Το παρόν δημοσιεύεται στην γλώσσα στην οποία συνετάγη. Διατίθεται μέσω του Ευρωπαϊκού Παρατηρητηρίου Εργασιακών Σχέσεων - European Industrial Relations Observatory (EIRO), στα πλαίσια της παροχής υπηρεσιών προς τους χρήστες της βάσεως δεδομένων EIROnline. Το EIRO ανήκει στο Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για την Βελτίωση των Συνθηκών Διαβιώσεως και Εργασίας. Εν τούτοις, το Ίδρυμα ούτε επέφερε οιανδήποτε αλλαγή στο παρόν άρθρο ούτε το επικυρώνει και, συνεπώς, ουδεμίαν ευθύνη φέρει για τα περιεχόμενα στοιχεία και την ακρίβειά τους. Την σχετική ευθύνη φέρει το εθνικό κέντρο απ’όπου προέρχονται τα εν λόγω στοιχεία. Για σχετικες λεπτομέρειες βλέπε «About this record» στο αρχείο της βάσεως EIROnline στο οποίο αντιστοιχεί το παρόν άρθρο.

Thematic feature on Collective Agreements on changes in work organisation – the case of Greece

1. Πρόσφατες συλλογικές συμφωνίες για την αλλαγή του τρόπου οργάνωσης της εργασίας

Η χρήση παραδοσιακών μεθόδων οργάνωσης της παραγωγής και της εργασίας από τις περισσότερες ελληνικές επιχειρήσεις, των οποίων το μέγεθος απασχόλησης, συγκριτικά με το μέσο κοινοτικό επίπεδο, είναι έτσι και αλλιώς ιδιαίτερα περιορισμένο έχει ως αποτέλεσμα την εμφάνιση συλλογικών συμφωνιών για την αναδιοργάνωση της εργασίας παρά μόνο σε εξαιρετικά σπάνιες περιπτώσεις. Έτσι σε αντίθεση με ό,τι συμβαίνει στα υπόλοιπα κράτη-μέλη της Ε.Ε.  στην Ελλάδα είναι εξαιρετικά δύσκολο να εντοπίσουμε συλλογικές συμφωνίες που να θέτουν ξεκάθαρους στόχους και συγκεκριμένα εργαλεία επίτευξης αλλαγών στο πρότυπο οργάνωσης της εργασίας με τρόπο που να εξασφαλίζονται παράλληλα και αρμονικά οι ανάγκες των επιχειρήσεων και των εργαζομένων ή των συνδικάτων αντίστοιχα. Για τις επιχειρήσεις οι ανάγκες αυτές αποκρυσταλλώνονται στο αίτημα τόνωσης της εργασιακής ευελιξίας (flexibility) και της παραγωγικότητας (productivity), ενώ για τα συνδικάτα οι ανάγκες αυτές αφορούν πρωτίστως την εξασφάλιση συνθηκών εργασιακής σταθερότητας (security). 

Όπως άλλωστε αναδεικνύουν η πρόσφατη μελέτη του ΙΝΕ/ ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ            (Γ. Κουζής επιμ. «Απασχόληση και Εργασιακές Σχέσεις στην Ελλάδα» Τετράδια του ΙΝΕ, ειδικό τεύχος, Οκτώβριος 2002), αλλά και η τελευταία ετήσια έκθεση πεπραγμένων του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΕΠΕ) η τυπική (σταθερή και πλήρες ωραρίου) απασχόληση εξακολουθεί να αποτελεί την κυρίαρχη μορφή απασχόλησης συνθέτοντας το 80% και πλέον του συνόλου των θέσεων μισθωτής εργασίας (GR0210102F, GR0309105F). Ωστόσο από τις σχετικές μελέτες αποκαλύπτεται μια σαφής τάση υποχώρησης της τυπικής απασχόλησης έναντι άλλων μορφών ευέλικτης εργασίας με προεξάρχουσα αυτήν της προσωρινής απασχόλησης σε όλες τις επιμέρους εκφράσεις της (συμβάσεις ορισμένου χρόνου, εποχική εργασία κτλ.). Για παράδειγμα σύμφωνα με τα στοιχεία του ΣΕΠΕ στις υπηρεσίες του Σώματος το 2002 υποβλήθηκαν 35.444 συμβάσεις εκ περιτροπής απασχόλησης έναντι 29.532 το 2001 και 207.237 συμβάσεις μερικής απασχόλησης έναντι 172.237 συμβάσεων (GR0309105F).

Επιπλέον διαπιστώνεται σε ορισμένες περιπτώσεις ότι η εισαγωγή αλλαγών στις πρακτικές παραγωγικής αξιοποίησης του εργατικού δυναμικού πραγματοποιείται  από άτυπες συμφωνίες σε επιχειρησιακό επίπεδο  και όχι μέσα από τη σύναψη συλλογικών συμβάσεων εργασίας, οι οποίες διαθέτουν από τη φύση τους δεσμευτικές και νομικές συνέπειες ως προς τα συμβαλλόμενα μέρη και ιδιαίτερα για την πλευρά της διεύθυνσης. 

Έτσι πολλές αλλαγές στην οργάνωση της εργασίας υπεκφεύγουν της αρμοδιότητας, των διαδικασιών και του ελέγχου της συλλογικής διαπραγμάτευσης με αποτέλεσμα αρκετά φαινόμενα αναμόρφωσης του εργασιακού προτύπου να εντάσσονται στο «αθέατο» εσωτερικό περιβάλλον λειτουργίας των επιχειρήσεων. Η εξέλιξη αυτή ενισχύεται από την ατροφική ανάπτυξη των διαφόρων μορφών εργατικής συμμετοχής και συνδικαλιστικής παρουσίας που εντοπίζεται στην περίπτωση των μικρο-μεσαίων επιχειρήσεων της χώρας και σε ευρύτερες κατηγορίες του ιδιωτικού τομέα της οικονομίας.

Συνεπώς το περιεχόμενο της συλλογικής διαπραγμάτευσης στην Ελλάδα παραμένει προσηλωμένο  σε αιτήματα κυρίως  μισθολογικού χαρακτήρα (καθορισμός επιπέδων αύξησης των κατώτατων μισθών και ημερομισθίων, τριετίες προϋπηρεσίας). Επιπλέον παρά τον εμπλουτισμό της agendas των συλλογικών διαπραγματεύσεων με ζητήματα θεσμικού χαρακτήρα που παρατηρείται τα τελευταία χρόνια αξίζει να σημειωθεί ότι ακόμη και οι πιο προωθημένες συλλογικές συμφωνίες, όπως αυτές των Τραπεζών και των Δημοσίων Επιχειρήσεων Κοινής Οφελείας (ΔΕΚΟ) συνήθως περιορίζονται στην παροχή πρόσθετων αδειών εργασίας ή την επέκταση της διάρκειας της καλοκαιρινής αδείας και την επιλεκτική χορήγηση ειδικών επιδομάτων σε διάφορες κατηγορίες εργαζομένων (GR0209102Ν, GR0206102N, GR0107114N, GR9906135F, GR9906137N).

Τέλος, σε αντίθεση με την ασθενή εμφάνιση αλλαγών στον τρόπο οργάνωσης της εργασίας εξαιτίας της ύπαρξης συλλογικών συμφωνιών ο ρόλος του νομοθέτη   παρουσιάζει συχνά αυξημένη βαρύτητα στην εξέλιξη του θέματος. Ενδεικτικά αναφέρουμε δύο περιπτώσεις επιβεβαίωσης του παραπάνω ισχυρισμού. Στην πρώτη περίπτωση το κράτος εκτελώντας την λειτουργία επόπτευσης της τήρησης του υφιστάμενου θεσμικού-κανονιστικού πλαισίου απαγόρευσε την εφαρμογή συστήματος εκ περιτροπής απασχόλησης σε μονάδα βιομηχανικής παραγωγής, ενώ στη δεύτερη το κράτος αποτέλεσε τον καταλύτη για την εκπόνηση επιχειρησιακών σχεδίων διευθέτησης των ετήσιων ωρών εργασίας (annualised hours schemes) και την ανάπτυξη σχετικής διαδικασίας συλλογικών διαπραγματεύσεων σε επίπεδο επιχείρησης.

Περίπτωση μελέτης Α: Εφαρμογή συστήματος εκ περιτροπής απασχόλησης στην ΒΙΣ Βόλου

Στις αρχές του 1999 η Βιομηχανία Συσκευασιών (ΒΙΣ) στον Βόλο ανακοίνωσε στους εργαζόμενους της επιχείρησης την απόφασης της να εφαρμόσει σύστημα εκ περιτροπής απασχόλησης (GR9903120N ). Οι εργαζόμενοι δεν δέχτηκαν την σχετική απόφαση και προχώρησαν στην κήρυξη αγωνιστικών κινητοποιήσεων. Στη σχετική συνάντηση που ακολούθησε μεταξύ των εργαζομένων και της διεύθυνσης με θέμα την εφαρμογή του συστήματος εκ περιτροπής απασχόλησης στο εργοστάσιο χαρτοκιβωτίων, οι εργαζόμενοι ζήτησαν γραπτή απάντηση σε μία σειρά οικονομικών ζητημάτων προκειμένου να διαμορφώσουν άποψη αν πράγματι συντρέχουν λόγοι για την εφαρμογή του παραπάνω συστήματος. Στον αντίποδα, η επιχείρηση ανακοίνωσε την πρόθεση της να προχωρήσει στη συγκεκριμένη αναδιοργάνωση της εργασίας με ή χωρίς τη σύμφωνη γνώμη του επιχειρησιακού σωματείου. 

Μετά από σχετική πίεση των συνδικάτων οι εκπρόσωποι της ΒΙΣ αναγκάστηκαν να αιτιολογήσουν προφορικά την απόφαση της επιχείρησης για την εφαρμογή του συστήματος εκ περιτροπής απασχόλησης, επικαλούμενοι την μείωση του κύκλου εργασιών κατά 30 % και την ανάγκη ανάλογης μείωσης των αποδοχών και της απασχόλησης. Στην συνέχεια η διεύθυνση, αφού προχώρησε στην μεθόδευση της καθιέρωσης του μέτρου, πήρε απόφαση να προβεί σε διαθεσιμότητες προσωπικού και την απόλυση τριών από τους 220 περίπου εργαζόμενους στην επιχείρηση. Τελικά αποφασίστηκε η ανάκληση της πρότασης για την εφαρμογή συστήματος εκ περιτροπής απασχόλησης, καθώς δεν είχαν τηρηθεί οι νόμιμες διαδικασίες εισαγωγής του. 

Επισημαίνεται ότι σύμφωνα με το άρθρο 2, παράγραφο 2 του Ν. 2639/1998 ορίζεται ότι: "Σε περίπτωση περιορισμού της δραστηριότητάς του ο εργοδότης μπορεί να επιβάλει σύστημα εκ περιτροπής απασχόλησης στην επιχείρησή του, μόνον εφόσον προηγουμένως προβεί σε διαβούλευση με τους νόμιμους εκπροσώπους των εργαζομένων. Οι συμφωνίες ή οι αποφάσεις της παραγράφου αυτής γνωστοποιούνται μέσα σε οκτώ μέρες από την κατάρτιση ή τη λήψη τους στην οικεία Επιθεώρηση Εργασίας".

Περίπτωση μελέτης Β: Συμφωνίες Διευθέτησης του Χρόνου Εργασίας

Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας στην Ελλάδα αποτελεί μια πρόσφατη καινοτομία στον τρόπο οργάνωσης της εργασίας και του χρόνου απασχόλησης, καθώς θεσμοθετήθηκε για πρώτη φορά το 1990 με τον νόμο 1892/1990. Το έκδηλο ενδιαφέρον και η προσπάθεια του νομοθέτη να γενικευτεί η εφαρμογή του μέτρου και να γεφυρωθεί η διάσταση απόψεων ανάμεσα στους κοινωνικούς εταίρους ως προς το ζήτημα είχαν ως αποτέλεσμα την εκ νέου αναμόρφωση του θεσμικού πλαισίου για τη διευθέτηση με τους νόμους 2639/1998 και 2874/2000. Έτσι μέσα σε χρονικό διάστημα μόλις μιας δεκαετίας το μέτρο της διευθέτησης εντάσσεται στο περιεχόμενο τριών νομοθετικών πρωτοβουλιών για τις εργασιακές σχέσεις. 

Ωστόσο παρά την προτροπή του νομοθέτη η πρακτική της διευθέτησης έχει εφαρμοστεί σε τέσσαρες μόλις επιχειρήσεις με αποτέλεσμα να λειτουργεί σε πειραματικό στάδιο, ενώ μέχρι σήμερα δεν έχει πραγματοποιηθεί καμία συμφωνία σε κλαδικό επίπεδο (GR03061035). Οι επιχειρήσεις, οι οποίες έχουν υιοθετήσει συστήματα υπολογισμού του χρόνου εργασίας για ευρύτερα χρονικά διαστήματα, εντάσσονται στους κλάδους:

· της Βιομηχανίας Επεξεργασίας και Συσκευασίας Αγροτικών προϊόντων

· της Βιομηχανία Χάρτου και

· της Κλωστοϋφαντουργίας.

Αν και στις σχετικές συμφωνίες δεν αναφέρεται ρητά ο σκοπός της εφαρμογής του μέτρου καθίσταται εύκολα σαφές ότι ο βασικός στόχος της εισαγωγής του ήταν η βελτίωση της ικανότητας προσαρμογής των επιχειρήσεων στις εποχιακές διακυμάνσεις της ζήτησης του προϊόντος μέσω της αποφυγής του ενδεχόμενου να προσφύγουν στη χρήση υπερωριακής εργασίας, όταν τα επίπεδα της ζήτησης ανέρχονται και της εκδήλωσης φαινομένων μειωμένης παραγωγικότητας και χαμηλής λειτουργικής αποδοτικότητας, όταν τα επίπεδα ζήτησης αντίστοιχα μειώνονται. Άλλωστε οι επιχειρήσεις που προχώρησαν στην εφαρμογή του μέτρου εντάσσονται σε τομείς οικονομικής δραστηριότητας που χαρακτηρίζονται από σημαντικές εποχιακές αυξομειώσεις στην παραγωγική δραστηριότητα.

Η εφαρμογή του μέτρου της διευθέτησης επέφερε σημαντική αναδιοργάνωση του ωραρίου εργασίας και επέκτεινε τα περιθώρια χρονικής ευελιξίας που απολάμβαναν οι επιχειρήσεις, καθώς συνέβαλε στην εισαγωγή νέων συστημάτων εργασίας κατά ομάδες (βάρδιες) και την επέκταση των χρονικών ορίων λειτουργίας τους. Αξίζει ωστόσο να σημειωθεί ότι οι εν λόγω συμφωνίες δεν αφορούσαν πάντοτε το σύνολο του προσωπικού, αλλά ειδικές υποκατηγορίες του, όπως αυτή των οδηγών φορτηγών αυτοκινήτων και των μηχανοδηγών και χειριστών κλαρκ.  

2. Αξιολόγηση 

Μέχρι στιγμής τα διαθέσιμα στοιχεία για την έτσι και αλλιώς περιορισμένη εμφάνιση συλλογικών συμφωνιών με στόχο την αλλαγή του πλαισίου οργάνωσης της εργασίας που χαρακτηρίζει την ελληνική περίπτωση δεν μας επιτρέπουν την επισήμανση ασφαλών αξιολογικών εκτιμήσεων. Επιπλέον τα στοιχεία αυτά είναι αποσπασματικά και επιδέχονται επαλήθευσης για τη διεξαγωγή συνολικών συμπερασμάτων. Για παράδειγμα μια από τις επιχειρήσεις που αξιοποίησαν το μέτρο της διευθέτησης οδηγήθηκε σε κλείσιμο μετά την παρέλευση ½ έτους εφαρμογής του. Η επιχείρηση μεταφέρθηκε στη Βουλγαρία, όπου το κόστος εργασίας είναι πολύ χαμηλότερο. Συνεπώς η απουσία εμπειρικής διερεύνησης δεν μας βοηθά να αντιληφθούμε αν η εφαρμογή του μέτρου λειτούργησε αρνητικά για την οικονομική αποδοτικότητα της επιχείρησης ή αν το χαμηλότερο εργασιακό κόστος ήταν αυτό που τελικά προσέλκυσε το ενδιαφέρον μετεγκατάστασης.

3. Συζήτηση και Προοπτικές

Ο παραδοσιακός χαρακτήρας οργάνωσης της παραγωγής στην πλειοψηφία των ελληνικών επιχειρήσεων ως απόρροια και του μικρού τους μεγέθους, η απουσία της παρουσίας των συνδικάτων στον ιδιωτικό τομέα και η υπεκφυγή της εφαρμογής μέτρων αναδιοργάνωσης της εργασίας διαμέσου της σύναψης άτυπων συλλογικών συμφωνιών και συμφωνιών που δρουν εκτός του συστήματος της συλλογικής διαπραγμάτευσης, αποτελούν αποτρεπτικούς παράγοντες εμφάνισης συλλογικών συμφωνιών θεσμικής υπόστασης με στόχο την αλλαγή του προτύπου οργάνωσης της εργασίας. Με τον τρόπο αυτό οι ισορροπίες που προκαλούν οι εμφανείς τάσεις ελαστικοποίησης των εργασιακών σχέσεων και αναδιοργάνωσης της εργασίας που διακρίνουν την ελληνική περίπτωση καθορίζονται σε μεγάλο βαθμό από τους εσωτερικούς, σε επίπεδο επιχείρησης, συσχετισμούς δύναμης (Λευτέρης Κρέτσος, ΙΝΕ/ ΓΣΕΕ-ΑΔΕΔΥ).

