες τοπικής αυτοδιοίκησης υπό το πρίσµα της οργανωσιακής 

κουλτούρας και της στροφής προς ένα νεο-διαχειριστικό µοντέλο στη διοίκηση 

προσωπικού. 
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Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να διερευνηθεί η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων 

στον δηµόσιο τοµέα και η µετάβαση από την πλήρη απασχόληση στις ευέλικτες µορφές 

εργασίας. Είναι σαφές ότι η χρηµατοοικονοµική κρίση έχει επηρεάσει τις εργασιακές 

σχέσεις στην Ελλάδα. Αυτό προκύπτει από το γεγονός ότι ως αποτέλεσµα των 

δανειακών συµφωνιών που έχει συνάψει η ελληνική κυβέρνηση από το 2010 µε το 

∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο, την Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα και την Ευρωπαϊκή 

Επιτροπή, απαιτείται η ρύθµιση της αγοράς εργασίας. Οι διαρθρωτικές µεταρρυθµίσεις 

που πραγµατοποιήθηκαν σύµφωνα µε τις δανειακές συµφωνίες βασίστηκαν στην 

υπόθεση ότι η ρύθµιση της αγοράς εργασίας στην Ελλάδα αποτελεί σηµαντικό εµπόδιο 

στην ανάπτυξη. Για τον σκοπό αυτό, έχουν τροποποιηθεί τα βασικά χαρακτηριστικά του 

ελληνικού εργατικού δικαίου, µε σηµαντικές επιπτώσεις στον ρόλο του κράτους και 

στους φορείς των εργασιακών σχέσεων. Οι µεταρρυθµίσεις αποσκοπούν στην περαιτέρω 

ελευθέρωση των βασικών τµηµάτων του συστήµατος της αγοράς εργασίας και των 

εργασιακών σχέσεων και στη µείωση του µεγέθους και της επιρροής του κράτους 

πρόνοιας. Επιπλέον, θα εξεταστούν οι παράγοντες που οδήγησαν στην µετάβαση από 

την πλήρη απασχόληση στις ευέλικτες µορφές εργασίας και το κατά πόσο η ευέλικτη 

εργασία µπορεί να θεωρηθεί ότι συµβάλει στη µείωση της ανεργίας, ενώ θα περιγραφεί 

και ο τρόπος γενίκευσης της ευέλικτης εργασίας από τον ιδιωτικό στον δηµόσιο τοµέα. 

Ως µελέτη περίπτωσης θα εξεταστεί ο ∆ήµος Αρταίων. 

Η έρευνα κρίνεται αναγκαία καθώς οι αλλαγές στο θεσµικό πλαίσιο της αγοράς 

εργασίας που εισήχθη αποτέλεσµα του µηχανισµού στήριξης από την Ευρωπαϊκή 

Ένωση και το ∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο οδήγησαν σε µετασχηµατισµούς στο 

ελληνικό σύστηµα των εργασιακών σχέσεων. Μελετώντας τις εργασιακές σχέσεις στη 

δηµόσια διοίκηση, η µελέτη αξιολογεί τις αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις, 

χρησιµοποιώντας τις πληροφορίες που παρέχονται από τα ερωτηµατολόγια και εστιάζει 

στην ενδεχόµενη  συσχέτιση µεταξύ εργασιακής ικανοποίησης και των επιπτώσεων της 

χρηµατοπιστωτικής κρίσης από το 2008 µέχρι και σήµερα. Με τον τρόπο αυτόν, 

φιλοδοξεί να καλύψει το κενό στην υπάρχουσα βιβλιογραφία καθώς εντοπίστηκε µία 

µελέτη που αναφέρεται στη διαχείριση της γνώσης, την ανοχή της ασάφειας και την 

παραγωγικότητα στον δηµόσιο τοµέα (Tsirikas et.al., 2012). Γενικότερα, η µελέτη θα 

ασχοληθεί µε τις εργασιακές σχέσεις και το πως αυτές έχουν εξελιχθεί και διαµορφωθεί 

µέχρι σήµερα στο πλαίσιο της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων.  
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Η µελέτη πραγµατοποιεί ποσοτική έρευνα µε συλλογή πρωτογενών δεδοµένων µε τη 

µέθοδο των ερωτηµατολογίων. Κάθε ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 20 ερωτήσεις και 

θα διανεµηθεί σε πλήθος 107 ατόµων τα οποία εργάζονται στον ∆ήµο Αρταίων. Αφού 

συλλεχθούν τα δεδοµένα, θα αναλυθούν στατιστικά µε τη χρήση του Excel, προκειµένου 

να εξαχθούν αξιόπιστα συµπεράσµατα. Επιπλέον, πραγµατοποιείται και ποιοτική έρευνα 

µε συλλογή δευτερογενών δεδοµένων από την υπάρχουσα ελληνική και ξενόγλωσση 

βιβλιογραφία, αρθρογραφία και πηγές από το διαδίκτυο, προκειµένου να στοιχειοθετηθεί 

το θεωρητικό υπόβαθρο της έρευνας. 

Μετά το εισαγωγικό µέρος, η έρευνα είναι δοµηµένη ως εξής: 

Στο πρώτο κεφάλαιο επεξηγείται η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων και η ιστορική 

µετάβαση στις ευέλικτες µορφές εργασίας. 

Στο δεύτερο κεφάλαιο εξετάζονται και αναλύονται οι παράγοντες που συνέβαλαν στη 

µετάβαση από την πλήρη στις ευέλικτη απασχόληση και ο ρόλος της παγκοσµιοποίησης. 

Στο τρίτο κεφάλαιο αναλύονται οι ευέλικτες µορφές εργασίας και η συµβολή τους στη 

µείωση της ανεργίας. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο διερευνάται εάν η ευέλικτη εργασία είναι επιλογή ή αναγκαιότητα 

καθώς και τα δικαιώµατα εργαζοµένων και τρόποι που µπορούν να παρέχουν ευελιξία 

µε ασφάλεια. 

Στο πέµπτο κεφάλαιο  παρουσιάζονται οι ευέλικτες µορφές εργασίας στον ευρύτερο 

δηµόσιο τοµέα και στους ΟΤΑ Α΄ Βαθµού. 

Στο έκτο κεφάλαιο επεξηγείται η µεθοδολογία της έρευνας και αναλύεται η µελέτη 

περίπτωσης του ∆ήµου Αρταίων. 

Στο έβδοµο κεφάλαιο συζητούνται τα αποτελέσµατα των ερωτηµατολογίων. 

Το όγδοο κεφάλαιο ολοκληρώνει την έρευνα παραθέτοντας τα συµπεράσµατα και τους 

περιορισµούς καθώς και προτάσεις για µελλοντική έρευνα. 
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Κεφάλαιο 1: Η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων και η 

ιστορική µετάβαση στις ευέλικτες µορφές εργασίας  

 

1.1 Ορισµός εργασίας 

Η εργασία είναι ένας εκ των τριών παραγωγικών συντελεστών µαζί µε τη γη και το 

κεφάλαιο. Στην ουσία, η εργασία αποτελεί το ανθρώπινο κεφάλαιο, δηλαδή τη µεθοδική 

και υπεύθυνη σωµατική ή πνευµατική προσπάθεια που καταβάλει ο άνθρωπος για την 

παραγωγή υλικών και πνευµατικών αγαθών και υπηρεσιών που συµβάλλουν στην 

ικανοποίηση των αναγκών του (Durkheim, 2014:41). Στην πραγµατικότητα, η εργασία 

είναι ο πλέον ευέλικτος παραγωγικός συντελεστής αφού µπορεί να εφαρµοσθεί σε 

διάφορα στάδια της παραγωγής, να εξειδικευθεί, να εκπαιδευτεί, να αποκτήσει νέες 

δεξιότητες και να αυξηθεί σε ποσότητα. Σύµφωνα µε τους Sayles and Strauss (1966), «η 

εργασία του ανθρώπου είναι µία από τις πλέον σπουδαίες δραστηριότητες στη ζωή του - αν 

όχι η πιο σπουδαία. Εκείνοι που δεν έχουν εργασίες οι οποίες να τους ικανοποιούν, σπάνια 

είναι τελείως ικανοποιηµένοι από τη ζωή τους.» Ωστόσο, για να θεωρηθεί η καταβολή 

σωµατικής ή πνευµατικής προσπάθειας ως εργασία θα πρέπει να έχει ως κύριο στόχο 

την παραγωγή οικονοµικών αγαθών ή υπηρεσιών, εκτός από την ψυχική ικανοποίηση 

εκείνου που την καταβάλλει.   

Η εργασία µπορεί να πάρει διάφορες µορφές, όπως σωµατική, πνευµατική, ατοµική, και 

οµαδική. Σύµφωνα µε τον  Marx (1867:77), «η εργασία είναι πρώτα µια διαδικασία 

ανάµεσα στον άνθρωπο και στη φύση, µια διαδικασία όπου ο άνθρωπος µε τη δική του 

πράξη µεσολαβεί, ρυθµίζει και ελέγχει την ανταλλαγή της ύλης ανάµεσα στον εαυτό του και 

τη φύση.» Με τον τρόπο αυτόν, το άτοµο αλλάζει ταυτόχρονα και τη δική του φύση, 

αποδίδοντας στην εργασία έναν εν γένει ανθρωποποιητικό ρόλο, όπου η πνευµατική 

ανάπτυξη του ανθρώπινου είδους συνδέεται οργανικά µε την εργασία 

(Μπιτσάκης,1986:39). Στις προ-καπιταλιστικές κοινωνίες, η εργασία νοείται ως µία 

αυτόνοµη δραστηριότητα η οποία, ως επί το πλείστον, ανταποκρίνεται άµεσα στις 

ανάγκες του νοικοκυριού. Με την έλευση του καπιταλισµού, η ίδια η δουλειά γίνεται 

εµπόρευµα που αναλαµβάνεται, προκειµένου το άτοµο να εξασφαλίσει έναν µισθό. Οι 
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άνθρωποι δεν εργάζονται πλέον για τον εαυτό τους, αλλά για έναν άλλο, και οι 

δραστηριότητές τους ανήκουν και ελέγχονται από το κεφάλαιο (Sayers 2011: 91). 

Σε οποιαδήποτε µορφή της, η εργασία είναι σηµαντική γιατί περιλαµβάνει τον 

πνευµατικό, ψυχολογικό, και ηθικό τοµέα. Ειδικότερα, µέσω της εργασίας καλλιεργείται 

η κριτική σκέψη  και το άτοµο συµµετέχει στην παραγωγική διαδικασία, επικοινωνεί µε 

άλλα άτοµα και οδηγείται στην αυτοπραγµάτωση, ανακαλύπτοντας νέες ικανότητες, 

όρια και αντοχές. Σύµφωνα µε τον Maslow (2013:14), κάθε άτοµο έχει µία ξεχωριστή 

βιολογική φύση, η οποία το οδηγεί στην επιλογή εργασίας, έτσι ώστε το άτοµο να νιώθει 

υγιές, παραγωγικό και χαρούµενο. Εποµένως, η επιλογή συγκεκριµένης εργασίας θα 

πρέπει, θεωρητικά, να καλύπτει έναν απώτερο στόχο, που περιλαµβάνει την 

αυτοπραγµάτωση, ακόµα και όταν το άτοµο προσαρµόζει την εσωτερική του φύση σε 

ένα εργασιακό περιβάλλον που δεν το καλύπτει εξ’ολοκλήρου. Στο πλαίσιο αυτό, ως 

εργασία νοείται κάθε ανθρώπινη δραστηριότητα που ασκείται µε στόχο τη δηµιουργία, 

µέσω της οποίας το άτοµο έχει κατορθώσει να διακριθεί από τα υπόλοιπα άτοµα και να 

παράγει πολιτισµό. Αναφορικά µε τον ψυχολογικό τοµέα, η εργασία βελτιώνει την 

αυτοπεποίθηση του ατόµου και προσφέρει ψυχική πληρότητα, καθώς το άτοµο είναι σε 

θέση να πραγµατοποιήσει τους υλικούς και ψυχικούς του στόχους. Σύµφωνα µε τον 

Freud,  βασικοί παράµετροι για την φυσιολογική λειτουργία ενός ατόµου είναι ο 

συνδυασµός και η συνύπαρξη της ικανότητας να αγαπά και της ικανότητας να εργάζεται. 

Αγάπη και εργασία εγγυώνται την ψυχική ισορροπία του ατόµου, εφόσον µέσα από την 

επίτευξη της αγάπης ικανοποιεί τη µέγιστη συναισθηµατική ανάγκη του, ενώ µέσα από 

την εργασία επιτυγχάνει τις προϋποθέσεις που οδηγούν στην αυτοπραγµάτωση του. 

Εποµένως, η εργασία δεν είναι απλά το µέσο για τη βιολογική επιβίωση ενός ατόµου, 

αλλά αποτελεί βασικό παράγοντα που εξασφαλίζει την αποδοχή του από τους γύρω του 

και ταυτόχρονα την διαφοροποίηση από αυτούς (Portaro, 2008:51). Με την εργασία το 

άτοµο καλλιεργεί και την ηθική διάσταση της προσωπικότητας µε τον σεβασµό, την 

επικοινωνία, την υποµονή, την επιµονή και τη µεθοδικότητα που καλείται να επιδείξει 

στο εργασιακό του περιβάλλον (Dolgoff et.al., 2012:6). 
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1.2 Εργασιακές σχέσεις 

Ο όρος εργασιακές σχέσεις χρησιµοποιήθηκε για πρώτη φορά στη Μεγάλη Βρετανία και 

τη Βόρεια Αµερική κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του 1920, ενώ αναπτύχθηκαν 

ιδιαίτερα κατά την µεταπολεµική περίοδο. Μελέτη σε δέκα ευρωπαϊκές χώρες 

διαπιστώνει ότι κατά το διάστηµα 1960 – 1980 σηµειώθηκαν ελάχιστες διαρθρωτικές 

αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις. Αντιθέτως, το διάστηµα 1980 – 1990 σηµειώθηκαν 

σηµαντικές µεταρρυθµίσεις σε Αυστραλία, Γαλλία, Ιταλία, Κορέα, Μεγάλη Βρετανία 

και Σουηδία, οι οποίες αφορούσαν στην διαφαινόµενη ισορροπία µεταξύ των εργοδοτών 

και των εργατικών συνδικάτων στο πλαίσιο των συστηµάτων εργασίας (Black, 2005). 

Ωστόσο, οι αλλαγές αυτές επήλθαν ως αποτέλεσµα των σηµαντικών 

κοινωνικοοικονοµικών µεταβολών που σηµειώθηκαν τη συγκεκριµένη δεκαετία µε 

αποκορύφωµα την πτώση του Τείχους του Βερολίνου το 1989, εφαλτήριο για την πτώση 

των κοµµουνιστικών κρατών. Μέχρι το καλοκαίρι του 1990, όλα τα πρώην 

κοµµουνιστικά καθεστώτα της Ανατολικής Ευρώπης αντικαταστάθηκαν από 

δηµοκρατικά εκλεγµένες κυβερνήσεις. Στην Πολωνία, την Ουγγαρία, την Ανατολική 

Γερµανία και την Τσεχοσλοβακία, τα νεοσυσταθέντα κεντροδεξιά κόµµατα ανέλαβαν 

την εξουσία για πρώτη φορά από το τέλος του Β 'Παγκοσµίου Πολέµου. Στη Βουλγαρία 

και τη Ρουµανία, οι µεταρρυθµισµένοι κοµµουνιστές διατηρούσαν τον έλεγχο των 

κυβερνήσεων, αλλά τα νέα κεντροδεξιά κόµµατα εισήλθαν στα κοινοβούλια και έγιναν 

ενεργά στην πολιτική σκηνή. Τα γεγονότα αυτά σηµατοδότησαν τη µετατόπιση της 

παγκόσµιας ισορροπίας δυνάµεων µε άµεση επίπτωση και στη διαµόρφωση των 

εργασιακών σχέσεων (Office of the Historian, 2017). 

Στα σύγχρονα χρόνια, ο όρος εργασιακές σχέσεις συνδέθηκε µε τις έννοιες της 

∆ιοίκησης Προσωπικού (Personnel Management) και της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων 

Πόρων (Human Resources Management). Σε κάθε περίπτωση, οι εργασιακές σχέσεις 

υποδηλώνουν τη σχέση που διαµορφώνεται µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων µέσα σε 

ένα εργασιακό περιβάλλον, ιδιωτικό ή δηµόσιο, στο πλαίσιο µίας οικονοµικής 

δραστηριότητας κατά την οποία ο εργαζόµενος εργάζεται υπό την εποπτεία του 

εργοδότη και λαµβάνει αντάλλαγµα για την εργασία του. Ο όρος στη ξένη βιβλιογραφία 

αναφέρεται ως industrial relations διότι οι σχέσεις στο εργασιακό περιβάλλον άρχισαν 

να γίνονται αντικείµενο µελέτης µετά τη βιοµηχανική επανάσταση που έλαβε χώρα 

στη Μεγάλη Βρετανία κατά το διάστηµα  1760 - 1860. Στον όρο συµπεριλαµβάνονται 
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και οι συνδικαλιστικοί φορείς των εργαζοµένων και τα κρατικά όργανα της εργασιακής 

νοµοθεσίας, ενώ δεν περιλαµβάνονται η οικιακή εργασία, η αυτοαπασχόληση και οι 

δραστηριότητες των ελεύθερων επαγγελµατιών (Edwards, 2003).  

Η ανάπτυξη των εργασιακών σχέσεων οδήγησε στη δηµιουργία νέων εργασιακών 

συνθηκών, οι οποίες αποβλέπουν τόσο στη βελτίωση της θέσης των εργαζοµένων 

σύµφωνα µε τις κοινωνικοοικονοµικές συνθήκες, όσο και στην βελτίωση του βιοτικού 

επιπέδου των ατόµων, την ψυχική και προσωπική τους ολοκλήρωση. Για τον λόγο 

αυτόν, πέραν της αµειβόµενης εργασίας, στον όρο εργασιακές σχέσεις υπεισέρχονται και 

άλλες έννοιες, όπως η ευκαιρία για εξέλιξη, η κατάρτιση, η ασφάλεια και η ελευθερία 

έκφρασης και δράσης. Επιπλέον, αντικείµενο ξεχωριστής µελέτης έχουν αποτελέσει οι 

µισθοί, τα ηµεροµίσθια, η απασχόληση, η ανεργία, οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας 

καθώς και θέµατα όπως οι επιπτώσεις της τεχνολογίας στην απασχόληση, ο θεσµός της 

συµµετοχής, οι εργασιακές σχέσεις και η παραγωγικότητα, κ.α. (Κατσανέβας, 1996). 

Μελέτη αναφορικά µε την  θεωρητική και πολιτική βάση των εργασιακών σχέσεων 

υποστηρίζει ότι οι δύο κεντρικές εξαρτώµενες µεταβλητές του πεδίου των εργασιακών 

σχέσεων είναι τα εργατικά προβλήµατα και η τριγωνική σχέση εργοδότη – εργαζόµενου 

– κράτους. Στο πλαίσιο αυτό, µπορεί να εξηγηθεί η φύση της εργασιακής σχέσης και 

των εργασιακών προβληµάτων, αλλά και να εντοπισθούν ελλείψεις σε θέµατα που 

αφορούν την οικονοµική της εργασίας και τη διαχείριση των ανθρώπινων πόρων. Με 

βάση αυτή τη θεώρηση, οι βέλτιστες οικονοµικές επιδόσεις παρατηρούνται σε µια µικτή 

οικονοµία ατελών αγορών εργασίας ως αποτέλεσµα της προστασίας της εργασίας και 

των δικαιωµάτων των εργαζοµένων, η οποία προάγει την οικονοµική 

αποτελεσµατικότητα και την ανθρώπινη ευηµερία (Kaufman, 2010). 

Σε θεωρητικό επίπεδο, οι εργασιακές σχέσεις συνδέονται µε επιστήµες όπως η 

κοινωνιολογία, η ιστορία, η νοµική και η πολιτική επιστήµη. Για παράδειγµα, 

διακεκριµένοι οικονοµολόγοι , όπως οι Reynolds (1949), Kerr (1955) και Dunlop (1958), 

µεταξύ άλλων, τάσσονται υπέρ της ανάπτυξης του συνδικαλιστικού κινήµατος και των 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων δίνοντας έµφαση στις επιδράσεις των κοινωνικών και 

θεσµικών δεδοµένων, όπως οι ταξικές και φυλετικές διακρίσεις. Επιπλέον, οι  θεσµικοί 

οικονοµολόγοι υποστηρίζουν ότι ο πλουραλισµός ενισχύει τη συµµετοχή πολλών και 

διαφορετικών κοινωνικών οµάδων στην κατανοµή  της εξουσίας και του πλούτου µέσω 

ενός πλέγµατος αξιών, κανόνων και θεσµών, οι οποίοι επιτρέπουν την έκφραση των 
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οργανωµένων συµφερόντων των εργαζοµένων µε τη σύσταση εργατικών σωµατείων 

(∆ασκαλάκης, 1989). Εποµένως, κάθε σύστηµα εργασιακών σχέσεων αποτελείται από 

υποσυστήµατα που άπτονται της πολιτικής, της νοµικής, της οικολογίας και της 

ευρύτερης κοινωνίας, ενώ η διαδικασία διαπραγµάτευσης των συλλογικών συµβάσεων 

είναι αποτέλεσµα του υπάρχοντος θεσµικού πλαισίου και της εσωτερικής διάρθρωσης 

των εµπλεκόµενων φορέων (Schumpeter, 1951). Αντιθέτως, η νεοκλασική θεωρία 

εστιάζει στη µεγιστοποίηση των κερδών και υποστηρίζει ότι η λειτουργία των 

επιχειρήσεων, των συνδικαλιστικών οργανώσεων, οι κοινωνικές τάξεις, η κατανοµή του 

πλούτου και οι κοινωνικές ανισότητες είναι δεδοµένες και δεν θα πρέπει να λαµβάνονται 

υπόψιν. Βάση αυτής της ορθολογικής συµπεριφοράς κύρια επιδίωξη είναι η επίτευξη του 

µεγαλύτερου δυνατού αποτελέσµατος µε το µικρότερο δυνατό κόστος (Κατσανέβας, 

1996).  

 

1.2.1 Εργατικά σωµατεία 

Ένα εργατικό σωµατείο έχει ως στόχο την εκπροσώπηση των συλλογικών συµφερόντων 

των εργαζοµένων στις διαπραγµατεύσεις µε τους εργοδότες για θέµατα µισθών και 

ηµεροµισθίων, τις ώρες εργασίας, τις συνθήκες εργασίας κλπ. Συνήθως, τα εργατικά 

σωµατεία διαφοροποιούνται κατά κλάδο δραστηριότητας των επιχειρήσεων και 

συναντώνται συχνότερα στη µεταποίηση, την εξόρυξη, τις κατασκευές, τις µεταφορές 

και τον δηµόσιο τοµέα. Επιπλέον, ένα εργατικό σωµατείο, ειδικότερα στις Ηνωµένες 

Πολιτείες, µπορεί να υποβάλλει προτάσεις στη συνέλευση των µετόχων και να 

συµµετέχει στην εταιρική διακυβέρνηση της εταιρείας µε θέµατα όπως τα δικαιώµατα 

των µετόχων, τη σύνθεση του διοικητικού συµβουλίου και την αποζηµίωση του 

∆ιευθύνοντος Συµβούλου (Prevost, et.al., 2012). Μελέτη στα εργατικά συνδικάτα της 

Ιαπωνίας σε δείγµα 4000 µεγάλων εισηγµένων και µικροµεσαίων µη εισηγµένων 

επιχειρήσεων του κατασκευαστικού και µη µεταποιητικού κλάδου διαπιστώνει ότι η 

παρουσία των συνδικαλιστικών οργανώσεων έχει στατιστικά και οικονοµικά σηµαντικές 

θετικές επιπτώσεις στην παραγωγικότητα της επιχείρησης. Ακόµα, οι επιπτώσεις των 

συνδικάτων στους µισθούς είναι θετικές, ενώ η διαφορά στην αύξηση της απασχόλησης 

σε µεγάλες και µικροµεσαίες επιχειρήσεις οφείλεται κυρίως στην αλλαγή του αριθµού 

των εργαζοµένων µε µερική απασχόληση (Morikawa, 2010). Αναφορικά µε την 

επίδραση των συνδικαλιστών οργανώσεων στην φορολογική επιθετικότητα των 
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επιχειρήσεων διαπιστώνεται αρνητική συσχέτιση ως αποτέλεσµα του περιορισµού της 

διοίκησης των επιχειρήσεων να επενδύσουν µε στόχο την φορολογική απαλλαγή, αλλά 

και της αυξηµένης παρακολούθησης των διοικούντων από τα εργατικά σωµατεία ( Chyz 

et.al., 2013). 

Οι διευρύνσεις της Ευρωπαϊκής Ένωσης το 2004 και το 2007 επέκτειναν την ελεύθερη 

κυκλοφορία των εργαζοµένων µεταξύ των κρατών-µελών, κυρίως από την Κεντρική και 

Ανατολική Ευρώπη. Η αλλαγή αυτή επέφερε µεταβολές και στις εργασιακές σχέσεις 

χωρίς ωστόσο να τεκµηριώνονται σηµαντικές επιζήµιες επιπτώσεις στις αγορές εργασίας 

των χωρών υποδοχής ή ευδιάκριτες αγορές ευηµερίας. (Kahanec, 2013). Από εµπειρική 

άποψη, η διαρθρωτική αλλαγή προς τις µεταβιοµηχανικές αγορές εργασίας έχει παράγει 

δυαδικότητα στην αγορά εργασίας µε έµφαση στην πρόσβαση στις αποδοχές και την 

επαγγελµατική κατάρτιση, δυαδικότητα στην κοινωνική προστασία, δηλαδή την 

πολιτική φόρων και συντάξεων, και δυαδικότητα στην πολιτική ολοκλήρωση, δηλαδή 

στις διαφορές µεταξύ των εργατικών σωµατείων και της πολιτικής συµµετοχής 

(Häusermann and Schwander, 2012). Για τους λόγους αυτούς, στην Ισπανία, η δυαδική 

αγορά εργασίας µε µόνιµους και έκτακτους υπαλλήλους έκανε πολύ πιο δύσκολη την 

εργασιακή µεταρρύθµιση και οδήγησε σε αλλαγές που δεν µετέβαλλαν ουσιαστικά τα 

θεµελιώδη χαρακτηριστικά των θεσµών της αγοράς εργασίας (Bentolila et.al., 2012). 

Στην Ελλάδα, τα εργατικά σωµατεία ανταποκρίθηκαν αναποτελεσµατικά στην επισφαλή  

απασχόληση των νέων καθώς οι παραδοσιακές µορφές ρύθµισης δεν συνέβαλαν 

αποφασιστικά στην προστασία των εργαζοµένων από τον κίνδυνο ευάλωτων θέσεων 

εργασίας. Αυτό συνέβη διότι η ριζική στρατηγική αναπροσανατολισµού των ελληνικών 

εργατικών σωµατείων έδωσε µεγαλύτερη έµφαση στην προσέλκυση νέων εργαζοµένων 

µέσω ακατάλληλων δοµών εκπροσώπησης και στρατηγικών δέσµευσης σε επίπεδο 

εργασίας (Kretsos, 2011). Επιπλέον, η παγκόσµια οικονοµική κρίση επέφερε µία 

πολυεπίπεδη νοµοθεσία παρέµβασης µε στόχο την προσαρµογή της αγοράς εργασίας σε 

ακραίες συνθήκες οικονοµικής ύφεσης. Ωστόσο, επί της ουσίας επεδίωξε µία 

συστηµατική απορρύθµιση της ευελιξίας των εργασιακών σχέσεων µέσω του 

περιορισµού ή/και της καταστολής των δικαιωµάτων των εργαζοµένων. Ως αποτέλεσµα, 

η νέα πολιτική ακραίας ευελιξίας χωρίς ασφάλεια τον τοµέα των ατοµικών εργασιακών 

σχέσεων και τα διαδοχικά Μνηµόνια επιτάχυναν την αποδυνάµωση του µηχανισµού 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων (Yannakourou and Tsimpoukis, 2013). 
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1.2.2 Εργασιακές συµβάσεις  

Σε κάθε ελεύθερη αγορά, η επιχειρηµατική δραστηριότητα επιτρέπεται και ενισχύεται 

µέσω της εφαρµογής των εργασιακών συµβάσεων, οι οποίες γίνονται αντικείµενο 

διαπραγµάτευσης µεταξύ των δύο µερών (εργοδότη και εργαζόµενου) (Fossum, 2014). 

Στην Ελλάδα, η πρώτη αναφορά εργασιακής σύµβασης γίνεται το 1833, όπου, σύµφωνα 

µε το άρθρο 167 του ισχύοντος ποινικού νόµου, καθιερώθηκε ως αδίκηµα η χρήση του 

δικαιώµατος της απεργίας, κατά τα πρότυπα του Αγγλικού νόµου Combination Act του 

1799. Το 1834, εισήχθη η προνοµιακή θέση των καθυστερούµενων µισθών υπηρετών, 

εργατών και ηµεροµισθίων, ενώ το 1864 υπό τη Βασιλεία του Όθωνα καθιερώθηκε το 

«δικαίωµα του συνεταιρίζεσθαι» ως απόρροια σχετικών ιδεολογικών ρευµάτων και 

διεθνών κοινωνικών ανακατατάξεων. Στο διάστηµα 1860-1909, η κυβερνητική πολιτική 

περιορίστηκε στην ίδρυση ασφαλιστικών ταµείων και τη σύσταση εργατικών ενώσεων 

για την αντιµετώπιση της ανεργίας. Από το 1909 έως και το 1922, εισήχθηκαν τα βασικά 

χαρακτηριστικά των εργασιακών σχέσεων µε την καθιέρωση του κρατικού 

παρεµβατισµού και την υπερτροφία του εργασιακού νοµικού πλαισίου (Κατσανέβας, 

2007). Το 1911, έγινε η πρώτη προσπάθεια νοµοθετικής ρύθµισης των εργασιακών 

σχέσεων µε την εισαγωγή της εργασιακής σύµβασης ως «µελέτη προληπτικών µέτρων 

και η επέµβασης προς λύσιν διαφόρων µεταξύ εργατών και εργοδοτών»., ενώ, το 1913, 

κατατέθηκε στο Ανώτατο Συµβούλιο Εργασίας προσχέδιο νόµου «περί συµβάσεων 

εργασίας», νόµος που δεν ψηφίστηκε εξαιτίας της πολεµικής κινητοποίησης. Η πρώτη 

ουσιαστική εισαγωγή της ρύθµισης των εργασιακών σχέσεων και της εισαγωγής των 

εργασιακών συµβάσεων γίνεται µε το Ν. 281/1914, ο οποίος εισήγαγε τροποποιήσεις 

του Αστικού Κώδικα, την έννοια της νοµιµοποίησης των εργατικών σωµατείων και τη 

δυνατότητα κυβερνητικής παρέµβασης στη σύνθεση και τη λειτουργία τους. Σύµφωνα 

µε το άρθρο 20, «τα επαγγελµατικά σωµατεία δύνανται να συνάπτουν οµαδικές συµβάσεις 

εργασίας µετά προσώπων φυσικών ή νοµικών ή µετά αντιπροσώπων οµάδων, 

καθορίζοντας τους όρους εργασίας του ετέρου των µελών, ήτοι προσλήψεως και 

αποστολής ή µεταχειρίσεως εργατών, πληρωµής της αντιµισθίας αυτών, όρων εργασίας 

κ.λπ.» Οι πρώτες Εθνικές Γενικές Συλλογικές Συµβάσεις (ΕΓΣΕΕ) υπογράφηκαν µεταξύ 

της Γενικής Συνοµοσπονδίας Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ) και του Συνδέσµου Ελλήνων 
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Βιοµηχάνων (ΣΕΒ) τον Ιούλιο του 1936, λίγο πριν την δικτατορίας της 4ης Αυγούστου 

(Σιώκη, 2014).  

Στις ισχυρές οικονοµίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, Γαλλία και Γερµανία, οι αλλαγές στις 

εργασιακές πολιτικές υπήρξαν ριζοσπαστικές µε σηµαντικά σωρευτικά αποτελέσµατα. Η 

δυαδικότητα στις εργασιακές σχέσεις και  η αλληλεπίδραση των θεσµών και της 

σταθερότητας στην αγορά εργασίας οδήγησε  τις εργασιακές σχέσεις σε ένα σταθερό, 

αλλά λιγότερο ισότιµο εργασιακό µοντέλο µε κρατική υποστήριξη (Palier and Thelen, 

2010). Εποµένως, η προστασία των εργασιακών συµβάσεων έχει σηµαντικό αντίκτυπο 

στις ροές της αγοράς εργασίας, οι οποίες µε τη σειρά τους επηρεάζουν την αύξηση της 

παραγωγικότητας. Ταυτόχρονα, ενώ η αύξηση στην ανακατανοµή της αγοράς εργασίας 

ωφελεί πολλούς εργαζόµενους µέσω υψηλότερων πραγµατικών µισθών και καλύτερων 

σταδιοδροµιών, οι εργαζόµενοι µερικής απασχόλησης αντιµετωπίζουν µεγαλύτερα 

διαστήµατα ανεργίας και χαµηλότερους πραγµατικούς µισθούς. Στο πλαίσιο αυτό, οι 

µεταρρυθµίσεις της προστασίας της απασχόλησης θα πρέπει να θεωρούνται ως µέρος 

ενός συνολικού πακέτου που περιλαµβάνει ένα κατάλληλο δίχτυ ασφαλείας για την 

προστασία των ανέργων και της επανένταξής τους στην αγορά εργασίας (Martin and 

Scarpetta, 2012). Μελέτη σε εννέα Ευρωπαϊκές χώρες κατά την περίοδο 1996-2001 

διαπιστώνει ότι οι µεταρρυθµίσεις των συστηµάτων προστασίας απασχόλησης 

διευκολύνουν τη δηµιουργία προσωρινών θέσεων εργασίας χωρίς σαφή ένδειξη αύξησης 

της απασχόλησης (Kahn, 2010), ενώ η αύξηση των δαπανών απόλυσης των µονίµων 

υπαλλήλων αυξάνει τις µισθολογικές ανισότητες λόγω της αύξησης του αριθµού των 

προσωρινά απασχολουµένων (Cap et.al., 2010).  
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Κεφάλαιο 2: Παράγοντες που συνέβαλαν στη µετάβαση 

από την πλήρη στην ευέλικτη απασχόληση - Ο ρόλος 

της παγκοσµιοποίησης 

 

2.1 Η εδραίωση του κοινωνικού κράτους τον 20ο αιώνα  

Οι όροι κοινωνικό κράτος, κράτος πρόνοιας και κοινωνική πολιτική αναφέρονται στη 

διαδικασία µετασχηµατισµού του τρόπου παραγωγής στις καπιταλιστικές κοινωνίες του 

20ου αιώνα από την πρώιµη µορφή του ελεύθερου ανταγωνισµού στον οργανωµένο 

καπιταλισµό. Η σταδιακή αυτή µεταρρύθµιση έχει κοινό γνώµονα τον κεντρικό ρόλο 

του κράτους στην οργάνωση της διευρυµένης αναπαραγωγής των κοινωνικών 

σχηµατισµών. Με τον τρόπο αυτόν, σηµατοδοτείται ένας νέος τρόπος οργάνωσης του 

κοινωνικού πεδίου µέσα στο οποίο εντάσσονται τα άτοµα και συνάπτουν εργασιακές 

σχέσεις µε άλλα άτοµα της ίδιας ή διαφορετικών κοινωνικών οµάδων (Εθνικό Κέντρο 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης, 2010). Ο όρος κοινωνική πολιτική αναφέρεται 

στο σύνολο των µορφών και µεθόδων κοινωνικής δράσης µε στόχο την κοινωνική 

ευηµερία. Για να γίνει αυτό, θα πρέπει να λειτουργούν αποτελεσµατικά οι κοινωνικές 

υπηρεσίες και το κράτος πρόνοιας στους τοµείς υγείας, κοινωνικής ασφάλισης, παιδείας, 

και στέγασης καθώς και στις υπηρεσίες απασχόλησης και κοινωνικής φροντίδας 

(Στασινοπούλου, 1990: 4). Η κοινωνική πολιτική εξετάζεται πάντοτε σε συνάρτηση µε 

την κοινωνική ευηµερία στο πλαίσιο διαχείρισης των διαχείριση των κοινωνικών 

προβληµάτων και της µεγιστοποίηση των κοινωνικών ευκαιριών και αποτελεί  

αναπόσπαστο µέρος της κοινωνίας (Σακελλαρόπουλος 2011: 24). 

Απαραίτητη προϋπόθεση για την εφαρµογή κοινωνικής πολιτικής είναι η οριοθέτηση και 

ο ρόλος του κράτους πρόνοιας. Ο όρος κράτος πρόνοιας αφορά µία συγκεκριµένη 

χρονική συγκυρία τον 19ο αιώνα στη ∆υτική Ευρώπη, κατά την οποία η ανάπτυξη του 

καπιταλιστικού συστήµατος επίτασσε µία διευρυµένη κοινωνική λειτουργία του κράτους 

µε στόχο την κοινωνική προστασία των πολιτών και την επίτευξη της κοινωνικής 
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ευηµερίας. Το κράτος πρόνοιας πήρε τη σηµερινή του µορφή στις αρχές του 20ου αιώνα, 

κυρίως στη µεταπολεµική εποχή, µε κύριους άξονες την ενίσχυση και στη διεύρυνση της 

κοινωνικής λειτουργίας του αστικού κράτους και αξίες όπως η αλληλεγγύη και η 

κοινωνική δικαιοσύνη (Στασινόπουλου, 2006:26). Στο πλαίσιο αυτό, το κράτος πρόνοιας 

καθίσταται υπεύθυνο για την κάλυψη των βασικών ανθρώπινων αναγκών, τόσο σε 

ατοµικό όσο και σε συλλογικό επίπεδο, ενώ αναλαµβάνει έναν διευρυµένο ρόλο µε 

δικαίωµα παρέµβασης στον κοινωνικό ιστό για να διορθώσει τις ανισορροπίες της 

αγοράς, αλλά και να διασφαλίσει την κοινωνική ειρήνη και να ρυθµίσει την κοινωνική 

αναπαραγωγή. Η παρέµβαση πραγµατοποιείται είτε µε άµεση συµµετοχή στην 

παραγωγή και διανοµή αγαθών και υπηρεσιών (οικονοµική παρέµβαση), είτε µέσω 

ρύθµισης, σχεδιασµού και συντονισµού της οικονοµικής δραστηριότητας µε εποπτεία 

των όρων λειτουργίας της αγοράς (κοινωνική παρέµβαση) (Staeheli, 2013). Θα πρέπει 

να τονιστεί ότι το  παρεµβατικό κράτος δεν είναι αυτοµάτως και κοινωνικό κράτος, 

εκτός εάν στοχεύει στην ορθολογική ρύθµιση και οργάνωση της οικονοµίας της αγοράς 

µε απώτερο σκοπό την κοινωνική ευηµερία. 

Tα χαρακτηριστικά του κράτους πρόνοιας διαφέρουν στη Βόρεια και τη Νότια Ευρώπη. 

Ειδικότερα, στις χώρες του Νότου, Ελλάδα, Ισπανία, Ιταλία και Πορτογαλία, το κράτος 

πρόνοιας χαρακτηρίζεται από ένα ιδιαίτερα κατακερµατισµένο σύστηµα διατήρησης του 

εισοδήµατος, που παρουσιάζει µια έντονη εσωτερική πόλωση σε ό,τι αφορά την 

κατανοµή του εισοδήµατος στα διάφορα κοινωνικά στρώµατα. Επιπλέον, διαπιστώνεται 

ένας χαµηλός βαθµός διείσδυσης του κράτους στον τοµέα της κοινωνικής πρόνοιας και 

ένας εξαιρετικά αθέµιτος συνδυασµός δηµόσιων και µη δηµόσιων φορέων και 

ιδρυµάτων. Τα παραπάνω χαρακτηριστικά επιβαρύνονται από την εµµονή του κρατικού 

µηχανισµού στο «πελατολόγιο» και την επιλεκτική διανοµή των επιδοτήσεων σε 

µετρητά (Ferrera, 1996).  Τα παραπάνω προβλήµατα φαίνεται να είναι ιδιαίτερα έντονα 

από το 1990 και µέχρι σήµερα ως αποτέλεσµα των εξωγενών προκλήσεων που 

συνδέονται µε την παγκοσµιοποίηση της αγοράς και την Οικονοµικής και Νοµισµατικής 

Ένωσης (ΟΝΕ) καθώς και των ενδογενών προκλήσεων που αφορούν την ταχεία 

γήρανση του πληθυσµού, τη µαζική ανεργία κλπ. Μελέτη για τις δηµόσιες δαπάνες για 

συντάξεις στην Ελλάδα, την Ισπανία και την Ιταλία συµπεραίνει ότι οι συντάξεις 

κοινωνικής ασφάλισης κατά τη δεκαετία του 1990 ήταν εξαιρετικά γενναιόδωρες. 

Ωστόσο, τα δηµοσιονοµικά και δηµογραφικά προβλήµατα που προέκυψαν τις επόµενες 
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δεκαετίες ως αποτέλεσµα λανθασµένων πολιτικών οδήγησε σε σηµαντικές περικοπές 

συντάξεων µέχρι και σήµερα (Castles and Ferrera, 2007). 

2.2 Κοινωνική πολιτική και κοινωνική συνοχή  

Γενικότερα, υπάρχουν δύο µοντέλα κοινωνικής πολιτικής: το υπολειµµατικό µοντέλο, το 

οποίο πρεσβεύει ότι η κρατική παρέµβαση είναι απαραίτητη µόνο στις περιπτώσεις, 

κατά τις οποίες  µηχανισµός της ελεύθερης αγοράς αδυνατεί να καλύψει τις βασικές 

ανάγκες ατόµων ή συγκεκριµένων κοινωνικών οµάδων και το θεσµικό-αναδιανεµητικό 

µοντέλο, το οποίο επικεντρώνεται στην ανάπτυξη θεσµών και µηχανισµών πρόληψης 

και αντιµετώπισης των κοινωνικών προβληµάτων µε γνώµονα την κοινωνική 

αλληλεγγύη και την κοινωνική συνοχή (Zastrow, 2013:116). Από το 2000 και µετά, το 

φαινόµενο της φτώχειας έγινε αισθητό σε πολλές χώρες διεθνώς µε αποκορύφωµα την 

παγκόσµια οικονοµική κρίση του 2008, οι επιπτώσεις της οποίας είναι ακόµα εµφανείς 

σε πολλές οικονοµίες. Στο πλαίσιο αυτό, τα προβλήµατα της ανισότητας, της φτώχειας 

και του κοινωνικού αποκλεισµού είναι άρρηκτα συνδεδεµένα µε τη διασφάλιση της 

κοινωνικής συνοχής ως πυλώνα οικονοµικής σταθερότητας και ανάπτυξης. Ειδικότερα 

στην Ελλάδα, είναι εµφανείς οι παράγοντες που έθεσαν σε κίνδυνο τη συνοχή της 

ελληνικής κοινωνίας κατά τη διάρκεια της οικονοµικής ύφεσης, όπως η σταδιακή 

αποδυνάµωση του θεσµού της οικογένειας και η έλλειψη ενός αποτελεσµατικού δικτύου 

κοινωνικής προστασίας µε αποτέλεσµα µία γενικότερη κατάσταση ανασφάλειας και 

έλλειψης εµπιστοσύνης προς το κράτος (Τράπεζα της Ελλάδος, 2012). Στο ίδιο πλαίσιο 

εντάσσονται και οι προσδοκίες που είχαν καλλιεργηθεί κατά τις δεκαετίες 1980 και 

1990, όταν τα ελληνικά νοικοκυριά επιδίδονταν σε άκρατο καταναλωτισµό ως 

αποτέλεσµα της ευκολίας δανεισµού δανείων από τις ελληνικές τράπεζες σε συνδυασµό 

και µε τη µείωση των επιτοκίων µε τη εισαγωγή του ευρώ το 2001. Αυτό οδήγησε σε 

αύξηση της καταναλωτικής δαπάνης χωρίς να αυξάνεται παράλληλα το εισόδηµα των 

νοικοκυριών.  

Όπως φαίνεται στον Πίνακα 1, κατά την περίοδο 1974 – 2008, το καταναλωτικό µερίδιο 

του πληθυσµού που ανήκει στο 1ο δεκατηµόριο, δηλαδή στο φτωχότερο 10%, αυξήθηκε 

κατά µία ποσοστιαία µονάδα, από 2,7% το 1974 σε 3,7% το 2008. Αντίστοιχα, το 

καταναλωτικό µερίδιο του πληθυσµού που ανήκει στο 10ο δεκατηµόριο, δηλαδή στο 



15 

 

πλουσιότερο 10%, µειώθηκε κατά 4 ποσοστιαίες µονάδες, από 26,4% το 1974 σε 22,4% 

το 2008.  

 

 

Πίνακας 1: Καταναλωτικά µερίδια των πληθυσµιακών δεκατηµορίων (%) 

∆εκατηµόριο 1974 1982 1988 1994 1999 2004 2008 

1 (φτωχότερο 10%) 2,7 3,3 3,1 3,4 3,3 3,8 3,7 

2 4,2 4,8 4,7 5,0 4,8 5,2 5,3 

3 5,4 5,9 5,9 6,1 5,9 6,3 6,4 

4 6,4 7,0 7,0 7,2 7,0 7,3 7,3 

5 7,5 8,0 8,1 8,2 8,0 8,2 8,3 

6 8,7 9,2 9,3 9,3 9,2 9,3 9,3 

7 10,3 10,6 10,7 10,6 10,6 10,6 10,6 

8 12,5 12,5 12,5 12,4 12,5 12,3 12,1 

9 15,9 15,5 15,3 15,0 15,0 14,8 14,6 

10 (πλουσιότερο 10%) 26,4 23,2 23,3 22,9 23,8 22,2 22,4 

Πηγή: Τράπεζα της Ελλάδος (2012, σ.27) 
 

 

Το εισοδηµατικό µερίδιο του πληθυσµού που ανήκει στο 1ο δεκατηµόριο αυξήθηκε 

κατά 1,4%, από 2,7% το 1974 σε 3,7% το 2008, ενώ το εισοδηµατικό µερίδιο του 

πληθυσµού που ανήκει στο 10ο δεκατηµόριο µειώθηκε κατά 6,4%, από 29,7% το 1974 

σε 23,3% το 2008 (Πίνακας 2). 

Πίνακας 2: Εισοδηµατικά µερίδια των πληθυσµιακών δεκατηµορίων (%) 

∆εκατηµόριο 1974 1982 1988 1994 1999 2004 2008 

1 (φτωχότερο 10%) 2,3 3,2 3,0 3,1 3,0 3,5 3,7 

2 4,0 4,9 4,8 4,8 4,7 5,1 5,2 

3 5,1 6,0 6,0 5,9 5,9 6,1 6,2 

4 6,1 7,0 7,0 7,0 6,8 7,1 7,1 

5 7,2 8,0 8,0 8,1 7,9 8,1 8,2 

6 8,4 9,1 9,1 9,3 9,0 9,3 9,3 

7 9,9 10,4 10,5 10,6 10,4 10,6 10,5 

8 12,0 12,2 12,3 12,3 12,1 12,2 12,1 

9 15,3 14,8 15,0 14,9 15,0 14,7 14,6 

10 (πλουσιότερο 10%) 29,7 24,3 24,4 24,0 25,1 23,2 23,3 

Πηγή: Τράπεζα της Ελλάδος (2012, σ.27) 
 

Στον Πίνακα 3 αποτυπώνεται  παρουσιάζεται η συνεισφορά της ανισότητας 

διαφορετικών  κοινωνικών οµάδων ως ποσοστό της συνολικής ανισότητας. Η 

οµαδοποίηση του πληθυσµού βασίζεται σε κριτήρια όπως η περιφέρεια διαµονής του 
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νοικοκυριού, ο βαθµός αστικότητας (το µέγεθος του δήµου ή της κοινότητας διαµονής) 

ο δηµογραφικός τύπος του νοικοκυριού, η επαγγελµατική κατάσταση του αρχηγού του 

νοικοκυριού και το επίπεδο της εκπαίδευσής του.  Όπως φαίνεται στον Πίνακα 3, η 

συνεισφορά των οµάδων ανισοτήτων στη συνολική ανισότητα δεν ξεπερνά το 17,0% 

κατά την εξεταζόµενη περίοδο 1974-2008 στις τέσσερις πρώτες κατηγορίες 

οµαδοποίησης. Αντιθέτως, το µεγαλύτερο µερίδιο της συνολικής ανισότητας 25,2% 

προσδιορίζεται από τις διαφορές στο επίπεδο εκπαίδευσης του αρχηγού του νοικοκυριού 

, το οποίο κυµαίνεται µεταξύ 21% και 25% κατά την εξεταζόµενη περίοδο.  

Πίνακας 3: Ποσοστό συνεισφοράς στη συνολική ανισότητα 

Κριτήριο οµαδοποίησης Οµάδες  1974 1982 1988 1994 1999 2004 2008 

Περιφέρεια διαµονής 11 14,0% 8,2% 7,4% 6,9% 7,2% 6,2% 6,2% 

Βαθµός αστικότητας 4 13,3% 9,8% 10,2% 6,5% 10,0% 6,8% 7,1% 
∆ηµογραφικός τύπος 
νοικοκυριού 

9 3,7% 5,6% 6,8% 6,4% 7,2% 7,0% 5,8% 

Επαγγελµατική κατάσταση 
αρχηγού νοικοκυριού 

9 17,0% 12,5% 13,5% 11,5% 13,8% 15,8% 13,9% 

Επίπεδο εκπαίδευσης 
αρχηγού νοικοκυριού 

5 25,2% 17,7% 20,8% 21,0% 19,9% 21,1% 24,4% 

Πηγή: Τράπεζα της Ελλάδος (2012, σ.36) 

 
  

Σύµφωνα µε τον Πίνακα 4, ο κίνδυνος φτώχειας των κατοίκων των αγροτικών περιοχών 

είναι κυµαίνεται µεταξύ 40,3% και 65,5% µε µείωση από το 1974 έως το 2008. 

Επιπλέον, ο κίνδυνος φτώχειας για τα νοικοκυριά µε αρχηγό αγρότη µειώθηκε 

σηµαντικά από 41,0% το 1974 σε 16,3% το 2008, ενώ ο κίνδυνος φτώχειας για τα 

νοικοκυριά µε αρχηγό που δεν τελείωσε το δηµοτικό µειώθηκε από 63,4% το 1974 σε 

38,3% το 2008. Αντιθέτως, ο κίνδυνος φτώχειας για τα µέλη νοικοκυριών µε αρχηγό 

συνταξιούχο αυξήθηκε σηµαντικά από 25,2% το 1974 σε 42,4% το 2008, ενώ ο σχετικός 

κίνδυνος φτώχειας για τα ζευγάρι χωρίς παιδιά µε τον έναν τουλάχιστον άνω των 65 

αυξήθηκε από 9,8% το 1974 σε 20,% το 2008. 

Πίνακας 4: Οµάδες υψηλού κινδύνου φτώχειας (%) 

Συµβολή στη διαµόρφωση της συνολικής φτώχειας %) 
Πληθυσµιακή οµάδα 

1974 1982 1988 1994 1999 2004 2008 

Κάτοικοι αγροτικών περιοχών 65,5 57,6 53,0 46,8 45,7 44,7 40,3 

Μόνα άτοµα ηλικίας 65 ετών και άνω 7,4 10,0 9,8 13,6 11,5 7,6 10,3 

Ζευγάρι χωρίς παιδιά (τουλάχιστον ένας 65+) 9,8 16,4 18,9 20,7 19,1 21,0 20,0 

Ζευγάρι µε 3 ή περισσότερα παιδιά έως 18 ετών 8,6 7,2 7,5 5,9 7,4 4,1 4,1 

Μέλη µονογονεϊκών νοικοκυριών 1,7 1,0 2,0 0,9 1,0 1,0 0,9 
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Μέλη νοικοκυριών µε αρχηγό αγρότη 41,0 37,4 26,1 16,4 20,9 13,9 16,3 

Μέλη νοικοκυριών µε αρχηγό άνεργο 0,7 2,3 1,9 5,2 6,8 2,4 5,4 

Μέλη νοικοκυριών µε αρχηγό συνταξιούχο 25,2 30,4 39,3 44,4 39,5 44,2 42,4 
Μέλη νοικοκυριών µε αρχηγό που δεν τελείωσε 
το δηµοτικό σχολείο 

63,4 47,9 45,8 48,2 36,2 28,1 38,3 

Πηγή: Τράπεζα της Ελλάδος (2012, σ.45) 
 

Στον Πίνακα 5 απεικονίζονται οι ετήσιες µεταβολές των βασικών δεικτών της ελληνικής 

οικονοµίας για την περίοδο 2008-2015, δηλαδή από την έναρξη της κρίσης και µετά. 

Παρατηρείται ότι η µείωση στις επενδύσεις είναι σηµαντική το 2010 (-19,3%), το 2011 

(-20,7%) και το 2012 (-23,4%), ενώ από το 2013 και µετά ο δείκτης βελτιώνεται 

σταδιακά έως -3,1% το 2015. Αντιθέτως, η ανεργία αυξάνεται από 12,7% το 2010 έως 

27,5% το 2013, ενώ παραµένει υψηλή το 2014 (26,5%), το 2015 (24,9%) και το 2016 

(23,6), ενώ το 9µηνο του 2017 ανέρχεται σε 21,5%. Επίσης, η ιδιωτική κατανάλωση 

µειώνεται σηµαντικά το 2011 (-9,9%) και το 2012 (-7,9%), ενώ και η δηµόσια 

κατανάλωση µειώνεται -7,0% το 2011 και -7,2% το 2012. Τέλος, αρνητικοί δείκτες 

παρατηρούνται και στις εισαγωγές, -8,2% το 2011 και -9,4% το 2012 µε αρνητική 

ανάπτυξη του ΑΕΠ, -9,2% και -7,3% κατά τα ίδια έτη. 

Πίνακας 5: Ετήσιες µεταβολές δεικτών ελληνικής οικονοµίας (2008-2017) 

  2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

ΑΕΠ 2,0% -2,0% -5,5% -9,2% -7,3% -3,2% 0,8% -0,3% -0,3% 1,1% 

Ιδιωτική κατανάλωση -2,3% -1,8% -6,4% -9,9% -7,9% -2,7% 0,8% -0,5% 0,1% 0,6% 

∆ηµόσια κατανάλωση 0,6% 9,6% -4,2% -7,0% -7,2% -5,5% -1,2% 1,1% -1,4% -2,6% 

Επενδύσεις -7,4% -13,9% -19,3% -20,7% -23,4% -8,3% -4,4% -0,2% 1,5% 2,6% 

Εξαγωγές Α&Υ 4,0% -18,1% 4,5% 0,1% 1,2% 1,6% 7,7% 2,9% -1,9% 7,6% 

Εισαγωγές Α&Υ 0,2% -14,1% -3,4% -8,3% -9,4% -3,4% 7,7% 0,4% 1,3% 8,5% 

Πληθωρισµός 4,2% 1,3% 4,7% 3,1% 1,0% -0,9% -1,4% -1,1% 0,0% 1,1% 

Ανεργία* 7,8% 9,6% 12,7% 17,9% 24,5% 27,5% 26,5% 24,9% 23,6% 21,5% 

Πηγή: Έκθεση του ∆ιοικητή της Τράπεζας της Ελλάδος (2010, σ.66) & (2017, σ.76) 

 
 

2.3 O ρόλος της παγκοσµιοποίησης στις εργασιακές σχέσεις 

Σε µία περίοδο αυξανόµενης ανησυχίας για το πώς τα παραδοσιακά κράτη πρόνοιας θα 

αντιδράσουν στην παγκοσµιοποίηση, έχει αυξηθεί το ενδιαφέρον για τον καθορισµό του 

τρόπου µε τον οποίο επηρεάζουν οι παγκόσµιες οικονοµικές δυνάµεις τις εσωτερικές 

πολιτικές πρόνοιας. Με βάση τις θεωρίες της πολιτικής οικονοµίας διαπιστώνεται ότι ο 

τρόπος µετανάστευσης σε συνδυασµό µε τους εγχώριους πολιτικούς θεσµούς επηρεάζει 
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τα δικαιώµατα ανεργίας, ενώ οι δυνάµεις ενοποίησης της αγοράς εργασίας παραµένουν 

στο παρασκήνιο µε επαγόµενες οικονοµικές επιπτώσεις στα επιδόµατα ανεργίας 

(Lipsmeyer and Zhu, 2011). Μια ευρέως διαδεδοµένη ανησυχία είναι ότι τα ιδρύµατα 

της αγοράς εργασίας διαβρώνονται κατά τη διάρκεια της παγκοσµιοποίησης, η οποία, µε 

τη σειρά της, µειώνει την απασχόληση και τους µισθούς ως αποτέλεσµα της 

απελευθέρωσης της αγοράς εργασίας (Potrafke, 2013). Από την άλλη πλευρά, οι 

Felbermayr et.al. (2011) υπογραµµίζουν ότι η απελευθέρωση του εµπορίου µειώνει την 

ανεργία και αυξάνει τους πραγµατικούς µισθούς όσο διαρκεί καθώς βελτιώνει τη 

συνολική παραγωγικότητα. Ωστόσο, τα κέρδη από τη µείωση του κόστους πρόσβασης 

στην αγορά δεν είναι σταθερά, γεγονός που υποδεικνύει ότι η απελευθέρωση του 

εµπορίου έχει θετικό αντίκτυπο στην απασχόληση όταν οι µισθοί διαπραγµατεύονται σε 

ατοµικό και όχι σε συλλογικό επίπεδο. 

Μία από τις σηµαντικότερες συνέπειες της παγκοσµιοποίησης στις εργασιακές σχέσεις 

είναι η πόλωση της αγοράς εργασίας ως αποτέλεσµα της απελευθέρωσης του εµπορίου. 

Μέχρι τα τέλη της δεκαετίας του 1990, υπήρχε συναίνεση µεταξύ των περισσότερων 

οικονοµολόγων ότι το εµπόριο ήταν λιγότερο σηµαντικό από την τεχνολογική αλλαγή 

στην εξήγηση των µισθολογικών ανισοτήτων (Feenstra and Hanson, 1999). Ωστόσο, ο 

ρόλος του διεθνούς εµπορίου στην µισθολογική κατανοµή έγινε διακριτός µε την ευρεία 

υιοθέτηση στρατηγικών offshoring από πολυεθνικές επιχειρήσεις µε αποτέλεσµα η 

παγκοσµιοποίηση να διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο στην πόλωσης της αγοράς εργασίας 

(Jung and Mercenier, 2014). Επιπλέον, στις χώρες µε σχετικά µεγάλο µερίδιο φυσικών 

πόρων στις εξαγωγές, η διαρθρωτική αλλαγή τείνει να µειώνει την ανάπτυξη καθώς δεν 

απορροφά την πλεονάζουσα εργασία από τη γεωργία. Αντίθετα, σε αγορές µε 

υποτιµηµένες συναλλαγµατικές ισοτιµίες, η ευελιξία της αγοράς εργασίας µπορεί να 

συµβάλλει στην ενίσχυση της ανάπτυξης (McMillan and Rodrik, 2011). 

Γενικότερα, η επιχειρηµατική δραστηριότητα και συνεπώς και οι εργασιακές σχέσεις, 

επηρεάζονται από την αυξανόµενη κυριαρχία των επιχειρήσεων, οι οποίες µεταφέρουν 

τις παραγωγικές τους µονάδες σε χώρες µε χαµηλότερο κόστος παραγωγής, 

υπεργολαβίες και franchising, επηρεάζοντας µε τον τρόπο αυτόν τη διαχείριση των 

παγκόσµιων αλυσίδων προσφοράς αγαθών και υπηρεσιών. Η µετατροπή των 

παραδοσιακών επιχειρήσεων σε δίκτυα αυτόνοµων επιχειρηµατικών µονάδων, η 

διεθνοποίηση των παραγωγικών αλυσίδων και οι διαρθρωτικές αλλαγές στη δοµή των 
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επαγγελµάτων οδηγούν στην ανάγκη ανάπτυξης νέων στρατηγικών διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων µε σαφή προσανατολισµό στην ευέλικτη απασχόληση και την 

απασχόληση χαµηλόµισθων εργαζοµένων. Από την πλευρά τους, τα εργατικά σωµατεία 

επιχείρησαν να ανταποκριθούν στις τρέχουσες προκλήσεις προσφέροντας νέες 

υπηρεσίες, προσελκύοντας νέους θεσµούς στο περιθώριο του παραδοσιακού βασικού 

εργατικού δυναµικού, συντονίζοντας τη δράση σε διακρατικό επίπεδο ή οικοδοµώντας 

συµµαχίες µε µη κυβερνητικές οργανώσεις (ΜΚΟ). Στις περισσότερες χώρες του 

αναπτυγµένου κόσµου, τα εργατικά σωµατεία έχουν παραδοσιακά καθορίσει το ρόλο 

τους όσον αφορά τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις επιτυγχάνοντας µία αυξανόµενη 

ποικιλοµορφία κοινωνικής διαπραγµάτευσης (Hyman, 1999). 

Τα αποτελέσµατα διαφόρων ερευνών είναι µικτά. Για παράδειγµα, η αύξηση του 

εµπορίου και των ροών των ξένων άµεσων επενδύσεων στην Κίνα, έχει τονώσει τους 

µισθούς, καθώς µετά τη µεταρρύθµιση της αγοράς εργασίας, οι συνθήκες αµοιβής της 

πλειοψηφίας των εργαζοµένων στην Κίνα έχουν βελτιωθεί (Zhang et.al., 2015). 

Υποθέτοντας ότι ο µισθός που θεωρείται δίκαιος από τους εργαζοµένους εξαρτάται από 

την  παραγωγικότητα και εποµένως την οικονοµική επιτυχία της επιχείρησης στην οποία 

εργάζονται, οι επιπτώσεις της καθαρής µετανάστευσης και της µετανάστευσης στην 

αγορά εργασίας κατά τη διάρκεια της δεκαετία του 1990 είναι σηµαντικές. Ειδικότερα, η 

µετανάστευση είχε θετική επίδραση στους µισθούς των λιγότερο µορφωµένων 

εργαζοµένων στις χώρες υποδοχής, ενώ αυξήθηκε ή έµεινε αµετάβλητος ο µέσος µισθός 

στις µητρικές εταιρείες στις χώρες αποστολής (Docquier et.al., 2014). Από την άλλη 

πλευρά, η µετανάστευση δηµιούργησε εχθρικές στάσεις απέναντι στους µετανάστες, 

ενισχύοντας τη σχέση µεταξύ εθνικισµού, εποικοδοµητικού πατριωτισµού και 

ξενοφοβίας. Έρευνα σε 31 χώρες επιβεβαιώνει ότι στις χώρες µε υψηλότερα επίπεδα 

παγκοσµιοποίησης υπάρχει ασθενέστερη σχέση εποικοδοµητικού πατριωτισµού και 

ξενοφοβίας και ισχυρότερη σχέση µεταξύ εθνικισµού και ξενοφοβίας (Ariely, 2012). 

Αυτό είναι και αποτέλεσµα των επιπτώσεων της µετανάστευσης στους µισθούς των 

εργαζοµένων στις χώρες υποδοχής καθώς εµπειρική απόδειξη δείχνει ότι  η 

µετανάστευση µειώνει τους µισθούς των γηγενών εργαζοµένων, προκειµένου να γίνουν 

ανταγωνιστικοί µε τους χαµηλούς  µισθούς των µεταναστών. Σε κάποιες περιπτώσεις, η 

ανεργία των γηγενών εργαζοµένων αυξάνεται καθώς η αγορά εργασίας απορροφά πιο 

εύκολα τις µεταναστευτικές ροές λόγω χαµηλότερου κόστους εργασίας (Dustmann et.al., 
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2012). Έρευνα στις Ευρωπαϊκές αγορές εργασίας (Γαλλία, Γερµανία, Ιρλανδία, Ιταλία, 

Ηνωµένο Βασίλειο και Σουηδία) κατά την περίοδο 1974 – 2005 αναλύει την τροχιά των 

θεσµικών αλλαγών στα συστήµατα εργασιακών σχέσεων των προηγµένων 

καπιταλιστικών κοινωνιών και συµπεραίνει ότι παρά την επιφανειακή ανθεκτικότητα 

των διακεκριµένων εθνικών πολιτικών, οι χώρες της ∆υτικής Ευρώπης τείνουν προς το 

Νεοφιλελευθερισµό. Αυτό είναι διακριτό στον τρόπο µε τον οποίο η συγκεντρωτική 

διαπραγµάτευση µετατρέπεται σε εναλλακτικό, αναδιανεµητικό και ισότιµο πρότυπο,  

προκειµένου να ανταποκριθεί στην κοινή επιταγή της απελευθέρωσης των αγορών 

(Baccaro and Howell, 2011). Αντιθέτως, στις χώρες της Νότιας Ευρώπης φαίνεται να 

κυριαρχούν αντιφατικές δυνάµεις στην κατεύθυνση της αλλαγής. Ενώ υπάρχουν 

σοβαρές πιέσεις προς την κατεύθυνση λιγότερης κρατικής ρύθµισης των συνθηκών 

εργασίας και των συλλογικών διαπραγµατεύσεων, το µακροοικονοµικό πλαίσιο της 

Ένωσης επέβαλε νέες απαιτήσεις συντονισµού σε αυτές τις οικονοµίες. Εποµένως, οι 

διαρθρωτικές προκλήσεις που αντιµετωπίζουν οι κοινωνικοί εταίροι σε αυτές τις χώρες 

αποδυναµώσαν τόσο το εταιρικό όσο και το εθνικό πλαίσιο αντιµετώπισης της κρίσης µε 

ένα σαφές µοτίβο αυξηµένης µονοµερούς κρατικής παρέµβασης, το οποίο εγείρει 

σηµαντικά ερωτήµατα για το µέλλον της αυτονοµίας των διαπραγµατεύσεων και του 

ρόλου των εργατικών σωµατείων (Molina, 2014). 

 

2.4 Οι εργασιακές σχέσεις την περίοδο της οικονοµικής κρίσης 

Mε την έναρξη της οικονοµικής κρίσης τo 2008, οι δηµόσιες αρχές στην Ευρώπη έλαβαν 

µια σειρά µέτρων µε στόχο την ενίσχυση της ευελιξίας των επιχειρήσεων µέσω 

τροποποιήσεων του εθνικού εργατικού δικαίου. Σε ορισµένες περιπτώσεις, οι γενικές 

µεταρρυθµίσεις ξεκίνησαν πριν από την οικονοµική κρίση µε στόχο τον εκσυγχρονισµού 

του εργατικού δικαίου. Σε µερικές χώρες, όπως Εσθονία, Ουγγαρία και Σλοβακία, η 

αλλαγή κυβέρνησης µε µετατόπιση προς τα δεξιά οδήγησε στην επιτάχυνση δραστικών 

αλλαγών στο εργατικό δίκαιο, παρακάµπτοντας τις συµµετοχικές διαβουλεύσεις και τα 

εργατικά σωµατεία. Σε άλλες περιπτώσεις, όπως στην Ελλάδα, την Ισπανία και την 

Πορτογαλία, οι διαρθρωτικές µεταρρυθµίσεις επιβλήθηκαν από ευρωπαϊκούς και 

διεθνείς οργανισµούς, όπως η Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα (ΕΚΤ), η Ευρωπαϊκή 

Επιτροπή και το ∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο (∆ΝΤ) (Clauwaert and Schömann, 2012). 
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Από το 2008, η ανεργία έχει αυξηθεί σε ολόκληρη την Ευρώπη, παρόλο που οι 

µηχανισµοί προσαρµογής και η αγορά εργασίας διαφέρει από χώρα σε χώρα. Μελέτη σε 

6 χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης διαπιστώνει ότι η κατανοµή, το ωράριο εργασίας και η 

υπο-απασχόληση είναι προσαρµογές που σχετίζονται µε την επιχειρηµατική στρατηγική 

και υποστηρίζονται εν µέρει από τη δηµόσια πολιτική (Lallement, 2011). Ειδικότερα, 

µεταξύ 2007 και 2009, η ανεργία στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης αυξήθηκε, ενώ οι 

υψηλότεροι δείκτες σηµειώνονται στην Ισπανία (17,6%), την Ιρλανδία (13,3%), την 

Σλοβακία (12,3%), την Ελλάδα (10,7%), την Ουγγαρία (10,2%) και τη Γαλλία (9,2%) µε 

τον µέσο όρο της ΕΕ να βρίσκεται στο 8,8%. Επιπλέον, η Ιταλία ακολουθεί οριακά µε 

8,4% και το Βέλγιο µε 8,3% (∆ιάγραµµα 1). 

 
∆ιάγραµµα 1: Ανεργία στην Ευρωπαϊκή Ένωση (2007-2009) 

Πηγή: Hyman (2010, σ.2) 

Προκειµένου να αντιµετωπιστεί το πρόβληµα της ανεργίας ξεκίνησε εθνικός διάλογος 

στις Ευρωπαϊκές χώρες, ωστόσο χωρίς αποτελέσµατα. Στην Ισπανία, οι εθνικές 

συνοµιλίες κατέληξαν σε αδιέξοδο τον Ιανουάριο του 2009. Στη Φινλανδία, οι 

κυβερνητικές προσπάθειες για επιβολή υψηλότερης ηλικίας συνταξιοδότησης 

προκάλεσαν γενική απεργία, ενώ τα εργατικά σωµατεία και ορισµένοι εργοδότες 

επέκριναν τον κρατικό προϋπολογισµό ως ανεπαρκή στην αντιµετώπιση της ανεργίας. 

Στην Πορτογαλία, το 2009, οι δύο αντίπαλες συνδικαλιστικές συνοµοσπονδίες 

εκπόνησαν προγράµµατα µε απαιτητικά και επείγοντα µέτρα για την αντιµετώπιση της 
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ανεργίας, χωρίς επιτυχία. Στη Σλοβενία, η κυβέρνηση εισήγαγε καθεστώς µερικής 

απασχόλησης, αλλά τα συνδικάτα αρνήθηκαν να την εγκρίνουν επειδή δεν παρείχε 

επαρκείς εγγυήσεις για τη µείωση των µισθών (Hyman, 2010). Εποµένως, γίνεται σαφές 

ότι τα ευρωπαϊκά θεσµικά όργανα ενθαρρύνουν τον κοινωνικό διάλογο και την 

εισαγωγή ενός νέου συστήµατος εργασιακών σχέσεων. Ωστόσο, οι διαφορές στις εθνικές 

νοµοθεσίες και οι ιδιαιτερότητας του κάθε κράτους µέλους καθιστά δύσκολη την 

ευρωπαϊκή ολοκλήρωση. Οι υποστηρικτές µιας κοινωνικής Ευρώπης έχουν 

επανειληµµένα εκφράσει τη λύπη τους για τις αποκλίσεις που υπάρχουν µεταξύ της 

ανάπτυξης των αυστηρότερων κανονισµών της ΕΕ για τη δηµιουργία αγορών και της 

σχετικής αδυναµίας των κοινωνικών και πολιτικών φορέων του εργατικού δικαίου. Παρ 

'όλα αυτά, η  ασύµµετρη φύση της διαδικασίας ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης δεν 

εξασθένησε περισσότερο µετά την έναρξη της κρίσης (Erne, 2012). 

Ως αποτέλεσµα των δανειακών συµφωνιών που έχει συνάψει η ελληνική κυβέρνηση από 

το 2010 µε το ∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο, την Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα και την 

Ευρωπαϊκή Επιτροπή, υιοθετήθηκε µια πολιτική εσωτερικής υποτίµησης σε µια 

προσπάθεια αποφυγής της χρεοκοπίας και  της παραµονής της Ελλάδας στην Ευρωζώνη. 

Οι διαρθρωτικές µεταρρυθµίσεις που πραγµατοποιήθηκαν σύµφωνα µε τις δανειακές 

συµφωνίες βασίστηκαν στην υπόθεση ότι η ρύθµιση της αγοράς εργασίας στην Ελλάδα 

αποτελεί σηµαντικό εµπόδιο για την ανάπτυξη της οικονοµίας. Για το σκοπό αυτό, 

τροποποιήθηκαν ουσιαστικά χαρακτηριστικά του ελληνικού εργατικού δικαίου, µε 

σηµαντικές επιπτώσεις στον ρόλο του κράτους και στους φορείς των εργασιακών 

σχέσεων. Στόχος των µεταρρυθµίσεων είναι η απελευθέρωση των βασικών τµηµάτων 

της αγοράς εργασίας και του συστήµατος των εργασιακών σχέσεων και η µείωση του 

µεγέθους και της επιρροής του κράτους πρόνοιας. Ωστόσο, υπάρχουν όλο και 

περισσότερες ενδείξεις ότι οι µεταρρυθµίσεις έχουν οδηγήσει στην επιδείνωση των 

συνθηκών εργασίας και διαβίωσης, ενώ παράλληλα δεν επιτυγχάνουν ανάπτυξη 

(Koukiadaki and Kretsos, 2012). Στην ουσία, µετατοπίστηκε η έµφαση από την 

βελτίωση των δηµοσιονοµικών µεγεθών στην βελτίωση της ανταγωνιστικότητας της 

οικονοµίας µε τη συλλογική διαπραγµάτευση στο επίκεντρο των µεταρρυθµίσεων 

(Kornelakis and Voskeritsian, 2014). 
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Κεφάλαιο 3: Ευέλικτες µορφές εργασίας και ο ρόλος 

τους στη µείωση της ανεργίας 

 

3.1 Μεταρρυθµίσεις στο ελληνικό εργατικό δίκαιο 

Αντιµετωπίζοντας την οικονοµική κρίση και την κοινή πίεση του ∆ιεθνούς 

Νοµισµατικού Ταµείου (∆ΝΤ) και της Ευρωπαϊκής Ένωσης, το ελληνικό νοµοθετικό και 

κοινωνικό τοπίο κλήθηκε να ενσωµατώσει πολλές αλλαγές τόσο στο εργατικό όσο και 

στο κοινωνικό δίκαιο. Παρόλο που οι µεταρρυθµίσεις έγιναν στο πλαίσιο αντιµετώπισης 

της οικονοµικής κρίσης, εντούτοις αποσκοπούσαν πρωτίστως στην αποστολή ενός 

ισχυρού µηνύµατος µε την πρόθεση οριστικής ανατροπής στο πρότυπα του εργατικού 

δικαίου (Papadimitriou, 2014). 

Η κρίση δηµόσιου χρέους είχε σηµαντικό αρνητικό αντίκτυπο στην ελληνική οικονοµία, 

η οποία σηµείωσε σωρευτική µείωση της παραγωγής κατά 21% σε πραγµατικούς όρους, 

κατά την περίοδο 2010-2013. Αυτό οδήγησε σε αύξηση του ποσοστού ανεργίας από 

12,7% το 2010 σε 27,5% το 2013, µε τον αριθµό των ανέργων να φτάνει τα 1,3 

εκατοµµύρια το 2013, από 639,400 το 2010. Κατά την ίδια περίοδο, η απασχόληση 

µειώθηκε από 4,4 εκατοµµύρια στις αρχές του 2010 σε 3,5 εκατ. στο τέλος του 2013 

(Kosma et.al., 2017). Παρόλο που οι  µεγαλύτερες και ευρύτερες αλλαγές σηµειώθηκαν 

στις χώρες της Νότιας Ευρώπης, η µείωση της παραγωγής και η αύξηση της ανεργίας 

στην Ελλάδα ήταν σαφώς υψηλότερες σε σύγκριση µε την εξέλιξη της παραγωγής και 

της ανεργίας στην ΕΕ σε άλλες χώρες της Νότιας Ευρώπης που επίσης επηρεάστηκαν 

σηµαντικά από την κρίση του δηµόσιου χρέους (Izquierdo et.al., 2017). Για παράδειγµα, 

στην Ιταλία, το ΑΕΠ µειώθηκε κατά 9,4% για την περίοδο 2008-2014 και η ανεργία 

αυξήθηκε κατά 6 ποσοστιαίες µονάδες (D 'Amuri et al., 2015), ενώ στην Ισπανία, η 

παραγωγή µειώθηκε κατά 8% µεταξύ 2010 και 2013 και η ανεργία αυξήθηκε κατά 7 

ποσοστιαίες µονάδες (Izquierdo και Jimeno 2015). 
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Η αύξηση της ανεργίας και η ανάγκη αντιµετώπισης της διαρθρωτικής 

αναποτελεσµατικότητας της ελληνικής αγοράς εργασίας οδήγησε στην υιοθέτηση 

σηµαντικών µεταρρυθµίσεων µε στόχο τη µείωση του κόστους εργασίας και την αύξηση 

της ανταγωνιστικότητας. Ειδικότερα, οι βασικές µεταρρυθµίσεις αφορούσαν µέτρα που 

καθιστούσαν το σύστηµα µισθολογικής διαπραγµάτευσης πιο αποκεντρωµένο και 

µείωσαν την προστασία της απασχόλησης για τους µόνιµους υπαλλήλους, µειώνοντας τα 

έξοδα απόλυσης. Περαιτέρω, η κυβέρνηση ανέλαβε τον καθορισµό του κατώτατου 

µισθού χωρίς την έγκριση των κοινωνικών εταίρων. Στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις, 

οι διαδικασίες σύναψης συµφωνιών εταιρικού επιπέδου απλουστεύθηκαν, επιτρέποντας 

χαµηλότερες αποδοχές και χειρότερες συνθήκες εργασίας, προκειµένου να αυξηθεί η 

ευελιξία και η ικανότητα των επιχειρήσεων να προσαρµόζονται στην πτώση της 

οικονοµικής δραστηριότητας. Στην ουσία, οποιαδήποτε επαγγελµατική συµφωνία 

µπορούσε να υπογραφεί µεταξύ των αντιπροσώπων της επιχείρησης και µιας ένωσης 

προσωπικού, εφόσον η ένωση αποτελείται από τουλάχιστον τα τρία πέµπτα των 

εργαζοµένων των επιχειρήσεων. Τα προαναφερθέντα όρια στην επέκταση των 

επαγγελµατικών συµφωνιών εισήχθησαν προκειµένου να µειωθεί περαιτέρω ο κεντρικός 

χαρακτήρας των διαπραγµατεύσεων για τις µισθολογικές αυξήσεις, ενώ το νέο πλαίσιο 

προσφυγής στη διαιτησία αποσκοπούσε στην ταχύτερη σύναψη συµφωνιών. Ως 

αποτέλεσµα, ο αριθµός των συµφωνιών εταιρικού επιπέδου αυξήθηκε σηµαντικά, 

επιτρέποντας τη δέσµευση των µισθών και την πτωτική προσαρµογή των µισθών µεταξύ 

10% και 40% (Τράπεζα της Ελλάδος, 2013). 

 

3.1.1 Η µείωση του κόστους εργασίας 

Η Ευρωπαϊκή Ένωση και η Τρόικα επέµειναν από την αρχή της κρίσης στην ανάγκη 

µειώσεις των µισθών, προκειµένου να βελτιωθεί η ανταγωνιστικότητα της ελληνικής 

οικονοµίας. Σε αυτό το πλαίσιο, ο Ν.4046/2012 προβλέπει ότι ο κατώτατος µισθός που 

καθορίζεται από την η εθνική γενική συλλογική σύµβαση, αρχής γενοµένης από τις 14 

Φεβρουαρίου 2012, θα έπρεπε να µειωθεί κατά 22%. Επιπλέον, στην περίπτωση των 

νέων εργαζοµένων, η µείωση είναι ακόµη µεγαλύτερη, καθώς στο 32%. Από την άλλη 

πλευρά  η συγκεκριµένη ρύθµιση εγείρει ζητήµατα σχετικά µε τη συµµόρφωσή της µε το 

ελληνικό Σύνταγµα, το οποίο εγγυάται την αυτονοµία της συλλογικής διαπραγµάτευσης 

κατά νοµοθετικών παρεµβάσεων και την ίση µεταχείριση των εργαζοµένων 



25 

 

(Papadimitriou, 2014). Αυτή η κατώτερη προσαρµογή µισθών µαζί µε την κατάργηση 

διαφόρων επιδοµάτων αντικατοπτρίζεται στην εξέλιξη του µισθολογικού κόστους καθώς 

ο δείκτης µισθών µειώθηκε από 114,5 το 2009 σε 89,9 το 2013 (Kosma et.al., 2017).  

Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή Κοινωνικών ∆ικαιωµάτων έκρινε ότι οι λιγότερο ευνοϊκή 

µεταχείριση των νέων εργαζοµένων αποσκοπεί στην επίτευξη του νόµιµου σκοπού της 

απασχόλησης, δηλαδή την ένταξη νεότερων εργαζοµένων στην αγορά εργασίας σε µια 

εποχή σοβαρής οικονοµικής κρίσης. Ωστόσο, παρά το γεγονός ότι η Επιτροπή έκρινε ότι 

η έκταση της µείωσης του ελάχιστου µισθού και ο τρόπος µε τον οποίο εφαρµόστηκε σε 

όλους τους εργαζόµενους κάτω των 25, είναι δυσανάλογη, ακόµη και αν ληφθεί υπόψη η 

ιδιαίτερη οικονοµική κατάσταση, η απόφαση ΣτΕ.Ολ 2307/2014 του Συµβουλίου της 

Επικρατείας έκρινε ότι η κατάργηση των εθνικών γενικών συλλογικών συµβάσεων 

εργασίας δεν είναι αντίθετες µε το Σύνταγµα και τις διεθνείς συµβάσεις εργασίας. 

Περαιτέρω, ο Ν. 3863/2010 για το ασφαλιστικό σύστηµα µείωσε το ποσοστό αµοιβής 

υπερωριακής εργασίας από 25% σε 20%, προκειµένου να ικανοποιηθεί η ζήτηση των 

εργοδοτών σε µια πιο ευέλικτη και χαµηλότερου κόστους εργασία. 

 

3.1.2 Το νοµικό καθεστώς απόλυσης 

Οι κανόνες σχετικά µε την απόλυση συνιστούν έναν σηµαντικό παράγοντα ευελιξίας του 

εργατικού δυναµικού. Ως εκ τούτου, έχουν θεσπιστεί κανόνες σχετικά µε την αµοιβή 

αποχώρησης, ενώ το όριο πέραν του οποίου οι απολύσεις θεωρούνται συλλογικές, 

αυξήθηκε.  Η νοµιµότητα της απόλυσης ενός εργαζοµένου µε σύµβαση αορίστου χρόνου 

εξαρτάται από την καταβολή της αποζηµίωσης αποχώρησης στον απολυθέντα 

υπάλληλο. Αν η επιχείρηση συµµορφώνεται µε την προθεσµία προειδοποίησης των 6 

µηνών, το ποσό της οφειλόµενης αποζηµίωσης µειώνεται κατά 50%. Συνεπώς, το 

κόστος απόλυσης µειώνεται έµµεσα, λαµβάνοντας υπόψη ότι διευκολύνεται ο εργοδότης 

να τηρήσει την προθεσµία προειδοποίησης, µειώνοντας έτσι  τις αµοιβές αποχώρησης. 

Περαιτέρω, η  απόλυση διευκολύνεται σε µεγάλο βαθµό καθώς επιτρέπει στον εργοδότη 

να καταβάλει το επίδοµα αποζηµίωσης σε δύο ισόποσες δόσεις σε διάστηµα 2 µηνών. Η 

ρύθµιση αυτή άρει την υποχρέωση της πλήρους καταβολής της αποζηµίωσης κατά το 

χρόνο απόλυσης. 

Σύµφωνα µε το Ν. 3899/2010, οι εργαζόµενοι µε λιγότερο από ένα έτος υπηρεσίας δεν 

λαµβάνουν καµία αποζηµίωση αποχώρησης. Οµοίως, καµία προειδοποίηση καταγγελίας 
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της σύµβασης δεν απαιτείται σε περίπτωση παραβίασης της σύµβασης εργασίας 

υπαλλήλων µε λιγότερο από ένα έτος προϋπηρεσίας. Ωστόσο, η Ευρωπαϊκή Επιτροπή 

Κοινωνικών ∆ικαιωµάτων έκρινε ότι η µη απαίτηση προειδοποίησης ή καταβολής 

αποζηµίωσης αποχώρησης σε περιπτώσεις που η σύµβαση εργασίας τερµατίζεται κατά 

τη διάρκεια της δοκιµαστικής περιόδου που ορίζεται από την εθνική νοµοθεσία, 

αποτελεί παραβίαση του άρθρου 4 §4 του Χάρτη του 1961 που αναγνωρίζει το δικαίωµα 

όλων των εργαζοµένων για ειδοποίηση τερµατισµού της απασχόλησης σε εύλογο 

χρονικό διάστηµα. Τέλος, το όριο συλλογικών απολύσεων αυξήθηκε και η διαδικασία 

εφαρµόζεται για την απόλυση περισσότερων από 6 (αντί για 4) εργαζόµενους ανά µήνα 

σχετικά σε επιχειρήσεις που απασχολούν 20 µε 150 υπαλλήλους και για απόλυση άνω 

του 5% (αντί του 2%) των εργαζοµένων που αφορούν µονάδες που απασχολούν 

περισσότερους από 150 εργαζοµένους. 

 

3.2 Εισαγωγή της ευέλικτης µορφής εργασίας στην Ευρώπη  

 Από το τέλος του 2008, δηλαδή την έναρξη της οικονοµικής κρίσης στην Ευρώπη, οι 

δηµόσιες αρχές και οι εθνικοί νοµοθέτες έλαβαν µία σειρά µέτρων για την ενίσχυση της 

ευελιξίας των επιχειρήσεων, συµπεριλαµβανοµένων των τροποποιήσεων του εθνικού 

εργατικού δικαίου. Σε ορισµένες περιπτώσεις, οι γενικές µεταρρυθµίσεις του εργατικού 

δικαίου ξεκίνησαν πριν από την οικονοµική κρίση µε τον στόχο του «εκσυγχρονισµού» 

του εργατικού δικαίου. Σε άλλες χώρες, όπως η Ουγγαρία, η αλλαγή κυβέρνησης και η 

µετατόπιση προς τα δεξιά οδήγησε στην επιτάχυνση δραστικών αλλαγών στο εργατικό 

δίκαιο, ακόµη και παρακάµπτοντας συµµετοχικές διαβουλεύσεις µεταξύ των εµπορικών 

κοινωνικών εταίρων. Ωστόσο, σε πολλές χώρες, όπως στην Ελλάδα, οι διαρθρωτικές 

µεταρρυθµίσεις έγιναν αναγκαστικές υπό την πίεση των ευρωπαϊκών και διεθνών 

οργανισµών. Από την άλλη πλευρά, η Ευρωπαϊκή Επιτροπή δεν έχει προσφύγει στο 

εργατικό δίκαιο και τα θεµελιώδη κοινωνικά δικαιώµατα για να διαπιστώσει τη 

διατήρηση ελάχιστων κοινωνικών πρότυπων, γεγονός που υποδηλώνει ότι η Ευρωπαϊκή 

Ένωση τείνει να ακολουθήσει τη µακρόχρονη τάση της για ευέλικτη εργασία και 

απορρύθµιση του εργατικού δικαίου (Clauwaert and Schömann, 2012). 

Αν η οικονοµική δραστηριότητα της επιχείρησης µειωθεί, ο εργοδότης δικαιούται, 

σύµφωνα µε τις διατάξεις του ελληνικού νόµου, τη µονοµερή µείωση των ηµερών 
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απασχόλησης. Η "µερική ανεργία" ή "εναλλαγή της απασχόλησης" είναι µέτρο που 

επιτρέπει σε κάθε επιχείρηση, χωρίς τη σύµφωνη γνώµη των εργαζοµένων, να τους 

απασχολεί εναλλακτικά για έναν αριθµό ηµερών µικρότερο από ό,τι είχε συµφωνηθεί 

στην αρχική σύµβαση εργασίας τους και να µειώσει κατ’ αναλογία τις αµοιβές των 

εργαζοµένων. Επιπλέον, ο Ν.3899/2010 αύξησε τη µέγιστη διάρκεια του µέτρου έως και 

9 µήνες ανά ηµερολογιακό έτος, γεγονός που αποτελεί µια ακραία ρύθµιση. Σε αυτό το 

πλαίσιο τίθεται ένα πολύ σηµαντικό ερώτηµα: εάν η Ευρωπαϊκή Ένωση έχει το 

δικαίωµα να παρεµβαίνει στη µεταρρύθµιση των εθνικών κοινωνικών και οικονοµικών 

πολιτικών για την αγορά εργασίας και σε ποιον βαθµό. Μελέτη για τα εφαρµογή 

Μνηµονίων στην Ελλάδα και την Πορτογαλίας υποστηρίζει ότι τα µνηµόνια υπήρξαν 

πρωτοφανώς παρεµβατικά στις εθνικές κοινωνική πολιτικές των δύο χωρών. Σύµφωνα 

µε τη µελέτη, ο βαθµός παρέµβασης  ποικίλει ανάλογα µε τη δυσκολία εφαρµογής των 

µεταρρυθµίσεων του Μνηµονίου, τον βαθµό στον οποίο η µακροοικονοµική 

προσαρµογή θεωρείται ότι καθυστερεί και τον βαθµό στον οποίο δεδοµένες πολιτικές 

σχετίζονται µε την εν λόγω προσαρµογή. Ωστόσο, οι επιπτώσεις των µεταρρυθµίσεων 

που προκάλεσε η εφαρµογή των Μνηµονίων στο πλαίσιο του αναγκαίου 

εκσυγχρονισµού της ελληνικής οικονοµίας, οδήγησε σε πιεστική ζήτηση για µείωση των 

δηµόσιων δαπανών. Στόχος των Μνηµονίων ήταν η ουσιαστική βελτίωση της 

ανταγωνιστικότητας, σε συνδυασµό µε την αύξηση της ζήτησης για κοινωνική στήριξη 

και στήριξη της αγοράς εργασίας (Theodoropoulou,  2016).   

∆ιάφορες µελέτες επικεντρώνονται στην εισαγωγή της ευέλικτης µορφής εργασίας στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση ως απόρροια της οικονοµικής κρίσης. Μελέτη για την ιταλική αγορά 

εργασίας και την άνιση κατανοµή του εισοδήµατος επισηµαίνει ότι η διαδικασία 

οικονοµικοποίησης κατά δεκαετία του '80 στην Ευρωπαϊκή Ένωση συνδυάστηκε µε την 

ευελιξία της απασχόλησης, µετριοπαθείς µισθούς και αυξηµένη κερδοφορία των 

επιχειρήσεων. Ως αποτέλεσµα, η εισαγωγή της ευέλικτης µορφής εργασίας µαζί µε τη 

συρρίκνωση των έµµεσων µισθών – δηλαδή των δαπανών - µείωσε την αγοραστική 

δύναµη των εργαζοµένων, γεγονός που αντισταθµίστηκε εν µέρει µε αυξηµένες 

ευκαιρίες δανεισµού και την άνοδο της κατανάλωσης πιστώσεων (Tridico, 2012). Στην 

ουσία, οι διεθνείς διαφορές στους κανονισµούς της αγοράς εργασίας επηρεάζουν τον 

τρόπο µε τον οποίο οι επιχειρήσεις µπορούν να προσαρµόζονται σε καταστάσεις ύφεσης. 

Οι θεσµικές αλλαγές στις αγορές εργασίας των κρατών-µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης 
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εισήγαγαν την ευέλικτη µορφή εργασίας, αυξάνοντας τη µεταβλητότητα των αγορών 

(Cuñat and Melitz, 2012).  

 

 

3.3 Συσχέτιση  της ευέλικτης µορφής εργασίας µε την ανεργία 

Ο κατακερµατισµός της αγοράς εργασίας είναι ένα από τα πιο σηµαντικά θέµατα της 

ευρωπαϊκής πολιτικής, ειδικότερα, µετά τον ασύµµετρο αντίκτυπο της ύφεσης για την 

περίοδο 2008-2009 και το µεταγενέστερο κύµα µεταρρυθµίσεων που εφαρµόσθηκαν 

στις χώρες που επλήγησαν ιδιαίτερα από την κρίση. Στην Ευρώπη, ο κατακερµατισµός 

έχει λάβει κυρίως τη µορφή µεταξύ µόνιµης και προσωρινής εργασίας, γεγονός που 

φαίνεται να έχει δηµιουργήσει µία µακρόχρονη τάση ανεργίας (Eichhorst et.al., 2017). 

Οι διαστάσεις της ευελιξίας στην αγορά εργασίας αφορούν θεσµούς όπως, ο καθορισµός 

των κατώτατων µισθών, η συλλογική διαπραγµάτευση, η υποχρεωτική αµοιβή 

αποχώρησης, οι περιορισµοί στη χρήση προσωρινών αποζηµιώσεων, τα επιδόµατα,  η 

διάρκεια των παροχών ασφάλισης ανεργίας, και προγράµµατα δηµόσιας απασχόλησης ή 

κατάρτισης. 

Η επίδραση της ευελιξίας της αγοράς εργασίας στα αποτελέσµατα της ανεργίας µπορεί 

να αξιολογηθεί σε δύο στάδια. Αφενός, οι κανονισµοί της αγοράς εργασίας έχουν άµεσο 

αντίκτυπο στα αποτελέσµατα της ανεργίας. Αφετέρου, λαµβάνοντας υπόψιν όλες τις 

µακροοικονοµικές και δηµογραφικές µεταβλητές, η αύξηση της ευελιξίας της αγοράς 

εργασίας έχει στατιστικά σηµαντικές αρνητικές επιπτώσεις στο επίπεδο απασχόλησης, 

ειδικότερα των νέων και των µακροχρόνια άνεργων. Μελέτη των Bernal-Verdugo et.al. 

(2012) εξετάζει τον αντίκτυπο των θεσµικών αλλαγών της αγοράς εργασίας στην 

ανεργία και επισηµαίνει ότι αυτές οι αλλαγές είναι λιγότερο πιθανό να εµφανιστούν σε 

συγκεντρωτικά πολιτικά καθεστώτα µε µεγάλη διάρκεια. Επιπλέον, οι πολιτικές για την 

αγορά εργασίας ενδέχεται να διαδραµατίσουν σηµαντικό ρόλο µείωση της ανεργίας 

µεσοπρόθεσµα, υπό την προϋπόθεση ότι θα αποσκοπούν ταυτόχρονα και στη βελτίωση 

της ποιότητας της απασχόλησης και την ελαχιστοποίηση των πιθανών αρνητικών 

βραχυπρόθεσµων επιπτώσεων. Εµπειρική απόδειξη από τις 28 χώρες της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης επισηµαίνει ότι οι εισαγωγή της ευέλικτης απασχόλησης οδηγεί σε αύξηση των 

δεικτών απουσίας από την εργασίας καθώς οι εργαζόµενοι, απογοητευµένοι από τις νέες 
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συνθήκες εργασίας και τις µειωµένες αµοιβές τους, δεν έχουν κίνητρο να αποδώσουν. 

Περαιτέρω, προκειµένου να αντιµετωπίσουν τις υποχρεώσεις τους, οι οποίες έχουν 

αυξηθεί δυσανάλογα προς τα εισοδήµατά τους, πολλοί εργαζόµενοι αναζητούν δεύτερη 

εργασία µε αποδοχές που δεν δηλώνονται στην Εφορία. Συνεπώς, η ανεργία αυξάνεται, 

ενώ επηρεάζεται αρνητικά η κατάσταση υγείας των εργαζοµένων και η πρόθεση να 

εγκαταλείψουν την εργασία τους (Livanos and Zangelidis, 2013). 

Σύµφωνα µε το ∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο (2010), η ετερογένεια των ευρωπαϊκών 

αγορών οδηγεί σε διαφορετικές επιπτώσεις από την εισαγωγή της ευέλικτης εργασίας. 

Για παράδειγµα, στις µεταβατικές, πρώην κοµµουνιστικές, ευρωπαϊκές οικονοµίες, παρά 

την αύξηση της ευελιξίας των µισθών, οι επιπτώσεις στην απασχόληση και την 

κινητικότητα του εργατικού δυναµικού ακόµα και σε περιοχές υψηλής ανεργίας 

παραµένουν περιορισµένες. Επιπλέον, η ευελιξία των ωρών εργασίας και των αµοιβών 

καθιστά δυνατή την αντιστάθµιση των πιέσεων στην αγορά εργασίας χωρίς την 

προσφυγή σε δραστική αναπροσαρµογή της απασχόλησης. Όταν η αγορά εργασίας είναι 

υπό πίεση, οι εργοδότες µπορούν να µειώσουν το κόστος εργασίας, µειώνοντας το 

ωράριο εργασίας ή µειώνοντας το ποσοστό αποζηµίωσης. Οµοίως, σε µια περίοδο 

οικονοµικής ανάπτυξης η αύξηση του ωραρίου εργασίας και της αµοιβής µπορεί να 

συµβάλλει στην αύξηση της παραγωγής και της παραγωγικότητας σε βαθµό που να 

ικανοποιεί τη ζήτηση της αγοράς, µειώνοντας έτσι την ανάγκη πρόσληψης 

περισσότερων εργαζοµένων (Kapelyushnikov et.al., 2012). Αντίθετα, σε χώρες µε 

ισχυρή νοµοθεσία προστασίας της εργασίας, όπως η Ελλάδα, τα είδη των ρυθµίσεων για 

τη διαπραγµάτευση των αµοιβών, το επίπεδο και τη διάρκεια των παροχών ανεργίας, 

µείωσε τις εισροές από την εργασία. Σύµφωνα µε τους Marelli et.al. (2012) οι διαφορές 

στις ευρωπαϊκές αγορές συνέβαλλαν δραµατικά στη διαµόρφωση των επιδόσεων της 

αγοράς εργασίας ως απάντηση στην κρίση.  

Όπως φαίνεται στον Πίνακα 6, την περίοδο 2008-2016, χώρες όπως η Πολωνία, η 

Ρουµανία, και η Τσεχία έχουν δείκτες ανεργίας χαµηλότερους από το µέσο όρο της ΕΕ-

28. Αντιθέτως, η Ελλάδα, η Ισπανία, και η Πορτογαλία, έχουν δείκτες ανεργίας 

υψηλότερους από το µέσο όρο της ΕΕ-28 για το ίδιο διάστηµα. 
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Πίνακας 6: ∆είκτες ανεργίας ΕΕ-28  (2008-2016) 

  2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 

ΕΕ-28 7.0% 9.0% 9.6% 9.7% 10.5% 10.9% 10.2% 9.4% 8.5% 

Αυστρία 4.1% 5.3% 4.8% 4.6% 4.9% 5.4% 5.6% 5.7% 6.0% 

Βέλγιο 7.0% 7.9% 8.3% 7.2% 7.6% 8.4% 8.5% 8.5% 7.8% 

Βουλγαρία 5.6% 6.8% 10.3% 11.3% 12.3% 13.0% 11.4% 9.2% 7.6% 

Γαλλία 7.4% 9.1% 9.3% 9.2% 9.8% 10.3% 10.3% 10.4% 10.1% 

Γερµανία 7.4% 7.6% 7.0% 5.8% 5.4% 5.2% 5.0% 4.6% 4.1% 

∆ανία 3.4% 6.0% 7.5% 7.6% 7.5% 7.0% 6.6% 6.2% 6.2% 

Ελλάδα 7.8% 9.6% 12.7% 17.9% 24.5% 27.5% 26.5% 24.9% 23.6% 

Εσθονία 5.5% 13.5% 16.7% 12.3% 10.0% 26.5% 7.4% 6.2% 6.8% 

Ηνωµένο Βασίλειο 5.6% 7.6% 7.8% 8.1% 7.9% 7.6% 6.1% 5.3% 4.8% 

Ιρλανδία 6.4% 12.0% 13.9% 14.7% 14.7% 13.1% 11.3% 9.4% 7.9% 

Ισπανία 11.3% 17.9% 19.9% 21.4% 24.8% 26.1% 24.5% 22.1% 19.6% 

Ιταλία 6.7% 7.7% 8.4% 8.4% 10.7% 12.1% 12.7% 11.9% 11.7% 

Κροατία 8.6% 9.3% 11.8% 13.7% 15.8% 17.4% 17.2% 16.1% 13.3% 

Κύπρος 3.7% 5.4% 6.3% 7.9% 11.9% 15.9% 16.1% 15.0% 13.1% 

Λετονία 7.7% 17.5% 19.5% 16.2% 15.0% 11.9% 10.8% 9.9% 9.6% 

Λιθουανία 5.8% 13.8% 17.8% 15.4% 13.4% 11.8% 10.7% 9.1% 7.9% 

Λουξεµβούργο 4.9% 5.1% 4.6% 4.8% 5.1% 5.9% 6.0% 6.5% 6.3% 

Μάλτα 6.0% 6.9% 6.9% 6.4% 6.3% 6.4% 5.8% 5.4% 4.7% 

Ολλανδία 3.7% 4.4% 5.0% 5.0% 5.8% 7.3% 7.4% 6.9% 6.0% 

Ουγγαρία 7.8% 10.0% 11.2% 11.0% 11.0% 10.2% 7.7% 6.8% 5.1% 

Πολωνία 7.1% 8.1% 9.7% 9.7% 10.1% 10.3% 9.0% 7.5% 6.2% 

Πορτογαλία 8.8% 10.7% 12.0% 12.9% 15.8% 16.4% 14.1% 12.6% 11.2% 

Ρουµανία 5.6% 6.5% 7.0% 7.2% 6.8% 7.1% 6.8% 6.8% 5.9% 

Σλοβακία 9.6% 12.1% 14.5% 13.7% 14.0% 14.2% 13.2% 11.5% 9.6% 

Σλοβενία 4.4% 5.9% 7.3% 8.2% 8.9% 10.1% 9.7% 9.0% 8.0% 

Σουηδία 6.2% 8.3% 8.6% 7.8% 8.0% 8.0% 7.9% 7.4% 6.9% 

Τσεχία 4.4% 6.7% 7.3% 6.7% 7.0% 7.0% 6.1% 5.1% 4.0% 

Φιλανδία 6.4% 8.2% 8.4% 7.8% 7.7% 8.2% 8.7% 9.4% 6.9% 

Πηγή: Eurostat (2018) 
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Στο σηµείο αυτό είναι χρήσιµο να εξηγηθούν οι διαφορές µεταξύ της νεοφιλελεύθερης 

διαχείρισης και της σοσιαλδηµοκρατικής διαχείρισης. Σύµφωνα µε τη νεοφιλελεύθερη 

διαχείριση, η εξασφάλιση ενός εγγυηµένου εισοδήµατος εξαρτάται από την εξασφάλιση 

µίας θέσης εργασίας. Συνεπώς, αφορά µία µορφή απασχόλησης, η οποία εγγυάται ένα 

ελάχιστο εισόδηµα. Πάνω από ένα όριο εισοδήµατος, πληρώνονται φόροι, καταργούνται 

τα επιδόµατα, η σύνταξη και άλλες µορφές κοινωνικές προστασίας, ενώ κάτω από ένα 

όριο εισοδήµατος, το κράτος εγγυάται µία ελάχιστη καταναλωτική ικανότητα. Σε αυτό 

το πλαίσιο, ο νεοφιλελευθερισµός αποσκοπεί στο να καταστεί η ανεργία κοινωνικά 

ανεκτή µε ταυτόχρονη διατήρηση ενός ελάχιστου επιπέδου ζήτησης και µείωση του 

κοινωνικού κόστους εργασίας. Η σοσιαλδηµοκρατική διαχείριση αποτελεί ένα 

συνδυασµό του νεοφιλελευθερισµού, της οικονοµίας της αγοράς και της περιορισµένης 

µείωσης των ωρών εργασίας, ενώ ταυτόχρονα προωθεί κοινωνικές πολιτικές εγγύησης 

ενός ελάχιστου εισοδήµατος. Στην ουσία, το σοσιαλδηµοκρατικό µοντέλο βασίζεται 

στην αποκατάσταση των κερδών και της παραγωγικότητας µε χρήση των νέων 

τεχνολογιών, ενώ το νεοφιλελεύθερο µοντέλο προσανατολίζεται στην αναδιανοµή των 

ωφελειών της παραγωγικότητας για την ενίσχυση της ζήτησης και της κατανάλωσης σε 

µία οικονοµία (Ναξάκης,1997:63). 

Αναφορικά µε τις ρυθµίσεις της αγοράς εργασίας, το σοσιαλδηµοκρατικό µοντέλο 

περιορίζεται σε έναν πυρήνα µόνιµων εργαζόµενων, αφήνοντας εκτός τους 

υποαπασχολούµενους, τους ανέργους, και όσους ζουν κάτω από το όριο της φτώχειας. 

Για τον λόγο αυτόν, οι φωνές στην Ευρωπαϊκή Ένωση που ζητούν ευελιξία στην αγορά 

εργασίας έγιναν όλο και εντονότερες µετά την κατάρρευση του Ανατολικού µπλοκ και 

την αύξηση της εσωτερικής µετανάστευσης στην Ευρωπαϊκή Ένωση από τις χώρες της 

Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης προς τις αναπτυγµένες οικονοµίες. Ωστόσο, θα 

πρέπει να τονισθεί ότι η µείωση του ωραρίου απασχόλησης στο πλαίσιο των 

µεταρρυθµίσεων στην αγορά εργασίας δεν συνεπάγεται και µείωση της παραγωγής. 

Αντιθέτως, λιγότεροι εργαζόµενοι καλούνται να παράγουν τον ίδιο αριθµό προϊόντων 

και υπηρεσιών µε χρήση της αυτοµατοποίησης (Ναξάκης, 1997:65). 
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Κεφάλαιο 4: Ευέλικτη εργασία, επιλογή ή 

αναγκαιότητα – ∆ικαιώµατα εργαζοµένων - Ευελιξία µε 

ασφάλεια 

 

4.1 Εισαγωγή ευέλικτης µορφής απασχόλησης στην Ελλάδα 

Η µακρά ύφεση στην οποία έχει περιέλθει η ελληνική οικονοµία έχει επηρεάσει 

αρνητικά τον ρυθµό απασχόλησης και την ανεργία. Σύµφωνα µε τα στοιχεία της 

Eurostat (2018), από το 2008 έως και το 2016, ο δείκτης ανεργίας στην Ελλάδα 

κυµάνθηκε κατά µέσο όρο στο 19,4%, ενώ η ο δείκτης ανεργίας στην Ευρωπαϊκή 

Ένωση κυµάνθηκε στο 9,4% κατά την ίδια περίοδο (∆ιάγραµµα 2).  

 

∆ιάγραµµα 2: ∆είκτης ανεργίας στην Ελλάδα και την ΕΕ-28 (2008-2016) 

Πηγή: Eurostat (2018) 
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Ήδη από τον Νοέµβριο του 2010, το Ίδρυµα Κοινωνικών Ασφαλίσεων (ΙΚΑ) εισήγαγε 

τις Εταιρείες Προσωρινής Απασχόλησης (Ε.Π.Α.), οι οποίες στοχεύουν στην παροχή 

εργασίας από µισθωτούς τους σε άλλον εργοδότη (έµµεσο εργοδότη) µε τη µορφή της 

προσωρινής απασχόλησης. Ως προσωρινή απασχόληση ορίζεται η εργασία, η οποία 

παρέχεται σε έµµεσο εργοδότη για συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα από µισθωτό, ο 

οποίος απασχολείται σε άλλον εργοδότη (άµεσος εργοδότης) µε σύµβαση ή σχέση 

εξαρτηµένης εργασίας ορισµένου ή αορίστου χρόνου. Η διάρκεια της απασχόλησης του 

µισθωτού από Εταιρεία Προσωρινής Απασχόλησης, δεν επιτρέπεται να είναι 

µεγαλύτερη από δώδεκα µήνες, συµπεριλαµβανοµένων και των ενδεχόµενων 

ανανεώσεων που γίνονται εγγράφως µεταξύ µισθωτού και Ε.Π.Α. Η µόνη περίπτωση, η 

διάρκεια απασχόλησης να φθάσει τους 18  µήνες είναι εάν ο µισθωτός που απασχολείται 

µε σύµβαση προσωρινής απασχόλησης στην Ε.Π.Α αναπληρώνει µισθωτό µε σύµβαση 

σε αναστολή.  

Το νοµικό πλαίσιο για τον «κατ' επάγγελµα δανεισµό εργαζοµένων» εισήχθη µε τον 

Ν.2956/2001, ο οποίος προβλέπει τη δηµιουργία Κέντρων Προώθησης στην 

Απασχόληση (Κ.Π.Α.), δηλαδή µονάδων µε στόχο την ένταξη στην επαγγελµατική ζωή 

ή την επανένταξη στην αγορά εργασίας µε την εφαρµογή της εξατοµικευµένης 

παρέµβασης. Το πλαίσιο νόµου τροποποιήθηκε µε την εισαγωγή των Ν.3846/2010 και 

Ν.3899/2010, οι οποίοι ταυτίζουν την κατά δανεισµό εργασία µε την προσωρινή 

απασχόληση, οριοθετώντας ταυτόχρονα τις προϋποθέσεις σύστασης των Εταιρειών 

Προσωρινής Απασχόλησης. Τόσο τα Κ.Π.Α. όσο και οι Ε.Π.Α. εµπίπτουν στο πλαίσιο 

της κοινωνικής οικονοµίας1 και της κοινωνικής επιχειρηµατικότητας, όπως εισήχθησαν 

µε τον Ν.4019/2011, ενώ στον ίδιο νόµο προβλέπεται και η σύσταση της Κοινωνικής 

Συνεταιριστικής Επιχείρησης (Κοιν.Σ.Επ.) ως φορέα της κοινωνικής οικονοµίας. Οι 

Κοιν.Σ.Επ. διαχωρίζονται σε: 

1. Κοινωνικές Συνεταιριστικές Επιχειρήσεις Ένταξης, οι οποίες αφορούν στην 

ένταξη στην οικονοµική και κοινωνική ζωή των ατόµων που ανήκουν στις 

                                                 
1 Ως κοινωνική οικονοµία ορίζεται το σύνολο των οικονοµικών, επιχειρηµατικών, παραγωγικών και 
κοινωνικών δραστηριοτήτων µε στόχο το συλλογικό όφελος και την προστασία των κοινωνικών 
συµφερόντων. 
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Ευάλωτες Οµάδες Πληθυσµού2 και απασχολούνται σε ποσοστό 40% κατ' 

ελάχιστον στις Κοιν.Σ.Επ. 

2. Κοινωνικές Συνεταιριστικές Επιχειρήσεις Κοινωνικής Φροντίδας, οι οποίες 

αφορούν στην παραγωγή και παροχή προϊόντων και υπηρεσιών κοινωνικού - 

προνοιακού χαρακτήρα σε ηλικιωµένους, βρέφη, παιδιά, άτοµα µε αναπηρία και 

άτοµα µε χρόνιες παθήσεις. 

3. Κοινωνικές Συνεταιριστικές Επιχειρήσεις Συλλογικού και Παραγωγικού Σκοπού, 

οι οποίες αφορούν στην παραγωγή προϊόντων και παροχή υπηρεσιών, όπως 

εκπαίδευση, παροχές κοινής ωφέλειας, αξιοποίηση τοπικών προϊόντων κλπ., µε 

στόχο την προώθηση της απασχόλησης, την ενδυνάµωση της κοινωνικής 

συνοχής και την τοπική ή/και  περιφερειακή ανάπτυξη. 

Στο ίδιο πλαίσιο, ο Ν. 4430/2016 εισάγει την έννοια της Κοινωνικής και Αλληλέγγυας 

Οικονοµίας, ως µορφή εναλλακτικής οργάνωσης των οικονοµικών δραστηριοτήτων µε 

στόχο τη στήριξη και ενίσχυση συλλογικής κοινωνικής επιχειρηµατικότητας.  

Πριν αναφερθούµε στα έτη 2012-2016 είναι χρήσιµη η σύνδεση µε τις δεκαετίες 1970-

1990, όπου η κλασσική µορφή 5ήµερης εβδοµάδας 40 ωρών, όπου βασιζόταν το 

εργατικό δίκαιο και το δίκαιο των κοινωνικών ασφαλίσεων τη δεκαετία του 1970, 

πέρασε σε µορφή αναδιάρθρωσης. Ειδικότερα, από το Φορντιστικό µοντέλο (µαζική 

παραγωγή - µαζική κατανάλωση) και την κεϋνσιανή ρύθµιση, δηλαδή µοντέλα που και 

τα δύο χαρακτηρίζονταν από ένα οµογενοποιηµένο, σταθερό και µόνιµο εργατικό 

δυναµικό µε ένα µέσο επίπεδο κατανάλωσης και προστασίας των εργασιακών 

δικαιωµάτων (κοινωνική ασφάλιση, επίδοµα ανεργίας, άδεια µετά αποδοχών κλπ.), 

σταδιακά έγινε η µετάβαση σε µία ελαστικοποίηση της αγοράς εργασίας και του χρόνου 

εργασίας (Ναξάκης, 1997:38). Όπως φαίνεται στον Πίνακα 7, το ποσοστό των µερικά 

απασχολούµενων ως προς το σύνολο των απασχολουµένων αυξήθηκε σταδιακά στις 

επιλεγµένες χώρες, το διάστηµα 1973-1990. Οι µεγαλύτερες αυξήσεις παρατηρούνται 

στη Γαλλία (+6,9%), τη Βρετανία (+6,5%) και το Βέλγιο (+6,4%), ενώ η Γερµανία και η 

Ελλάδα έχουν το ίδιο ποσοστό αύξησης, +5,5%, κατά το ίδιο διάστηµα.  

Πίνακας 7: Μερικά απασχολούµενοι προς σύνολο απασχολούµενων (%) 

                                                 
2 Ευάλωτες Οµάδες Πληθυσµού είναι οι οµάδες που η ένταξή τους στην κοινωνική και οικονοµική ζωή 
εµποδίζεται από σωµατικά και ψυχικά αίτια ή λόγω παραβατικής συµπεριφοράς, όπως άτοµα µε 
αναπηρίες, άτοµα εξαρτηµένα ή απεξαρτηµένα από ουσίες, οροθετικοί, φυλακισµένοι/αποφυλακισµένοι 
και οι ανήλικοι παραβάτες. 
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Σύνολο Άνδρες Γυναίκες 
Χώρα 

1973 1983 1990 1973 1983 1990 1973 1983 1990 

Βέλγιο 4,1 8,3 10,5 11,5 20,7 25 0,9 1,9 1,8 

Βρετανία 15,3 18,9 21,8 38,3 41,3 43,8 1,8 3,3 5,0 

Γαλλία 5,1 9,6 12,0 11,2 20,0 23,8 1,4 2,5 3,5 

Γερµανία 7,7 12,6 13,2 20,0 30,0 30,6 1,0 1,7 2,1 

∆ανία 22,3 25,6 24,1 44,7 45,7 41,8 5,2 7,0 9,3 

Ελλάδα 0,0 4,9 5,5 0,0 8,5 10,3 0 3,3 2,9 

ΗΠΑ 14,3 14,1 16,9 26,8 22,3 25,2 8,5 7,7 10,0 

Πηγή: Ναξάκης (1997:39) 

 

Το 2012,  ο Οργανισµός Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού (ΟΑΕ∆) σε συνεργασία 

µε το Ινστιτούτο Εργασίας ΓΣΕΕ (ΙΝΕ ΓΣΕΕ) ανακοίνωσε τα πρώτα προγράµµατα 

κοινωφελούς χαρακτήρα, πεντάµηνης απασχόλησης, µε στόχο την απασχόληση 

µακροχρόνια ανέργων κυρίως χαµηλών προσόντων. Τα προγράµµατα δεν υλοποιήθηκαν 

απευθείας από τους φορείς τοποθέτησης των ωφελούµενων, αλλά από εταιρίες µη 

κερδοσκοπικού χαρακτήρα. Τα επόµενα όµοια προγράµµατα µε στόχο τους 

µακροχρόνια ανέργους διευρύνθηκαν, περιλαµβάνοντας και ειδικότητες 

πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης. Ωστόσο, το 2016, τα προγράµµατα του ΟΑΕ∆ άλλαξαν 

χαρακτήρα. Ειδικότερα, τον ∆εκέµβριο του 2017, ο ΟΑΕ∆ προκήρυξε προγράµµατα 

απασχόλησης 8µηνης διάρκειας, µε στόχο την αποτελεσµατική αντιµετώπιση της 

ανεργίας πληθυσµιακών οµάδων που έχουν υποστεί περισσότερο τις συνέπειες της 

κρίσης, αλλά και η αναβάθµιση των προσόντων των ατόµων που συµµετέχουν στα 

προγράµµατα µέσω της παροχής συµβουλευτικών υπηρεσιών και αναγκαίας κατάρτισης. 

Οι θέσεις εργασίας και τα υλοποιήσιµα έργα έχουν µετρήσιµα αποτελέσµατα µε στόχο 

τη διαπίστωση της βελτίωσης του βιοτικού επιπέδου και της καθηµερινότητας των 

κατοίκων των τοπικών κοινωνιών. Επιπλέον, τα προγράµµατα αναµένεται να 

συµβάλλουν στην επανασύνδεση των µακροχρόνια ανέργων στην αγορά εργασίας και 

στην κοινή ωφέλεια σε τοπικό επίπεδο, µέσω της σύζευξης των παραγωγικών 

ικανοτήτων των ανέργων µε την κάλυψη των αναγκών των τοπικών κοινωνιών. Ο 

προϋπολογισµός ανέρχεται περίπου στα €49.628.490,75 µε συγχρηµατοδότηση από την 

Ευρωπαϊκή Κεντρική τράπεζα (ΕΚΤ) για την δηµιουργία 7.180 θέσεων πλήρους 

απασχόλησης σε 34 ∆ήµους για 8 µήνες (ΟΑΕ∆, 2017). 
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Το 2013, η ελληνική κυβέρνηση ζήτησε τεχνική βοήθεια από τη ∆ιεθνή Οργάνωση 

Εργασίας ( International Labour Organization, ILO) , προκειµένου να επανεξετάσει το 

νοµικό πλαίσιο που διέπει τους οργανισµούς προσωρινής απασχόλησης και την 

προσωρινή απασχόληση στην Ελλάδα και να ευθυγραµµισθεί µε τα πρότυπα της ΕΕ και 

της ∆ΟΕ όσον αφορά τη διαχείριση της προσαρµογής του εργατικού δυναµικού (ILO, 

2016). Σύµφωνα µε τα στοιχεία της ∆ΟΕ για το 2012, οι εργαζόµενοι που 

απασχολούνται σε προσωρινή εργασία σε επιλεγµένες χώρες της ΕΕ3 ανέρχονται σε 

ποσοστό 2,9% - ηλικίες 15-24 ετών, 1,3% - ηλικίες 25-54 ετών, και 0,7% - ηλικίες 55-64 

ετών. Ωστόσο, τα στοιχεί της Eurostat για το 2016 δείχνουν ότι τα ποσοστά 

εκτοξεύθηκαν, ειδικότερα στις ηλικίες 15-24 ετών, 43,8%, ενώ αυξήθηκαν και τα 

ποσοστά των ηλικιών 25-54 ετών, 13,1%, και 55-64 ετών, 6,9% (∆ιάγραµµα 3).  

 
∆ιάγραµµα 3: Προσωρινά απασχολούµενοι, ΕΕ, 2012 & 2016 

Πηγή: ILO (2016) & Eurostat (2016) 
 

Το 2016, το ποσοστό προσωρινής απασχόλησης στην Ελλάδα ανήλθε στο 11,2%, 

σχεδόν ίσο µε τον µέσο όρο των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης ΕΕ-28, 12,3%, και 

σηµαντικά χαµηλότερο από τα ποσοστά της Πορτογαλίας, 22,3%, και της Ισπανίας, 

26,1%. Επιπλέον, το ποσοστό των προσωρινά απασχολούµενων στην Ελλάδα ήταν 

χαµηλότερο της Ιταλίας, 14,0%, και υψηλότερο της Ιρλανδίας, 8,2% (∆ιάγραµµα 4). 

                                                 
3 Βέλγιο, Γαλλία, Γερµανία, Ελλάδα, Εσθονία, Ηνωµένο Βασίλειο, Ιρλανδία, Ισπανία, Ιταλία, Κάτω 
Χώρες, Ουγγαρία, Πολωνία, Πορτογαλία, και Σουηδία. 
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∆ιάγραµµα 4: Ποσοστά προσωρινά απασχολούµενων, ΕΕ, 2016 
Πηγή: Eurostat (2016) 

Οι συνηθέστεροι τοµείς προσωρινής απασχόλησης είναι εργαζόµενοι στον αγροτικό 

τοµέα (3,2%) και εργαζόµενοι στο αρχικό στάδιο της απασχόλησης (3,3%), και 

ακολουθούν οι εργαζόµενοι στις τέχνες (2,2%) και οι υπάλληλοι (1,7%), ενώ ποσοστά 

χαµηλότερα του 1% παρατηρούνται στους τεχνικούς (0,9%), τους εργαζόµενους στις 

πωλήσεις (0,8%) και τους διάφορους επαγγελµατίες (0,4%) (∆ιάγραµµα 4).  

 
∆ιάγραµµα 5: Τοµείς προσωρινής απασχόλησης, ΕΕ, 2012 

Πηγή: ILO (2016) 
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Με βάση όλα τα παραπάνω γίνεται σαφές ότι από το 1990 και µετά το µόνιµο 

προσωπικό των επιχειρήσεων, δηλαδή οι εργαζόµενοι µε σύµβαση αορίστου χρόνου 

τείνουν να µειώνονται, ενώ οι µορφές µερικής απασχόλησης, απασχόλησης ωροµισθίου, 

συµβάσεων ορισµένου χρόνου, κατ’ οίκον εργασίας, τηλεργασίας, εποχιακής 

απασχόλησης κλπ. τείνουν να αυξάνονται. Παρά το γεγονός ότι αυτές οι µορφές 

εργασίας δεν είναι ένα εντελώς νέο φαινόµενο, ωστόσο, από καινοτοµία που 

αποτελούσαν, για παράδειγµα, τη δεκαετία του 1970 ή 1980, τείνουν να µετατραπούν σε 

κανόνα (Ναξάκης, 1997:40).  

4.2 Ευέλικτη µορφή εργασίας και δικαιώµατα των εργαζοµένων 

Παρόλο που η προηγούµενη νοµοθεσία του Ν.2956/2001 περιελάµβανε ορισµένες 

διατάξεις µε βάση της αρχή της ίσης µεταχείρισης4, δεν προέβλεπε καµία γενική ρήτρα 

που να την καθιερώνει. Αυτό έγινε µε την εισαγωγή του Ν.3846/2010, όπου 

συµπεριλαµβάνονται για πρώτη φορά ειδικές διατάξεις που απαγορεύουν τις διακρίσεις 

µεταξύ των προσωρινά απασχολουµένων σε σχέση µε τους όρους απασχόλησης και τις 

αµοιβές. Ο Ν.4052/2012 προβλέπει ότι οι βασικοί όροι απασχόλησης κατά τη σύναψη 

της σύµβασης θα πρέπει να είναι τουλάχιστον ισοδύναµοι µε τους όρους που ισχύουν για 

τους εργαζόµενους µε άµεση σχέση εργασίας µε τον εργοδότη, συµπεριλαµβανοµένων 

και των αµοιβών. Επιπλέον, ο Ν.4052/2012 εισάγει διατάξεις σχετικά µε την προστασία 

των εγκύων και των γυναικών που βρίσκονται σε άδεια µητρότητας, την προστασία των 

παιδιών και των νέων ανθρώπων καθώς και εκείνων που αφορούν την ίση µεταχείριση 

ανδρών και γυναικών και οποιαδήποτε ενέργεια κατά των διακρίσεων λόγω φύλου, 

φυλής, αναπηρίας, καταγωγής, θρησκείας, ηλικίας, πεποιθήσεων ή σεξουαλικού 

προσανατολισµού, όπως ακριβώς ισχύουν για τους εργαζόµενους µε σύµβαση αορίστου 

χρόνου ή µόνιµης απασχόλησης. 

Από την άλλη πλευρά, οι νέες µορφές απασχόλησης αναιρούν τη δυνατότητα άσκησης 

των συλλογικών δικαιωµάτων των εργαζοµένων (απεργία, συλλογική εκπροσώπηση, 

συµµετοχή σε αποφάσεις κλπ.) µε αποτέλεσµα τη σταδιακή µείωση της 

διαπραγµατευτικής δύναµης των εργαζοµένων από το 1980 και έπειτα. Η ενοποίηση, η 

αλληλεγγύη και η αποτελεσµατικότητα των αγώνων των εργαζοµένων φαντάζει πολύ 

                                                 
4 Η αρχή της ίσης µεταχείρισης (Equal Treatment Principle, ETP) αφορά τις "βασικές συνθήκες εργασίας 
και απασχόλησης" µεταξύ των εργαζοµένων προσωρινής απασχόλησης και των εργαζοµένων 
απασχολούνται άµεσα από την εταιρεία χρήστη στην οποία ανήκουν. 
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δύσκολη, ενώ έχουν αυξηθεί και τα ψυχολογικά προβλήµατα ως αποτέλεσµα της 

αβεβαιότητας στην αγορά εργασίας, αλλά και του συντεχνιακού ανταγωνισµού µεταξύ 

των µόνιµα απασχολούµενων, των µερικά απασχολούµενων και των ανέργων. 

Ειδικότερα, οι µόνιµα απασχολούµενοι µε ανώτερη επαγγελµατική εκπαίδευση 

παρουσιάζουν διαφορετική επαγγελµατική συµπεριφορά και συνείδηση, µε αποτέλεσµα 

τη διάσπαση της ενότητας των εργαζοµένων και την νοµιµοποίηση µιας ιδεολογίας 

ειδικών προνοµίων µεταξύ των διαφορετικών κατηγοριών εργαζοµένων (Ναξάκης, 

1997:44).  

 

4.2.1 Πρόσβαση στην κατάρτιση  

Η πρόσβαση στην κατάρτιση δεν είναι µόνο σηµαντική για την ανάπτυξη των 

δεξιοτήτων των εργαζοµένων, αλλά και για την πρόληψη των ατυχηµάτων. Ένας 

εργαζόµενος µε σύµβαση προσωρινής απασχόλησης που δεν παρακολουθεί εκπαίδευση 

για βασική ασφάλεια στον χώρο εργασίας διατρέχει τον κίνδυνο ατυχήµατος µε 

ενδεχόµενες επιβλαβείς συνέπειες για τον ίδιο και την επιχείρηση που τον απασχολεί. Σε 

γενικές γραµµές, οι εργαζόµενοι προσωρινής απασχόλησης, όπως και άλλοι εργαζόµενοι 

µε προσωρινές συµβάσεις, έχουν λιγότερες γνώσεις σχετικά µε το εργασιακό 

περιβάλλον και τα δικαιώµατά τους και αισθάνονται περισσότερο περιορισµένοι από το 

καθεστώς απασχόλησης στο να διαµαρτυρηθούν για τους κινδύνους της εργασίας. 

Επιπλέον, είναι απίθανο να εκπροσωπηθούν σε επιτροπές υγείας και ασφάλειας, παρά το 

γεγονός ότι υφίστανται τους ίδιους κινδύνους µε τους εργαζόµενους µε συµβάσεις 

µονιµότητας ή αορίστου χρόνου. Σε έρευνα του 2007 που διεξήχθη από τον Ευρωπαϊκό 

Οργανισµό για την Ασφάλεια και την Υγεία στην Εργασία (European Agency for Safety 

and Health at Work, EU/OSHA), διαπιστώθηκε ότι οι  προσωρινά απασχολούµενοι άνω 

των έξι µηνών παρουσιάζουν µεγαλύτερη συχνότητα των αρνητικών επιπτώσεων στην 

εργασία, 37% σε σύγκριση µε το συνολικό αριθµό των εργαζοµένων που απασχολούνται 

µε διαφορετικούς τύπους συµβάσεων. Αυτό συµβαίνει ότι πέραν της προσωρινής 

δραστηριότητας, οι προσωρινά απασχολούµενοι εκτίθενται πιο έντονα µέσα σε 

βραχύτερο χρονικό διάστηµα σε φυσικούς και περιβαλλοντικούς κινδύνους σε 

αντιστοιχία µε τους µόνιµους εργαζόµενους και υφίστανται µεγαλύτερες ψυχολογικές 

επιπτώσεις από την πίεση στον χώρο εργασίας (OSHA, 2007).  
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4.2.2 Πρόσβαση στις εγκαταστάσεις 

Μολονότι δεν υπάρχει ειδική αναφορά στο άρθρο 11 της σύµβασης αριθ. 181 της ∆ΟΕ 

(1997) στην αρχή της «επαρκούς προστασία των προσωρινά απασχολουµένων», ο νόµος 

4052/2012 περιλαµβάνει ορισµένες διατάξεις µε παρόµοιο αποτέλεσµα. Εκτός από τους 

βασικούς όρους απασχόλησης, το άρθρο 118, παράγραφος 4, προβλέπει ότι οι 

εργαζόµενοι προσωρινής απασχόλησης πρέπει να έχουν πρόσβαση στις εγκαταστάσεις 

του έµµεσου εργοδότη, όπως κυλικείο, εγκαταστάσεις παιδικής φροντίδας και υπηρεσίες 

µεταφορών, υπό τους ίδιους όρους µε τους εργαζοµένους που απασχολούνται άµεσα από 

την επιχείρηση. Μόνη εξαίρεση αποτελεί το ενδεχόµενο η διαφορετική µεταχείριση 

δικαιολογείται από αντικειµενικούς λόγους, όπως διαφορές στον χρόνο εργασίας ή στη 

διάρκεια της σύµβασης εργασίας.  

 

4.2.3 Πρόσβαση στην ασφάλεια 

Το άρθρο 125, παράγραφος 2 του Ν. 4052/2012 ορίζει ότι οι εργαζόµενοι µε σύµβαση ή 

σχέση προσωρινής απασχόλησης πρέπει να έχουν πρόσβαση στο ίδιο επίπεδο 

προστασίας όσον αφορά την υγεία και την ασφάλεια που παρέχεται στους λοιπούς 

υπαλλήλους του έµµεσου εργοδότη. Ο έµµεσος εργοδότης είναι αποκλειστικά 

υπεύθυνος για τις συνθήκες υπό τις οποίες ο εργαζόµενος εκτελεί το έργο και για τυχόν 

εργατικά ατυχήµατα που µπορεί να συµβούν, εκτός εάν ορίζεται κάτι διαφορετικό από 

σύµβαση κοινής ευθύνης.  

 

4.3 Ευέλικτη µορφή εργασίας και εργασιακή ασφάλεια  

∆ύο σηµαντικά φαινόµενα που αναδείχθηκαν αναφορικά µε την ευέλικτη απασχόληση 

στην Ελλάδα ως αποτέλεσµα της οικονοµικής κρίσης είναι η αύξηση της µερικής 

απασχόλησης και η µείωση της προσωρινής απασχόλησης. Στον βαθµό που οι δύο αυτές 

µορφές συνδέονται µε την επισφαλή απασχόληση, τις χαµηλές αποδοχές και τον υψηλό 

κίνδυνο εµφάνισης της φτώχειας, οποιαδήποτε σχετική εξέλιξη έχει άµεση επίπτωση στη 

συνολική απασχόληση και την παραγωγική διαδικασία, αλλά και στο βαθµό της 

ασφάλειας στην εργασία. Σύµφωνα µε τον Barbier (2011), ως εργασιακή επισφάλεια 

ορίζεται η αυξηµένη ανασφάλεια του εργαζόµενου αναφορικά µε τη διάρκεια ή την 

επάρκεια της σύµβασης εργασίας. Συνεπώς, µία επισφαλής απασχόληση εµπεριέχει την 
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αβεβαιότητα και τον κίνδυνο απώλειας της εργασίας που απορρέει από τις χρονικά και 

ουσιαστικά περιορισµένες συµβατικές υποχρεώσεις του εργοδότη και τις µη εγγυηµένες 

αποδοχές υπό το καθεστώς προσωρινής απασχόλησης. Η σύνδεση της επισφαλούς 

απασχόλησης µε την φτώχεια γίνεται σε µελέτη που εξετάζει τη φθίνουσα δύναµη των 

νέων στην ελληνική αγορά εργασίας εξαιτίας της εφαρµογής εκτεταµένων πολιτικών 

λιτότητας και της επακόλουθης αύξησης της επισφαλούς απασχόλησης. Η ανάλυση 

καταλήγει στο συµπέρασµα ότι η κρίση υπήρξε καταλυτικός παράγοντας για την 

επιδείνωση την κατάσταση της απασχόλησης των νέων. Ωστόσο, το κοινωνικό και 

εργασιακό µειονέκτηµα για τη νεολαία έχει ισχυρές ιστορικές ρίζες και µπορεί να 

εξηγηθεί µόνο εν µέρει από την κρίση, καθώς πολύ πριν από την κρίση οι επισφαλείς 

µορφές απασχόλησης και τα ποσοστά ανεργίας ήταν ήδη υψηλότερα από τα επίπεδα των 

ενηλίκων. Συνεπώς, η επισφαλής απασχόληση των νέων και τα υψηλά επίπεδα ανεργίας 

συνδέονται µε τον κίνδυνο φτώχειας και κοινωνικού αποκλεισµού. Επιπλέον, ο κίνδυνος 

της φτώχειας των νέων στις χώρες του ευρωπαϊκού νότου, συµπεριλαµβανοµένης της 

Ελλάδας, είναι υψηλότερος, λόγω των ανεπαρκώς αναπτυγµένων πολιτικών για την 

αγορά εργασίας και της έντονης κατάτµησης της αγοράς εργασίας. Για παράδειγµα, τα 

µηνιαία κέρδη στις χώρες του ευρωπαϊκού νότου µεταξύ 50% και 86% του µέσου όρου 

της Ευρωπαϊκής Ένωσης, ενώ τα αντίστοιχα στοιχεία για τις µηνιαίες αποδοχές των 

νέων εργαζοµένων δείχνουν ποσοστά µεταξύ 39% και 66% του µέσου όρου της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης (Kretsos, 2014). 

Αναφορικά µε την παραγωγικότητα της ελληνικής οικονοµίας, τα στοιχεία δείχνουν ότι 

η  προσωρινή απασχόληση µειώθηκε σηµαντικά κατά την περίοδο της κρίσης καθώς δεν 

θεωρήθηκε ότι µπορεί να συµβάλλει στην παραγωγική διαδικασία σε πολλούς κλάδους. 

Αυτό ήταν κυρίως αποτέλεσµα της απορρύθµισης των αγορών εργασίας και της 

δυνατότητας ευχερέστερης και χωρίς αποζηµίωση απόλυσης εργαζοµένων µε λιγότερο 

από έναν (1) χρόνο απασχόλησης στην επιχείρηση. Στο ίδιο πλαίσιο, ο Ευστράτογλου 

(2015) διαπιστώνει την απουσία µίας ισχυρής συσχέτισης, θετικής ή αρνητικής, ανάµεσα 

στην παραγωγικότητα και την ευέλικτη απασχόληση (προσωρινή και µερική 

απασχόληση), όσο και για το σύνολό τους, την αθροιστική δηλαδή επίδρασή τους. 

Παρεµφερείς διαπιστώσεις συνάγονται και από την ανάλυση των ρυθµών µεταβολής της 

παραγωγικότητας και των µορφών ευέλικτης απασχόλησης για το διάστηµα 2008-2013, 

καθώς δεν διαπιστώνεται ισχυρή συσχέτιση τόσο για τους ρυθµούς µεταβολής 
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παραγωγικότητας και ευέλικτων µορφών απασχόλησης όσο και για την αθροιστική τους 

επίδραση.  

Ο Πίνακας 8 αποτυπώνει τα ποσοστά διαφόρων µορφών απασχόλησης ανά ευρωπαϊκή 

περιφέρεια το 2013. Όπως φαίνεται, στις χώρες της Βορείου Ευρώπης, τα ποσοστά 

ενεργούς απασχόλησης κυµαίνονται στο 28,7% κατά µέσο όρο, ενώ στις χώρες της 

Ηπειρωτικής Ευρώπης η ενεργή απασχόληση ανέρχεται στο 23,1% κατά µέσο όρο. 

Αντιθέτως, στην Ελλάδα το ποσοστό ενεργούς απασχόλησης είναι µόλις 3,1% µε µέσο 

όρο στη Νότια Ευρώπη  8,8%, ενώ τα ποσοστά παθητικής απασχόλησης και υψηλού 

άγχους απασχόλησης ανέρχονται σε 33,1% και 22,5%, αντίστοιχα. Επιπλέον, η 

ανασφαλής απασχόληση ανέρχεται στο 33,1%, ένα από τα υψηλότερα ποσοστά του 

Πίνακα µαζί µε την Μάλτα (38,5%) και την Κύπρο (46,7%), γεγονός που αποδίδεται 

στις µεταρρυθµίσεις στην αγορά εργασίας και την εισαγωγή ευέλικτων µορφών 

απασχόλησης.  

 

 

Πίνακας 8: Μορφές απασχόλησης στη ΕΕ-27, 2013 

Περιφέρεια 
Ενεργή 

απασχόληση 
Παθητική 

απασχόληση  
Επισφαλής 

απασχόληση  
Υψηλού άγχους 

απασχόληση 

Βόρεια Ευρώπη 28,7 7,2 10,8 16,0 

∆ανία 26,7 11,0 13,9 11,7 

Σουηδία 33,3 4,7 8,4 16,1 

Φιλανδία 22,0 7,3 11,2 21,5 

Ηπειρωτική Ευρώπη 23,1 22,5 10,7 14,7 

Αυστρία 23,6 17,8 12,0 15,9 

Βέλγιο 27,1 17,3 7,5 15,7 

Γαλλία 22,5 29,9 11,0 15,5 

Γερµανία 20,9 23,3 9,9 14,5 

Ιρλανδία 14,3 11,6 28,6 15,0 

Ηνωµένο Βασίλειο 17,2 12,6 20,7 18,4 

Λουξεµβούργο 26,7 20 6,7 13,3 

Ολλανδία 31,5 6,1 14,5 12,9 

Νότια Ευρώπη 8,8 29,5 21,9 18,4 

Ελλάδα  3,1 19,8 33,1 22,5 

Ισπανία 7,0 28,8 25,6 16,7 

Ιταλία 12,9 29,9 16,2 19,6 

Κύπρος 3,3 20,0 46,7 20,0 

Μάλτα 7,7 7,7 38,5 23,1 

Πορτογαλία 5,2 39,1 18,6 16,3 

Μεταβατικές οικονοµίες 6,4 20,4 16,2 29,9 

Βουλγαρία 1,3 21,1 18,8 32,3 
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Εσθονία 8,3 12,5 8,3 25 

Λετονία 7,1 15,3 8,2 28,2 

Λιθουανία 6,7 23,3 10,0 23,3 

Ουγγαρία 6,1 29,9 16,3 27,6 

Πολωνία 7,4 18,0 23,4 25,8 

Ρουµανία 4,2 22,9 8,1 38,9 

Σλοβακία 9,3 19,2 9,3 35,5 

Σλοβενία 10,8 10,8 13,3 28,9 

Τσεχία 6,8 18,7 12,9 30,2 

% κάθε µορφής 16,8 19,9 14,9 19,8 

Πηγή: Holman (2013) 

 

Μελέτη σε 22 ευρωπαϊκές χώρες εξετάζει εάν µπορεί να υπάρξει ισορροπία µεταξύ 

ευελιξίας και ασφάλειας στην αγορά εργασίας όταν τα θεσµικά όργανα δοκιµάζουν τα 

όρια της αγοράς µε την επιβολή ακραίων µέτρων. Η µελέτη υπογραµµίζει ότι οι 

πολιτικές εισοδήµατος και απασχόλησης είναι πιο σηµαντικές από την προστασία της 

αγοράς εργασίας. Συνεπώς, οι διαφορές στις συνθήκες της οικονοµίας και της αγοράς 

εργασίας µεταξύ των χωρών εξηγούν γιατί οι εργαζόµενοι αισθάνονται ανασφαλείς ως 

προς την απασχόλησή τους (Chung and Van Oorschot, 2011). Περαιτέρω, µελέτες 

αποδεικνύουν ότι η εργασιακή ανασφάλεια και οι προσωρινές συµβάσεις έχουν 

σηµαντική αρνητική επίπτωση στην υγεία και την ευηµερία των εργαζοµένων (Benach 

et al., 2014; De Cuyper et al. 2008). Στην ουσία, το άγχος που προκαλείται από τέτοια 

κοινωνικά προβλήµατα επιδεινώνει την υγεία, ενώ φαίνεται να παρεµποδίζει και άλλες 

πτυχές, όπως οι γνωστικές ικανότητες και η απόφαση δηµιουργίας οικογένειας (Mani et 

al., 2013). Μελέτη των Green et.al. (2010) υπογραµµίζει ότι η αύξηση των συµβάσεων 

ευέλικτης απασχόλησης συσχετίζονται µε θέσεις χαµηλής ποιότητας και χαµηλών 

µισθών, ενώ οι Eichhorst and Marx (2011) υποστηρίζουν ότι οι θεσµικές µεταρρυθµίσεις 

στην γερµανική αγορά εργασίας τροποποίησε ριζικά τη λειτουργία της αγοράς, 

αυξάνοντας την ευέλικτη απασχόληση και διευκολύνοντας την επέκταση των «άτυπων» 

θέσεων εργασίας. Συµπερασµατικά, τόσο στην Ελλάδα όσο και στην Ευρωπαϊκή 

Ένωση, οι πολιτικές που εφαρµόζονται ως απάντηση στην οικονοµική κρίση εστιάζουν 

στην εισαγωγή ευέλικτων µορφών εργασίας. Ωστόσο, τα καθιερωµένα χαρακτηριστικά 

των εθνικών καθεστώτων απασχόλησης επηρεάζονται διαφορετικά από την εφαρµογή 

µέτρων λιτότητας, τα οποία υπονοµεύουν τους όρους για την εφαρµογή των συνιστωσών 

της ευελιξίας στο πλαίσιο της εργασιακής ασφάλειας (Heyes, 2013). 
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Κεφάλαιο 5: Ευέλικτη εργασία στον ευρύτερο δηµόσιο 

τοµέα και στους ΟΤΑ Α΄ Βαθµού 

 

5.1 Σύνοψη Ν.3250/2004 περί µερικής απασχόλησης 

Ο Ν.3250/2004 περί µερικής απασχόλησης στο ∆ηµόσιο, στους Ο.Τ.Α. και στα νοµικά 

πρόσωπα δηµοσίου δικαίου ψηφίστηκε στις 7 Ιουλίου του 2004 και προβλέπει τα εξής: 

1) Οι φορείς µερικής απασχόλησης, ήτοι το ∆ηµόσιο, οι οργανισµοί τοπικής 

αυτοδιοίκησης (ΟΤΑ) Α’ και Β’ Βαθµού και τα νοµικά πρόσωπα δηµοσίου 

δικαίου (ΝΠ∆∆) επιτρέπεται να προσλαµβάνουν προσωπικό, µε συµβάσεις 

εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισµένου χρόνου (Ι∆ΟΧ), µερικής απασχόλησης, 

για την κάλυψη αναγκών που αποσκοπούν στην παροχή υπηρεσιών κοινωνικού 

χαρακτήρα προς τους πολίτες. Ο στόχος των προσλήψεων ήταν αποκλειστικά η 

κάλυψη αναγκών συµπληρωµατικής εξυπηρέτησης των πολιτών χωρίς να 

διαφοροποιούν την οργανική σύνθεση των υπηρεσιών των φορέων. 

2) Στο επιχειρησιακό σχέδιο του φορέα έπρεπε να περιλαµβάνονται, κυρίως, οι 

ειδικές ανάγκες για πρόσληψη προσωπικού µερικής απασχόλησης, ο ακριβής 

αριθµός των ατόµων κατά τοµείς υπηρεσιών κοινωνικού χαρακτήρα5, και ο 

τρόπος ελέγχου της ποιότητας των παρεχόµενων υπηρεσιών. 

3) Οι υποψήφιοι επιλέγονται από διάφορες κοινωνικές οµάδες, όπως: 

• Άνεργοι, άνω των τριάντα ετών που έχουν εξαντλήσει το περιθώριο 

τακτικής επιδότησης ανεργίας και παραµένουν εγγεγραµµένοι στα 

µητρώα του Οργανισµού Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού 

(Ο.Α.Ε.∆.), τουλάχιστον έξι µήνες µετά τη λήξη αυτής (30%). 

                                                 
5 Ως υπηρεσίες κοινωνικού χαρακτήρα ορίζονται οι υπηρεσίες που αφορούν στην κατ' οίκον κοινωνική 
µέριµνα και φροντίδα, στη φύλαξη σχολικών κτιρίων, στην οδική ασφάλεια των µαθητών, στην κοινωνική 
ενσωµάτωση των µεταναστών, στις έκτακτες ανάγκες πολιτικής προστασίας, στις πολιτιστικές 
εκδηλώσεις, στην αντιµετώπιση ειδικών περιβαλλοντικών αναγκών, στην ενηµέρωση και πληροφόρηση 
πολιτών, καθώς και σε προγράµµατα κοινωνικού χαρακτήρα που χρηµατοδοτούνται από την Ευρωπαϊκή 
Ένωση. 
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• Άνεργοι, εγγεγραµµένοι στον Ο.Α.Ε.∆. που βρίσκονται στην τελευταία 

πενταετία πριν από τη συνταξιοδότηση τους  (20,0%). 

• Άνεργοι, µέχρι τριάντα ετών, εγγεγραµµένοι στον Ο.Α.Ε.∆. για χρονικό 

διάστηµα τουλάχιστον δεκαοκτώ µηνών (20,0%). 

• Μητέρες ανηλίκων (10,0%). 

• Άτοµα µε ποσοστό αναπηρίας πενήντα τοις εκατό και άνω (10,0%). 

• Πολύτεκνοι και τέκνα πολυτέκνων (10,0%). 

4) Η χρηµατοδότηση των προγραµµάτων µερικής απασχόλησης προέρχεται από  

ειδικές πιστώσεις του Κρατικού Προϋπολογισµού πιστώσεις του 

προϋπολογισµού των φορέων που προσλαµβάνουν προσωπικό µε καθεστώς 

µερικής απασχόλησης, προγράµµατα της Ευρωπαϊκής Ένωσης και 

χρηµατοδοτήσεις από άλλες πηγές. 

 

5.2 Προγράµµατα απόκτησης εργασιακής εµπειρίας (Stage) 

Τα προγράµµατα απόκτησης εργασιακής εµπειρίας (Stage) εφαρµόσθηκαν στο πλαίσιο 

της πολιτικής πρόληψης της µακροχρόνιας ανεργίας µε στόχο τη διευκόλυνση της 

εισόδου στην αγορά εργασίας, ατόµων που θέλουν να συνδυάσουν τις επαγγελµατικές 

µε τις  οικογενειακές τους υποχρεώσεις, όπως, για παράδειγµα, οι µητέρες, καθώς και η 

στήριξη πολύ µικρών, οικογενειακού τύπου, επιχειρήσεων που απασχολούν έως τρία 

άτοµα προσωπικό.  

Τα προγράµµατα Stage απευθύνονται σε άνεργους µέχρι 25 ετών, οι οποίοι είναι 

εγγεγραµµένοι στα µητρώα του Ο.Α.Ε.∆. έξι (6) µήνες από τους προηγούµενους οκτώ 

(8) και σε ανέργους 25 ετών και άνω, οι οποίοι είναι εγγεγραµµένοι στα µητρώα του 

Ο.Α.Ε.∆. δώδεκα (12) µήνες από τους προηγουµένους δεκαέξι (16). Οι θέσεις 

καλύπτονται από τις ανωτέρω κατηγορίες σε ποσοστό 67%. Το υπόλοιπο το 33% των 

θέσεων απευθύνεται σε άνεργους µέχρι 25 ετών, οι οποίοι είναι εγγεγραµµένοι στα 

µητρώα του Ο.Α.Ε.∆. από έξι (6) µήνες και άνω, και σε ανέργους άνω των 25 ετών, οι 

οποίοι είναι εγγεγραµµένοι στα µητρώα του Ο.Α.Ε.∆. από δώδεκα (12) µήνες και άνω. 

Επιπλέον, από τις 10.000 θέσεις, το 60% καλύπτεται από γυναίκες και το 40% από 

άνδρες. 
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Οι άνεργοι εργάζονται µέχρι τέσσερις (4) ώρες ηµερησίως για πέντε (5) ηµέρες την 

εβδοµάδα και η επιδότηση υπολογίζεται για κάθε εργάσιµη ηµέρα µερικής απασχόλησης 

και  µέχρι 25 ηµέρες  κατ’ ανώτατο  όριο  για  κάθε  µήνα και για 20  ηµεροµίσθια  το  

µήνα  για κάθε  επιδοτούµενο άνεργο.  

Η διάρκεια των προγραµµάτων είναι δύο (2) µήνες και εφαρµόζονται υπό την αιγίδα του 

Ο.Α.Ε.∆. για την επιτυχή υλοποίηση, διαχείριση, παρακολούθηση, αξιολόγηση και 

έλεγχο των προγραµµάτων.  

Σε ό,τι αφορά τις επιχειρήσεις προβλέπεται επιχορήγηση οκτώ (8) ευρώ για κάθε ηµέρα 

απασχόλησης, ενώ η επιχορήγηση αυξάνεται σε 10,50 ευρώ την ηµέρα, όταν η αµοιβή 

του εργαζόµενου είναι προσαυξηµένη κατά 25% από την προβλεπόµενη στις συλλογικές 

ή κλαδικές συµβάσεις. Στις περιπτώσεις των επιχειρήσεων, ο χρόνος επιδότησης της 

απασχόλησης ανέρχεται στους δεκαοκτώ (18) µήνες. Κατά την διάρκεια του 

προγράµµατος, οι επιχειρήσεις έχουν την υποχρέωση να διατηρήσουν τον αριθµό 

θέσεων εργασίας καθ΄ όλη τη διάρκεια του προγράµµατος. Εάν µία επιχείρηση προβεί 

σε µείωση του υπάρχοντος προσωπικού λόγω καταγγελίας σύµβασης ή λήξης σύµβασης 

ορισµένου χρόνου και δεν αντικαταστήσει τις θέσεις εργασίας µέσα σε τριάντα (30) 

ηµέρες, το πρόγραµµα Stage θα  διακόπτεται και επιστρέφεται το  αναλογούν ποσό 

επιχορήγησης. 

 

5.3 Ροές απασχόλησης και ευέλικτη εργασία στο ∆ηµόσιο  

Ο Πίνακας 9 απεικονίζει τις ροές απασχόλησης για την περίοδο 2010-2017.Ό̈πως 

προκύπτει, οι αναγγελίες πρόσληψης αλλά και οι συνολικές αποχωρήσεις αυξάνονται 

σηµαντικά το 2013, φτάνοντας αθροιστικά τις 2.164.000, ενώ το 2017 έφτασαν 

αθροιστικά τις 4.657.251, αύξηση +115,1%. Ωστόσο, η αύξηση των συνολικών 

αποχωρήσεων οφείλεται στη σηµαντική αύξηση των οικειοθελών αποχωρήσεων καθώς 

και των λήξεων των συµβάσεων ορισµένου χρόνου. Είναι χαρακτηριστικό ότι µέχρι το 

2012 οι οικειοθελείς αποχωρήσεις αναλογούσαν στο 27,3% των συνολικών 

αποχωρήσεων, το 2013 αναλογούσαν στο 33,1%, ενώ από το 2014 έως το 2017 

αναλογούν περίπου στο 41,9%, κατά µέσο όρο. Αντίστοιχα, οι λήξεις συµβάσεων 

ορισµένου χρόνου αναλογούσαν στο 55,9% του συνόλου των απολύσεων, το 2013 στο 
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62,7% αυτών, ενώ από το 2014 έως το 2017 αναλογούν στο 69,7% του συνόλου των 

απολύσεων κατά µέσο όρο.  

 

 

 

Πίνακας 9: Ετήσιος συγκεντρωτικός πίνακας ροών απασχόλησης (2010-2017) 

 
Πηγή: ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018:113) 

 

 

Όπως φαίνεται στον Πίνακα 10, οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης, δηλαδή οι 

προσλήψεις µερικής απασχόλησης και εκ περιτροπής εργασίας, από το 2014 και µετά 

ανέρχονται σε ποσοστό πάνω από 50% έως και 54,9% το 2017. Ειδικότερα, το ποσοστό 

των ευέλικτων µορφών εργασίας στο σύνολο των προσλήψεων υπερδιπλασιάζεται, από 

21,0% των 2009 σε 54,9% το 2017. Αντίστοιχα οι προσλήψεις µε πλήρη απασχόληση 

υποχωρούν σταθερά µε τη ποσοστιαία αναλογία τους να µειώνεται από 79,0% το 2009 

σε 45,1% το 2017. Ακόµα, σηµειώνεται ότι την περίοδο 2009-2017, το σύνολο των νέων 

προσλήψεων αυξήθηκε κατά +154,0% από 945.138 το 2009 σε 2.400.398 το 2017, 

γεγονός που καταδεικνύει την ισχυρή τάση ενίσχυσης της εργασιακής ευελιξίας. Τέλος, 
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υπολογίζεται ότι οι προσλήψεις πλήρους απασχόλησης αυξήθηκαν κατά +45,1%, από 

746.911 το 2009 σε 1.083.418 το 2017, οι προσλήψεις µερικής απασχόλησης αυξήθηκαν 

κατά +522,4%, από 157.738 το 2009 σε 981.758 το 2017 και η προσλήψεις εκ 

περιτροπής εργασίας αυξήθηκαν κατά +727,9%, από 40.489 το 2009 σε 335.222 το 

2017. 

 

 

Πίνακας 10: Νέες προσλήψεις ανά µορφή σύµβασης/απασχόλησης (2009-2017) 

Έτος 
Πλήρης 
εργασία 

Μερική 
εργασία 

Εκ 
περιτροπής 

εργασία 

Σύνολο νέων 
προσλήψεων 

Σύνολο 
ευέλικτης 
εργασίας 

(%) ευέλικτης 
εργασίας επί 
του συνόλου 
προσλήψεων 

 (%) πλήρους 
εργασίας επί 
του συνόλου 
προσλήψεων 

2009 746.911 157.738 40.489 945.138 198.227 21,0% 79,0% 

2010 586.281 228.994 60.677 875.952 289.671 33,1% 66,9% 

2011 460.706 233.558 68.300 762.564 301.585 39,5% 60,4% 

2012 375.843 251.985 66.615 684.443 308.600 45,1% 54,9% 

2013 593.337 412.019 101.868 1.107.224 513.887 46,4% 53,6% 

2014 775.221 566.373 224.545 1.566.139 790.918 50,5% 49,5% 

2015 805.064 677.521 326.967 1.809.552 1.004.488 55,5% 44,5% 

2016 969.965 859.439 313.570 2.142.974 1.173.009 54,7% 45,3% 

2017 1.083.418 981.758 335.222 2.400.398 1.316.980 54,9% 45,1% 

2009-2017 (∆%) 45,1% 522,4% 727,9% 154,0%    

Πηγή: ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018:121) 

 

Στον Πίνακα 11 παρουσιάζονται οι µετατροπές συµβάσεων πλήρους εργασίας σε 

ευέλικτες µορφές απασχόλησης για το διάστηµα 2009-2017. Όπως φαίνεται, ο αριθµός 

των µετατροπών των ατοµικών συµβάσεων από πλήρους απασχόλησης σε µερικής 

απασχόλησης και εκ περιτροπής εργασίας αυξήθηκε κατά +215,0% από 16.977 

συµβάσεις το 2009 σε 53.481 συµβάσεις το 2017. Επιπλέον, το 2012 παρατηρείται ο 

υψηλότερος αριθµός µετατροπών των ατοµικών συµβάσεων εργασίας, 84.490, 

αυξηµένος κατά 43,3% από 58.962 µετατροπές το 2011 και κατά +397,7% από 16.977 

µετατροπές το 2009. Ωστόσο, την περίοδο 2013-2017, ο αριθµός των µετατροπών 

µειώνεται σταδιακά κατά -7,9% από 58.054 µετατροπές το 2013 σε 53.481 µετατροπές 

το 2017.  
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Πίνακας 11: Μετατροπές συµβάσεων πλήρους εργασίας σε ευέλικτες (2009-2017) 

Έτος 
Μερική 
εργασία 

Εκ περιτροπής 
εργασία µε 

συναίνεση του 
εργαζόµενου 

Εκ περιτροπής 
εργασία µε 

γνωµοδότηση 
του εργοδότη 

Σύνολο εκ 
περιτροπής 

Γενικό 
σύνολο 

µετατροπών 

(%) εκ 
περιτροπής 
στο σύνολο 

των 
µετατροπών 

2009 12.219 4.146 612 4.758 16.977 28,0% 
2010 18.713 6.527 1.013 7.540 26.253 28,7% 
2011 32.420 19.128 7.414 26.542 58.962 45,0% 
2012 49.640 21.478 13.372 34.850 84.490 41,2% 
2013 28.410 14.258 15.386 29.644 58.054 51,1% 
2014 25.488 12.405 7.896 20.301 45.789 44,3% 
2015 30.928 15.641 10.682 26.323 57.251 46,0% 
2016 32.600 13.211 5.451 18.662 51.262 36,4% 
2017 35.189 12.629 5.663 18.292 53.481 34,2% 

2009-2017 (Δ%) 188,0% 204,6% 825,3% 284,4% 215,0%  

Πηγή: ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018:122) 

Τέλος το ποσοστό της εκ περιτροπής εργασίας στο σύνολο των µεταβολών παρουσιάζει 

διακυµάνσεις όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 6. Ειδικότερα, οι υψηλότερες τιµές 

σηµειώνονται το 2011 (45,0%), το 2013 (51,1%) και το 2015 (46,0%), ενώ οι 

χαµηλότερες τιµές παρατηρούνται το 2009 (28,0%) και το 2010 (28,7%). 

 

 
∆ιάγραµµα 6: Ποσοστό εκ περιτροπής εργασίας στο σύνολο των µετατροπών  

Πηγή: ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018:122) και ιδία επεξεργασία 

5.4 ∆ήµος Αρταίων 
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Ο ∆ήµος Αρταίων ανήκει στην ευρύτερη Περιφέρεια Ηπείρου, η οποία έχει συνολική 

έκταση 9,203Km² και καλύπτει το 6,7% της συνολικής έκτασης της χώρας. Η 

Περιφέρεια Ηπείρου βρίσκεται στο Βορειοδυτικό τµήµα της Ελλάδας και συνορεύει µε 

την Αλβανία στα βόρεια, µε το Ιόνιο Πέλαγος στα δυτικά, και µε την Μακεδονία και τη 

Θεσσαλία στα ανατολικά, ενώ η νότια πλευρά εκτείνεται µέχρι τον Αµβρακικό κόλπο. 

Στην Περιφέρεια Ηπείρου ανήκουν ο νοµός Ιωαννίνων µε έδρα τα Ιωάννινα, που 

αποτελεί και έδρα της Περιφέρειας, ο νοµός Άρτας µε έδρα την Άρτα, ο νόµος Πρέβεζας 

µε έδρα την Πρέβεζα και ο νοµός Θεσπρωτίας µε έδρα την Ηγουµενίτσα (Περιφέρεια 

Ηπείρου, 2017). Ο µόνιµος πληθυσµός της Περιφέρειας Ηπείρου ανέρχεται σε 336.856 

κατοίκους, από τους οποίους ο νόµιµος πληθυσµός6 είναι 374.764 κάτοικοι, ενώ 339.721 

κάτοικοι είναι de facto πληθυσµός7 (ΕΛΣΤΑΤ, 2014). Όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 7, 

η Περιφερειακή Ενότητα Ιωαννίνων έχει 167.901 κατοίκους (49,8%), η Περιφερειακή 

Ενότητα Άρτας έχει 67.877 κατοίκους (20,2%), η Περιφερειακή Ενότητας Πρέβεζας έχει 

57.491 κατοίκους (17,1%), και η Περιφερειακή Ενότητα Θεσπρωτίας έχει 43.587 

κατοίκους (12,9%). 

 
∆ιάγραµµα 7: Μόνιµος πληθυσµός Περιφέρειας Ηπείρου  

Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ (Απογραφή 2011) 

                                                 
6 Ως νόµιµος πληθυσµός θεωρείται ο αριθµός των δηµοτών κάθε δήµου της χώρας µε την υπηκοότητα της 
χώρας και διαµένουν µόνιµα στην χώρα. Το µέγεθος του νόµιµου πληθυσµού χρησιµοποιείται 
προκειµένου να οριστεί ο αριθµός των βουλευτών που εκλέγει κάθε εκλογική περιφέρεια. 
7 Ως de facto πληθυσµός ή πραγµατικός πληθυσµός θεωρείται ο συνολικός πληθυσµός που απογράφηκε 
στο συγκεκριµένο τόπο, ανεξάρτητα από το αν διαµένει µόνιµα στον τόπο αυτό, ή αν είναι προσωρινός ή 
περαστικός. 
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Ο διευρυµένος ∆ήµος Αρταίων προέκυψε από την συνένωση των  Καποδιστριακών 

∆ήµων  Αρταίων, Αµβρακικού, Βλαχερνών, Ξηροβουνίου και Φιλοθέης και ξεκίνησε τη 

λειτουργία του την 1 Ιανουαρίου 2011. Οι συνεννοούµενοι ∆ήµοι αποκαλούνται πλέον 

∆ηµοτικές Ενότητες, ενώ τα δηµοτικά διαµερίσµατα έχουν µετονοµαστεί σε ∆ηµοτικές 

ή Τοπικές Κοινότητες  ανάλογα µε τον πληθυσµό τους. Η δοµή του νέου Καλλικρατικού 

∆ήµου Αρταίων αποτελείται από την ∆ηµοτική Ενότητα Αµβρακικού µε εννέα Τοπικές 

Κοινότητες, την ∆ηµοτική Ενότητα Αρταίων µε µία ∆ηµοτική Κοινότητα και τρεις 

Τοπικές Κοινότητες, τη ∆ηµοτική Ενότητα Βλαχερνών µε τέσσερις Τοπικές Κοινότητες, 

τη ∆ηµοτική Ενότητα Ξηροβουνίου µε οκτώ Τοπικές Κοινότητες και τη ∆ηµοτική 

Ενότητα Φιλοθέης µε έξι Τοπικές Κοινότητες (Πίνακας 12). Σύµφωνα µε τα στοιχεία της 

Ελληνικής Εταιρείας Ανάπτυξης και Αυτοδιοίκησης (ΕΕΤΤΑΑ)8, τα οποία 

συγκεντρώθηκαν για λογαριασµό του Υπουργείου Εσωτερικών, Αποκέντρωσης 

και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης (ΥΠ.ΕΣ.Α.Η.∆.)9 ο ∆ήµος Αρταίων, έχοντας  τα 

βασικά συστατικά στοιχεία του πληθυσµού 41.814, του αριθµού εργαζοµένων 288 και 

των τακτικών εσόδων 11.241 εκατ. ευρώ, χαρακτηρίζεται «µεσαίος προς µεγάλος».  

Πίνακας 12: ∆ηµοτικές ενότητες ∆ήµου Αρταίων  

∆ηµοτική Ενότητα Αµβρακικού Πληθυσµός 

Τοπική Κοινότητα Ανέζης 1.443 

Τοπική Κοινότητα Βίγλας 386 

Τοπική Κοινότητα Γαβριάς 379 

Τοπική Κοινότητα Καλογερικού 491 

Τοπική Κοινότητα Κορωνησίας 165 

Τοπική Κοινότητα Πολυδρόσου 444 

Τοπική Κοινότητα Ράχης 574 

Τοπική Κοινότητα Στρογγυλής 192 

Τοπική Κοινότητα Ψαθοτοπίου 194 

Σύνολο 4.268 

∆ηµοτική Ενότητα Αρταίων  

∆ηµοτική Κοινότητα Αρταίων 24.427 

Τοπική Κοινότητα Κεραµατών 411 

Τοπική Κοινότητα Κωστακιών 2.175 

Τοπική Κοινότητα Λιµίνης 317 

Σύνολο 27.330 

∆ηµοτική Ενότητα Βλαχερνών  

Τοπική Κοινότητα Βλαχέρνας 396 

Τοπική Κοινότητα Γραµµενίτσης 1.373 

Τοπική Κοινότητα Γριµπόβου 524 

Τοπική Κοινότητα Κορφοβουνίου 648 

Σύνολο 2.941 

                                                 
8 https://www.eetaa.gr/ 
9 https://sites.google.com/site/ypesdiavgeia/ 
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∆ηµοτική Ενότητα Ξηροβουνίου  

Τοπική Κοινότητα Αµµοτόπου 968 

Τοπική Κοινότητα ∆αφνωτής 110 

Τοπική Κοινότητα Καµπής 928 

Τοπική Κοινότητα Παντανάσσης 368 

Τοπική Κοινότητα Πιστιανών 238 

Τοπική Κοινότητα Ροδαυγής 380 

Τοπική Κοινότητα Σκούπας 129 

Τοπική Κοινότητα Φανερωµένης 63 

Σύνολο 3.184 

∆ηµοτική Ενότητα Φιλοθέης  

Τοπική Κοινότητα Αγίου Σπυρίδωνος 1.059 

Τοπική Κοινότητα Καλαµιάς 1.018 

Τοπική Κοινότητα Καλοβάτου 647 

Τοπική Κοινότητα Κιρκιζατών 822 

Τοπική Κοινότητα Ρόκκας 613 

Τοπική Κοινότητα Χαλκιάδων 1.284 

Σύνολο 5.443 

Γενικό Σύνολο ∆ήµου Αρταίων 43.166 

Πηγή: ∆ιοικητικές και οικονοµικές υπηρεσίες ∆ήµου Αρταίων  

 

Οι συνεννοούµενες κοινότητες δεν παρουσίαζαν οµοιογένεια ως προς τα 

χαρακτηριστικά τους. Πολλά και ετερόκλητα χαρακτηριστικά παρουσιάστηκαν στην 

περιοχή του ∆ήµου Αρταίων µε τη συνύπαρξη αστικών, αγροτικών, ορεινών και 

παραθαλάσσιων περιοχών. Σύµφωνα µε τα στοιχεία της Περιφερειακής Ενότητας Άρτας 

(2011), η κατανοµή του εδάφους του νοµού Άρτας είναι 70,4% ορεινές εκτάσεις, 18,6% 

πεδινές εκτάσεις, και 11,0% ηµιορεινές εκτάσεις.  

 

5.4.1 Προσωπικό του διευρυµένου ∆ήµου Αρταίων  

Το προσωπικό του διευρυµένου ∆ήµου Αρταίων προήλθε κατά το µεγαλύτερο ποσοστό 

από το υπάρχον µόνιµο προσωπικό και από το προσωπικό µε σχέση Εργασίας  Ιδιωτικού 

∆ικαίου Αορίστου Χρόνου των συνεννοούµενων δήµων, το οποίο κατέστη αυτοδικαίως 

προσωπικό του νεοσύστατου  ∆ήµου, από την 1-1-2011, µε την ίδια σχέση εργασίας. Το 

νέο προσωπικό κατέλαβε αντίστοιχες κατά  κατηγορία, κλάδο ή ειδικότητα, θέσεις 

σύµφωνα µε το άρθρο 254 του Ν. 3852/2010 (Νόµος Καλλικράτη) καθώς επίσης και 

θέσεις του µεταταχθέντος προσωπικού που προέρχεται από Νοµαρχία κατά το άρθρο 

257 του ανωτέρου νόµου  ή από τµήµατα των καταργούµενων Τεχνικών Υπηρεσιών 

∆ήµων και Κοινοτήτων (Τ.Υ.∆.Κ.) κατά το άρθρο 258 του Ν. 3852/2010. Ως 

αποτέλεσµα της συνένωσης των ανωτέρω ∆ηµοτικών Ενοτήτων, προήλθαν διακόσιοι 

δέκα τέσσερις (214) υπάλληλοι. Επιπλέον, από τη Νοµαρχιακή Αυτοδιοίκηση Άρτας 
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µετατάχτηκαν αυτοδίκαια δέκα (10) άτοµα, ενώ δεκαέξι (16) άτοµα αιτήθηκαν την 

µετάταξή τους στο ∆ήµο. Ακόµα, από την Τεχνική Υπηρεσία ∆ήµων και Κοινοτήτων 

(Τ.Υ.∆.Κ.) του Νοµού Άρτας µετατάχθηκαν αυτοδίκαια οκτώ (8) και τέλος σαράντα 

(40) υπάλληλοι µε την ειδικότητα των σχολικών καθαριστριών µετακινήθηκαν 

αυτοδίκαια από το Υπουργείο Παιδείας στο ∆ήµο. Από το σύνολο των διακοσίων 

ογδόντα οκτώ (288) υπαλλήλων του ∆ήµου, οι 198 είναι δηµοσίου δικαίου ενώ οι 

υπόλοιποι 90 ιδιωτικού δικαίου αορίστου χρόνου (Πίνακας 13). 

 

Πίνακας 13: Κατανοµή προσωπικού διευρυµένου ∆ήµου Αρταίων  

Προέλευση προσωπικού Άτοµα 

Συνένωση Πρώην ∆ήµων 214 

Αυτοδίκαιη µετάταξη από Νοµαρχία 10 

Μετάταξη 16 

Αυτοδίκαιη µετάταξη από Τ.Υ.∆.Κ. 8 

Αυτοδίκαια µετάταξη από Υπουργείο Παιδείας  40 

Σύνολο 288 

Πηγή: ∆ιοικητικές και οικονοµικές υπηρεσίες ∆ήµου Αρταίων  
 

Να σηµειωθεί ότι πριν την διεύρυνση του ∆ήµου Αρταίων το 2011, το τακτικό 

προσωπικό ήταν εξ’ ολοκλήρου πλήρους απασχόλησης, πλην 19 ατόµων µερικής 

απασχόλησης Ι∆ΑΧ (Ιδιωτικού ∆ικαίου Αορίστου Χρόνου) που εργαζόταν από 0,5 - 4 

ώρες ηµερησίως. Γενικότερα, η πρόσληψη προσωπικού Ι∆ΟΧ οποιασδήποτε 

ειδικότητας στους ∆ήµους από τους Ο.Τ.Α. µπορεί να αφορά την αντιµετώπιση 

κατεπειγουσών εποχικών ή πρόσκαιρων αναγκών µε διάρκεια σύµβασης δύο (2) µηνών 

και κατ’ εξαίρεση τους τρεις µήνες µέσα σε συνολικό διάστηµα δώδεκα (12) µηνών 

σύµφωνα µε το άρθρο 41 του Ν.4325/2015. Επιπλέον, σύµφωνα µε το άρθρο 205 του 

Ν.3584/2007, επιτρέπεται η  πρόσληψη προσωπικού οποιασδήποτε ειδικότητας µε 

σύµβαση Ι∆ΟΧ για την αντιµετώπιση εποχιακών ή άλλων περιοδικών ή πρόσκαιρων 

αναγκών, η διάρκεια της οποίας δεν υπερβαίνει τους οκτώ (8) µήνες µέσα σε συνολικό 

διάστηµα δώδεκα (12) µηνών. Τέλος, σύµφωνα µε το άρθρο 210 του 

Ν.3584/07 επιτρέπεται η πρόσληψη εργατικού και τεχνικού προσωπικού, µέχρι και 

πέντε ηµεροµίσθια το µήνα κατ' άτοµο. Όπως φαίνεται στον Πίνακα 14, από το 2011 

έως το 2017 προσλήφθηκαν συνολικά οκτακόσιοι ενενήντα τρεις (893) συµβασιούχοι 
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στον ∆ήµο Αρταίων, κυρίως µέσω των προγραµµάτων κοινωφελούς χαρακτήρα του 

Ο.Α.Ε.∆ και ως Ι∆ΟΧ ανταποδοτικού χαρακτήρα. 

 

 

Πίνακας 14: Συµβασιούχοι ∆ήµου Αρταίων (2011-2017)  

Έτος 
Ι∆ΟΧ 8Μηνα 

Ανταποδοτικού 
Χαρακτήρα 

Ι∆ΟΧ 
8Μηνα 

Πράσινο 

Ι∆ΟΧ 
8µηνα 

Τεχνική  
Υπηρεσία 

Ι∆ΟΧ 2µηνα 
Ανταποδο-

τικού 
Χαρακτήρα 

Υδρονοµείς 
Ι∆ΟΧ 
ΕΣΠΑ 

ΟΑΕ∆ 
Κοινωφελούς 

2011 8 0 0 18 4 0  0 

2012 0 0 3 44 4 0  85 

2013 0 0 0 17 4 2  54 

2014 19 0 1 0 4 3  54 

2015 19 1 1 0 4 3  139 

2016 19 1 0 2 4 6  159 

2017 19 1 1 0 4 6  180 

Σύνολο 84 3 6 81 28 20  671 

Πηγή: ∆ιοικητικές και οικονοµικές υπηρεσίες ∆ήµου Αρταίων  

 

Από την άλλη πλευρά, υπήρξε περιορισµός στις προσλήψεις υπαλλήλων µε σύµβαση 

Ι∆ΟΧ καθώς µε το άρθρο 37 του Ν. 3896/2011 «οι εγκρίσεις πρόσληψης προσωπικού µε 

σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισµένου χρόνου και συµβάσεων µίσθωσης έργου για 

το έτος 2011 περιορίζονται κατά ποσοστό πενήντα τοις εκατό (50%) σε σχέση µε τις 

αντίστοιχες εγκρίσεις του έτους 2010 και κατά ποσοστό δέκα τοις εκατό (10%) κατ' έτος 

για τα έτη έως και το 2015.» Ωστόσο, οι  ανωτέρω περιορισµοί δεν ισχύουν για τις 

εγκρίσεις πρόσληψης προσωπικού µε σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισµένου 

χρόνου και συµβάσεων µίσθωσης έργου που εντάσσονται στο πλαίσιο ερευνητικών, 

αναπτυξιακών συµβολαίων και συγχρηµατοδοτούµενων, από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή 

και τρίτους, έργων, εφόσον η µισθοδοσία του ως άνω προσωπικού δεν επιβαρύνει καθ' 

οιονδήποτε τρόπο τον Κρατικό Προϋπολογισµό. 

Με την ψήφιση του Π∆ 164/2004, πενήντα (50) άτοµα ενέπιπταν στις συγκεκριµένες 

ευνοϊκές διατάξεις. Στόχος του συγκεκριµένου Προεδρικού ∆ιατάγµατος ήταν η 

προσαρµογή της ελληνικής νοµοθεσίας, όσον αφορά στο προσωπικό του ∆ηµοσίου και 

του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, προς τις διατάξεις της Οδηγίας 1999/70/ΕΚ σχετικά µε 
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τη συµφωνία-πλαίσιο για την εργασία ορισµένου χρόνου από τη CES (Ευρωπαϊκή 

Συνοµοσπονδίας Συνδικάτων), την UNICE (Ένωση των Εργοδοτών της Ευρώπης) και 

το CEEP (Ευρωπαϊκό Κέντρο ∆ηµοσίων Επιχειρήσεων). Επιδίωξη της Οδηγίας ήταν, 

αφενός, η βελτίωση της ποιότητας της εργασίας ορισµένου χρόνου µε την εφαρµογή της 

αρχής της µη διάκρισης σε σχέση µε την εργασία αορίστου χρόνου, και, αφετέρου, η 

καθιέρωση ενός πλαισίου για να αποτραπεί τυχόν κατάχρηση που προκαλείται από τη 

χρησιµοποίηση διαδοχικών συµβάσεων ή σχέσεων εργασίας ορισµένου χρόνου. 

Ειδικότερα, σύµφωνα µε το άρθρο 6 του Π∆ 164/2004, «συµβάσεις που καταρτίζονται 

διαδοχικώς και εκτελούνται µεταξύ του ίδιου εργοδότη και του ίδιου εργαζόµενου µε την 

ίδια ή παρεµφερή ειδικότητα και µε τους ίδιους ή παρεµφερείς όρους εργασίας, 

απαγορεύεται να υπερβαίνουν τους είκοσι τέσσερις (24) µήνες σε συνολικό χρόνο 

διάρκειας της απασχόλησης, είτε συνάπτονται κατ' εφαρµογήν του άρθρου 5, είτε 

συνάπτονται κατ' εφαρµογήν άλλων διατάξεων της κειµένης νοµοθεσίας.» Σύµφωνα µε το 

άρθρο 4 του Π∆ 164/2004 «οι εργαζόµενοι ορισµένου χρόνου δεν επιτρέπεται, εκ µόνου 

του λόγου ότι η σύµβασή τους είναι ορισµένου χρόνου, να αντιµετωπίζονται δυσµενώς σε 

σχέση µε τους αντίστοιχους εργαζόµενους αορίστου χρόνου. Κατ' εξαίρεση και µόνον 

επιτρέπεται διαφορετική αντιµετώπιση κάθε φορά που συντρέχουν αντικειµενικοί λόγοι, οι 

οποίοι την δικαιολογούν.» 

 

5.4.2 Εφαρµογή νέου Οργανισµού Εσωτερικών Υπηρεσιών (Ο.Ε.Υ.)  

Σύµφωνα µε τον νέο Οργανισµό Εσωτερικών Υπηρεσιών (Ο.Ε.Υ) του ∆ήµου Αρταίων 

(ΦΕΚ 1948/ τ. Β΄/15-6-2012), ο οποίος συντάχθηκε σύµφωνα µε τις διατάξεις του 

άρθρου 97 του Ν.3852/2010 (Νόµος Καλλικράτη), συστήθηκαν οι παρακάτω υπηρεσίες: 

• ∆ιεύθυνση ∆ηµοτικής Αστυνοµίας µε δύο τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση Προγραµµατισµού Οργάνωσης και  Τεχνολογιών Πληροφορίας και 

Επικοινωνιών (ΤΠΕ) µε δύο τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση Τοπικής Οικονοµικής Ανάπτυξης − Γεωργίας – Κτηνοτροφίας και 

Αλιείας µε τρία τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση Πολεοδοµίας µε δύο τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση Καθαριότητας – Ανακύκλωσης και Πρασίνου µε τρία τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση ∆ιοικητικών Υπηρεσιών µε τρία τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση Οικονοµικών Υπηρεσιών µε τρία τµήµατα. 
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• ∆ιεύθυνση Τεχνικών Υπηρεσιών − Περιβάλλοντος και Πολιτικής Προστασίας µε 

τέσσερα τµήµατα. 

• ∆ιεύθυνση ΚΕΠ µε δύο τµήµατα. 

 

Επιπλέον, συστήθηκε Αυτοτελές Τµήµα Κοινωνικής Προστασίας, Γραφείο Γενικού 

Γραµµατέα, Ιδιαίτερο Γραφείο ∆ηµάρχου, Γραφείο Επικοινωνίας, ∆ηµοσίων Σχέσεων 

και ∆ιαφάνειας, Νοµική Υπηρεσία, Αυτοτελές Γραφείου ∆ιοικητικής Βοήθειας, και 

Αυτοτελές Γραφείο Υποστήριξης Πολιτικών Οργάνων. Οι αρµοδιότητες της κάθε 

υπηρεσίας συνοψίζονται στον Πίνακα 15. 

Πίνακας 15: Αρµοδιότητες υπηρεσιών µε βάση τον νέο Ο.Ε.Υ.  

Τοµείς Αρµοδιότητες 

Τεχνικές, Κοινωνικές και Οικονοµικές υποδοµές / 
Αισθητική πόλεων  

Οδικό δίκτυο  

Συγκοινωνίες, Κυκλοφορία & Στάθµευση 
οχηµάτων   

Τοµέας Υποδοµών, 
Συγκοινωνιών και 
Μεταφορών 

Χορήγηση Αδειών Εγκαταστάσεων και Αδειών 
Μεταφορών 

Προστασία Περιβάλλοντος  

Καθαριότητα & ∆ιαχείριση στερεών και υγρών 
αποβλήτων   

Πράσινο  

Κοιµητήρια & Σφαγεία   

Πολεοδοµία  

Τοµέας Περιβάλλοντος, 
Πολεοδοµίας & Πολιτικής 
Προστασίας 

Πολιτική Προστασία 

Τοπική Ανάπτυξη   

Αγροτική παραγωγή  

Αλιεία  

Χορήγηση αδειών καταστηµάτων / Εµπόριο  

Φυσικοί πόροι, Ενέργεια και Βιοµηχανία  

Τοµέας Οικονοµικής 
Ανάπτυξης & Απασχόλησης 

Απασχόληση 

Κοινωνική προστασία & Αλληλεγγύη  

Κοινωνική Πρόνοια   
Τοµέας Κοινωνικής 
Πολιτικής και ∆ηµόσιας 
Υγείας ∆ηµόσια Υγεία 

Παιδεία και ∆ια Βίου Μάθηση  

Πολιτισµός   
Τοµέας Παιδείας, 
Πολιτισµού και Αθλητισµού 

Αθλητισµός 

∆ηµοτική κατάσταση  ∆ιοικητικές αρµοδιότητες 
κρατικού χαρακτήρα  Ληξιαρχείο  
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Εκλογές  

Θέµατα ιθαγένειας, αλλοδαπών και 
µετανάστευσης  

Πολιτικοί γάµοι  

Τήρηση αρχείων 

Πηγή: Λίτσος (2014:5-7)   

 

Σηµειώνεται ότι στον νέο Ο.Ε.Υ. δεν προβλέπονται κενές οργανικές θέσεις, παρά µόνο 

δύο που αφορούν εκτέλεση δικαστικής απόφασης και άλλες τρεις που αφορούν µόνιµους 

διορισµούς λόγω της αναστολής προσλήψεων του Ν.3833/2010 στο πλαίσιο της 

εφαρµογής έκτακτων µέτρων για την αντιµετώπιση της κρίσης. 

Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι από το 2010 η πρώτη κατανοµή προσωπικού σε εκτέλεση 

αµετάκλητων δικαστικών αποφάσεων που αφορούσε ΟΤΑ Α΄ Βαθµού έλαβε χώρα το 

2015 (ΦΕΚ 544/06.04.2015 τεύχος Β'), ενώ µόλις το 2016 εκδόθηκε η κατανοµή 

προσωπικού για το µόνιµο προσωπικό ΠΕ10 Κατηγορίας σύµφωνα µε την αριθ. 

∆ΙΠΠ/Φ.ΕΠ.1/71/οικ.4573/1-3-2011 (ΦΕΚ 323/ Β/1-3-2011) κοινή απόφαση των 

Υπουργών Εσωτερικών, Αποκέντρωσης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης και 

Οικονοµικών για τον καθορισµό των προτεραιοτήτων και των κριτηρίων κατανοµής 

προσωπικού, και η οποία µέχρι τον Απρίλιο του 2018 δεν είχε πλήρως ολοκληρωθεί. 

Περαιτέρω, σε αντίθεση µε την έλλειψη κενών οργανικών θέσεων µόνιµου και Ι∆ΟΧ 

προσωπικού, ο νέος Ο.Ε.Υ προβλέπει 105 θέσεις για προσωπικό µε σύµβαση ορισµένου 

χρόνου, διαφόρων ειδικοτήτων στην συντριπτική τους πλειοψηφία κατηγοριών ΥΕ11 και 

∆Ε.12 

Από την άλλη πλευρά, οι θέσεις σύµβασης ορισµένου χρόνου αποτέλεσαν για δεκαετίες 

το κλειδί για το πέρασµα στη µονιµότητα του ∆ηµοσίου. Χαρακτηριστικό παράδειγµα 

είναι πως και οι ενενήντα (90) υπάλληλοι που απασχολούνται σήµερα στον ∆ήµο 

Αρταίων δεν έχουν συµµετάσχει σε κάποια διαγωνιστική διαδικασία πρόσληψης. 

Αντιθέτως, υπήρξαν για πολλά έτη συµβασιούχοι ορισµένου χρόνου ή «εργολάβοι» µε 

µισθώσεις έργου, µε συνεχόµενες αδιάκοπες συµβάσεις, οι οποίες κάποια στιγµή 

µετατράπηκαν σε αορίστου χρόνου µε αποτέλεσµα τη µετατροπή του συγκεκριµένου 

προσωπικού σε τακτικό προσωπικό αορίστου χρόνου. Ακόµα, το αντίστοιχο ποσοστό 

                                                 
10 Πανεπιστηµιακή Εκπαίδευση 
11 Υποχρεωτική Εκπαίδευση 
12 ∆ευτεροβάθµια Εκπαίδευση 
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του προσωπικού που µονιµοποιήθηκε µε ανάλογο τρόπο ανέρχεται στο 38,4% καθώς 

εβδοµήντα έξι (76) υπάλληλοι από τους εκατόν ενενήντα οκτώ (198) υπαλλήλους 

δηµοσίου δικαίου υπήρξαν συµβασιούχοι στο παρελθόν. 
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Κεφάλαιο 6: Μελέτη Περίπτωσης: ∆ήµος Αρταίων 

 

6.1 Ερευνητικό σχέδιο 

Η µελέτη πραγµατοποιεί ποσοτική έρευνα µε συλλογή πρωτογενών δεδοµένων µε τη 

µέθοδο των ερωτηµατολογίων. Η συγκεκριµένη ερευνητική µέθοδος επιλέχθηκε διότι 

επιτρέπει τη διεξοδική κάλυψη του ερευνητικού προβλήµατος µέσα από ερωτήµατα που 

αναφέρονται σε βασικά ζητήµατα του ερευνητικού προβλήµατος. Η κατάρτιση του 

ερωτηµατολογίου βασίστηκε στην υπάρχουσα βιβλιογραφία και αποτελεί προϊόν 

δηµιουργίας της συγγραφέως, ώστε να διερευνηθούν µε τον καλύτερο δυνατό τρόπο οι 

νέες ελαστικές µορφές εργασίας στον δηµόσιο τοµέα. Επιπλέον, πραγµατοποιείται και 

ποιοτική έρευνα µε συλλογή δευτερογενών δεδοµένων από την ελληνική και 

ξενόγλωσση βιβλιογραφία, αρθρογραφία και πηγές από το διαδίκτυο, ώστε να εδραιωθεί 

το θεωρητικό υπόβαθρο της έρευνας. 

 

6.2 Ερευνητικό δείγµα 

Κάθε ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 20 ερωτήσεις και διανεµήθηκε σε πλήθος 107 

ατόµων τα οποία εργάζονται στον ∆ήµο Αρταίων. 

 

6.3 Επεξεργασία δεδοµένων  

Τα δεδοµένα των ερωτηµατολογίων αναλύονται στατιστικά µε τη χρήση του Excel. 

Προκειµένου να εξαχθούν αξιόπιστα αποτελέσµατα, οι ερωτήσεις που δεν 

περιλαµβάνουν αριθµητικές αξίες, ποσοτικοποιήθηκαν όπως φαίνεται στον Πίνακα 16. 

Πίνακας 16: Ποσοτικοποίηση µη-αριθµητικών απαντήσεων 

Φύλο  Μεταπτυχιακό  
Άνδρες 1 Ναι 1 
Γυναίκες 2 Όχι 2 
Ηλικιακές οµάδες  Εκπαίδευση  
18-25 1 ΥΕ 1 
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26-35 2 ∆Ε 2 
36-50 3 ΤΕ 3 
51-67 4 ΠΕ 4 
Ερώτηση 5  Ερώτηση 6  

Συνειδητή επιλογή  1 ∆εν έχω ξαναεργαστεί ποτέ  1 

Έλλειψη άλλης επιλογής 2 Έχει σχέση 2 

  ∆εν έχει καµία σχέση  3 

Ερώτηση 20    

Με ικανοποιεί οικονοµικά 1 Ερωτήσεις 9,10,11,12,13  
Μου αρέσουν οι συνθήκες εργασίας 2 Καθόλου 1 
Όλα τα παραπάνω 3 Λίγο 2 

∆εν θα έχω άλλη επιλογή εργασίας  4 Αρκετά 3 

  Πολύ  4 

Ερωτήσεις 7, 8,14,15,16,17,18,19  Πάρα πολύ 5 

Ναι 1   

Όχι 2   

 

 

6.3.1 ∆ηµογραφικά στοιχεία   

Από τα 107 άτοµα του δείγµατος, 55 (51,4%) είναι άνδρες και 52 (48,6%) είναι γυναίκες 

(∆ιάγραµµα 8).  

 
∆ιάγραµµα 8: Κατανοµή δείγµατος κατά φύλο  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

Από τους 55 άνδρες του δείγµατος, 4 (7,3%) ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 26-35 έτη, 

30 (54,5%) ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 36-50 έτη, και 21 (38,2%) ανήκουν στην 

ηλικιακή οµάδα 51-67. Από τις 52 γυναίκες του δείγµατος, 15 (28,8%) ανήκουν στην 

ηλικιακή οµάδα 26-35 έτη, 23 (44,2%) ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 36-50 έτη, και 14 
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(26,9%) ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 51-67. Τέλος, στην ηλικιακή οµάδα 18-25 έτη 

δεν ανήκει κανένα άτοµο του δείγµατος (∆ιάγραµµα 9). 

 
∆ιάγραµµα 9: Κατανοµή δείγµατος κατά ηλικία  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
 

Από τους 55 άνδρες του δείγµατος, 30 (54,5%) έχουν υποχρεωτική εκπαίδευση (ΥΕ), 18 

(32,7%) έχουν δευτεροβάθµια εκπαίδευση (∆Ε), 4 (7,3%) έχουν τεχνολογική 

εκπαίδευση (ΤΕ) και 3 (5,5%) έχουν πανεπιστηµιακή εκπαίδευση (ΠΕ). Από τις 52 

γυναίκες του δείγµατος, 10 (19,2%) έχουν υποχρεωτική εκπαίδευση (ΥΕ), 22 (42,3%) 

έχουν δευτεροβάθµια εκπαίδευση (∆Ε), 7 (13,5%) έχουν τεχνολογική εκπαίδευση (ΤΕ) 

και 13 (25,0%) έχουν πανεπιστηµιακή εκπαίδευση (ΠΕ) (∆ιάγραµµα 10). 

 
∆ιάγραµµα 10: Κατανοµή δείγµατος κατά εκπαίδευση  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
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Από τους 55 άνδρες του δείγµατος, 3 (5,5%) έχουν µεταπτυχιακό και 52 (94,5%) δεν 

έχουν, ενώ από τις 52 γυναίκες του δείγµατος, 2 (3,8%) έχουν µεταπτυχιακό και 50 

(96,2%) δεν έχουν. Συνεπώς, στο σύνολο του δείγµατος των 107 ατόµων, µόλις 5 άτοµα 

(4,7%) κατέχουν µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών (∆ιάγραµµα 11). 

 
∆ιάγραµµα 11: Κάτοχοι µεταπτυχιακού τίτλου  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

6.3.2 Επεξεργασία ερωτηµατολογίων   

Αναφορικά µε το εάν η πρόσληψη µέσω του προγράµµατος απασχόλησης είναι 

συνειδητή  επιλογή ή ανάγκη λόγω έλλειψης άλλης προοπτικής µόνιµης εργασίας 

(Ερώτηση 5), 53 άνδρες (96,4%) από τους 55 του δείγµατος απάντησαν ότι ήταν 

έλλειψη άλλης επιλογής και 2 (3,6%) απάντησαν ότι ήταν συνειδητή  επιλογή. 

Αντίστοιχα, 45 γυναίκες (86,5%) από τις 52 του δείγµατος απάντησαν ότι ήταν έλλειψη 

άλλης επιλογής και 6 (11,5%) απάντησαν ότι ήταν συνειδητή  επιλογή, ενώ 1 γυναίκα 

(1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (Πίνακας 17). 

Πίνακας 17: Επιλογή συµµετοχής σε πρόγραµµα απασχόλησης 

 Άνδρες Γυναίκες 

Συνειδητή επιλογή 2 3,6% 6 11,5% 

Έλλειψη άλλης επιλογής 53 96,4% 45 86,5% 

∆/Α 0 0,0% 1 1,9% 

Σύνολο 55 100,0% 52 100,0% 
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Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε το εάν το τωρινό αντικείµενο απασχόλησης έχει σχέση µε την 

προηγούµενη εργασία (Ερώτηση 6), 29 άνδρες (52,7%) από τους 55 του δείγµατος 

απάντησαν ότι έχει σχέση, 25 (45,5%) απάντησαν ότι δεν έχει καµία σχέση και 1 (1,8%) 

απάντησε ότι δεν έχει ξαναεργαστεί ποτέ. Αντίστοιχα, 13 γυναίκες (25,0%) από τις 52 

του δείγµατος απάντησαν ότι έχει σχέση, 26 (50,0%) απάντησαν ότι δεν έχει καµία 

σχέση και 13 (25,0%) απάντησαν ότι δεν έχουν ξαναεργαστεί ποτέ (Πίνακας 18). 

Πίνακας 18: Σχέση τωρινής και προηγούµενης απασχόλησης 

 Άνδρες Γυναίκες 

∆εν έχω ξαναεργαστεί ποτέ  1 1,8% 13 25,0% 

Έχει σχέση  29 52,7% 13 25,0% 

∆εν έχει καµία σχέση  25 45,5% 26 50,0% 

Σύνολο 55 100,0% 52 100,0% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
 

Αναφορικά µε το εάν το τωρινό αντικείµενο απασχόλησης έχει σχέση µε το 

εκπαιδευτικό επίπεδο (Ερώτηση 7), 46 άνδρες (83,6%) από τους 55 του δείγµατος 

απάντησαν θετικά και 9 άνδρες (16,4%) απάντησαν αρνητικά. Αντίστοιχα, 35 γυναίκες 

(67,3%) από τις 52 του δείγµατος απάντησαν θετικά και 17 (32,7%) απάντησαν 

αρνητικά (Πίνακας 19). 

Πίνακας 19: Απασχόληση µε βάση το εκπαιδευτικό επίπεδο 

 Άνδρες Γυναίκες 

Ναι  46 83,6% 35 67,3% 

Όχι 9 16,4% 17 32,7% 

Σύνολο 55 100,0% 52 100,0% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
 

Αναφορικά µε το εάν οι ερωτώµενοι είχαν ενηµέρωση πριν την έναρξη της εργασίας 

τους σχετικά µε τα καθήκοντα και τις υποχρεώσεις τους (Ερώτηση 8), 27 άνδρες 

(49,1%) από τους 55 του δείγµατος απάντησαν θετικά και 27 άνδρες (49,1%) απάντησαν 

αρνητικά, ενώ 1 άνδρας (1,8%) δεν απάντησε. Αντίστοιχα, 31 γυναίκες (59,6%) από τις 

52 του δείγµατος απάντησαν θετικά και 21 (40,4%) απάντησαν αρνητικά (Πίνακας 20). 

Πίνακας 20: Ενηµέρωση για τα νέα καθήκοντα  

 Άνδρες Γυναίκες 

Ναι  27 49,1% 31 59,6% 
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Όχι 27 49,1% 21 40,4% 

∆/Α 1 1,8% 0 0,0% 

Σύνολο 55 100.0% 52 100.0% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα είναι ικανοποιηµένοι από την 

αµοιβή τους (Ερώτηση 9), τα αποτελέσµατα είναι µικτά. Ειδικότερα, από τους 55 άνδρες 

του δείγµατος, 9 (16,4%) δεν είναι καθόλου ικανοποιηµένοι από την αµοιβή τους, 32 

(58,2%) είναι λίγο ικανοποιηµένοι από την αµοιβή τους, 12 (21,8%) είναι αρκετά 

ικανοποιηµένοι και 2 (3,6%) είναι πολύ ικανοποιηµένοι. Αντίθετα, από τις 52 γυναίκες 

του δείγµατος, 7 (13,5%) δεν είναι καθόλου ικανοποιηµένες από την αµοιβή τους, 23 

(44,2%) είναι λίγο ικανοποιηµένες από την αµοιβή τους, 21 (40,4%) είναι αρκετά 

ικανοποιηµένες και 1 (1,9%) είναι πολύ ικανοποιηµένη (∆ιάγραµµα 12). 

 

∆ιάγραµµα 12: Ικανοποίηση από την αµοιβή 
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα είναι ικανοποιηµένοι από τα 

εργασιακά τους δικαιώµατα (Ερώτηση 10), 4 άνδρες (7,3%) απάντησαν «καθόλου», 15 

άνδρες (27,3%) απάντησαν «λίγο», 17 άνδρες (30,9%) απάντησαν «αρκετά», 17 άνδρες 

(30,9%) απάντησαν «πολύ» και 2 άνδρες (3,6%) απάντησαν «πάρα πολύ». Από τις 52 

γυναίκες του δείγµατος, 3 (5,8%) απάντησαν «καθόλου», 17 (32,7%) απάντησαν «λίγο», 
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19 (36,5%) απάντησαν «αρκετά», 11 (21,2%) απάντησαν «πολύ» και 2 (3,8%) 

απάντησαν «πάρα πολύ» (∆ιάγραµµα 13). 

 

∆ιάγραµµα 13: Ικανοποίηση από τα εργασιακά δικαιώµατα  
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα είναι ικανοποιηµένοι από τις 

συνθήκες εργασίας (Ερώτηση 11), 1 άνδρας (1,8%) απάντησε «καθόλου», 15 άνδρες 

(27,3%) απάντησαν «λίγο», 23 άνδρες (41,8%) απάντησαν «αρκετά», 13 άνδρες (23,6%) 

απάντησαν «πολύ» και 3 άνδρες (5,5%) απάντησαν «πάρα πολύ». Από τις 52 γυναίκες 

του δείγµατος, 2 (3,8%) απάντησαν «καθόλου», 16 (30,8%) απάντησαν «λίγο», 21 

(40,4%) απάντησαν «αρκετά», 8 (15,4%) απάντησαν «πολύ», 4 (7,7%) απάντησαν 

«πάρα πολύ», ενώ 1 (1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 14). 
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∆ιάγραµµα 14: Ικανοποίηση από τις συνθήκες εργασίας  
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

Αναφορικά µε τον βαθµό ικανοποίησης από τη σχέση µε το µόνιµο προσωπικό της 

υπηρεσίας (Ερώτηση 12), 3 άνδρες (5,5%) απάντησαν «καθόλου», 13 άνδρες (23,6%) 

απάντησαν «λίγο», 21 άνδρες (38,2%) απάντησαν «αρκετά», 12 άνδρες (21,8%) 

απάντησαν «πολύ» και 6 άνδρες (10,9%) απάντησαν «πάρα πολύ». Από τις 52 γυναίκες 

του δείγµατος, 8 (15,4%) απάντησαν «καθόλου», 7 (13,5%) απάντησαν «λίγο», 16 

(30,8%) απάντησαν «αρκετά», 13 (25,0%) απάντησαν «πολύ» και 7 (13,5%) απάντησαν 

«πάρα πολύ» (∆ιάγραµµα 15). 
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∆ιάγραµµα 15: Ικανοποίηση από τη σχέση µε το µόνιµο προσωπικό  
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε τον βαθµό ικανοποίησης από τη σχέση µε τη διοίκησης της υπηρεσίας 

(Ερώτηση 13), 6 άνδρες (10,9%) απάντησαν «καθόλου», 21 άνδρες (38,2%) απάντησαν 

«λίγο», 13 άνδρες (23,6%) απάντησαν «αρκετά», 7 άνδρες (12,7%) απάντησαν «πολύ» 

και 8 άνδρες (14,5%) απάντησαν «πάρα πολύ». Από τις 52 γυναίκες του δείγµατος, 8 

(15,4%) απάντησαν «καθόλου», 15 (28,8%) απάντησαν «λίγο», 16 (30,8%) απάντησαν 

«αρκετά», 5 (9,6%) απάντησαν «πολύ», 7 (13,5%) απάντησαν «πάρα πολύ», ενώ 1 

(1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 16). 
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∆ιάγραµµα 16: Ικανοποίηση από τη σχέση µε τη διοίκηση  
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι δέχονται πιο εύκολα 

πιέσεις σε σχέση µε το µόνιµο προσωπικό της υπηρεσίας όπου απασχολούνται 

(Ερώτηση 14), 35 (63,6%) από τους 55 άνδρες του δείγµατος απάντησαν θετικά και 20 

(36,4%) απάντησαν αρνητικά. Στις γυναίκες, από τα 52 άτοµα του δείγµατος, 36 

(69,2%) απάντησαν θετικά και 15 (28,8%) απάντησαν αρνητικά, ενώ 1 (1,9%) δεν 

απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 17). 

 

∆ιάγραµµα 17: Βαθµός πίεσης σε σχέση µε το µόνιµο προσωπικό 
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
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Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι µπορούν να 

προσφέρουν εξίσου ποιοτική εργασία µε το µόνιµο προσωπικό στην υπηρεσία όπου 

απασχολούνται  (Ερώτηση 15), 53 (96,4%) από τους 55 άνδρες του δείγµατος 

απάντησαν θετικά και 2 (3,6%) απάντησαν αρνητικά. Στις γυναίκες, από τα 52 άτοµα 

του δείγµατος, 39 (75,0%) απάντησαν θετικά και 12 (23,1%) απάντησαν αρνητικά, ενώ 

1 (1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 18). 

 

∆ιάγραµµα 18: Προσφορά ποιοτικής εργασίας 
Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι έχουν τη δυνατότητα 

να αναλάβουν πρωτοβουλίες στην εργασία τους (Ερώτηση 16), 29 (52,7%) από τους 55 

άνδρες του δείγµατος απάντησαν θετικά και 26 (47,3%) απάντησαν αρνητικά. Στις 

γυναίκες, από τα 52 άτοµα του δείγµατος, 25 (48,1%) απάντησαν θετικά και 26 (50,0%) 

απάντησαν αρνητικά, ενώ 1 (1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 

19). 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι έχουν τη δυνατότητα 

να αποκτήσουν νέες δεξιότητες (Ερώτηση 17), 30 (54,5%) από τους 55 άνδρες του 

δείγµατος απάντησαν θετικά και 25 (45,5%) απάντησαν αρνητικά. Στις γυναίκες, από τα 

52 άτοµα του δείγµατος, 25 (48,1%) απάντησαν θετικά και 26 (50,0%) απάντησαν 

αρνητικά, ενώ 1 (1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 20). 
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∆ιάγραµµα 19: ∆υνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
 

 
∆ιάγραµµα 20: ∆υνατότητα απόκτησης νέων δεξιοτήτων  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι η προσωρινή 

απασχόληση µπορεί να αποτελέσει εφόδιο για την ανεύρεση µίας µόνιµης εργασίας 

(Ερώτηση 18), 32 (58,2%) από τους 55 άνδρες του δείγµατος απάντησαν θετικά και 23 

(41,8%) απάντησαν αρνητικά. Στις γυναίκες, από τα 52 άτοµα του δείγµατος, 27 

(51,9%) απάντησαν θετικά και 24 (46,2%) απάντησαν αρνητικά, ενώ 1 (1,9%) δεν 

απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 21). 
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∆ιάγραµµα 21: ∆υνατότητα εύρεσης µόνιµης εργασίας  

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

 

Αναφορικά µε το εάν οι συµµετέχοντες στην έρευνα θα επέλεγαν ένα ανάλογο 

πρόγραµµα απασχόλησης ξανά στο µέλλον (Ερώτηση 19), 44 (80,0%) από τους 55 

άνδρες του δείγµατος απάντησαν θετικά και 11 (20,0%) απάντησαν αρνητικά. Στις 

γυναίκες, από τα 52 άτοµα του δείγµατος, 42 (80,8%) απάντησαν θετικά και 9 (17,3%) 

απάντησαν αρνητικά, ενώ 1 (1,9%) δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση (∆ιάγραµµα 

22). 

 
∆ιάγραµµα 22: Επιλογή νέου προγράµµατος προσωρινής απασχόλησης  
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Πηγή: Ερωτηµατολόγια 

Από τα 88 άτοµα που απάντησαν θετικά στην Ερώτηση 19, οι 44 (51,2%) είναι άνδρες 

και οι 42 (48,8%) είναι γυναίκες. Από τους 44 άνδρες, 1 (2,3%) απάντησε ότι το 

πρόγραµµα προσωρινής απασχόλησης τον ικανοποιεί οικονοµικά, 1 (2,3%) απάντησε 

ότι του αρέσουν οι συνθήκες εργασίας, 4 (9,1%) επέλεξε όλα τα παραπάνω και 38 

(86,4%) απάντησαν ότι δεν θα έχουν άλλη επιλογή. Από τις 42 γυναίκες, 3 (7,1%) 

απάντησαν ότι τους αρέσουν οι συνθήκες εργασίας, 3 (7,1%) απάντησαν όλα τα 

παραπάνω και 36 (85,7%) απάντησαν ότι δεν θα έχουν άλλη επιλογή (Πίνακας 21). 

Πίνακας 21: Λόγοι επιλογής νέου προγράµµατος απασχόλησης  

 Άνδρες Γυναίκες 

Με ικανοποιεί οικονοµικά   1 2.3% 0 0.0% 

Μου αρέσουν οι συνθήκες εργασίας 1 2.3% 3 7.1% 

Όλα τα παραπάνω 4 9.1% 3 7.1% 

∆εν θα έχω άλλη επιλογή εργασίας  38 86.4% 36 85.7% 

Σύνολο 44 100.0% 42 100.0% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγια 
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Κεφάλαιο 7: Συζήτηση αποτελεσµάτων 

 

Πραγµατοποιώντας ποσοτική έρευνα µε συλλογή πρωτογενών δεδοµένων µε τη µέθοδο 

των ερωτηµατολογίων διαπιστώθηκε ότι:  

• Από τα 107 άτοµα του δείγµατος, 55 (51,4%) είναι άνδρες και 52 (48,6%) είναι 

γυναίκες. 

• 53 άτοµα (49,5%) ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 36-50 και 35 άτοµα (32,7%) 

ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 51-67.  

• 80 άτοµα (74,8%) έχουν υποχρεωτική ή δευτεροβάθµια εκπαίδευση, ενώ 27 

άτοµα (25,2%) έχουν τεχνολογική ή πανεπιστηµιακή εκπαίδευση και µόλις 5 

άτοµα (4,7%) έχουν µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών. 

98 από τα 107 άτοµα (91,6%) επέλεξαν το πρόγραµµα προσωρινής απασχόλησης λόγω 

έλλειψης άλλης επιλογής, ενώ τα αποτελέσµατα είναι µοιρασµένα σε ό,τι αφορά το φύλο 

των συµµετεχόντων στη συγκεκριµένη ερώτηση – 53 άνδρες (96,4%) και 45 γυναίκες 

(86,5%). Η έλλειψη εναλλακτικής επιλογής οδήγησε τα 51 από τα 107 άτοµα του 

δείγµατος (47,7%) στην ενασχόληση µε αντικείµενο εργασίας το οποίο δεν σχετίζεται µε 

την προηγούµενη εργασίας τους, ενώ 81 από τα 107 άτοµα του δείγµατος (75,7%) 

απασχολούνται σε θέση ανάλογη του µορφωτικού επιπέδου. Τα ευρήµατα είναι συνεπή 

προς τη βιβλιογραφία. Μελέτη των Stessman and Achdut (2015) επισηµαίνει ότι, κατά 

την τελευταία δεκαετία, η απασχόληση των εργαζοµένων µέσω προσωρινής εργασίας 

αυξήθηκε σηµαντικά στην ισραηλινή αγορά εργασίας ως αποτέλεσµα των 

µεταρρυθµίσεων στα συστήµατα κοινωνικής ασφάλισης. Επιπλέον, η επιλογή της 

προσωρινής απασχόλησης είναι συνήθως αποτέλεσµα της έλλειψης εναλλακτικής λύσης 

για µόνιµη απασχόληση. Στο ίδιο πλαίσιο, οι DeJong et.al (2009) συµπεραίνουν ότι οι 

εργαζόµενοι έχουν ένα ακούσιο κίνητρο για την επιλογή προσωρινής εργασίας, γεγονός 

που οδηγεί στην επιλογή επαγγελµατικής θέσης µε άσχετο αντικείµενο ή µειωµένη 

θητεία. 
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Κατά µεγάλη πλειοψηφία, 88 από τα 107 άτοµα του δείγµατος (82,2%) είναι αρκετά ή 

πολύ ικανοποιηµένα από τις αµοιβές τους στην προσωρινή θέση εργασίας. Επιπλέον, 64 

από τα 107 άτοµα του δείγµατος (59,8%) είναι αρκετά ή πολύ ικανοποιηµένα από τα 

δικαιώµατα και 65 από τα 107 άτοµα του δείγµατος (60,7%) είναι αρκετά ή πολύ 

ικανοποιηµένα από τις συνθήκες εργασίας. Ωστόσο, σε αυτές τις ερωτήσεις πρέπει να 

ληφθούν σοβαρά υπόψιν και τα ποσοστά δυσαρέσκειας, καθώς συνολικά 63 άτοµα από 

τα 107 του δείγµατος (58,9%) δηλώνουν λίγο ικανοποιηµένα από τα δικαιώµατα και τις 

συνθήκες εργασίας. Τα ευρήµατα είναι συνεπή προς τη βιβλιογραφία. Εµπειρική 

ανάλυση σε δείγµα 186 θέσεων εργασίας στη Θεσσαλία αναφορικά µε τις συνέπειες των 

αυστηρών µεταρρυθµίσεων στην αγορά εργασίας διαπιστώνει ότι τα ποσοστά 

προσωρινής απασχόλησης σε θέσεις µε χαµηλές αµοιβές είναι υψηλότερα στο σύνολο 

του δείγµατος, ενώ οι εργαζόµενοι τείνουν να επιλέγουν προσωρινές συµβάσεις, αφενός, 

λόγω έλλειψης επιλογών, και, αφετέρου, διότι, η γενικότερη µείωση των µισθών τους 

αναγκάζει να προσαρµόσουν τις απαιτήσεις τους στα κατώτατα όρια (Anagnostopoulos 

and Siebert, 2015). Συνυπολογίζοντας το γεγονός ότι, κατά πλειοψηφία, οι µόνιµοι 

εργαζόµενοι έως και σήµερα στο ∆ήµο Αρταίων δεν έχουν προέλθει από διαγωνιστικές 

διαδικασίες αλλά έγιναν µόνιµοι από µετατροπές συµβάσεων, φαίνεται ότι οι θέσεις τους 

είναι δελεαστικές, αλλά µε χαµηλές απολαβές σε αναµονή της µονιµοποίησης. Στους 

χαµηλούς µισθούς συναινούν και τα στοιχεία της ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018). Όπως φαίνεται στο 

∆ιάγραµµα 23, το 2017, τα ποσοστά του προσωπικού µε αµοιβές µεταξύ 800 ευρώ και 

1.099 ευρώ είναι σαφώς υψηλότερα έναντι του 2009. Αντιθέτως, στο εύρος καθαρών 

µηνιαίων αποδοχών µεταξύ 1.100 ευρώ και 1.600 ευρώ, τα ποσοστά του προσωπικού 

στο ευρύτερο δηµόσιο τοµέα είναι σαφώς χαµηλότερα του 2009. Εποµένως, είναι σαφές 

ότι έχει αυξηθεί σηµαντικά το ποσοστό των εργαζοµένων µε καθαρές µηνιαίες αποδοχές 

κάτω των 1.000 ευρώ, ενώ έχει µειωθεί σηµαντικά το ποσοστό των εργαζοµένων που 

δηλώνει καθαρές µηνιαίες αποδοχές µεταξύ 1.100-1.599 ευρώ. 

Ειδικότερα, οι συµµετέχοντες στην έρευνα της ΙΝΕ ΓΣΕΕ για το 2017 δηλώνουν 

αµοιβές: 

• Κάτω των 800 ευρώ σε ποσοστό 10,4% (3,1% έως 499 ευρώ, 3,3% µεταξύ 500-

699 ευρώ και 3,9% µεταξύ 700-799 ευρώ), ενώ το αντίστοιχο ποσοστό το 2009 

ήταν 7,3% (2,0% έως 499 ευρώ, 2,4% µεταξύ 500-699 ευρώ και 2,9% µεταξύ 

700-799 ευρώ). 



76 

 

• Μεταξύ 800-999 ευρώ σε ποσοστό 19,4% (7,4% µεταξύ 800-899 ευρώ και 12% 

µεταξύ 900-999 ευρώ), ενώ το αντίστοιχο ποσοστό το 2009 ήταν 11,6% (4,5% 

µεταξύ 800-899 ευρώ και 7,1% µεταξύ 900-999 ευρώ). 

• Άνω των 1.000 ευρώ σε ποσοστό 50,5% (16,2% µεταξύ 1.000-1.099 ευρώ, 

22,6% µεταξύ 1.100-1.299 ευρώ και 11,7% µεταξύ 1.300-1.599 ευρώ), ενώ το 

αντίστοιχο ποσοστό του 2009 ήταν 59,5% (13,0% µεταξύ 1.000-1.099 ευρώ, 

26,3% µεταξύ 1.100-1.299 ευρώ και 20,2% µεταξύ 1.300-1.599 ευρώ), 

 

∆ιάγραµµα 23: Κατανοµή εργαζοµένων δηµόσιου τοµέα ανά εύρος καθαρών 
µηνιαίων αποδοχών (σύγκριση 2009 και 2017) 

Πηγή: ΙΝΕ ΓΣΕΕ (2018:99) 

 

Αναφορικά µε τη ικανοποίηση από τις σχέσεις µε το µόνιµο προσωπικό και τη διοίκηση 

της υπηρεσίας, το 29,0% δηλώνει καθόλου ή λίγο ικανοποιηµένο από τη σχέση µε το 

µόνιµο προσωπικό, και το 33,6% δηλώνει λίγο ικανοποιηµένο από τη σχέση µε τη 

διοίκηση. Οι σχέσεις µε το µόνιµο προσωπικό επιδεινώνονται ακόµα περισσότερο, 

συνυπολογίζοντας ότι 71 από τα 107 άτοµα του δείγµατος (66,4%) θεωρούν ότι δέχονται 

περισσότερες πιέσεις σε σχέση µε το µόνιµο προσωπικό της υπηρεσίας όπου 

απασχολούνται, ενώ προσφέρουν εξίσου ποιοτική εργασία. Τα ευρήµατα είναι συνεπή 

προς τη βιβλιογραφία. Οι αυστηρότεροι κανονισµοί στην αγορά εργασίας µειώνουν την 

ικανότητα των εργοδοτών να απολύουν εργαζόµενους, σταθεροποιώντας έτσι τις 

νεοσυσταθείσες εργασιακές σχέσεις. Από την άλλη πλευρά, οι εργοδότες ενδέχεται να 



77 

 

µην προσλάβουν άτοµα που αναζητούν εργασία, επειδή προβλέπουν το κόστος των 

απολύσεων (από πλευράς άµεσων δαπανών, διαδικαστικών δυσκολιών) σε περίπτωση 

οικονοµικής ύφεσης (Gebel and Giesecke, 2016). Εµπειρική έρευνα στην αγορά 

εργασίας στη Μεγάλη Βρετανία διαπιστώνει ότι υπάρχουν διαφορές στην ικανοποίηση 

από την εργασία µεταξύ µονίµων και εκτάκτων υπαλλήλων, µε ιδιαίτερη έµφαση στις 

σχέσεις µεταξύ των υπαλλήλων και στις σχέσεις µε τη διοίκηση. Περαιτέρω, σηµαντικός 

παράγοντας φαίνεται να είναι οι διαφορές στην εργασιακή ασφάλεια µεταξύ µόνιµου και 

έκτακτου προσωπικού (Dawson et.al., 2017). 

Από την άλλη πλευρά, µοιρασµένες είναι οι απαντήσεις σε ό,τι αφορά την ενηµέρωση 

για τα νέα καθήκοντα και υποχρεώσεις πριν την έναρξη της εργασίας, την δυνατότητα 

ανάληψης πρωτοβουλιών, αλλά και τη δυνατότητα απόκτησης νέων δεξιοτήτων και 

εφοδίων για την ανεύρεση µόνιµης απασχόλησης. Παρόλα αυτά, 86 από τα 107 άτοµα 

του δείγµατος (80,4%) θα επέλεγε ένα ανάλογο πρόγραµµα απασχόλησης στο µέλλον, 

κυρίως ως αποτέλεσµα της έλλειψης άλλη επιλογής εργασίας (86,0%). 

Ένας σηµαντικός παράγοντας που εξηγεί την επιµονή των εργαζοµένων για έκτακτη 

απασχόληση και την προσµονή µονιµοποίησης είναι η απαγόρευση µονίµων 

προσλήψεων το 2010. Ειδικότερα, το 2010 και το 2011 εγκρίθηκαν συνολικά 7.385 νέες 

προσλήψεις τακτικού προσωπικού (5.190 το 2010 και 2.195 το 2011), έναντι περίπου 

80.000 αποχωρήσεων. Επιπλέον, ο αριθµός των συµβασιούχων έργου, Ι∆ΟΧ και stage 

το 2009 ήταν 120.665 άτοµα, ενώ το 2011 µειώθηκε κατά -71,1% στα 34,851 άτοµα 

(Πίνακας 22). Τέλος,  από το 2009 έως το 2011, ο συνολικός αριθµός των 

απασχολούµενων στο δηµόσιο, µε οποιαδήποτε σχέση εργασίας, µειώθηκε κατά 100.000 

άτοµα περίπου (Υπουργείο ∆ιοικητικής Ανασυγκρότησης, 2011). 

Πίνακας 22: Έκτακτο προσωπικό 2009-2011  

 2009 2010 2011 

Έκτακτο προσωπικό  88.665 74.289 34851 

Stage 22.000 0 0 

OTA 10.000 0 0 

Σύνολο 120.665 74.289 34.851 

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Ανασυγκρότησης, 2011 
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Κεφάλαιο 8: Συµπεράσµατα  

8.1 Γενικά συµπεράσµατα 

Ο κόσµος της εργασίας έχει υποστεί τεράστιες αλλαγές τις τελευταίες δύο δεκαετίες και 

η ευελιξία και η ταχεία προσαρµογή σε αυτές τις νέες συνθήκες χαρακτηρίζουν σαφώς 

τις προκλήσεις που αντιµετωπίζουν σήµερα πολλοί εργαζόµενοι. Ένας αυξανόµενος 

αριθµός θέσεων εργασίας χαρακτηρίζεται συχνά ως επισφαλής ή άτυπος, ενώ υπάρχουν 

ολοένα και περισσότερες ενδείξεις για την ύπαρξη ειδικών για την υγεία και την 

ασφάλεια στο χώρο εργασίας. Σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν η διερεύνηση της 

εξέλιξης των εργασιακών σχέσεων στον δηµόσιο τοµέα και η µετάβαση από την πλήρη 

απασχόληση στις ευέλικτες µορφές εργασίας. Στο πλαίσιο της επιβολής µέτρων 

δηµοσιονοµικής προσαρµογής έγινε απαιτούµενη η ρύθµιση της αγοράς εργασίας.  

 Από την ανάλυση των ερωτηµατολογίων συµπεραίνεται ότι: 

• Το 91,6% των συµµετεχόντων επέλεξε το πρόγραµµα προσωρινής απασχόλησης 

λόγω έλλειψης άλλης επιλογής, ενώ το 75,7% απασχολείται σε θέση ανάλογη 

του µορφωτικού επιπέδου.  

• Το 82,2% δηλώνει αρκετά ή πολύ ικανοποιηµένο από τις αµοιβές, το 59,8% 

δηλώνει αρκετά ή πολύ ικανοποιηµένο από τα δικαιώµατα, το 60,7% δηλώνει 

αρκετά ή πολύ ικανοποιηµένο από τις συνθήκες εργασίας το 70,1% δηλώνει 

αρκετά, πολύ ή πάρα πολύ ικανοποιηµένο από τη σχέση µε το µόνιµο προσωπικό 

της υπηρεσίας, και το 52,3% αρκετά, πολύ ή πάρα πολύ ικανοποιηµένο από τη 

σχέση µε τη διοίκηση. Από την άλλη πλευρά, το 29,9% δηλώνει λίγο 

ικανοποιηµένο από τα δικαιώµατα, το 29,0%  δηλώνει λίγο ικανοποιηµένο από 

τις συνθήκες εργασίας, το 29,0% δηλώνει καθόλου ή λίγο ικανοποιηµένο από τη 

σχέση µε το µόνιµο προσωπικό, και το 33,6% δηλώνει λίγο ικανοποιηµένο από 

τη σχέση µε τη διοίκηση. 

• Το 66,4% θεωρεί ότι δέχεται περισσότερες πιέσεις σε σχέση µε το µόνιµο 

προσωπικό της υπηρεσίας όπου απασχολείται παρά το γεγονός ότι σε ποσοστό 

86,0% θεωρεί ότι προσφέρει εξίσου ποιοτική εργασία. Ωστόσο, το 80,4% θα 
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επέλεγε ξανά ένα ανάλογο πρόγραµµα απασχόλησης στο µέλλον, κυρίως ως 

αποτέλεσµα της έλλειψης άλλη επιλογής εργασίας (86,0%). 

• Ένα µέσο ποσοστό 52,3% έχει τη δυνατότητα να αναλάβει πρωτοβουλίες κατά 

τη διάρκεια της εργασίας και θεωρεί πως το πρόγραµµα προσωρινής 

απασχόλησης προσφέρει τη δυνατότητα για την απόκτηση νέων δεξιοτήτων και 

εφοδίων για την ανεύρεση µόνιµης εργασίας. Αντιθέτως, ένα µέσο ποσοστό 

46,7% διαφωνεί µε όλα τα παραπάνω. 

• Τέλος, το 47,7% των συµµετεχόντων απασχολείται σε άσχετο αντικείµενο 

εργασίας σχετικά µε την προηγούµενη απασχόληση, ενώ το 54,2% είχε 

ενηµέρωση για τα νέα καθήκοντα και υποχρεώσεις πριν την έναρξη της 

εργασίας.  

Εν κατακλείδι, οι ραγδαίες εξελίξεις στην αγορά εργασίας και η αύξηση των ευέλικτων 

µορφών απασχόλησης συνδέονται µε την κρίση και τις επιπτώσεις της στην απασχόληση 

και την ανεργία. Οι σηµαντικές επιπτώσεις της αύξησης αυτής συνδέονται µε την 

επιδείνωση των συνθηκών διαβίωσης ενός σηµαντικού ποσοστού του πληθυσµού της 

χώρας, υποδηλώνοντας ταυτόχρονα τη µείωση της συµµετοχής του παράγοντα εργασία 

στην παραγωγική διαδικασία. Η παρούσα έρευνα συµπεραίνει ότι το µεγάλο ποσοστό 

ανενεργού και αναξιοποίητου ανθρώπινου δυναµικού βρίσκει προσωρινή λύση για την 

κάλυψη των αναγκών στα προγράµµατα ευέλικτης απασχόλησης µε στόχο τη 

µονιµοποίηση παρά το γεγονός ότι αµείβεται µε χαµηλούς µισθούς και δεν αξιολογείται 

ανάλογα µε την προσφορά του ή/και αντικειµενικά σε σύγκριση µε το µόνιµο 

προσωπικό. Τέλος, είναι σαφές ότι τα προγράµµατα ευέλικτης απασχόλησης δεν 

συµβάλλουν στην µείωση της ανεργίας καθώς από το 2010 έως το 2016 ο µέσος όρος 

της ανεργίας στην Ελλάδα αυξάνεται σταθερά και παραµένει σηµαντικά υψηλότερος του 

µέσου όρου της Ευρωπαϊκής Ένωσης, 22,5% έναντι 9,8%, αντίστοιχα. 

 

8.2 Περιορισµοί έρευνας 

Με την παρούσα έρευνα επιδιώξαµε την αποτύπωση της ευέλικτης εργασίας στο ∆ήµο 

Αρταίων. Τα ευρήµατα αφορούν τους συγκεκριµένους εργαζόµενους και το γεγονός 

αυτό δεν µας επιτρέπει να γενικεύσουµε τα αποτελέσµατα στο γενικό πληθυσµό των 

εργαζοµένων των Ο.Τ.Α. Α΄ βαθµού της χώρας.  
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8.3 Προτάσεις για µελλοντική έρευνα 

∆εδοµένης της παρατεταµένης ανεργίας στην Ελλάδα και της διαπίστωσης ότι τα 

προγράµµατα προσωρινής απασχόλησης δεν συµβάλλουν στη µείωση της ανεργίας, θα 

ήταν ενδιαφέρον να εξεταστεί το παρόν θέµα σε ευρύτερη κλίµακα στο δηµόσιο τοµέα 

µε τη συµµετοχή πολλών και διαφορετικών ∆ήµων στην έρευνα. 
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Παράρτηµα 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

Στο πλαίσιο της Πτυχιακής µου εργασίας µε θέµα «Η ΕΞΕΛΙΞΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ 
ΣΧΕΣΕΩΝ ΣΤΟΝ ΕΥΡΥΤΕΡΟ ∆ΗΜΟΣΙΟ  ΤΟΜΕΑ , ΤΟ ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑ ΤΟΥ 
∆ΗΜΟΥ ΑΡΤΑΙΩΝ» διερευνώ τις νέες ελαστικές µορφές εργασίας στον δηµόσιο τοµέα 
και συγκεκριµένα στον ∆ήµο Αρταίων. Βασίζοµαι στην βοήθειά  σας για την επιτυχή 
ολοκλήρωση  της µελέτης αυτής και αναµένω την ειλικρινή και αβίαστη απάντησή σας 
στα παρακάτω ερωτήµατα. 

Το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο και τα στοιχεία σας θα παραµείνουν εντός του 
πλαισίου της έρευνας και δεν πρόκειται να χρησιµοποιηθούν για οποιοδήποτε άλλο 
σκοπό.  

 
1. ΦΥΛΟ 

Άντρας     
Γυναίκα     

 
2. ΗΛΙΚΙΑ 

18-25 
26-35 
36-50 
51-67 

 
3. ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕ∆Ο 

ΥΕ (Απόφοιτος ∆ηµοτικού ή Γυµνασίου) 
∆Ε (Απόφοιτος Λυκείου ή άλλης µεταδευτεροβάθµιας σχολής) 
ΤΕ 
ΠΕ  

 
4. ΚΑΤΟΧΟΣ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟΥ ΤΙΤΛΟΥ ΣΠΟΥ∆ΩΝ 

Ναι 
Όχι 

 
5. Η πρόσληψή σας µέσω του προγράµµατος απασχόλησης που συµµετέχετε, 

ήταν συνειδητή  επιλογή ή ανάγκη λόγω έλλειψης άλλης προοπτικής µόνιµης 
εργασίας; 

Συνειδητή επιλογή 
Έλλειψη άλλης επιλογής  

 
6. Έχει σχέση η προηγούµενη εργασία σας µε το αντικείµενο στο οποίο 

απασχολείστε σήµερα; 

∆εν έχω ξαναεργαστεί ποτέ 
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Έχει σχέση 
∆εν έχει καµία σχέση 
7. Απασχολείστε σε θέση ανάλογη του εκπαιδευτικού σας επιπέδου; 

Ναι 
Όχι  

 
8. Είχατε ενηµέρωση πριν την έναρξη της εργασίας σας  σχετικά µε τα 

καθήκοντα  και τις υποχρεώσεις σας;  

Ναι 
Όχι  

 

9. Σε τι βαθµό σας ικανοποιεί η αµοιβή σας; 

Καθόλου 
Λίγο 
Αρκετά 
Πολύ 
Πάρα πολύ 

 
10. Σε τι βαθµό σας ικανοποιούν τα δικαιώµατα  σας; 

Καθόλου 
Λίγο 
Αρκετά 
Πολύ 
Πάρα πολύ 

 
11. Σε τι βαθµό σας ικανοποιούν οι συνθήκες εργασίας σας; 

Καθόλου 
Λίγο 
Αρκετά 
Πολύ 
Πάρα πολύ 

 
12. Σε τι βαθµό σας ικανοποιεί η σχέση σας µε το µόνιµο προσωπικό της 

υπηρεσίας που εργάζεστε; 

Καθόλου 
Λίγο 
Αρκετά 
Πολύ 
Πάρα πολύ 

 
13. Σε τι βαθµό σας ικανοποιεί η σχέση σας µε τη διοίκηση της υπηρεσίας που 

εργάζεστε; 

Καθόλου 
Λίγο 
Αρκετά 
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Πολύ 
Πάρα πολύ 
14. Θεωρείτε πως δέχεστε πιο εύκολα πιέσεις σε σχέση µε το µόνιµο προσωπικό 

της υπηρεσίας που απασχολείστε; 

Ναι 
Όχι 

 
15. Θεωρείτε πως µπορείτε να προσφέρετε την εξίσου ποιοτική  εργασία µε το 

µόνιµο προσωπικό; 

Ναι 
Όχι 

 
16. Σας δίνεται η δυνατότητα να αναλάβετε πρωτοβουλίες κατά την διάρκεια 

της εργασίας σας; 

Ναι 
Όχι 

 
17. Θεωρείτε πως η εργασία σας αυτή θα σας βοηθήσει να αποκτήσετε νέες 

δεξιότητες (ικανότητες) ; 

Ναι 
Όχι 

 
18. Θεωρείτε πως η εργασία σας αυτή θα αποτελέσει εφόδιο για την ανεύρεση 

κάποιας άλλης πιο µόνιµης εργασίας; 

Ναι 
Όχι 

 

19. Θα επιλέγατε ένα ανάλογο πρόγραµµα απασχόλησης ξανά στο µέλλον; 

Ναι 
Όχι 

 

20. Εάν σηµειώσατε  Ναι στην προηγούµενη ερώτηση απαντήστε  γιατί θα 
επιλέγατε ξανά ένα ανάλογο πρόγραµµα απασχόλησης; 

Με ικανοποιεί οικονοµικά 
Μου αρέσουν οι συνθήκες εργασίας 
Όλα τα παραπάνω 
∆εν θα έχω άλλη επιλογή εργασίας  
 

 

Σας ευχαριστώ πάρα πολύ για τον χρόνο που µου διαθέσατε. 

 


