
ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΓΥΝΑΙΚΕΙΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ

Διπλωματική Εργασία της Σταυρούλας Καραγκιοζίδου 

του Τμήματος MBA του Πανεπιστημίου Μακεδονίας 

Καθηγητής: Δημήτριος Μιχαήλ



ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΚΑΙ

ΓΥΝΑΙΚΕΙΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ

2



ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΚΑΙ

ΓΥΝΑΙΚΕΙΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ

ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΑ

Α. ΠΡΟΛΟΓΟΣ σελ.

Β. ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ σελ.

Γ. ΕΥΕΛΙΞΙΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ σελ.

1. Ορισμός της έννοιας ευελιξία σελ.

2. Ευελιξία της εργασίας σελ.

2.1.Ευελιξία των μισθών σελ.

2.2.Εσωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας

- Ευελιξία του χρόνου εργασίας σελ.

2.3. Εξωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας σελ,

2.4. Ποιοτική ή λειτουργική ευελιξία της εργασίας σελ.

3. Ευελιξία και απασχόληση σελ.

4. Μορφές ευέλικτης απασχόλησης σελ.

5. Πλεονεκτήματα -μειονεκτήματα ευέλικτης

απασχόλησης σελ.

β.Ευελιξία στην αγορά εργασίας: Ανάγκη των καιρών σελ.

5

7

16

16

17

18

22

25

26

28

30

40

48

3



Δ. ΓΥΝΑΙΚΕΙΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ σελ.

Ι.Θέση των γυναικών και ανδρών στην αγορά 

εργασίας σελ.

2. Εξισορρόπιση επαγγελματικής και οικογενειακής

ζωής σελ.

3. Το φύλο επηρεάζει τη θέση στην απασχόληση σελ.

4. Οι γυναίκες αποτελούν βασικό παράγοντα στην

ανάπτυξη σελ.

5. Αύξηση της γυναικείας απασχόλησης στον τομέα

των υπηρεσιών σελ.

6. Η ανεργία είναι γένους θηλυκού σελ.

7. Διαφορές στις αμοιβές ανδρών και γυναικών σελ.

8. Προγράμματα και πολιτικές για την προώθηση

ίσων ευκαιριών και της απασχόλησης στην Ευρώπη σελ.

Ε. ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΓΙΑ ΤΙΣ

ΓΥΝΑΙΚΕΣ σελ.

ΣΤ. ΕΠΙΛΟΓΟΣ σελ.

Ζ. ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑ σελ.

51

53

57

59

61

63

66

69

71

76

83

87

4



Α. ΠΡΟΛΟΓΟΣ

To σύγχρονο οικονομικό περιβάλλον χαρακτηρίζεται από αυξημένο βαθμό 

δυναμικότητας και πολυπλοκότητας, που εκδηλώνεται με ρυθμούς πολύ ταχύτερους 

από την ικανότητα προσαρμογής των ατόμων και των επιχειρήσεων. Οι επιχειρήσεις 

και τα άτομα πρέπει να ανταποκριθούν στις αλλαγές του εξωτερικού περιβάλλοντος, 

να αξιοποιήσουν τις διακεκριμένες ικανότητές τους για να αναπτύξουν και να 

επιτύχουν διατηρήσιμα ανταγωνιστικά πλεονεκτήματα.

Η «ευελιξία» έχει αναχθεί σε κυρίαρχη αξία σε σχέση με την έννοια της 

ανταγωνιστικότητας. Και επειδή στο «κυνήγι της ανταγωνιστικότητας» οι 

επιχειρήσεις δίνουν έμφαση μεταξύ άλλων στην ποιότητα, στη μείωση του κόστους 

εργασίας, η ευελιξία εργασίας και απασχόλησης τις απασχολεί ιδιαίτερα και την 

επιδιώκουν. Θέλουν δηλαδή, να διαθέτουν μεγάλη ευχέρεια να ρυθμίζουν τους όρους 

και τις συνθήκες εργασίας, ώστε να προσαρμόζονται οι όροι εργασίας στις ανάγκες 

της παραγωγής και να γίνονται οι επιχειρήσεις πιο ανταγωνιστικές και πιο 

κερδοφόρες.

Η «εργασιακή ευελιξία» που επιδιώκουν οι επιχειρήσεις και πολλές χώρες της 

Ευρώπης προσπαθούν να θεσπίσουν με νομοθετικά μέτρα, μεταφράζεται στο χώρο 

του εργατικού δικαίου με τον όρο απορρύθμιση. Μεταφράζεται δηλαδή, με την 

έννοια της χαλάρωσης των αυστηρών και παραδοσιακών διατάξεων της εργατικής 

νομοθεσίας. Το εργατικό δίκαιο μέχρι τώρα είχε πεδίο εφαρμογής στον εργαζόμενο 

που εργαζόταν στην υποδομή του εργοδότη με πλήρη απασχόληση, με πλήρες ωράριο 

και με σχέση εξαρτημένης εργασίας. Αυτό το εργασιακό μοντέλο πλέον αλλάζει.

Το τυπικό παραδοσιακό μοντέλο της σταθερούς και πλήρους απασχόλησης 

μεταβάλλεται και δίνει τη σειρά του στο μοντέλο της ευέλικτης απασχόλησης
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(μερική, εποχιακή, περιορισμένου χρόνου, εργασία στο σπίτι, αυτοαπασχόληση 

κ.λ.π).

Στο πλαίσιο της διπλωματικής εργασίας με θέμα τις ευέλικτες μορφές απασχόλησης 

και τη γυναικεία απασχόληση περιγράφονται στη συνέχεια:

*Οι ρυθμίσεις που ενισχύουν το νομοθετικό πλαίσιο περί ευελιξίας στη χώρα μας 

*Η έννοια και οι μορφές της ευέλικτης απασχόλησης 

*Τα πλεονεκτήματα και τα Μειονεκτήματα της 

*Η Γυναικεία απασχόληση στην Ελλάδα και

*Οι Προοπτικές απασχόλησης των γυναικών με τις νέες ευέλικτες μορφές εργασίας.
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Β. ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΑΑ.

Ηδη από τις αρχές της δεκαετίας του '90 βρίσκουμε τα πρώτα δείγματα «ευελιξίας» 

στην εργασία σε νομοθετήματα. Στο Ν. 1892/1990 ( ΦΕΚ 101/31-07-1990) στο 

κεφάλαιο Γ' που διαπραγματεύεται τις εργασιακές σχέσεις στα άρθρα 38 και 39 

πληροφορούμαστε αντίστοιχα για τη μερική απασχόληση και την κοινωνική 

ασφάλιση των μερικώς απασχολουμένων.

Πιο συγκεκριμένα: Στο Αρθρο 38 στην παρ. 1 ορίζεται η μερική απασχόληση: «Με 

έγγραφη ατομική συμφωνία ο εργοδότης και ο μισθωτός κατά τη σύσταση της σχέσης 

εργασίας ή κατά τη διάρκειά της μπορεί να συμφωνήσουν για ορισμένο ή αόριστο 

χρόνο διάρκεια ημερήσιας ή εβδομαδιαίας εργασίας μικρότερη της κανονικής (μερική 

απασχόληση)».

Στην παρ.2. ορίζεται ότι: «Καταγγελία της σχέσης εργασίας λόγω μη αποδοχής από 

το μισθωτό εργοδοτικής πρότασης για μερική απασχόληση είναι άκυρη».

Στην παρ.3 καθορίζονται οι αποδοχές των μερικώς απασχολουμένων μισθωτών οι 

οποίες «δεν μπορεί να είναι κατώτερες από αυτές που προβλέπονται από τις κείμενες 

κάθε φορά διατάξεις για τους απασχολούμενους κατά το κανονικό ωράριο για την 

ίδια εργασία συναδέλφους τους και αντιστοιχούν στις ώρες εργασίας της μερικής 

απασχόλησης».

Στην παρ.4.διαβάζουμε ότι «Οι μερικώς απασχολούμενοι μισθωτοί δικαιούνται 

κατ'έτος ετήσιας άδειας με αποδοχές και επίδομα αδείας με βάση τις αποδοχές που 

θα ελάμβαναν, εάν εργάζονταν κατά το χρόνο της άδειάς τους, για τη διάρκεια της 

οποίας εφαρμόζονται αναλόγως οι διατάξεις των παρ. 1 και 2 του άρθρου 2 του Ν. 

549/1945, όπως αντικαταστάθηκαν από το άρθρο 1 του Ν. 1346/1983».
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Στην παρ. 5 ορίζεται ότι: «Αξίωση για παροχή εργασίας πέρα από τη συμφωνημένη 

(άρθρο 659 Α.Κ.) από μερικώς απασχολούμενο δεν παρέχεται στον εργοδότη, όταν ο 

μισθωτός έχει και άλλη απασχόληση ή βαρύνεται με οικογενειακές υποχρεώσεις». 

Στην παρ. 6 προβλέπεται ότι: «Ο μερικώς απασχολούμενος επί ίσοις όροις έχει 

προτεραιότητα προσλήψεως σε θέση εργασίας πλήρους απασχόλησης στην αυτή 

επιχείρηση»,

Και στην τελευταία παράγραφο του άρθρου 38 του παραπάνω νόμου ορίζεται ότι: 

«Κατά τα λοιπά εφαρμόζονται για τους μερικώς απασχολουμένους όλες οι διατάξεις 

της εργατικής νομοθεσίας».

Στο άρθρο 39 ορίζεται ότι είναι υποχρεωτική η ασφάλιση των μερικώς 

απασχολουμένων στους οικείους οργανισμούς κύριας και επικουρικής ασφάλισης 

καθώς και στον ΟΑΕΔ και στον Οργανισμό Εργατικής Κατοικίας και, ότι τους 

αναγνωρίζονται όλες οι ημέρες εργασίας που πραγματοποιούν σε κάθε μισθολογική 

περίοδο. Καθορίζεται επίσης ο ημερήσιος μισθός ο τρόπος υπολογισμού των 

εισφορών, τα κατώτατα όρια των παροχών και των επιδομάτων ανεργίας που τυχόν 

δικαιούνται. Στην προτελευταία παράγραφο θίγεται και το θέμα του καθορισμού του 

ύψους του βασικού ποσού συντάξεως των μερικώς απασχολουμένων.

Στο άρθρο 40 εισάγεται και η εργασία του Σαββατοκύριακου (τέταρτη βάρδια) ως μία 

προσπάθεια της χώρας μας να συντονιστεί με τις τάσεις που επικρατούν στον 

ευρωπαϊκό χώρο.

Οκτώ (8) χρόνια μετά, το 1998 ψηφίζεται στην Ελλάδα ο Ν. 2639/1998 «Ρύθμιση 

εργασιακών σχέσεων, σύσταση Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας και άλλες 

διατάξεις» (ΦΕΚ 205/02-09-1998).
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Με αυτό το νόμο εισάγονταν ρυθμίσεις για την ορθότερη προστασία των «άτυπα» 

εργαζομένων και επιδιώκεται η καταγραφή του μεγέθους της άτυπης απασχόλησης 

στη χώρα μας.

Στο Κεφάλαιο Α'- Ρύθμιση εργασιακών σχέσεων στο άρθρο 1 «Ειδικές μορφές 

απασχόλησης» ορίζεται ότι η έγγραφη συμφωνία εργοδότη και απασχολούμενου 

για παροχή υπηρεσιών ή έργου για ορισμένο ή αόριστο χρόνο, ιδιαίτερα σε 

περιπτώσεις αμοιβής κατά μονάδα εργασίας (φασόν), τηλεεργασίας, κάτ οικον 

απασχόλησης δεν υποκρύπτει εξαρτημένη εργασία, εφόσον γνωστοποιείται έγκαιρα 

στην Επιθεώρηση Εργασίας. Το παραπάνω δεν ισχύει μόνο στην περίπτωση που ο 

απασχολούμενος προσφέρει την εργασία του αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον 

ίδιο εργοδότη.

Το άρθρο 2 «Μερική απασχόληση» αντικαθιστά το άρθρο 38 του Ν. 1892/90 που 

αναφέραμε πιο πάνω, ως ακολούθως:

Στην παρ. 1 ορίζει ότι εργοδότης και απασχολούμενος μπορούν με έγγραφη ατομική 

σύμβαση να συμφωνήσουν για ορισμένο ή αόριστο χρόνο, ημερήσια ή εβδομαδιαία ή 

δεκαπενθήμερη ή μηνιαία εργασία, η οποία θα είναι μικρότερης διάρκειας από την 

κανονική (μερική απασχόληση). Η σύμβαση πρέπει να γνωστοποιείται εντός 

δεκαπενθημέρου (15) στην Επιθεώρηση Εργασίας. Σε διαφορετική περίπτωση 

λογίζεται ότι καλύπτει σχέση εργασίας με πλήρη απασχόληση.

Στην παρ. 2 ορίζεται ότι επίσης με έγγραφη ατομική σύμβαση μπορούν εργοδότες και 

μισθωτοί να συμφωνήσουν κάθε μορφή απασχόλησης εκ περιτροπής ανά ημέρα, 

εβδομάδα ή μήνα. Σε περιπτώσεις περιορισμού της δραστηριότητας του εργοδότη, 

αυτός μετά από διαβουλεύσεις με τους εκπροσώπους των εργαζομένων μπορεί να 

επιβάλλει σύστημα εκ περιτροπής απασχόλησης στην επιχείρησή του και πάλι να 

γνωστοποιήσει αυτό μέσα σε οκτώ (8) ημέρες στην Επιθεώρηση Εργασίας.
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Στην παρ. 3 ορίζεται τι πρέπει να περιλαμβάνει μία ατομική σύμβαση μερικής 

απασχόλησης, όπως α) τα στοιχεία της ταυτότητας των συμβαλλόμενων, β) τον τόπο 

παροχής της εργασίας, την έδρα της επιχείρησης ή τη διεύθυνση του εργοδότη, γ) το 

χρόνο της απασχόλησης, τον τρόπο κατανομής και τις περιόδους εργασίας, δ) τον 

τρόπο αμοιβής και ε) τους τυχόν όρους τροποποίησης της σύμβασης.

Στην παρ.4 ορίζεται ότι απασχόληση κατά την Κυριακή ή αργία καθώς και η 

νυκτερινή εργασία συνεπάγονται καταβολή νομίμων προσαυξήσεων.

Στην παρ.5 ορίζεται ότι η μερική απασχόληση πρέπει να είναι συνεχόμενη και να 

παρέχεται τουλάχιστον μία φορά την ημέρα.

Επίσης στις επόμενες παραγράφους καθορίζονται τα σχετικά με τις αποδοχές των 

μερικώς απασχολουμένων, τις άδειές τους, τις προτεραιότητες που έχουν για 

προσλήψεις σε θέσεις πλήρους απασχόλησης στις ίδιες επιχειρήσεις.

Ακόμα ορίζονται οι δυνατότητες που παρέχονται στα μερικώς απασχολούμενα άτομα 

για συμμετοχή σε δραστηριότητες επαγγελματικής κατάρτισης των επιχειρήσεων, 

καθώς και για χρήση των κοινωνικών υπηρεσιών.

Τέλος στην παρ. 15 του ίδιου άρθρου προβλέπεται ότι η σχέση ιδιωτικού δικαίου 

επιτρέπεται και στις δημόσιες επιχειρήσεις, τους οργανισμούς και τους λοιπούς 

φορείς του ευρύτερου δημόσιου τομέα όπως αυτός προσδιορίζεται από το άρθρο 14 

του Ν.2190/94 (ΦΕΚ 28 Α71994) όπως ισχύει, με εξαίρεση το Δημόσιο, τους ΟΤΑ 

πρώτου και δεύτερου βαθμού και τα Ν.Π.Δ.Δ., καθώς και τους φορείς για τους 

οποίους η μερική απασχόληση προβλέπεται από ειδικούς νόμους ή από διατάξεις 

κανονισμών που έχουν κυρωθεί με νόμο ή έχουν ισχύ νόμου. Ως εξαίρεση για την 

αντιμετώπιση των έκτακτων ή επειγουσών αναγκών συμφωνείται με σύμβαση 

ορισμένου χρόνου διάρκειας μέχρι έξι (6) μηνών μερική απασχόληση που δεν 

υπερβαίνει τις τέσσερις (4) ώρες ημερησίως. Αυτές λήγουν αυτοδίκαια με την πάροδο
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της συμφωνηθείσας διάρκειας, χωρίς να απαιτείται γι'αυτό καμμία άλλη διατύπωση, 

απαγορεύεται δε και είναι αυτοδίκαια άκυρη η για οποιοδήποτε λόγο ανανέωσή τους 

ή η μετατροπή τους σε σύμβαση ή σχέση εργασίας αορίστου χρόνου.

Ολες οι συμβάσεις των μερικώς απασχολουμένων πρέπει να υποβάλλονται στην 

Επιθεώρηση Εργασίας σε εύλογο χρονικό διάστημα, άλλως θα θεωρούνται ότι 

καλύπτουν σχέσεις εργασίας πλήρους απασχόλησης.

Στο ίδιο κεφάλαιο του ιδίου νόμου στα επόμενα άρθρα καθορίζονται θέματα σχετικά 

με τη διευθέτηση του χρόνου εργασίας (άρθρο 3), τη δημιουργία Τοπικών Συμφώνων 

Απασχόλησης από φορείς του Δημόσιου τομέα, της Τοπικής Αυτοδιοίκησης και των 

κοινωνικών εταίρων (άρθρο 4) με βάση τις ανάγκες αναβάθμισης ευπαθών περιοχών 

της χώρας. Τα Τοπικά Σύμφωνα Απασχόλησης προβλέπουν την εφαρμογή ειδικών 

προγραμμάτων με διάθεση εθνικών και κοινοτικών πόρων, με σκοπό την επίτευξη 

των στόχων της προώθησης της απασχόλησης σε βιώσιμες και ανταγωνιστικές 

δραστηριότητες, την καταπολέμηση της ανεργίας και της δημιουργίας νέων θέσεων 

απασχόλησης. Για την πραγματοποίηση αυτών των στόχων θα μπορούν να 

συνάπτονται ειδικές συλλογικές συμφωνίες σχετικά με την εκτέλεση συγκεκριμένου 

έργου ή την άσκηση συγκεκριμένης δραστηριότητας οικονομικού ή κοινωνικού ή 

πολιτιστικού χαρακτήρα, στις οποίες μεταξύ πολλών άλλων καθορίζονται και οι 

όροι απασχόλησης του προσωπικού.

Στη συνέχεια στο Ν. 2874/2000 «Προώθηση της απασχόλησης και άλλες 

διατάξεις» ( ΦΕΚ 286/29-12-2000) διαπιστώνουμε την κρατική πρόθεση να 

αντιμετωπισθεί το θέμα της απασχόλησης σοβαρά και μεθοδικά. Προς τούτο 

προβλέπεται για την προώθηση της απασχόλησης η ίδρυση:

11



οΟΣυμβουλίου Eιιπειρογνωιιόνων Απασγόληστ^ καν Κοινωνική Ασφάλισης το 

οποίο:

-γνωμοδοτεί και εισηγείται στον Υπουργό Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων 

στο πλαίσιο των γενικών κατευθύνσεων της κυβερνητικής πολιτικής για θέματα 

απασχόλησης, κοινωνικής ασφάλισης και κοινωνικής πολιτικής,

-γνωμοδοτεί για τους ετήσιους και μεσοπρόθεσμους στόχους των πολιτικών 

απασχόλησης, κοινωνικής ασφάλισης και γενικότερα τομέων κοινωνικής πολιτικής 

-διερευνά, τεκμηριώνει και αναλύει τις εναλλακτικές δυνατότητες που υπάρχουν 

σχετικά με την επιλογή μέτρων απασχόλησης και κοινωνικής ασφάλισης και 

εισηγείται τα αναγκαία μέτρα και παρεμβάσεις προς επίτευξη των στόχων 

-μελετά και αναλύει τις εξελίξεις και τις προοπτικές τόσο της ελληνικής της 

ευρωπαϊκής και της διεθνούς αγοράς εργασίας και της κοινωνικής ασφάλισης και 

επισημαίνει και αξιολογεί τις αποκλίσεις των εξελίξεων από τους στόχους 

-αποτιμά την αποτελεσματικότητα και τις επιπτώσεις των παρεμβάσεων για την 

απασχόληση,

βΙΠεριφερειακών Συιιβουλίων: Τα Περιφερειακά Συμβούλια εισηγούνται στον 

Υπουργό Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων τις θέσεις τους για την κατάρτιση 

του Εθνικού Σχεδίου Δράσης για την Απασχόληση και την εξειδίκευσή του στην 

περιφέρειά τους.

Επίσης στον ίδιο νόμο ρυθμίζονται θέματα προσαύξησης της αμοιβής των μερικώς 

απασχολουμένων (άρθρο 7), κινήτρων επανένταξης των μακροχρόνια ανέργων στην 

αγορά εργασίας ( άρθρο 9), καταβολής των εισφορών για μακροχρόνια ανέργους και 

άλλα.
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Στις 7 Ιουλίου του 2004 δημοσιεύθηκε ο Ν.3250/2004 ( ΦΕΚ 124/07-07-2004) για

την «Μερική απασχόληση στο Δημόσιο, στους Ο.Τ.Α. και στα Νομικά 

Πρόσωπα Δημοσίου Δικαίου».

Στο νόμο αυτό ορίζεται ότι το Δημόσιο, οι Οργανισμοί Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

πρώτου και δεύτερου βαθμού και τα Νομικά Πρόσωπα Δημοσίου Δικαίου 

επιτρέπεται να προσλαμβάνουν προσωπικό με συμβάσεις εργασίας ιδιωτικού δικαίου 

ορισμένου χρόνου, μερικής απασχόλησης για την κάλυψη αναγκών που αποσκοπούν 

στην παρονή υπηρεσιών κοινωνικού ταρακτήρα προς τους πολίτες. Οι προσλήψεις 

αυτές αποβλέπουν στην αντιμετώπιση αναγκών συμπληρωματικής εξυπηρέτησης των 

πολιτών και δεν ασκούν επιρροή στην οργανική σύνθεση των υπηρεσιών των 

παραπάνω φορέων. Για τις προσλήψεις με μερική απασχόληση οι φορείς θα 

συντάσσουν και θα υποβάλλουν ετησίως Επιχειρησιακά σχέδια στα οποία θα 

αναφέρονται οι ειδικές ανάγκες που θα δικαιολογούν την παροχή υπηρεσιών με 

μερική απασχόληση, ο αριθμός των ατόμων που προβλέπεται να προσληφθούν καθώς 

και ο τρόπος ελέγχου της ποιότητας των παρεχομένων υπηρεσιών.(άρθρο 1).

Στο άρθρο 2 (Σύμβαση μερικής απασχόλησης) ορίζεται ότι η πρόσληψη γίνεται με 

σύμβαση εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισμένου χρόνου μερικής απασχόλησης με 

πρόσωπα των κατηγοριών κοινωνικών ομάδων όπως αυτές καθορίζονται στο άρθρο 4 

του ιδίου νόμου. Η σύμβαση μερικής απασχόλησης δεν μπορεί να ξεπερνά τους δέκα 

οκτώ (18) μήνες και ο ίδιος απασχολούμενος μπορεί να ξαναπροσληφθεί μετά 

τουλάχιστον τέσσερις (4) μήνες από τη λήξη της προηγούμενης σύμβασης. Ο χρόνος 

εργασίας για κάθε συμβασιούχο δεν επιτρέπεται να υπερβαίνει τις είκοσι (20 ) ώρες 

την εβδομάδα.

Το άρθρο 3 εξηγεί ότι οι υπηρεσίες κοινωνικού χαρακτήρα είναι αυτές που 

αναφέρονται στην κατ'οίκον κοινωνική μέριμνα και φροντίδα, στη φύλαξη σχολικών
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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 των πολιτών καθώς και προγράμματα κοινωνικού χαρακτήρα που 

χρηματοδοτούνται από την Ευρωπαϊκή Ενωση. Ποσοστό 10% των προσληφθέντων 

μπορεί κατ'εξαίρεση μόνο και με ειδική αιτιολογία να απασχοληθεί σε υπηρεσίες που 

δεν έχουν αμιγώς κοινωνικό χαρακτήρα αλλά υπηρετούν έκτακτες ανάγκες δημόσιου 

συμφέροντος.

Τα άτομα που θα μπορούν να προσλαμβάνονται με συμβάσεις μερικής απασχόλησης 

θα πρέπει να προέρχονται από τις ακόλουθες κατηγορίες (άρθρο 4) κοινωνικών 

ομάδων:

Α.Ανεργοι, άνω των τριάντα (30) ετών, που έχουν εξαντλήσει τον χρόνο της τακτικής 

επιδότησης ανεργίας και παραμένουν εγγεγραμμένοι στα μητρώα του Οργανισμού 

Απασχόλησης Εργατικού Δυναμικού (Ο.Α.Ε.Δ.) τουλάχιστον έξι (6) μήνες μετά από 

τη λήξη αυτής σε ποσοστό τριάντα τοις εκατό (30%).

Β.Ανεργοι, εγγεγραμμένοι στον Ο.Α.Ε.Δ. που βρίσκονται στην τελευταία πενταετία 

πριν από τη συνταξιοδότησή τους, σε ποσοστό είκοσι τοις εκατό (20%).

Γ.Ανεργοι, μέχρι τριάντα (30) ετών, εγγεγραμμένοι στον Ο.Α.Ε.Δ. για χρονικό 

διάστημα τουλάχιστον δεκαοκτώ μηνών σε ποσοστό είκοσι τοις εκατό (20%). 

Δ.Μητέρες ανηλίκων, σε ποσοστό δέκα τοις εκατό (10%).

Στις πιο πάνω περιπτώσεις προτεραιότητα έχουν άτομα που καθίστανται άνεργα 

συνεπεία ομαδικών απολύσεων.

Ε.Ατομα με ποσοστό αναπηρίας πενήντα τοις εκατό και άνω, σε ποσοστό δέκα τοις 

εκατό (10%).

ΣΤ.Πολύτεκνοι και τέκνα πολυτέκνων σε ποσοστό δέκα τοις εκατό (10%).
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Στις περιπτώσεις α', β 'και γ'ποσοστό εξήντα τοις εκατό (60%) ΚΑΛΥΠΤΕΤΑΙ ΑΠΟ 

ΓΥΝΑΙΚΕΣ.

Στη συνέχεια ορίζονται όλα τα σχετικά με τα κριτήρια επιλογής, τη διαδικασία 

πρόσληψης, τη χρηματοδότηση των θέσεων.
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Γ. ΕΥΕΛΙΞΙΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

1.Ορισμός της έννοιας ευελιξία.

Ο αγγλικός όρος «flexibility» και ο γαλλικός «flexibilite» αποδίδονται στα ελληνικά 

με τον όρο «ευελιξία» και μεταφράζονται ως «ευκαμψία» ή «ελαστικότητα».

Βέβαια ευελιξία και ελαστικότητα είναι δύο έννοιες που συγγενεύουν μεταξύ τους, αν 

θέλουμε όμως να ακριβολογήσουμε δεν μπορούμε να τις θεωρήσουμε συνώνυμες.

Η ελαστικότητα είναι κύρια μικρο-οικονομική έννοια, σε αντίθεση με την ευελιξία 

που έχει μακροοικονομικές ποσοτικές και ποιοτικές διαστάσεις.

Στην Οικονομική Θεωρία η έννοια ελαστικότητα ασχολείται με τη μεταβολή 

μετρήσιμου μεγέθους σε σχέση με την μεταβολή κάποιου άλλου (π.χ. ελαστικότητα 

της προσφοράς ή της ζήτησης ενός προϊόντος σε σχέση με την τιμή του). Η έννοια 

της ελαστικότητας δηλ. είναι έννοια συνδεδεμένη με μετρήσιμα ποσοτικά στοιχεία 

και με τη λογική της αγοράς.

Η ευελιξία ορίζεται ως ικανότητα του οικονομικού συστήματος να μεταβάλλεται και 

να προσαρμόζεται στις νέες ανάγκες και στα νέα δεδομένα του περιβάλλοντος του 

(Γ εωργακοπούλου, 1996).

Κεντρικό στοιχείο δηλ. της ευελιξίας είναι η ικανότητα προσαρμογής στις αλλαγές, 

είτε αυτές είναι ενδογενείς, είτε εξωγενείς.

Η ευελιξία είναι έννοια πολυδιάστατη, έχει πολλές εφαρμογές (στα οικονομικά 

μεγέθη, στα κοινωνικά στοιχεία, στους θεσμούς, στην πολιτική, στη διεθνή 

οικονομία, στην παραγωγή και οργάνωση των επιχειρήσεων, σε τομείς και κλάδους 

διαφόρων δραστηριοτήτων). Η ευελιξία δεν είναι αυτοσκοπός και πρέπει πάντα να 

εξετάζουμε την οικονομική και την κοινωνική σκοπιμότητα των πολιτικών που 

ασκούνται στο όνομα της ευελιξίας, το κόστος και τα οφέλη τους.
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2.Ευελιξία της εργασίας.

Στη Διεθνή βιβλιογραφία συναντούμε τις ακόλουθες βασικές μορφές εργασιακής 

ευελιξίας:

1. Ευελιξία των αμοιβών εργασίας.

2. Εσωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας - Ευελιξία του χρόνου εργασίας

(ευέλικτο ωράριο, βάρδιες, κυμάνσεις ή μείωση του εβδομαδιαίου ή του ετήσιου 

ωραρίου εργασίας σε ατομική ή συλλογική βάση).

3. Εξωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας (ελευθερία προσλήψεων - 

απολύσεων, γεωγραφική κινητικότητα του εργατικού δυναμικού, χρήση ειδικών 

μορφών απασχόλησης όπως part-time, συμβάσεων έργου, ορισμένου χρόνου, φασόν, 

περιστασιακής απασχόλησης κλπ).

4. Ποιοτική ή λειτουργική ευελιξία της εργασίας με αναβάθμιση- εμπλουτισμό των 

ειδικοτήτων, ανάπτυξη της πρωτοβουλίας και της πολυδυναμίας των εργαζομένων, 

ποιοτική βελτίωση των εργασιακών σχέσεων στο εσωτερικό της επιχείρησης.

Τις παραπάνω ευελιξίες της εργασίας αν και τις κατηγοριοποιούμε, στην πράξη τις 

συναντούμε με διάφορους συνδυασμούς, με αντιθέσεις μεταξύ τους, άλλοτε 

συνδεδεμένες και άλλοτε όχι, με γενικότερες στρατηγικές αναδιάρθρωσης των 

παραγωγικών μονάδων, κλάδων της οικονομίας και θεσμών.

Ανάλογα με τις αναπτυξιακές, οικονομικές, κοινωνικές και πολιτικές επιλογές σε 

κεντρικό επίπεδο, ορισμένες « επιθετικές - μακρόπνοοες μορφές εργασιακής 

ευελιξίας (π.χ. η λειτουργική ευελιξία ) επικρατούν σε σχέση με τις « αμυντικές - 

συγκυριακές » (π.χ. η ποσοτική ευελιξία).
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2.1. Ευελιξία των μισθών.

Η ευελιξία των μισθών αναφέρεται:

-στη δυνατότητα μεταβολής των μισθών προς τα πάνω ή προς τα κάτω ανάλογα με τα 

αποτελέσματα (πωλήσεις, παραγωγικότητα, κέρδη) και την εξέλιξη του κόστους 

παραγωγής των επιχειρήσεων,

-στην δυνατότητα προσαρμογής των μισθών στις εξελίξεις των βασικών 

μακροοικονομικών μεγεθών (π.χ. του ΑΕΠ, της συνολικής παραγωγικότητας, του 

ισοζυγίου πληρωμών).

Η ευελιξία των μισθών καταγράφει την ευαισθησία τους στη γενική συγκυρία, την 

κατάσταση της αγοράς εργασίας, στις ανάγκες και στην οικονομική κατάσταση των 

επιχειρήσεων.

Οι μισθοί θεωρούνται ότι είναι ευέλικτοι όταν:

-μεταβάλλονται και εμφανίζουν διακυμάνσεις που ακολουθούν την οικονομική 

συγκυρία,

-εξαρτώνται από τα επίπεδα της παραγωγικότητας των κερδών των επιχειρήσεων, 

-προσαρμόζονται στις εξελίξεις του τιμαρίθμου, και της ανεργίας,

-εμφανίζονται σημαντικές και αδικαιολόγητες ανισότητες μισθών στους διάφορους 

κλάδους - επαγγέλματα, κατηγορίες εργαζομένων και είδη επιχειρήσεων (η ύπαρξη 

δηλ. δύο ή πολλών ταχυτήτων στο σχηματισμό των μισθών και η συνύπαρξη δύο 

μέτρων και δύο σταθμών στη μισθολογική πολιτική παροχών των επιχειρήσεων με 

διακρίσεις σε βάρος των νέων, νεοπροσληφθέντων, μαθητευόμενων, των part-timers, 

των γυναικών),

-τα επιδόματα των ανέργων σε σχέση με τις αποδοχές αυτών που εργάζονται είναι 

πολύ χαμηλά, δεν καλύπτουν όλο το διάστημα της μη ηθελημένης ανεργίας και οι
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προϋποθέσεις για τη χορήγησή τους είναι απαγορευτικές ώστε να συμπεριληφθούν 

κάποιες κατηγορίες ανέργων και υποαποσχολούμενων.

Οι επιχειρήσεις εφαρμόζουν διάφορα μοντέλα ευέλικτης διαχείρισης μισθών. Κάποια 

από αυτά είναι:

α. Η οργανωμένη ευέλικτη διαχείριση μισθών.

Εχει στόχο την μεθοδευμένη υποκίνηση των εργαζομένων και την ενεργή 

ενσωμάτωσή τους στην επιχείρηση, με συλλογικά και ατομικά πριμ. Η αμοιβή βάσει 

αξιολόγησης ( Merit system ) βάζει σε δεύτερη μοίρα παράγοντες όπως την 

προϋπηρεσία, τα τυπικά προσόντα, τις οικογενειακές ανάγκες. Συστήματα 

αξιολόγησης θέσεων και εργαζομένων με κριτήρια βαθμολόγησης που καθορίζει η 

διοίκηση συνήθως -και πολύ σπάνια οι ίδιοι οι εργαζόμενοι- προσδιορίζουν τους 

μισθούς των εργαζομένων. Οι αμοιβές εργασίας εδώ παρακάμπτουν τις κλαδικές ή 

συλλογικές ρυθμίσεις και συνήθως ξεπερνούν τα ελάχιστα νόμιμα επίπεδα, 

χαρακτηρίζονται από σχετικά υψηλά πριμ και δαπάνες για εκπαίδευση και πρόσθετα 

προγράμματα ασφάλισης και παροχών.

β. Η ανοργάνωτη ευέλικτη διαχείριση μισθών.

Δεν στοχεύει στην συγκράτηση-ενσωμάτωση του προσωπικού στις επιχειρήσεις, 

στην υποκίνηση της παραγωγικότητας αλλά στη μέγιστη δυνατή κινητικότητα ενός 

εύκολα αντικαταστάσιμου και κακοπληρωμένου προσωπικού. Εδώ, είναι πολύ 

συχνές οι παραβιάσεις των συλλογικών ρυθμίσεων που αφορούν τις ελάχιστες 

αμοιβές των μισθωτών. Τα πριμ, όταν υπάρχουν, είναι συνήθως ατομικά και 

αποσκοπούν στη μεγιστοποίηση της παραγωγής και στην εντατικοποίηση της 

εργασίας σε βάρος της ποιότητας. Οι διαφορές στους μισθούς είναι σημαντικές και
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συνήθως προσδιορίζονται αυθαίρετα από τους εργοδότες ή τη διοίκηση, δίχως να 

αναγνωρίζονται τα τυπικά προσόντα, η προϋπηρεσία, η εξειδίκευση του 

εργαζομένου.

γ. Η θεσμοποιημένη ευέλικτη διαχείριση των μισθών.

Το σύστημα χαρακτηρίζεται από υψηλό βαθμό κωδικοποίησης των μισθών μέσα από 

συλλογικές, κλαδικές ή επιχειρησιακές συμβάσεις με παράλληλη εφαρμογή ενός 

« Merit system » και πρόσθετων πριμ παραγωγικότητας και πλάνων συμμετοχής στα 

κέρδη. Εξασφαλίζει υψηλές αμοιβές εργασίας, bonus, πρόσθετη ασφάλιση, παροχές, 

προγράμματα επιμόρφωσης για το προσωπικό, δίχως να παρατηρούνται μεγάλες 

ανισότητες στους μισθούς των εργαζομένων. Θεωρείται ότι είναι ιδιαίτερα 

λειτουργικό στις περιπτώσεις που επιδιώκεται η ενεργή συμμετοχή των εργαζομένων, 

η ομαλότητα των εργασιακών σχέσεων, η αξιοποίηση και η ποιοτική αναβάθμιση του 

προσωπικού, η αύξηση της παραγωγικότητας σε συνδυασμό με την ποιότητα των 

προϊόντων.

Εκτός από τα παραπάνω μοντέλα ευέλικτης διαχείρισης μισθών οι επιχειρήσεις 

εφαρμόζουν:

-πολιτικές συγκράτησης ή μείωσης των πραγματικών μισθών με κατάργηση ή 

ελαχιστοποίηση της τιμαριθμικής αναπροσαρμογής των αμοιβών και των 

φορολογικών κλιμακίων 

-συμμετοχή εργαζομένων στα κέρδη

-συμφωνίες συγκράτησης μισθών για να αποφευχθούν απολύσεις 

-κλίμακες δύο ταχυτήτων που συνίστανται στη διαφοροποίηση των αμοιβών και των 

παροχών σε βάρος των νεοεισερχόμενων στην επιχείρηση ή άλλων κατηγοριών όπως 

π.χ. νέοι
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-φόρμουλες ευέλικτης διαχείρισης μισθών που λαμβάνουν σαν βασικές μεταβλητές 

την αξία της θέσης εργασίας, την ατομική απόδοση του εργαζόμενου και τη συνολική 

κατάσταση της επιχείρησης κλπ.
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Αυτή μπορεί να σημαίνει:

-Αύξηση ή μείωση του εβδομαδιαίου ή ετήσιου χρόνου εργασίας ( λιγότερες 

εργάσιμες ώρες, 5η εβδομάδα διακοπών, κ.λ.π.),

-Εξατομικευμένες, ομαδοποιημένες ή συνολικές κυμάνσεις του ημερήσιου ή και του 

εβδομαδιαίου ωραρίου των εργαζομένων,

-Εποχιακές κυμάνσεις του ωραρίου,

-Περιστασιακή ή μόνιμη χρήση συστημάτων βάρδιας, μερικής απασχόλησης, 

υπερωριών,

-Αύξηση ή μείωση του συνολικής διάρκειας της ενεργής δραστηριότητας του 

εργαζόμενου ( αύξηση του χρόνου υποχρεωτικής εκπαίδευσης, αύξηση ή μείωση του 

ορίου συνταξιοδότησης, εκπαιδευτικές - γονικές άδειες, αύξηση χρόνου ανεργίας ). 

Τα συνδικάτα ήταν αυτά που εξαρχής αποδέχθηκαν πολύ εύκολα τη μείωση του 

χρόνου εργασίας ( υποστήριζαν ότι κάτι τέτοιο θα δημιουργούσε νέες θέσεις 

εργασίας, περισσότερο ελεύθερο χρόνο που θα συνέβαλε με τη σειρά του στην άνοδο 

της παραγωγικότητας). Η πρόταση για μείωση του χρόνου εργασίας όμως 

συνάντησε μεγάλες αντιδράσεις από την πλευρά των εργοδοτών οι οποίοι αρνήθηκαν 

τη διατήρηση των μισθών στα ίδια επίπεδα, έθεσαν ζητήματα επιβάρυνσης του 

κόστους παραγωγής και κατά συνέπεια εμποδίων για νέες προσλήψεις.

Μεγάλη απήχηση είχαν κάποιες πολιτικές που πρότειναν συνδυασμό περικοπής ωρών 

εργασίας με κρατικές επιδοτήσεις ή και φορολογικές απαλλαγές για τους 

ενδιαφερομένους σαν αντιστάθμισμα των απωλειών στο μισθό ή των επιβαρύνσεων 

στο κόστος.

Η «αναδιάρθρωση των ημερήσιων ή εβδομαδιαίων ωραρίων εργασίας έχει θετικές ή 

αρνητικές επιδράσεις στη διάρθρωση και την κατανομή του ελεύθερου χρόνου των

2.2. Εσωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας - Ευελιξία του χρόνου εργασίας
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εργαζομένων, του χρόνου που αφιερώνουν για τις οικογενειακές τους υποχρεώσεις, 

τη μόρφωση, την επιμόρφωσή τους, την μετακίνησή τους από και προς τον τόπο 

εργασίας τους, την πρόσβασή τους σε υπηρεσίες και εμπορικά καταστήματα.(Kapp, 

Proust, 1973)

Όταν δε τα ωράρια μεταβάλλονται αυθαίρετα και μονομερώς και χωρίς τη 

συναίνεση των εργαζομένων μπορούν να δημιουργήσουν πολλά προβλήματα για 

τους ατομικούς και οικογενειακούς τους χρόνους, αφού αυτοί θα αδυνατούν να 

οργανώσουν τον ελεύθερο χρόνο τους ή να ασκήσουν άλλες παράλληλες και 

συμπληρωματικές απασχολήσεις εφόσον υποχρεώνονται να είναι ανά πάσα στιγμή 

στη διάθεση του εργοδότη τους.

Υπάρχει μεγάλη ποικιλία μέσων ευελιξίας του χρόνου εργασίας όπως:

-Υπερωρίες

-Κυκλικά ωράρια (2 ή και περισσότερα διαφορετικά ωράρια, που επαναλαμβάνονται 

περιοδικά ανά 2, 3 ή 4 εβδομάδες)

-Κυμαινόμενα ωράρια (η εβδομαδιαία διάρκεια της εργασίας κυμαίνεται ετήσια ή για 

ορισμένους μήνες, υπό τον όρο ο εργαζόμενος να δουλεύει κατά μέσο όρο το νόμιμο 

αριθμό των ωρών)

-Βάρδιες ( εναλλαγή διαφορετικών ομάδων εργαζομένων στις ίδιες θέσεις 

εργασίας). Μπορούν να αφορούν συνεχόμενες ομάδες, ομάδες που 

αλληλοεπικαλύπτονται σε ώρες αιχμής, ομάδες Σαββατοκύριακου ή μη συνεχόμενες 

ομάδες

-Μερική απασχόληση μέρους του προσωπικού για ορισμένο διάστημα ή σε μόνιμη / 

τοπική βάση

-Τα εξατομικευμένα ωράρια. Σε αυτές τις περιπτώσεις το ατομικό ωράριο εργασίας 

καθορίζεται κατόπιν συμφωνίας με τον εργοδότη. Η συμφωνία προβλέπει
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συγκεκριμένες ώρες υποχρεωτικής παρουσίας του εργαζόμενου στην επιχείρηση, με 

μεταφορά πλεονάσματος ή ελλείμματος δεδουλευμένων ωρών στην επόμενη 

εβδομάδα (μέχρι ένα όριο). Το εξατομικευμένο ωράριο μπορεί θεωρητικά να αυξάνει 

τη δυνατότητα του εργαζόμενου να καθορίζει το πότε και το πώς θα κάνει αυτός τη 

δουλειά του, όμως ενισχύει τους ελέγχους της ώρας προσέλευσης και αποχώρησης 

των εργαζομένων από την επιχείρηση ( κάρτα , ηλεκτρονική παρακολούθηση κλπ). 

Τέλος πρέπει να τονίσουμε πως κάθε διαπραγμάτευση του χρόνου εργασίας σημαίνει 

ταυτόχρονα και διαπραγμάτευση του ελεύθερου χρόνου και της ποιότητας ζωής των 

εργαζομένων.
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Η ευελιξία αυτή ορίζεται σαν δυνατότητα προσαρμογής του επιπέδου απασχόλησης 

(αριθμός απασχολούμενων) ανάλογα με τις διαρθρωτικές μεταβολές της αγοράς ή 

ανάλογα με τις τεχνολογικές μεταβολές. Ονομάζεται εξωτερική σε αντίθεση με την 

εσωτερική που αναφέρεται στις μεταβολές του ωραρίου εργασίας.

Στόχος της είναι η αριθμητική προσαρμογή του προσωπικού ανάλογα με τις ανάγκες 

της επιχείρησης. Οι εργοδότες ζητούν την άρση των περιορισμών « της ελευθερίας 

των προσλήψεων και των απολύσεων». Πολλοί από αυτούς υποστηρίζουν ότι η 

πλήρης και χωρίς εμπόδια μεταβλητότητα του επιπέδου της απασχόλησης αποτελεί 

και λύση στο πρόβλημα της ανεργίας, άποψη που αμφισβητούν συνδικαλιστές και 

σωματεία. Με βάση τα παραπάνω η ιδανικά ευέλικτη για τους εργοδότες σύμβαση 

εργασίας θα ήταν «μία σύμβαση που οι όροι της θα μπορούσαν να αναθεωρούνται 

κάθε μέρα».

Η ποσοτική ευελιξία συνδέεται με την επαναφορά στο προσκήνιο των « ειδικών ή 

άτυπων μορφών απασχόλησης » : συμβάσεις ορισμένου χρόνου, ενοικίαση 

εργαζομένων, συγκαλυμμένες μορφές μισθωτής απασχόλησης (εργασία στο σπίτι, 

μίσθωση έργου, αυτοαπασχόληση) και μερικής απασχόλησης ( part - time ).

2.3. Εξωτερική ποσοτική ευελιξία της εργασίας
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Με τον όρο ποιοτική ή λειτουργική ευελιξία ορίζεται η «ικανότητα των 

επιχειρήσεων να αναδιοργανώνουν τις εργασιακές ειδικότητες μέσα σε ένα ευρύτερο 

πλαίσιο καθηκόντων. Η αναδιοργάνωση αυτή μπορεί να βασίζεται στη χρήση 

επανειδικευμένου πλεονάζοντος προσωπικού ή στην παράλληλη χρήση παλαιών και 

νέων ειδικοτήτων».

Αποτελεί στρατηγική της επιχειρήσεων, προσπάθεια ανάπτυξης της εσωτερικής 

αγοράς εργασίας ( εσωτερική κινητικότητα, αναδιάρθρωση ειδικοτήτων, αλλαγή 

περιεχομένου - αναδιάρθρωση ή και εμπλουτισμό εργασίας ) σε αντίθεση με την 

εξωτερική ποσοτική ευελιξία που έχει άξονα την εξωτερική αγορά εργασίας με 

προσλήψεις, απολύσεις κλπ. Κατατάσσεται στις επιθετικές στρατηγικές ευελιξίας. 

Στόχος της είναι η ποιοτική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού της επιχείρησης. 

Στην πράξη εφαρμόζονται διάφοροι συνδυασμοί ποσοτικής, ποιοτικής ευελιξίας 

αλλά και τεχνικό - οργανωτικής ευελιξίας.

Η εξέλιξη της τεχνολογίας και η εφαρμογή νέων τεχνολογιών στην οργάνωση της 

εργασίας ενισχύουν και τροφοδοτούν μέσα από σύνθετες διαδικασίες ειδίκευσης, 

αναειδίκευσης την ανάγκη της ποιοτικής εργασιακής ευελιξίας.

Από την άλλη η μεταστροφή του ανταγωνισμού από τον ανταγωνισμό στις τιμές στον 

ανταγωνισμό που δίνει μεγαλύτερη έμφαση στην διαφοροποίηση, την ποιότητα και 

την αξιοπιστία των προϊόντων, δίνει ιδιαίτερη βαρύτητα στη έννοια της ποιοτικής 

ευελιξίας της εργασίας.

Η λέξη κλειδί στην ποιοτική εργασιακή ευελιξία είναι η πολυδυναμία ( polyvalence ) 

του εργαζόμενου, η ικανότητά του δηλαδή να εκτελεί νέα καθήκοντα, πιο σύνθετες 

και πολύπλοκες εργασίες, να αλλάζει συχνά αντικείμενο εργασίας, να ειδικεύεται, να

2.4. Ποιοτική ή λειτουργική ευελιξία της εργασίας
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εξειδικεύεται, να επανειδικεύεται, να επιμορφώνεται χωρίς αυτό να σημαίνει για την 

επιχείρηση μεγάλο κόστος, συνεχή καθοδήγηση και επίβλεψη.

Η ποιοτική ευελιξία συνδέεται με την αύξηση της αυτονομίας των εργαζομένων 

(αυτόνομες ομάδες εργασίας), από δομές πιο επίπεδες (αντικατάσταση των 

αυταρχικών ιεραρχικών δομών), από μεγαλύτερη συμμετοχή των εργαζομένων στις 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων.

Για την επιτυχημένη εφαρμογή της απαιτείται:

-να υπάρχει θετικό εργασιακό κλίμα στην επιχείρηση που να ευνοεί τη συμμετοχή, 

την υποκίνηση και τη συναίνεση των εργαζομένων, καλές συνθήκες ασφάλειας και 

υγιεινής, αποδεκτοί στόχοι, ευέλικτος προγραμματισμός, εγγυήσεις για τις αμοιβές 

και για την απασχόληση, συλλογικότητα και αντιπροσωπευτικότητα των 

εργαζομένων,

-να μην υπάρχουν συντεχνιακές δεσμεύσεις ως προς τις ειδικότητες ( π.χ. στην ΗΠΑ 

κάποιες συγκεκριμένες ειδικότητες εργαζομένων απαγορεύεται να κάνουν άλλου 

είδους εργασία ακόμα και συναφή)

-να λειτουργούν σχήματα συνεχούς εκπαίδευσης των εργαζομένων σε επίπεδο 

επιχείρησης ( πεπερασμένη ειδίκευση ) και σε επίπεδο οικονομίας ( ευρεία ειδίκευση) 

-να υπάρχουν κατάλληλα σχήματα αμοιβών και κριτηρίων μισθολογικής εξέλιξης, 

τέτοια που δεν θα ισοπεδώνουν τις διαφορές κατάρτισης και δεξιοτήτων των 

εργαζομένων, αλλά θα υποκινούν την ποιοτική αναβάθμιση του εργατικού 

δυναμικού, την επιμόρφωση, την υπεύθυνη συμμετοχή του στην παραγωγική 

διαδικασία και στη διαδικασία λήψης αποφάσεων.
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3. Ευελιξία και απασχόληση.

Οι νέες τεχνολογίες έχουν σημαντική επίδραση στις μορφές και στο περιεχόμενο της 

εργασίας γιατί:

-δημιουργούν τεράστια άνοδο στην παραγωγικότητα της εργασίας

-υποκαθιστούν μεγάλο μέρος των παραγωγικών εργασιών (συνήθως εντάσεως

εργασίας που εκτελούνται από εργαζόμενους χαμηλών δεξιοτήτων)

-επιτρέπουν την εκμηδένιση των αποστάσεων.

Η απασχόληση επηρεάζεται επίσης και από τις αλλαγές που προωθούνται και 

εφαρμόζονται στην κοινωνική και οικονομική οργάνωση των κοινωνιών. Οι νέες 

τεχνολογίες προϋποθέτουν την αλλαγή της κουλτούρας για το περιεχόμενο της 

εργασίας και τη διοίκηση των επιχειρήσεων καθώς και τη διαρκή καινοτομία στην 

παραγωγή προϊόντων και υπηρεσιών (Gonzalez, 1999).

Η αβεβαιότητα ως προς τις οικονομικές εξελίξεις και την απασχόληση, η ανάγκη 

διαρκούς αναδιάρθρωσης και εξέλιξης της παραγωγής, των υπηρεσιών και των 

προϊόντων στο πλαίσιο της παγκοσμιοποιημένης οικονομίας, καθώς και η συνεχής 

και έντονη απαίτηση για διαρκή κινητικότητα και αναπροσαρμογή του ανθρώπινου 

δυναμικού στις συνεχώς μεταβαλλόμενες καταστάσεις προϋποθέτουν τη λειτουργία 

μιας παγκόσμιας και απορρυθμισμένης αγοράς (Δημουλάς, 2001).

Είναι αναμενόμενη λοιπόν

-η αναδιάταξη της σύνθεσης της απασχόλησης με την ανάδειξη νέων επαγγελμάτων 

και κλάδων οικονομικής δραστηριότητας

-η αναδιάταξη των μοντέλων εργασίας με προβολή των εσωτερικών και εξωτερικών 

ευελιξιών των επιχειρήσεων και οι αλλαγές στο χαρακτήρα και το περιεχόμενο της 

εργασίας
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-η αναδιάταξη του περιεχομένου της εργασίας με την απόκτηση 

δεξιοτήτων στο εργατικό δυναμικό (ευελιξία, επικοινωνία, 

προσαρμοστικότητα, ξένες γλώσσες, πληροφορική).

γνώσεων και 

ικανότητες,
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4.Μορφές ευέλικτης απασχόλησης.

Στη χώρα μας συναντούμε δύο μορφές απασχόλησης:

Ι.την Τυπική σχέση απασχόλησης η οποία ορίζεται ως:

-εξαρτημένη εργασία ( ο εργαζόμενος υπάγεται στην προσωπική ή νομική 

δικαιοδοσία του εργοδότη, παρέχει την εργασία σε προσδιορισμένο χρόνο και τόπο 

υπό την επίβλεψη του εργοδότη ),

*πλήρους απασχόλησης,

*με μισθό ως αντάλλαγμα (τουλάχιστον το λιγότερο που προβλέπει η εργατική 

νομοθεσία,

* αόριστης διάρκειας που μπορεί να λυθεί οποιαδήποτε στιγμή με καταγγελία της 

σύμβασης εργασίας τόσο από τον εργαζόμενο όσο και από τον εργοδότη ή 

αυτοδίκαια με την έναρξη της συνταξιοδότησης του εργαζόμενου.

Στη χώρα μας κυριαρχεί το μοντέλο της πλήρους απασχόλησης αφού η μερική 

απασχόληση παρουσιάζει τα μικρότερα ποσοστά ανάμεσα στις χώρες της 

Ευρωπαϊκής Ενωσης ( γύρω στο 5%), σε αντίθεση με το ποσοστό της προσωρινής 

απασχόλησης το οποίο κυμαίνεται στα ίδια επίπεδα με την ευρωπαϊκή προσωρινή 

απασχόληση (γύρω στο 13%).

Επίσης στη χώρα μας το μεγαλύτερο ποσοστό της απασχόλησης (95,5%) αφορά τη 

μισθωτή εργασία, η οποία επιμερίζεται σε σταθερή και προσωρινή. Η μόνιμη και 

σταθερή απασχόληση συνθέτει τη μεγάλη πλειοψηφία της απασχόλησης ( Κουζής, 

2002).

2.Τις άτυπες ή ειδικές μορφές απασχόλησης.

Όταν λείπει ένα από τα παραπάνω στοιχεία που συγκροτούν την έννοια της τυπικής 

απασχόλησης (εξαρτημένος χαρακτήρας της εργασίας, πλήρης απασχόληση, νόμιμος 

μισθός, αόριστη διάρκεια σύμβασης) έχουμε άτυπη ή ειδική σχέση απασχόλησης.
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Με τον όρο «ευέλικτες μορφές απασχόλησης» εννοούμε τις μορφές που 

«αποκλίνουν» από το κανονικό εργασιακό μοντέλο. Και ποιο είναι ένα κανονικό 

μοντέλο εργασίας; Είναι η εξαρτημένη εργασία πλήρους απασχόλησης (για τη χώρα 

μας το 40ωρο σε εβδομαδιαία βάση), στην υποδομή του εργοδότη έναντι μισθού ή 

ωρομισθίου, σε πλήρες ωράριο.

Στην Ελλάδα οι άτυπες μορφές απασχόλησης είναι γνωστές με τις:

-συμβάσεις εργασίας ορισμένου χρόνου: Διαφέρουν από τις συμβάσεις αορίστου 

χρόνου, ως προς τη διαδικασία λύσης της σύμβασης και τα δικαιώματα που 

απορρέουν από αυτή. Οι συμβάσεις εργασίας ορισμένου χρόνου λύονται αυτοδίκαια 

όταν παρέλθει το χρονικό διάστημα για το οποίο είχαν συναφθεί χωρίς να απαιτείται 

καταγγελία από τον εργαζόμενο ή τον εργοδότη. Ενίοτε αν υπάρχει συμφωνία 

μεταξύ των δύο μερών αυτή μπορεί να μετατρέπεται σε σύμβαση αορίστου χρόνου. 

Αν λυθεί αναίτια από τον εργοδότη, τότε αυτός οφείλει την αμοιβή που 

συμφωνήθηκε μέχρι το τέλος της σύμβασης.

Αυτή η μορφή απασχόλησης έχει ιδιαίτερη ανάπτυξη στην Ελλάδα αλλά και στις 

υπόλοιπες χώρες της Ευρωπαϊκής Ενωσης. Παρότι υπάρχει μία σύγχυση όσον αφορά 

τους διάφορους ορισμούς της απασχόλησης (για παράδειγμα οι συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου συγχέονται με την προσωρινή απασχόληση, την εποχιακή ή τη μερική 

απασχόληση), θα μπορούσαμε να πούμε ότι αυτή κατέχει ένα σημαντικό κομμάτι της 

συνολικής απασχόλησης.

Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου καλύπτουν την προσωρινή απασχόληση. Οι 

εργαζόμενοι με αυτή τη σχέση ζουν συνέχεια με το φόβο της άμεσης απόλυσής τους, 

με μεγάλη αβεβαιότητα για το μέλλον τους αφού η ζωή και οι δραστηριότητές τους 

εξαρτώνται από την ανανέωση της σύμβασης.
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-μερική απασχόληση: Είναι η παροχή εργασίας σε ημερήσια ή εβδομαδιαία διάρκεια 

μικρότερη της κανονικής, με αντάλλαγμα μειωμένο μισθό σε σχέση με αυτόν που 

ισχύει για πλήρη απασχόληση. Διαφέρει από την εποχιακή και περιστασιακή 

απασχόληση. Θεωρείται ότι αυτή συμβάλλει στην αντιμετώπιση της ανεργίας, ότι 

ανταποκρίνεται στις ανάγκες ειδικών κατηγοριών εργαζομένων ( γυναίκες, φοιτητές), 

ότι δίνει τη δυνατότητα στα άτομα να συμπληρώσουν τα εισοδήματά τους, να έχουν 

μία δεύτερη απασχόληση.

Σε αντίθεση με την Ευρωπαϊκή Ενωση η μερική απασχόληση στην Ελλάδα δεν είναι 

τόσο διαδεδομένη και αυτό οφείλεται στο ότι στη χώρα μας εφαρμόζονται άλλες 

μορφές άτυπης απασχόλησης και στο ότι πολλές μικρές επιχειρήσεις εφαρμόζουν 

αντικοινωνικά ωράρια.

Τον τελευταίο καιρό γίνεται μεγάλη συζήτηση για το χαρακτήρα την έκταση αλλά 

και τη δυναμική της μερικής απασχόλησης. Με την αύξηση της ανεργίας και την 

σταθεροποίηση των ποσοστών της σε υψηλά επίπεδα παντού στην Ευρώπη, αλλά και 

την στασιμότητα που παρατηρείται στην προώθηση της πλήρους απασχόλησης η 

μερική απασχόληση προβάλλει ως μέσο αναδιανομής της απασχόλησης για όφελος 

περισσοτέρων ατόμων και άρα σαν ένας τρόπος μείωσης των αποθεμάτων ανέργων. 

Για τη σωστή εφαρμογή της μερικής απασχόλησης σε μόνιμη βάση θα πρέπει να 

διασφαλίζονται προϋποθέσεις όπως:

-να εφαρμόζεται στις επιχειρήσεις όπου και όταν είναι απαραίτητη με σύμφωνη 

γνώμη και του συνδικάτου,

-να μην ξεπερνά ορισμένο ποσοστό του συνόλου του απλού προσωπικού (συνήθως

3%),
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-να είναι οικειοθελής και να καθορίζονται γραπτά και σαφώς οι ευθύνες, τα ωράρια 

και η περιγραφή της εργασίας,

-να μην εφαρμόζεται μόνο στις χειρότερα αμειβόμενες εργασίες,

-να μην εφαρμόζεται για συνολικό αριθμό εβδομαδιαίων ωρών μικρότερο από 

εκείνον που διασφαλίζει τα βασικά ασφαλιστικά και εργατικά δικαιώματα των 

εργαζομένων,

-να διασφαλίζονται ίσα ατομικά - συλλογικά δικαιώματα και ίση μεταχείριση των 

μερικώς απασχολούμενων με τους πλήρως απασχολούμενους,

-να διασφαλίζεται το ελάχιστο εβδομαδιαίο ωράριο και να μην επιβάλλονται 

υπερωρίες, ούτε να υφίστανται κυρώσεις αν ο εργαζόμενος αρνείται υπερωρίες πέρα 

από το συμφωνημένο ωράριο μερικής απασχόλησης,

-οι μερικώς απασχολούμενοι να έχουν προτεραιότητα στην κάλυψη κενών θέσεων 

πλήρους απασχόλησης, εφόσον το επιθυμούν,

-να διασφαλίζονται οι υπάρχουσες θέσεις πλήρους απασχόλησης, με απαγόρευση 

απόλυσης πλήρως απασχολούμενου και αντικατάστασής του από μερικώς 

απασχολούμενο,

-να διασφαλίζονται τα δικαιώματα των μερικώς απασχολούμενων σε άδειες, 

διακοπές, αργίες κλπ. καθώς και η ισότιμη πρόσβασή τους σε ευκαιρίες εκπαίδευσης 

επιμόρφωσης και επαγγελματικής εξέλιξης,

-η αμοιβή των μερικώς απασχολουμένων να ακολουθεί τουλάχιστον την αρχή της 

αναλογικότητας ( υπάρχει η άποψη ότι οι μερικώς απασχολούμενοι είναι πιο 

παραγωγικοί στο συγκεκριμένο χρόνο εργασίας τους, άρα θα έπρεπε να αμείβονται 

αναλογικά περισσότερο),

-οι επιχειρήσεις να ενημερώνουν τακτικά στο συνδικάτο, παρέχοντας όλα τα 

απαραίτητα στοιχεία για τα χαρακτηριστικά και τη σύνθεση των part-timers.
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Η μερική απασχόληση, εκτός από άλλοθι για την αντιμετώπιση της ανεργίας, θα 

μπορούσε, ως επικουρική μορφή απασχόλησης σε εθελοντική βάση, να αναδειχθεί σε 

εργαλείο διευκόλυνσης των επαγγελματικών και οικογενειακών υποχρεώσεων των 

εργαζομένων. Αρκεί βέβαια, οι πολιτικές του κράτους να αναπληρώνουν τις απώλειες 

του οικογενειακού εισοδήματος των εργαζομένων με μορφή είτε επιδομάτων, είτε 

αναγνώριση κοινωνικοασφαλιστικών δικαιωμάτων για το χρόνο φροντίδας των 

εξαρτημένων μελών στην οικογένεια, όπως γίνεται στις Σκανδιναυϊκές χώρες, όπου 

και παρατηρούνται τα μεγαλύτερα ποσοστά μερικής απασχόλησης σε σχέση με την 

Ελλάδα.

Στη χώρα μας (Κουζής, 2002) η μερική απασχόληση υπολείπεται κατά πολύ της 

πλήρους απασχόλησης καθώς επίσης υστερεί κατά πολύ σε σχέση με τα τεκταινόμενα 

στον υπόλοιπο ευρωπαϊκό χώρο όπου καταγράφονται υψηλά ποσοστά ( μέσος 

κοινοτικός όρος μερικής απασχόλησης 18%). Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της 

παραπάνω έρευνας στην Ελλάδα το 16,7% του συνόλου των επιχειρήσεων 

απασχολούν άτομα με μερική απασχόληση και οι μερικώς απασχολούμενοι 

αποτελούν μόλις το 4,7% της μισθωτής απασχόλησης. Τα μεγαλύτερα ποσοστά 

μερικής απασχόλησης εμφανίζονται στις περιφέρειες της Αν.Μακεδονίας, της 

Θράκης, της Αττικής και τα συναντούμε στους τομείς της εκπαίδευσης και της 

υγείας, ενώ παρατηρούνται τάσεις αύξησης αυτής της μορφής απασχόλησης στο 

χώρο των ξενοδοχείων και του επισιτισμού. Η μεγαλύτερη πλειοψηφία των μερικώς 

απασχολουμένων εργάζονται τουλάχιστον 4 ώρες την ημέρα. Οι μετατροπές 

συμβάσεων εργασίας μερικής απασχόλησης σε συμβάσεις πλήρους απασχόλησης 

είναι περιορισμένου αριθμού. Οσον αφορά την «τύχη» της μερικής απασχόλησης 

στην Ελλάδα στο μέλλον, προβλέπεται ότι θα σημειώσει αύξηση, κύρια στις 

επιχειρήσεις που δεν χρησιμοποιούν αυτή τη μορφή απασχόλησης.
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-εργασία με βάρδιες - εργασία τη νύχτα: Αυτή τη μορφή εργασίας τη συναντούμε 

κύρια στο δευτερογενή τομέα. Οι ώρες προσέλευσης στην εργασία κυμαίνονται 

ανάλογα με τις ανάγκες της επιχείρησης και των εργαζομένων.

-συμβάσεις παροχής υπηρεσιών, έργου: Σ'αυτές τις μορφές λείπουν ορισμένα 

στοιχεία εξαρτημένης εργασίας. Οι εργαζόμενοι είναι περισσότερο ανεξάρτητοι, δεν 

ελέγχονται για την ώρα αποχώρησης, την ώρα προσέλευσης, το ρυθμό και την ένταση 

της δουλειάς τους. Όμως σε αντίθεση με τους εργαζόμενους σε καθεστώς 

εξαρτημένης εργασίας «οι παραπάνω ελευθερίες» μειώνονται από το γεγονός ότι δεν 

απολαμβάνουν ανάλογης προστασίας. Δεν έχουν συνήθως επιδόματα αδειών, εορτών, 

και πρέπει να φροντίσουν οι ίδιοι για την ασφάλειά τους.

-εργασία το Σαββατοκύριακο: Είναι μία μορφή εργασίας που ενδεχομένως να έχει 

ζήτηση στο μέλλον, μάλιστα τη στιγμή που γίνονται τόσες συζητήσεις για την 

επέκταση των ωραρίων εργασίας. Από τη μια οι καταναλωτές θέλουν να 

εξυπηρετούνται σε ώρες πέραν της εργασίας τους, πράγμα που σημαίνει παροχή 

υπηρεσιών για μεγαλύτερο διάστημα του πενθήμερου (Δευτέρα έως Παρασκευή). Από 

την άλλη, οι επιχειρήσεις (π.χ. εμπορικά καταστήματα ) καταγράφουν ανάγκες για 

επέκταση των καθιερωμένων ωραρίων.

-εργασία στο σπίτι: Σ'αυτή τη μορφή δεν υπάρχει ο τυπικός χώρος της εργασίας 

(Pettinger, 1998). Το σπίτι του εργαζόμενου είναι και ο χώρος εργασίας του. Ως επί 

το πλείστον τα προϊόντα που παράγουν οι εργαζόμενοι που ασχολούνται με αυτό το 

καθεστώς έχουν είτε παραδοσιακό χαρακτήρα, είτε σύγχρονο (υπηρεσίες
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επεξεργασίας πληροφοριών με τη χρήση ηλεκτρονικών υπολογιστών). Ειδική μορφή 

της μπορεί να θεωρηθεί η τηλεεργασία: Κοινωνικοί εταίροι, κυβερνήσεις και

ευρωπαϊκοί φορείς δείχνουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον γι'αυτή τη μορφή απασχόλησης. 

Για τον ορισμό αυτής της μορφής εργασίας απαιτούνται δύο προϋποθέσεις: α) ο 

χώρος της εργασίας είναι εκτός παραδοσιακού χώρου που ανήκει στον εργοδότη και 

β) η εργασία περιλαμβάνει χρήση τηλεπικοινωνιών (ηλεκτρονικό υπολογιστή, φάξ, 

τηλέφωνο, καλωδιακή σύνδεση κλπ). Το φαινόμενο της τηλεεργασίας είναι 

περιορισμένο ακόμη. Σύμφωνα με υπολογισμούς της Ε.Ε (Σουμέλη, 1999), οι οποίοι 

βασίζονται στην ανάπτυξη της τηλεεργασίας σε Ευρωπαϊκό επίπεδο στο τέλος του 

1997 υπήρχαν 1.125.000 τυπικοί τηλεεργαζόμενοι στην Ευρώπη, ποσοστό 0,8% του 

συνόλου των απασχολούμενων στην Ε.Ε. Αν σε αυτούς συνυπολογίσουμε και τη μη 

τυπική τηλεεργασία (εργαζόμενους στο σπίτι βάση μιας άτυπης ατομικής 

απασχόλησης) το ποσοστό των απασχολούμενων με αυτή τη μορφή έφθανε στο 3,1% 

των απασχολουμένων στην Ε.Ε., με υψηλότερα νούμερα στη Δανία (3,9%), στην 

Ολλανδία (3%) και πολύ μικρότερα στο Βέλγιο, Γαλλία, Ελλάδα, Πορτογαλία και 

Ισπανία. Πρέπει να σημειώσουμε ότι η αναλογία των αυτοαπασχολούμενων 

εργαζομένων στους τηλεεργαζόμενους είναι πολύ μεγάλη, με συνεχώς αυξανόμενη 

τάση. Οι τομείς στους οποίους αναπτύσσεται ιδιαίτερα η τηλεεργασία είναι οι 

ασφάλειες, οι τράπεζες, τα τμήματα υπηρεσιών και οι τηλεπικοινωνίες. Με λίγα λόγια 

οι τηλεεργαζόμενοι είναι «υψηλής εξειδίκευσης εργαζόμενοι σε αντικείμενο 

διανοητικής εργασίας», δηλαδή, υψηλής ειδίκευσης εργαζόμενοι, με μεγάλη 

αυτονομία, οι οποίοι απασχολούνται σε διαδικασίες επεξεργασίας της πληροφορίας 

με υψηλή προστιθέμενη αξία, όπως αναλυτές, προγραμματιστές, ταξιδιωτικοί 

πράκτορες, δικηγόροι, σύμβουλοι και άλλοι. Σε κάποιες χώρες όπως η Ισπανία, η 

Βρετανία η τηλεεργασία εξαπλώνεται και σε κατηγορίες υπαλλήλων μέτριας
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ειδίκευσης όπως γραμματείς, υπαλλήλους γραφείων και επεξεργαστές. Ως πλήρης 

μορφή απασχόλησης είναι χαρακτηριστικό των αυτοαπασχολούμενων ή των 

προσωρινώς απασχολούμενων, που έχουν μία λιγότερο σταθερή επαγγελματική 

κατάσταση.

Μπορεί να πραγματοποιείται από ένα εργοδότη, έναν αυτοαπασχολούμενο, έναν κατά 

το ήμισυ αυτοαπασχολούμενο ( κατηγορία που χρησιμοποιείται στην Ολλανδία), ένα 

μισθωτό, ένα δημόσιο υπάλληλο, ένα «σχεδόν υπάλληλο»(Αυστρία).

Υποστηρίζεται ότι αφορά ειδικές κατηγορίες εργαζομένων, όπως υψηλής ειδίκευσης 

τεχνικούς, άτομα με ειδικές ανάγκες, εγκύους και γυναίκες με μικρά παιδιά. Η άποψη 

που κυριαρχούσε στα συνδικάτα ήταν ότι η τηλεεργασία συνδεόταν με την 

παραδοσιακή κατ'οίκον εργασία - χειρωνακτική, χαμηλά αμειβόμενη και χωρίς 

σταθερές εργασιακές συνθήκες. Αυτή η άποψη τελευταία αλλάζει αφού και τα 

συνδικάτα δέχονται πλέον ότι η τηλεεργασία δημιουργεί ευνοϊκές προσδοκίες για 

τους εργαζόμενους που θέλουν ένα διαφορετικό εργασιακό περιβάλλον και 

επιδιώκουν διαφορετικές ισορροπίες ανάμεσα στο χρόνο εργασίας και στον ελεύθερο 

χρόνο τους. Προσεγγίζουν δε αυτή το μορφή εργασίας αισιόδοξα ως ένα τρόπο για 

δημιουργία θέσεων εργασίας αν και δεν παύουν να ανησυχούν για την αστάθεια των 

εργασιακών συνθηκών και τους κινδύνους που δημιουργούνται από την 

«εξωτερίκευση της εργασίας» (μείωση δυνατότητας κοινωνικής έκφρασης και 

συλλογικής εκπροσώπησης, τάση απομόνωσης, επιπτώσεις στην οικογενειακή ζωή αν 

υπάρχει σύγχυση μεταξύ οικογένειας και εργασίας, παραμέληση θεμάτων υγείας και 

ασφάλειας (Θεοχάρη, 1999).

-δανεισμός εργαζομένων: Γραφεία απασχόλησης αναλαμβάνουν να δανείζουν ή να 

ενοικιάζουν προσωπικό. Προς το παρόν έχει περιθωριακή εφαρμογή, τουλάχιστον
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στη χώρα μας. Οι εργαζόμενοι παρέχουν προσωρινά την εργασία τους σε μία 

επιχείρηση, υπάγονται στο διευθυντικό δικαίωμα της επιχείρησης, αλλά ο άμεσος 

εργοδότης τους είναι το γραφείο που αναλαμβάνει το δανεισμό. Οι λόγοι για τους 

οποίους αυτή η μορφή απασχόλησης δεν είναι αρκετά διαδεδομένη στην Ελλάδα 

σχετίζονται με το νομοθετικό πλαίσιο (Ν.2956/01) και με την άγνοια των 

επιχειρήσεων ως προς την εφαρμογή του «δανειζόμενου ή ενοικιαζόμενου 

προσωπικού». Ερευνα πάντως του ΙΝΕ της ΓΣΕΕ προβλέπει ότι το ποσοστό χρήσης 

δανεικού προσωπικού (0,3% μόλις στο 2,8% των επιχειρήσεων) θα οκταπλασιαστεί.

-Εργολαβία, Υπεργολαβία: Τη μορφή αυτή χρησιμοποιούν αρκετές επιχειρήσεις για 

να καλύψουν άμεσες και πάγιες ανάγκες τους. Προσφεύγουν είτε σε άτομα 

εργολάβους, είτε σε επιχειρήσεις εργολάβους. Την χρήση εργολαβίας συναντούμε 

κυρίως στον τομέα των υπηρεσιών, ενώ την υπεργολαβία στη βιομηχανία. Τη 

χρησιμοποιούν κυρίως επιχειρήσεις άνω των 20 εργαζομένων και υποκαθιστούν με 

αυτόν τον τρόπο θέσεις σταθερής μισθωτής απασχόλησης.

Ακόμα, άλλες μορφές μπορούν να θεωρηθούν οι: η διαθεσιμότητα,η εναλλασσόμενη 

εργασία, η εργασία « κατόπιν κλήσης », η παράνομη ( μη δηλωμένη ) εργασία 

(αλλοδαποί εργάτες χωρίς άδεια, μη δηλωμένη απασχόληση καθώς και η παράλληλη 

εργασία (πολλαπλή απασχόληση ).

Στις επιχειρήσεις κυρίως του ιδιωτικού τομέα ως εργασιακό μοντέλο κυριαρχεί η 

πλήρης και σταθερή απασχόληση. Τα τελευταία χρόνια όμως, αυτό το παραδοσιακό 

μοντέλο αλλάζει. Η ευέλικτη απασχόληση με τις διάφορες μορφές της διεκδικεί 

«σοβαρό μερίδιο» στο χώρο της απασχόλησης. Στη χώρα μας, χωρίς να
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παραγνωρίζουμε τη διάσταση της « μαύρης εργασίας », είναι αρκετά διαδεδομένη η 

προσωρινή απασχόληση κύρια με τη μορφή της εποχικής απασχόλησης ή με τη 

μορφή των συμβάσεων έργου, των συμβάσεων ορισμένου χρόνου, λόγω του 

τουριστικού και του αγροτικού χαρακτήρα της ελληνικής οικονομίας.

Η μερική απασχόληση δεν παρουσίασε ιδιαίτερη ανάπτυξη. Μετά την ψήφιση του 

νόμου για τη μερική απασχόληση στο Δημόσιο και στους Ο.Τ.Α. ίσως να αλλάξουν 

τα δεδομένα και η μερική απασχόληση να τύχει μεγαλύτερης εφαρμογής στη χώρα 

μας.

Αργά αλλά σταθερά, μπορούμε να πούμε ότι η ελληνική οικονομία ακολουθεί την 

τάση των οικονομιών των χωρών της Ευρωπαϊκής Ενωσης (Ε.Ε.) για ευέλικτη 

απασχόληση.
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5. Πλεονεκτήματα - Μειονεκτήματα ευέλικτης απασχόλησης.

Η ευέλικτη απασχόληση έχει άμεση σχέση με την αναδιάρθρωση της παραγωγικής 

και της εργασιακής διαδικασίας προκειμένου να αντιμετωπισθούν οι συνέπειες της 

οικονομικής ύφεσης.

Η σταθερή αύξησή της σηματοδοτεί το τέλος της κυριαρχίας του μοντέλου της 

σταθερής και πλήρους απασχόλησης και γεννά ερωτήματα όπως:

Κινδυνεύει να μπει στο περιθώριο ένα μεγάλο τμήμα του εργατικού δυναμικού; 

Κινδυνεύει να κατακερματιστεί η αγορά εργασίας;

Μπορεί να αποτελεσει μοχλό ανάπτυξης της οικονομίας και μοχλό αύξησης της 

ανταγωνιστικότητας;

Κατοχυρώνονται τα δικαιώματα του ευέλικτου εργατικού δυναμικού;

Είναι η ευελιξία συνώνυμη της ανασφάλειας;

Μπορεί να ανακατανεμηθεί και σε ποιο βαθμό ο εργάσιμος και ελεύθερος χρόνος 

των εργαζομένων;

Μπορεί να αναβαθμισθεί ποιοτικά η εργασία;

Αποτελεί πρόκληση για τις συνδικαλιστικές οργανώσεις ώστε αυτές να επιδιώξουν τη 

βελτίωση του περιεχομένου και των όρων της ευέλικτης απασχόλησης;

Τι είναι τελικά η ευελιξία; Ευλογία ή κατάρα; (Μουρίκη, 1991)

Θα μπορούσαμε να καταγράψουμε μία σειρά από πλεονεκτήματα, όπως οικονομικούς 

λόγους, αύξηση της απασχόλησης, αύξηση της παραγωγικότητας, αύξηση της 

ανταγωνιστικότητας, λύση του προβλήματος της ανεργίας, μείωση του κόστους 

εργασίας, αύξηση των κερδών της επιχείρησης, συμπλήρωμα εισοδήματος, 

απόκτηση επαγγελματικής εμπειρίας, πειθαρχία και συνέπεια των εργαζομένων, 

προσαρμογή σε προσωπικές και οικογενειακές ανάγκες (Ronen, 1974).
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Από την άλλη και μία σειρά μειονεκτημάτων, όπως την ανασφάλεια των 

εργαζομένων, το άγχος, τα ψυχολογικά προβλήματα, (Pettinger, 1998) την 

εντατικοποίηση της εργασίας, την έλλειψη των δεσμών με την επιχείρηση, την 

απομάκρυνση από τα κέντρα λήψης αποφάσεων, την έλλειψη εξειδικευμένου 

προσωπικού, τα μειωμένα εργασιακά δικαιώματα, την απορρύθμιση και ανατροπή 

των εργασιακών σχέσεων, τις μειωμένες προοπτικές εξέλιξης, το πλήγμα στον 

συνδικαλισμό, την κοινωνική περιθωριοποίηση.

Ας δούμε πιο αναλυτικά κάποια από αυτά.

Ολες οι χώρες σήμερα αποδέχονται ότι πρέπει να λάβουν μέτρα ώστε να 

αντιμετωπίσουν αποτελεσματικά το φαινόμενο της ανεργίας. Τα μέτρα αυτά θα 

αποσκοπούν στην βελτίωση της ευελιξίας της αγοράς εργασίας, στην εφαρμογή 

ευέλικτων μορφών απασχόλησης και στην ανακατανομή του εργάσιμου χρόνου. 

Μπρος στο φάσμα της ανεργίας ακόμα και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις τείνουν να 

αποδέχονται σταδιακά - σε άλλες χώρες περισσότερο, σε άλλες λιγότερο - την 

ανάγκη μεγαλύτερης ευελιξίας. Πράγματι, τα ευέλικτα συστήματα απασχόλησης 

ανταποκρίνονται στις μεταβαλλόμενες συνθήκες στις αγορές προϊόντων, στις 

διακυμάνσεις της ζήτησης, στις τεχνολογικές αλλαγές των συστημάτων παραγωγής, 

στο νέο τρόπο ζωής. Εκτοπίζουν τη σταθερή και πλήρη απασχόληση και θέτουν σε 

αμφισβήτηση την εξασφαλισμένη και σταθερή διάρκεια απασχόλησης.

Τις τελευταίες δεκαετίες παρατηρείται μια αυξανόμενη συμμετοχή των γυναικών 

στην αγορά εργασίας σε όλες τις χώρες. Με δεδομένο ότι οι γυναίκες εξακολουθούν 

να έχουν το μεγαλύτερο μερίδιο ευθύνης στις δουλειές του νοικοκυριού και στη 

φροντίδα των παιδιών, δεν είναι συχνά σε θέση να έχουν πλήρη απασχόληση. Ετσι η 

μερική απασχόληση αποτελεί για τις γυναίκες μια καλή επιλογή. Η ευελιξία αυτού
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του τύπου προσφοράς εργασίας καθορίζεται σε μεγάλο βαθμό από την διαθεσιμότητα 

ή μη των υπηρεσιών φροντίδας των παιδιών. Όταν είναι ανεπαρκείς αυτές οι 

υπηρεσίες, οι εργαζόμενες γυναίκες με παιδιά μικρής ηλικίας επιλέγουν mo εύκολα 

την ευέλικτη απασχόληση.

Ενας μεγάλος αριθμός ανθρώπων συνεχίζει τις σπουδές του στην ανώτερη και 

ανώτατη εκπαίδευση. Προσπαθεί δηλαδή να συνδυάσει την εκπαίδευση με την 

απασχόληση. Αυξάνεται η αναλογία των ατόμων που σπουδάζουν και εργάζονται για 

να υποστηρίξουν οικονομικά τις σπουδές τους. Αυτά τα άτομα επιλέγουν την εργασία 

σε ώρες μη κανονικές (Σαββατοκύριακα, νυκτερινές ώρες, μερική απασχόληση).

Τα τελευταία χρόνια έχει αλλάξει ο τρόπος ζωής. Ολοένα και mo πολλά άτομα ζουν 

μόνα τους ή σε διμελείς οικογένειες. Έχουν αυξηθεί οι οικογένειες, οι οποίες έχουν 

κατά μέσο όρο ένα παιδί ή δεν έχουν παιδιά. Έτσι τα άτομα έχουν περισσότερο 

χρόνο, λιγότερες οικονομικές υποχρεώσεις και γενικώς υπάρχει μία τάση να 

οργανώνεται η ζωή σε μια mo ατομική βάση. Η διαφοροποίηση της κατάστασης της 

οικογένειας που συνοδεύεται από τη μείωση των συγγενικών δεσμών αυξάνει τον 

αριθμό των ανθρώπων που θα ήθελαν να απασχοληθούν σε μη κανονικές ώρες 

εργασίας.

Η μεγάλη πλειοψηφία των εργαζομένων με σταθερή μόνιμη σχέση δείχνει απροθυμία 

να εργασθεί σε μη κανονικές ώρες εργασίας ακόμα και όταν προσφέρονται 

ελκυστικές αμοιβές και οφέλη από τους εργοδότες.

Καθώς η εργασία θα γίνεται πολυειδικευμένη οι μισθοί θα ανεβαίνουν και το 

κεφάλαιο θα είναι υποχρεωμένο να εγκαταλείπει αυταρχικές μεθόδους ελέγχου των 

εργαζομένων παραχωρώντας μεγαλύτερη σιγουριά απασχόλησης δεδομένου ότι οι 

εργαζόμενοι-εργαζόμενες υψηλής ειδίκευσης δεν είναι εύκολα αναπληρώσιμοι-ες. 

Όμως η «ευημερία» των απασχολούμενων μέσα στις ευέλικτες επιχειρήσεις
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συνοδεύεται και προϋποθέτει την «εκμετάλλευση» κάποιων κρυμένων, αόρατων και 

εξωτερικά εργαζομένων (Λυμπεράκη, 1991).

Εργοδότες και σωματεία συμφωνούν ότι η ευέλικτη απασχόληση συνδυάζει την 

ανάγκη κάλυψης των έκτακτων και περιστασιακών αναγκών σε συνδυασμό με τη 

μείωση του οικονομικού κόστους. Οι εργαζόμενοι όμως υπερτονίζουν το ρόλο της 

μείωσης του οικονομικού κόστους σε σχέση με την άποψη των εργοδοτών τους, γιατί 

θεωρούν ότι τα οικονομικά πλεονεκτήματα της επιχείρησης προκύπτουν από τις 

επιλογές της ευέλικτης και περιστασιακής απασχόλησης ανεξάρτητα από την ύπαρξη 

ή όχι έκτακτων αναγκών.

Είναι ιδιαίτερα σημαντικό το γεγονός ότι οι περισσότεροι των εργοδοτών θεωρούν ως 

πλεονέκτημα την πειθαρχία και την συνέπεια των απασχολούμενων με αυτό το 

καθεστώς , αφού η συμπεριφορά των εργαζομένων καθορίζεται από το αίσθημα της 

αβεβαιότητας και της ανασφάλειας.

Ακόμα η εργατική πλευρά συγκαταλέγει στα πλεονεκτήματα των επιχειρήσεων και 

τον περιορισμό του ρόλου και των αντιδράσεων του συνδικαλιστικού κινήματος. Τα 

συνδικάτα έχουν αντικειμενικά περιορισμένες δυνατότητες να συσπειρώσουν το 

ευέλικτο προσωπικό αφού η ανασφάλειά τους και η ευάλωτη θέση τους απέναντι 

στον εργοδότη, η έλλειψη δεσμών με την επιχείρηση συνηγορούν στη διατήρηση της 

απόστασης από την οργανωμένη συνδικαλιστική δράση. Ολοι αναγνωρίζουμε την 

«κατάσταση ομηρίας» στην οποία βρίσκονται κατά καιρούς οι προσωρινοί και 

έκτακτοι εργαζόμενοι και αυτό το γεγονός, τους κάνει να «γυρίζουν την πλάτη» στη 

συλλογική δράση.

Μήπως με την ευελιξία στο χώρο της εργασίας δημιουργείται ένα μεγάλο κοινωνικό 

πρόβλημα, αυτό της ανασφάλειας; Μήπως η ευελιξία σημαίνει ανασφάλεια; 

(Κουκιάδης, 2002). Η μισθωτή εργασία είναι δημιούργημα του καπιταλιστικού
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συστήματος. Μέχρι σήμερα όμως κανένα κοινωνικό σύστημα δεν μπόρεσε να την 

καταργήσει. Ολες οι κοινωνικές δυνάμεις, οι εργαζόμενοι και τα συνδικαλιστικά τους 

σωματεία αγωνίστηκαν σκληρά για την κατοχύρωση του δικαιώματος των 

εργαζομένων στη μισθωτή εργασία. Αλλά, η ευελιξία σηματοδοτεί άλλη οργάνωση 

της οικονομίας και φέρνει ένα άλλο επίπεδο ανάπτυξης. Το θέμα δεν είναι να 

καταργηθεί η ευελιξία, αλλά να υπάρξει προετοιμασία για την αντιμετώπιση τυχόν 

παρενεργειών της και να εξασφαλιστεί η ασφάλεια στην εργασία. Αν αυτό δεν γίνει 

απόλυτα κατανοητό θα εδραιωθεί η παράνομη ευελιξία, δηλαδή η «μαύρη εργασία» 

που καθόλου ευκαταφρόνητη δεν είναι στη χώρα μας.

Τα εργατικά συνδικάτα εκφράζουν την άποψη ότι η ανασφάλεια με την ευελιξία 

συνδέονται. Επιζητούν περισσότερη διασφάλιση ότι οι εργαζόμενοι θα εργάζονται 

κάτω από σταθερές συνθήκες που θα τους εξασφαλίζουν αξιοπρεπή εισοδήματα και 

δεν θα απεμπολούν τα λοιπά τους δικαιώματα. Στην Ευρωπαϊκή Ενωση γίνονται 

προσπάθειες να εντοπιστεί η ανασφάλεια και να αντιμετωπιστεί. Γίνονται 

προσπάθειες για την προστασία της ευέλικτης εργασίας και προς τούτο ψηφίστηκαν 

και ψηφίζονται οδηγίες σχετικές με θέματα τηλεεργασίας, ενοικίασης εργαζομένων 

κλπ.

Πολλοί υποστηρίζουν ότι οι ομαδικές απολύσεις είναι μία μορφή ευελιξίας υπό την 

έννοια ότι απελευθερώνονται οι περιορισμοί στις απολύσεις. Πόσο όμως αυτό μπορεί 

να γίνει κατανοητό από τους εργαζόμενους και να μην προσθέτει σ'αυτούς αγωνίες, 

φόβους και αβεβαιότητα;

Μαζί με τα προβλήματα ανασφάλειας, την ύπαρξη μειωμένων δικαιωμάτων έχουμε 

δημιουργία εργαζομένων δεύτερης ταχύτητας, με την έλλειψη περιθωρίων 

εξειδίκευσης και προσωπικής ανέλιξης.
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Οι επιχειρήσεις θεωρούν ότι η έλλειψη εξειδικευμένου προσωπικού και η επίπτωση 

στην παραγωγικότητα αποτελούν αρνητικό παράγοντα. Είναι προφανές ότι όταν 

επιχειρήσεις επιλέγουν τις επενδύσεις τους δεν βασίζονται σε έκτακτο 

απασχολούμενο προσωπικό. Ετσι η ανάγκη εξοικονόμησης πόρων που συνεπάγεται 

η ευέλικτη απασχόληση μπορεί να δημιουργεί σοβαρά προβλήματα στην 

ανταγωνιστικότητά τους και στην παραγωγικότητά τους.

Η ευέλικτη απασχόληση επιλέγεται από τις επιχειρήσεις για να καλυφθούν έκτακτες 

ανάγκες της αγοράς αλλά και για να εξοικονομηθεί το οικονομικό κόστος, εκείνο 

που θα μπορούσε να δαπανηθεί στα πλαίσια της πολιτικής πλήρους απασχόλησης και 

της εξασφάλισης των συνεπαγόμενων εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων. 

Αυτή η πολιτική των επιχειρήσεων που αποβλέπει στη βελτίωση της ανταγωνιστικής 

τους θέσης μέσω της μείωσης του εργασιακού κόστους δημιουργεί άλλου τύπου 

προβλήματα στις επιχειρήσεις που αντιστρατεύονται την ανταγωνιστικότητά της. Το 

χαμηλό επίπεδο εξειδίκευσης του εργατικού δυναμικού αποτελεί αρνητικό 

παράγοντα για την αύξηση της παραγωγικότητας και της ανταγωνιστικότητας εκτός 

και αν αυτή περιορίζεται σε θέσεις εργασίας που δεν απαιτούν συγκεκριμένη 

εξειδίκευση.

Τα υποβαθμισμένα εργασιακά και κοινωνικά δικαιώματα που συνδέονται με την 

προσωρινή απασχόληση και που συνεπάγονται δεύτερης ταχύτητας συνθήκες 

εργασίας σε συνάρτηση με τα ψυχολογικά προβλήματα των προσωρινά 

απασχολούμενων συνθέτουν ένα πλέγμα αρνητικών παραγόντων για την αύξηση της 

ανταγωνιστικότητας. Αυτοί οι αρνητικοί παράγοντες ισοσκελίζονται από μεν την 

πλευρά των εργοδοτών από το ισχυρό κίνητρο μείωσης του εργατικού κόστους και το 

πλήγμα κατά του συνδικαλισμού, από δε την πλευρά των εργαζομένων από την έστω
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προσωρινή αντιμετώπιση του προβλήματος της ανεργίας ή της συμπλήρωσης του ήδη 

χαμηλού εισοδήματος (προφανώς με μία δεύτερη απασχόληση).

Η ευέλικτη εργασία τείνει να υποκαταστήσει την πλήρη απασχόληση. Οι άνθρωποι 

στη χώρα μας επιθυμούν πλήρη απασχόληση και δεν έβλεπαν με καλό μάτι μέχρι 

τώρα την μερική απασχόληση. Όμως, η ύπαρξη υψηλών ποσοστών ανεργίας 

περιορίζει σε μεγάλο βαθμό τις δυνατότητές τους να επιλέξουν τον εργάσιμο χρόνο 

που ικανοποιεί τις ανάγκες τους. Βλέπουμε πως στα super-market εφαρμόζεται η 

part-time απασχόληση και παρόλο που οι περισσότεροι από αυτούς τους 

εργαζόμενους θα ήθελαν να περάσουν σε καθεστώς πλήρους απασχόλησης, δεν τους 

δίνεται η δυνατότητα. Η διαφορά μας με τις άλλες ευρωπαϊκές χώρες είναι ότι εκεί 

τέτοιου είδους θέσεις προσφέρονται σε άτομα που επιθυμούν αυτόν τον τρόπο και 

αυτό το ωράριο εργασίας, π.χ. οι φοιτητές, οι οποίοι έχουν διαθέσιμο χρόνο 4 ωρών 

την ημέρα, ή οι μητέρες που μπορούν να λείπουν 4 ώρες ημερησίως από το σπίτι 

τους.

Ο θεσμός της μερικής απασχόλησης (Γεωργακοπούλου, Κουζής, 1991) παρουσιάζει 

πλεονεκτήματα αφού καλύπτει τις ανάγκες της αγοράς και ταυτόχρονα εξοικονομεί 

κονδύλια ενώ τα μειονεκτήματά της συνίστανται στη χαμηλή ποιότητα της 

παρεχόμενης εργασίας και στην έλλειψη εξειδίκευσης και προσαρμοστικότητας στη 

ζωή της επιχείρησης. Η μερική απασχόληση επιτυγχάνει μεγαλύτερη εκμετάλλευση 

του εργαζόμενου, αυξάνει τους ρυθμούς εργασίας του και παράλληλα την απόδοσή 

του με τον πλήρους απασχολούμενο στην ίδια θέση. Υπάρχει η άποψη πως και αυτή η 

μορφή εργασίας μέσα από το περιεχόμενό της αντιστρατεύεται τη συλλογικότητα των 

εργαζομένων και περιορίζει τις απεργιακές κινητοποιήσεις. Αρνητική συνέπεια της 

μερικής απασχόλησης θεωρούν οι επιχειρήσεις το χαμηλό επίπεδο απόδοσης και την
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χαμηλή ποιότητα της παρεχόμενης εργασίας με άμεσο αντίκτυπο στην 

παραγωγικότητα και ανταγωνιστικότητα.

Η μερική απασχόληση δίνει προσωρινή λύση στο πρόβλημα της ανεργίας και 

αποτελεί συμπληρωματικό εισόδημα ως προς το κύριο εισόδημα. Η μερική 

απασχόληση προσαρμόζεται σε κάποιες προσωπικές και οικογενειακές καταστάσεις 

των εργαζομένων (μητέρες, γυναίκες, φοιτητές).

Το γεγονός ότι οι αμοιβές στη μερική απασχόληση είναι πολύ χαμηλότερες και δεν 

επαρκούν για να συντηρηθούν τα άτομα είναι αρνητικό στοιχείο που συνοδεύεται 

από τα μειωμένα ασφαλιστικά δικαιώματα, τα σοβαρά ψυχολογικά προβλήματα που 

συνεπάγεται η έλλειψη της πλήρους απασχόλησης και των ικανοποιητικών 

εισοδημάτων, το φόβο για την απόλυση και το πρόσκαιρο της απασχόλησης.

Φαίνεται να ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις για ευελιξία της πολιτικής των 

επιχειρήσεων καλύπτοντας τις ανάγκες της αγοράς με το συνακόλουθο μειωμένο 

εργατικό κόστος. Παράλληλα δημιουργεί σοβαρά προβλήματα παραγωγικότητας των 

επιχειρήσεων λόγω του ότι αποτελεί μία ειδική μορφή απασχόλησης που 

αντικειμενικά συνδέεται με χαμηλό επίπεδο εξειδίκευσης και απόδοσης του 

προσωπικού και προσαρμογής του στη λειτουργία της επιχείρησης. Από την εργατική 

πλευρά φαίνεται να καλύπτει έστω προσωρινά κάποιες υπαρκτές κοινωνικές ανάγκες 

(ανεργία, άτομα με οικογενειακές υποχρεώσεις, συμπληρωματικό εισόδημα από 

δεύτερη εργασία), όμως συμβάλλει στη δημιουργία δεύτερης κατηγορίας 

εργαζομένων με μειωμένες αμοιβές, χαμηλή ειδίκευση και με αυξημένα ψυχικά 

κόστη λόγω της άσχημης τοποθέτησής τους στο χώρο της αγοράς εργασίας.
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6.Ευελιξία στην αγορά εργασίας: Ανάγκη των καιρών

Το θέμα της «ευελιξίας» της αγοράς εργασίας έχει προκόψει εδώ και είκοσι πέντε 

χρόνια. Προκάλεσε συζητήσεις και συγκέντρωσε διαφορετικές γνώμες, αντιφατικές 

αντιδράσεις στον ευρωπαϊκό και στο διεθνή χώρο. Οι πολιτικοί και κοινωνικοί 

εταίροι, καθώς και οι ακαδημαϊκοί ασχολήθηκαν με το θέμα αυτό την τελευταία 

εικοσιπενταετία τόσο στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ενωσης όσο και στις Η.Π.Α, αλλά 

με διαφορετική ένταση και έκταση (Καραντινός, Ζιώμας, Κετσετζοπούλου, Μουρίκη, 

1997).

Και αυτό γιατί κάθε χώρα έχει διαφορετικές εμπειρίες στην αντιμετώπιση των 

προκλήσεων, διαφορετικούς ρυθμούς ανάπτυξης, διαφορετικά ποσοστά 

απασχόλησης, ανεργίας, διαφορετική τεχνολογική εξέλιξη.

Τη συζήτηση στα κράτη - μέλη της Ευρωπαϊκής Ενωσης προκάλεσε η αυξανόμενη 

διεθνοποίηση της παραγωγής και των αγορών και η επικράτηση των υψηλών 

επιπέδων ανεργίας. Τα δύο παραπάνω στοιχεία σε συνδυασμό με την αύξηση του 

ανταγωνισμού που από τη δεκαετία του 80 και μετά παρουσιάζει έντονους ρυθμούς 

τόσο στο πλαίσιο της μεγάλης Ευρωπαϊκής αγοράς όσο και των αναπτυσσόμενων 

οικονομιών της Απω Ανατολής, της Νότιας Αμερικής και της Ανατολικής Ευρώπης 

κρατούν τη συζήτηση για την ευελιξία της αγοράς εργασίας ανοιχτή και τονίζουν τη 

μεγάλη σημασία της.

Η ύπαρξη για μεγάλο χρονικό διάστημα του φαινομένου της ανεργίας που είχε 

δημιουργήσει η μεγάλη ενεργειακή - πετρελαϊκή κρίση του 73-74 και που είχε πάρει 

ανησυχητικές και μαζικές διαστάσεις στις χώρες της Δύσης ήταν ένα από τα πιο 

εντυπωσιακά χαρακτηριστικά της σύγχρονης οικονομικής ιστορίας. Η ανεργία 

καθιερώθηκε ως μόνιμο φαινόμενο. Σ'αυτήν συνετέλεσε και η ραγδαία τεχνολογική
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επανάσταση που έφερε και συνεχίζει να φέρνει μεταβολές στη δομή της παραγωγής 

και διαμορφώνει νέους όρους στην απασχόληση και στην ανεργία.

Η ανεργία στις χώρες μέλη της Ευρωπαϊκής Ενωσης μέχρι και το '90, παρουσίαζε 

σταθερή αύξηση κάθε χρόνο. Παρά την οικονομική ανάκαμψη που παρατηρήθηκε το 

ποσοστό της ανεργίας παρέμενε υψηλό και ιδιαίτερα ανησυχητικό. Η αδυναμία των 

χωρών μελών της Ευρωπαϊκής Ενωσης να αντιμετωπίσουν τα αυξανόμενα και 

επίμονα επίπεδα ανεργίας οφείλεται στους χαμηλούς ρυθμούς ανάπτυξης, στο υψηλό 

εργατικό κόστος και σε διάφορα εμπόδια που περιόριζαν την κινητικότητα της 

αγοράς εργασίας. Η αποτυχία των χωρών μελών να συγκρατήσουν τους ρυθμούς 

αύξησης της ανεργίας οδήγησε στην αναζήτηση των αιτίων.

Στο πλαίσιο αναγνώρισης της ανάγκης λήψης μέτρων για την ανάπτυξη της 

απασχόλησης και τη συγκράτηση της ανεργίας ήρθε στο προσκήνιο η έννοια της 

ευελιξίας. Μέσα από έντονο διάλογο έγινε γρήγορα κατανοητό ότι η χαμηλή 

ανταγωνιστικότητα της Ευρώπης σε σχέση με τις άλλες διεθνείς αγορές (Η.Π.Α., 

Ιαπωνία) οφειλόταν στην υστέρησή της στον τομέα της υψηλής τεχνολογίας, στην 

απαρχαιωμένη επιχειρηματική οργάνωση, στο υπερβολικό κόστος των παραγωγικών 

μονάδων. Τα θεσμικά όργανα της Ευρωπαϊκής Ενωσης προέτρεψαν και προτρέπουν 

τα κράτη μέλη να εντείνουν τις προσπάθειές τους κυρίως προς την βελτίωση της 

ποιότητας του εργατικού δυναμικού, της δημιουργίας προϋποθέσεων ώστε να μπορεί 

η αγορά εργασίας να ανταποκρίνεται στις αλλαγές της οικονομικής δραστηριότητας 

και να δημιουργεί συνθήκες για απασχόληση, στην ευρεία εφαρμογή της ευελιξίας 

(μορφές απασχόλησης, οργάνωση εργάσιμου χρόνου, αμοιβές, εργασιακό καθεστώς, 

εργασιακά δικαιώματα εργαζομένων).

Σε μεγάλο βαθμό όλα τα κράτη μέλη έχουν αποδεχθεί τη αναγκαιότητα για 

μεγαλύτερη ευελιξία στην αγορά εργασίας. Όμως παρατηρούνται σημαντικές
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διαφοροποιήσεις μεταξύ των κρατών της Ευρωπαϊκής Ενωσης αφού διαφορετικά 

είναι τα επίπεδα ανεργίας, τα οικονομικά προβλήματα, τα συστήματα ρύθμισης της 

αγοράς εργασίας και των εργασιακών σχέσεων καθώς και οι διαδικασίες λήψης 

αποφάσεων σε αυτά. Σε κάποια από αυτά γίνονται διαβουλεύσεις μεταξύ των 

κοινωνικών εταίρων, σε κάποια άλλα προχωρούν σε αναγκαίες αλλαγές του 

θεσμικού πλαισίου με κύριο στόχο την καταπολέμηση του φαινομένου της μαζικής 

ανεργίας. Ετσι προβάλλει επιτακτικά η ευελιξία της εργασίας σαν αναγκαίο μέσο για 

τη δημιουργία της απασχόλησης.
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Δ.ΓΥΝΑΙΚΕΙΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ

Οι πρόσφατες τάσεις στην απασχόληση δείχνουν συνεχή αύξηση του ποσοστού των 

γυναικών που ενσωματώνονται στην επίσημη αγορά εργασίας και μείωση του 

αντίστοιχου ποσοστού των ανδρών. Το εργατικό δυναμικό της Ευρώπης έχει 

συγκεντρωθεί σε μία στενή κλίμακα ηλικιών, από 25 έως 65 ετών, παρά τη γήρανση 

του πληθυσμού. Η έλλειψη ανάπτυξης στην απασχόληση, σε συνδυασμό με την 

απώλεια των θέσεων εργασίας στους τομείς της γεωργίας και της βιομηχανίας είχε 

αρνητικές συνέπειες στην απασχόληση των ανδρών, ενώ η αύξηση της απασχόλησης 

στον τομέα των υπηρεσιών δημιούργησε περισσότερες ευκαιρίες για απασχόληση 

των γυναικών.

Οι εξελίξεις στο εργατικό δυναμικό της χώρας μας αποκαλύπτουν ότι είναι ιδιαίτερα 

σημαντικές οι κατά φύλο μεταβολές του εργατικού δυναμικού καθώς το εργατικό 

δυναμικό των γυναικών μεταβάλλεται με μεγαλύτερους ρυθμούς έναντι του 

αντίστοιχου των ανδρών. Παράλληλα οι γυναίκες εμφανίζουν υψηλότερους ρυθμούς 

αύξησης το εργατικού δυναμικού στις ενδιάμεσες και πιο παραγωγικές ηλικίες έναντι 

των ανδρών. Οι κοινωνικοοικονομικές εξελίξεις οδηγούν ένα ολοένα και 

διευρυνόμενο τμήμα του γυναικείου πληθυσμού να αναζητά -και ως ένα βαθμό να το 

επιτυγχάνει- την ένταξή του στην απασχόληση και στην αγορά εργασίας. Οι 

διαφοροποιήσεις στους ρυθμούς μεταβολής του εργατικού δυναμικού ανάμεσα σε 

άνδρες και γυναίκες είναι αναμενόμενες εξαιτίας της μικρής μέχρι σήμερα 

συμμετοχής των γυναικών στο επίσημα καταγεγραμμένο εργατικό δυναμικό 

(Κρητικίδης, 2000)

Οσον αφορά τη χώρα μας , η ανάλυση της απασχόλησης κατά φύλο αποκαλύπτει ένα 

μεγάλο χάσμα μεταξύ ανδρών και γυναικών ( Εθνικό Σχέδιο Δράσης για την
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Απασχόληση, 2004). Η διαφορά του ποσοστού απασχόλησης μεταξύ ανδρών και 

γυναικών φθάνει σχεδόν τις 30 ποσοστιαίες μονάδες (72,4% έναντι 43,8%) 

καθιστώντας την Ελλάδα ως μία από τις χώρες με τη μεγαλύτερη διαφορά στα 

ποσοστά απασχόλησης ανδρών και γυναικών. Το ποσοστό απασχόλησης γυναικών 

ηλικίας 55-64 ετών ήταν το 2003 26,2% έναντι 24,4% το 2002, ενώ των ανδρών 

59,2% έναντι 56% το 2002. Η μερική απασχόληση παραμένει περιορισμένη και 

καθηλωμένη σε χαμηλά επίπεδα (2,3% στο σύνολο, 1,4% για τους άνδρες και 3,2% 

για τις γυναίκες).

Η υιοθέτηση πολιτικών ευελιξίας -ιδιαίτερα της ποιοτικής- με εμπλουτισμό της 

εργασίας και ανάπτυξη της πολυδυναμίας, μπορεί να φέρει θετικά αποτελέσματα στη 

γυναικεία απασχόληση και να μεταβάλλει την παραδοσιακά άνιση κατανομή της 

εργασίας σε «ανδρική» και «γυναικεία».

Η εφαρμογή πολιτικών ευελιξίας μπορεί

-να αυξήσει τις δυνατότητες πρόσβασης των γυναικών σε νέες γνώσεις και άρα σε 

αναβαθμισμένες θέσεις εργασίας.

-να απειλήσει γυναίκες εργαζόμενες μεγαλύτερων ηλικιών που ασχολούνται σε 

υποβαθμισμένες και τυποποιημένες θέσεις εργασίας,

-να προκαλέσει νέες κατηγοριοποιήσεις στη γυναικεία απασχόληση, αφού οι 

νεώτερες γυναίκες θεωρούνται πιο καταρτισμένες, πιο ενσωματώσιμες στις 

επιχειρησιακές αξίες, πιο διαθέσιμες για «ευελιξία» και υπηρεσιακή άνοδο και έχουν 

διαφορές αξιών, στάσης στην εργασία, γνώσεων, προτεραιοτήτων και τρόπων 

συνδυασμού οικογένειας-καριέρας.

Στη συνέχεια θα παραθέσουμε κάποια στοιχεία και σκέψεις σχετικά με τη γυναικεία 

απασχόληση.
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Ι.Θέση των γυναικών και ανδρών στην αγορά εργασίας.

Οι διαφορές μεταξύ ανδρών και γυναικών είναι πολύ μεγάλες στην αγορά εργασίας 

και αντικατοπτρίζονται στο διαχωρισμό των ανδρικών και γυναικείων 

επαγγελμάτων, στη συγκέντρωση των γυναικών σε θέσεις μερικής απασχόλησης και 

σε άλλες μορφές άτυπης απασχόλησης ( Ετήσια έκθεση Γενικής Δ/νσης: 

Απασχόληση Εργασιακές Σχέσεις και Κοινωνικές Υποθέσεις της Ευρωπαϊκής 

Επιτροπής «Ισες ευκαιρίες για γυναίκες και άνδρες στην Ευρώπη» - Κεφάλαιο 2, 

1996).

Οι γυναίκες καταλαμβάνουν διαφορετικές θέσεις στους διάφορους τομείς 

απασχόλησης, στα διάφορα επαγγέλματα και στις διάφορες βαθμίδες σε σχέση με 

τους άνδρες. Οι περισσότερες εργαζόμενες γυναίκες είναι υπάλληλοι, ενώ ελάχιστες 

είναι αυτοαπασχολούμενες ή εργοδότριες.

Καθώς ο ανταγωνισμός αυξάνεται, ολοένα και μεγαλύτερη σημασία καταλαμβάνουν 

στις χώρες της Ε.Ε. τα προσόντα που αφορούν την εκπαίδευση και την κατάρτιση. 

Δεξιότητες και αυξημένα προσόντα παρέχουν στις γυναίκες τη βάση για συνεχή 

απασχόληση σε θέσεις εργασίας που είναι πιο ασφαλείς, καλύτερα αμειβόμενες και 

έχουν καλύτερες προοπτικές επαγγελματικής εξέλιξης. Η απουσία τέτοιων 

προσόντων «δυσκολεύει» τη θέση των γυναικών και τις περιθωριοποιεί από την 

αμειβόμενη απασχόληση. Παρά το γεγονός ότι η απασχόληση των γυναικών 

αυξάνεται και το γεγονός ότι οι γυναίκες βελτιώνουν συνεχώς τις δεξιότητές τους και 

τα προσόντα τους, εξακολουθούν να λαμβάνουν σημαντικά μικρότερες αμοιβές από 

ότι οι άνδρες.

Η ζήτηση απασχόλησης από γυναίκες είναι συνεχής και πολύ έντονη, ακόμα και σε 

περιόδους ή και σε περιφέρειες που χαρακτηρίζονται από σοβαρή οικονομική ύφεση,
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καθώς όλο και περισσότερες γυναίκες προσπαθούν να ενταχθούν στο επίσημο 

εργατικό δυναμικό. Όπου σημειώθηκε αύξηση της απασχόλησης, αυτή 

συνοδεύθηκε από ένα αυξημένο ποσοστό απασχόλησης γυναικών στις ομάδες μέσης 

ηλικίας. Για τις γυναίκες οι τομείς που παρουσιάζουν αυξημένες ευκαιρίες 

απασχόλησης είναι οι θέσεις παροχής επαγγελματικών, τεχνικών και γενικών 

υπηρεσιών. Αυτό σημαίνει ότι μία μειοψηφία γυναικών με υψηλό επίπεδο 

επαγγελματικών προσόντων έχει εξασφαλίσει ισχυρές θέσεις στην αγορά εργασίας, 

ενώ άλλες γυναίκες περιορίζονται σε χαμηλόμισθες και περιστασιακές θέσεις 

εργασίας.

Ολοένα και μεγαλύτερα ποσοστά γυναικών που ενδιαφέρονται να βελτιώσουν τη 

θέση τους στην αγορά εργασίας προσελκύονται από τη δημιουργία δικών τους 

επιχειρήσεων, την αυτοαπασχόληση και την ανεξάρτητη οικονομική δραστηριότητα. 

Αυτοί είναι κάποιοι από τους τομείς που μπορούν να συμβάλλουν στην ανάπτυξη της 

απασχόλησης στη χώρα μας και στην Ευρώπη.

Τα τελευταία χρόνια οι γυναίκες ενίσχυσαν το ρόλο τους στην επίσημη αγορά 

εργασίας τόσο σε εθνικό όσο και ευρωπαϊκό επίπεδο. Αυτό καταγράφεται και στα 

αντίστοιχα επίσημα εθνικά και ευρωπαϊκά στοιχεία των υπηρεσιών που 

καταγράφουν τους δείκτες απασχόλησης. Το μεγαλύτερο ποσοστό ανάπτυξης στην 

απασχόληση στην Ευρώπη σημειώθηκε μεταξύ των γυναικών, όπως επίσης και το 

μεγαλύτερο ποσοστό ανεργίας σημειώνεται μεταξύ των γυναικών. Καθώς το 

εργατικό δυναμικό των χωρών περιλαμβάνει ολοένα και μεγαλύτερο ποσοστό 

γυναικών, εξακολουθεί να υπόκειται σε διαρθρωτικές αλλαγές. Η απασχόληση στον 

τομέα των υπηρεσιών καταλαμβάνει μεγαλύτερη θέση, οι θέσεις εργασίας παίρνουν 

ένα πιο περιστασιακό χαρακτήρα και ο χρόνος εργασίας κατακερματίζεται 

περισσότερο.
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Τα πρότυπα απασχόλησης ποικίλλουν μεταξύ χωρών, μεταξύ ανδρών και γυναικών, 

μεταξύ διαφόρων ομάδων γυναικών. Βασικοί παράγοντες όπως η ηλικία, η 

μητρότητα και τα εκπαιδευτικά προσόντα συνδέονται με σημαντικές διαφορές στα 

πρότυπα δραστηριότητας μεταξύ των γυναικών. Οι γυναίκες τείνουν να 

απασχολούνται και να μετακινούνται σε ένα φάσμα οικονομικών καταστάσεων σε 

διαφορετικά στάδια του κύκλου ζωής τους και σύμφωνα με τις μεταβαλλόμενες 

κοινωνικοοικονομικές συνθήκες.

Είναι εμφανή τα νέα πρότυπα της οικονομικής δραστηριότητας μεταξύ των γυναικών 

καθώς επίσης είναι εμφανείς οι δημογραφικές και οι κοινωνικές αλλαγές. Τα 

μειωμένα ποσοστά γονιμότητας, η γήρανση του πληθυσμού, τα μικρότερα και 

διαφορετικά είδη νοικοκυριών, όλα επηρεάζονται και επηρεάζουν τον τρόπο με τον 

οποίο οι γυναίκες συμμετέχουν στην οικονομική ζωή. Με την επίδραση αυτών των 

παραγόντων εμφανίζονται και νέες διαφορές μεταξύ των διαφορετικών γενεών- 

γυναικών στις διάφορες χώρες.

Παρ'όλες τις αλλαγές υπάρχει ένα στοιχείο συνέχειας. Η διάκριση θέσεων εργασίας 

σε ανδρικές και γυναικείες στην αγορά εργασίας παραμένει ισχυρή και διαρκής. 

Παρά τα βήματα που έχουν γίνει, μένουν ακόμα πολλά για την επίτευξη των στόχων 

της Λισαβόνας και της Στοκχόλμης και για τη μείωση του ανοίγματος της ψαλίδας 

μεταξύ των φύλων. Η κοινή έκθεση για την αύξηση της συμμετοχής στο εργατικό 

δυναμικό εκτίμησε ότι η αναγκαία αύξηση στην απασχόληση μεταξύ 2002 και 2010 

είναι 15,4 εκατομμύρια από τα οποία 9,6 για τις γυναίκες και 7,4 για τους 

εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας (Εκθεση της Επιτροπής στο Συμβούλιο, στο 

Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, στην Ευρωπαϊκή Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή και 

στην Επιτροπή των Περιφερειών «Ισες Ευκαιρίες για γυναίκες και άνδρες στην 

Ευρωπαϊκή Ενωση», 2002). Σύμφωνα με την έκθεση η αύξηση της απασχόλησης
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συνδέεται με την αύξηση της συμμετοχής η οποία εξαρτάται από αλλαγές σε 

πολιτιστικούς και κοινωνικοψυχολογικούς παράγοντες. Κύριοι λόγοι της αεργίας 

είναι οι ατομικές και οικογενειακές ευθύνες (σχεδόν το 20% των αέργων), προσωπική 

ασθένεια και ανικανότητα (9%), εκπαίδευση και κατάρτιση (27%, σχεδόν 90% στην 

ηλικιακή ομάδα 15-24%) και συνταξιοδότηση (16%, σχεδόν 90% στην ηλικιακή 

ομάδα 55-64 ετών).Οι άνδρες είναι άεργοι για λόγους εκπαίδευσης ή 

συνταξιοδότησης , ενώ σχεδόν οι μισές γυναίκες ηλικίας 25-54 ετών είναι άεργες για 

οικογενειακούς λόγους και ευθύνες που σχετίζονται με την οικιακή φροντίδα.
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2.Εξισορρόπιση επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής.

Αφού η φροντίδα των παιδιών θεωρείται κυρίως ευθύνη της μητέρας, οι δυσκολίες 

που αφορούν τη μέριμνα και το μεγάλωμα των παιδιών μπορούν να αποτελέσουν 

σοβαρό εμπόδιο για τις γυναίκες στην προσπάθεια τους να επιτύχουν ισότητα στην 

απασχόληση. Η δυσαρμονία δηλαδή επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής είναι 

βασική αιτία για τη δυσκολία ένταξης και επανένταξης των γυναικών στην αγορά 

εργασίας, καθώς και πρόσβασης σε προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης και 

εξέλιξης της επαγγελματικής καριέρας των γυναικών, κυρίως σε θέσεις υψηλής 

ευθύνης.

Υπάρχουν σημαντικές διαφορές στην οικονομική δραστηριότητα των γυναικών - 

μητέρων στα διάφορα κράτη, παρόλο που το επίπεδο αυξάνεται σε όλες τις χώρες. 

Λίγες είναι οι χώρες όπου η ύπαρξη παιδιών διαφοροποιεί ελάχιστα τη συμμετοχή 

των γυναικών στο εργατικό δυναμικό. Σε κάποιες χώρες δε τα ποσοστά συμμετοχής 

ποικίλλουν ανάλογα με τον αριθμό των παιδιών. Οι μητέρες έχουν πολύ περισσότερες 

πιθανότητες να εργάζονται σε θέσεις μερικής απασχόλησης από ότι οι πατέρες (ιδίως 

σε χώρες όπου η εργασία μερικής απασχόλησης για τις γυναίκες είναι γενικό και όχι 

ασύνηθες φαινόμενο).

Στα διάφορα κράτη της Ευρώπης, βέβαια συναντούμε και διαφορές ως προς το 

επίπεδο υπηρεσιών μέριμνας και φροντίδας παιδιών, αλλά γίνονται προσπάθειες για 

τον καλύτερο σχεδίασμά και λειτουργία των υπηρεσιών αυτών για την διευκόλυνση 

των γυναικών που επιθυμούν την ένταξή τους στην αγορά εργασίας.

Το κυρίαρχο πρότυπο σε μέσα επίπεδα (37,9%) στην Ευρώπη σε ότι αφορά το 

πραγματικό μοντέλο απασχόλησης είναι αυτό του άνδρα με πλήρη απασχόληση με 

τη γυναίκα μη απασχολούμενη (Κολλιάς, 2003)
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Στη χώρα μας όπως και στη Φιλανδία, στη Σουηδία, στο Βέλγιο και στην Πορτογαλία 

το κυρίαρχο πρότυπο είναι αυτό της πλήρους απασχόλησης και των δύο συζύγων. Η 

Γαλλία συνδυάζει το πρότυπο της πλήρους απασχόλησης άνδρα και γυναίκας με 

αυτό του πλήρους απασχολούμενου άνδρα και της μη απασχόλησης για τη γυναίκα. 

Το πραγματικό μοντέλο πλήρους απασχόλησης και για τους δύο γονείς είναι στη 

χώρα μας 42,2%, στην Πορτογαλία ( η οποία καταλαμβάνει και την πρώτη θέση) 

74,5%, στη Σουηδία 51,1%, στη Φιλανδία 49,3%, στο Βέλγιο 46% και στη Γαλλία 

38,8%. Στην Ε.Ε. ο μέσος όρος είναι 34,4%.

65,6% των συμβιούντων ατόμων με παιδιά κάτω των 6 ετών στην Ελλάδα επιθυμούν 

το μοντέλο της πλήρους απασχόλησης και για τους δύο γονείς. Στην πρώτη θέση της 

κατάταξης είναι πάλι η Πορτογαλία με ποσοστό 84,4% και ακολουθούν η Φιλανδία 

με 80,3%, η Σουηδία με 66,8%, η Ισπανία με 59,7%, το Βέλγιο με 54,8% και η 

Γαλλία με 52,4%. Στην Ε.Ε. ο μέσος όρος είναι 47,7%. Αντίθετα η Ιρλανδία με 

42,3%, η Μ.Βρετανία με 41,8%, η Αυστρία με 39,9%, η Γερμανία με 42,9%, η 

Ολλανδία με 69,9% και το Λουξεμβούργο με 29,9% ανήκουν στις χώρες στις οποίες 

ο άνδρας επιθυμεί να εργάζεται με καθεστώς πλήρους απασχόλησης και η γυναίκα με 

μερική.

Οι παραπάνω προτιμήσεις εξαρτώνται από το επίπεδο διαβίωσης που εξασφαλίζει το 

εισόδημα από την απασχόληση καθώς και από τις διευκολύνσεις που παρέχονται 

στους εργαζόμενους προκειμένου να ανταπεξέλθουν στις οικογενειακές τους 

υποχρεώσεις.
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3.Το φύλο επηρεάζει τη θέση στην απασχόληση.

Οι μετρήσεις δείχνουν ότι στα κράτη της Ευρώπης η συντριπτική πλειοψηφία των 

γυναικών που εργάζονται είναι υπάλληλοι. Γύρω στο 10% είναι 

αυτοαπασχολούμενες, ενώ πολλές από αυτές εργάζονται στις οικογενειακές 

επιχειρήσεις.

Τα τελευταία χρόνια η έμφαση που δόθηκε στις ευελιξία της αγοράς εργασίας 

επέφερε αύξηση των άτυπων θέσεων εργασίας. Η άτυπη απασχόληση αποτέλεσε 

χαρακτηριστικό της αύξησης της απασχόλησης, κύρια στον τομέα των υπηρεσιών, 

όπου οι γυναίκες αντιπροσωπεύουν την πλειοψηφία των μερικώς απασχολούμενων 

και περιστασιακά απασχολούμενων εργαζομένων.

Στην Ευρώπη ένα μεγάλο ποσοστό, πάνω από 80% των εργαζόμενων μερικής 

απασχόλησης είναι γυναίκες. Επίσης υψηλό είναι και το ποσοστό των έκτακτα 

εργαζόμενων γυναικών. Αντίθετα οι άνδρες αυτοαπασχολούμενοι υπερισχύουν έναντι 

των γυναικών κατά πολύ.

Είναι πολύ υψηλά των ποσοστά μερικής απασχόλησης στην Αγγλία, στις Κάτω 

Χώρες σε αντίθεση με τις νότιες χώρες της Ευρώπης ( μεταξύ αυτών και στην 

Ελλάδα).

Η μερική απασχόληση είναι πιο διαδεδομένη σε θέσεις εργασίας που κυριαρχούνται 

από γυναίκες αλλά και στις χαμηλόμισθες θέσεις εργασίας. Οι μερικώς 

απασχολούμενες γυναίκες συνήθως συνάπτουν συμβάσεις εργασίας ορισμένου 

χρόνου, ένα καθεστώς απασχόλησης το οποίο επίσης σημειώνει αύξηση μεταξύ των 

γυναικών εργαζομένων.

Οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης επιβεβαιώνουν το συμπληρωματικό χαρακτήρα 

της γυναικείας εργασίας και την ευκαιριακή συμμετοχή της γυναίκας στην παραγωγή, 

τείνουν να ενισχύσουν και να αναπαραγάγουν τον παραδοσιακό γυναικείο ρόλο. Με
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τη συμμετοχή των γυναικών στις ευέλικτες μορφές απασχόλησης ενισχύεται η 

διάκριση ανδρικών και γυναικείων επαγγελμάτων (Αβραμίκου, 2001).

Στο πλαίσιο της καταπολέμησης των διακρίσεων μεταξύ ανδρών και γυναικών η Ε.Ε. 

προωθεί πολιτικές ενίσχυσης της απασχόλησης των γυναικών. Προς αυτή την 

κατεύθυνση μέτρα που εφαρμόζονται σε όλα τα κράτη είναι η παροχή δυνατότητας 

απόκτησης δεξιοτήτων στις άνεργες γυναίκες και η ενίσχυση της 

επιχειρηματικότητας των γυναικών. Προτείνονται μέσα από τα Εθνικά Σχέδια 

Δράσης για την Απασχόληση (Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος, 1999) η 

αξιοποίηση των Κέντρων Πληροφόρησης και Γυναικείας Επιχειρηματικότητας, η 

αναβάθμιση όλων των εμπλεκόμενων φορέων (Κ.Ε.Θ.Ι., Ο.Α.Ε.Δ.), η ενίσχυση των 

δομών επαγγελματικού προσανατολισμού, η ανάπτυξη πολιτικών για την 

καταπολέμηση των διακρίσεων σε ιδιωτικές επιχειρήσεις ( κυρίως σε ζητήματα 

κατάρτισης και επαγγελματικής εξέλιξης), μέτρα για την αντιμετώπιση των έμμεσων 

διακρίσεων, η πληροφόρηση σε θέματα ισότητας των δύο φύλων.
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4. Οι γυναίκες αποτελούν βασικό παράγοντα στην ανάπτυξη.

Η αύξηση του επιπέδου απασχόλησης στον ευρωπαϊκό χώρο κατά το δεύτερο μισό 

της δεκαετίας του 80 συνέπεσε με μία μετακίνηση προς τον τομέα των υπηρεσιών. Η 

αύξηση αυτή της απασχόλησης διατηρήθηκε και στις αρχές της δεκαετίας του 90. Η 

οικονομική ύφεση που ακολούθησε επέφερε μείωση του ποσοστού απασχόλησης. Η 

ανάκαμψη, που ακολούθησε μετά το 1994, οδήγησε σε αύξηση των θέσεων εργασίας. 

Παράλληλα όμως αυξήθηκε το ποσοστό του πληθυσμού σε ηλικία εργασίας με 

συνέπεια οι επιπτώσεις στο ποσοστό απασχόλησης να είναι πολύ μικρές έως 

μηδαμινές.

Τα τελευταία είκοσι χρόνια η αύξηση του μεγέθους του εργατικού δυναμικού 

αποτέλεσε σημαντικό στοιχείο στην ευρωπαϊκή αγορά εργασίας. Το ευρωπαϊκό 

εργατικό δυναμικό δεν αυξάνεται απλώς αλλά και μεταβάλλεται. Ένα πολύ υψηλό 

ποσοστό αποδίδεται στις γυναίκες και μεταφράζεται σε σημαντική αύξηση στα 

ποσοστά ανεργίας και απασχόλησης μεταξύ των γυναικών. Οι γυναίκες σήμερα 

αποτελούν σε ποσοστό σχεδόν το μισό του εργατικού δυναμικού. Παρόλα αυτά η 

γυναικεία απασχόληση υστερεί κατά πολύ της ανδρικής ( Ετήσια έκθεση Γενικής 

Δ/νσης: Απασχόληση Εργασιακές Σχέσεις και Κοινωνικές Υποθέσεις της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής «Ισες ευκαιρίες για γυναίκες και άνδρες στην Ευρώπη» - 

Κεφάλαιο 2, 1996).

Στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ενωσης το ποσοστό απασχόλησης είναι σχετικά χαμηλό 

σε σύγκριση με άλλες χώρες. Αυτό οφείλεται σε μία σειρά από παράγοντες όπως 

χαμηλά επίπεδα ποσοστού επίσημης δραστηριότητας, υψηλά επίπεδα ανεργίας, 

υψηλά ποσοστά συμμετοχής στο εκπαιδευτικό σύστημα και στην πρόωρη 

συνταξιοδότηση. Τα τελευταία χρόνια έχουν αλλάξει σημαντικά τα πρότυπα των 

ποσοστών δραστηριότητας. Η μείωση των ποσοστών συμμετοχής μεταξύ νεώτερων
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και μεγαλύτερων ηλυαακών ομάδων συνοδεύτηκαν από υψηλότερα ποσοστά 

συμμετοχής των γυναικών. Η έμφαση που δίνεται στα εκπαιδευτικά προσόντα στην 

αγορά εργασίας, αναγκάζει τα νεαρότερα άτομα σε μια παρατεταμένη περίοδο 

παραμονής τους στο εκπαιδευτικό σύστημα. Η μείωση στην αυτοαπασχόληση και 

στον γεωργικό τομέα οδήγησε σε πτώση των ποσοστών συμμετοχής μεταξύ των 

μεγαλύτερων ηλικιακά ομάδων.

Αυτές οι τάσεις για την απασχόληση επικρατούν σε γενικές γραμμές στην 

Ευρωπαϊκή Ενωση. Όμως υπάρχουν διαφορές ανά φύλο, ανά περιφέρεια και χώρα. 

Το σίγουρο είναι ότι οι γυναίκες πέτυχαν μία ισχυρότερη παρουσία στην μισθωτή 

απασχόληση, ότι πέτυχαν τη συνεχή αύξηση του ποσοστού απασχόλησής τους.
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5.Αύξηση της γυναικείας απασχόλησης στον τομέα των υπηρεσιών.

Οι διαφορές στο ποσοστό της απασχόλησης συνοδεύτηκαν και από μία μεταστροφή 

από τον γεωργικό και βιομηχανικό τομέα στον τομέα των υπηρεσιών. Η 

συγκέντρωση της απασχόλησης στον τομέα των υπηρεσιών αποτελεί ιδιαίτερο 

χαρακτηριστικό της απασχόλησης μεταξύ των γυναικών, καθώς μείωση έχει 

σημειωθεί στο ποσοστό της απασχόλησης τόσο στον τομέα της βιομηχανίας όσο και 

της γεωργίας.

Η οικονομική δραστηριότητα των γυναικών παρουσιάζει ιδιαίτερα χαρακτηριστικά, 

σε διαφορετικό βαθμό στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ενωσης. Οι γυναίκες τείνουν να 

μετακινούνται μεταξύ κατηγοριών απασχόλησης και ανεργίας σε μεγαλύτερο βαθμό 

από ότι οι άνδρες. Η μη καταγεγραμμένη απασχόληση και ανεργία, η μη οικειοθελής 

αεργία, η υποαπασχόληση, η περιστασιακή και επισφαλής απασχόληση αποτελούν 

χαρακτηριστικά της οικονομικής θέσης των γυναικών. Και αυτά τα χαρακτηριστικά 

είναι ιδιαίτερα έντονα στις χώρες που οι οικονομίες τους παρουσιάζουν χαμηλά 

ποσοστά γυναικείας απασχόλησης.

Τα ποσοστά συμμετοχής στην Ευρωπαϊκή Ενωση δείχνουν σημαντικές διαφορές 

μεταξύ ανδρών και γυναικών, μεταξύ χωρών και μεταξύ διαφορετικών ομάδων 

γυναικών.

Η συγκέντρωση της γυναικείας απασχόλησης στον τομέα των υπηρεσιών είναι 

χαρακτηριστική στις περισσότερες χώρες της Ευρώπης. Λουξεμβούργο, Κάτω 

Χώρες, Σουηδία, Ηνωμένο Βασίλειο, Βέλγιο και Δανία παρουσιάζουν τα μεγαλύτερα 

ποσοστά γυναικείας απασχόλησης αλλά και συμμετοχής των γυναικών στις 

επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών. Στις χώρες όπου η γεωργία έχει μεγαλύτερα 

ποσοστά όπως η Ελλάδα και η Πορτογαλία π.χ., η συμμετοχή των γυναικών στον 

τομέα υπηρεσιών υπάρχει αλλά σε μικρότερο βαθμό σε σχέση με τις άλλες χώρες.
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Θα μπορούσαμε να πούμε ότι η βιομηχανία υπηρεσιών αποτελεί τον πιο σημαντικό 

και αναπτυσσόμενο τομέα της γυναικείας απασχόλησης. Καθώς οι γυναίκες αύξησαν 

το ποσοστό τους στην απασχόληση τα τελευταία χρόνια, η απασχόλησή τους 

συγκεντρώθηκε ακόμη περισσότερο στον τομέα των υπηρεσιών. Η απώλεια θέσεων 

εργασίας στη γεωργία, σε συνδυασμό με την οριακή αύξηση των θέσεων εργασίας 

στο μεταποιητικό κλάδο, οδήγησαν σε μία μεγαλύτερη εξάρτηση από τις ευκαιρίες 

που παρουσιάζονται στον τομέα των υπηρεσιών μεταξύ του αυξανόμενου αριθμού 

των γυναικών που αναζητούν πρόσβαση στη μισθωτή εργασία. Πάνω από το 70% 

των θέσεων εργασίας που προορίζονται για γυναίκες βρίσκονται στον τομέα των 

υπηρεσιών. Στην Ελλάδα το αντίστοιχο ποσοστό είναι λίγο πιο πάνω από το 50%, 

ενώ στο Λουξεμβούργο και τις Κάτω Χώρες αγγίζει το 90%. Σχεδόν οι μισές θέσεις 

εργασίας του τομέα υπηρεσιών καλύπτονται από γυναίκες σε όλη την Ευρωπαϊκή 

Ενωση αν και εντοπίζονται διαφορές μεταξύ των διαφόρων χωρών. Οι γυναίκες 

αντιπροσωπεύουν λίγο πάνω από το 1/3 της απασχόλησης στον τομέα των 

υπηρεσιών στην Ελλάδα, αλλά πάνω από το μισό στη Δανία.

Οι θέσεις εργασίας στον τομέα υπηρεσιών παρουσιάζουν το υψηλότερο ποσοστό 

μερικής απασχόλησης σε όλες τις επαγγελματικές ομάδες. Σχεδόν οι μισές γυναίκες 

που στην Ευρώπη ασχολούνται στον τομέα των υπηρεσιών εργάζονται με καθεστώς 

μερικής απασχόλησης. Για παράδειγμα στις Κάτω Χώρες γύρω στο 70% των θέσεων 

εργασίας στον τομέα των υπηρεσιών καλύπτονται από γυναίκες που δουλεύουν σε 

αυτές με καθεστώς μερικής απασχόλησης. Ολες οι γυναικοκρατούμενες θέσεις 

εργασίας δεν παρουσιάζουν βέβαια τόσο υψηλά ποσοστά μερικής απασχόλησης. Οι 

θέσεις υπαλλήλων γραφείου παρόλο που είναι από τις θέσεις τις πλέον 

γυναικοκρατούμενες από όλες τις επαγγελματικές ομάδες παρουσιάζουν χαμηλά 

ποσοστά μερικής απασχόλησης ( Ετήσια έκθεση Γενικής Δ/νσης: Απασχόληση
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Εργασιακές Σχέσεις και Κοινωνικές Υποθέσεις της Ευρωπαϊκής Επιτροπής «Ισες 

ευκαιρίες για γυναίκες και άνδρες στην Ευρώπη» - Κεφάλαιο 2, 1996).

Η γυναικεία απασχόληση αντικατοπτρίζει την διαδικασία αναδιάρθρωσης της 

απασχόλησης. Η γεωργική απασχόληση σημειώνει πτώση, σε άλλες χώρες 

περισσότερη, σε άλλες λιγότερη, όμως αυτή είναι συνεχής. Η μείωση της γυναικείας 

γεωργικής απασχόλησης είναι ιδιαίτερα έντονη σε κάποιες χώρες. Οι πιο σημαντικές 

επιπτώσεις της απώλειας των θέσεων εργασίας στο γεωργικό τομέα σημειώνονται σε 

χώρες όπου το ποσοστό των γυναικών εργαζομένων στη γεωργία ήταν ιδιαίτερα 

υψηλό.

Σε ορισμένες χώρες η βιομηχανική απασχόληση των γυναικών αυξήθηκε όπως τη 

Γερμανία, την Ισπανία την Ιρλανδία και το Βέλγιο. Σε άλλες όπως τη Γαλλία αυτό το 

ποσοστό μειώθηκε. Η αύξηση σημειώθηκε σε χώρες όπου το ποσοστό γυναικείας 

βιομηχανικής απασχόλησης ήταν κάτω του μέσου όρου, στις χώρες που είχαν υψηλή 

βιομηχανική απασχόληση και στις χώρες όπου τα ποσοστά γυναικείας 

δραστηριότητας υπερβαίνουν το μέσο όρο.
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6. Η ανεργία είναι γένους θηλυκού.

Τα επίπεδα της γυναικείας ανεργίας από τις αρχές της δεκαετίας του 80 ήταν υψηλά 

και συνεχώς αυξανόμενα. Τα ποσοστά ανεργίας μεταξύ των γυναικών εξακολουθούν 

να βρίσκονται σε επίπεδο σημαντικά υψηλότερο από αυτό των ανδρών, παρά το 

γεγονός ότι οι γυναίκες κυριάρχησαν στην αύξηση της απασχόλησης.

Τα υψηλότερα ποσοστά ανεργίας γυναικών στην Ευρώπη παρατηρήθηκαν σε χώρες 

όπου τα ποσοστά συμμετοχής γυναικών στην απασχόληση ήταν χαμηλά και 

αντικατοπτρίζουν το ισχυρό αίτημα των γυναικών για ενσωμάτωσή τους στην 

απασχόληση. Όμως τα υψηλά ποσοστά ανεργίας λαμβάνουν σημαντική θέση και στις 

οικονομίες που τα ποσοστά της γυναικείας απασχόλησης ήταν μεγάλα.

Σύμφωνα με επίσημα στοιχεία που ανακοινώθηκαν από την Εθνική Στατιστική 

Υπηρεσία, το χάσμα μεταξύ ανδρών και γυναικών είναι υψηλό. Συγκεκριμένα, ενώ το 

ποσοστό ανεργίας των ανδρών στην Ελλάδα το 2003 διαμορφώθηκε σε 5,9% ( το 

2002 ήταν 6,6%), το αντίστοιχο ποσοστό των γυναικών ήταν 14,2% (χαμηλότερο από 

το 2002 που ήταν 15%), αλλά είναι υψηλότερο κατά 5,2% ποσοστιαίες μονάδες από 

τον αντίστοιχο ευρωπαϊκό μέσο όρο (9%).

Αυξάνεται επίσης τα τελευταία έτη και η μακροχρόνια ανεργία ως ποσοστό της 

γυναικείας ανεργίας. Πολλές γυναίκες μένουν εκτός της αγοράς εργασίας για 

διαστήματα μεγαλύτερα του ενός έτους. Βέβαια η μακροχρόνια ανεργία έχει 

αυξητικές τάσεις τόσο για τους άνδρες όσο και για τις γυναίκες, όμως σε συγκρίσεις 

που γίνονται το ποσοστό των άνεργων γυναικών που είναι μακροχρόνια άνεργες είναι 

μεγαλύτερο από το αντίστοιχο των ανδρών. (Το σύνολο του πληθυσμού των 

μακροχρόνια ανέργων -12 μήνες ή και περισσότερο- ως ποσοστό του συνολικού 

ενεργού πληθυσμού ήταν το 2003 5,1% (2,8% για τους άνδρες και 8,4% για τις 

γυναίκες), (Εθνικό Σχέδιο Δράσης για την Απασχόληση 2004).
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Οι Ευρωπαϊκοί στόχοι για την γυναικεία απασχόληση είναι 57% για το 2005 και 

60% το 2010. Η Ελλάδα παρά τις προσπάθειες παραμένει μακριά από τους στόχους 

της Λισαβόνας. Το ποσοστό της γυναικείας απασχόλησης το 2003 ήταν στο 43,8%. 

Συνήθως οι μετρήσεις που γίνονται, υποτιμούν το επίπεδο ανεργίας μεταξύ των 

γυναικών. Ένα σημαντικό ποσοστό γυναικών που επιθυμούν απασχόληση, εντάσσουν 

τον εαυτό τους στην κατηγορία που ασχολούνται με τα «οικιακά».

Ένα σημαντικό ποσοστό γυναικών που βρίσκονται εκτός του επίσημου εργατικού 

δυναμικού μπορεί να θεωρηθεί ότι αποτελεί ένα συγκαλυμμένο προσφερόμενο 

εργατικό δυναμικό. Η μετακίνηση των γυναικών μεταξύ των κατηγοριών, όπως 

άνεργες, ασχολούμενες με τα «οικιακά», μερικώς απασχολούμενες και 

απασχολούμενες αποκαλύπτουν μία ρευστή και μεταβαλλόμενη εικόνα της 

οικονομικής θέσης των γυναικών. Για να έχουμε μία καλύτερη εικόνα της 

οικονομικής θέσης των γυναικών ίσως πρέπει να ερευνηθούν και τα διαφορετικά είδη 

της μη απασχόλησης ( συμπεριλαμβανομένης της ανεργίας) καθώς και της 

απασχόλησης.

Τα πρότυπα της μη απασχόλησης διαφέρουν μεταξύ ανδρών γυναικών των διαφόρων 

χωρών και μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Στις πολύ νεαρές ηλικίες 15 -24 ετών η 

γυναικεία μη απασχόληση είναι υψηλότερη από την ανδρική. Λίγες γυναίκες σε αυτή 

την ηλικιακή κατηγορία είναι καταγεγραμμένες ως άνεργες. Οι μη απασχολούμενες 

συμμετέχουν σε ένα μεγάλο ποσοστό στην εκπαιδευτική διαδικασία.

Οι νεαρές γυναίκες καταγράφονται ως πλήρως άεργες είτε γιατί συμμετέχουν στην 

εκπαιδευτική διαδικασία όπως αναφέρθηκε παραπάνω, είτε γιατί απασχολούνται 

ανεπίσημα ή αλλιώς παράνομα. Είναι πολύ πιθανό γυναίκες που εντάσσονται στην 

κατηγορία των άεργων γυναικών να εκτελούν μη αμειβόμενες εργασίες ή παράνομες 

αμειβόμενες εργασίες. Το επίπεδο και το μέγεθος της παράνομης γυναικείας
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απασχόλησης είναι δύσκολο να εκτιμηθεί. Σημαντικός αριθμός γυναικών ασχολείται 

με αμειβόμενες εργασίες σε επίπεδο κοινότητας, με εθελοντικές εργασίες, με 

οικιακές εργασίες, και με οικογενειακές επιχειρήσεις.
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7. Διαφορές στα επίπεδα αμοιβών ανδρών και γυναικών

Παρά το γεγονός ότι έχει αυξηθεί το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών, το χάσμα 

των αμοιβών μεταξύ ανδρών και γυναικών εξακολουθεί να ισχύει. Κατά γενική 

ομολογία οι γυναίκες αμείβονται λιγότερο από τους άνδρες. Παρόλο που το ποσοστό 

των γυναικών αυξήθηκε στις τεχνικές, διοικητικές και διευθυντικές θέσεις εργασίας, 

οι οποίες είναι καλά αμειβόμενες, ένα μεγάλο ποσοστό του αυξανόμενου αριθμού 

γυναικών εργάζονται σε χαμηλόμισθες έκτακτες θέσεις εργασίας στον τομέα των 

υπηρεσιών. Κατά συνέπεια το μέσο επίπεδο αμοιβής των γυναικών παραμένει 

χαμηλό και το χάσμα μεταξύ των αποδοχών ανδρών και γυναικών εξακολουθεί να 

υπάρχει.

Στη χώρα μας στα επαγγέλματα που απαιτούν μεγαλύτερη ειδίκευση, όπως αυτά των 

ανωτέρων στελεχών, των διευθυντών, των νομοθετών, κτλ., το χάσμα μεταξύ αντρών 

και γυναικών είναι μικρότερο, σε αντίθεση με τα επαγγέλματα που απαιτούν λιγότερη 

ειδίκευση, όπως το λιανικό εμπόριο και την ανειδίκευτη εργασία στη βιομηχανία, 

όπου το χάσμα είναι μεγαλύτερο. Οι γυναίκες εισήλθαν μαζικά στην αγορά εργασίας 

τα τελευταία 25 χρόνια. Μόνο στην τελευταία δεκαετία, όμως, περιορίστηκε 

σημαντικά το χάσμα ανάμεσα στις αμοιβές των αντρών και των γυναικών. Αυτό 

συνέβη κυρίως σε τομείς στους οποίους κατευθύνθηκαν οι γυναίκες όταν 

πρωτομπήκαν στην αγορά εργασίας (Σουμελή, 2002).

Οι διαφορές που συναντούμε σε επίπεδο αμοιβής μεταξύ των δύο φύλων υπάρχουν 

σε όλα τα κράτη σε διαφορετικό βαθμό τόσο στον τομέα της μεταποίησης όσο και 

στον τομέα των υπηρεσιών. Δηλώνουν την άνιση θέση των γυναικών και ανδρών 

στην αγορά εργασίας. Στην Ευρωπαϊκή Ενωση στους εργαζόμενους που επιτελούν 

χειρωνακτικές εργασίες οι γυναίκες λαμβάνουν το 65% έως και το 90% της μέσης 

αμοιβής των ανδρών.
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Η συγκέντρωση των γυναικών σε χαμηλόμισθες θέσεις εργασίας και οι 

επαγγελματικές διακρίσεις μεταξύ των δύο φύλων στην αγορά εργασίας είναι δύο 

βασικοί παράγοντες για τη διαιώνιση του χάσματος αμοιβής μεταξύ ανδρών και 

γυναικών. Σε μεγάλο βαθμό ο τραπεζικός τομέας, ο τομέας της ένδυσης, της 

κλωστοϋφαντουργίας και της λιανικής πώλησης απασχολούν γυναίκες.

Όπου υπάρχουν βέβαια θεσμοθετημένες διατάξεις προστασίας, για παράδειγμα ο 

βασικός μισθός, το χάσμα αμοιβής μεταξύ ανδρών και γυναικών τείνει να είναι 

μικρότερο.

Για τις διαφορές στις αμοιβές ανδρών και γυναικών παίζουν ρόλο η φύση των 

συστημάτων διαπραγμάτευσης των αμοιβών, οι διαρθρώσεις των αμοιβών, η 

εφαρμογή των πολιτικών δίκαιης αμοιβής, το νομικό και διοικητικό πλαίσιο.

Την τελευταία δεκαπενταετία έχουν γίνει σημαντικά βήματα για την προώθηση της 

ισότητας ευκαιριών μεταξύ ανδρών και γυναικών στην κοινωνία και στην εργασία. 

Παρόλα αυτά οι γυναίκες μένουν πίσω συγκριτικά με τους άνδρες τόσο σε 

οικονομικό όσο και σε θεσμικό επίπεδο. Για το λόγο αυτό είναι απαραίτητο η αρχή 

της ισότητας των αμοιβών να αποτελέσει κεντρική διεκδίκηση με κύριο στόχο την 

σταδιακή εξάλειψη των μισθολογικών διακρίσεων σε βάρος των γυναικών. Αυτό, 

απαιτεί επιπλέον νομοθετικές ρυθμίσεις και λήψη θετικών δράσεων κυρίως μέσα 

από συλλογικές συμβάσεις εργασίας, κανονισμούς κρατικών και μη κρατικών 

φορέων και μέσα από την πολιτική των επιχειρήσεων.
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8.Προγράμματα και πολιτικές για την προώθηση ίσων ευκαιριών.

Η ισότητα ανδρών και γυναικών είναι βασική αρχή της δημοκρατίας και του 

σεβασμού του ανθρώπου. Από την ίδρυσή της, η Ευρωπαϊκή Κοινότητα ανεγνώρισε 

την αρχή της δίκαιης αμοιβής (Συνθήκη της Ρώμης) και στη βάση αυτή προώθησε και 

προωθεί μία σειρά διατάξεων με στόχο την εξασφάλιση ίσων δικαιωμάτων 

πρόσβασης στην απασχόληση, την επαγγελματική κατάρτιση, τις συνθήκες εργασίες 

και την κοινωνική προστασία.

Βασική προτεραιότητα της Ευρωπαϊκής Ενωσης και των κρατών μελών είναι η 

προώθηση ίσων ευκαιριών για γυναίκες και άνδρες καθώς και η καταπολέμηση της 

ανεργίας. Η επίτευξη της παροχής των ίσων ευκαιριών είναι ένας από τους βασικούς 

προβληματισμούς της Ευρώπης. Οι ίσες ευκαιρίες αποτελούν μία πολιτική, η οποία 

πρέπει να διασταυρώνεται με όλες τις άλλες πολιτικές της και θα πρέπει να 

εφαρμόζεται από όλους.

Για την προώθηση της ισότητας εδώ και είκοσι χρόνια η Ευρωπαϊκή Κοινότητα 

εφάρμοσε διάφορα ειδικά προγράμματα δράσης όπως:

1. Το Πρώτο Κοινοτικό Πρόγραμμα για την προώθηση των ίσων ευκαιριών για τις 

γυναίκες (1982-1985), το οποίο αναγνώρισε την ανάγκη για πρόσθετα και 

συμπληρωματικά μέτρα σε διάφορους τομείς.

2. Το Δεύτερο Μεσοπρόθεσμο Κοινοτικό Πρόγραμμα για τις γυναίκες (1986-1990), 

το οποίο διεύρυνε το πεδίο των ίσων ευκαιριών στην κατάρτιση, τη νέα τεχνολογία, 

το συνδυασμό επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής, την τοπική ανάπτυξη.

3. Το Τρίτο Μεσοπρόθεσμο Κοινοτικό Πρόγραμμα για τις Ισες ευκαιρίες για Γυναίκες 

και Ανδρες (1991-1995), που πρότεινε μια πιο ολοκληρωμένη στρατηγική για δράση. 

Στο πλαίσιο αυτού του προγράμματος δράσης εφαρμόστηκαν στη χώρα μας μεταξύ 

άλλων:
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- το πρόγραμμα NOW ( New Opportunities for women- Νέες Ευκαιρίες για 

γυναίκες), το οποίο είχε μεγαλύτερη ευελιξία όσον αφορά τα κριτήρια και τη 

χρηματοδότηση, προσέλκυσε περισσότερες γυναίκες στη διαδικασία και συνέβαλλε 

στην ενημέρωση των ιθυνόντων στα Κράτη μέλη για τις ανάγκες, τις απαιτήσεις, τα 

προσόντα και τις ικανότητες των γυναικών,

- το LEADER το οποίο δημιούργησε θέσεις εργασίας για τις Ελληνίδες στο γεωργικό 

τομέα. Με αυτό το πρόγραμμα δημιουργήθηκαν 26 εταιρείες τοπικής ανάπτυξης 

μέσω των οποίων γυναικείοι συνεταιρισμοί ανέπτυξαν δραστηριότητες στους τομείς 

του αγροτοτουρισμού, των μικρών και μεσαίων επιχειρήσεων, της βελτίωσης των 

γεωργικών προϊόντων, της παραδοσιακής χειροτεχνίας και της προστασίας του 

περιβάλλοντος.

4.Το Τέταρτο Μεσοπρόθεσμο Κοινοτικό Πρόγραμμα για τις Ισες ευκαιρίες για 

Γυναίκες και Ανδρες (1996-2000), το οποίο πρότεινε την ανάπτυξη και προώθηση 

των μεθόδων, των στρατηγικών, των προτύπων και των μελετών που στόχευαν στην 

ενσωμάτωση της διάστασης των ίσων ευκαιριών στις διάφορες πολιτικές.

Ακόμα στο πλαίσιο της προώθησης των ίσων ευκαιριών πραγματοποιήθηκαν μία 

σειρά δράσεις υπέρ της ισότητας που χρηματοδοτήθηκαν αρχικά από τα 

Διαρθρωτικά Ταμεία. (Ε.Κ.Τ., Ε.Τ.Π.Α. Ε.Γ.Τ.Π.Ε.). Και ενώ έχει καταγραφεί μία 

μεγάλη αύξηση του αριθμού των γυναικών που επωφελήθηκαν από το Ε.Κ.Τ. το 

μεγαλύτερο μέρος της κατάρτισης που παρείχε το Ταμείο στις γυναίκες αφορούσε 

παραδοσιακά «γυναικείες θέσεις εργασίες». Ακόμα και σήμερα η έλλειψη επαρκών 

υπηρεσιών μέριμνας για τα παιδιά , αποτελεί εμπόδιο όσον αφορά την πρόσβαση των 

γυναικών σε τέτοιου είδους σχέδια κατάρτισης.

Παρόλο που η εφαρμογή των αρχών των ίσων ευκαιριών από τα κράτη μέλη ποικίλει 

σε μεγάλο βαθμό, όλα τα κράτη έχουν καταβάλλει σημαντικές προσπάθειες
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προκειμένου οι γυναίκες να επωφεληθούν αναλογικά με τον αριθμό τους μεταξύ των 

ανέργων ή και μέσω της δημιουργίας ενός ειδικού προϋπολογισμού για δράσεις υπέρ 

των γυναικών. Ειδικές δράσεις για τις γυναίκες περιλάμβαναν τη στήριξη της 

μέριμνας για τα παιδιά ή τα προστατευόμενα μέλη, ή τη λήψη μέτρων προκειμένου οι 

γυναίκες να γίνουν πιο ανταγωνιστικές στην αγορά εργασίας.

Στο τέταρτο πρόγραμμα δράσης έγινε έκκληση για την ενσωμάτωση της ισότητας 

στον κοινωνικό διάλογο και για την ανάληψη πρωτοβουλιών από τους κοινωνικούς 

εταίρους για την προώθηση της συμμετοχής των γυναικών στη διαδικασία λήψης 

των αποφάσεων.

Οι κοινωνικοί εταίροι κατέληξαν σε ένα πλαίσιο και μία συμφωνία σχετικά με τη 

γονική άδεια και μελέτησαν ζητήματα της ευελιξίας του ωραρίου εργασίας, της 

ασφάλισης της απασχόλησης καθώς και το θέμα της αξιοπρέπειας στην εργασία.

Στο Επιχειρησιακό Πρόγραμμα «Απασχόληση και Επαγγελματική Κατάρτιση 2000- 

2006 τίθενται προτεραιότητες για την καταπολέμηση και την πρόληψη της ανεργίας, 

για ίσες ευκαιρίες για όλους, για βελτίωση της επαγγελματικής κατάρτισης, για 

ανάπτυξη της επιχειρηματικότητας και προσαρμοστικότητας του εργατικού 

δυναμικού καθώς και για βελτίωση της συμμετοχής των γυναικών στην αγορά 

εργασίας. Οι δράσεις του άξονα προτεραιότητας για την βελτίωση της πρόσβασης 

των γυναικών στην αγορά εργασίας περιλαμβάνουν:

-Συμβουλευτικές υπηρεσίες και στήριξη των γυναικών για να ενταχθούν στην αγορά 

εργασίας και να προωθηθούν σε θέσεις απασχόλησης 

-Υποστήριξη των γυναικών για έναρξη επιχειρηματικών δραστηριοτήτων 

-Ενίσχυση των επιχειρήσεων για αναδιοργάνωση των διοικητικών τους λειτουργιών 

προκειμένου να προωθηθεί το γυναικείο στελεχιακό δυναμικό σε ανώτερα κλιμάκια 

της εσωτερικής ιεραρχίας
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-Δημιουργία βρεφονηπιακών σταθμών στις επιχειρήσεις για εξυπηρέτηση των 

εργαζόμενων μητέρων στις επιχειρήσεις

-Δράσεις ευαισθητοποίησης πληροφόρησης φορέων και δομών για την προώθηση της 

ισότητας των δύο φύλων

Η ενίσχυση της απασχόλησης αποτελεί κύριο μέλημα των κυβερνήσεων των 

ευρωπαϊκών κρατών αλλά και της ίδιας της Ευρωπαϊκής Ενωσης. Στο Εθνικό Σχέδιο 

Δράσης (Ε.Σ.Δ.Α.) για την απασχόληση στη χώρα μας (2003-2006) σκιαγραφείται το 

προφίλ της ελληνικής αγοράς εργασίας, θέτονται στόχοι για την πλήρη απασχόληση, 

την ποιότητα και την παραγωγικότητα της εργασίας, την κοινωνική ενσωμάτωση και 

κατευθυντήριες γραμμές που αφορούν την ευελιξία της εργασίας, μέτρα για τους 

ανέργους, την αύξηση της προσφοράς εργασίας, το επιχειρηματικό πνεύμα, την 

ισότητα των φύλλων και την υποστήριξη των ατόμων που μειονεκτούν στην αγορά 

εργασίας. Ειδικότερα για τις γυναίκες υποστηρίζεται η ενίσχυση της απασχόλησής 

τους και προβλέπεται θετικότερη αντιμετώπισή τους (ποσόστωση 60%-40%)για 

όλες τις δράσεις ενίσχυσης της απασχόλησης και της επιχειρηματικότητας των 

γυναικών που υλοποιούνται. Παράλληλα αναβαθμίζονται και συστήματα 

συστηματικής στατιστικής παρακολούθησης ώστε να καθίσταται δυνατή η συνεχής 

αξιολόγηση των μέτρων πολιτικής που εφαρμόζονται για τις γυναίκες.

Το ΕΣΔΑ κάνει τρεις βασικές διαπιστώσεις:

1. Η ανεργία αφορά τις γυναίκες και τα νεαρά άτομα, τα άτομα που δεν έχουν 

εργασιακή εμπειρία και θέτει ως στόχο την καταπολέμηση των παραγόντων που 

δυσκολεύουν την είσοδο στην απασχόληση.

2. Για τη μη συμμετοχή τους στην απασχόληση οι γυναίκες επικαλούνται λόγους 

οικογενειακών υποχρεώσεων και οι νέοι λόγους σπουδών. Αρα τονίζεται πως πρέπει 

να επιδιωχθεί η ενίσχυση των υποδομών φροντίδας για την ενίσχυση της
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επαγγελματικής πορείας των γυναικών και η αλλαγή των στερεοτύπων προκειμένου 

να προσαρμοστεί η απασχόληση στις ανάγκες των ατόμων που για διάφορους λόγους 

δεν επιθυμούν αποκλειστική ή πλήρη απασχόληση.

3.Το πρόβλημα της ανεργίας στην Ελλάδα είναι πρόβλημα προσφοράς και όχι 

ζήτησης, γι'αυτό το λόγο θα πρέπει να γίνουν προσπάθειες ενίσχυσης της προσφοράς 

εργασίας.

Το Εθνικό Σχέδιο Δράσης (Ε.Σ.Δ.Α.) για την απασχόληση προβλέπει μία σειρά από 

δράσεις για τις γυναίκες, τους νέους, τους μακροχρόνια άνεργους, τα άτομα με 

αναπηρίες, τα κοινωνικά αποκλεισμένα άτομα και αποτελεί μία συντονισμένη 

προσπάθεια για την αντιμετώπιση του προβλήματος της ανεργίας.

Στη χώρα μας βασικό όπλο για την υλοποίηση του ΕΣΔΑ θεωρείται ο κοινωνικός 

διάλογος. Διαπιστώνεται ότι έχει εμπεδωθεί ένα καλό συναινετικό κλίμα με τους 

κοινωνικούς εταίρους, όμως διατυπώνονται πολλές ανησυχίες για το μέλλον. Το 

μεγάλο ερώτημα αφορά τη διατηρησιμότητα των καλών επιδόσεων από το 2005 και 

έπειτα μετά την εξάντληση των μεγάλων έργων του ΚΠΣ και των Ολυμπιακών 

αγώνων. Η πολιτική ενίσχυσης της απασχόλησης πρέπει να συνδεθεί με γενικές 

στρατηγικές δεσμεύσεις για την πορεία της σύγκλισης με την Ευρωπαϊκή Ενωση και 

όπως φαίνεται δεν θα είναι μία «εύκολη» υπόθεση.
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Ε.ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΓΙΑ ΤΙΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ

Ον ευέλικτες μορφές απασχόλησης τείνουν να αναπαράγουν και να ενισχύσουν τον 

παραδοσιακό ρόλο της γυναίκας ή να τον ανατρέψουν;

Πολλοί υποστηρίζουν ότι η ευέλικτη απασχόληση:

-επιβεβαιώνει το συμπληρωματικό χαρακτήρα της γυναικείας εργασίας, την 

προσωρινή και περιστασιακή συμμετοχή των γυναικών στην παραγωγή 

-αποτρέπει την ισότιμη συμμετοχή των γυναικών στην παραγωγή αφού οι γυναίκες 

εγκλωβίζονται στο δίλημμα: ανεργία ή υποβαθμισμένη δουλειά; (Βαίου, 1991 και 

Στρατηγάκη, 1991)

-ενισχύει την παραδοσιακή διάκριση μεταξύ των ανδρικών και γυναικείων 

επαγγελμάτων.

-διαιρεί την αγορά εργασίας. (Λυμπεράκη και Μουρίκη, 1996). Υπάρχουν οι 

εργαζόμενοι γένους αρσενικού ( που έχουν πλήρη απασχόληση, ικανοποιητικές 

αμοιβές και υψηλή εξειδίκευση ) και οι εργαζόμενοι γένους θηλυκού ( με επισφαλή 

απασχόληση, χαμηλή εξειδίκευση και αντίστοιχα χαμηλές αμοιβές).

Υπάρχει και η άλλη άποψη που τονίζει ότι η επέκταση των ευέλικτων μορφών 

εργασίας οδηγεί σε μείωση των διακρίσεων σε βάρος των γυναικών, αφού οι γυναίκες 

έχουν μεγαλύτερη πρόσβαση στην αγορά εργασίας και δεν αποκλείονται από αυτήν 

και αφού δημιουργούνται συνθήκες βελτίωσης των σχέσεων των δύο φύλων με την 

δικαιότερη κατανομή της οικιακής εργασίας.

Πάντως οι λόγοι που οδηγούν τα δύο φύλα να επιλέξουν αυτές τις ευέλικτες μορφές 

απασχόλησης είναι διαφορετικοί. Η ευέλικτη απασχόληση επιλέγεται από τους 

άνδρες για να ενισχύσουν το κύριο εισόδημά τους, ενώ οι γυναίκες μέσα από αυτές
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τις μορφές απασχόλησης προσπαθούν να εξασφαλίσουν ένα κύριο και μοναδικό 

εισόδημα.

Οι θέσεις που προσφέρονται για μερική απασχόληση καταλαμβάνονται ως επί το 

πλείστον από γυναίκες. Συνήθως πρόκειται για θέσεις εργασίας ανειδίκευτες 

(καθαρίστρια, τηλεφωνήτρια κ.λ.π.), χαμηλά αμειβόμενες και χωρίς ιδιαίτερες 

ευκαιρίες για επαγγελματική εκπαίδευση και εξέλιξη. Αυτό έχει σαν αποτέλεσμα η 

μερική απασχόληση να συντηρεί τις παραδοσιακές γυναικείες εργασίες και η 

διάκριση ανδρικών και γυναικείων επαγγελμάτων να επανέρχεται μέσω της συνεχώς 

αυξημένης γυναικείας απασχόλησης.

Οι γυναίκες υφίστανται «εκμετάλλευση» στην αγορά εργασίας αφού εξαιτίας των 

καθηκόντων τους στην οικογένεια «εξαναγκάζονται» να δεχθούν θέσεις μερικής 

απασχόλησης. Από την άλλη το ίδιο το καθεστώς της μερικής απασχόλησης 

δημιουργεί στην αγορά θέσεις εργασίας (π.χ. στον τομέα των υπηρεσιών) που 

απευθύνονται στις γυναίκες γιατί ταιριάζουν στις οικογενειακές τους υποχρεώσεις 

Η εργασία στο σπίτι που επιλέγουν να κάνουν πολλές γυναίκες δηλώνει την 

εξαρτημένη και άσχημη οικονομική θέση τους. Κάποιοι θα υποστήριζαν ότι με την 

εργασία στο σπίτι οι γυναίκες έχουν την ευκαιρία να γίνουν οικονομικά ενεργοί, όπου 

υπάρχει έλλειψη μισθωτής εργασίας, για παράδειγμα στα χωριά της ελληνικής 

επαρχίας.

Για τις εργαζόμενες γυναίκες η αμειβόμενη εργασία στο σπίτι σημαίνει ανασφάλεια, 

έλλειψη κοινωνικής ασφάλειας, πολλές ώρες δουλειάς με μικρή αμοιβή και ενισχύει 

την παραδοσιακή ταύτιση των γυναικών με τη φροντίδα των παιδιών και του 

νοικοκυριού.

Βέβαια η συμφιλίωση επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής είναι ένας από τους 

λόγους που οδηγούν τις γυναίκες να επιλέγουν τέτοιου είδους απασχόληση.
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Οι εργαζόμενες γυναίκες στο σπίτι δεν μπορούν να αποκτήσουν ταυτότητα 

εργαζόμενης τόσο στην ίδια τους τη συνείδηση όσο και στη συνείδηση των άλλων. 

Μειώνουν τις ευκαιρίες τους να αποκτήσουν επίσημη θέση εργασίας, μένουν έξω 

από το συνδικαλιστικό κίνημα και αφού η αμειβόμενη εργασία στο σπίτι δεν 

καταγράφεται στις επίσημες στατιστικές υποτιμάται η συνολική εργασία των 

γυναικών.

Στην Ελλάδα άργησε να θεσμοθετηθεί η ευέλικτη απασχόληση. Οι περισσότεροι 

συμφωνούμε στο ότι:

- η μερική απασχόληση και η εργασία στο σπίτι είναι κατά κύριο λόγο γένους 

θηλυκού,

-η επέκταση των ευέλικτων μορφών εργασίας οδηγούν στην αύξηση της γυναικείας 

απασχόλησης, μειώνουν τις διακρίσεις στα δύο φύλα καθώς περιορίζουν τον 

αποκλεισμό των γυναικών από την αγορά εργασίας.

Υπάρχει ένας σοβαρός προβληματισμός που αφορά τους όρους με τους οποίους οι 

γυναίκες εισέρχονται σε αυτή την αγορά εργασίας. Οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης 

αφορούν θέσεις εργασίας χαμηλά αμειβόμενες, προσωρινές, ασταθείς, επιβεβαιώνουν 

το συμπληρωματικό χαρακτήρα της γυναικείας εργασίας, ενδυναμώνουν τις 

διακρίσεις ανάμεσα στους εργαζόμενους άνδρες και στις εργαζόμενες γυναίκες.

Στην Ελλάδα σύμφωνα με στοιχεία που προέρχονται από έρευνες της Εθνικής 

Στατιστικής Υπηρεσίας διαπιστώνεται υπεραντιπροσώπευση των γυναικών στις 

μορφές της ευέλικτης απασχόλησης.

Οσον αφορά:

α. Τη μερική απασχόληση.
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Η μεγέθυνση της γυναικείας απασχόλησης αφορά θέσεις μερικής απασχόλησης σε 

ποσοστό σχεδόν 80% σε αντίθεση με την αύξηση της απασχόλησης των ανδρών όπου 

το 70% αφορά θέσεις με πλήρες ωράριο. Επίσης τα ίδια στοιχεία δίνουν ότι η αύξηση 

της μερικής απασχόλησης οφείλεται κατά 2/3 στις γυναίκες.

Πέρα από τις διαφορές που παρουσιάζουν τα ποσοστά συμμετοχής των ανδρών και 

γυναικών στη μερική απασχόληση, διαφορές εντοπίζονται ανάμεσα σε άνδρες και 

γυναίκες , στην κατανομή των ανδρών και γυναικών στη μερική απασχόληση κατά 

κλάδο οικονομικής δραστηριότητας. Η πλειοψηφία των μερικώς απασχολούμενων 

ανδρών συγκεντρώνεται στον κλάδο της γεωργίας και των κατασκευών ενώ η 

αντίστοιχη των γυναικών συγκεντρώνεται στον κλάδο της γεωργίας, του εμπορίου, 

των υπηρεσιών, της εκπαίδευσης.

Ένα ιδιαίτερο χαρακτηριστικό της μερικής απασχόλησης στην Ελλάδα είναι ότι αυτή 

δεν διαφοροποιείται ανάλογα με την οικογενειακή κατάσταση των γυναικών. Η 

επιλογή της μερικής απασχόλησης δεν φαίνεται να εξαρτάται από την οικογενειακή 

κατάστασή τους.

Ενδιαφέρον παρουσιάζει το γεγονός σε αντίθεση με τις άλλες ευρωπαϊκές χώρες ότι 

στην Ελλάδα ένα μικρό ποσοστό μερικώς απασχολούμενων είναι ικανοποιημένο με 

το ευέλικτο εργασιακό καθεστώς και ότι η μεγάλη πλειοψηφία θα προτιμούσε την 

πλήρη απασχόληση.

β.την προσωρινή απασχόληση

Ο μεγαλύτερος αριθμός προσωρινά απασχολούμενων είναι άνδρες, οι οποίοι 

εργάζονται με αυτό το καθεστώς απασχόλησης κύρια στους κλάδους των 

κατασκευών και των μεταποιητικών βιομηχανιών. Η γυναικεία προσωρινή 

απασχόληση εμφανίζεται περισσότερο ισόρροπη ανάμεσα σε διαφορετικούς κλάδους.
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Η συμμετοχή των γυναικών στην προσωρινή απασχόληση είναι υψηλότερη από την 

αντίστοιχη συνολική απασχόληση.

Η προσωρινή απασχόληση έχει όλα τα χαρακτηριστικά μίας δευτερεύουσας αγοράς 

εργασίας όπως χαμηλές αμοιβές, ανασφάλεια, φτωχές εργασιακές συνθήκες.

γ.Εργασία με το κομμάτι (φασόν).

Η μεγάλη πλειοψηφία των εργαζομένων με αυτή τη μορφή απασχόλησης είναι γένους 

θηλυκού. Τα μειονεκτήματα της εργασίας με το κομμάτι πλήττουν τις γυναίκες 

εργαζόμενες αφού αυτές συνιστούν την πλειοψηφία των απασχολουμένων με αυτή τη 

μορφή εργασίας. Τέτοια μειονεκτήματα είναι οι χαμηλές αμοιβές, θέσεις εργασίας 

ανειδίκευτες και μη ενσωμάτωση των γυναικών στην κύρια παραγωγική διαδικασία.

Άλλες έρευνες που έγιναν με βάση δείγμα ανθρώπων που εργαζόταν με ευέλικτες 

μορφές απασχόλησης και είχε και οικογενειακές υποχρεώσεις, για να διερευνήσουν 

αν οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης αποτελούν επιλογή των εργαζομένων ή 

αναγκαιότητα και αν αυτές ενδυναμώνουν τις ανισότητες μεταξύ των δύο φύλων 

στην αγορά εργασίας ή προωθούν την ισότιμη μεταχείριση ανάμεσα σε άνδρες και 

γυναίκες έδειξαν ότι:

-οι γυναίκες σχεδόν πάντα επιλέγουν τις ευέλικτες μορφές απασχόλησης αναγκαστικά 

και γιατί δεν μπορούν να βρούν πλήρη και σταθερή απασχόληση, σε αντίθεση με τους 

άνδρες που επιλέγουν την ευέλικτη απασχόληση ως δεύτερη δουλειά, που τους 

εξασφαλίζει ένα δεύτερο εισόδημα,

-υπάρχει διαφορετική μεταχείριση ανάμεσα στους εργαζόμενους με πλήρη 

απασχόληση και σε αυτούς με μερική απασχόληση. Ενώ η μερική απασχόληση 

προάγει τις ίσες ευκαιρίες ανάμεσα στα δύο φύλα και ενώ έχει αυξηθεί ο αριθμός
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των γυναικών στη μισθωτή εργασία, οι χαμηλές αμοιβές σε συνδυασμό με τις λίγες 

ώρες και τις λίγες ευκαιρίες για εξέλιξη σημαίνουν ότι οι γυναίκες εξακολουθούν να 

παραμένουν οικονομικά εξαρτημένες από τους συζύγους τους. Τα στοιχεία της 

έρευνας τουλάχιστον για τις επιχειρήσεις που έγινε δείχνουν ότι η ευελιξία προάγει 

την ισότητα των δύο φύλων υπό την έννοια ότι αυξάνει την είσοδο των γυναικών στη 

μισθωτή εργασία.

-το μειωμένο ωράριο παρόλο που είναι πρόκληση για τις εργαζόμενες μητέρες 

προτιμάται αυτό να είναι πρωινό και σταθερό για να τις διευκολύνει ουσιαστικά. 

Αυτό σημαίνει ότι οι οικογενειακές δομές είναι αμετάβλητες και οι γυναίκες είναι 

αυτές που πρέπει να συνδυάζουν οικογενειακές και επαγγελματικές υποχρεώσεις.

Στο διεθνή χώρο αντίστοιχες έρευνες έδειξαν ότι οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης: 

-προωθούν την ισότητα καθώς αυξάνουν την είσοδο των γυναικών στην αγορά 

εργασίας,

-αποτελούν πραγματική επιλογή. Οι γυναίκες επιλέγουν αυτή τη μορφή απασχόλησης 

για οικονομικούς λόγους προκειμένου να εξασφαλίσουν επιπλέον εισόδημα και να 

ενισχύσουν τα οικογενειακά εισοδήματα,

-επιλέγονται από τις γυναίκες σε μεγαλύτερο βαθμό από τους άνδρες γιατί αυτές 

πρέπει να εναρμονίζουν την οικογενειακή και επαγγελματική τους ζωή χωρίς να 

επιβαρύνονται οικονομικά ( για παράδειγμα να αναθέτουν τη φροντίδα των παιδιών 

τους σε παιδικούς σταθμούς με υπολογίσιμο κόστος),

-συνεπάγονται διαφορετική μεταχείριση άμεσα ανάμεσα σε εργαζόμενους με πλήρη 

απασχόληση και σε αυτούς με μερική απασχόληση και έμμεσα ανάμεσα σε άνδρες 

και γυναίκες. Οι μερικώς απασχολούμενοι (κυρίως γυναίκες) έχουν λιγότερες 

ευκαιρίες για προαγωγή και για συμμετοχή σε προγράμματα εκπαίδευσης σε σχέση
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με τους πλήρως απασχολούμενους. Επίσης η εργασία το Σαββατοκύριακο ή το βράδυ 

είναι μάλλον υποχρεωτική για τους μερικώς απασχολούμενους ενώ είναι προαιρετική 

για τους εργαζόμενους με πλήρη απασχόληση.
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ΣΤ.ΕΠΙΛΟΓΟΣ

Στο πλαίσιο της αναγνώρισης της ανάγκης λήψης μέτρων για την ανάπτυξη της 

απασχόλησης και τη συγκράτηση της ανεργίας ήρθε στο προσκήνιο η έννοια της 

ευελιξίας και τείνει να αναχθεί σε κυρίαρχη αξία.

Τα άτομα προσπαθούν να αξιοποιήσουν τις ικανότητες και τις δεξιότητές τους, να 

αποκτήσουν ανταγωνιστικά πλεονεκτήματα για να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις 

του εξωτερικού περιβάλλοντος.

Οι επιχειρήσεις από την άλλη, στο κυνήγι της ανταγωνιστικότητας, στην προσπάθεια 

αύξησης των κερδών και μείωσης του κόστους θέλουν να ρυθμίζουν τους όρους 

εργασίας και να τους προσαρμόζουν στις ανάγκες της παραγωγής.

Ετσι, με νομοθετικά μέτρα τα κράτη «χαλαρώνουν» τις αυστηρές και παραδοσιακές 

διατάξεις της εργατικής νομοθεσίας. Το τυπικό και παραδοσιακό μοντέλο της 

πλήρους και σταθερής απασχόλησης (εξαρτημένη εργασία στην υποδομή του 

εργοδότη, έναντι μισθού ή ημερομισθίου, σε πλήρες ωράριο) αλλάζει και δίνει τη 

σειρά του στο μοντέλο της ευέλικτης απασχόλησης.

Η ευέλικτη απασχόληση σηματοδοτεί το τέλος της κυριαρχίας του μοντέλου της 

σταθερούς και πλήρους απασχόλησης. Προβάλλει ως μέσο αναδιανομής της 

απασχόλησης και ως άλλοθι για την αντιμετώπιση της ανεργίας.

Κάποιοι υποστηρίζουν ότι οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης θα αποτελόσουν μοχλό 

ανάπτυξης της οικονομίας, της παραγωγικότητας και της ανταγωνιστικότητας, θα 

δώσουν λύση στο πρόβλημα της ανεργίας, θα αναβαθμίσουν ποιοτικά την εργασία, 

θα αξιοποιήσουν τα ανταγωνιστικά πλεονεκτήματα ατόμων και επιχειρήσεων, θα 

αναδειχθούν ως εργαλείο διευκόλυνσης των επαγγελματικών και οικογενειακών 

υποχρεώσεων των εργαζομένων.
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Κάποιοι άλλοι εκφράζουν φόβους, ότι απειλούνται τα δικαιώματα των εργαζομένων, 

ότι απορρυθμίζονται και καταργούνται οι εργασιακές σχέσεις, ότι κατακερματίζεται 

η αγορά εργασίας και ότι ένα μεγάλο μέρος του εργατικού δυναμικού κινδυνεύει να 

μπει στο περιθώριο με έντονα αισθήματα ανασφάλειας και φόβου.

Σε μεγάλο βαθμό πάντως όλα τα κράτη έχουν αποδεχθεί την αναγκαιότητα για 

μεγαλύτερη ευελιξία στην αγορά εργασίας αφού αυτή προβάλλεται επιτακτικά σαν 

αναγκαίο μέσο για τη δημιουργία απασχόλησης.

Στη χώρα μας με ρυθμούς που υπολείπονται των χωρών της Ευρωπαϊκής Ενωσης 

αρχίζουν να εφαρμόζονται οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης.

Η υιοθέτηση πολιτικών ευελιξίας μπορεί να φέρει θετικά αποτελέσματα στη 

γυναικεία απασχόληση, να μεταβάλλει την άνιση κατανομή της εργασίας σε ανδρική 

και γυναικεία, να μειώσει τις διακρίσεις σε βάρος των γυναικών αφού οι γυναίκες θα 

έχουν μεγαλύτερη πρόσβαση στην αγορά εργασίας και να βελτιώσει τις σχέσεις των 

δύο φύλων με την δικαιότερη κατανομή της οικιακής εργασίας.

Τα τελευταία χρόνια οι γυναίκες ενίσχυσαν το ρόλο τους στην αγορά εργασίας σε 

εθνικό και ευρωπαϊκό επίπεδο. Η ζήτηση απασχόλησης από γυναίκες είναι έντονη και 

συνεχής. Όλο και περισσότερες γυναίκες προσπαθούν να ενταχθούν στο επίσημο 

εργατικό δυναμικό. Όπου σημειώθηκε αύξηση της απασχόλησης αυτή συνοδεύθηκε 

από ένα αυξημένο ποσοστό απασχόλησης γυναικών. Όλο και μεγαλύτερο ποσοστό 

γυναικών προσελκύεται από τη δημιουργία δικής του επιχείρησης, της 

αυτοαπασχόλησης και της ανεξάρτητης οικονομικής δραστηριότητας 

Οι τάσεις στην απασχόληση, όσον αφορά τη χώρα μας, δείχνουν συνεχή αύξηση του 

ποσοστού των γυναικών στην επίσημη αγορά εργασίας. Παρ'όλα αυτά το ποσοστό 

της γυναικείας απασχόλησης (43,8%) υπολείπεται κατά πολύ του ποσοστού
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ανδρικής απασχόλησης (72,4%) καθιστώντας την Ελλάδα ως μία από τις χώρες με τη 

μεγαλύτερη διαφορά στο ποσοστό απασχόλησης ανδρών και γυναικών.

Επίσης στη χώρα μας η διάκριση θέσεων εργασίας σε ανδρικές και γυναικείες 

παραμένει ισχυρή. Οι γυναίκες απασχολούνται κυρίως στον τομέα των υπηρεσιών. 

«Εμποδίζονται» στην προσπάθειά τους να επιτύχουν ισότητα στην απασχόληση αφού 

η φροντίδα και η μέριμνα για το μεγάλωμα των παιδιών είναι κυρίως «γυναικεία 

ευθύνη».

Οι γυναίκες απειλούνται επίσης από την ανεργία. Στη χώρα μας, σύμφωνα με 

ανακοίνωση της Εθνικής Στατιστικής Υπηρεσίας τα ποσοστά της ανεργίας για τις 

γυναίκες (14,2%) είναι πολύ υψηλά σε σχέση με τους άνδρες (5,9%). Το ίδιο υψηλό 

είναι το ποσοστό της γυναικείας ανεργίας στην Ελλάδα σε σχέση με το αντίστοιχο 

ευρωπαϊκό ποσοστό (9%).

Ανησυχητικό είναι το γεγονός ότι οι γυναίκες μένουν εκτός αγοράς εργασίας για 

διαστήματα μεγαλύτερα του έτους. Ετσι και το ποσοστό της μακροχρόνιας ανεργίας 

των γυναικών είναι μεγαλύτερο από το αντίστοιχο των ανδρών.

Η παροχή ίσων ευκαιριών για γυναίκες και άνδρες ήταν και είναι βασική 

προτεραιότητα της Ε.Ε. Για την προώθηση της ισότητας η Ε.Ε. εφάρμοσε διάφορα 

προγράμματα και δράσεις που χρηματοδοτήθηκαν από τα διαρθρωτικά ταμεία.

Μέσα από αυτά τα προγράμματα τίθενται προτεραιότητες για την καταπολέμηση και 

την πρόληψη της ανεργίας, για ίσες ευκαιρίες για όλους, για βελτίωση της 

επαγγελματικής κατάρτισης, για ανάπτυξη της επιχειρηματικότητας και 

προσαρμοστικότητας του εργατικού δυναμικού καθώς και για βελτίωση της 

συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας. Οι δράσεις για την βελτίωση της 

πρόσβασης των γυναικών στην αγορά εργασίας περιλαμβάνουν: α) Συμβουλευτικές 

υπηρεσίες και στήριξη των γυναικών για να ενταχθούν στην αγορά εργασίας και να
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προωθηθούν σε θέσεις απασχόλησης β)Υποστήριξη των γυναικών για έναρξη 

επιχειρηματικών δραστηριοτήτων γ) Ενίσχυση των επιχειρήσεων για αναδιοργάνωση 

των διοικητικών τους λειτουργιών προκειμένου να προωθηθεί το γυναικείο 

στελεχιακό δυναμικό σε ανώτερα κλιμάκια της εσωτερικής ιεραρχίας δ) Δημιουργία 

βρεφονηπιακών σταθμών στις επιχειρήσεις για εξυπηρέτηση των εργαζόμενων 

μητέρων στις επιχειρήσεις ε) Δράσεις ευαισθητοποίησης πληροφόρησης φορέων και 

δομών για την προώθηση της ισότητας των δύο φύλων

Στο Εθνικό Σχέδιο Δράσης (Ε.Σ.Δ.Α.) για την απασχόληση στη χώρα μας (2003- 

2006) ειδικότερα για τις γυναίκες υποστηρίζεται η ενίσχυση της απασχόλησής τους 

και προβλέπεται θετικότερη αντιμετώπισή τους (ποσόστωση 60%-40%) για όλες τις 

δράσεις ενίσχυσης της απασχόλησης και της επιχειρηματικότητας των γυναικών που 

υλοποιούνται.
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