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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
 
Στην παρούσα εργασία θα ασχοληθούµε και θα παρουσιάσουµε τις «νέες µορφές 
απασχόλησης» ή «ευέλικτες µορφές», που µετά την δεκαετία του 1980 κάτω από 
συγκεκριµένες αιτίες και λόγους άρχισαν να σηµειώνουν σηµαντική διείσδυση στην αγορά 
εργασίας και πλέον στις µέρες µας έχουν επικρατήσει σηµαντικά έναντι των τυπικών µορφών 
απασχόλησης, όπως αυτές διαµορφώθηκαν µετά την βιοµηχανική επανάσταση και 
συγκεκριµένα από τις αρχές του 20ου αιώνα και µεταγενέστερα. 
Για την καλύτερη κατανόηση των εξελίξεων που σηµειώθηκαν και την αλλαγή του προτύπου 
των εργασιακών σχέσεων, θα κάνουµε µια σύντοµη ιστορική αναφορά στο περιεχόµενο που 
έλαβε η εργασία στον χώρο και στον χρόνο. Θα αναφερθούµε σύντοµα σε δύο χρονικές 
περιόδους, την προκεφαλαιοκρατική και την κεφαλαιοκρατική. 
Στην συνέχεια θα παρουσιάσουµε το πρότυπο οργάνωσης της εργασίας κατά την 
βιοµηχανική επανάσταση έως την δεκαετία του 1970, όπου η τυπική µορφή απασχόλησης, 
δηλαδή οι συµβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου και η σταθερότητα της εργασίας είναι τα 
κυρίαρχα χαρακτηριστικά του. 
Από την δεκαετία του 1980 και κάτω από το βάρος των πρώτων πετρελαϊκών κρίσεων, 
κρίνεται ότι το φορντικό - τεϋλορικό µοντέλο οργάνωσης της παραγωγής έφτασε στα όρια 
του. Η παγκοσµιοποίηση των οικονοµιών, η ανάπτυξη της τεχνολογίας, η κοινωνία της 
γνώσης, η επικράτηση του νεοφιλελευθερισµού επιβάλλουν την αλλαγή του προτύπου 
οργάνωσης της παραγωγικής διαδικασίας και ως συνέπεια την επικράτηση των ευέλικτων 
µορφών εργασίας. Θα προσπαθήσουµε να εξερευνήσουµε και να περιγράψουµε τους 
λόγους που οδήγησαν στην εµφάνιση αυτών των µορφών απασχόλησης. Στην συνέχεια θα 
παρουσιάσουµε µε συστηµατικό τρόπο τις νοµοθετικές ρυθµίσεις που ισχύουν στο Ελληνικό 
Εργατικό ∆ίκαιο για κάθε τους µορφή. 
Τέλος, θα προσπαθήσουµε να εξάγουµε και να διατυπώσουµε κρίσιµα συµπεράσµατα για τις 
επιπτώσεις των ευέλικτων µορφών απασχόλησης, τόσο για τους εργαζόµενους όσο και για 
τους εργοδότες αλλά και για τη σύγχρονη κοινωνική ζωή. 
Λέξεις κλειδιά: ευέλικτες µορφές απασχόλησης, µερική απασχόληση, ευελιξία 
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ABSTRACT 
 
In the present study we will present the new forms of employment or flexible working forms 
which after the 1980s began to increase in the western labor market and they have prevailed 
over the typical forms of working as they formed after the industrial revolution since the early 
20th century. 
In order to understand better the development of the traditional working model, we will make 
a brief historical review on the evolution of working patterns in space and time. We briefly 
examine the pre-capitalist and capitalist period. 
Then we are going to present the model of work organization during the Industrial Revolution 
until the 1970s, when the typical working forms and full-time contracts were among its main 
characteristics. 
Since the oil crises of 1980s, it is considered that the fordism has already reached its limits. 
The globalization of economies, the development of technology, the society of knowledge, 
the neoliberalism require a change in production pattern and as a result, the prevalence of 
flexible working forms. We will try to examine and describe why these flexible working forms 
emerged. Then we present the legislative interventions in the Greek Labor Law system. 
At the end of our study, we will try to reach some conclusions on the consequences of 
flexible working forms not only for the employees but also for the employers and the society 
as a whole. 
Key words: flexible working forms, part-time employment, flexibility 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
 
Η ανάπτυξη των νέων µορφών απασχόλησης στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, µορφές 
που βασίζονται σε µια µη ορθόδοξη σχέση, σε σύγκριση µε την γνωστή τυπική σχέση 
εργασίας, οδήγησε σε µια καινούργια τυπολογία της σύµβασης εργασίας (Κραββαρίτη, 
1986). Οι λόγοι που επέβαλλαν την εµφάνιση των νέων µορφών είναι η κρίση του 
καπιταλιστικού συστήµατος, η αυξανόµενη ανεργία, η ταχύτατη ανάπτυξη των νέων 
τεχνολογιών και η αναγκαιότητα της µείωσης του εργατικού κόστους, ώστε να αυξηθεί η 
ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων. 
Αναφέροντας τον όρο «νέες µορφές απασχόλησης», εννοούµε αυτές τι µορφές που 
καλύπτουν µια άτυπη εργασιακή σχέση, η οποία δεν είναι αορίστου χρόνου και µε πλήρες 
ωράριο. Στον όρο αυτό υπάρχουν και µορφές απασχόλησης που ήδη είναι γνωστές προ 
καιρού, όπως η σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου, η εκ περιτροπής εργασία, η σύµβαση 
έργου (φασόν). Αυτό που είναι όµως καινούργιο, είναι η δίχως προηγούµενο ανάπτυξη των 
µορφών αυτών. Το εργατικό δίκαιο είναι αναγκασµένο να ενσωµατώσει και να ρυθµίσει τις 
νέες αυτές µορφές ώστε να µειώσει τον κίνδυνο της διαφορετικής µεταχείρισης των 
εργαζοµένων που απασχολούνται µε ελαστικές συµβάσεις εργασίας. 
Ο όρος που επικράτησε αναφορικά µε τις νέες µορφές απασχόλησης είναι ο όρος της 
«ευελιξίας». Σε θεωρητικό επίπεδο υπάρχουν πολλές προσεγγίσεις της έννοιας της ευελιξίας. 
Με την έννοια των ευέλικτων µορφών απασχόλησης εννοούµε εκείνες τις µορφές που ενώ 
βασίζονται στο µοντέλο της εξηρτηµένης εργασίας, µια παράµετρος τους (ωράριο εργασίας, 
διάρκεια σύµβασης εργασίας, τόπος παροχής της εργασίας, εργοδότης) παρεκκλίνουν από 
το µοντέλο της τυπικής σχέσης εργασίας. 
Με την βιοµηχανική επανάσταση και την εκµηχάνιση της παραγωγής, µεγάλα στρώµατα 
πληθυσµού εντάχθηκαν σε καθεστώς εξηρτηµένης εργασίας. Το κύριο χαρακτηριστικό της 
οργάνωσης της εργασίας κατά τον 20ο αιώνα ήταν η επιστηµονική οργάνωση της, η 
αξιοποίηση της τεχνολογίας και η τακτική χρονικά απασχόληση (Ε.Κ.Κ.Ε., 2006). Στην βάση 
αυτή οικοδοµήθηκε το µοντέλο εργασίας που διασφάλιζε σταθερή εργασία ως προς τον 
χρόνο, την διάρκεια, τον τόπο,  κ.τ.λ. 
Από την δεκαετία του 1980 µπαίνουµε στην µετά-βιοµηχανική εποχή, η οποία χαρακτηρίζεται 
από την ραγδαία αύξηση της τεχνολογίας και την µεγέθυνση του τοµέα των υπηρεσιών, που 
επιφέρουν αλλαγές στην αναδιάρθρωση της παραγωγής. Η γνώση µετατρέπεται σε 
συντελεστή παραγωγής και πολλοί ερευνητές µιλούν πλέον για την «οικονοµία της γνώσης». 
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Πρόκειται για ένα παραγωγικό µοντέλο όπου οι εργαζόµενοι αναπτύσσουν ιδέες, 
επεξεργάζονται πληροφορίες, διαχειρίζονται αυτοµατοποιηµένη παραγωγή σε ένα πλαίσιο 
µείωσης της διάρκεια του κύκλου ζωής των προϊόντων. 
Η ανάπτυξη της οικονοµίας και της πληροφορίας επιφέρει την ανατροπή των παραδοσιακών 
µοντέλων οργάνωσης της εργασίας. Το παλαιό µοντέλο οργάνωσης της εργασίας, που 
βασίζονταν στην οργάνωση µε τις αρχές της «επιστηµονικής οργάνωσης της εργασίας» του 
Taylor, υποχωρεί και ως επακόλουθο οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν νέες «ευέλικτες µορφές 
εργασίας». Αυτές τις µορφές οργάνωσης της εργασίας θα προσπαθήσουµε να 
παρουσιάσουµε στα επόµενα κεφάλαια της παρούσας εργασίας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1o – ΕΡΓΑΣΙΑ 
 
 
1.1. Εισαγωγή 
 
Η εργασία είναι δικαίωµα και επιλογή του κάθε ανθρώπου. Η απόκτηση αγαθών προϋποθέτει την ένταξη στην αγορά εργασίας. Για να αποκτήσει τα αγαθά που χρειάζεται ο άνθρωπος πρέπει να εργάζεται. Οι εργαζόµενοι κατέχουν πρωταγωνιστική θέση στην ιστορία της οικονοµίας, αφού χωρίς αυτούς δεν θα υπήρχε «εργασία» στην αγορά. Ένας εργαζόµενος αποφασίζει αν θα εργαστεί ή όχι, πόσες ώρες θα εργαστεί, ποιες δεξιότητες θα αποκτήσει, πότε θα παραιτηθεί από µια θέση, ποιο επάγγελµα θα ακολουθήσει, αν θα γίνει µέλος µιας εργατικής ένωσης και πόση προσπάθεια θα αφιερώσει στην εργασία του. Καθεµία από αυτές τις αποφάσεις υποκινείται από την επιθυµία µεγιστοποίησης - επιλογής της καλύτερης διαθέσιµης από µια ποικιλία επιλογών. Έτσι, στην ιστορία οι εργάτες πάντοτε θα δρουν µε τρόπο, ώστε να µεγιστοποιούν την ευηµερία τους. Το άθροισµα των αποφάσεων εκατοµµυρίων εργατών δίνει την προσφορά εργασίας στην οικονοµία όχι µόνο σε όρους αριθµού ατόµων που εισέρχονται στην αγορά εργασίας αλλά και σε όρους ποσότητας και ποιότητας δεξιοτήτων στη διάθεση των εργοδοτών. 
Το σύνολο των εργαζοµένων σε µια οικονοµία επηρεάζει τη διαµόρφωση και τη λειτουργία της αγοράς εργασίας. Η ένταξη, τώρα, των ατόµων στην αγορά εργασίας, αλλά και η επιλογή εργασίας, εξαρτώνται από δυο οµάδες παραγόντων, τους ατοµικούς και τους κοινωνικό-οικονοµικούς. 
Οι ατοµικοί παράγοντες συνοψίζονται στη χρησιµότητα που έχει η εργασία για κάθε άτοµο. Η εργασία ικανοποιεί το άτοµο, γιατί του προσφέρει κάποια οφέλη. Τα οφέλη αυτά µπορεί να είναι άυλα και υλικά. Τα άυλα δεν αποτιµώνται εύκολα, ενώ από τα υλικά οφέλη το σηµαντικότερο είναι η αµοιβή της εργασίας, µέσω της οποίας το άτοµο µπορεί να ικανοποιεί τις καταναλωτικές του ανάγκες. 
Οι κοινωνικο-οικονοµικοί παράγοντες αφορούν κυρίως τα κοινωνικά χαρακτηριστικά του λαού στον οποίο ανήκει το άτοµο. Τα χαρακτηριστικά αυτά διαµορφώνουν τις συνθήκες σύµφωνα µε τις οποίες ζει το άτοµο, τις συνήθειες, το καταναλωτικό πρότυπο που ακολουθεί, τις ανάγκες του για απόκτηση υλικών αγαθών και υπηρεσιών, τις υποχρεώσεις του στην οικογένεια και στην κοινωνία, τις αντιλήψεις του και τις στάσεις του απέναντι στην εργασία. Η χρησιµότητα της ατοµικής προσφοράς εργασίας είναι απόρροια έµµεσου οφέλους και, όσο µεγαλύτερο είναι το όφελος αυτό, τόσο περισσότερους λόγους έχουµε να προσφέρουµε περισσότερη εργασία. Η εργασία ανταγωνίζεται τον ελεύθερο χρόνο. Θυσιάζουµε εργασία για να έχουµε ελεύθερο χρόνο. Θυσιάζουµε ελεύθερο χρόνο για να έχουµε τα άυλα και κυρίως τα υλικά οφέλη από την εργασία. 
Όταν ένα ορθολογικά σκεπτόµενο άτοµο πρέπει να πάρει απόφαση σχετικά µε το αν εργαστεί ή όχι, πόσες ώρες θα εργαστεί, ουσιαστικά καλείται να επιλέξει ανάµεσα σε δυο λύσεις: Απόλαυση από τη δυνατότητα κατανάλωσης που δίνει η αµοιβή εργασίας και απόλαυση από τον ελεύθερο χρόνο εργασίας. 
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Η αύξηση ή µείωση του µισθού και η γενική διαµόρφωσή του φαίνεται να επηρεάζει και την προσφορά εργασίας. Στην περίπτωση που ο µισθός γίνει ελκυστικότερος έχουµε: (1) αύξηση της προσφερόµενης ποσότητας εργασίας από τους εργαζόµενους και (2) εµφάνιση στην αγορά ατόµων που όσο ο µισθός τους ήταν χαµηλός δεν εργάζονταν. Τέτοιες εφεδρείες εργαζοµένων µπορεί να είναι γυναίκες, που για πρώτη φορά µπαίνουν στην αγορά εργασίας, νέοι που επιταχύνουν την είσοδο στην αγορά εργασίας απορρίπτοντας άλλες επιλογές, ηλικιωµένοι που αποφασίζουν να διακόψουν τη σύνταξή τους για να εργαστούν, καθώς και οικονοµικοί µετανάστες που µετακινούνται ανάλογα µε το πού προσφέρονται υψηλότεροι µισθοί. 
 
1.2. ∆ιαχρονική Εξέλιξη της Εργασίας 
 
1.2.1. Προ-κεφαλαιοκρατική περίοδος 
 
Όλοι οι πολιτισµοί που έχουν εµφανισθεί στη διάρκεια της ιστορικής εξέλιξης έχουν οικοδοµηθεί µε την ανθρώπινη εργασία. Αυτό όµως που µας ενδιαφέρει εν προκειµένω είναι η εργασία που αποβλέπει στην συστηµατική επιδίωξη οικονοµικού σκοπού και η οποία παρέχεται για λογαριασµό άλλου. Από την σκοπιά αυτή η εργασία συµπίπτει αρχικά µε την εµφάνιση της έννοιας «αγρότης» (Φίλια, 1978). 
Αρχικά, ο άνθρωπος παράγει µόνος του, µε την πάροδο όµως του χρόνου χρησιµοποιεί και άλλους για να φθάσουµε µέσα από την διαδροµή των χρόνων στην κλασσική αρχαιότητα, όπου χρησιµοποιείται ο θεσµός της δουλείας, κυρίως στον αρχαίο Ελληνικό πολιτισµό µε την εµφάνιση της πόλης-κράτος (Κουκιάδης, 2015). 
Όλα τα οικονοµικά συστήµατα της αρχαιότητας βασίζονταν στον θεσµό της δουλείας. Η στάση των αρχαίων λαών απέναντι στην εργασία είχε λάβει αρνητικό περιεχόµενο. Γνωστή εξάλλου είναι η αντίληψη των Ρωµαίων για την εργασία που παρέχεται για λογαριασµό άλλου. Οι Ρωµαίοι διέκριναν τις εργασίες που παρέχονται για λογαριασµό άλλου σε «ελευθέριες» και «βάναυσες». Όποιος παρείχε εργασία για λογαριασµό άλλου περιέπιπτε σε οιονεί κατάσταση δούλου (Βουτυράς, 1975). 
Στην αρχαία Ελλάδα, η εργασία που παρείχετο σωµατικά θεωρούνταν απαξιωτική. Πολλοί φιλόσοφοι, όπως ο Πλάτων και ο Αριστοτέλης, θεωρούσαν την «κατασκευή» οποιοδήποτε πράγµατος υποδεέστερη εργασία. Στην αρχαία Αθήνα λοιπόν λειτουργούσαν τα εργαστήρια, και επικρατούσε η «κατ’ οίκον» εργασία, όπου εργάζονταν οι δούλοι. Οι ίδιες αντιλήψεις επικρατούν και στην εποχή του Περικλή. Στην περίοδο αυτή, η Πολιτεία δεν ασχολείται καθόλου µε τους δούλους και δεν λαµβάνει κανένα µέτρο πρόνοιας. Το κράτος χρησιµοποιεί τους δούλους στην κατασκευή των δηµοσίων έργων µε σκοπό την µείωση της ανεργίας. Η διάρκεια της εργασίας καταλαµβάνει όλη την ηµέρα. Ξεκινούσε η εργασία πολύ νωρίς το πρωί και τελείωνε αργά το βράδυ. 
Στην Σπάρτη, οι Σπαρτιάτες δεν έχουν δικαίωµα να εργάζονται, για αυτούς όµως εργάζονταν οι είλωτες. Κάθε Σπαρτιάτης ελάµβανε τα προϊόντα του κλήρου του για να ζήσει. Στην Σπάρτη το δικαίωµα ήταν η µη εργασία. Αντίθετα, στην Αθήνα η εργασία ήταν δικαίωµα. 
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Με την εµφάνιση του Χριστιανισµού, η εργασία αποκτά ένα διαφορετικό περιεχόµενο. Γνωστή είναι η ρήση του Ευαγγελίου ότι: «ο µη εργαζόµενος µηδέ εσθιέτω». Ο χριστιανισµός όµως δεν ήταν µια κοινωνική επανάσταση και για τον λόγο αυτό ανέχεται το θεσµό της δουλείας, παρόλο που οι πατέρες της εκκλησίας καταφέρονταν εναντίον του θεσµού, ενδιαφέρονταν περισσότερο για την ηθική ανύψωση των δούλων, παρά για την οικονοµική απελευθέρωση τους (Βουτυράς, 1975). 
Στην Βυζαντινή περίοδο εξακολουθούσε η περιφρόνηση προς τις χειρονακτικές εργασίας. Η Βυζαντινή νοµοθεσία είναι φτωχή σε προστατευτικές διατάξεις της εργασίας. Στην περίοδο αυτή εµφανίζεται και αναπτύσσεται ο θεσµός της συντεχνίας. 
Κατά την περίοδο του Μεσαίωνα, σηµαντικό ρόλο παίζουν οι συντεχνίες και ο δεσµός της δουλοπαροικίας. Ο θεσµός της δουλοπαροικίας διαδέχτηκε τον θεσµό της δουλείας. Ο θεσµός αυτός είναι ελαφρύτερος αυτού του θεσµού της δουλείας. Οι θεσµοί της δουλοπαροικίας και της συντεχνίας είναι τα κύρια χαρακτηριστικά της φεουδαρχικής κοινωνίας. Σε κάθε περίπτωση πάντως αυτήν την εποχή έχουµε σηµαντικές ρυθµίσεις σχετικά µε την προστασία της εργασίας. 
Από τον 12ο αιώνα, το καθεστώς της δουλοπαροικίας προοδευτικά υποχωρεί. Σε µερικές χώρες επικρατεί έως τον 18ο αιώνα. Με την έναρξη της βιοµηχανικής επανάστασης αρχίζει να µεταβάλλεται θετικά το αξιακό περιεχόµενο της εργασίας και να αναγνωρίζεται η σπουδαιότητα της. Κάτω από τις συνθήκες αυτές περνάµε στην Κεφαλαιοκρατική περίοδο. 
 
1.2.2. Κεφαλαιοκρατική περίοδος 
 
Η βιοµηχανική επανάσταση η οποία συντελείται στα τέλη του 18ου αιώνα και αρχές του 19ου γίνεται η αιτία να γίνει αισθητή η σπουδαιότητα της εργασίας. Όσο και αν φαίνεται οξύµωρο ο καπιταλισµός προσδίδει στην εργασία την πραγµατική της αξία. Ο Adam Smith διακήρυξε ότι ο πλούτος των Εθνών παράγεται από την εργασία. 
Την εποχή αυτή, παρατηρείται η πολιτική και κοινωνική χειραφέτηση µεγάλων στρωµάτων αγροτικού πληθυσµού. Οι απελευθερωθείσες από τον ζυγό των φεουδαρχών αγροτικές µάζες µεταβαίνουν στα αστικά κέντρα για να υπαχθούν στον νέο ζυγό της εκµετάλλευσης των ιδιοκτητών των νέων µέσων παραγωγής. Κατά τον Μαρξ, την επόµενη της Γαλλικής Επανάστασης αρχίζει ο νέος διαχωρισµός µεταξύ των προσφερόντων την εργασία και αυτών που την χρησιµοποιούν. Στην περίοδο αυτή εµφανίζονται µεγάλα εργοστάσια, πληθώρα προσφορά εργατικών χεριών, επικράτηση του άκρατου οικονοµικού φιλελευθερισµού. Η εργατική τάξη όλο και πληθαίνει και αποτελεί µια υπολογίσιµη πολιτική δύναµη. Τα κράτη της περιόδου αυτής είναι απροετοίµαστα να αντιµετωπίσουν αποτελεσµατικά την κατάσταση και η προστασία της εργατικής τάξης είναι ανύπαρκτη. Την περίοδο αυτή, στα εργοτάξια απασχολείται µεγάλος αριθµός γυναικών και ανηλίκων κάτω από άθλιες συνθήκες εργασίας, ωράρια χωρίς όρια απασχόλησης, ανύπαρκτες συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας, µισθοί πείνας που οδήγησαν τους εξαθλιωµένους εργάτες να απαιτήσουν κανόνες. Οι εργατικοί αγώνες είναι µαζικοί και σαν κυρίαρχο αίτηµα τους είναι η καθιέρωση του οκταώρου. Αρχίζουν όµως δειλά - δειλά να εµφανίζονται οι πρώτες ρυθµίσεις σχετικά µε την εργασία. 
Αξίζει στο σηµείο αυτό να µνηµονεύσουµε, ότι το έτος 1886 λαµβάνει χώρα στο Σικάγο η µεγάλη απεργία των εργατών µε κυρίαρχο αίτηµα την καθιέρωση του 8ώρου. 
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Το 1802 ψηφίζεται στην Αγγλία ο περίφηµος νόµος Morals and Health Act που αφορά την εργασία των ανηλίκων. 
Περαιτέρω προστατευτικές εργατικές διατάξεις ψηφίζονται στη Γερµανία το έτος 1839 και στη Γαλλία το έτος 1894. 
Το 1886 πραγµατοποιήθηκε στη Γενεύη το συνέδριο της Πρώτης ∆ιεθνούς, στο οποίο κυριαρχεί το αίτηµα καθιέρωσης του 8ώρου. 
Όλες αυτές οι κινητοποιήσεις οδηγούν στην διάσκεψη των Βερσαλλιών (1919) στη διακήρυξη ότι σκοπός της ΚΤΕ είναι η καθιέρωση του 8ώρου την ηµέρα και του 48ώρου την εβδοµάδα. 
Η πρώτη διεθνής διάσκεψη εργασίας που συνήλθε στην Ουάσιγκτον το 1919 κατέληξε στην ψήφιση σχεδίου διεθνούς συµβάσεως εργασίας που προβλέπονταν η 8ώρη εργασία στην βιοµηχανία. (Η σύβαση αυτή κυρώθηκε από την Ελλάδα µε τον Ν. 2269/1920). 
Στον Ελλαδικό χώρο και µετά την απελευθέρωση από τον Οθωµανικό ζυγό κατ’ αρχάς δεν υπήρχε βιοτεχνία-βιοµηχανία. Οι οικονοµικές, κοινωνικές, πολιτικές συνθήκες που επικρατούν οδηγούν τις αγροτικές µάζες στα αστικά κέντρα µετατρέποντας τες σε φθηνό εργατικό προσωπικό, το οποίο εργάζεται κάτω από άθλιες συνθήκες απασχόλησης. Το µεγαλύτερο µέρος αυτού αποτελείται από γυναίκες και ανήλικους. Κατά την περίοδο από το 1890 έως και 1920 οι ώρες απασχόλησης ανέρχονταν από 11 έως 16 την ηµέρα. Ο επιθεωρητής εργασίας του Υπουργείου Εθνικής Οικονοµίας της εποχής εκείνης Ν. Σαλίβερος σηµειώνει σε έκθεση του στις 31η Αυγούστου του 1912 «aοι εργατικοί νόµοι είναι σχεδόν άγνωστοι και η εφαρµογή αυτών σε πολλά εργοστάσια µήτε άρχισε, µήτε θα υπάρξει ελπίς ότι θα αρχίσειa» (Κιοσσέ-Παυλίδη, 2004). 
Ο βασικός νόµος που καθιέρωσε για πολλά χρόνια το νόµιµο ηµερήσιο ωράριο και εβδοµαδιαίο ωράριο ήταν ο νόµος 2269/1920, ο οποίος όπως προαναφέραµε κύρωσε µε τον αριθµό 1/1919 τη διεθνή σύµβαση εργασίας. Για την κατανόηση των ελαστικών µορφών εργασίας, οι οποίες επικράτησαν µετά το 1980 στην Ελλάδα, θα πρέπει να αναφερθούµε στο σύστηµα που επικράτησε σχετικά µε την οργάνωση του χρόνου εργασίας έως την εµφάνιση των ελαστικών µορφών απασχόλησης.   
 
Εάν θέλουµε να προβούµε σε µια επισκόπηση των δύο αυτών περιόδων που παρουσιάσαµε, της προ-κεφαλαιοκρατικής και της κεφαλαιοκρατικής, βλέπουµε στην µεν πρώτη να επικρατεί µια αρνητική τάση σχετική µε την εργασία. Εµπεριέχει µια απαξίωση και ταυτίζεται µε τον θεσµό της δουλείας ή και της δουλοπαροικίας. Οι χειρώνακτες εργάτες είναι αντικείµενο µίσθωσης και περιπίπτουν σε οιονεί κατάσταση δούλου. Οι δούλοι είναι πρόσωπα χωρίς δικαιώµατα. Ο κύριος τους έχει πάνω τους δικαίωµα ζωής ή θανάτου. Παρ’ όλα αυτά οι µεγάλοι πολιτισµοί και τα µεγάλα έργα που δηµιουργήθηκαν χτίστηκαν από δούλους. Μετά την Γαλλική Επανάσταση - που περνάµε στην δεύτερη περίοδο - αρχίζει µια νέα εποχή κατά την οποία η εργασία λαµβάνει ένα θετικό περιεχόµενο. Η βιοµηχανική επανάσταση και οι παράγοντες που τη συντέλεσαν, όπως η τεχνολογική επανάσταση, η χρήση µηχανών, η ραγδαία αύξηση της παραγωγικότητας, η µετακίνηση του αγροτικού πληθυσµού στα αστικά κέντρα, η εµφάνιση του προλεταριάτου, οδήγησαν ταχύτατα στην εµφάνιση του εργατικού δικαίου. Η πρώτη περίοδος κράτησε πάνω από 2000 χρόνια, οι αλλαγές που επήλθαν ήταν βραδύτατες ενώ η δεύτερη περίοδος χαρακτηρίζεται από µια κανονικότητα στην οργάνωση του χρόνου εργασίας, όπως 8ώρη ηµερήσια εργασία, εξαήµερο αρχικά και πενθήµερο αργότερα, συµβάσεις κατά κύριο λόγο αορίστου χρόνου. Από τις αρχές της δεκαετίας του 1980 εµφανίζονται τα πρώτα σηµάδια απορρύθµισης του 
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Εργατικού ∆ικαίου. Με το φαινόµενο αυτό και τους λόγους που οδήγησαν στην εξέλιξη αυτή θα ασχοληθούµε στο επόµενο κεφάλαιο. 
 
1.3. Ζήτηση και Προσφορά Εργασίας 
 
Η προσφορά εργασίας, τώρα, µπορεί να διαφοροποιηθεί λόγω οικογενειακών εξαρτήσεων, κάτι που δεν είναι σταθερό σε όλες τις κοινωνίες, αλλά µεταβάλλεται ανάλογα µε το οικογενειακό πρότυπο που επικρατεί, το οποίο στις µέρες µας βρίσκεται υπό συνεχή αναδιατύπωση και επανακαθορισµό εξαιτίας της πολυπολιτισµικότητας των κοινωνιών. Επίσης, µπορεί να υπάρξει διαφοροποίηση (σύµφωνα µε τη θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου) στην προσφορά εργασίας, ανάλογα µε το σύνολο των ικανοτήτων και των επίκτητων δεξιοτήτων που φέρει καθένας στην αγορά εργασίας (Borias, 2003). Η σύνδεση του ανθρώπινου κεφαλαίου µε την προσφορά εργασίας συνίσταται στο ότι, αν ο εργαζόµενος έχει επίγνωση της ποιότητας του ανθρώπινου κεφαλαίου που διαθέτει, θα πρέπει να αναµένει τόσο υψηλότερη αµοιβή, όσο υψηλότερη είναι και η ποιότητα του ανθρώπινου κεφαλαίου. 
Η ζήτηση, τώρα, της εργασίας ορίζεται ως η συνάρτηση που συνδέει τη ζητούµενη ποσότητα εργασίας (µετρούµενη σε αριθµό εργαζοµένων ή ανθρωπο-ώρες εργασίας) µε το µισθό. Η ζήτηση εργασίας προέρχεται από τις επιχειρήσεις. Στην πράξη οι επιχειρήσεις προσλαµβάνουν εργάτες, όπως και άλλους συντελεστές της παραγωγής που χρησιµοποιούνται στην παραγωγική διαδικασία. 
Η επιχείρηση σε µια ελεύθερη οικονοµία έχει ως κύριο στόχο τη µεγιστοποίηση του κέρδους. Ως κέρδος ορίζεται η µεταβλητή που προκύπτει από τη διαφορά µεταξύ εσόδων και εξόδων και είναι αυτό που άµεσα ή έµµεσα παίζει τον πρωταγωνιστικό ρόλο στην επιχείρηση. Η επιχείρηση παράγει επειδή υπάρχει ζήτηση για τα αγαθά ή τις υπηρεσίες της. Η ζήτηση αυτή προέρχεται από τους καταναλωτές και παρακινεί τους παραγωγούς (άτοµα, επιχειρήσεις) να παράγουν αγαθά και να τα διαθέτουν στην αγορά. 
Για να τα παραγάγουν, ενεργοποιούν µια διαδικασία, την παραγωγική διαδικασία. Αυτή συνίσταται στη χρησιµοποίηση κάποιων εισροών, που είναι γνωστές στην οικονοµία ως «συντελεστές παραγωγής». Τέτοιοι συντελεστές είναι: η εργασία, το κεφάλαιο, το έδαφος, η επιχειρηµατικότητα, το ανθρώπινο κεφάλαιο, η τεχνολογία. 
Σε οποιαδήποτε περίπτωση, από τη στιγµή κατά την οποία ο παραγωγός επιλέγει την αναλογία των συντελεστών παραγωγής που ταιριάζει στην παραγωγή ενός αγαθού, βρίσκεται σε µια διαδικασία προσαρµογής της ποσότητας των συντελεστών παραγωγής στη ζήτηση του προϊόντος. Αν η ζητούµενη ποσότητα για το αγαθό αυξηθεί, θα παράγει µεγαλύτερη ποσότητα προϊόντος και αυτό σηµαίνει ότι θα επιστρατεύσει περισσότερες εισροές. 
Άρα, η ζήτηση για συντελεστές παραγωγής εξαρτάται από τη ζητούµενη ποσότητα του προϊόντος και υπό την έννοια αυτή είναι η παράγωγη ζήτηση. Αν µεταξύ των συντελεστών παραγωγής περιλαµβάνεται και η εργασία, από τη ζητούµενη ποσότητα του προϊόντος εξαρτάται η ζήτηση για εργασία, η οποία υπό την έννοια αυτή είναι η παράγωγη ζήτηση. Η επιχείρηση χρησιµοποιεί συντελεστές παραγωγής (άρα και εργασία) για να παραγάγει προϊόν, να το προσφέρει στην αγορά ανταποκρινόµενη στη ζήτηση των καταναλωτών, να 
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εισπράξει έσοδα, να πληρώσει από αυτά τα έξοδά της, τα οποία αποτελούν τις αµοιβές των εισροών, και να πραγµατοποιήσει κέρδη. Οι συντελεστές παραγωγής, άρα και η εργασία, συµβάλλουν στην παραγωγή, αµείβονται γι’ αυτό και η αµοιβή τους µεταφράζεται σε κόστος της επιχείρησης. 
Για να προσλάβει, τώρα, µια επιχείρηση έναν επιπλέον εργάτη, θα πρέπει να αυξηθεί και η ποσότητα του προϊόντος που θα παραχθεί, ώστε, όταν αυτό πωληθεί, να επιφέρει αυξηµένα έσοδα στην επιχείρηση, ενώ ταυτόχρονα ο επιπλέον εργάτης, που θα αµειφθεί µε µισθό, προστίθεται στα έξοδα της επιχείρησης. Από την µια, λοιπόν, επιβαρύνεται η επιχείρηση µε έξοδα, από την άλλη πραγµατοποιεί νέα έσοδα 
Αν η επιχείρηση συνεχίζει να αυξάνει τον αριθµό των εργαζοµένων, θα φτάσει σε κάποιο σηµείο πέραν του οποίου η συνέχιση των προσλήψεων θα προσθέτει στο κόστος της επιχείρησης περισσότερο απ’ όσο προσθέτει στο έσοδο. Σε σταθερό επίπεδο, τώρα, λοιπών συντελεστών και σε σταθερό επίπεδο µισθού η επιχείρηση, χρησιµοποιώντας ως κριτήριο την οριακή παραγωγικότητα της εργασίας, θα προσλαµβάνει εργαζοµένους µέχρι του σηµείου εκείνου στο οποίο το οριακό προϊόν της εργασίας ισούται µε την αµοιβή της εργασίας. Επειδή η αξία του οριακού προϊόντος της εργασίας µειώνεται, καθώς προσλαµβάνονται περισσότεροι εργάτες, η µείωση του µισθού οδηγεί σε αύξηση της ζήτησης για εργασία. 
Η ζήτηση εργασίας, τώρα, εξαρτάται από πολλούς παράγοντες. Ένας από αυτούς είναι η τιµή του προϊόντος. Αν αυξηθεί η τιµή του προϊόντος, θα υπάρξει µετατόπιση της καµπύλης ζήτησης, δηλαδή στο ίδιο επίπεδο µισθού θα υπάρχει ζήτηση για µεγαλύτερο αριθµό εργατών. Άλλος παράγοντας είναι η µεταβολή στην τιµή κάποιων από τους λοιπούς συντελεστές. Βεβαίως, πρέπει να τονιστεί ότι η υπόθεση της σταθερότητας των λοιπών συντελεστών παραγωγής, που αποτελεί τον ακρογωνιαίο λίθο της κλασικής προσέγγισης, µπορεί να αµφισβητηθεί σήµερα περισσότερο από ποτέ λόγω της παρατηρούµενης συνεχούς ραγδαίας µεταβολής της τεχνολογίας. Άρα, ένας συντελεστής που βραχυχρόνια είχε θεωρηθεί σταθερός στη σηµερινή πραγµατικότητα κάθε άλλο παρά σταθερός µπορεί να είναι. Οι µεταβολές του δηµιουργούν αστάθεια και έλλειψη προβλεψιµότητας στην αγορά εργασίας, µε δυο σηµαντικές συνέπειες: 

� την ανάγκη προσαρµογής της εργασίας στις απαιτήσεις της τεχνολογίας, και 
� την απειλή της υποκατάστασης της εργασίας από άλλους συντελεστές. 

Οι οικονοµολόγοι από πολύ νωρίς διέβλεπαν ότι οι τεχνολογικές αλλαγές θα έφερναν αλλαγή στη ζήτηση για εργασία γενικά, όπως και η ζήτηση για ορισµένα είδη εργασίας – και ειδικότερα για ειδικευµένη εργασία. Όµως οι συγκυρίες των τελευταίων δεκαετιών σε σχέση µε την τεχνολογία συντέλεσαν ώστε η υπόθεση της τεχνολογικής αλλαγής που ευνοεί την ειδικευµένη εργασία (skill-based technical change) να γίνει καθολικά αποδεκτή. Ας σηµειώσουµε ότι υπάρχουν µελέτες που υποστηρίζουν ότι η ζήτηση για εντελώς ανειδίκευτη εργασία µπορεί και αυτή να έχει περιθώρια αύξησης, αλλά πάντα σε συνάρτηση µε την αυξανόµενη ζήτηση για εξειδικευµένη εργασία. 
 
1.4. ∆ιαµόρφωση Μισθών 
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Τα άτοµα επιλέγουν την εργασία µε βάση τις ικανότητές τους, µε βάση την επιθυµία τους (αν τους ταιριάζει) αλλά και µε βάση τις απολαβές που θα έχουν. Βεβαίως, η επιλογή από µέρους του εργοδότη γίνεται µε βάση την εκπαίδευση- κατάρτιση που έχει το άτοµο που ζητάει εργασία. Η εκπαίδευση µπορεί να παίξει το ρόλο του σήµατος στην αγορά εργασίας, δείχνοντας στους εργοδότες ότι ο εργάτης που έχει κάποιο πιστοποιητικό ή δίπλωµα είναι περισσότερο παραγωγικός. 
Η αξία της εκπαίδευσης ως σήµατος βοηθάει τους εργοδότες να διαχωρίσουν τους πολύ παραγωγικούς εργάτες από τους λιγότερο παραγωγικούς. Η γενική κατάρτιση έχει αξία σε όλες τις επιχειρήσεις. Η ειδική κατάρτιση έχει αξία µόνο για τις επιχειρήσεις που την παρέχουν. Οι εργάτες πληρώνουν και συλλέγουν τις αποδόσεις της γενικής κατάρτισης. 
Οι επιχειρήσεις έχουν λόγο να επιθυµούν συµπίεση του κόστους παραγωγής, άρα, όσο υψηλότερος είναι ο µισθός, τόσο λιγότερες ανθρωποώρες εργασίας θα θέλουν να χρησιµοποιήσουν στην παραγωγική διαδικασία. Από την πλευρά των εργαζοµένων, όσο µεγαλύτερος είναι ο µισθός, τόσο µεγαλύτερη είναι η διάθεσή τους να προσφέρουν εργασία. Άρα, η αγορά εργασίας ισορροπεί στο επίπεδο µισθού στο οποίο η ζητούµενη και η προσφερόµενη ποσότητα εργασίας συµπίπτουν. 
Σε υψηλό επίπεδο µισθού, πολλοί είναι εκείνοι που θα επιχειρήσουν να εισέλθουν στην αγορά εργασίας για πρώτη φορά, όπως πολλοί είναι εκείνοι που θα εντατικοποιήσουν τους ρυθµούς τους, προκειµένου να απολαύσουν υψηλότερα οφέλη από την εργασία. Θα υπάρξει, έτσι, µια υπερπροσφορά εργασίας, η οποία θα τείνει να συµπιέσει τους µισθούς προς τα κάτω. 
Προσπαθώντας οι επιχειρήσεις να περιορίσουν την ποσότητα της ακριβής αµοιβής, συµπιέζεται η ζήτηση και δηµιουργούνται πτωτικές τάσεις στους µισθούς. Αντίστροφα: Την ίδια στιγµή θα προσπαθήσουν οι επιχειρήσεις να αυξήσουν την ποσότητα της φθηνής εργασίας στην παραγωγική διαδικασία, και η αύξηση της ζήτησης θα δηµιουργήσει αυξητικές τάσεις στους µισθούς. Σε πολλά κράτη, για να διασφαλιστεί ένα ελάχιστο επίπεδο επιβίωσης των εργαζοµένων, υπάρχουν νόµοι που επιβάλλουν το κατώτατο επίπεδο µισθών. 
Μια βασική αιτία των διαφορών στους µισθούς είναι οι µεγάλες διαφορές στους ανθρώπους - διαφορές που ανάγονται σε έµφυτα χαρακτηριστικά, δηµιουργούνται όµως λόγω εκπαίδευσης και ειδίκευσης. Η απόφαση των ανθρώπων να επενδύσουν σε εκπαίδευση και να συσσωρεύσουν ανθρώπινο κεφάλαιο γίνεται µε βάση την προσδοκία αύξησης της παραγωγικότητάς τους και, κατ’ επέκταση, των µελλοντικών αµοιβών. Στην περίπτωση αυτή η διαφορά του µισθού µπορεί να θεωρηθεί ότι αποτελεί απόδοση της επένδυσης σε ανθρώπινο κεφάλαιο ή αντιστάθµισµα για την επιπλέον παραγωγικότητα της εργασίας που προσφέρουν οι σχετικά πιο µορφωµένοι.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2ο - Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΗΣ ΕΥΕΛΙΞΙΑΣ 
 
2.1. Εισαγωγή 
 
Η διάρκεια της ηµερήσιας απασχόλησης είναι ο σκληρός πυρήνας του Εργατικού ∆ικαίου, γύρω από αυτόν τον πυρήνα διαµορφώθηκαν πάρα πολλές διατάξεις του. Αυτό όµως συµβαίνει έως στις αρχές της δεκαετίας του 1980. Από το 1980 αρχίζει µια φιλολογία απορύθµισης του Εργατικού ∆ικαίου, µια προσπάθεια αρκετά πετυχηµένη η οποία µε την επικράτηση των νεοφιλελεύθερων πολιτικών, κονιορτοποιείται αυτός ο σκληρός πυρήνας του εργατικού δικαίου. Η όλη διαδικασία οδηγεί στην εµφάνιση νέων µορφών απασχόλησης και επιβάλλονται πολιτικές άτυπων µορφών απασχόλησης. Για την καλύτερη κατανόηση αυτής της εξέλιξης θα παρουσιάσουµε την οργάνωση του χρόνου εργασίας προ του 1980 και θα ασχοληθούµε εν συνεχεία µε τους λόγους που οδήγησαν στην εµφάνιση και επικράτηση αυτών των µορφών. 
 
2.2. Η ∆ιάσταση του Χρόνου Εργασίας στο Εργατικό ∆ίκαιο 
 
Η κυριότερη διάσταση της παροχής εξαρτηµένης εργασίας είναι ο χρόνος διάρκειας της ηµερήσιας και της εβδοµαδιαίας εργασίας. Ο χρόνος παροχής εργασίας είναι σηµαντικός όρος της σύµβασης εργασίας, γιατί συνδέεται άµεσα µε την προσωπικότητα του εργαζόµενου, ο οποίος θέτει τις σωµατικές και ψυχικές δυνάµεις του στην διάθεση του εργοδότη. Για τον λόγο αυτό δεν πορεί να είναι απεριόριστος, αλλά ούτε και περιορισµένος, πρέπει να διέπεται από κανόνες. 
Η σηµαντικότητα του έγκειται στο ότι ο εργαζόµενος κατά τον χρόνο εργασίας θέτει τις σωµατικές και ψυχικές δυνάµεις στην υπηρεσία του εργοδότη (η άποψη αυτή εδράζεται στην θεωρία της προσωπικής εξάρτησης, η οποία διατυπώθηκε από την Γερµανική επιστήµη) (Ζερδελής,1998). Στην περίπτωση που ξεπεραστούν τα όρια, τότε η υγεία του εργαζόµενου τίθεται σε κίνδυνο όπως και η προσωπικότητα του. ∆ύο είναι τα κρίσιµα µεγέθη που πρέπει να αναφερθούµε και αυτά είναι: ο εβδοµαδιαίος και ο ηµερήσιος χρόνος εργασίας. 
Σαν ηµερήσιος χρόνος εργασίας είναι εκείνος που πραγµατοποιείται εντός της διάρκειας του 24ώρου, ενώ ο εβδοµαδιαίος χρόνος εργασίας είναι αυτός που παρέχεται από το πρωί της ∆ευτέρας (00.00) έως τα µεσάνυχτα της επόµενης Κυριακής. Ο νόµιµος ηµερήσιος χρόνος εργασίας είναι αυτός που καθορίζεται από τον νόµο, ή από κανονιστική διοικητική πράξη, η οποία εκδίδεται µε εξουσιοδότηση νόµου και καθορίζει τις ώρες που επιτρέπεται ένας εργαζόµενος να προσφέρει την εργασία του κατά την διάρκεια της ηµέρας ή της εβδοµάδας. Οι διατάξεις αυτές είναι διατάξεις αναγκαστικού δικαίου και δεν επιτρέπεται η υπέρβασή τους ούτε µε την σύµφωνη γνώµη του εργαζόµενου. Αντίθετα, ως νόµιµο εβδοµαδιαίο ωράριο εργασίας είναι αυτό που καθορίζεται από τον νόµο ή από διοικητικές πράξεις και καθορίζει τις ώρες που επιτρέπεται να εργασθεί κάποιος εντός της εβδοµάδας. Το νόµιµο ωράριο µπορεί 
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να ρυθµιστεί διαφορετικά στη συνέχεια µε συλλογική σύµβαση, ατοµική σύµβαση, κανονισµό εργασίας, κτλ. 
 
2.3. Νοµικό Καθεστώς των χρονικών ορίων εργασίας στην Ελλάδα 
 
Έχουν καθιερωθεί δύο βασικά συστήµατα ρύθµισης των χρονικών ορίων εργασίας, το σύστηµα της πενθήµερης εργασίας και το σύστηµα της εξαήµερης εργασίας. Στο σύστηµα της πενθήµερης απασχόλησης το νόµιµο ηµερήσιο ωράριο εργασίας είναι οι εννέα (9) ώρες και το εβδοµαδιαίο είναι οι σαράντα πέντε (45) ώρες εργασίας ενώ στο σύστηµα της πενθήµερης εργασίας το νόµιµο ηµερήσιο ωράριο είναι το οκτάωρο (8) και το νόµιµο εβδοµαδιαίο είναι το 48άωρο. 
Το νόµιµο ωράριο έχει ιδιαίτερη σηµασία για να προσδιορίσουµε την έναρξη της υπερεργασίας ή και της υπερωρίας. Για πρώτη φορά περιορισµό στην διάρκεια της εργασίας προέβλεψε το άρθρο 2 του ν. Ν.ΓλΛ’∆ «περί υγιεινής και ασφάλειας των εργατών και περί εργασίας» (∆ηµητρακόπουλος, 1961). Εν συνέχεια επακολούθησε ο νόµος ν. 2269/1920 «περί κυρώσεως της συµβάσεως της διεθνούς διασκέψεως εργασίας της Ουάσιγκτον περί περιορισµού των ωρών εργασίας εν ταις βιοµηχανικάς επιχειρήσεσιν είς 8 καθ’ ηµέραν και 48 καθ’ εβδοµάδαν». Βάσει των ως άνω νόµων εκδόθηκε το Π.∆. 27.6/4.7.1932 «περί κωδικοποιήσεως και συµπληρώσεως των περί οκταώρου εργασίας διατάξεων», σύµφωνα µε τις διατάξεις οι ώρες εργασίας καθορίζονται σε 8 ηµερησίως και 48 εβδοµαδιαίως. Για τους εργαζόµενους στα εµπορικά καταστήµατα εκδίδεται το Ν∆1037/71 (Ν.∆. 1037/71), όπου ορίζεται το νόµιµο ωράριο σε 8 ώρες την ηµέρα και την 48 την εβδοµάδα. Έχουν εκδοθεί διάφορες διατάξεις µε τις οποίες καθορίζεται ο χρόνος εργασίας διαφόρων κατηγοριών εργαζοµένων καθώς και ο αριθµός των υπερωριών που µπορούν να πραγµατοποιηθούν ή/και διάρκεια των υπερωριών όσον αφορά την καθιέρωση της εβδοµαδιαίας διάρκειας της εργασίας. 
Σύστηµα πενθηµέρου εργασίας για τους εργαζόµενους που απασχολούνται στην βιοµηχανία εισήγαγε κατά τρόπο γενικό η ∆Α 25/83 (ΥΑ16182/83). Στην ∆Α ορίζονται οι ηµέρες αναπαύσεως ανάλογα µε την φύση της επιχείρησης. 
Με το άρθρο 6 της από 26.2.1975 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε.  καθιερώθηκε προαιρετικά η εφαρµογή συστήµατος πενθήµερης απασχόλησης. Η εφαρµογή αυτή όµως επαφίεται στην διάθεση του εργοδότη. Στο άρθρο 2 της ανωτέρω Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. δίδεται η δυνατότητα µε συλλογικές ρυθµίσεις να συµφωνηθεί η υποχρεωτική εφαρµογή του πενθήµερου, γεγονός που οδήγησε στην καθολική εφαρµογή του, πλην ελάχιστων εξαιρέσεων. Με την καθιέρωση του πενθηµέρου επιτράπηκε η κατανοµή της ηµέρας του Σαββάτου (6η ηµέρας απασχόλησης) στις άλλες πέντε ηµέρες, χωρίς να µειωθεί ο εβδοµαδιαίος χρόνος απασχόλησης, αλλά και χωρίς παράλληλη µείωση των αποδοχών των εργαζοµένων. Σαν συνέπεια αυτού, ο µισθός τόσο στην περίπτωση της εξαήµερης απασχόλησης όσο και στην περίπτωση του πενθηµέρου ισοδυναµεί µε την καταβολή είκοσι έξι (26)  ηµεροµισθίων. 
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2.4. Ορισµός της Ευελιξίας 
 
Σε θεωρητικό επίπεδο υπάρχουν πολλές εννοιολογικές προσεγγίσεις των ευέλικτων µορφών απασχόλησης. Με την έννοια αυτή εννοούµε κυρίως εκείνες τις µορφές απασχόλησης, οι οποίες µπορούν να χαρακτηριστούν ως εξαρτηµένη εργασία, αλλά µια τουλάχιστον διάστασή τους (ωράριο εργασίας, διάρκεια σύµβασης εργασίας, τόπος παροχής της εργασίας, τρόπος παροχής εργασίας) διαφοροποιείται του τυπικού µοντέλου της τυπικής εξαρτηµένης εργασίας. Η έννοια της ευελιξίας έχει διττό χαρακτήρα. Από τη µια πλευρά προσδιορίζει τον τρόπο οργάνωσης της εργασίας, ενώ από την άλλη τις επιπτώσεις της στις εργασιακές σχέσεις. Η σχέση της ευελιξίας µε την παραγωγική διαδικασία συνδέεται µε το νέο-φορντικό µοντέλο της ευέλικτης εξειδικεύσεως, ενώ µε την εργασιακή διαδικασία συνδέεται µε αυτό που αποκαλούµε απορύθµιση των εργασιακών σχέσεων. 
Το φορντικό-τεϋλορικό µοντέλο οργάνωσης της παραγωγικής διαδικασίας επικράτησε έως τα µέσα της δεκαετίας του 1970. Έκτοτε και υπό το βάρος των πετρελαϊκών κρίσεων στις προηγµένες οικονοµίες αµφισβητήθηκε η δυνατότητα του να ανταποκριθεί στις νέες συνθήκες. Τα κυριότερα χαρακτηριστικά αυτού του µοντέλου παραγωγής είναι η µαζική παραγωγή τυποποιηµένων εµπορευµάτων, από µεγάλες ολιγοπωλιακές επιχειρήσεις, ο λεπτοµερής καταµερισµός εργασίας, µηχανές που προσιδιάζουν σε συγκεκριµένου τύπου εργασίες, η συνεχής διαδικασία παραγωγής (γνωστής ως αλυσίδα παραγωγής), η άκαµπτη ιεραρχική δοµή, η τήρηση αυστηρών κανόνων των εργαζοµένων, κτλ. (Μπράχος, 2016). Ο όρος «φορντισµός» είναι ο όρος που χρησιµοποιήθηκε από τον A. Gramsci, και είχε ως σκοπό να περιγράψει την ορθολογικοποίηση της παραγωγής, που ακολούθησε την κρίση του 1929 στην Αµερική. 
Από την δεκαετία του 1970 και ειδικότερα από την δεκαετία του 1980 επικράτησε η ανάγκη για ευελιξία, µε βασικό στόχο τη βιωσιµότητα των επιχειρήσεων, εξαιτίας των προβληµάτων που παρουσιάστηκαν στις οικονοµίες των Ευρωπαϊκών Χωρών (άνοδος της ανεργίας, υψηλός πληθωρισµός, χαµηλή παραγωγικότητα των επιχειρήσεων). Η αιτία των προβληµάτων αυτών αποδόθηκε στην ακαµψία της αγοράς εργασίας. Η µεγάλη ευελιξία σε συνδυασµό µε τη χαµηλή ανεργία που υπήρχε στην Αµερικάνικη αγορά, συνέτειναν και επέκτειναν την πεποίθηση ότι η ακαµψία της αγοράς εργασίας ήταν αιτίας της οικονοµικής κρίσης που επικρατούσε στην Ευρώπη την περίοδο αυτή. 
Όσον αφορά την οργάνωση της παραγωγικής διαδικασίας, από την βιβλιογραφία διακρίνουµε δύο µορφές ευελιξίας που ακολουθούν οι επιχειρήσεις, έχοντας ως σκοπό την επίτευξη ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος από την µια και την µείωση του εργατικού - µισθολογικού κόστους από την άλλη. Αυτές είναι η αριθµητική ευελιξία και η λειτουργική ευελιξία. 
 
2.5. Αριθµητική Ευελιξία 
 
∆ύο είναι οι βασικές µορφές ευελιξίας που εφαρµόζουν οι επιχειρήσεις. Τις µορφές αυτές µπορεί να τις εφαρµόζουν αυτόνοµα αλλά και συνδυαστικά. Απώτερος σκοπός όµως έχουµε αναφέρει, είναι η αύξηση της ανταγωνιστικότητας αφενός και η µείωση του εργατικού 
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κόστους αφετέρου. Οι βασικές µορφές της ευελιξίας είναι η αριθµητική ευελιξία και η λειτουργική ευελιξία. 
Η αριθµητική ευελιξία συντελείται µε αυξοµείωση του αριθµού των εργαζοµένων σε µια επιχείρηση καθώς και της ποσότητας εργασίας ανάλογα µε τις ανάγκες της. Η πολιτική που ακολουθούν οι επιχειρήσεις συνίσταται στην χρήση συµβάσεων ορισµένου χρόνου, χρήση υπερωριακής απασχόλησης, δανεισµός εργαζοµένων. Με τις πολιτικές αυτές οι επιχειρήσεις προσαρµόζουν στην παραγωγική διαδικασία την ποσότητα εργασίας που χρειάζονται, ανάλογα µε την ζήτηση των προϊόντων και των υπηρεσιών που απαιτεί η αγορά. Η αριθµητική ευελιξία ως προς την απασχόληση στηρίζεται στην ελευθερία των προσλήψεων και των αποχωρήσεων και ακόµη στην κινητικότητα των εργαζοµένων σε διαφορετικές θέσεις εργασίας σε όλη την διάρκεια της επαγγελµατικής τους ζωής. Η αριθµητική ευελιξία αποσκοπεί σε αναθεώρηση του νοµικού καθεστώτος της καταγγελίας των συµβάσεων εργασίας. Η καταγγελία των συµβάσεων εργασίας και απολύσεων στηρίζεται στην ίδια νοµική βάση, (προειδοποίηση απόλυσης, διαβούλευση µε τα σωµατεία των εργαζοµένων ή τις ενώσεις τους, καταβολή αποζηµίωσης µε βάσει το είδος της εργασίας και την περίοδο απασχόλησης, περιορισµοί στις οµαδικές απολύσεις, κτλ.). Η αύξηση της ευελιξίας στοχεύει στην µείωση του κόστους των απολύσεων, αυτό επιτυγχάνεται µε ρυθµίσεις όπως µείωση του χρόνου προειδοποιήσεως κατά την απόλυση, αύξηση του χρόνου αναµονής για την απόκτηση του δικαιώµατος αποζηµίωσης απόλυσης, µείωση των δικαιούµενων µηνών αποζηµίωσης σε περίπτωση απόλυσης, αύξηση του µηνιαίου πλαφόν για τις οµαδικές απολύσεις. Στόχος όλων αυτών είναι η απελευθέρωση των απολύσεων και των προσλήψεων µε σκοπό να συµβάλλουν στην δηµιουργία νέων θέσεων εργασίας. Με τον τρόπο αυτό οι επιχειρήσεις απαλλάσσονται από εµπόδια στην διαχείριση του προσωπικού τους και ανάλογα µε την συγκυρία απολύουν ή προσλαµβάνουν προσωπικό µε µικρότερο οικονοµικά κόστος. 
 
2.6. Λειτουργική Ευελιξία 
 
Η λειτουργική ευελιξία στηρίζεται σε πολιτικές καλύτερης αξιοποίησης του ανθρώπινου δυναµικού της επιχείρησης. Στηρίζεται σε πολιτικές που ακολουθεί η επιχείρηση οι οποίες έχουν ως στόχο την ανάπτυξη του ανθρώπινου κεφαλαίου της. Τέτοιες είναι η τόνωση της ανάπτυξης πρωτοβουλιών από τους εργαζόµενους, η ανάπτυξη και η βελτίωση των δεξιοτήτων τους, η συνεχής κατάρτιση και εκπαίδευση του προσωπικού τους, η ανάπτυξη οµάδων εργασίας,  κτλ. Με άλλα λόγια, η λειτουργική ευελιξία αφορά την ποιοτική αναβάθµιση του επιπέδου του ανθρώπινου δυναµικού µιας επιχείρησης, σε αντίθεση µε την αριθµητική που αφορά την αυξοµείωση του όγκου της εργασίας. Στην περίπτωση της λειτουργικής ευελιξίας όλες οι διευθετήσεις αφορούν αλλαγές στην ποιοτική µεταβολή των δεξιοτήτων και των αρµοδιοτήτων των εργαζοµένων κατά την παραγωγική διαδικασία στα πλαίσια της εσωτερικής αγοράς εργασίας της επιχείρησης. Η εσωτερική ευελιξία αποτελεί µια επιχειρησιακή στρατηγική, σύµφωνα µε την οποία επιλέγεται η εσωτερική κινητικότητα των εργαζοµένων της, η αναδιάρθρωση των ειδικοτήτων και η ανάληψη πολλαπλών καθηκόντων. Σκοπός της λειτουργικής ευελιξίας είναι οι εργαζόµενοι να αλλάζουν θέσεις εργασίας ανάλογα µε τις ανάγκες της επιχείρησης. Για την περίπτωση αυτή έχει επικρατήσει ο όρος πολυδυναµία (polyvalence) του εργαζόµενου. ∆ηλαδή, ο εργαζόµενος αλλάζει συχνά θέσεις εργασίας, ειδικεύεται και επιµορφώνεται. Η διαδικασία αυτή συµβάλλει στην µάθηση των εργαζοµένων µε αποτέλεσµα οι ίδιοι να αντιµετωπίζουν αποτελεσµατικότερα τις µεταβολές που µπορεί να επέλθουν στον εργασιακό τους βίο. Η λειτουργική ευελιξία 
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κατατάσσεται µεταξύ των «επιθετικών» στρατηγικών ευελιξίας, ενώ η αριθµητική στις «αµυντικές» στρατηγικές ευελιξίας (Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης, σελ. 5). 
Στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων συναντάµε κυρίως τέσσερα είδη ευελιξίας (Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης, σελ. 6-7): 

� Ευελιξία του χρόνου: Η διάρκεια και η κατανοµή του χρόνου εργασίας αποκλίνει αυτής της τυπικής σχέσης εργασίας (σύµβαση αορίστου χρόνου 8ωρης απασχόλησης), µε την χρήση ωρών εργασίας µικρότερης ή µεγαλύτερης διάρκειας. 
� Ευελιξία στο εργασιακό καθεστώς: Χρησιµοποιούνται συµβάσεις ορισµένου χρόνου ή προσφυγή σε ειδικότερες συµβάσεις, όπως ενοικίαση εργαζοµένων ή δανεισµός ή ακόµα και επιβολή συστηµάτων εκ περιτροπής εργασίας. 
� Ευελιξία στα συστήµατα αµοιβών: Με την ευελιξία αυτής της µορφής γίνεται σύνδεση της αµοιβής είτε µε την ατοµική παραγωγή ή την συνολική παραγωγή. Τέτοιες πολιτικές εκδηλώνονται µε την χορήγηση bonus ή παροχή σε είδος και ειδικά προνόµια. 
� Ευελιξία στα εργασιακά και ασφαλιστικά δικαιώµατα: Το ύψος της αµοιβής, η χορήγηση επιδοµάτων, το επίπεδο των ασφαλιστικών και συνταξιοδοτικών δικαιωµάτων εξαρτάται από το είδος του εργασιακού καθεστώτος των εργαζοµένων. 

Μία σοβαρή διάσταση της ευελιξίας σχετίζεται µε το κατά πόσο γίνεται σεβαστή η θέληση του εργαζόµενου. Η προσχώρηση σε κάποια µορφή ευελιξίας µπορεί να γίνει µε την θέληση του εργαζόµενου, δηλαδή ο εργαζόµενος να θέλει να απασχοληθεί µε την προτεινόµενη µορφή ευέλικτης απασχόλησης, οπότε τότε µιλάµε για θετική µορφή ευελιξίας, ή στην περίπτωση που επιβάλλεται από τον εργοδότη οπότε τότε µιλάµε για αρνητική ευελιξία. Οι κανόνες του εργατικού δικαίου ρυθµίζουν την αγορά εργασίας. Στην πράξη όµως δεν είναι πάντοτε ικανοί να αποτρέψουν συµπεριφορές οι οποίες δεν είναι σύννοµες. Οι ρυθµιστικοί κανόνες µπορούν να επηρεάσουν κυρίως την αριθµητική ευελιξία. Η λειτουργική ευελιξία µπορεί να επηρεασθεί µακροχρόνια µόνο µε την εκπαίδευση, την δια βίου µάθηση και την επαγγελµατική κατάρτιση.  
 
2.7. Η «Ευέλικτη Επιχείρηση» του Atkinson 
 
Θα ήταν µεγάλη παράλειψη εάν δεν αναφερθούµε σε µια πολυσυζητηµένη µελέτη της δεκαετίας του 1980 σχετική µε την µετα-φορντική µορφή οργάνωσης της εργασίας και αυτό είναι το µοντέλο της «ευέλικτης επιχείρησης» (flexible firm model). Το µοντέλο αυτό το παρουσίασε ο καθηγητής John Atkinson το 1984 και έγινε δεκτό ως πρότυπο της επιτυχηµένης επιχείρησης. Πρόκειται για ένα µοντέλο που εισηγείται την πλήρη απορρύθµιση των εργασιακών σχέσεων εργασίας προς όφελος των εργοδοτών (Kearins, Twiname & Humphries, 2006). 
Το µοντέλο στηρίζεται σε ένα δοµικό διαχωρισµό. Το εργατικό δυναµικό χωρίζεται σε πυρήνα και περιφέρεια και η αγορά εργασίας σε κύρια και δευτερεύουσα. Χωρίζεται η αγορά εργασίας σε δύο υπό-αγορές, οι οποίες δεν έχουν τα ίδια δικαιώµατα. Ο εργασιακός πυρήνας απολαµβάνει ένα υψηλό επίπεδο προνοµίων σε σχέση µε την περιφερειακή αγορά εργασίας. Η περιφερειακή αγορά εργασίας βρίσκεται σχηµατικά ανάµεσα στην σφαίρα της ανεργίας και στην σφαίρα της εργασίας και στελεχώνει τις έκτακτες ανάγκες που παρουσιάζει µια επιχείρηση. Η οµάδα αυτή των εργατών αποτελείται από χαµηλής ειδίκευσης εργάτες 
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που διαθέτουν ελάχιστες ευκαιρίες ανέλιξης. Οι εργάτες του πυρήνα έχουν πιο εγγυηµένα προνόµια και υψηλότερες αποδοχές. Πολλές φορές όµως, στα πλαίσια της παγκοσµιοποίησης, οι απειλές στην απασχόληση αγγίζουν και τους εργάτες του πυρήνα. Η τάση της παγκοσµιοποίησης οδηγεί τις επιχειρήσεις για λόγους µείωσης του εργατικού κόστους να µεταφέρουν τις επιχειρήσεις σε τρίτες χώρες, πράγµα που συνεπάγεται µείωση των θέσεων εργασίας. Αυτό συνιστά µείωση των θέσεων εργασίας και εκτοπισµό εργαζοµένων του πυρήνα στην περιφερειακή αγορά εργασίας (Kearins et al, 2006). 
 
2.8. Το ∆ανικό Μοντέλο Ευελιξίας 
 
Η έννοια της flexicurity ως προς την ευελιξία των ατοµικών και οµαδικών απολύσεων και την ασφάλεια φαίνεται να κατάγεται από την Ολλανδία. Στην ∆ανία όµως η εφαρµογή της παρουσιάζει την κύρια έκφρασή της. Στην χώρα αυτή παρατηρείται µεγάλη ευκολία στην πρόσληψη και στην απόλυση των εργαζοµένων, την αναπλήρωση του µισθού των ανέργων και τέλος σε ενεργητικές πολιτικές κατάρτισης των ανέργων και επανένταξης τους στην αγορά εργασίας. 
Τα κυριότερα χαρακτηριστικά του δανικού µοντέλου flexicurity είναι: 

� Παρέχει σχετικά χαµηλές αποζηµιώσεις απόλυσης (µόνο στις ατοµικές απολύσεις) µε µέσο όρο τις αποδοχές 13 εβδοµάδων. 
� Καθιερώνει υψηλό όριο οµαδικών απολύσεων. Σε ορισµένες περιπτώσεις µπορεί να φθάσει το 10%. 
� Κατοχυρώνει υψηλό ποσοστό αναπλήρωσης του µισθού κατά την διάρκεια της επιδότησης της ανεργίας. 
� Μεγάλη διάρκεια χρόνου επιδότησης (µέχρι 4 χρόνια). 
� Αποτελεσµατικό σύστηµα κατάρτισης και επανένταξης των ανέργων. 
� Παρουσιάζει χαµηλό ποσοστό ανεργίας. 
� Έχει υψηλό ποσοστό µερικής απασχόλησης και ιδιαίτερα µακροχρόνια ανέργων. 
� Υψηλή κινητικότητα της εργασίας, αφού το 30% των απασχολουµένων αλλάζει εργοδότη κάθε χρόνο. 

Το ∆ανικό µοντέλο flexicurity στηρίζεται σε ιδιαίτερα σηµαντικούς παράγοντες οι κυριότεροι των οποίων είναι: 
� Υψηλό επίπεδο κοινωνικού κράτους 
� Κρατική χρηµατοδότηση της διαχείρισης της ανεργίας 
� Ύπαρξη κουλτούρας κοινωνικού διαλόγου µεταξύ των κοινωνικών εταίρων. Οι πολιτικές flexicurity είναι αποτέλεσµα κοινωνικού διαλόγου µε υπογραφή συλλογικών συµβάσεων εργασίας, τόσο σε περιφερειακό, όσο και τοπικό επίπεδο. 
� Υψηλό ποσοστό συνδικαλισµού και συµµετοχή των συνδικάτων στην διαχείριση και χορήγηση επιδοµάτων ανεργίας. 
� Υψηλό ποσοστό φορολογίας (50% του ΑΕΠ). 

Επισηµαίνουµε και άλλους παράγοντες στην διαµόρφωση του µοντέλου ευασφάλειας. Η ∆ανία δεν είναι µέλος της ΟΝΕ, γεγονός που την απελευθερώνει από τις ασφυκτικές δεσµεύσεις της σύγκλισης και των περιοριστικών όρων του Συµφώνου Σταθερότητας και Ανάπτυξης. Η παρουσία ξένων επενδυτών στην χώρα είναι από τις χαµηλότερες στις χώρες 
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του Ο.Ο.Σ.Α., µε αποτέλεσµα να δέχεται µικρές πιέσεις για την αλλοίωση του µοντέλου της. Από την περιγραφή του µοντέλου της χώρας αυτής και από τους προσδιοριστικούς παράγοντες του είναι δύσκολο το µοντέλο αυτό να γίνει πρότυπο για τις λοιπές χώρες της Ε.Ε. 
 
2.9. Το Ελληνικό Παράδειγµα 
 
Η Ελλάδα αποτελεί παράδειγµα χαµηλού επιπέδου κοινωνικής προστασίας. Το συµπέρασµα αυτό µπορεί να το εξάγει κανείς από τις πολιτικές που ακολουθεί στην επιδότηση της ανεργίας και την επανένταξη αυτών στην αγορά της εργασίας. 
Τα κύρια χαρακτηριστικά του ελληνικού µοντέλου µπορούν να συνοψισθούν ως εξής: 

� Η διάρκεια της επιδότησης των ανέργων δεν µπορεί να υπερβαίνει το έτος συνολικά τα τέσσερα τελευταία χρόνια. 
� Στο προαπαιτούµενο καταγγελίας της σύµβασης εργασίας. 
� Στην αναπλήρωση του µισθού σε πολύ χαµηλό επίπεδο (55% περίπου). 
� Στο ότι οι φορείς που είναι επιφορτισµένοι (Ο.Α.Ε.∆.) για τη προώθηση της απασχόλησης, ασχολούνται πιο πολύ µε την καταγραφή της ανεργίας παρά µε την προώθηση της επανένταξης των ανέργων στην αγορά εργασίας. 
� Στην αναποτελεσµατική λειτουργία της επαγγελµατικής κατάρτισης και αυτό έχει ως συνέπεια η µακροχρόνια ανεργία να διατηρείται σε υψηλά ποσοστά. 
� Στο έντονο πρόβληµα παράνοµης ευελιξίας µε υψηλά ποσοστά ανασφάλιστης εργασίας. 
� Στο γεγονός ότι η επαγγελµατική κατάρτιση δεν αποτελεί αντικείµενο συλλογικών διαπραγµατεύσεων. 
� Στον χαµηλό έλεγχο της εργατικής νοµοθεσίας και στην έντονη παραβατικότητα της εργατικής νοµοθεσίας. 
� Στο ότι το όριο των οµαδικών απολύσεων είναι χαµηλό όριο και απαιτείται η έγκριση της Αρχής (Κουζής, 2008). 

Αξιοσηµείωτο είναι ότι η Ελλάδα παρουσιάζει χαµηλό δείκτη µισθωτής εργασίας. Επίσης, κατατάσσεται στις χώρες µε συγκρουσιακό κλίµα κοινωνικών σχέσεων σε αντίθεση µε το συναινετικό των σκανδιναβικών χωρών. 
 
2.10. Ευελιξία και Ευρωπαϊκή Ένωση 
 
Ο όρος ευελιξία αποδίδει στα Ελληνικά τον αγγλικό όρο flexicurity, εκφράζει αρκετά την εφικτή ισορροπία που οδηγεί η σύγκρουση ανάµεσα στην εργοδοσία και στην εργασία για την κατανοµή του παραγόµενου προϊόντος. 
Η ισορροπία αυτή στην Ευρώπη επιτεύχθηκε - ιδιαίτερα µετά το τέλος του Β’ Παγκοσµίου Πολέµου - µέσα από κοινωνικές συγκρούσεις διεργασίες και ιδεολογικές αναζητήσεις και έγινε αποδεκτή από τον κόσµο της εργασίας και της εργοδοσίας. Το γεγονός αυτό είχε ως 
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συνέπεια την θεσµοθέτηση βασικών δικαιωµάτων και αρχών κοινής αποδοχής διαµορφώνοντας το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό µοντέλο.  
Το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό µοντέλο έχει τα έξης κύρια χαρακτηριστικά: 

� Την πλήρη απασχόληση µε σύναψη συµβάσεων κατά κύριο λόγο αορίστου χρόνου. 
� Την καθιέρωση της 8ωρης ηµερήσιας απασχόλησης και της 48ωρης εβδοµαδιαίας απασχόλησης. 
� Το σύστηµα συλλογικών διαπραγµατεύσεων και καθορισµό κατωτάτων αµοιβών. 
� Τον έλεγχο των απολύσεων και καταβολή αποζηµιώσεων κατά την απόλυση. 
� Το σύστηµα Κοινωνικής Αλληλεγγύης (κοινωνικά επιδόµατα - επιδόµατα ανεργίας - συνταξιοδοτικά δικαιώµατα). 

Από την δεκαετία του 1970 και εντεύθεν υπό το βάρος των πετρελαϊκών κρίσεων, την ταχύτητα εξάπλωσης της τεχνολογίας, την παγκοσµιοποίηση των οικονοµιών, την κατάρρευση του υπαρκτού σοσιαλισµού και την ανάδυση νέων οικονοµικών δυνάµεων (Κίνα, Βραζιλία, Ινδία) δηµιουργείται µια νέα κατάσταση πραγµάτων που επιβάλλουν την αναδιατύπωση αυτής της ισορροπίας. 
Το ζήτηµα του Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Μοντέλου κάτω από αυτές τις συνθήκες έρχεται στην επικαιρότητα. Οι Ευρωπαίοι εργαζόµενοι δηλώνουν την προσήλωση τους σ’ αυτό. Υπάρχουν όµως και αυτοί που θεωρούν υπερβολικό το κόστος λειτουργίας του γεγονός που συνιστά σοβαρό µειονέκτηµα της Ευρώπης έναντι των ανταγωνιστών της. Οδηγούµαστε λοιπόν σε µια νέα ισορροπία ανάµεσα στην ασφάλεια και την ευελιξία, η οποία εκ των πραγµάτων θέτει σε αµφισβήτηση το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό µοντέλο. 
Ένα βασικό επιχείρηµα που θέτουν οι θιασώτες του νέου µοντέλου, για την προώθηση της ευελιξίας στην οργάνωση της εργασίας, έχει ως αφετηρία τη φιλελεύθερη άποψη, ότι η µείωση της απασχόλησης και κατ’ επέκταση η αύξηση της ανεργίας είναι απόρροια του υψηλού εργατικού κόστους και της έκτασης του κοινωνικού κράτους. Οπότε θα πρέπει να καταργηθούν ή να περιοριστούν οι προστατευτικές διατάξεις για τις απολύσεις, να επιτευχθεί µείωση µισθών και συρρίκνωση του κοινωνικού κράτους. Αυτό θα έχει ως συνέπεια την αύξηση της απασχόλησης και τη µείωση του κόστους εργασίας. 
Η θέση αυτή βρίσκεται σε αντίθεση µε τους κεϋνσιανούς, οι οποίοι πιστεύουν ότι οι θέσεις εργασίας σε µια οικονοµία συνδέονται µε την ανάπτυξη και τις δηµόσιες πολιτικές ανάπτυξης. 
Το βασικό ερώτηµα που θα πρέπει να απαντηθεί είναι εάν η ευελιξία συµβάλλει στην µείωση της ανεργίας. Είναι γνωστό ότι η ευελιξία επηρεάζει τις προθεσµίες δηµιουργίας νέων θέσεων εργασίας, δεν έχει όµως επίπτωση στην εξέλιξη του συνολικού επιπέδου απασχόλησης, το οποίο επηρεάζεται από τον ρυθµό ανάπτυξης της παραγωγικότητας της εργασίας. Η ευελιξία δεν εξασφαλίζει περισσότερες θέσεις εργασίας, επηρεάζει όµως την δυνατότητα να καλυφθούν γρηγορότερα οι νέες θέσεις εργασίας που γεννά η ανάπτυξη. 
Η πρώτη κοινοτική αντίδραση για την ανάγκη προσαρµογής της ευρωπαϊκής οικονοµίας στα νέα δεδοµένα διατυπώθηκε στο Συµβούλιο Κορυφής της Λισσαβόνας το Μάρτιο του 2002. Στην σύνοδο αυτή οι αρχηγοί των κρατών-µελών της ΕΕ των 15 δεσµεύτηκαν να εφαρµόσουν µια ειδική στρατηγική, η οποία ονοµάστηκε «Στρατηγική της Λισσαβόνας». Με την στρατηγική αυτή θα γίνονταν η προσπάθεια η Ε.Ε.  να γίνει «η πιο ανταγωνιστική και δυναµική οικονοµία στον κόσµο, βασισµένη στη γνώση και στη εµπειρία, ικανή να διατηρήσει σταθερή την οικονοµική ανάπτυξη, µε περισσότερες και καλύτερες δουλειές και µεγαλύτερη κοινωνική συνοχή». 
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Στην πράξη όµως η στρατηγική αυτή δεν προωθείται, δηλαδή η προσπάθεια για καλύτερες και περισσότερες δουλειές δεν προωθείται. Αντίθετα µε την έκδοση οδηγιών και εθνικών νοµοθετηµάτων, προωθούνται π.χ. εταιρείες ενοικίασης εργαζοµένων, προσπάθεια υιοθέτησης του 65ώρου, προώθηση της µερικής απασχόλησης, κτλ. Περαιτέρω τόσο οι νοµισµατικές πολιτικές όσο και οι δηµοσιονοµικές πολιτικές που ακολουθεί η Ε.Ε. δεν ευνοούν την µείωση της ανεργίας και την άνοδο της απασχόλησης. Η σταθερή προσήλωση στην πιστή εφαρµογή του Συµφώνου Σταθερότητας και τον µηδενισµό των δηµοσιονοµικών ελλειµµάτων, αφήνουν ελάχιστα περιθώρια για τη χρηµατοδότηση αναπτυξιακών πολιτικών. Για τους λόγους αυτούς, η αναδιάρθρωση της αγοράς εργασίας και, κυρίως η συγκράτηση των µισθών και η διεύρυνση της ευελιξίας της εργασίας αποτελούν το µοναδικό µέσο για την καταπολέµηση της ανεργίας. 
Στη νέα αυτή κατάσταση πραγµάτων γεννάται ένας γενικότερος προβληµατισµός. Ποιά θα είναι η κοινωνία που θα θέλαµε να ζούµε; Ποιά η φύση των επιχειρήσεων που θα θέλαµε να εργαζόµαστε; Θέλουµε µια κοινωνία όπου οι νέοι θα ζούνε ένα µεγάλο κοµµάτι της ζωής τους σε καθεστώς ανεργίας, εργασιακής ανασφάλειας και αβεβαιότητας, ώστε κάποιες επιχειρήσεις να εξασφαλίζουν υπερκέρδη που απαιτεί ο χρηµατοπιστωτικός καπιταλισµός; 
Γιατί το αίτηµα για περισσότερη ευελιξία στις εργασιακές σχέσεις να επιτυγχάνεται χωρίς κανένα κόστος για τις επιχειρήσεις; Οι επιχειρήσεις έχουν αναµφίβολα ανάγκη κάποιας ευελιξίας στις εργασιακές σχέσεις, ώστε να προσαρµόζουν το προσωπικό τους στις ανάγκες της ζήτησης των προϊόντων ή των υπηρεσιών που παράγουν, αυτή όµως η ανάγκη δεν θα πρέπει να οδηγεί στην νόθευση της ίδιας της εργασίας. 
Πιστεύουµε ότι το µέλλον της Ευρώπης εξαρτάται από τον τρόπο που αυτή θα ανταποκριθεί στις νέες προκλήσεις και πιέσεις της παγκοσµιοποίησης και των σοβαρών γεωπολιτικών ανακατατάξεων που βρίσκονται σε εξέλιξη. Η Ευρώπη δεν είναι κατ’ αρχάς, µόνο µια αγορά, αλλά είναι φορέας προάσπισης αξιών, ενός κοινωνικού οράµατος και µιας συλλογικής διαβίωσης. Οι Η.Π.Α. δεν είναι και δεν µπορεί να είναι το παράδειγµα προς µίµηση ανεξάρτητα από τις επιτυχίες στην επίτευξη κάποιων ποσοτικών στόχων. Η Ευρώπη έχει τη µεγάλη ευκαιρία, µετά την πρόσφατη αµερικάνικη αποµυθοποίηση, να εξελιχθεί σε παράδειγµα προς µίµηση στον τοµέα της διακυβέρνησης και την αντιµετώπιση των οραµάτων των λαών της. Η αποτυχία του αµερικάνικου συστήµατος, όπως έχει εξελιχθεί, θέτει υπό αµφισβήτηση τον αµερικάνικο κανόνα περί της ευελιξίας του «προσλαµβάνω - απολύω». 
Μπροστά σε αυτή την κατάσταση, η Ενωµένη Ευρώπη θα πρέπει να ενδιαφερθεί όχι για τη µέθοδο µε την οποία θα µεταφέρει στις ευρωπαϊκές επιχειρήσεις την αµερικάνικη νοοτροπία της απόλυτης ευελιξίας, µε στόχο τη συνεχή βελτίωση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων, αλλά πώς θα αναµορφώσει το δικό της κοινωνικό πρότυπο καθώς και την «εξαγωγή» του δικού της κοινωνικού µοντέλου. 
 
2.11. Συµπεράσµατα 
 
Από την έως τώρα παρουσίαση προκύπτουν ορισµένα βασικά συµπεράσµατα: 

� Η εξασθένιση της προστασίας της εργασίας και η διεύρυνση της σχετικής ευελιξίας δεν οδηγεί κατ’ ανάγκη και σε µείωση της ανεργίας και αυτό ιδιαίτερα στην Ελληνική πραγµατικότητα. 
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� Η ευελιξία για να αποδώσει θα πρέπει να συνοδεύεται και από κάποια δοµικά χαρακτηριστικά (σύγχρονο εκπαιδευτικό σύστηµα, απουσία διαφθοράς, κράτος δικαίου, αποτελεσµατικούς εκλεκτικούς µηχανισµούς). 
� Το νέο σηµείο ισορροπίας ανάµεσα στην ευελιξία και την ασφάλεια, ειδικότερα στην Ελλάδα µετά την κρίση, έχει µετακινηθεί αισθητά κατά τρόπο που ευνοεί την εργοδοσία. 
� Ο αριθµός των απασχολούµενων µε ευέλικτες µορφές απασχόλησης έχει διευρυνθεί, καθώς αυτές οι µορφές απασχόλησης αξιοποιούνται περισσότερο από τις επιχειρήσεις. 
� Τέλος, flexicurity ούτε πανάκεια είναι, ούτε καταστροφή και πάντως δεν είναι ένα µονοδιάστατο φαινόµενο. Αυτό το γεγονός επιβάλλει να την αξιολογήσουµε τόσο από την οικονοµική, όσο και από την κοινωνική σκοπιά. Στα πλαίσια αυτά κάποιες µορφές ευελιξίας θα πρέπει να απορριφθούν, ενώ κάποιες άλλες θα πρέπει να ενταχθούν αρµονικά σε ένα πρόγραµµα αποτελεσµατικών ενεργών πολιτικών της αγοράς εργασίας. 

  



31  

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο - Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΩΝ ΕΥΕΛΙΚΤΩΝ ΜΟΡΦΩΝ 
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 
 
3.1. Ορισµός της Έννοιας των Ευέλικτων Μορφών Απασχόλησης 
 
Η εξέλιξη της τεχνολογίας σε πολλούς χώρους της εργασίας διευκόλυνε τις εργασιακές δραστηριότητες και επηρέασε την δοµή της εργασίας. Η ιεραρχία των υπαλλήλων άλλαξε ριζικά, για παράδειγµα προϊστάµενος µπορεί να γίνει αυτός που µπορεί εν µέρει να µην έχει σφαιρική γνώµη για το αντικείµενο αλλά χειρίζεται επαρκώς πληροφορίες. Ακόµα, διαφοροποιούνται ολοένα και περισσότερο τα προσόντα (γνώσεις – δεξιότητες) που πρέπει να έχει κάποιος για να βρει εργασία. Η µετάλλαξη αυτή στην οργανωτική δοµή της εργασίας δηµιούργησαν νέες µορφές απασχόλησης, οι οποίες ονοµάστηκαν «ευέλικτες». 
Σύµφωνα µε τις αποφάσεις Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και την Ευρωπαϊκής Επιτροπής «Ευέλικτη µορφή απασχόλησης» είναι κάθε δραστηριότητα που ασκεί κάθε εργαζόµενος στο πλαίσιο σύµβασης ή εργασιακής σχέσης διαφορετικής από τη σύµβαση αορίστου χρόνου µε πλήρες ωράριο η οποία έχει στοιχεία αβεβαιότητας λόγω του µικρού αριθµού εργάσιµων, ωρών, της εναλλακτικής µεταξύ περιόδων εργασίας και µη εργασίας, του αποκλεισµού του προσώπου από νοµικές – κανονιστικές ή συµβατικές διατάξεις που ισχύουν για τους µισθωτούς µε πλήρη απασχόληση, του πολυδιάστατου χαρακτήρα των εργασιακών σχέσεων µε πλήθος εργοδοτών, της έλλειψης κάθε οργανωτικής ενσωµάτωσης σε µια επιχείρηση που προσφέρει εργασία και ότι η εργασία παρέχεται από την οικία του εργαζόµενου. 
Σηµαντικότερος λόγος για την επέκταση των µορφών απασχόλησης αποτελεί η οικονοµική κρίση, η ύφεση και η ανεργία. Υπάρχουν πολλές εννοιολογικές προσεγγίσεις των ευέλικτων µορφών απασχόλησης (Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης Εθνικό Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών/ Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας).  
 
3.2. Τυπική Μορφή Απασχόλησης 
 
Η εκπληκτική ανάπτυξη των µορφών απασχόλησης, σε όλες τις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, είναι βασισµένες σε µια τυπική και αυστηρή σχέση εργασίας. Αυτές οι µορφές απασχόλησης εµφανίζονται κάτω από το συναίσθηµα της ανεργίας για να ανταποκριθούν στη ζήτηση των επιχειρήσεων προς όφελος µιας εργατικής δύναµης στη χαµηλότερη τιµή και ας είναι ενάντια στις αρχές του Εργατικού ∆ικαίου. ∆ιασφαλίζοντας την ελαστικότητα που επιθυµούν οι επιχειρήσεις δέχονται εργαζοµένους µε ελαστική προστασία στερώντας τους πολλά µε βάση τους κανόνες του Εργατικού ∆ικαίου. 
Η τυπική µορφή απασχόλησης αποτελείται από: 
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� Εξαρτηµένη εργασία, συγκεκριµένος χρόνος – τόπος εκτέλεσης εργασίας µε επίβλεψη. ∆οµείται ως εξής: 1. Οικονοµική εξάρτηση του µισθωτού έναντι του εργοδότη. 2. Προσδιορισµός του χρόνου κ τόπου παραγωγής εργασίας από τον εργοδότη. 3. Τρόπος παροχής της εργασίας σύµφωνα µε τον εργοδότη. 4. Άσκηση εποπτείας και ελέγχου στα πλαίσια του εργοδοτικού δικαιώµατος. 
� Πλήρους απασχόλησης, κανονικό ωράριο εργασίας. 
� Με αντάλλαγµα µισθό, προσδιορίζεται από συλλογική σύµβαση εργασίας. 
� Αορίστου χρόνου, λύεται ανά πάσα στιγµή µε όλες τις νόµιµες συνέπειες. 
� Υπαγωγή της εργασιακής σχέσης στα πλαίσια της προστασίας της ασφαλιστικής – εργατικής νοµοθεσίας για κατοχύρωση θεµελιωδών δικαιωµάτων. 

Η σταδιακή ανάπτυξη των νέων µορφών απασχόλησης σε σύγκριση µε την τυπική – κλασική σχέση εργασίας, είχε ως αντίκτυπο τον πολλαπλασιασµό των κανόνων σε µια νέα σύµβαση εργασίας. Λέγοντας νέες µορφές απασχόλησης εννοούµε τις µορφές που καλύπτουν άτυπες εργασιακές σχέσεις δηλαδή σχέσεις εργασίας που δεν είναι αορίστου χρόνου, µε πλήρες ωράριο και στους χώρους της επιχείρησης. 
Πιο αναλυτικά: 

1. Παροχή Υπηρεσιών ή έργου: Η συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου για παροχή υπηρεσιών ή έργου για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, τεκµαίρεται ότι υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, διότι η εργασία γίνεται αυτοπροσώπως στον ίδιο εργοδότη για εννέα συνεχείς µήνες. 2. Μερική Απασχόληση: Γίνεται ατοµική σύµβαση, ηµερήσια ή εβδοµαδιαία ή µηνιαία εργασία, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, η οποία θα είναι µικρότερης διάρκειας από την κανονική. Αν µέσα σε 8 ηµέρες δεν έχει σταλθεί στην Επιθεώρηση Εργασίας τότε καλύπτει σχέση εργασίας πλήρους απασχόλησης. 3. Εκ Περιτροπής Εργασία: Κατά την κατάρτιση της σύµβασης εργασίας, ο εργοδότης και ο εργαζόµενος µπορούν να συµφωνήσουν κάθε µορφή απασχόλησης εκ περιτροπής. Αυτή θεωρείται απασχόληση µε λιγότερες ηµέρες την εβδοµάδα ή λιγότερες εβδοµάδες το µήνα ή λιγότερους µήνες το χρόνο ή και ο συνδυασµός αυτών κατά πλήρες ηµερήσιο ωράριο εργασίας. 4. Μονοµερής Επιβολή εκ Περιτροπής Εργασίας: Αν περιοριστούν οι δραστηριότητες του εργαζοµένου, ο εργοδότης µπορεί, αντί καταγγελία σύµβασης, να επιβάλει σύστηµα εκ περιτροπής απασχόλησης στην επιχείρησή του, εφόσον προβεί σε ενηµέρωση µε τους νόµιµους αντιπροσώπους των εργαζοµένων σύµφωνα µε ΦΕΚ 252Α και ΦΕΚ 63Α. Η περιτροπής απασχόλησης, λόγω πτώσης της οικονοµικής δραστηριότητας της επιχείρησης, είναι υποκατάστατο της καταγγελίας της σύµβασής έργου και αφορά είτε όλο το προσωπικό είτε µέρος αυτού. 5. Συµβάσεις ορισµένου χρόνου: Περιλαµβάνει όρο για πρόωρη καταγγελία της σύµβασης µε εφαρµογή της ισχύουσας νοµοθεσίας ως προς την αποζηµίωση απόλυσης κατά τις διατάξεις του Ν. 2112/1920 όπως τροποποιήθηκε µε το άρθρο 74 παρ. 2 και 3 του Ν.3863/2010. Σύµφωνα µε το Ν. 3986/2011 η χρονική διάρκεια των διαδοχικών συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου υπερβαίνει τα τρία χρόνια, συνεπάγεται ότι µε αυτές καλύπτει τα πάγια και τις ανάγκες της επιχείρησης µε αποτέλεσµα τη µετατροπή αυτών σε συµβάσεις αορίστου χρόνου. ∆ιαδοχικές συµβάσεις ορισµένου χρόνου είναι αυτές που επαναλαµβάνονται µεταξύ του ίδιου εργοδότη µε τον ίδιο εργαζόµενο και µε τους ίδιους όρους εργασίας αλλά δεν µεσολαβεί µεταξύ τους χρονικό περιθώριο πάνω από 45 ηµέρες. Συνήθως γίνεται σε όµιλο επιχειρήσεων. 6. ∆ιαθεσιµότητα Εργαζοµένων: Όταν έχουµε περιορισµό δραστηριότητας των εργαζοµένων στην επιχείρηση τότε οι επιχειρήσεις θέτουν εγγράφως σε διαθεσιµότητα τους µισθωτούς τους, σύµφωνα µε διατάξεις του Π.∆. 240/2006 . Η συνολική διάρκεια της διαθεσιµότητας είναι µέγιστο τρεις (3) µήνες το έτος. Κατά τη 



33  

διάρκεια της διαθεσιµότητας ο µισθωτός παίρνει το µισό του µέσου όρου των τακτικών αποδοχών των δύο τελευταίων µηνών, υπό πλήρως απασχόλησης.) 7. ∆ανεισµός Εργαζοµένου: Συµβαίνει µεταξύ αρχικού εργοδότη του εργαζοµένου, που συνδέεται µε σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας αορίστου ή ορισµένου χρόνου, µε την οποία τον δανείζεται για να του προσφέρει τις υπηρεσίες του κατά τη διάρκεια του δανεισµού. Αυτό συµβαίνει σε διασυνδεδεµένες επιχειρήσεις που ανήκουν στον όµιλο. 
 
3.3. Λόγοι Μετάβασης από την Τυπική Απασχόληση στις Ευέλικτες 
Μορφές Απασχόλησης 
 
Οι δηµογραφικές αλλαγές, η τεχνολογική πρόοδος, ο ανταγωνισµός µε τρίτες χώρες ή ακόµα και η ίδια η συµπεριφορά των ανέργων προτάθηκαν ως εξηγήσεις χωρίς να δώσουν απαντήσεις στο θεµελιώδες ερώτηµα: ποιες ήταν οι αλλαγές που επήλθαν στο σύστηµα παραγωγής στις αρχές της δεκαετίας του 1970 και ανέτρεψαν τους µηχανισµούς που εξασφάλιζαν µέχρι τότε σχετική ισορροπία µεταξύ της προσφοράς και των αναγκών για εργασία. Παρόλο που δεν µπόρεσαν να δώσουν πραγµατικές εξηγήσεις για την αύξηση της ανεργίας, οι προσεγγίσεις είναι χρήσιµες γιατί µπορούν να αποτελέσουν συστατικά στοιχεία στην ανάλυση και την υιοθέτηση συνολικής στρατηγικής και πολιτικής ενάντια στην ανεργία. Η σκέψη για τις «ευέλικτες µορφές απασχόλησης» ξεκίνησε να εξαπλώνεται στα τέλη της δεκαετίας του 1970 από τις οικονοµικά αναπτυγµένες χώρες µε σκοπό την κατάτµηση της αγοράς εργασίας. 
Η άµεση ανάγκη των επιχειρήσεων για ευελιξία στην απασχόληση προέκυψε από το θεσµικό πλαίσιο προστασίας. Η συλλογική οργάνωση της εργασίας κατέστησε την εργασία απροσάρµοστη στις απαιτήσεις του κεφαλαίου. Η αβεβαιότητα των επιχειρήσεων για τη ζήτηση, η κρίση και ο διεθνής ανταγωνισµός δηµιούργησαν την ανάγκη για ευελιξία στις επιχειρήσεις. 
Η διάρθρωση των οικονοµιών έχει αλλάξει λόγω µηδαµινής προσφοράς εργασίας η οποία αυξάνει την ανεργία. Μέσα από την διαρθρωτική ανεργία γεννιέται το σκεπτικό ότι οι λιγότερες ώρες εργασίας οδηγούν σε απασχόληση περισσότερων εργαζοµένων.  
Οι ριζικές αλλαγές στην οργάνωση της εργασιακής διαδικασίας, στους τρόπους διοίκησης, στις µορφές απασχόλησης, ο χρόνος χρησιµοποίησης του εργατικού δυναµικού, η µείωση κόστους λόγω ευελιξίας οδηγούν στην υιοθέτηση των ευέλικτων µορφών απασχόλησης, η οποία πολλές φορές εκτός από χρήσιµη είναι και αναγκαία. 
Επίσης, διαπιστώνουµε πως ολοένα και περισσότερος κόσµος συνεχίζει τις ανώτατες σπουδές τους στην εκπαίδευση και ταυτοχρόνως εργάζονται για να στηρίξουν οικονοµικά τις σπουδές τους. Ακόµα, η επιθυµία για περισσότερο ελεύθερο χρόνο και καλύτερη ποιότητα ζωής αποτελούν βασικούς λόγους για ευέλικτες µορφές απασχόλησης. 
Τέλος, ειδικά από την επίδραση της αύξησης των µεταναστών αλλά και την επίδραση στην αγορά εργασίας σχετικά µε τη συµπεριφορά ορισµένων κατηγοριών του πληθυσµού: γυναίκες, νέοι, ηλικιωµένοι εργαζόµενοι και νέο-εισερχόµενων εργαζοµένων έχουµε αύξηση ανεργίας µε αποτέλεσµα να αναζητούµε τις νέες µορφές απασχόλησης. 
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Η σύγχρονη µεταβιοµηχανική εποχή χαρακτηρίζεται από τεχνολογική αλλαγή που επιφέρει ριζικές αλλαγές στην παραγωγή. Πολλοί ερευνητές ονοµάζουν την εποχή αυτή οικονοµία της γνώσης. ∆ιότι, οργανώνονται οι οικονοµικές δραστηριότητες όσο αφορά τη γνώση και τις ικανότητες επίλυσης σηµαντικών θεµάτων. Φαίνεται, ότι τα γνωστά και παραδοσιακά επαγγέλµατα, για παράδειγµα οικονοµικές σχολές, αποδυναµώνονται, οι νέες κοινωνικές απαιτήσεις οδεύουν προς τη δηµιουργία επαγγελµάτων µε ιδιαίτερα χαρακτηριστικά που σχετίζονται µε την ευελιξία, τη διαφοροποίηση και την ποιότητα. 
Οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν νέες ευέλικτες παραγωγικές διαδικασίες που παράγουν, λόγω τεχνολογιών της πληροφορικής αλλά και οργανωτικών καινοτοµιών, διαφοροποιηµένα προϊόντα. 
Στον παρακάτω πίνακα αντικρίζουµε τις σηµαντικότερες διαφορές µεταξύ του νέου και του παλαιού παραγωγικού υποδείγµατος. 
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Πίνακας 3.3.1. ∆ιαφορές Παλαιού και Νέου Παραγωγικού Υποδείγµατος 
Πηγή: Rubalcaba - Bermejo, 1999 

 
Η διεθνοποίηση τω αγορών και η αύξηση του φορολογικού ανταγωνισµού µεταξύ των κρατών «επιβάλλουν» στους εργοδότες να αναζητούν µεγαλύτερη ευελιξία µέσω της προσαρµογής του εργατικού δυναµικού. Κατά συνέπεια, η µετάβαση από χαµηλής σε υψηλής ειδίκευσης εργατικού δυναµικού πραγµατοποιείται και το εργατικό κόστος µειώνεται µέσω ευέλικτης απασχόλησης όπως η προσωρινή απασχόληση. 
 
3.4. Τυπολογία των Ευέλικτων Μορφών Απασχόλησης 
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Οι πιο διαδεδοµένες µορφές ευέλικτης απασχόλησης στις πιο ανεπτυγµένες οικονοµίες της Ε.Ε. είναι όλα όσα παρουσιάζονται στη συνέχεια µαζί µε τα βασικά χαρακτηριστικά κάθε µιας από τις µορφές αυτές της απασχόλησης. 
Πίνακας 3.4.1. Μορφές Ευέλικτης Απασχόλησης 

Πηγή: Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης - Εθνικό Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών/Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας, 2006 

 
3.5. Πλεονεκτήµατα και Μειονεκτήµατα των Εναλλακτικών Μορφών 
Απασχόλησης 
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Οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης έχουν αποφέρει σπουδαία οφέλη στις εταιρίες και αυτό δεν ισχύει πάντα και για τους εργαζοµένους. ∆ιότι, βλέπουµε, πώς ότι είναι πλεονέκτηµα για την επιχείρηση είναι µειονέκτηµα για τον εργαζόµενο και το αντίθετο. Αυτό εξαρτάται από το οικονοµικό περιβάλλον και τον κοινωνικοπολιτικό συσχετισµό δυνάµεων (Πίνακας 3.5.1.). 
Ανάλογα µε τη χώρα που γίνεται η εφαρµογή των ευέλικτων µορφών απασχόλησης προκύπτουν διαφορετικά συµπεράσµατα. Για παράδειγµα, στις Σκανδιναβικές χώρες και την Ολλανδία διατηρήθηκαν γερές ισορροπίες όσο αφορά τις ανάγκες της επιχείρησης και των εργαζοµένων. Η υιοθέτηση ευέλικτων µορφών απασχόλησης γίνεται µε τη σύµφωνη γνώµη των εργαζοµένων δεν επιφέρουν περιορισµό των δικαιωµάτων όσο αφορά την εργασία και είναι αµοιβαία επωφελής και για τις δύο πλευρές. 
Από την άλλη πλευρά, όµως, σε χώρες όπως η Βρετανία η χρήση των ευέλικτων µορφών απασχόλησης την τελευταία εικοσαετία συνδέθηκε µε την αύξηση της περιστασιακής εργασίας, όπως η µερική απασχόληση, η κατ’ οίκον εργασία, η εργασία µέσω Εταιριών Προσωρινής Απασχόλησης, η αυτό – απασχόληση και οι συµβάσεις ορισµένου χρόνου ή έργου. Στη Βρετανία δηµιουργήθηκε ένα εργατικό δυναµικό δύο οµάδων: 

1. Οι εργαζόµενοι που έχουν πλήρη εργασιακά και ασφαλιστικά δικαιώµατα και 2. Οι εργαζόµενοι µε ελάχιστα ή µηδαµινά καταστατικά δικαιώµατα. 
Και τούτο γιατί χρησιµοποιούν την ευελιξία ως ένα εργαλείο που τους επιτρέπει να απολύουν και να προσλαµβάνουν άτοµα κατά το δοκούν ώστε να αντιµετωπίζουν τις διακυµάνσεις της ζήτησης.  

Πίνακας 3.5.1.  Πλεονεκτήµατα και Μειονεκτήµατα Ευέλικτων Μορφών Απασχόλησης 
Πηγή:  Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης - Εθνικό Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών/Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας, 2006 

 
Από τη µια έχουµε ορισµένα κέρδη και αύξηση θέσεων απασχόλησης, ιδίως γυναικών και νέων, και τη βελτίωση της κινητικότητας της αγοράς εργασίας. Από την άλλη δηµιουργούνται κάποιες ανισότητες εις βάρος των πιο ευάλωτων τµηµάτων των εργαζοµένων. Έτσι δηµιουργούνται κάποιες επιπτώσεις που θα πρέπει να τις αναφέρουµε: 
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Θετικές Επιπτώσεις: 
• Η εφαρµογή ευέλικτων µορφών απασχόλησης επιτρέπει την είσοδο στην αγορά εργασίας των ατόµων που διαφορετικά θα ήταν άνεργοι ή θα εργαζόταν σε άτυπο τοµέα της οικονοµίας µε αποτέλεσµα να έχουµε αύξηση της απασχόλησης. 
• Η δυνατότητα συνδυασµού της µερικής απασχόλησης µε λήψη ενός ποσοστού του επιδόµατος ανεργίας επιτρέπει τη διεύρυνση της φορολογικής και ασφαλιστικής βάσης. 
• Αυξάνεται η κινητικότητα στην αγορά εργασίας επειδή οι άνεργοι καταλαµβάνουν έστω και προσωρινές θέσεις απασχόλησης ή αντικαθιστούν κάποιον που απουσιάζει σε µακροχρόνια άδεια (κυκλική εργασία). 
• Παρέχεται η δυνατότητα στους εργαζόµενους να εκπληρώσουν διαφορετικούς σκοπούς – ρόλους και να εξισορροπούν τις οικογενειακές και επαγγελµατικές τους υποχρεώσεις. 

Αρνητικές Επιπτώσεις: 
• Με την ευέλικτη απασχόληση ενισχύεται η δυαδική αγορά εργασίας (που ασχολείται από τον κύριο ή δευτερεύον εργατικό δυναµικό). 
• Ενισχύονται οι γυναικείες εργασίες (οι θέσεις τους ήταν συνήθως χαµηλής ειδίκευσης και κακοπληρωµένες χωρίς επαγγελµατική εξέλιξη). 
• Υποκατάσταση θέσεων πλήρους απασχόλησης µε µερικής απασχόλησης χωρίς αύξηση εργασιακού όγκου. ∆ηλαδή έχουµε µια αναδιανοµή των ωρών εργασίας σε περισσότερα άτοµα. 
• Η συµπίεση του εργατικού κόστους δεν συνεπάγεται αύξηση της παραγωγικότητας ενώ έχουµε και µειωµένη ικανότητα για καινοτοµία. 

Μπορεί γενικά να υπάρχουν κάποιες αρνητικές επιπτώσεις όµως η απουσία της ευελιξίας έχει πολύ σηµαντικές χειροπιαστές αρνητικές επιπτώσεις όπως την ανταγωνιστικότητα, την ανάπτυξη αλλά και τη µόρφωση. Η διεθνής εµπειρία επισηµαίνει ότι οι χώρες µε αυξηµένη ανταγωνιστικότητα και ρυθµούς ανάπτυξης είναι εκείνες που χρησιµοποιούν ευέλικτες µορφές απασχόλησης, παρέχοντας κίνητρα για τους εργαζόµενους και στηρίζοντας στην κοινωνική συναίνεση. Από µόνο του το θεσµικό πλαίσιο δεν µπορεί να πιέσει για χρήση ευελιξίας ιδίως όταν υπάρχουν κοινωνικές αντιστάσεις, όπως συµβαίνει στην Ελλάδα.  
 
3.6. Χαρακτηριστικά των Απασχολούµενων 
 
Σε αυτό το κεφάλαιο αναλύουµε τα γενικά χαρακτηριστικά των απασχολούµενων. Το 2014, το EU _28 (από 01/07/2013) ποσοστό απασχόλησης για τα άτοµα ηλικίας 15 έως 64 ετών ανέρχονται στο 64,9% (Έρευνα Εργατικό ∆υναµικό της Ε.Ε.). Αν και το 2013 υπήρχε µείωση του ποσοστού σε 64,1% το 2014 επανήλθε σε ανοδική πορεία η απασχόληση. Μεταξύ των κρατών – µελών της Ε.Ε., τα ποσοστά απασχόλησης το 2014 έφτασε από 71% σε 74% στην Αυστρία, Ηνωµένο Βασίλειο, ∆ανία, Ολλανδία και Γερµανία αλλά και 74,9% στη Σουηδία. ∆υστυχώς, το χαµηλότερο ποσοστό καταγράφεται στην Ελλάδα µε 49,4%. 
Όσο αφορά το φύλο, το 2014 το ποσοστό απασχόλησης για τους άνδρες φτάνει στο 70,1% στην Ε.Ε. σε σύγκριση µε τις γυναίκες που έφτασε το 59,6%. Όµως, κοιτάζοντας 
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µακροπρόθεσµα διαπιστώνουµε ότι, το ποσοστό απασχόλησης για τους άντρες το 2014 ήταν χαµηλότερο από τα επίπεδα των δέκα τελευταίων ετών (70,3% το 2014), σε αντίθεση όµως µε το ποσοστό των γυναικών βλέπουµε αύξηση 4,1 µονάδες από το 55,5% του 2014. Καταγράφηκαν για Ιταλία, Ελλάδα και Τσεχία διαφορές µεταξύ των φύλων σε 16 – 18 µονάδες όσο αφορά τον τοµέα της απασχόλησης. Στην Τσεχία βλέπουµε υψηλότερο ποσοστό απασχόλησης ανδρών 77% και χαµηλότερο ποσοστό των γυναικών. Στη Φιλανδία και Λιθουανία βλέπουµε πολύ µικρή διαφορά ποσοστών απασχόλησης µεταξύ των δύο φύλων, συγκεκριµένα το ποσοστό των γυναικών µικρότερο µόνο 2,0 µονάδες από τους άντρες. 
Όσο αφορά όµως τις Τρίτες χώρες όπως η Τουρκία βλέπουµε µεγαλύτερη διαφορά ποσοστών απασχόλησης των δύο φύλων δηλαδή για γυναίκες 29,5% µε 4,0 µονάδες χαµηλότερο από το ποσοστό των ανδρών. 
Σχετικά µε την ηλικία, το ποσοστό απασχόλησης των µεγαλύτερων εργαζοµένων σε ηλικία (54 έως 64) αυξήθηκε παρά την οικονοµική κρίση. Για την Ε.Ε. το ποσοστό απασχόλησης των µεγαλύτερων εργαζοµένων σε ηλικία έφτασε το 51,8% το 2014. Σε χώρες όπως η Ισλανδία καταγράφονται υψηλά ποσοστά απασχόλησης απασχολούµενων µεγαλύτερης ηλικίας σε ποσοστό των 83%. Τέλος, στην Ιαπωνία και στις Ηνωµένες Πολιτείες φαίνονται υψηλά ποσοστά απασχόλησης απασχολούµενων µεγάλης ηλικίας. 
Τέλος, όσο αφορά το επίπεδο µόρφωσης, το ποσοστό απασχόλησης για τα άτοµα µε τριτοβάθµια εκπαίδευση όπως ΑΕΙ/ΤΕΙ, Μεταπτυχιακό ή ∆ιδακτορικό ήταν το 2014 σε 83,7% στην Ε.Ε.. Ενώ, τα άτοµα µε πρωτοβάθµια ή δευτεροβάθµια εκπαίδευση έχουν ποσοστό έως 52,6%. 
 
3.7. Θεσµικό Πλαίσιο των Ευέλικτων Μορφών Απασχόλησης 
 
Το εργατικό δίκαιο έχει ως σκοπό να περνάει µεταρρυθµίσεις µε νέους στόχους. Η νοµοθετική αναφορά στις ευέλικτες µορφές απασχόλησης (συµβάσεις ορισµένου χρόνου, µερική απασχόληση, δανεισµός εργαζοµένων) αποσκοπεί στην τόνωση της προσφοράς τους µέσω θετικών κινήτρων. Αυτό το βλέπουµε, για παράδειγµα, στην αύξηση της αµοιβής των απασχολούµενων για λιγότερες από τέσσερις ώρες, για εισοδηµατική ενίσχυση των ανέργων που προσλαµβάνονται µε µερική απασχόληση, στους κανόνες ρύθµισης της προσωρινής απασχόλησης κ.α. Από την άλλη πλευρά, όσο αφορά τις µορφές απασχόλησης που βρίσκονται στα όρια της µισθωτής εργασίας (φασόν, τηλεργασία κ.α.), η νοµοθετική αντιµετώπισή τους έχει σκοπό της επίλυση του προβλήµατος. 
Πιο αναλυτικά, η θεσµική αντιµετώπιση στην Ελλάδα µερικών από τις νέες µορφές 
απασχόλησης: 

I. Μερική Απασχόληση: η ρύθµιση µερικής απασχόλησης διαµορφώνεται στην Ελλάδα το 1990 µε το νόµο 1892/1990 άρθρο 38 για τον «εκσυγχρονισµό και την ανάπτυξη και άλλες διατάξεις». Ορίζεται ως µερική απασχόληση, σύµφωνα µε το άρθρο 2 Ν. 2639/1998 παραγράφου 1, όταν κατά τη σύσταση της σύµβασης εργασίας ή κατά τη διάρκειά της, ο εργοδότης και ο µισθωτός µπορούν µε ατοµική σύµβαση να συµφωνήσουν, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ηµερήσια ή εβδοµαδιαία ή µηνιαία 
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εργασία η οποία θα είναι µικρότερης διάρκειας από την κανονική. Αυτή εντάσσεται στο ευρύτερο πλαίσιο της ώθησης της ευελιξίας στην εργασία µε σκοπό την ανταγωνιστικότητα, την τόνωση της προσφοράς εργασίας ειδικά για νέους και για γυναίκες (Μεταναστευτική Πολιτική – Α΄Ε.Σ.Τ.Α.).  Η θεσµική παρέµβαση της Ε.Ε. για την επίλυση θεµάτων µερικής απασχόλησης βασίστηκε στη συµφωνία των οργανώσεων των εταίρων σε Ευρωπαϊκό επίπεδο. Μπορεί εν µέρει να επιθυµούσαν την εξαίρεση αυτού του τύπου απασχόλησης όµως το γεγονός ότι η µερική απασχόληση αποτελεί µια µορφή απασχόλησης που επιθυµεί τη βελτίωση της ποιότητας και προώθηση της εργασίας κατά τέτοιο τρόπο ώστε να ληφθούν υπόψη οι ανάγκες των εργαζοµένων και των εργοδοτών (Ένωση Συνοµοσπονδιών Βιοµηχανίας και εργοδοτών της Ευρώπης UNICE και Ευρωπαϊκή Συνοµοσπονδία Συνδικάτων CEEP). Αναφορικά µε το πλαίσιο λειτουργίας της µερικής απασχόλησης, παρουσιάζουµε τις παρακάτω ρυθµίσεις: 1) Ο υποχρεωτικός έγγραφος τύπος και κοινή συµφωνία µεταξύ εργοδότη και µισθωτού. 2) Η υποχρέωση γνωστοποίησης του εργοδότη, εντός 15 ηµερών από την ένταξη της σύµβασης, δείχνει ότι είναι σύµβαση πλήρους απασχόλησης. 3) Μετατροπή σύµβαση πλήρους απασχόλησης σε µερικής εντός δύο ηµερών. 4) Εργασιακά δικαιώµατα στους µερικώς απασχολούµενους µε άδεια,  επαγγελµατική κατάρτιση, κοινωνικές υπηρεσίες και ασφάλιση. 5) ∆υνατότητα κάλυψης εκτάκτων αναγκών µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου µερικής απασχόλησης, µε ανώτατη διάρκεια έξι µηνών και τετράωρη ηµερήσια απασχόληση.  Εκ περιτροπής εργασία, σύµφωνα µε το άρθρο 13, παρ.7 του Ν. 2639/1998, αναγνωρίζεται ως µερικής απασχόλησης. Θεωρείται µειωµένη απασχόληση, στα πλαίσια της ίδιας σύµβασης, εφόσον η θέση του εργαζόµενου καλύπτεται από άλλους εργαζόµενους όταν αυτός δεν απασχολείται.  II. Συµβάσεις Ορισµένου Χρόνου: Οι συµβάσεις αυτές αποτελούν την πρακτική ανάπτυξη της προσωρινής απασχόλησης στην Ελλάδα και είναι οι συµβάσεις των οποίων το σηµείο λήξης εµφανίζεται σε συγκεκριµένη ηµεροµηνία ή συµβάσεις όπου έχει συµφωνηθεί ως διάρκεια ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα.  III. Προσωρινή Απασχόληση: Λειτουργεί ένα ειδικό νοµοθετικό πλαίσιο, µε το Ν. 2956/2001 (ανασυγκρότηση του Οργανισµού Απασχόλησης του Εργατικού ∆υναµικού και άλλες διατάξεις). Προσωρινή απασχόληση είναι εκείνη η οποία στο πλαίσιο µιας τριηµερίας σχέσης εργασίας, προϋποθέτει τη σχέση εργασίας µεταξύ µισθωτού και εργοδότη (δανείζουσα εταιρία), η οποία δανείζει προσωπικό σε τρίτο (δανειζόµενη επιχείρηση) που αποτελεί τον έµµεσο εργοδότη. Οι νέες διατάξεις περιόρισαν το χρόνο δανεισµού. Πιο συγκεκριµένα, η διάρκεια απασχόλησης να µην είναι µεγαλύτερη από οκτώ µήνες, επιτρέποντας την ανανέωση για άλλους οκτώ µήνες στον ίδιο εργοδότη, χωρίς αλλαγή στη σύµβαση σε αορίστου χρόνου.  
IV. Οι Συµβάσεις ανεξάρτητης εργασίας: Μια έκφανση των συµβάσεων αυτών είναι η απασχόληση µε φασόν. Η πιο διαδεδοµένη στην Ελλάδα είναι εκείνη που ονοµάζεται (φασόν στο σπίτι) και παρουσιάζει το µεγαλύτερο µέρος των προβληµάτων ως τις εργασιακές σχέσεις που αυτή συνεπάγεται. Το προϊόν που παράγεται γίνεται σε χώρο επιλογής του εργαζόµενου, συνήθως στο σπίτι, όπου δεν θα υπάρχει άµεσος έλεγχος από τον εργοδότη. Αυτή η µορφή απασχόλησης, αποτελεί σύµβαση έργου και δεν υπάγεται στην εργατική νοµοθεσία. Η τηλεργασία ανήκει στον Ν. 2639/1998 περί ειδικών µορφών απασχόλησης όπως και φασόν. Η έννοια και το περιεχόµενό της δεν έχει ορισθεί από την ελληνική νοµοθεσία. Σε περίπτωση που πρόκειται για τηλεργασία µερικής 
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απασχόλησης Ν.1892/1990 άρθρο 38 θα πρέπει για κάθε άλλη περίπτωση σύµβασης µερικής απασχόλησης να είναι έγγραφη συµφωνία.  Βασίζεται σε κάποιες αρχές (Ένωση Συνοµοσπονδιών Βιοµηχανίας και Εργοδοτών της Ευρώπης UNICE και Ευρωπαϊκή Συνοµοσπονδία Συνδικάτων CEEP): 1. Να είναι εθελοντική και για τις δύο πλευρές και να εφαρµόζεται σε κατάλληλα άτοµα του εργασιακού περιβάλλοντος. 2. Τήρηση αρχής της µη διάκρισης των εργαζόµενων ατόµων µε τους υπόλοιπους υπαλλήλους. 3. Εξοπλισµός θα παρέχεται και θα συντηρείται από την επιχείρηση και φυσικά θα επιστρέφεται σε τυχόν διακοπή της εξ’ αποστάσεως εργασίας. 4. Κάλυψη συµπληρωµατικών δαπανών. 5. Οι τηλεργαζόµενοι να έχουν τα ίδια δικαιώµατα µε τους υπόλοιπους υπαλλήλους για παράδειγµα στην εκπαίδευση και τέλος 6. Οι τηλεργαζόµενοι θα πρέπει να είναι εχέµυθοι ώστε να αποκρύπτουν στοιχεία της επιχείρησης για την ασφάλεια και την προστασία της. 
Γενικά, οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης παραµένουν αµφιλεγόµενες. Είναι καλό να σκεφτεί κανείς, αφού η νοµοθεσία εφαρµόζεται πληµµελώς για τους πλήρους απασχόλησης, εφαρµόζεται η εργατική νοµοθεσία στους µερικώς και προσωρινώς απασχολούµενους. 
 
3.8. Ευέλικτες Μορφές Απασχόλησης στην Ελλάδα 
 
Από όσα αναφέρθηκαν γίνεται αντιληπτό ότι οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα χαρακτηρίζονται από µια ιδιαίτερη ευελιξία. Από τις αρχές της δεκαετίας του 1990 γίνονται θεσµικές αλλαγές µε στόχο την απασχόληση, τον εργασιακό χώρο, τις αποδοχές κ.α. 
Οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης δεν παίρνουν ιδιαίτερη έκταση στην Ελλάδα, γι’ αυτό το κυρίαρχο πρότυπο απασχόλησης στην χώρα µας παραµένει η πλήρως απασχόληση µε καλές αποδοχές για τους εργαζόµενους. 
Η καθυστέρηση της ανάπτυξης των ευέλικτων µορφών απασχόλησης οφείλεται σε κάποιους παράγοντες όπως στο ότι η αναδιάρθρωση των δραστηριοτήτων δεν έχει εκταθεί στην Ελλάδα όπως στις άλλες χώρες. Γενικά, όµως, βλέπουµε προσπάθεια για ανάπτυξη και προώθηση της εσωτερικής ευελιξίας. Έγιναν, δηλαδή, προσπάθειες για την εδραίωση και καθιέρωση ενός αποτελεσµατικού συστήµατος κατάρτισης και ενεργητικών πολιτικών απασχόλησης. 
Αν και γνωρίζουµε καλά ότι η εισβολή των ευέλικτων µορφών απασχόλησης µπορεί δυνητικά να καταπολεµήσει την ανεργία όµως δε γνωρίζουµε κατά πόσο η επέκτασή τους θα ενισχύσει την αγορά εργασίας ενισχύοντας τους απασχολούµενους που µετακινούνται διαρκώς σε δουλειές µε χαµηλές αποδοχές. 
Παρά την ύπαρξη θεσµικού πλαισίου για τη διάδοση ευέλικτων µορφών απασχόλησης, σύµφωνα µε τους νόµους 1892/1990, 2639/1998, 2874/2000, 3174/2003, 3250/2004, στην Ελλάδα οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης ειδικά στον ιδιωτικό τοµέα παραµένουν: η υπερωριακή απασχόληση, οι βάρδιες, η εποχιακή απασχόληση, το φασόν. Ενώ στο δηµόσιο τοµέα επικρατούν οι υπερωρίες και οι συµβάσεις ορισµένου χρόνου. 
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Συγκεκριµένα: 
1) Η µερική απασχόληση έχει ελαφρά πτώση στην Ελλάδα σε σχέση µε τις περισσότερες Ευρωπαϊκές χώρες και ανέχεται στο (7,9% στις γυναίκες και 2,6% στους άντρες). 2) Η διαµοιραζόµενη εργασία (jobsharing) δεν υφίσταται στην Ελλάδα. 3) Σύµφωνα µε ΓΣΕΕ και Α∆Ε∆Υ, η χρήση τηλεργασίας είναι περιορισµένη στην Ελλάδα γιατί µόλις το 1,1% των επιχειρήσεων την υιοθετεί. Η Ελλάδα, όµως, έχει το πιο ιδανικό έδαφος, λόγω νησιώτικων και ορεινών περιοχών, για ανάπτυξη της τηλεργασίας. ∆ιότι µπορεί η νέα µορφή απασχόλησης να µεταφέρει την εργασία στο χώρο διαµονής των εργαζόµενων µειώνοντας τις δυσκολίες ανάπτυξης και επενδύσεων. Γενικά, η τηλεργασία στη χώρα µας προσπαθεί να αναπτυχθεί στον ιδιωτικό τοµέα και τα συνδικάτα. Αυτό βασίστηκε στις υποσχέσεις του κράτους για νέες τεχνολογίες και στα προσδοκώµενα οφέλη ως νέα µορφή απασχόλησης. 4) Η προσωρινή απασχόληση, είναι ορµώµενη από το νόµο 2956/2001, ο οποίος νόµος ρυθµίζει τους όρους λειτουργίας των εταιριών Προσωρινής Απασχόλησης. 5) Η εποχιακή απασχόληση ή συµβάσεις ορισµένου χρόνου έχει υψηλά επίπεδα στην Ελλάδα 12,6% της συνολικής απασχόλησης. 6) Η ΣΟΧ είναι η πιο γνωστή πρακτική της ευελιξίας εργασίας στην Ελλάδα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4ο - ΟΙ ΕΥΕΛΙΚΤΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 
 
4.1. Εισαγωγή 
 
Ένα ερώτηµα πλανάται στο Εργατικό ∆ίκαιο: Αλλάζει περιεχόµενο η εργασία και κατ’ επέκταση οδηγούµαστε σε αναµόρφωση του εργατικού δικαίου; Και εάν ναι, ποιοι είναι εκείνοι οι λόγοι που επιβάλλουν την αλλαγή στο παραδοσιακό µοντέλο που επικράτησε µε την βιοµηχανική επανάσταση; 
Ο βιοµηχανικός τρόπος παραγωγής βασίστηκε στο υπόδειγµα της µαζικής παραγωγής και της µαζικής κατανάλωσης, γνωστό µε τον όρο «φορντισµός». Η βιοµηχανική κοινωνία δηµιούργησε ένα συγκεκριµένο τύπο παραγωγής και εργαζόµενου. Αυτός χαρακτηρίζεται από δηµιουργία µεγάλων εργοστασίων, εργάτες στενά εξειδικευµένοι και έντονα αποξενωµένοι από το παραγόµενο προϊόν, οι οποίοι πειθαρχούν στο διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη. Παρατηρούµε ότι ο παραδοσιακό τρόπος παραγωγής µπορεί να συµπυκνωθεί στα λόγια του φιλόσοφου Bertrand Russell: «Η εργασία είναι η µετακίνηση αντικειµένων πάνω ή κοντά στην επιφάνεια της γης» (Leadbeater, 1999). Το αποτέλεσµα της εργασίας µπορούσε κάποιος να το αγγίξει, να το µεταφέρει και να γίνεται ορατό συγκεντρωµένο σε µεγάλους σωρούς στους σταθµούς των τρένων ή στις αποβάθρες των λιµανιών (Leadbeater, 2000). 
Με τη βιοµηχανική επανάσταση µεγάλα στρώµατα του πληθυσµού απασχολούνται µε καθεστώς εξηρτηµένης εργασίας. Το 20ο αιώνα το κύριο χαρακτηριστικό της οργάνωσης της εργασίας ήταν η επιστηµονική οργάνωση, η αξιοποίηση και η τακτική χρονικά απασχόληση των εργαζοµένων. Παράλληλα µε την ανάπτυξη του συνδικαλιστικού κτήµατος των εργαζοµένων και την ανάπτυξη νέων κοινωνικών δοµών τίθενται σε λειτουργία µηχανισµοί κοινωνικής ασφάλισης και προωθούνται θεσµοί και κανόνες για την ρύθµιση των εργασιακών σχέσεων τόσο σε ατοµική, όσο και σε συλλογική βάση. Πάνω σε αυτή την βάση οικοδοµήθηκε το µοντέλο εργασίας που διασφάλιζε σταθερές συνθήκες εργασίας ως προς τον χρόνο, τη διάρκεια, τον τόπο και τα καθήκοντα εργασίας. Το µοντέλο αυτό είχε ως επακόλουθο τη διαµόρφωση αντίστοιχων ρυθµίσεων εργατικού δικαίου, που προέβλεψαν την αόριστη διάρκεια των συµβάσεων εργασίας και σταθερό, συµβατικά ή νοµοθετικά συνήθως ωράριο εργασίας (Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Απασχόλησης. ΕΚΚΕ/Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας, 2018). 
Μετά το 1980, όπου ξεκινά η µετα-νεωτερική εποχή, αλλάζει άρδην το περιεχόµενο της εργασίας. Η νέα αυτή κατάσταση αλλάζει τόσο την οργάνωση της οικονοµίας όσο και την οργάνωση της εργασίας. Η αβεβαιότητα επικρατεί έναντι της σταθερότητας. Αλλάζουν οι κανόνες τόσο στην αγορά κεφαλαίων και χρήµατος, όσο και στην αγορά εργασίας. Στην οικονοµία οι κινητήριες είναι πλέον άυλοι, όπως χρηµατοοικονοµικοί τίτλοι, η γνώση και το κοινωνικό κεφάλαιο. Οι νέοι συντελεστές παραγωγής στην νέα οικονοµία δεν είναι το πετρέλαιο, οι πρώτες ύλες, οι στρατιές των φθηνά αµειβοµένων εργατών, ούτε τα εργοστάσια και ο εξοπλισµός τους. Στο παρελθόν ο µεγαλύτερος παίκτης εκτόπιζε τον µικρότερο. Στην εποχή µας ο ταχύτερος εκτοπίζει τον αργοπορούν. Όλα αλλάζουν, οι γυάλινοι ουρανοξύστες αντικαθιστούν τα εργοστάσια, τα σκοτεινά γραφεία των εργοστασίων αντικαθίστανται από πολυτελή γραφεία, οι µουτζουρωµένοι εργάτες αντικαθίστανται από γιάπηδες, οι βαριές µηχανές των εργοστασίων από ηλεκτρονικούς υπολογιστές και φαξ. Η πληροφόρηση και η 
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γνώση µετατρέπονται σε σηµαντικούς παραγωγικούς συντελεστές, οι οποίοι αν δεν εξαφανίσουν τους παραδοσιακούς συντελεστές (εργασία, γαιοπρόσοδο και κεφάλαιο), τουλάχιστον τους εκτοπίζουν και κυριαρχούν. Η αβεβαιότητα και η ανασφάλεια δηµιουργούν ένα εκρηκτικό µίγµα γύρω από την απασχόληση και κυρίως την διευθέτηση του χρόνου εργασίας. Στην εποχή µας οι µεγάλες και ταχύτατες αλλαγές που συντελούνται είναι µια βασική πρόκληση για τον τρόπο που θα οργανώσουµε και θα ενσωµατώσουµε το εργατικό δίκαιο, το δικαίωµα δηλαδή της ελάχιστης προστασίας των εργαζοµένων µε την επικράτηση των νέων µορφών απασχόλησης. Βασικά, η βιοµηχανική εποχή έχει παρέλθει οριστικά και µαζί της και τα πρότυπα στην οικονοµία και την οργάνωση της εργασίας που αναπτύχθηκαν κατά την διάρκεια της. Η σύγχρονη µετά-βιοµηχανική εποχή χαρακτηρίζεται από την µεγέθυνση του τοµέα των υπηρεσιών και τη ραγδαία τεχνολογική ανάπτυξη. Η αναδιάρθρωση της παραγωγικής διαδικασίας χαρακτηρίζεται από την αυξανόµενη σηµασία της γνώσης, ως συντελεστή παραγωγής, σε τέτοιο βαθµό που πολλοί να χρησιµοποιούν τον όρο της «οικονοµίας της γνώσης». 
Η ανάπτυξη της οικονοµίας της δηµιουργίας επιφέρει την ανατροπή των παραδοσιακών µορφών οργάνωσης εργασίας. Πολλοί διατείνονται ότι οι παραδοσιακές µορφές οργάνωσης της εργασίας αποτελούν πλέον εµπόδιο στη σύγχρονη οικονοµική δυναµική λόγω της δυσκαµψίας που τις χαρακτηρίζει. 
Θα πρέπει να απαντήσουµε σε ένα βασικό δίληµµα. Θα πρέπει να αφήσουµε την οικονοµία να επιβάλλει τους δικούς της όρους ή θα προσπαθήσουµε να οριοθετήσουµε τις νέες µορφές απασχόλησης; Θα πρέπει να αντισταθούµε υπερασπίζοντας το παλιό καθεστώς ή θα πρέπει να αφήσουµε να επικρατήσουν οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης; 
Πιστεύουµε ότι δεν µπορούµε να παραβλέψουµε τις επερχόµενες αλλαγές που συντελούνται στον χώρο της οικονοµίας και της αγοράς εργασίας. Τα κράτη θα πρέπει να διαµορφώσουν κανόνες προστασίας για τους απασχολούµενους µε ευέλικτες µορφές απασχόλησης που να παρέχουν τουλάχιστον αναλογική προστασία µε τους πλήρως απασχολούµενους. 
 
4.2. Η Επιχείρηση Πεδίο Αναδιαρθρώσεων 
 
Η εισβολή της πληροφορικής στην εργασία όπως είδαµε προκαλεί σε αυτήν σειρά αναδιαρθρώσεων. ∆εν εννοούµε µόνο τους µετασχηµατισµούς που επέρχονται στην «κλασική» δοµή µιας επιχειρηµατικής µονάδας. Εννοούµε κυρίως τις αλλοιώσεις που υφίστανται η µορφή και οι συνθήκες της παρεχόµενης, µέσα στην επιχείρηση αυτή, εργασίας. Η πληροφορική, πρέπει να σηµειωθεί, εµφανίζεται, πρωτίστως, ως η επαναστατική τεχνογνωσία που µπορεί και αναµορφώνει εκ βάθρων την οργάνωση της εργασίας (της παραγωγικής διαδικασίας γενικότερα) και κατά δεύτερο λόγο, ως η αλλαγή των µέσων (εργαλείων και µηχανηµάτων) µε τα οποία εκτελείται η εργασία αυτή. 
Τα αποκεντρωτικά φαινόµενα που παρατηρούνται στο διοικητικό και τον παραγωγικό µηχανισµό µιας επιχείρησης (στην οποία έχει εισαχθεί η πληροφορική), οφείλονται στην δυνατότητα άµεσης µετάδοσης εντολών και ελέγχου, την οποία αποκτά το διοικητικό κέντρο. 
Η νέα αυτή δυνατότητα, εξαλείφοντας το «εµπόδιο» της απόστασης ενθαρρύνει την επιχείρηση να αποκεντρώσει τα διάφορα τµήµατά της. Αυτό όµως δεν σηµαίνει, αναγκαστικά, ενίσχυση της αυτονοµίας των εν λόγω αποκεντρωµένων τµηµάτων. Όπως σηµειώνει εν 
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προκειµένω, ένας από τους µελετητές του φαινοµένου «επειδή ο µικροϋπολογιστής κάνει τόσο εύκολη, τόσο γρήγορη και τόσο φθηνή την επικοινωνία και την παροχή πληροφοριών, ευνοεί ταυτόχρονα τη συγκέντρωση της εξουσίας. Εκείνο που εµπόδιζε µέχρι τώρα, αυτή τη συγκέντρωση ήταν η δυσκολία επεξεργασίας και παροχής όλων των αναγκαίων πληροφοριών και η διαπίστωση κενών ως προς τη µεταβίβαση των αποφάσεων και την επιστροφή των πληροφοριών. Κατά συνέπεια έπρεπε να καταφεύγει κανείς στην εκχώρηση εξουσιών. Όµως, επειδή οι εξουσίες εκχωρούνται σε πρόσωπα που δεν έχουν, ούτε όλα τα επιθυµητά προσόντα, ούτε την επιθυµητή υπευθυνότητα, είναι µοιραίο οι αποφάσεις που παίρνουν να µην είναι οι καλύτερες δυνατές για το σύνολο του συστήµατος. Ο µικροϋπολογιστής διευκολύνει πολύ τη συγκέντρωση των πληροφοριών και εξαλείφει τις ατέλειες της επικοινωνίας». 
Τα φαινόµενα πάντως της διοικητικής και παραγωγικής αποκέντρωσης είναι και εκτεταµένα και έντονα. Χαρακτηριστικό, λόγου χάρη, είναι αυτό που παρατηρείται µε τον διαχωρισµό και την αποµάκρυνση από το κεντρικό επιχειρησιακό συγκρότηµα, τοµέων της επιχείρησης που κατά παράδοση, θεωρούνται ενσωµατωµένοι στην παραγωγική της δραστηριότητα (όπως είναι λ.χ. οι τοµείς της έρευνας, των λογιστικών υπηρεσιών κλπ). Αυτό ειδικά το τελευταίο φαινόµενο (που θα µπορούσε να εκληφθεί ως είδος διάσπασης της επιχείρησης) κάνει επιτακτική την ανάγκη να εξευρεθούν κριτήρια για τη διαπίστωση του οικονοµικού και οργανωτικού δεσµού που ενδεχοµένως υπάρχει µεταξύ τυπικά ανεξάρτητων επιχειρήσεων, ώστε τα δικαιώµατα των εκεί εργαζοµένων να εντοπίζονται σε σχέση µε την πραγµατική δοµή της κάθε επιχείρησης.  
 
4.3. Νέες Εργασιακές Σχέσεις 
 
Οι νέες εργασιακές σχέσεις ορίζονται από το πλαίσιο της έννοµης σχέσης που συνάπτεται ανάµεσα στον εργαζόµενο που πουλά την εργατική του δύναµη και στον εργοδότη-κάτοχο των µέσων παραγωγής. 
Μορφές των νέων εργασιακών σχέσεων είναι: 

� Μερική Απασχόληση (Part-time working): δεν ακολουθεί κάποιο συγκεκριµένο πλάνο. Ο εργαζόµενος εργάζεται λιγότερες ώρες σε σχέση µε την πλήρη απασχόληση. Είναι ο τύπος απασχόλησης που κερδίζει ολοένα έδαφος στην παγκοσµιοποιηµένη αγορά εργασίας γιατί µειώνει το κόστος εργασίας από την πλευρά των εργοδοτών. Οι εργαζόµενοι, µε τη σειρά τους, επιλέγουν καλύτερα µικρό εισόδηµα παρά καθόλου. Το ποσοστό µερικής απασχόλησης στη χώρα µας κινείται στο 4,8% έναντι 15,5% που είναι ο µέσος κοινοτικός όρος. 
� Ευέλικτη εργασία (Flexi-time working): επιτρέπει στους εργαζόµενους να επιλέγουν, εντός συµφωνηµένων ορίων, πότε θα ξεκινούν και θα τελειώνουν την δουλειά τους. Συνήθως αφορά εργαζόµενους µε αυξηµένες οικογενειακές ή άλλες υποχρεώσεις. 
� Ελαστικό ωράριο (Staggered hours): οι εργαζόµενοι σε µία επιχείρηση έχουν διαφορετικές ώρες έναρξης, λήξης και διαλειµµάτων στην εργασία τους, καλύπτοντας µεγαλύτερο διάστηµα χωρίς υπερωρίες. 
� Συµπιεσµένο ωράριο (Compressed working hours): επιτρέπει στους εργαζοµένους να εργάζονται τις συµφωνηµένες ώρες εργασίας τους σε λιγότερες ηµέρες. 
� Μοίρασµα της εργασίας (Job sharing): επιτρέπει σε δύο άτοµα να µοιράζονται την εργασία που κανονικά θα εκτελούσε ένας εργαζόµενος. 
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� Εργασία σε βάρδιες (Shift working): είναι η µορφή όπου ένας εργαζόµενος αντικαθιστά κάποιον στην ίδια θέση µέσα σε µια 24ωρη περίοδο. 
� Ανταλλαγή βαρδιών (Shift swapping): επιτρέπει στους εργαζόµενους να διαπραγµατεύονται και να καθορίζουν µεταξύ τους τις βάρδιες ώστε να καλύπτονται οι καθορισµένες από τη διοίκηση βάρδιες. 
� Αυτό-καθορισµός δυναµολογίου (Self-rostering): οι εργαζόµενοι επιλέγουν τις βάρδιες που επιθυµούν να εργαστούν και ο εργοδότης καθορίζει το πρόγραµµα εργασίας τους, ώστε να επιτευχθεί το επιθυµητό εργατικό δυναµικό ανά ηµέρα. 
� Προσωπικός λογαριασµός χρόνου (Time off in lieu or banked hours or personal time account): επιτρέπει στους εργαζόµενους να αποθηκεύουν ρεπό για να αντισταθµίσουν έξτρα χρόνο εργασίας. 
� Εργασία σε «κύκλους» (Term-time working): επιτρέπει στους εργαζόµενους να εργάζονται σε σταθερή βάση αλλά να µπορούν να παίρνουν άδεια (µε ή άνευ αποδοχών) κατά τη διάρκεια των σχολικών διακοπών. 
� Ετήσιος χρόνος (Annual hours): οι ώρες που συµφωνεί να εργάζεται ένας εργαζόµενος υπολογίζονται σε ετήσια βάση. 
� Παροχή έξτρα ρεπό (Additional leave entitlement): µπορεί να συµφωνηθεί ο µισθός να επαναϋπολογίζεται µε βάση τον έξτρα χρόνο απουσίας. 
� V-time working: είναι η συµφωνία κάποιου να εργαστεί λιγότερες ώρες για µια συγκεκριµένη περίοδο (ύφεσης για την επιχείρηση) µε την εγγύηση ότι θα απασχολείται ξανά πλήρως µετά το τέλος της περιόδου αυτής. 
� Τηλεργασία: εργασία από το σπίτι ή από οποιονδήποτε άλλο χώρο. 
� Ατοµικές µορφές απασχόλησης (Unique working patterns): είναι µορφές απασχόλησης που ταιριάζουν στις ανάγκες ενός εργαζοµένου και µπορεί να συνδυάζουν πολλές εναλλακτικές µορφές εργασίας. 
� ∆ιαλλείµατα καριέρας (Career breaks): µερικοί εργοδότες προσφέρουν αµισθεί διαλείµµατα στους εργαζόµενούς τους µε την εγγύηση να επιστρέψουν στην εργασία µετά το τέλος µιας περιόδου, όταν η παρουσία τους θα είναι απαραίτητη π.χ. για να εκπαιδεύσουν µια νέα οµάδα εποχικών εργαζοµένων. 
� Σταδιακή αποχώρηση από την ενεργό εργασία (Phased retirement): προσφέρει µια ισορροπία µεταξύ εργασίας και ξεκούρασης που πολλοί εργαζόµενοι βρίσκουν επιθυµητή. Περιλαµβάνει το σταδιακό πέρασµα από µία εβδοµάδα των 40-60 ωρών απασχόλησης στην πλήρη συνταξιοδότηση. Το πρόγραµµα της σταδιακής απόσυρσης µπορεί να περιλαµβάνει συνδυασµούς των προαναφερόµενων ευέλικτων µορφών οργάνωσης της εργασίας. Κατά τη διάρκεια της περιόδου αυτής ο ηλικιωµένος εργαζόµενος έχει το χρόνο να µεταγγίσει τη γνώση και την εµπειρία του σε νεότερους εργαζόµενους νέσω της εκπαίδευσης και του mentoring. 
� Εργασία στο σπίτι (φασόν, δακτυλογράφηση, κατασκευή και συναρµολόγηση αντικειµένων κ.α.). Αυτός ο τύπος απασχόλησης εξυπηρετεί τους εργαζόµενους που γλιτώνουν µετακινήσεις και υποχρεωτικό ωράριο και παράλληλα κερδίζουν χρήµατα για να καλύψουν τις ανάγκες τους. Από την πλευρά των εργοδοτών η «εργασία στο σπίτι» προσφέρει σοβαρά κέρδη αφού οι αµοιβές που δίνουν είναι µικρές, δεν ασφαλίζουν το προσωπικό τους που δουλεύει στο σπίτι. 
� Αυτό-απασχόληση. Η στροφή στην αυτό-απασχόληση αποτελεί µια διέξοδο στην όλο και περισσότερο αυξανόµενη ανεργία «Στο µέλλον, ο κυριότερος εργοδότης θα είναι ο εαυτός µας: η εταιρεία ΕΓΩ ΕΠΕ. 
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4.4. Η Ε.Ε. και η Πολιτική ως προς την ∆ιαµόρφωση του Χρόνου 
Εργασίας 
 
Όπως είναι φυσικό οι εξελίξεις που διαµορφώθηκαν όσον αφορά τον χρόνο εργασίας επηρέασαν και την πολιτική της Ε.Ε. για τις εργασιακές σχέσεις γενικότερα και ειδικά τον χρόνο απασχόλησης. 
Με την συνθήκη της Ρώµης (1957) ιδρύθηκε η Ευρωπαϊκή Οικονοµική Κοινότητα, η οποία εν συνέχεια µε την συνθήκη του Μάαστριχτ (1991)  µετονοµάσθηκε σε Ευρωπαϊκή Ένωση. Από το 1957 έως το 1974 είχε ως σκοπό την οικονοµική ένωση. Η µόνη εξέλιξη έως τότε στον χώρο των εργασιακών σχέσεων ήταν η ελεύθερη διακίνηση των εργαζοµένων. 
Το 1989 στο Στρασβούργο υιοθετείται από το Ευρωπαϊκό Συµβούλιο ο «Κοινοτικός Χάρτης των Κοινωνικών ∆ικαιωµάτων των εργαζοµένων». Στην διακήρυξη γίνεται αναφορά στο δικαίωµα της εβδοµαδιαίας ανάπαυσης και της ετήσιας άδειας. Ο Χάρτης διακηρύσσει τη βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης των εργαζοµένων µέσω της ολοκλήρωσης της εσωτερικής αγοράς. Οι πολιτικές αυτές αναφέρονται σε πολλά κείµενα της Ε.Ε. ∆ιατυπώθηκαν εν πρώτοις το 1989 στον «Κοινοτικό Χάρτη των Θεµελιωδών Κοινωνικών ∆ικαιωµάτων των Εργαζοµένων». Στόχος του κειµένου είναι η επίτευξη και η υλοποίηση προσέγγισης των ρυθµίσεων των κρατών-µελών σε σχέση µε τις µορφές εργασίας, όπως η µερική απασχόληση, προσωρινή απασχόληση κλπ. 
Εν συνεχεία σε θέµατα απασχόλησης αναφέρεται η «Λευκή Βίβλος για την Ευρωπαϊκή Κοινωνική Πολιτική» και η «Πράσινη Βίβλος για την Οργάνωση της Εργασίας» (1997). Ακολουθούν οι αποφάσεις της Συνόδου του Λουξεµβούργου (1998) και ο «Χάρτης των Θεµελιωδών ∆ικαιωµάτων της Ε.Ε.» που διατυπώθηκε το 2000. 
Εν συνεχεία εκδίδονται διάφορες οδηγίες, οι κυριότερες που µπορούµε να αναφέρουµε είναι: 

� Οδηγία 92/85/ΕΟΚ, η οποία αφορά την ίση µεταχείριση ανδρών και γυναικών 
� Οδηγία 92/29/ΕΟΚ, η οποία αφορά θέµατα για την υγεία και την ασφάλεια των εργαζοµένων 
� Οδηγία 91/533/ΕΟΚ, για την γνωστοποίηση των όρων εργασίας στον εργαζόµενο 
� Οδηγία 92/85/ΕΟΚ, για την προστασία των εγκύων 
� Σηµαντική οδηγία είναι η Οδηγία 93/104/Ε.Κ. (ΕΕ L 307/18, 1993). Η οδηγία αυτή αναφέρεται στην οργάνωση του χρόνου εργασίας. Στην Ελλάδα ενσωµατώθηκε στην εθνική νοµοθεσία µε το Π.∆. 88/1999 
� Τέλος, µε την Οδηγία 97/81/ΕΚ του Συµβουλίου της 15ης ∆εκεµβρίου 1997 συντελείται παρέµβαση στον χρόνο εργασίας, σχετικά µε την συµφωνία πλαίσιο για την µερική απασχόληση. 

Στην Ε.Ε.  αναπτύσσεται λοιπόν µια πολιτική, η οποία ως στόχο έχει να προστατεύσει τους εργαζόµενους από τους κινδύνους που παρουσιάζονται από µια πολιτική που στοχεύει στην βελτίωση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων µε την προώθηση των ελαστικών µορφών εργασίας, χωρίς να λαµβάνει υπόψη της την ανθρώπινη διάσταση της εργασίας. Η πολιτική που διαγράφεται και εφαρµόζεται έχει ως στόχο, αφενός την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας της εργασίας και αφετέρου την προστασία των εργαζοµένων µε την 
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διασφάλιση των, σε ευρεία έννοια, όρων εργασίας και έχει ως απώτερο στόχο να συνδυάσει την ευελιξία µε την ασφάλεια (flexicurity) (∆ούκα, 2004). 
Με την προώθηση των νέων µορφών απασχόλησης γίνεται προσπάθεια η διευκόλυνση των επιχειρήσεων (προστασία της ανταγωνιστικότητας) και από την άλλη πλευρά καταπολέµηση της ανεργίας µε την δηµιουργία νέων θέσεων εργασίας. Στην Ελλάδα πέραν των άλλων λόγων και λόγω θεσµικών αδυναµιών, δεν κατέστη δυνατή η µείωση της ανεργίας, διότι µε πρόσχηµα την µερική απασχόληση καλύπτονται θέσεις πλήρους απασχόλησης. 
Στο σηµείο αυτό θα πρέπει να αναφέρουµε την Οδηγία 97/81/Ε.Κ. και την οδηγία 99/70/Ε.Κ. οι οποίες αναφέρονται στις άτυπες σχέσεις εργασίας και έρχονται να διασφαλίσουν ότι αυτές δεν είναι υποκατάστατες των τυπικών συµβάσεων εργασίας. Θεσπίζουν την αρχή της µη διάκρισης και απόκτηση αναλογικής προστασίας των εργαζοµένων µε ελαστικές µορφές απασχόλησης. Οι συµβάσεις µερικής απασχόλησης θα αντιµετωπίζονται ισότιµα µε αυτές τις πλήρους και δεν θα επιτρέπεται δυσµενής µεταχείριση. 
 
4.5. Μερική Απασχόληση 
 
4.5.1. Νοµικό πλαίσιο 
 
Η κυριότερη µορφή ευέλικτης (ά-τυπης) εργασίας είναι η µερική απασχόληση. Η µερική απασχόληση ως κοινωνικό - οικονοµική πραγµατικότητα γεννήθηκε από λόγους διατήρησης της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων. Ως νοµικό γεγονός έχει το θεωρητικό υπόβαθρο της στην αρχή της ελευθερίας των συµβάσεων εργασίας. Οι συµφωνίες αυτές είναι αντικείµενο που ρυθµίζεται από τις διατάξεις του εργατικού δικαίου. Όταν αναφερόµαστε στην µερική απασχόληση θα πρέπει να την ορίζουµε ως εκείνη την απασχόληση µε ωράριο µικρότερο εκείνου του νοµίµου. Ενώ, αντίθετα, η απασχόληση που αντιστοιχεί στο νόµιµο ωράριο καλείται πλήρης απασχόληση. 
Μερική απασχόληση είναι η εργασίας εκείνη της οποίας η διάρκεια της είναι µικρότερη όχι µόνο του νοµίµου ωραρίου εργασίας, αλλά και από αυτό που ορίζεται από άλλες πηγές, όπως Σ.Σ.Ε., ∆.Α., Κανονισµό Εργασίας (Βλαστός, 2001). 
Το νοµικό πλαίσιο που καθορίζει την µερική απασχόληση θεσπίζεται για πρώτη φορά στην Ελλάδα µε το άρθρο 38 του ν. 1892/1990. Με το άρθρο αυτό εισάγονται ειδικές προστατευτικές διατάξεις για τους µερικώς απασχολούµενους. Ακολουθεί ο νόµος 2639/1998 «για την ρύθµιση των εργασιακών σχέσεων και άλλες διατάξεις». Εν συνεχεία το 2000 ψηφίζεται ο νόµος 2874/2000 για την «προώθηση της απασχόλησης και άλλες διατάξεις (άρθρο 7). Από 11.2.2010 το άρθρο 2 του ν. 3846/2010 αντικαθιστά το άρθρο 38 του ν. 1892/90. Τέλος, η παράγραφος 9 του άρθρου 38 του ν. 1892/1990, όπως αντικαταστάθηκε µε το άρθρο 2 του ν. 3846/10 αντικαθίσταται µε το άρθρο 17 του ν. 3899/10. Με το άρθρο 2 του ν. 3846/10, όπως τονίζεται και στην αιτιολογική του έκθεση επί του σχεδίου νόµου, εισάγονται νέες διατάξεις υπέρ των µερικώς απασχολουµένων και τροποποιούνται υφιστάµενες διατάξεις, προκειµένου η νοµοθεσία µας να εναρµονιστεί πλήρως µε την Οδηγία 
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97/81 του Συµβουλίου της 15.12.1997, «σχετικά µε την συµφωνία – πλαίσιο του για την εργασία µε µερική απασχόληση». 
Με τον ν. 3846/10 προβλέπεται για πρώτη φορά ορισµός του µερικώς απασχολούµενου και του συγκρίσιµου  εργαζόµενου µε πλήρη απασχόληση, ώστε να εξασφαλιστεί η ίση µεταχείριση του µερικώς απασχολούµενου σε σχέση µε τον εργαζόµενο πλήρους απασχόλησης. 
Η µερική απασχόληση όπως αναφέρεται στο άρθρο 2 του ν. 3846/2010 διακρίνεται: 

� Σε καθηµερινή απασχόληση (µε εξαήµερη ή πενθήµερη εργασία) µε µικρότερο ηµερήσιο ωράριο του νοµίµου, άρθρο 2 παράγραφος 2. 
� Στην διαλείπουσα απασχόληση µε λιγότερες ηµέρες την εβδοµάδα (των 6 ή 5)  αλλά µε µειωµένο ηµερήσιο ωράριο εργασίας (µερική απασχόληση), άρθρο 2 § 2. 
� Απασχόληση µε λιγότερες ηµέρες την εβδοµάδα αλλά µε πλήρες ωράριο, (εκ περιτροπής εργασίας) άρθρο 2 § 3. 

Στο σηµείο αυτό κρίνεται σκόπιµο να διευκρινίσουµε την έννοια της εκ περιτροπής εργασίας. Η εκ περιτροπής εργασία είναι µια µορφή της µερικής απασχόλησης. Η εµφάνιση της δεν είναι τόσο νέα στην Ελληνική νοµοθεσία. Η µορφή αυτή της απασχόλησης εµφανίστηκε πολύ νωρίς στο εργατικό µας δίκαιο, µε τις διατάξεις του άρθρου 13 § 7 του Ν.∆. 2961/54. 
Στην § 3 του άρθρου 2 του ν. 3846/2010 ορίζεται ότι: «Κατά την κατάρτιση της σύµβασης εργασίας ή κατά τη διάρκεια της ο εργοδότης ή ο µισθωτός µπορούν µε έγγραφη ατοµική σύµβαση εργασίας να συµφωνήσουν κάθε µορφή απασχόλησης εκ περιτροπής. Εκ περιτροπής απασχόληση θεωρείται η απασχόληση κατά λιγότερες ηµέρες την εβδοµάδα ή λιγότερες εβδοµάδες τον µήνα ή κατά λιγότερους µήνες το έτος ή και συνδυασµός αυτών κατά πλήρες ηµερήσιο ωράριο». 
Με τις διατάξεις που ανωτέρω αναφέρουµε δύναται η δυνατότητα κάποιοι εργαζόµενοι να εργάζονται κάποιες ηµέρες την εβδοµάδα ή τον µήνα ή λιγότερες ώρες την ηµέρα. Η αναγκαιότητα αυτή στηρίζεται στο ότι κάποιες επιχειρήσεις λόγω της φύσης τους παρουσιάζουν αυξοµείωση των εργασιών (όπως κάµψη εργασιών περιοδικότητα στην δραστηριότητα τους, εποχική εργασία). Πολλές φορές από την άλλη µπορεί να εξυπηρετεί και ανάγκες των εργαζοµένων, όπως κάλυψη οικογενειακών υποχρεώσεων ή προσωπικών αναγκών. 
Μια σηµαντική όµως εξέλιξη συντελείται µε τον ν. 3846/10 σχετικά µε την εκ περιτροπής εργασία. ∆ίδεται για πρώτη φορά η δυνατότητα στον εργοδότη να επιβάλλει µονοµερώς σύστηµα εκ περιτροπής απασχόλησης, αντί να καταγγείλει την σύµβαση εργασίας. Το χρονικό διάστηµα που ο εργοδότης µπορεί να θέσει σε εκ περιτροπής εργασία µε τον ν. 3899/10 επεκτάθηκε σε εννέα (9)  µήνες κατ’ έτος, αφού όµως για την εφαρµογή του λάβει υπόψη του τις διατάξεις του Π.∆. 240/2006 και του ν. 1767/88. 
Η µερική απασχόληση προϋποθέτει την συµφωνία µεταξύ του εργαζόµενου και εργοδότη. Η συµφωνία αυτή µπορεί να πραγµατοποιηθεί εξ’ αρχής ή να συµφωνηθεί σε µεταγενέστερο χρόνο. Επιβάλλεται να είναι έγγραφη, και να γνωστοποιείται στην επιθεώρηση εργασίας εντός οκτώ (8) ηµερών. Σύµφωνα µε το άρθρο 659 Α.Κ. ο απασχολούµενος µε καθεστώς µερικής απασχόλησης δύναται να µην παρέχει εργασίας πέραν της συµφωνηµένης, όταν έχει άλλη απασχόληση ή βαρύνεται µε οικογενειακές υποχρεώσεις. 
Η καταγγελία της σύµβασης εργασίας εκ του λόγου άρνησης του εργαζόµενου να αποδεχθεί την µετατροπή της πλήρους απασχόλησης σε µερική απασχόληση, είναι απόλυτα άκυρη. 
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4.5.2. Μισθός και Μερική Απασχόληση 
 
Στο άρθρο 2 § 9 του ν. 3846/2010 ορίζεται ότι: «Οι αποδοχές των εργαζοµένων µε σύµβαση ή σχέση εργασίας µερικής απασχόλησης υπολογίζονται όπως και οι αποδοχές του συγκρίσιµου εργαζόµενου και αντιστοιχούν στις ώρες εργασίας της µερικής απασχόλησης». 
Όπως αναφέρεται στην εισηγητική έκθεση επί του νοµοσχεδίου και στην ανωτέρω παράγραφο, ο µισθός των µερικώς απασχολουµένων θα πρέπει να είναι όχι µόνον αναλογικός µε τον χρόνο εργασίας του, αλλά και τις αποδοχές του συγκρίσιµου εργαζόµενου. Στο σηµείο αυτό θα προσδιορίσουµε την έννοια του συγκρίσιµου εργαζόµενου. Στο άρθρο 2 § 2 εδ. β’ του ανωτέρου νόµου, συγκρίσιµος εργαζόµενος µε πλήρη απασχόληση είναι: «κάθε εργαζόµενος πλήρους απασχόλησης που ασχολείται στην ίδια επιχείρηση µε σύµβαση ή σχέση εξηρτηµένης εργασίας και εκτελεί ίδια ή παρόµοια καθήκοντα υπό τις αυτές συνθήκες. Όταν στην επιχείρηση δεν υπάρχει συγκρίσιµος εργαζόµενος µε πλήρη απασχόληση, η σύγκριση γίνεται µε αναφορά στη συλλογική ρύθµιση στην οποία θα υπάγονταν ο εργαζόµενος αν είχε προσληφθεί µε πλήρη απασχόληση».  ∆ηλαδή οι αποδοχές των µερικών απασχολουµένων δεν µπορεί να είναι αναλογικά κατώτερες όχι µόνον από αυτές που προβλέπονται από κανονιστικές διατάξεις του συγκρίσιµου εργαζόµενου, αλλά και από αυτές που καταβάλλονται µε ατοµική σύµβαση εργασίας ή και αυτές που καταβάλλονται οικειοθελώς. 
Ο µηνιαίος µισθός των Σ.Σ.Ε. σύµφωνα µε την από 26-2-1975 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. (∆ΕΝ 1975, σελ. 179) αντιστοιχεί σε 25 ηµέρες εργασίας τον µήνα, δηλαδή στις 6 ηµέρες την εβδοµάδα, το δε ηµεροµίσθιο που προβλέπεται σε αυτές οφείλεται για τις 6 ηµέρες την εβδοµάδα (εξαίρεση υπάρχει µόνον για τους οικοδόµους των ελεύθερων συνεργείων), δηλαδή έξι ηµεροµίσθια οφείλονται τόσο στην περίπτωση που στην επιχείρηση εφαρµόζεται σύστηµα πενθηµέρου ή εξαήµερο µε εβδοµαδιαίο ωράριο σαράντα (40)  ωρών. Σύµφωνα µε το άρθρο 5 της αναφερόµενης Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. το ωροµίσθιο εξευρίσκεται µε την διαίρεση των 6/25 του µηνιαίου µισθού ή των έξι ηµεροµισθίων µε πλήρες εβδοµαδιαίο ωράριο των 40 ωρών. 
 
4.5.3. Εξεύρεση ωροµισθίου σε περίπτωση αµοιβής µε µισθό 
 
Για να υπολογίσουµε τον µισθό ενός απασχολούµενου µε µερική απασχόληση είναι απαραίτητο να υπολογίσουµε το ωροµίσθιο του. Για κάθε µέρα που απασχολείται δικαιούται ως ηµεροµίσθιο τόσα ωροµίσθια όσες και όσες και οι ώρες που εργάσθηκε. 
Ο υπολογισµός του ωροµισθίου γίνεται αφού διαιρέσουµε τον µηνιαίο µισθό διά του 25 (ηµέρες απασχόλησης), τόσο στην περίπτωση που κάποιος εργάζεται (µε πενθήµερο ή εξαήµερο) και το πηλίκο το πολλαπλασιάζουµε επί 6 (ηµέρες απασχόλησης την εβδοµάδα) και διαιρούµε δια 40 (ώρες εργασίας την εβδοµάδα). 

Ωροµίσθιο = Μισθός ÷ 25 x 6 ÷ 40 
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Για την µεγαλύτερη ευκολία µπορούµε να απλοποιήσουµε το κλάσµα και να προβούµε στην εξεύρεση συντελεστή, ο οποίος πολλαπλασιαζόµενος µε τον µισθό και υπολογίζεται το ωροµίσθιο. 
Ωροµίσθιο = Μισθός x 0,006 

Παράδειγµα 
Έστω ότι ένας εργαζόµενος µερικής απασχόλησης απασχολείται 21 ώρες την εβδοµάδα και αµείβεται µε µισθό 586,03€. Ποιός είναι ο µηνιαίος µισθός του; 
1.  586,03 x 0,006 = 3,52€ ωροµίσθιο 
2.  3,52 x 21 x 4,166 = 307,95€ µισθός 
Ο συντελεστής 4,166 είναι οι εβδοµάδες που αντιστοιχούν σε κάθε µήνα και προκύπτει από την διαίρεση των είκοσι πέντε (25)  εργασίµων ηµερών του κάθε µήνα δια του 6 που είναι οι εργάσιµες ηµέρες της εβδοµάδας. 
 
4.5.4. Εξεύρεση ωροµισθίου σε περίπτωση αµοιβής µε ηµεροµίσθιο 
 
Για να υπολογίσουµε το ωροµίσθιο ενός εργαζόµενου που αµείβεται µε ηµεροµίσθιο θα πολλαπλασιάσουµε το ηµεροµίσθιο επί 6 (ηµέρες εργασίας την εβδοµάδα) και θα το διαιρέσουµε µε το σαράντα 40 (ώρες εργασίας την εβδοµάδα). 

Ωροµίσθιο = ηµεροµίσθιο x 6 ÷ 40 
Και στην περίπτωση αυτή µπορούµε να βρούµε συντελεστή: 

Ωροµίσθιο = ηµεροµίσθιο x 0,15 
Παράδειγµα 
Έστω ότι ένας εργαζόµενος απασχολείται 21 ώρες την εβδοµάδα µε ηµεροµίσθιο 26,18€. Ποιός είναι ο µισθός του; (Μάµµος, 2013) 
1.  26,18 x 0,15 = 3,93€/ωροµίσθιο 
2.  3,93 x 21 x 4,33 = 357,35€ µισθός 
Ο συντελεστής 4,33 προσδιορίζει τις εβδοµάδες του µήνα για τους εργατοτεχνίτες (26:6 = 4,33). 
Θα πρέπει να εξηγήσουµε τη διαφαινόµενη διαφορά στους συντελεστές που υπολογίζουν την αµοιβή του ωροµισθίου, όσον αφορά τον προσδιορισµό του αριθµού των εβδοµάδων ανά µήνα. O µηνιαίος µισθός αντιστοιχεί κατά µέσον όρο σε είκοσι πέντε εργάσιµες ηµέρες, αφαιρούµενων των Κυριακών και των κατά νόµο αργιών. Αντίθετα ο αµειβόµενος µε 
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ηµεροµίσθιο, παίρνει τόσα ηµεροµίσθια για κάθε µήνα, εκτός των Κυριακών. Οι κατά τον νόµο αργίες στην περίπτωση των αµειβόµενων µε ηµεροµίσθιο δεν αφαιρούνται. Οι ηµέρες που αµείβεται είναι κατά µέσο όρο είκοσι έξι (26) δηλαδή, (365 ηµέρες, το έτος µείον 52 Κυριακές/12 = 26). 
 
4.5.5. Άδεια και Μερική Απασχόληση 
 
Η βασική νοµοθεσία που αφορά τη χορήγηση αυτούσιας άδειας απουσίας και αποδοχές αδείας είναι ο ΑΝ 539/45 και ο Ν. 3846/10. Σύµφωνα µε το άρθρο 2 του ν. 3846/10 αυτούσια άδεια απουσίας δικαιούνται να λάβουν οι εργαζόµενοι σύµφωνα µε τον χρόνο εργασίας τους στον εργοδότη. Ειδικά το άρθρο 2 & 10 του Ν. 3846/10 ορίζει: «Οι µερικώς απασχολούµενοι έχουν δικαίωµα ετησίας άδειας µε αποδοχές και επιδόµατος αδείας, µε βάση τις αποδοχές που θα ελάµβαναν αν εργάζονταν κατά τον χρόνο της άδειας τους, για την διάρκεια της οποίας εφαρµόζονται αναλόγως οι διατάξεις των παρ.  1 και 2 του άρθρου 2 του ΑΝ 539/45, όπως ισχύει». Πλέον δεν απαιτείται βασικός χρόνος αναµονής (12 µηνών σύµφωνα µε τον Α.Ν. 539/45 ή 10 µήνες σύµφωνα µε την Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. του έτους 2002). Ειδικότερα στο πρώτο ηµερολογιακό έτος της προσλήψεως, ο εργοδότης οφείλει να χορηγήσει µέχρι 31/12 κάθε έτους, 20 ηµέρες άδεια στους απασχολούµενους µε σύστηµα πενθήµερης εργασίας και 24 σε όσους εργάζονται επί εξαήµερο. Σε περίπτωση απασχόλησης µικρότερη του έτους οφείλεται κλάσµα αδείας. Κατά το δεύτερο ηµερολογιακό έτος, ο εργοδότης οφείλει άδεια ανάλογα µε τον χρόνο απασχόλησης. Η αναλογία αυτή υπολογίζεται σε είκοσι ηµέρες στο πενθήµερο και είκοσι τέσσερις στο εξαήµερο. Με την διαφορά ότι σε περίπτωση συµπλήρωσης δώδεκα µηνών απασχόλησης στον εργοδότη η άδεια και στις δύο περιπτώσεις προσαυξάνεται κατά µια ηµέρα, δηλαδή 21 ηµέρες στο πενθήµερο και 25 στο εξαήµερο. Στο τρίτο ηµερολογιακό έτος και εφεξής από την 1η Ιανουαρίου του έτους αυτού ο εργαζόµενος λαµβάνει όλη την άδεια που αντιστοιχεί στο έτος αυτό σε οποιοδήποτε σηµείο αυτού. Ο αριθµός των ηµερών προσαυξάνεται κατά µια ηµέρα και διαµορφώνεται σε 22 ηµέρες στο πενθήµερο και 26 ηµέρες στο εξαήµερο. Για πληρέστερη ενηµέρωση αναφέρουµε ότι οι ηµέρες αδείας σε περίπτωση που ένας εργαζόµενος συµπληρώσει δέκα χρόνια στον ίδιο εργοδότη ή δώδεκα σε διαφορετικούς διαµορφώνεται σε 25 ηµέρες και σε 30 αντίστοιχα. 
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Πίνακας 4.5.5.1.  Ηµέρες Άδειας & Αποδοχές Άδειας - Υπάλληλοι και Εργατοτεχνίτες µέχρι 10 έτη στον ίδιο εργοδότη ή 12 έτη σε διαφορετικούς εργοδότες  
(Πλήρης Απασχόληση - Συγκρίσιµος Εργαζόµενος) 

Πηγή:  ∆ΕΝ 2013, σελ. 790, ίδια επεξεργασία 

 
Μετά την συµπλήρωση 10 ετών στον ίδιο εργοδότη ή και 12 ετών σε διαφορετικούς εργοδότες, η άδεια αυξάνεται κατά µία ηµέρα και διαµορφώνεται σε τριάντα στο 6ηµερο και είκοσι πέντε στο πενθήµερο. Περαιτέρω µε την από 2-4-2008 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. (∆ΕΝ 2008,  σελ. 568) από 1-1-2008 χορηγήθηκε επιπλέον µία ηµέρα άδειας για όσους έχουν συµπληρώσει 25 έτη εργασίας σε οποιοδήποτε εργοδότη. 
Κατά την διάρκεια της άδειας του ο µισθωτός δικαιούται τις «συνήθεις αποδοχές», αυτές που θα έπαιρνε αν εργάζονταν στον χρόνο της αδείας του. Στις αποδοχές πέραν του µισθού περιλαµβάνεται ότι καταβάλλεται τακτικά και µόνιµα σαν αντάλλαγµα της εργασίας του. Αποδοχές αποτελούν η αµοιβή κατά Κυριακή εργασία, η αµοιβή για νυχτερινή εργασία, η αµοιβή για υπερεργασία, αµοιβή για νόµιµη υπερωρία. ∆ηλαδή ό, τι καταβάλλεται τακτικά και νόµιµα στους εργαζόµενους. Οι αποδοχές αδείας και επιδόµατος αδείας προκαταβάλλονται στον εργαζόµενο κατά την έναρξη της αδείας του και σε περίπτωση τµηµατικής χορήγησης κατά το πρώτο και δεύτερο έτος προκαταβάλλονται τµηµατικά. ∆ηλαδή η  µέρα καταβολής των αποδοχών αδείας και επιδόµατος αδείας είναι το τέλος κάθε ηµερολογιακού έτους. 
Σε περίπτωση τακτικής µερικής απασχόλησης ισχύουν τα ανωτέρω αναλογικά, δηλαδή ο εργαζόµενος που απασχολείται µε αυτή τη µορφή της µερικής απασχόλησης θα λάβει τις ίδιες ηµέρες άδειας, µε αυτές που θα λάβει ο συγκρίσιµος εργαζόµενος πλήρους απασχόλησης µε τις αυτές προϋποθέσεις και επίδοµα αδείας και αποζηµίωση αδείας ανάλογα µε τον µειωµένο µισθό του. 
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4.5.6. Άδεια και Επίδοµα Αδείας σε περίπτωση διαλείπουσας απασχόλησης 
 
Στο άρθρο 2 § 2 του Α.Ν. 539/45 ορίζεται: «Σε περίπτωση διαλείπουσας εργασίας ή εκ περιτροπής εργασίας, ο µισθωτός δικαιούται, µετά την συµπλήρωση δωδεκάµηνης σχέσης εργασίας (η συµπλήρωση δωδεκάµηνου έχει καταργηθεί µε τα άρθρα 6 & 22 του ν. 3144/2003) στην επιχείρηση, κάθε ηµερολογιακό έτος, άδεια µε αποδοχές ίση µε το εν δωδέκατο της άδειας που προβλέπεται από αυτόν τον νόµο ή άλλη ειδικότερη διάταξη. Για την εφαρµογή του προηγούµενου εδαφίου ως µήνας λογίζονται είκοσι πέντε (25) ηµέρες απασχόλησης. Αν προκύπτει, κατά τον υπολογισµό αυτής της παραγράφου κλάσµα χρόνου αδείας που υπερβαίνει τη µισή ηµέρα το κλάσµα στρογγυλοποιείται σε ολόκληρη ηµέρα». 
Η Οδηγία 97//81/Ε.Κ. του Συµβουλίου της 15ης ∆εκεµβρίου 1997 «σχετικά µε τη συµφωνία - πλαίσιο για την µερική απασχόληση που συνήφθη από την UNICE, το CEEP και την CES» καθιστά υποχρεωτική σε κοινοτικό επίπεδο την χορήγηση αδείας. 
Η διαλείπουσα ή εκ περιτροπής εργασία είναι µορφές µερικής απασχόλησης και εµπίπτουν στον ορισµό που δώσαµε ανωτέρω για τη µερική απασχόληση. Για την τακτική µερική απασχόληση (αυτή που παρέχεται καθηµερινά µε µικρότερο ηµερήσιο ωράριο) ισχύουν όσα αναφέρθησαν ανωτέρω µε τον εργαζόµενο πλήρους απασχόλησης. Για τη διαλείπουσα ή εκ περιτροπής απασχόληση δηλαδή η απασχόληση που δεν παρέχεται λόγω της φύσεως ή των συνθηκών εργασίας ή συµφωνίας σε όλες τις εργάσιµες ηµέρες του µήνα δεν υφίσταται διάκριση µεταξύ εξαηµέρου και πενθηµέρου εργασίας. Ο αριθµός των ηµερών αδείας υπολογίζεται επί των ηµερών της πραγµατικής απασχολήσεως. Όσοι έχουν εργασθεί λιγότερο από 10 έτη στο ίδιο εργοδότη ή 12 έτη σε διαφορετικούς εργοδότες δικαιούνται (2) ηµέρες αδείας ανά 25 ηµέρες πραγµατικής απασχόλησης. Όσοι έχουν κλείσει ένα έτος δικαιούνται 2,0833 ηµέρες και όσοι έχουν κλείσει 24µηνο δικαιούνται 2,083 ηµέρες ανά 25 ηµέρες πραγµατικής εργασίας. 
Ο υπολογισµός των δικαιούµενων ηµερών αδείας είναι πολύ εύκολος µε την εξεύρεση συντελεστών. Ο συντελεστής πολλαπλασιάζεται επί των ηµερών που  πραγµατικά απασχολήθηκες ο εργαζόµενος όπως φαίνονται στον πίνακα που ακολουθεί. 
Ο συντελεστής προκύπτει από την διαίρεση του αριθµού των ηµερών αδείας που δικαιούται ο εργαζόµενος πλήρους απασχόλησης µε εξαήµερο δια του αριθµού 300 σύµφωνα µε το άρθρο 2 παρ. 2 του 539/45 και του ν. 3302/2004. Ο συντελεστής αυτός θα πολλαπλασιαστεί επί τον αριθµό των εργασίµων ηµερών και στην περίπτωση υπάρξεως κλάσµατος που υπερβαίνει τη µισή ηµέρα στρογγυλοποιείται σε ολόκληρη ηµέρα. Έως το πρώτο έτος ο εργαζόµενος δικαιούται 24 ηµέρες αδείας, αυτές τις διαιρούµε µε 300 ηµέρες και µας δίδεται συντελεστής 0,08. Με τον ίδιο τρόπο υπολογίζουµε και τους λοιπούς συντελεστές, οι οποίοι φαίνονται αναλυτικά στους επόµενους πίνακες. 
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Πίνακας 4.5.6.1.  Συντελεστές Υπολογισµού Αδείας µέχρι 10έτη στον ίδιο εργοδότη ή 12έτη σε διαφορετικούς εργοδότες επί διαλείπουσας απασχόλησης 

 
Πίνακας 4.5.6.2.  Συντελεστές Υπολογισµού µε 10έτη στον ίδιο εργοδότη ή 12έτη σε διαφορετικούς 

 
 
 
4.5.7. Οι Κυριότερες ∆ιατάξεις που αφορούν τους µερικώς απασχολούµενους 
 
Με τον ν. 3846/11.5.2010 εγγυήσεις για την ασφάλεια και άλλες διατάξεις όπως αναφέρεται και εισηγητική του Έκθεση διευρύνεται η προστασία των µερικώς απασχολούµενων και η µη διάκριση του έναντι των συγκρίσιµων εργαζοµένων πλήρους απασχόλησης. Με αυτό τον τρόπο ολοκληρώνεται η ενσωµάτωση της Οδηγίας 97/81/Ε.Κ. της 15.12.1997, η οποία κατά µεγάλο µέρος ενσωµατώθηκε µε τον ν. 2639/98. 
Επιβάλλεται ότι η σύµβαση εργασίας µερικής απασχόλησης πρέπει να είναι έγγραφη και συνεπώς, η µη τήρηση του έγγραφου τύπου, ο οποίος είναι συστατικός, την καθιστά άκυρη και η ακυρότητα της δεν θεραπεύεται, έστω και αν τα δύο µέρη την επικυρώσουν, οπότε ο εργοδότης καθίσταται υπερήµερος σε καθεστώς πλήρους απασχόλησης. Η ακυρότητα πλήττει µόνο τον όρο της µερικής απασχόλησης. Αυτή θεωρείται ως σύµβαση εργασίας έγκυρη µε κανονικό ωράριο. Επιπλέον επιβάλλεται η συµφωνία αυτή να γνωστοποιείται στο Η/Γ «ΕΡΓΑΝΗ» του Υπ. Εργασίας εντός προθεσµίας οκτώ ηµερών. 
Στην § 3 και στο εδάφιο 4 προβλέπεται ότι: «Αν περιοριστούν οι δραστηριότητες του, ο εργοδότης µπορεί αντί καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, να επιβάλλει σύστηµα εκ περιτροπής απασχόλησης στην επιχείρηση του, η διάρκεια της οποίας δεν επιτρέπεται να υπερβαίνει τους έξι µήνες στο ίδιο ηµερολογιακό έτος, µόνο εφόσον προηγουµένως προβεί σε ενηµέρωση και διαβούλευση µε τους νοµίµους εκπροσώπους των εργαζοµένων, σύµφωνα µε τις διατάξεις του Π.∆. 240/2006 και του ν. 1767/1988. Οι συµφωνίες ή οι αποφάσεις της παραγράφου αυτής γνωστοποιούνται µέσα σε οκτώ ηµέρες από την κατάρτιση τους ή τη λήψη τους στην οικεία Επιθεώρηση Εργασίας». Στο σηµείο αυτό 
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επισηµαίνεται ότι µε την διάταξη του άρθρου 17 του ν. 3899/17-12-2010 επεκτάθηκε η δυνατότητα του εργοδότη να θέτει σε εκ περιτροπή εργασία στους εννέα µήνες. 
Οι έγγραφες συµβάσεις των µερικώς απασχολούµενων σύµφωνα µε τον νόµο πρέπει να περιλαµβάνουν τα στοιχεία ταυτότητας των συµβαλλοµένων, τον τόπο παροχής της εργασίας, την έδρα της επιχείρησης, τον χρόνο απασχόλησης ή τον τρόπο κατανοµής της εργασίας, τρόπο αµοιβής, τους τυχόν όρους τροποποίησης της σύµβασης. Ευνόητο είναι ότι και στην περίπτωση της µερικής απασχόλησης πρέπει να υπογράφεται και το έντυπο του Π.∆. 156/94. 
Η καταγγελία της σύµβασης εργασίας λόγω µη αποδοχής από τον εργαζόµενο της πρότασης του εργοδότη για µερική απασχόληση είναι άκυρη. 
Όταν η µερική απασχόληση έχει συµφωνηθεί µε ηµερήσιο ωράριο µικρότερο του κανονικού, η παροχή της θα πρέπει να είναι συνεχόµενη και να παρέχεται µια φορά την ηµέρα. Με την παράγραφο 7 του ίδιου νόµου εισάγεται εξαίρεση για τους οδηγούς αυτοκινήτων µεταφοράς µαθητών, νηπίων και βρεφών καθώς και των συνοδών αυτών που εργάζονται σε εκπαιδευτήρια, σε παιδικούς και βρεφονηπιακούς σταθµούς, καθώς και σε καθηγητές σε φροντιστήρια µέσης εκπαίδευσης και ξένων γλωσσών. 
Σε περίπτωση που παραστεί ανάγκη για πρόσθετη εργασία πέρα της συµφωνηθείσας ο εργαζόµενος θα πρέπει να την προσφέρει στα πλαίσια καλής πίστης. 
Ο πλήρως απασχολούµενος σε επιχειρήσεις πέρα των είκοσι εργαζοµένων έχει το δικαίωµα µετά την συµπλήρωση ενός ηµερολογιακού έτους εργασίας να ζητήσει την µετατροπή της σύµβασης εργασίας σε µερική και ο απασχολούµενος µε µερική απασχόληση επί προσφοράς εργασίας, έχει δικαίωµα µε ίσους όρους προτεραιότητας για πρόσληψη σε θέση πλήρους απασχόλησης από µισθωτούς της ίδιας κατηγορίας. 
Τέλος, στο άρθρο 2 και στην § 17 του ν. 3846/10 αναφέρεται: «Κατά τα λοιπά εφαρµόζονται για τους µερικώς απασχολούµενους όλες οι διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας». 
Οι κυριότερες διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας που προβλέπονται για τους πλήρως απασχολούµενους και ισχύουν και για τους µερικώς είναι: 

� Οι διατάξεις για την κατάθεση του Πίνακα Προσωπικού Ωρών Εργασίας και Αναπαύσεων (άρθρο 16 του ν. 2874/00), η κατάθεση συµπληρωµατικού προγράµµατος εργασίας (άρθρο 55 του ν. 4310/14) 
� Η υπέρβαση του συµφωνηµένου ωραρίου απασχόλησης του µερικώς απασχολούµενου (άρθρο 2 του ν. 3846/10) 
� Η προσαύξηση αποδοχών για Κυριακή Εργασία, η προσαύξηση για την νυχτερινή απασχόληση 
� Το δικαίωµα λήψης δώρου Χριστουγέννων - Πάσχα (Απόφ. 19040/81 Υπ. Οικονοµικών και Εργασίας) 
� Η χορήγηση εκκαθαριστικών σηµειωµάτων αποδοχών (άρθρο 18 του ν. 1082/80, όπως τροποποιήθηκε και ισχύει) 
� Οι διατάξεις για την προστασία των εργαζοµένων ανηλίκων 
� Οι διατάξεις για τη χορήγηση γονικής άδειας, διατάξεις για την άδεια σχολικής παρακολούθησης 
� Η προστασία κατά τη διάρκεια της εγκυµοσύνης και τοκετού, για την ίση µεταχείριση 

Σε περίπτωση που δεν τηρηθούν οι διατάξεις εργατικής νοµοθεσίας, ο νοµοθέτης προβλέπει ποινικές και διοικητικές κυρώσεις. Οι διοικητικές και ποινικές επιβάλλονται από το Σώµα Επιθεώρησης Εργασιακών Σχέσεων στην επιχείρηση που παραβαίνει τις διατάξεις της 
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Εργατικής νοµοθεσίας σύµφωνα µε το άρθρο 28 του ν. 3996/11, κατόπιν παροχής γραπτών εξηγήσεων. 
 
4.6. ∆ιαθεσιµότητα Μισθωτών 
 
4.6.1. Νοµοθετικό Πλαίσιο ∆ιαθεσιµότητας 
 
Όπως έχουµε τονίσει οι ελαστικές µορφές απασχόλησης κυρίως εµφανίζονται στην Εργατική νοµοθεσία κατά την διάρκεια της δεκαετίας του ’80. Η διαθεσιµότητα µισθωτού είναι µια µορφή ελαστικής εργασίας που προβλέφθηκε την δεκαετία του 1950. Ιστορικά η διαθεσιµότητα µισθωτών καθιερώθηκε µε την παράγραφο 2 του άρθρου 9 του Α.Ν. 118/45, που αναφέρονταν ότι οι βιοµηχανικές επιχειρήσεις, εφόσον ο κύκλος των εργασιών τους δεν επέτρεπε την απασχόληση όλου ή µέρους του προσωπικού τους, να δύνανται αντί καταγγελίας της σύµβασης εργασίας να θέτουν σε διαθεσιµότητα τους εργαζόµενους, η διάρκεια της οποίας δεν µπορεί συνολικά να υπερβεί τους 3 µήνες (Μαρκόπουλου, 2008). Εν συνεχεία ο νόµος 118/45 καταργήθηκε µε το Ν.∆. 2961/54 το οποίο προέβλεπε ότι «Ο εργοδότης εν περιπτώσει περιορισµού της οικονοµικής δραστηριότητας, δύναται αντί καταγγελίας της σύµβασης εργασίας να θέτει εις διαθεσιµότηταa aµέχρι 4 µηνών καθ’ ηµερολογιακόν έτος. Ο εν διαθεσιµότητι τελών µισθωτός λαµβάνει το ήµισυ των µέχρι ταύτης βασικών αποδοχών του». Ακολουθεί ο νόµος 3198/55 και συγκεκριµένα οι διατάξεις του άρθρου 10. 
Με το άρθρο 4 του ν. 3846/10 αντικαθίσταται η παράγραφος του άρθρου 10 του ν. 3198/55, όπως συµπληρώθηκε µε το άρθρο 1 το Ν.∆. 206/1974. Με το νόµο αυτό εισάγονται διατάξεις µε τις οποίες προβλέπονται διαδικασίες διαβούλευσης µε εκπροσώπους των εργαζοµένων, σύµφωνα µε το Π.∆. 240/2006 και τον ν. 1767/88, ως βασική προϋπόθεση να τεθεί ο εργαζόµενος σε καθεστώς διαθεσιµότητας. Όπως τονίζεται στην αιτιολογική έκθεση του νοµοσχεδίου, µε την διάταξη αυτή δύνεται η δυνατότητα στον εργαζόµενο να ενηµερώνεται εγκαίρως και µε σαφήνεια για τους λόγους που οδηγούν τον εργοδότη να επιβάλλει τον θεσµό της διαθεσιµότητας. Προσέτι, προβλέπεται η υποχρέωση του εργοδότη να γνωστοποιεί την σχετική δήλωση περί διαθεσιµότητας στις οικείες Υπηρεσίες του ΣΕΠΕ, ΙΚΑ & ΟΑΕ∆. Τέλος, µε το άρθρο πρώτο υποπαρ. ΙΑ.6 περ. 6 του ν. 4254/2014 καταργήθηκαν οι παράγραφοι 2 & 3 του άρθρου ν. 3846/10 που αφορούσαν επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις κοινής ωφέλειας που απασχολούσαν περισσότερο από πέντε χιλιάδες εργαζόµενους, όπου προβλέπονταν η διαδικασία να τεθούν αυτοί οι εργαζόµενοι σε καθεστώς διαθεσιµότητας. 
Εκ πρώτης όψεως ο θεσµός της διαθεσιµότητας παρουσιάζει κάποιες οµοιότητες µε τον θεσµό της επιβολής εκ περιτροπής συστήµατος εργασίας από τον εργοδότη, υπάρχουν όµως και ουσιώδης διαφορές µεταξύ των δύο αυτών συστηµάτων. 
Με την ψήφιση του ν. 3846/10 το σύστηµα της διαθεσιµότητας έχει πλέον αρκετή οµοιότητα µε την επιβολή της εκ περιτροπής συστήµατος εργασίας, όπως αυτό θεσµοθετήθηκε από τις διατάξεις του ίδιου νόµου. Στη διαθεσιµότητα όπως και στην επιβολή της εκ περιτροπής εργασία, ο εργοδότης τις επιβάλλει, όταν έχει µείωση της οικονοµικής δραστηριότητας. Το δικαίωµα αυτό δεν ελέγχεται από τα δικαστήρια, αυτό καθ’ αυτό, αλλά µόνο αν ασκείται στα 
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πλαίσια της καλής πίστεως και αφού προηγουµένως προβεί σε διαβούλευση σύµφωνα µε τις διατάξεις του Π.∆. 240/2006. 
Αναλύοντας τις σχετικές διατάξεις παρατηρούµε την διττή διάσταση τους. Από την µια δύναται ο εργοδότης να ανακουφίζεται από την υποχρέωση καταβολής ολόκληρων των αποδοχών στους εργαζόµενους, όταν υπάρχει κάµψη της οικονοµικής δραστηριότητας του, και από την άλλη αποσκοπεί στον περιορισµό των δυσµενών επιπτώσεων στους εργαζόµενους σε περίπτωση οικονοµικής κάµψης της δραστηριότητας, δηλαδή την απόλυση τους. 
Η διαθεσιµότητα συνεπώς είναι η προσωπική διακοπή ή αναστολή της σύµβασης εργασίας που επιβάλλεται µονοµερώς από τον εργοδότη σε περίπτωση µείωσης της οικονοµικής δραστηριότητας, έχει περιορισµένη χρονική διάρκεια και συνοδεύεται από µείωση καταβολής των αποδοχών (Μαρκόπουλου, 2008). 
 
4.6.2. Οι Βασικές Προϋποθέσεις του Καθεστώτος ∆ιαθεσιµότητας 
 
Οι βασικές προϋποθέσεις για να τεθεί ο εργαζόµενος σε καθεστώς διαθεσιµότητας είναι: 

� Ο περιορισµός της οικονοµικής δραστηριότητας της επιχείρησης. Σαν περιορισµός της οικονοµικής δραστηριότητας θεωρείται εκείνος ο οποίος δεν επιτρέπει λόγω του περιορισµού του κύκλου εργασιών να απασχολείται το προσωπικό ή µέρος αυτού. Για κανένα έτερο λόγο δεν επιτρέπεται στον εργοδότη να ασκήσει το δικαίωµα της διαθεσιµότητας, ούτε ακόµα και για ανωτέρας βίας. Η κάµψη της οικονοµικής δραστηριότητας της επιχείρησης είναι το αποφασιστικό στοιχείο του εργοδότη να θέσει σε διαθεσιµότητα τους εργαζόµενους. Το δικαίωµα του εργοδότη είναι ανέλεγκτο από τα δικαστήρια, τα οποία δεν ελέγχουν την άσκηση αυτή καθ’ αυτή. Η νοµολογία των δικαστηρίων δέχεται ότι είναι νόµιµη η απόφαση του εργοδότη να θέσει σε διαθεσιµότητα τους µισθωτούς και όταν αυτή οφείλεται σε υποκειµενική αντίληψη του για την συνδροµή των λόγων που την αφορούν. 
� Επιβάλλεται υποχρεωτικά ο έγγραφος τύπος. Η έλλειψη του οποίου προκαλεί την ακυρότητα αυτής και ένεκα τούτο δίδεται το δικαίωµα στον εργαζόµενο για πλήρη µισθό, σύµφωνα µε το άρθρο 656 του Α.Κ. 
� Σε κάθε περίπτωση πρέπει σύµφωνα µε το άρθρο 4 του ν. 3846/10, η απόφαση του εργοδότη για την επιβολή της διαθεσιµότητας να κατατίθεται εγγράφως στο ΣΕΠΕ, ΙΚΑ & ΟΑΕ∆. 
� Τέλος, µε τον ίδιο νόµο επιβάλλεται πέραν των τυπικών και µια ουσιαστική τροποποίηση της υποχρέωσης του εργοδότη για διαβούλευση, ώστε αυτοί να ενηµερώνονται έγκυρα και έγκαιρα για τους λόγους που την επιβάλλουν. Η διαβούλευση λαµβάνει χώρα µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων σύµφωνα µε το Π.∆. 240/06 και τον ν. 1776/88. 

Σύµφωνα µε το άρθρο 10 του ν. 1767/88 «Συµβούλια εργαζοµένων και άλλες εργατικές διατάξεις, ο εργοδότης που προτίθεται να θέσει σε διαθεσιµότητα εργαζόµενους, οφείλει να πληροφορεί τα συµβούλια των εργαζοµένων. Σε περίπτωση που ο εργοδότης παραλείψει την υποχρέωση αυτή, τότε σύµφωνα µε την παράγραφο 2 του άρθρου 17 του 1776/88 του επιβάλλονται οι διοικητικές κυρώσεις του άρθρου 16 του ν. 1264/82, όπου ορίζεται ότι: «Ο αρµόδιος Επιθεωρητής Εργασίας, αποφαίνεται αν προκύψει διαφωνία στις περιπτώσεις 
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2,3,5 και 7 του άρθρου αυτού, µε αιτιολογηµένη απόφαση του µέσα σε δέκα (10)  ηµέρες από την προσφυγή σ’ αυτόν του εργοδότη ή της συνδικαλιστικής οργάνωσης. Εάν ο εργοδότης δεν συµµορφώνεται µε την απόφαση του Επιθεωρητή, αυτός του επιβάλλει για κάθε παράβαση των διατάξεων του άρθρου αυτού και για κάθε άρνηση συµµόρφωσης του εργοδότη, πρόστιµο υπέρ της Εργατικής Εστίας που εισπράττεται σύµφωνα µε τις διατάξεις του ΚΕ∆Ε. Ο εργοδότης έχει δικαίωµα να ασκήσει ανακοπή στο Ειρηνοδικείο του τόπου εργασίας κατά της απόφασης επιβολής προστίµου από τον Επιθεωρητή Εργασίας». Περαιτέρω µε το άρθρο 8 του Π.∆. 240/2006 επιβάλλονται διοικητικές κυρώσεις του άρθρου 24 του ν. 3996/11. 
Οι εργαζόµενοι κατά την διάρκεια της διαθεσιµότητας δικαιούνται το ήµισυ των αποδοχών τους. Περαιτέρω σύµφωνα µε την § 5 του άρθρου 27 του Ν.∆. 2961/54 όπως τροποποιήθηκε µε την § 1 και 2 του άρθρου 20 του Ν. 1836/89 οι µισθωτοί επιδοτούνται και από τον ΟΑΕ∆ για τον χρόνο που βρίσκονται σε διαθεσιµότητα και έως τρεις µήνες. Η επιδότηση είναι ίση µε το 10% του µέσου όρου των αποδοχών των τελευταίων δύο µηνών. 
Σαν τακτικές αποδοχές υπολογίζονται και οι προσαυξήσεις για εργασία κατά Κυριακή, νύχτα, επίδοµα τροφής, το επίδοµα παραγωγής, το επίδοµα στέγασης και γενικά ότι καταβάλλεται στον εργαζόµενο τακτικά σε χρήµα ακόµα και σε είδος. Ως αποδοχές των τελευταίων δύο µηνών «υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης», λογίζονται οι αποδοχές που θα έπαιρνε αν απασχολείτο όλες τις εργάσιµες ηµέρες των δύο τελευταίων µηνών, χωρίς να ληφθεί υπόψη αν δεν εργάσθηκε για κάποιες ηµέρες (π.χ. ασθένεια). Αν για οποιοδήποτε λόγο δεν εργάσθηκε πλήρως τους τελευταίους µήνες, ο υπολογισµός ανατρέχει σε προηγούµενο διάστηµα πλήρους απασχόλησης. 
Ο µισθωτός δικαιούται να εργασθεί σε άλλο εργοδότη, οι αποδοχές που θα εισπράξει από τον άλλο εργοδότη δεν θα εκπέσουν, από το ήµισυ των αποδοχών που δικαιούται από τον αρχικό εργοδότη. 
Με τις ανωτέρω διατάξεις δηµιουργείται ένα πλέγµα προστασίας των εργαζοµένων κατά την περίοδο της διαθεσιµότητας µε στόχο τη απάλειψη των δυσµενών επιπτώσεων για τους εργαζόµενους. 
Από τις διατάξεις που προβλέπουν τη διαθεσιµότητα δεν προκύπτει ότι αυτή επιβάλλεται µόνον σε συµβάσεις αορίστου χρόνου και όχι σε συµβάσεις ορισµένου χρόνου. Πάντως για την ταυτότητα του νοµικού λόγου πρέπει να εφαρµόζεται και στις δύο περιπτώσεις, γεγονός που ενισχύεται και από τον σκοπό της άσκησης του εν λόγω δικαιώµατος. Υποστηρίζεται όµως και η άποψη ότι η διαθεσιµότητα αποτελεί υποκατάστατο της καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, και ως εκ τούτου είναι προφανές ότι δεν µπορεί να επιβληθεί σε συµβάσεις εργασίας ορισµένου χρόνου, οι οποίες δεν λύνονται µε καταγγελία, αλλά µε την πάροδο τους (Βλαστός, 2001). 
Για την άσκηση του δικαιώµατος δεν απαιτείται η προηγούµενη άδεια της αρχής, εκτός και αν πρόκειται για επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις Κοινής Ωφέλειας που απασχολούν πάνω από πέντε χιλιάδες εργαζόµενους. 
Ο εργαζόµενος κατά την διάρκεια της µπορεί να απασχοληθεί αλλού, χωρίς ο εργοδότης να έχει το δικαίωµα να συµψηφίσει τις αποδοχές του εργαζόµενου µε αυτές της διαθεσιµότητας. 
Ο συνολικός χρόνος δεν µπορεί να ξεπεράσει τους τρεις µήνες. Το διάστηµα µπορεί να είναι συνεχές ή διακεκοµµένο και να συµπεριλαµβάνονται οι Κυριακές και οι αργίες. 
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Το δικαίωµα της διαθεσιµότητας δεν µπορεί να ασκηθεί ταυτόχρονα µε την καταγγελία της σύµβασης εργασίας. Μπορεί όµως ο εργοδότης να ανακαλέσει τον εργαζόµενο από την διαθεσιµότητα και να προβεί σε καταγγελία της σύµβασης εργασίας. 
Ο χρόνος διαθεσιµότητας υπολογίζεται ως πραγµατικός χρόνος ασφάλισης, υπολογίζεται στην αποζηµίωση απόλυσης, ως συντάξιµος και ως χρόνος χορήγησης αδείας (άρθρο 2 του ν. 1846/51). 
Με το άρθρο 4 του ν. 3846/10 για να τεθεί κάποιος σε καθεστώς διαθεσιµότητας πρέπει να παρέλθει τρίµηνο. ∆ηλαδή δεν µπορεί να λήξει η διαθεσιµότητα στις 31/12 ενός ηµερολογιακού έτους και την 1-1 του επόµενου ηµερολογιακού να ξεκινήσει νέα περίοδος διαθεσιµότητας. 
Ο εργοδότης δύναται να ανακαλέσει ελεύθερα τον µισθωτό από τη διαθεσιµότητα αν κρίνει ότι εξέλιπαν οι λόγοι που την επέβαλλαν. Η ανάκληση γίνεται όπως και στην περίπτωση της επιβολής της, δηλαδή εγγράφως. Ο µισθωτός εντός ευλόγου χρόνου πρέπει να επιστρέψει στην εργασία του, διαφορετικά περιέρχεται σε υπερηµερία ως προς την προσφορά της εργασίας. Η διαθεσιµότητα λήγει µε την πάροδο του χρόνου που ορίστηκε, πάντως µε συµφωνία των δύο µερών µπορεί να παραταθεί. 
Τέλος, κατά την διάρκεια της διαθεσιµότητας, ο εργαζόµενος δικαιούται να λάβει την κανονική του άδεια, η οποία δεν συµψηφίζεται µε τον χρόνο που δεν εργάσθηκε από την υπαιτιότητα του εργοδότη. Εξάλλου ο ν. 539/45 δεν εξαρτά το δικαίωµα της άδειας από την πλήρη και πραγµατική ανάλωση των σωµατικών και πνευµατικών δυνάµεων του εργαζόµενου. Αν ο εργαζόµενος ασθενήσει κατά την διάρκεια του χρόνου διαθεσιµότητας, επειδή σύµφωνα µε τον νόµο υπάρχει αναστολή της σύµβασης εργασίας και εν µέρει στον εργοδότη να καταβάλλει το ήµισυ των αποδοχών, εν τούτοις δεν µεταβάλλονται τα δικαιώµατα του και φυσικά θα εξακολουθήσει να λαµβάνει τις αποδοχές διαθεσιµότητας και όχι τις αποδοχές των άρθρων 657 και 658 του Α.Κ. Κατά τις τρεις πρώτες ηµέρες ασθενείας, όπου ο εργαζόµενος δεν επιδοτείται από το ΙΚΑ, δεν θα λάβει το µισό των αποδοχών από τον εργοδότη, ενώ για τις υπόλοιπες ηµέρες ασθενείας θα λάβει τις αποδοχές ασθενείας αλλά και την επιδότηση από τον ασφαλιστικό του φορέα, χωρίς όµως τα ποσά να εκπέσουν από τις αποδοχές διαθεσιµότητας. 
 
4.7. Νοµοθετικό Πλαίσιο διευθέτησης του χρόνου εργασίας 
 
Ο θεσµός της διευθέτησης καθιερώθηκε για πρώτη φορά µε το άρθρο 41 ν. 1892/90 και εν συνεχεία η διάταξη αυτή αντικαταστάθηκε από το άρθρο 3 του ν. 2639/98, η οποία τροποποιήθηκε από το άρθρο 5 & 1 του ν. 2874/00. Ακολούθως, µε το άρθρο 42 του ν. 3986/2011 «Επείγοντα Μέτρα Εφαρµογής Μεσοπρόθεσµου Πλαισίου ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2012-2015», αντικαταστάθηκε το άρθρο 7 του ν. 3846/10 και εισάγονται νέες ρυθµίσεις σχετικές µε την διευθέτηση του χρόνου εργασίας. 
Με τις νέες αυτές διατάξεις δίνεται η δυνατότητα σε επιχειρήσεις που εφαρµόζουν συµβατικό ωράριο εργασίας έως σαράντα ώρες, να ακολουθούν για µια χρονική περίοδο σύστηµα αυξηµένης απασχόλησης, µε την προϋπόθεση ότι οι επιπλέον ώρες που απασχολούνται οι εργαζόµενοι θα αφαιρεθούν από τις ώρες απασχόλησης µιας άλλης χρονικής περιόδου, που καλείται µειωµένη περίοδος απασχόλησης (Εγγρ. 33554/557/07-09-2015, Υπ. Εργασίας). 
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Κατά την περίοδο του εξαµήνου της διευθετήσεως, ο µέσος όρος των ωρών εργασίας στις οποίες δεν συµπεριλαµβάνονται οι ώρες υπερεργασίας και των νοµίµων υπερωριών της µειωµένης απασχόλησης, παραµένει στις σαράντα ή εάν εφαρµόζεται συµβατικό ωράριο, παραµένει στις ώρες του µικρότερου συµβατικού ωραρίου. Οι ώρες εργασίας ανά εβδοµάδα δεν επιτρέπεται να υπερβαίνουν τις σαράντα οκτώ ώρες κατά µέσο όρο σε περίοδο έξι µηνών, συµπεριλαµβανοµένων των αναφεροµένων ωρών υπερεργασίας και υπερωρίας. 
Το χρονικό διάστηµα της αυξηµένης και µειωµένης απασχόλησης δεν µπορεί να υπερβαίνει συνολικά τους έξι µήνες (περίοδος αναφοράς) σε χρονικό διάστηµα δώδεκα µηνών. 
∆ίδεται το δικαίωµα στις αναφερόµενες επιχειρήσεις εναλλακτικά να εφαρµόσουν και ένα δεύτερο σύστηµα διευθέτησης του χρόνου εργασίας. Με το σύστηµα αυτό οι επιχειρήσεις µπορούν µέχρι 256 ώρες από τον συνολικό ετήσιο χρόνο ενός ηµερολογιακού έτους να τον κατανέµουν µε αυξηµένο ρυθµό σε ορισµένες χρονικές περιόδους και µέχρι τριάντα δύο εβδοµάδων και αντίστοιχα να µειώνονται οι ώρες κατά το λοιπό χρονικό διάστηµα του αυτού ηµερολογιακού έτους. 
Και στις δύο περιπτώσεις των συστηµάτων διευθέτησης του χρόνου εργασίας δίδεται η δυνατότητα στις επιχειρήσεις να χορηγούν στους εργαζόµενους αντί µειώσεις του χρόνου, ανάλογη ηµερήσια ανάπαυση ή συνδυαστικά ανάπαυση ή και ηµέρες µειωµένου ωραρίου. Ειδικότερα στην περίπτωση της ετήσιας διευθέτησης προβλέπεται η χορήγηση αναλογικά προσαυξηµένης αδείας µε αποδοχές ή και συνδυασµό αυτής µε µειωµένη απασχόληση. 
Στην περίοδο της αυξηµένης απασχόλησης και στις δύο περιπτώσεις των συστηµάτων διευθέτησης, η ηµερήσια απασχόληση του εργαζόµενου δεν επιτρέπεται να υπερβαίνει τις δέκα ώρες ηµερησίως. Στις υπερβάσεις του νοµίµου ηµερησίου ωραρίου µέχρι υο ανώτατο όριο των δέκα ωρών, καθώς και των σαράντα ωρών εβδοµαδιαίως δεν εφαρµόζονται οι διατάξεις του άρθρου 1 του 3385/2005, όπως αντικαταστάθηκε µε την παρ. 10 του άρθρου 74 του 3863/2010. 
Κατά την περίοδο της µειωµένης απασχόλησης των δύο προηγούµενων περιπτώσεων η υπέρβαση της µειωµένης απασχόλησης των δύο προηγουµένων περιπτώσεων του εβδοµαδιαίου συµφωνηθέντος ωραρίου επιτρέπεται κατ’ εξαίρεση και αµείβεται µε τα οριζόµενα στο άρθρο 1 του ν. 3385/2005 (υπερωριακά). 
Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας επιτυγχάνεται µε επιχειρησιακές συλλογικές συµβάσεις ή συµφωνίες του εργοδότη και της συνδικαλιστικής οργάνωσης της επιχείρησης ή του εργοδότη και του Συµβουλίου εργαζοµένων ή της ένωσης προσώπων. Αποκλείεται δηλαδή η σύναψη της µε ατοµική σύµβαση εργασίας. 
Ο τρόπος που υποβάλλεται η Επιχειρησιακή Σ.Σ.Ε. ή η σχετική συµφωνία αναφέρεται στο άρθρο 42 και στην παράγραφο 6 του Ν. 3986/11. Στο άρθρο αυτό ορίζεται ότι η επιχειρησιακή Σ.Σ.Ε. ή η συµφωνία υποβάλλεται στην αρµόδια Επιθεώρηση Εργασίας, σύµφωνα µε την παράγραφο 5 του ν. 1876/90, δηλαδή όπως οι Σ.Σ.Ε. ή ∆.Σ. Συνεπώς η διαθεσιµότητα παρότι αποτελεί µία µορφή οργάνωσης της εργασίας δεν καταθέτουν οι επιχειρήσεις συµπληρωµατικό πρόγραµµα εργασίας (∆ΕΝ 2013, σελ. 1418). 
Στο σηµείο αυτό θα πρέπει να επισηµάνουµε ότι κατά τον χρόνο διευθέτησης θα πρέπει να εφαρµόζονται και οι διατάξεις του Π.∆. 88/1999, αναφορικά µε τις ελάχιστες προδιαγραφές της οργάνωσης του χρόνου εργασίας. Ειδικότερα θα πρέπει σε περίοδο 24 ωρών να χορηγείται ανάπαυση 11 ωρών ανάπαυσης (άρθρο 3 του Π.∆. 88/99). Η υποχρέωση χορήγησης 11 ωρών ανάπαυσης εφαρµόζεται και στην περίπτωση που εφαρµόζεται σύστηµα βαρδιών (Εγκ. 26352/839/28-11-2012, Υπ. Εργασίας), όπως προβλέπεται και στην Οδηγία 93/104 Ε.Κ. (ανάµεσα σε δύο βάρδιες να χορηγείται ανάπαυση 11 ωρών). 
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Με το εδάφιο β’ της § πρώτα δίδεται το δικαίωµα στον εργαζόµενο να αρνηθεί την παροχή της επιπλέον εργασίας, εάν δεν είναι σε θέση να την εκτελέσει και η άρνηση του δεν είναι αντίθετη µε την καλή πίστη. Αυτή η άρνηση του εργαζόµενου να παρέχει την επιπλέον εργασία δεν συνιστά λόγο καταγγελίας της σύµβασης εργασίας. 
Η αµοιβή που καταβάλλεται και στα δύο συστήµατα διευθέτησης του χρόνου εργασίας κατά τον χρόνο διευθέτησης είναι ίση µε την αµοιβή για εργασία µε συµβατικό ωράριο σαράντα ωρών, εφόσον στην επιχείρηση ισχύει συµβατικό ωράριο σαράντα ωρών ή αντιστοιχεί στις αποδοχές του µειωµένου ωραρίου απασχόλησης. 
 
4.8. Νοµοθετικό Πλαίσιο της σύµβασης ορισµένου χρόνου 
 
Στις σχέσεις εξηρτηµένης εργασίας διακρίνουµε τις συµβάσεις εργασίας - µε κριτήριο την διάρκεια τους - σε συµβάσεις αορίστου χρόνου και συµβάσεις ορισµένου χρόνου. Η κυρίαρχη µορφή που επικρατεί στις συµβάσεις εργασίας είναι αυτή της αορίστου χρόνου (άρθρο 1 του ν. 2112/20 & άρθρο 2 § 2 του ν. 1387/83). Με τη σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου ο εργαζόµενος διασφαλίζει περισσότερο τη θέση εργασίας, διότι η σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου συνδέεται µε την προστασία κατά της καταγγελίας. Σε περίπτωση που συντρέχει λόγος καταγγελίας ο εργοδότης πρέπει να τηρήσει τις εκ του νόµου διατυπώσεις (Λεβέντης, 2003). 
Σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου υφίσταται όταν εκ των προτέρων είναι γνωστό το χρονικό διάστηµα που συνοµολογήθηκε. ∆ηλαδή το ακριβές σηµείο λήξης της καθορίζεται από την βούληση των µερών και εδράζεται στην αρχή της ελευθερίας των συµβάσεων. Με την εκπνοή του συµφωνηθέντος χρόνου της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου αυτοδικαίως επέρχεται η λήξη της. Πέραν των άλλων, σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου υφίσταται και όταν η διάρκεια της δεν ορίσθηκε ρητά, αυτή όµως συνάγεται από το είδος της εργασίας και του σκοπού της, όπως στην περίπτωση εκτέλεσης ορισµένου έργου, οπότε µε την αποπεράτωση του έργου λύεται η σύµβαση εργασίας. Άλλη περίπτωση είναι όταν το αντικείµενο της σύµβασης έχει «εποχικό» χαρακτήρα. Γίνεται αντιληπτό ότι µε την σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου παρέχεται µεγαλύτερη προστασία στον µισθωτό, διότι η απόλυση του είναι πιο δύσκολη και παρέχει µεγαλύτερη διασφάλιση της θέσης εργασίας. Ελλοχεύει βέβαια ο κίνδυνος να συνάπτονται συµβάσεις ορισµένου χρόνου µε σκοπό την καταστρατήγηση των διατάξεων που αφορούν την καταγγελία της σύµβασης αορίστου χρόνου. Πάντως από µόνο του το γεγονός ότι µια σύµβαση ορισµένου χρόνου δεν καταρτίστηκε για εκτέλεση κάποιου συγκεκριµένου έργου ή για κάποια εποχιακή εργασία, αυτοδίκαια δεν θα πρέπει να χαρακτηρίζεται σαν αορίστου χρόνου. Θα πρέπει να διερευνηθεί αν έγινε µε σκοπό, ειδικότερα από τον εργοδότη, να αποφύγει στο µέλλον να καταβάλλει την αποζηµίωση απόλυσης. Γεγονός που µπορεί να συναχθεί από διάφορα γεγονότα, όπως η σύναψη αλλεπάλληλων συµβάσεων ορισµένου χρόνου µικρής διάρκεια, ή και µε µικρά χρονικά διαστήµατα διακοπών ανάµεσα τους. 
Το ελληνικό δίκαιο από πολύ νωρίς αντιµετώπισε το ζήτηµα αυτό µε το άρθρο 8 παρ.  3 του ν. 2112/20 όπου ορίζεται: «αι διατάξεις του νόµου τούτου (σχετικά µε την καταγγελία της σύµβασης εργασίας αορίστου χρόνου) εφαρµόζονται ωσαύτως και επί συµβάσεων µε ωρισµένην χρονικήν διάρκειαν, εάν ο καθορισµός της διάρκειας ταύτης δεν δικαιολογείται εκ της φύσεως της συµβάσεως, αλλ’ ετέθη σκοπίµως προς καταστρατήγησιν περί υποχρεωτικής καταγγελίας της υπαλληλικής σχέσεως διατάξεων του παρόντος νόµου». Με 
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τις διατάξεις του ανωτέρου νόµου καθιερώνονται δύο βασικές προϋποθέσεις για να θεωρηθεί ότι µια σύµβαση ορισµένου χρόνου είναι κατ’ ουσία αορίστου και αυτές είναι:  α) ο καθορισµός της σύµβασης ορισµένου χρόνου να µην δικαιολογείται από την φύση της και β) ο καθορισµός να έγινε σκόπιµα, µε σκοπό την καταστρατήγηση του νόµου. Η εφαρµογή της διάταξης γίνεται είτε πρόκειται για διαδοχικές συµβάσεις εργασίας ορισµένου χρόνου, είτε πρόκειται για µια σύµβαση ορισµένου χρόνου, είτε για διαδοχικές συµβάσεις µε µικρά κενά µεταξύ τους. Αρκεί σε αυτές τις περιπτώσεις να συντρέχουν αθροιστικά οι προϋποθέσεις που προαναφέραµε. 
Η εργασιακή σχέση ορισµένου χρόνου λύεται όπως αναφέραµε µε την πάροδο της συµφωνηµένης διάρκεια της. Μπορεί όµως να λυθεί πρόωρα µε καταγγελία αν υπάρχει σπουδαίος λόγος κατά την διάρκεια της (άρθρο 672 Α.Κ.). Η καταγγελία µπορεί να γίνει είτε από τον εργοδότη είτε από τον εργαζόµενο. Ο νόµος δεν καθορίζει κάποιο τύπο για την µορφή της καταγγελίας. Αυτή αποτελεί άτυπη, µονοµερής, απευθυντέα και απρόθεσµη δήλωση βούλησης. Γίνεται ρητώς ή σιωπηρώς, αρκεί να συνάγεται η βούληση του καταγγέλλοντος για την λύση της. 
Η έννοια του σπουδαίου λόγου κατά το άρθρο 672 του Α.Κ. συνίσταται σε εκείνα τα γεγονότα εξαιτίας των οποίων δεν είναι δυνατόν, κατ’ αντικειµενική κρίση, σύµφωνα µε την καλή πίστη και τα συναλλακτικά ήθη, να αξιωθεί είτε από τον εργαζόµενο είτε από τον εργοδότη η συνέχιση της σύµβασης εργασίας έως την λήξη της (Βλαστός, 2001). Η πιο συνηθισµένη περίπτωση σπουδαίου λόγου είναι εκείνη που συνδέεται µε την παράβαση συµβατικής υποχρέωσης, είτε έχει συµφωνηθεί, είτε απορρέει εκ του νόµου. 
 
4.8.1. Η Οδηγία 1997/70/Ε.Κ. του Συµβουλίου της 28.6.99 
 
Η ανάγκη για την αποφυγή της καταχρήσεως εργατικής νοµοθεσίας µε την καταχρηστική σύναψη διαδοχικών συµβάσεων ορισµένου χρόνου προκάλεσε την έκδοση της κοινοτικής Οδηγίας 1999/70/Ε.Κ. Η οδηγία αυτή είναι µια συµφωνία πλαίσιο η οποία συµφωνήθηκε την 18-3-1999 από τις δι-επαγγελµατικές οργανώσεις γενικού χαρακτήρα, ήτοι την Ένωση των Συνοµοσπονδιών της Βιοµηχανίας και των Εργοδοτών της Ευρώπης (UNICH), το Ευρωπαϊκό Κέντρο ∆ηµοσίων Επιχειρήσεων (CEEP) και την Ευρωπαϊκή Συνοµοσπονδία Συνδικάτων (CES).  
Στο προοίµιο αυτής της Οδηγίας αναφέρεται ότι η συµφωνία πλαίσιο σηµατοδοτεί µια ακόµη συµβολή προς την επίτευξη καλύτερης ισορροπίας µεταξύ «ευελιξίας στο χρόνο εργασίας και ασφάλειας για τους εργαζόµενους». 
Με την οδηγία αναγνωρίζεται ότι οι συµβάσεις εργασίας  αορίστου χρόνου είναι και θα συνεχίσει να είναι η γενική µορφή των εργασιακών σχέσεων. Οι βασικοί στόχοι της οδηγίας αναφέρονται στην ρήτρα 4. «1. Όσον αφορά τις συνθήκες απασχόλησης, οι εργαζόµενοι ορισµένου χρόνου δεν πρέπει να αντιµετωπίζονται δυσµενώς σε σχέση µε τους αντίστοιχους εργαζόµενους εργασίας αορίστου εκτός αν αυτό δικαιολογείται από αντικειµενικούς λόγους». 
Περαιτέρω προβλέπεται στη ρήτρα 5: «Για να αποτραπεί η κατάχρηση που µπορεί να προκύψει από τη χρησιµοποίηση διαδοχικών συµβάσεων ή σχέσεων εργασίας ορισµένου χρόνου, τα κράτη µέλη, ύστερα από διαβουλεύσεις µε τους κοινοτικούς εταίρους σύµφωνα µε την εθνική νοµοθεσία, συλλογικές συµβάσεις ή πρακτική, ή και οι κοινωνικοί εταίροι, όταν δεν 
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υπάρχουν ισοδύναµα νοµοθετικά µέτρα, για την πρόληψη καταχρήσεων, λαµβάνουν, κατά τρόπο που να λαµβάνει υπόψη τις ανάγκες ειδικών τοµέων ή και κατηγοριών εργαζοµένων, ένα ή περισσότερα από τα ακόλουθα µέτρα: 
� Αντικειµενικούς λόγους που να δικαιολογούν την ανανέωση τέτοιων συµβάσεων ή σχέσεων εργασίας 
� Τη µέγιστη συνολική διάρκεια διαδοχικών συµβάσεων εργασίας ή σχέσεων εργασίας 
� Τον αριθµό των ανανεώσεων τέτοιων συµβάσεων εργασίας ή σχέσεων εργασίας». 

Τα κράτη µέλη ύστερα από διαβουλεύσεις µε τους κοινωνικούς εταίρους ή και οι κοινωνικοί εταίροι καθορίζουν, όταν χρειάζεται, υπό ποιές συνθήκες οι σχέσεις εργασίας ορισµένου χρόνου θεωρούνται διαδοχικές. 
Με τις ρήτρες αυτές γίνεται µια προσπάθεια για διττή προστασία, από την µια να αποτραπεί η δυσµενής διάκριση σε βάρος εργαζοµένων που απασχολούνται µε σύµβαση ορισµένου χρόνου από την άλλη η αποφυγή καταχρήσεων κατά την σύναψη συµβάσεων ορισµένου χρόνου. 
 
4.8.2. Ρυθµίσεις του Π.∆. 180/2004 
 
Η ενσωµάτωση της Οδηγίας 1999/70/Ε.Κ. στην εθνική έννοµη τάξη πραγµατοποιήθηκε αρχικά µε το Π.∆. 81/2003. Ακολούθως εκδίδεται το Π.∆. 180/2004, το οποίο τροποποίησε το προηγούµενο προεδρικό διάταγµα µε σκοπό την πληρέστερη εναρµόνιση της Οδηγίας 1999/70/Ε.Κ. Με την ενσωµάτωση της Οδηγίας επιδιώκεται αφενός η βελτίωση της ποιότητας της εργασίας ορισµένου χρόνου µε την εφαρµογή της αρχής της µη διάκρισης σε σχέση µε την εργασία αορίστου χρόνου και αφετέρου η καθιέρωση ενός πλαισίου κανόνων για να αποτραπεί τυχόν κατάχρηση που προκαλείται από τη χρησιµοποίηση διαδοχικών συµβάσεων εργασίας ή σχέσεων εργασίας ορισµένου χρόνου, αντί αορίστου (Εγκ. 4439/8-9-2004, Υπ. Απασχόλησης). 
Στο πεδίο εφαρµογής του προεδρικού διατάγµατος ανήκουν οι εργαζόµενοι µε σύµβαση ή σχέση εξηρτηµένης εργασίας του ιδιωτικού τοµέα και συµπεριλαµβάνονται και οι επιχειρήσεις που είναι εισηγµένες στο Χρηµατιστήριο Αξιών Αθηνών και οι οποίες αποκλείονται από το δηµόσιο σύµφωνα µε το άρθρο 3 περ. γ’ του Π.∆. 164/2004, όπως επίσης και οι εργαζόµενοι των φορέων που βάσει ειδικών διατάξεων έχουν εξέλθει από το δηµόσιο τοµέα. 
Εξαιρούνται της εφαρµογής του διατάγµατος οι σχέσεις επαγγελµατικής κατάρτισης, η σχέση µαθητείας, οι συµβάσεις ή οι σχέσεις εργασίας που έχουν συναφθεί στο πλαίσιο ενός ειδικού δηµοσίου ή από το δηµόσιο υποστηριζόµενου προγράµµατος κατάρτισης, ένταξης και επαγγελµατικής επανεκπαίδευσης και οι συµβάσεις προσωρινής απασχόλησης. ∆ηλαδή οι διατάξεις του Π.∆. 81/2003, όπως αυτό τροποποιήθηκε µε το Π.∆. 180/2004 δεν εφαρµόζονται στις συµβάσεις εργασίας που συνάπτονται µεταξύ της εταιρείας προσωρινής απασχόλησης (δηλαδή της εταιρείας που ασκεί τον κατ’ επάγγελµα δανεισµό) και του εργαζόµενου που παραχωρείται κατά τον δανεισµό στους έµµεσους εργοδότες (Λεβέντης, 2003). 
Μια σοβαρή παρέκκλιση από την έννοια της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου είναι η διάταξη του άρθρου 40 του ν. 3986/11 σύµφωνα µε την οποία: «Σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου, η οποία περιλαµβάνει όρο για πρόωρη καταγγελία της µε εφαρµογή της 
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ισχύουσας νοµοθεσίας ως προς την αποζηµίωση απόλυσης για τις συµβάσεις αορίστου χρόνου, κατά τις διατάξεις του ν. 2112/1920, όπως τροποποιήθηκε µε το άρθρο 74 παράγραφοι 2 και 3 του ν. 3863/2010, µετατρέπονται αυτοδικαίως σε σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου κατά την καταγγελία». 
 
4.8.3. Αντικειµενικοί λόγοι σύναψης ή ανανέωσης συµβάσεων ορισµένου χρόνου 
 
Στο άρθρο 3 του Π.∆. 180/2004 προβλέπονται µέτρα προστασίας µε σκοπό να αποτρέψουν καταστρατηγήσεις κατά την σύναψη ορισµένου χρόνου συµβάσεις. Με την διάταξη αυτή απαριθµούνται αντικειµενικοί λόγοι που δικαιολογούν την σύναψη «η χωρίς περιορισµό ανανέωση συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου είναι επιτρεπτή,  αν δικαιολογείται από έναν αντικειµενικό λόγο». Στην συνέχεια αναφέρονται οι λόγοι µε την συνδροµή των οποίων είναι επιτρεπτή η ανανέωση εάν αυτή δικαιολογείται από την φύση της εργασίας. Ειδικότερα αντικειµενικοί λόγοι συνιστούν: α) προσωρινή αναπλήρωση του εργαζόµενου, β) η εκτέλεση εργασιών παροδικού χαρακτήρα, γ) η προσωρινή συσσώρευση εργασίας, δ) όταν η ορισµένη διάρκεια βρίσκεται σε συνάρτηση µε εκπαίδευση ή κατάρτιση, είτε γίνεται µε σκοπό τη διευκόλυνση µετάβασης του εργαζόµενου σε συναφή απασχόληση είτε γίνεται για την πραγµατοποίηση συγκεκριµένου έργου ή προγράµµατος. Τέλος, συνιστά αντικειµενικό λόγο που καθιστά επιτρεπτή την χωρίς ανανέωση συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου η εργασία που αναφέρεται στον τοµέα των επιχειρήσεων αεροπορικών µεταφορών και των επιχειρήσεων που ασκούν δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών - αεροδροµίου εδάφους και πτήσης. 
Από την απαρίθµηση των ανωτέρων λόγων συνάγεται ότι η ανανέωση των συµβάσεων ορισµένου χρόνου επιτρέπεται σε κάθε περίπτωση όταν αυτή δικαιολογείται από την φύση και το είδος της δραστηριότητας του εργοδότη ή από τις ανάγκες της επιχείρησης. Οι ρυθµίσεις του διατάγµατος υιοθετούν όλους τους αντικειµενικούς λόγους, για τους οποίους έχει µέχρι σήµερα δεχθεί η νοµολογία ότι δικαιολογούν την κατάρτιση συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου. 
Απαραίτητη προϋπόθεση είναι ότι σε κάθε περίπτωση πρέπει να αναφέρονται οι λόγοι οι οποίοι δικαιολογούν την ανανέωση της σύµβασης εργασίας ή της σχέσης εργασίας ορισµένου χρόνου και η σχετική συµφωνία πρέπει να παραδίδεται αµελλητί στον εργαζόµενο. Ο έγγραφος τύπος δεν είναι απαραίτητος όταν η διάρκεια της σύµβασης είναι µικρότερη των δέκα ηµερών. 
Με την § 3 του άρθρου 5 του αυτού διατάγµατος θεσπίζεται µαχητό τεκµήριο υπέρ του εργαζόµενου ότι καλύπτει πάγιες και διαρκείς ανάγκες µε αποτέλεσµα τη µετατροπή των συµβάσεων αυτών σε σύµβαση αορίστου χρόνου στην περίπτωση που η διάρκεια των συµβάσεων υπερβαίνει τα δύο χρόνια ή όταν ο αριθµός των ανανεώσεων στο αυτό χρονικό υπερβαίνει τις τρεις. Τοιουτοτρόπως, η µετατροπή της σύµβασης ή της σχέσης εργασίας σε αορίστου χρόνου, πλέον παύει να εξαρτάται από τη συνδροµή των αντικειµενικών λόγων της παρ. 1 του άρθρου 5 και συνδέεται µόνο µε τις πάγιες και διαρκείς ανάγκες της επιχείρησης. Το τεκµήριο που εισάγεται είναι µαχητό και ο εργοδότης µπορεί να ανταποδείξει ότι δεν πρόκειται για διαρκείς και πάγιες ανάγκες. Το βάρος της απόδειξης φέρει ο εργοδότης. 
Τέλος, µε την § 4 του άρθρου 3 διευρύνεται το µεταξύ δύο συµβάσεων ή σχέσεων εργασίας µέγιστο χρονικό διάστηµα για να θεωρηθούν αυτές διαδοχικές, από είκοσι ηµέρες σε σαράντα πέντε ηµέρες. Οι συµβάσεις αυτές θα πρέπει να καταρτίζονται ανάµεσα στον ίδιο 
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εργοδότη και στον ίδιο εργαζόµενο µε παρεµφερείς όρους εργασίας. Η ερµηνευτική διάταξη που περιλαµβάνει στην έννοια του ίδιου εργοδότη και τις επιχειρήσεις του οµίλου, αποτρέπει την καταχρηστική σύναψη συµβάσεων εργασίας από επιχειρήσεις που ανήκουν στον αυτό όµιλο. Οι διατάξεις του άρθρου 3 αυτού του διατάγµατος εφαρµόζονται σε συµβάσεις ή ανανεώσεις συµβάσεων ή σχέσεων που συνάπτονται µετά την θέση σε ισχύ του παρόντος διατάγµατος. 
 
4.9. Η Τηλεργασία 
 
4.9.1. Εννοιολογική Προσέγγιση της Τηλεργασίας 
 
Η τηλεργασία είναι µια µορφή ευέλικτης εργασίας, η οποία παρέχεται κυρίως εκτός των εγκαταστάσεων της επιχείρησης. Η εργασία αυτή παρέχεται µε την χρήση της πληροφορικής και των νέων τεχνολογιών. Η προσφορά εργασίας αυτής της µορφής δεν απαιτεί την φυσική παρουσία του εργαζόµενου στην επιχείρηση και γίνεται εξ αποστάσεως. Το βασικό χαρακτηριστικό της είναι η διαφοροποίηση µε το κλασσικό µοντέλο παροχής της εργασίας που απαιτούσε τη φυσική παρουσία του εργαζόµενου στον χώρο εργασίας καθ’ όλη την διάρκεια του ωραρίου. 
Οι λόγοι που συνέτειναν στην εµφάνιση της νέας αυτής µορφής εργασίας είναι πολλοί. Κυριότεροι όµως, είναι η ανάπτυξη τη Τηλεπικοινωνιακής Τεχνολογίας και της Πληροφοριακής Τεχνολογίας καθώς και ο συνδυασµός αυτών. 
Όταν αναφερόµαστε στον όρο Τηλεπικοινωνιακή Τεχνολογία εννοούµε την καλωδιακή ή δορυφορική µετάδοση κάθε πληροφορίας µε την µορφή ήχου, κειµένου µεµονωµένα ή σε συνδυασµό. Η επέκταση των τηλεφωνικών δικτύων σε κάθε γωνιά του πλανήτη αποτελεί την αναγκαία τεχνική προϋπόθεση για την χωρική ανακατανοµή της εργασίας (Ληξουργιώτης, 2005). 
Η Stallion Technologies προσδιορίζει την τηλεργασία ως: «Τηλεργασία δεν είναι µόνον ζήτηµα τεχνολογίας. Είναι και κοινωνικό και οργανωτικό ζήτηµα. Στο κοινωνικό επίπεδο, η τηλεργασία είναι το µέσον µε το οποίο οι άνθρωποι επιτυγχάνουν µεγαλύτερη ευελιξία στα εργασιακά τους καθήκοντα και αποκτούν πρόσβαση στην απασχόληση, κάτι που πριν ήταν απαγορευτικό. Στο οργανωσιακό επίπεδο, η τηλεργασία, εισάγει µια θεµελιώδη αλλαγή στον τρόπο διαχείρισης της επιχείρησης» (Stallion Technologies, 1997). 
Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή θέτει έναν άλλο ορισµό της τηλεργασίας, σύµφωνα µε τον οποίο ορίζει ότι είναι: «µέθοδος οργάνωσης και εκτέλεσης της εργασίας, σύµφωνα µε την οποία σηµαντικό µέρος του χρόνου εργασίας πραγµατοποιείται εκτός των εγκαταστάσεων της επιχείρησης και των χωρών όπου παραδίδονται τα αποτελέσµατα της εργασίας, ενώ η ίδια η εργασία εκτελείται µε την χρήση πληροφορικής τεχνολογίας και της τεχνολογίας µεταφοράς δεδοµένων» (Ework, 2002). 



67  

Η ανάπτυξη της τηλεργασίας, οφείλεται και σε οικονοµικούς λόγους, όπως η κινητικότητα του κεφαλαίου και η µεταφορά εκτός των βιοµηχανικών χώρων εργασίας, µε την µορφή της υπεργολαβίας σε χώρες χαµηλού εργασιακού κόστους.  
Η τηλεργασία έχει τις ρίζες της στον χώρο των τηλεπικοινωνιών. Ο πατέρας της τηλεργασίας θεωρείται ο Jack Nilles, ο οποίος το 1973 εφάρµοσε το πρώτο project στο τοµέα της τηλεργασίας. Στην Ευρώπη ο όρος πρωτοεµφανίστηκε στις Σκανδιναβικές χώρες. 
Πρόδροµος της τηλεργασίας είναι κατά κάποιο τρόπο η «κατ’ οίκον απασχόληση». Το φαινόµενο αυτό άρχισε να µελετάται αναλυτικά το 1980. Τη δεκαετία αυτή η τηλεργασία για διαφορετικούς λόγους δεν είχε ευρεία ανάπτυξη. Πρώτον οι εργοδότες αντιδρούσαν διότι χανόταν ο παραδοσιακός ρόλος επιτήρησης των εργαζοµένων και προϋπόθετε την αλλαγή στην οργάνωση του τρόπου της λειτουργίας της επιχείρησης. Όµως κατά την δεκαετία του ‘90 η τηλεργασία αναπτύχθηκε λόγω των τεχνολογικών εξελίξεων και την εξάλειψη των συνδικαλιστικών αντιδράσεων. Ειδικότερα στον τριτογενή τοµέα πολλές εργασίες µεταφέρθηκαν εκτός της επιχείρησης, αλλά και εκτός συνόρων των βιοµηχανικών χωρών µε σκοπό τη µείωση του εργατικού κόστους και άρα αύξηση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων. Η τηλεργασία δεν έχει οριοθετηθεί επαρκώς. Έχουν δοθεί διάφοροι ορισµοί, γεγονός που αναδεικνύει τη ρευστότητα που επικρατεί στον προσδιορισµό της. Μπορούµε όµως να αναφέρουµε κάποια χαρακτηριστικά γνωρίσµατα όπως: Η τηλεργασία δεν είναι επάγγελµα, αλλά τρόπος οργάνωσης της εργασίας, που προϋποθέτει την εκτέλεση της σε σταθερή βάση και όχι ευκαιριακά, απαιτείται η χρήση της σύγχρονης τεχνολογίας, για τον λόγο ότι ασκείται από απόσταση. Αλλάζει ριζικά το παραδοσιακό µοντέλο οργάνωσης της, αυτό που επικράτησε µε τη βιοµηχανική επανάσταση. ∆ηλαδή ο εργοδότης ασκώντας το διευθυντικό δικαίωµα του καθόριζε τον χρόνο, τον τόπο και τον τρόπο παροχής της εργασίας, χαρακτηριστικά κριτήρια για την έννοια της εξηρτηµένης εργασίας. Το βασικό κριτήριο αυτό δεν µπορεί να εξηγήσει το περιεχόµενο της τηλεργασίας. Πλέον η τηλεργασία βασίζεται για την αποτελεσµατική άσκηση της στο κτίσιµο σχέσεων εµπιστοσύνης. 
 
4.9.2. Μορφές Τηλεργασίας 
 
Η τηλεργασία δεν εµφανίζεται στην πράξη µε µια µορφή. Υπάρχουν πολλές µορφές εκ των οποίων οι κυριότερες είναι: 

� Κατ’ οίκον εργασία (Homeworking/Home - based teleworking) είναι αυτή που πραγµατοποιείται στο σπίτι του κατά κύριο λόγο, µε την χρήση σύγχρονης τεχνολογίας. 
� Νοµαδική τηλεργασία (Nomadic Teleworking), οι εργαζόµενοι έχουν γεωγραφική κινητικότητα, χωρίς σταθερό τόπο εργασίας. Κάθε φορά τόπος εργασίας είναι αυτός που τους επιτρέπει να κάνουν χρήση του τεχνολογικού εξοπλισµού. 
� Κέντρα τηλεργασίας (Satellite Centers), είναι οργανωµένα κέντρα, µε πρόσβαση στις νέες τεχνολογίες, τα οποία φιλοξενούν τηλεργαζόµενους από διάφορες εταιρείες, είτε αυτοαπασχολούµενους, είτε µε σύµβαση µίσθωσης έργου. 
� Μια ειδική µορφή τηλεργασίας είναι η λεγόµενη «εκτός συνόρων τηλεργασία», που δεν είναι τίποτα άλλο παρά ένα είδος υπεργολαβίας επιχειρήσεων του τριτογενή τοµέα σε χώρες χαµηλού µισθολογικού κόστους, όπως είναι οι αναπτυσσόµενες χώρες της Αφρικής και της Ασίας, χώρες που τείνουν να γίνουν ζώνες εξαγωγής τηλεργασίας (Ληξουργιώτης, 2005). 
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4.9.3. Το Νοµοθετικό Πλαίσιο της Τηλεργασίας 
 
Στην Ελλάδα δεν υπάρχει ειδικό νοµοθετικό πλαίσιο που να ρυθµίζει το νοµοθετικό πλαίσιο της τηλεργασίας. Υπάρχουν κάποιες διατάξεις αποσπασµατικού χαρακτήρα. Υπήρχε το άρθρο 1 του ν. 2639/1998 το οποίο αντικαταστάθηκε από το άρθρο του Ν. 3846/10 όπου ορίζεται: «1. Η συµφωνία µεταξύ εργοδότη και απασχολούµενου για την παροχή υπηρεσιών έργου, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας (φασόν), τηλεργασίας, κατ’ οίκον απασχόληση, τεκµαίρεται ότι υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον παρέχεται αυτοπροσώπως, αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη για εννέα συνεχείς µήνες». Περαιτέρω στο άρθρο 14 της 24.5.2014 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. αναφέρεται: «Τα µέρη αποφασίζουν την ενσωµάτωση της Ευρωπαϊκής συµφωνίας πλαίσιο για την τηλεργασία, που υπεγράφη από την Συνοµοσπονδία Ευρωπαϊκών συνδικάτων (ΣΕΣ), την Ευρωπαϊκή Εργοδοτική Οργάνωση Ιδιωτικού Τοµέα (UNICE) - Ευρωπαϊκή Οργάνωση Βιοτεχνών Μικροµεσαίων Επιχειρήσεων (UEARME) και το Ευρωπαϊκό Κέντρο ∆ηµοσίων Επιχειρήσεων (CEEP). Στη συνέχεια µε την από 12.4.2006 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. ενσωµατώθηκε στην ελληνική έννοµή τάξη η Ευρωπαϊκή συµφωνία πλαίσιο για την τηλεργασία (ΕΓΣΣΕ, ∆ΕΝ 2006, σελ. 480). 
Η αντιµετώπιση της τηλεργασίας µε τις προστατευτικές διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας δηµιουργεί προβλήµατα. Το εργατικό δίκαιο εφαρµόζεται στη σχέση εξηρτηµένης εργασίας. Το κριτήριο της εξάρτησης έχει τη βάση του στην θεωρία του εργατικού δικαίου και στην νοµολογία των δικαστηρίων. Το κριτήριο της εξάρτησης εξηγεί επαρκώς τις σχέσεις εργασίας που διαµορφώθηκαν κατά την περίοδο της βιοµηχανικής περιόδου, όχι όµως τις σχέσεις εργασίας που αναπτύχθηκαν και συνεχίζουν να αναπτύσσονται στην νέα εποχή της τεχνολογικής επανάστασης. Το βασικό κριτήριο της εξάρτησης είναι ότι ο εργοδότης καθορίζει τον τόπο, τον χρόνο και τον τρόπο εργασίας, στα πλαίσια άσκησης του διευθυντικού του δικαιώµατος. Ο τρόπος, ο τόπος και ο χώρος άσκησης της τηλεργασίας τν προκειµένου εκφεύγει από τις συνήθεις συνθήκες που παρέχεται παραδοσιακά η εργασία. Στην περίπτωση της τηλεργασίας, η άσκηση της εποπτείας του εργοδότη είναι χαλαρή έως και αδύνατη και άκρως προβληµατική. Το καθεστώς του ν. 2639/98 εισάγει κριτήριο (µαχητό) ότι σε περίπτωση που οι συµβάσεις κατατεθούν στην Επιθεώρηση Εργασίας εντός δέκα πέντε ηµερών τότε δεν υποκρύπτεται σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας (αρνητικό µαχητό κριτήριο). Με το άρθρο 1 του Ν. 3846/10 πλέον καταργείται η υποχρέωση του εργοδότη να καταθέτει τις συµβάσεις τηλεργασίας στην Επιθεώρηση Εργασίας. Εξαίρεση αποτελεί όταν η σύµβαση τηλεργασίας, έχει τα χαρακτηριστικά της σύµβασης µερικής απασχόλησης, οπότε τότε υφίσταται υποχρέωση κατάθεση της. Ειδικότερα µε το άρθρο 1 του Ν. 3846/10 ορίζεται ότι: «1. Η συµφωνία µεταξύ εργοδότη και απασχολούµενου για παροχή εργασίας ή έργου, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας (φασόν), τηλεργασίας, κατ’ οίκον απασχόληση, τεκµαίρεται ότι υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον η εργασία παρέχεται αυτοπροσώπως, αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη για εννέα συνεχείς µήνες». 
Η τηλεργασία σαν µορφή εργασίας θεωρείται, σύµφωνα µε το ελληνικό εργατικό δίκαιο, ανεξάρτητη εργασία και υπάγεται στο καθεστώς της σύµβασης ανεξαρτήτων υπηρεσιών ή στην σύµβαση έργου. Ο τηλε-εργαζόµενος καθορίζει µόνος του τον χρόνο εργασίας και µπορεί να εργάζεται ταυτόχρονα σε περισσότερους εργοδότες. 
Η τηλεργασία µπορεί να λάβει τις εξής συµβατικές µορφές: 
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� Σύµβαση έργου 
� Σύµβαση ανεξάρτητων υπηρεσιών 
� Σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας, όταν ο εργαζόµενος θέτει τον εαυτό του σε υπηρεσιακή σχέση, παρέχοντας τις υπηρεσίες έναντι µισθού, οπότε συνδέεται µε σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας (Αρβανίτης, 2017) και υπόκειται στο διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη. 

Τέλος, η τηλεργασία ανήκει στην απλή ή µη γνήσια σύµβαση ετοιµότητα. «Η σύµβαση ετοιµότητας υπάρχει  όταν ο εργαζόµενος παραµένει σε έναν ορισµένο χώρο, διατηρεί σε εγρήγορση τις σωµατικές και πνευµατικές δυνάµεις του στη διάθεση και προς όφελος του εργοδότη του ή περιορίζει απλώς την ελευθερία του, χωρίς να έχει υποχρέωση διατήρησης των δυνάµεων του σε εγρήγορση, πάντοτε σε όφελος του εργοδότη» (Υπ. Απασχόλησης και Κοιν. Ασφαλίσεων, 2017). 
 
4.10. Προσωρινή Απασχόληση 
 
4.10.1. Η Έννοια της Προσωρινής Απασχόλησης 
 
Η προσωρινή απασχόληση είναι µια µορφή άτυπης σχέσης εργασίας, διότι και στην περίπτωση αυτή έχουµε απόκλιση από την τυπική σχέση εργασίας που είναι η σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου. Ανήκει λοιπόν και αυτή στις ελαστικές σχέσεις εργασίας, οι οποίες όπως έχουµε προαναφέρει άρχισαν να επεκτείνονται από την δεκαετία του 1980. Η προσωρινή απασχόληση ως όρος εµφανίζεται και ως δανεισµός εργαζοµένων ή κατ’ επάγγελµα δανεισµός. Με την εµφάνιση αυτών των µορφών απασχόλησης προκύπτουν όµως και σηµαντικά ζητήµατα. Από την µια µεριά οι επιχειρήσεις επιτυγχάνουν ευελιξία στην διαχείριση του παράγοντα εργασία, από την άλλη όµως η προσωρινότητα αυτών των µορφών απασχόλησης επιτείνει την ανασφάλεια των εργαζοµένων. 
Στόχος των ρυθµίσεων της Ε.Ε. είναι η «η διαµόρφωση για τους απασχολούµενους µε τις σχέσεις αυτές ενός προστατευτικού πλαισίου το οποίο δεν θα επιτρέπει διακρίσεις, θα χαρακτηρίζεται από διαφάνεια και θα είναι αναλογικό. Επιβεβαιώνεται έτσι και στο ζήτηµα αυτό η πολιτική της Ε.Ε. για την µείωση της ανασφάλειας που παράγουν οι ελαστικές σχέσεις εργασίας, γνωστή ως πολιτική σύζευξης της ευελιξίας µε την ασφάλεια (flexicurity) (Ζερδελή, 2014). 
Η προσωρινή απασχόληση ρυθµίστηκε για πρώτη φορά στην Ελλάδα µε τον ν. 2956/2001. Στο νόµο αυτό προσδιορίζεται η έννοια της «Επιχείρησης Προσωρινής Απασχόλησης» και ρυθµίστηκαν οι σχέσεις µεταξύ των µερών. Εν συνεχεία ακολούθησε ο ν. 3846/10 µε τον οποίο τροποποιήθηκαν οι διατάξεις του προηγούµενου νόµου. Ακολούθησε ο νόµος 4052/12, προκειµένου να ενσωµατωθεί η οδηγία 2008/104. Η κυριότερη διαφορά των δύο νόµων είναι ότι δίδεται η δυνατότητα και σε φυσικό πρόσωπο να ασκεί επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης. Οι τροποποιήσεις συνεχίστηκαν µε τους νόµους ν. 4093/12 και 4254/14 µε τους οποίους αφαιρείται στην ουσία ο προσωρινός της χαρακτήρας και οι ρυθµίσεις να αποκλίνουν από το ενωσιακό δίκαιο. 
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Στον νόµο 4052/12 και ειδικότερα στο άρθρο 123 και στην παράγραφο 2 προσδιορίζεται η έννοια της προσωρινής απασχόλησης: «Ως προσωρινή απασχόληση νοείται η εργασία η οποία παρέχεται σε άλλον εργοδότη (έµµεσος εργοδότης) για περιορισµένο χρονικό διάστηµα, από µισθωτό ο οποίος συνδέεται µε τον εργοδότη του (άµεσο εργοδότη) µε σύµβαση αορίστου ή ορισµένου χρόνου. Από την ανάλυση του ανωτέρω ορισµού προκύπτει ότι:  
� Η σύµβαση εργασίας παρουσιάζει µια τριγωνική σχέση. Ο εργαζόµενος συνδέεται συµβατικά όχι µόνον µε τον άµεσο εργοδότη, αλλά υπάρχει και ένα άλλο πρόσωπο µε τον οποίο ναι µεν δεν υπάρχει συµβατικός δεσµός, αλλά σε αυτόν παρέχει την εργασία και ο οποίος ασκεί στην πραγµατικότητα το µεγαλύτερο µέρος των εργοδοτικών εξουσιών (Παπαδηµητρίου, 2016). Χαρακτηριστικό στοιχείο της σύµβασης προσωρινής απασχόλησης είναι ότι ο εργαζόµενος δεν παρέχει την εργασία στον εργοδότη που τον προσλαµβάνει, αλλά σε έναν άλλο, στον οποίο ο αρχικός εργοδότης τον διαθέτει για περιορισµένο χρόνο, εξ ου και ο χαρακτηρισµός προσωρινή απασχόληση. 
� Επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης (άµεσος εργοδότης): Η επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης είναι το φυσικό ή νοµικό πρόσωπο το οποίο συνάπτει συµβάσεις εργασίας ή σχέσεις εξαρτηµένης εργασίας µε προσωρινά απασχολούµενους, µε σκοπό να τους τοποθετεί σε έµµεσους εργοδότες για να εργασθούν υπό την επίβλεψη τους. 
� «Προσωρινά απασχολούµενους»: ο εργαζόµενος ο οποίος έχει σύµβαση η σχέση εξαρτηµένης εργασίας µε επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης, για να προσφέρει την εργασία του σε έµµεσο εργοδότη. 
� «Έµµεσος εργοδότης»: το φυσικό ή νοµικό πρόσωπο για το οποίο και υπό την επίβλεψη και τη διεύθυνση του εργάζεται ο προσωρινά απασχολούµενος. 
� «Τοποθέτηση»: η περίοδος κατά την οποία ο προσωρινά απασχολούµενος τίθεται στη διάθεση του έµµεσου εργοδότη για να εργαστεί υπό τις διαταγές του. 
� «Βασικοί όροι εργασίας»: οι όροι εργασίας και απασχόλησης που θα εφαρµόζονται αν οι εργαζόµενοι είχαν προσληφθεί απευθείας από τον έµµεσο εργοδότη για να καταλάβουν την ίδια θέση (Έγγρ. Υπ. Εργασίας, Κοιν.  Ασφάλισης & Αλληλεγγύης, 36438/716/5-12-2014) και αφορούν πρωτίστως την διάρκεια της εργασίας, τις υπερωρίες, τις αναπαύσεις, τις άδειες, την αµοιβή, κτλ. 

 
4.10.2. Νοµοθετικό Πλαίσιο της Προσωρινής Απασχόλησης 
 
Ο βασικός νόµος που ρυθµίζει το νοµοθετικό πλαίσιο της προσωρινής απασχόλησης είναι ο ν. 4052/2012. Ο νόµος αυτός καταργεί µε το άρθρο 133 παράγραφο 2 τις διατάξεις του ν. 2956/2001 για την προσωρινή απασχόληση. Με τον νόµο αυτόν προσαρµόζεται η Ελληνική νοµοθεσία που αφορά την προσωρινή απασχόληση µε την Οδηγία 2008/104/Ε.Κ./19-12-2008 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συµβουλίου της 19ης Νοεµβρίου 2008 «Περί της εργασίας µέσω προσωρινής απασχόλησης και άλλες διατάξεις». Οι κυριότερες ρυθµίσεις που εισάγει το νέο καθεστώς και όπως αυτές µεταγενέστερα τροποποιήθηκαν είναι: 
Η αρχή της ίσης µεταχείρισης. Στην παράγραφο 2 του άρθρου 113 του ν. 4052/2012 αναφέρεται ότι σκοπός του παρόντος νόµου είναι «2. Η βελτίωση της ποιότητας της προσωρινής απασχόλησης µε την καθιέρωση διατάξεων που εξασφαλίζουν την ίση µεταχείριση των προσωρινά απασχολουµένων µε τους εργαζόµενους που προσλαµβάνονται απευθείας από τον εργοδότη». 
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Περαιτέρω, µε το άρθρο 117 του ίδιου νόµου και στην παράγραφο 1 ορίζονται τα εξής:  «1. Οι βασικοί όροι εργασίας των εργαζοµένων µε σύµβαση ή σχέση προσωρινής απασχόλησης, στους οποίους περιλαµβάνονται και οι αποδοχές, κατά τη διάρκεια της τοποθέτησης τους στον έµµεσο εργοδότη είναι τουλάχιστον αυτοί που θα εφαρµόζονται, αν οι εργαζόµενοι είχαν προσληφθεί απευθείας από τον εν λόγω εργοδότη (έµµεσο εργοδότη) για να καταλάβουν την ίδια θέση.  
Με τη διάταξη αυτή κατοχυρώνεται η µισθολογική εξίσωση των προσωρινά απασχολούµενων µε τους εργαζόµενους που προσλαµβάνονταν απευθείας από τον έµµεσο εργοδότη. Σε περίπτωση που δεν προβλέπονταν η παραπάνω ρύθµιση, θα ήταν δυνατόν να υποστηριχθεί ότι οι αποδοχές των προσωρινά απασχολούµενων δεν οφείλουν να βρίσκονται σε καµιά συνάρτηση µε εκείνες των µισθωτών του έµµεσου εργοδότη. ∆εν θα εφαρµόζονταν, έτσι, σ’ αυτούς οι συλλογικές συµβάσεις που δεσµεύουν τον έµµεσο εργοδότη, αφού αντισυµβαλλόµενος εργοδότης αυτής της κατηγορίας είναι η επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης (Παπαδηµητρίου, 2007). Αντίθετα µε τις διατάξεις του ν. 4052/2012 η ίση µεταχείριση δεν περιορίζεται µόνον στην µισθολογική εξίσωση των εργαζοµένων, αλλά ισχύουν και σ’ αυτούς όλοι οι αντίστοιχοι όροι των λοιπών εργαζοµένων, όπως ρητά αναφέρεται στην διάταξη του άρθρου 117 του ν. 4052/12. ∆ιατάξεις που προβλέπουν ίση µεταχείριση συναντάµε και σε άλλες διατάξεις του παρόντος νόµου, όπως διατάξεις που προβλέπουν την ίδια µεταχείριση στην περίπτωση εγκυµοσύνης, παροχής των αυτών διευκολύνσεων στα κυλικεία, παιδικούς σταθµούς, µεταφορικά µέσα, στην κατάρτιση εργαζοµένων κλπ. Συναντάµε και στην περίπτωση αυτή την έννοια του συγκρίσιµου εργοδότη. ∆ηλαδή µε την νέα διάταξη επεκτείνεται η ίση µεταχείριση των προσωρινά απασχολούµενων σε σχέση µε τους λοιπούς εργαζόµενους της επιχείρησης. 
Ο έγγραφος τύπος. Το άρθρο 124 του ν. 4052/2012, όπως αντικαταστάθηκε από την περ. 4 της υποπ. 4 της παραγράφου ΙΑ, του πρώτου άρθρου του ν. 4254/2014 ορίζει ότι: «1. Για την παροχή εργασίας µε τη µορφή της προσωρινής απασχόλησης απαιτείται η προηγούµενη έγγραφη σύµβαση εργασίας ορισµένου ή αορίστου χρόνου. Η σύµβαση καταρτίζεται µεταξύ της Ε.Π.Α. (άµεσος εργοδότης) και του µισθωτού και σε αυτήν θα πρέπει απαραιτήτως να αναφέρονται οι όροι εργασίας και ασφάλισης και η διάρκεια της, οι όροι παροχής της εργασίας στον ή στους έµµεσους εργοδότες, οι όροι αµοιβής και ασφάλισης του µισθωτού, καθώς και κάθε άλλο στοιχείο το οποίο, κατά την καλή πίστη,  πρέπει να γνωρίζει ο µισθωτός κατά την παροχή της εργασίας του». 
Η ευθύνη του εργοδότη. Στην παράγραφο 4 του ίδιου άρθρου του ν. 4952/2012 ορίζεται ότι ο άµεσος εργοδότης (ΕΠΑ)  και ο έµµεσος εργοδότης είναι αλληλεγγύως και εις ολόκληρο υπεύθυνοι έναντι του προσωρινά απασχολούµενου. Η ευθύνη του έµµεσου εργοδότη αναστέλλεται  όταν από την σύµβαση προβλέπεται ότι υπεύθυνος είναι ο άµεσος εργοδότης για την καταβολή του µισθού ή και των ασφαλιστικών εισφορών. 
Η διάρκεια της προσωρινής απασχόλησης. Επίσης, στην § 3 του άρθρου 117, του ίδιου νόµου προβλέπεται ότι η διάρκεια της προσωρινής απασχόλησης στον έµµεσο εργοδότη, στην οποία περιλαµβάνονται και οι ανανεώσεις οι οποίες πρέπει να είναι έγγραφες, δεν µπορεί να ξεπερνά τους τριάντα έξι µήνες. Σε περίπτωση υπέρβασης των χρονικών ορίων η σύµβαση µετατρέπεται σε σύµβαση αορίστου χρόνου µε τον έµµεσο εργοδότη. Σκοπός της διάταξης αυτής είναι να µην µετατρέπεται η προσφυγή στην προσωρινή εργασία σε µηχανισµό κάλυψης µονίµων θέσεων εργασίας. Επιπλέον, σύµφωνα µε την περίπτωση α’ της § 4 της υποπαρ. ΙΑ 8 του άρθρου πρώτου του ν. 4093/2012 σε περίπτωση συνέχισης της απασχόλησης του µισθωτού από τον έµµεσο εργοδότη µετά την λήξη της διάρκειας της αρχικής τοποθέτησης και των τυχόν νοµίµων ανανεώσεων της ακόµα και µε νέα τοποθέτηση, χωρίς να µεσολαβεί διάστηµα είκοσι τριών ηµερολογιακών ηµερών, θεωρείται ότι πρόκειται για σύµβαση αορίστου χρόνου µεταξύ του µισθωτού και του έµµεσου εργοδότη. 
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4.10.3. Περιπτώσεις που απαγορεύεται η προσωρινή απασχόληση 
 
Με το άρθρο 116 του ν. 4052/12, ο νοµοθέτης θέτει περιορισµούς στην προσφυγή στην προσωρινή απασχόληση. Οι περιπτώσεις αυτές είναι: 

� Όταν ο εργοδότης προτίθεται να αντικαταστήσει εργαζόµενους που ασκούν το δικαίωµα της εργασίας µε προσωρινά απασχολούµενους 
� Όταν ο εργοδότης το προηγούµενο τρίµηνο είχε πραγµατοποιήσει απολύσεις εργαζοµένων της ίδιας ειδικότητας για οικονοµοτεχνικούς λόγους ή οµαδικές απολύσεις στο προηγούµενο εξάµηνο. Η διάταξη αυτή έχει σκοπό από την µια µεριά να βοηθήσει τις επιχειρήσεις, χωρίς όµως αυτές να χρησιµοποιούν την δυνατότητα προσφυγής στην προσωρινή απασχόληση, για την αντικατάσταση µόνιµου προσωπικού. 
� Όταν οι εργασίες από την φύση τους, εγκυµονούν ιδιαίτερους κινδύνους για την ασφάλεια των εργαζοµένων. 
� Όταν ο εργοδότης είναι το δηµόσιο, δεν επιτρέπεται η προσφυγή στην προσωρινή απασχόληση από έµµεσους εργοδότες που υπάγονται στις διατάξεις του ν. 21901994 ή στις διατάξεις του άρθρου 1 § 3 του ν. 2527/1997,  όπως ισχύουν. 
� Όταν οι απασχολούµενοι υπάγονται στις ειδικές διατάξεις περί ασφαλίσεων εργατοτεχνιτών οικοδόµων εξαιρουµένων των εργατοτεχνιτών οικοδόµων που απασχολούνται σε έργα αρχικού προϋπολογισµού 10.000.000 και άνω. 

Επιπροσθέτως, σύµφωνα µε τον ν. 4093/12 «Έγκριση Μεσοπρόθεσµου Πλαισίου ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2013-2016» και τις Αποφάσεις του Υπουργού Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας µε αριθ. 23863/506/2012 και αριθ. 25149/525/2012 καθορίζονται οι όροι σύστασης, λειτουργίας και το εύρος των δραστηριοτήτων των Επιχειρήσεων Προσωρινής Απασχόλησης. 
Τέλος, στην παρ. 1 του άρθρου 118 του ν. 4052/2012 προβλέπεται ότι ο προσωρινά απασχολούµενος ενηµερώνεται για τις κενές θέσεις εργασίας στον έµµεσο εργοδότη προκειµένου να έχει τις ίδιες δυνατότητες µε τους άλλους εργαζόµενους της επιχείρησης να προσληφθεί σε µόνιµες θέσεις εργασίας. 
 
4.10.4. Γνήσιος ∆ανεισµός 
 
Στη συνέχεια θα ασχοληθούµε µε την περίπτωση του γνήσιου δανεισµού. Γνήσιο δανεισµό έχουµε όταν ο εργαζόµενος ενώ προσφέρει την εργασία του στον αρχικό εργοδότη, παραχωρείται για κάποιο χρονικό διάστηµα σε µια τρίτη επιχείρηση. Η περίπτωση αυτή είναι συχνά πρακτική σε όµιλο εταιρειών. Ο κανόνας του 651 του Α.Κ. είναι ενδοτικού δικαίου. Ισχύει µόνο εφόσον δεν έχει συµφωνηθεί ρητώς µεταξύ των µερών ή δεν προκύπτει, έστω και σιωπηρώς διαφορετική βούληση τους, είτε από τη συµφωνία, είτε από τις περιστάσεις (Βλαστός, 2001). Ο εργοδότης που παραχωρεί τις υπηρεσίες του εργαζόµενου λέγεται αρχικός εργοδότης. Η παραχώρηση των υπηρεσιών διαφέρει από την µεταβίβαση της 
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επιχείρησης, όπου στην περίπτωση αυτή έχουµε την µεταβολή του προσώπου του εργοδότη. Η εργασία παρέχεται στον τρίτο, ο οποίος ασκεί και το διευθυντικό δικαίωµα. Η σύµβαση δανεισµού δεν επηρεάζει την αρχική σύµβαση εργασίας, ο αρχικός εργοδότης ευθύνεται για όλες τις υποχρεώσεις που απορρέουν από αυτή. Τέτοιες είναι η καταβολή του µισθού, α άδεια και το επίδοµα αδείας. Οι αρχικοί όροι που συµφωνήθηκαν µεταξύ του αρχικού εργοδότη και του εργαζοµένου δεσµεύουν και τον τρίτο. Το δικαίωµα καταγγελίας της σύµβασης εργασίας το έχει ο αρχικός εργοδότης. Επειδή η εργασία παρέχεται στον τρίτο δηµιουργεί κάποιες υποχρεώσεις και για τον τρίτο, όπως να τηρεί τις διατάξεις  των χρονικών ορίων, τις διατάξεις για τις αργίες, την παροχή πρόνοιας, την υγιεινή και την ασφάλεια κατά την εργασία κτλ. Υποχρεώσεις που δεν προκύπτουν από τη σύµβαση εργασίας βαρύνουν τον τρίτο, όπως αµοιβή για πρόσθετη εργασία, για υπερωρίες, αδικαιολόγητος πλουτισµός από παράνοµη απασχόληση (Λεβέντης, 1998). 
Βασική προϋπόθεση για την παραχώρηση του εργαζόµενου είναι η συναίνεσή του. Η σχέση εργασίας  µεταξύ του αρχικού εργοδότη  εξακολουθεί να υπάρχει και δεν δηµιουργείται νέα σχέση. Με την σύµβαση αυτή εξυπηρετούνται δύο εργοδότες από διαφορετική αιτία ο καθένας. Με τον τρόπο αυτό δεν αίρεται η αρχική σύµβαση εργασίας, η οποία εξακολουθεί να υπάρχει, αλλά διασπάται σε δύο τµήµατα και δηµιουργεί δικαιώµατα και υποχρεώσεις σε δύο πλευρές. 
 
4.10.5. Κριτική των διατάξεων της προσωρινής απασχόλησης 
 
Τα τελευταία χρόνια αναπτύχθηκε ο θεσµός της προσωρινής απασχόλησης, εξαιτίας των πλεονεκτηµάτων που παρουσιάζει στους έµµεσους εργοδότες. Με την προσφυγή των επιχειρήσεων στον θεσµό αυτό, τους δίδεται η δυνατότητα να αξιοποιούν το εργατικό δυναµικό που χρειάζονται, χωρίς ταυτόχρονα να αναλαµβάνουν την ευθύνη που αναλαµβάνει ο εργοδότης. Ειδικά, όταν οι επιχειρήσεις αντιµετωπίζουν πρόσκαιρες ανάγκες σε εργατικό δυναµικό, αντί να προβούν σε άµεσες προσλήψεις,  καταφεύγουν σε επιχειρήσεις προσωρινής απασχόλησης (Ε.Π.Α.). Με τον τρόπο αυτό, απευθυνόµενοι σε ειδικούς, δεν αναλαµβάνουν την ευθύνη της πρόσκλησης εργατικού προσωπικού, της αξιολόγησης αυτού, της πρόσληψης, τις διαδικασίες που απαιτούνται για την πρόσληψη και υποβολή εγγράφων στις δηµόσιες υπηρεσίες (υποβολή πινάκων, αναγγελίες πρόσληψης), καταβολή ασφαλιστικών εισφορών κλπ. Εξάλλου οι επιχειρήσεις που ειδικεύονται στον τοµέα αυτόν προτείνουν στους έµµεσους εργοδότες προσωπικού ανάλογα µε τις απαιτήσεις τους, µε τις συγκεκριµένες δεξιότητες και εξειδικεύσεις που απαιτούν, οι οποίες δεν έχουν πρόσβαση στην πληροφόρηση. 
Οι επιχειρήσεις προσφεύγουν στον θεσµό της προσωρινής απασχόλησης στα πλαίσια της παγκοσµιοποίησης για να πετύχουν ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα µειώνοντας το εργατικό κόστος και την απόκτηση φτηνού εργατικού προσωπικού. Για πολλούς η προσωρινή απασχόληση µαζί µε τις υπόλοιπες µορφές ελαστικής εργασίας αποτελεί απάντηση στην παγκοσµιοποίηση της οικονοµίας. 
Πέραν όµως των πλεονεκτηµάτων που παρουσιάζει η προσωρινή απασχόληση για τις επιχειρήσεις, αυτή εγκυµονεί πολλούς κινδύνους για τους εργαζόµενους. Όπως ήδη έχουµε αναφέρει το κύριο χαρακτηριστικό της είναι η τριγωνική σχέση που παρουσιάζει. Ο εργαζόµενος προσλαµβάνεται από έναν εργοδότη όχι για να εργαστεί σε αυτόν, αλλά να δανειστεί από αυτόν σε κάποιον άλλο εργοδότη. Ο άµεσος εργοδότης (αρχικός), δεν διαθέτει, για την άσκηση του επαγγέλµατος αυτού, κάποιο κεφάλαιο ή κάποια παραγωγική δοµή. Ο 
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ρόλος του λοιπόν στην πράξη προσοµοιάζει µε αυτήν του µεσίτη ή του µεσάζοντα για την κάλυψη θέσεων εργασίας. Οπότε στον επαγγελµατικό αυτό χώρο µπορεί να εισχωρήσουν αφερέγγυοι επαγγελµατίες µε τις γνωστές συνέπειες για τους προσωρινά απασχολούµενους. 
Οι διατάξεις της προσωρινής απασχόλησης από το έτος 2001 που αρχικά θεσµοθετήθηκαν και οι τροποποιήσεις που ακολούθησαν αντανακλούν τις εξελίξεις που έχουν συντελεστεί στην Ελληνική Οικονοµία τα τελευταία χρόνια. Οι εξελίξεις αυτές αντανακλούν µε χαρακτηριστικό τρόπο τις µεταβολές που επήλθαν στην διάρκεια της προσωρινής απασχόλησης. Με τον ν. 2956/01 επιτρέπονταν µία µόνο ανανέωση και συνολική διάρκεια 8 µήνες + 8 µήνες και δύο µήνες παράταση, µετά της παρέλευση αυτού του διαστήµατος η σύµβαση εργασίας µετατρέπεται σε σύµβαση αορίστου χρόνου µε τον έµµεσο εργοδότη. Ακολούθως, ο νόµος 3846/10 µείωσε τη συνολική διάρκεια της σύµβασης σε δώδεκα µήνες, η διάταξη αυτή ίσχυσε για µικρό χρονικό διάστηµα. Με την παράγραφο 3 εδάφιο α του άρθρου 117 του νόµου ν. 4052/12 η διάρκεια της τοποθέτησης στον έµµεσο εργοδότη αυξήθηκε σε τριάντα έξι µήνες χωρίς περιορισµό στις ανανεώσεις. Η τελευταία αυτή ρύθµιση µπορεί να ισχυριστεί κάποιος ότι ξεπερνά τον χαρακτήρα της προσωρινότητας σε συνδυασµό µε το χρονικό διάστηµα των είκοσι τριών ηµερών που απαιτείται για την ανανέωση της. Με τον τρόπο αυτό αίρεται ο χαρακτήρας της προσωρινότητας και ελλοχεύει ο κίνδυνος υποκατάστασης των µόνιµων σχέσεων ή συµβάσεων εργασίας µε προσωπικό προσωρινής απασχόλησης των επιχειρήσεων. 
 
4.11. Εποχική Απασχόληση 
 
4.11.1. Η Έννοια της Εποχιακής Απασχόλησης 
Επιµέρους έκφραση της προσωρινής απασχόλησης είναι και η εποχιακή απασχόληση. Η εποχιακή απασχόληση συνήθως εκδηλώνεται µε τον τύπο της σύµβασης ορισµένου χρόνου που ως σκοπό έχει την κάλυψη για περιορισµένο διάστηµα αναγκών της επιχείρησης. Οι ανάγκες αυτές παρουσιάζονται σταθερά και συγκεκριµένα, οπότε δεν τίθεται θέµα, ως προς την ορισµένη διάρκεια, καταστρατήγησης του ν. 2112/20 και εφαρµογής του άρθρου 8 του νόµου αυτού, ακόµα και αν έχουµε διαδοχικές συµβάσεις ορισµένου χρόνου για κάποιο εργαζόµενο για µεγάλο χρονικό διάστηµα. Το εποχιακό προσωπικό µπορεί να καλύπτει είτε πάγιες ανάγκες αµιγώς εποχιακών επιχειρήσεων, είτε έκτακτες ανάγκες επιχειρήσεων που παρουσιάζουν ιδιαίτερη ανάγκη σε συγκεκριµένες χρονικές περιόδους, οι οποίες δεν καλύπτονται από το σταθερό προσωπικό τους. Οι εποχιακά απασχολούµενοι δεν είναι µερικώς απασχολούµενοι µε τη συνήθη έννοια του όρου, εκτός και αν κατά την διάρκεια την εποχιακής απασχόλησης εργάζονται µε µερική απασχόληση. Στην εποχιακή απασχόληση παρατηρείται εναλλαγή περιόδων απασχόλησης και µη απασχόλησης, αλλά αυτή δε γίνεται σε ηµερήσια ή εβδοµαδιαία περίοδο και ούτε στα πλαίσια µιας ενιαίας σύµβασης εργασίας. Σύµφωνα µε το Β.∆. 153/72 ως εποχιακή επιχείρηση ή εκµετάλλευση θεωρείται εκείνη που λόγω ιδιάζουσων ή καιρικών συνθηκών ή των χρησιµοποιουµένων πρώτων υλών, λειτουργεί πάνω από δύο µήνες και λιγότερο από δώδεκα. Υπάρχουν περιπτώσεις που από το νόµο προβλέπεται επαναπρόσληψη στην ίδια επιχείρηση την επόµενη περίοδο. Στην εποχική επιχείρηση εφαρµόζονται αναλογικά οι λοιπές διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας. 
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4.11.2. Εποχιακή Απασχόληση και Επαναπρόσληψη 
 
Σε πολλές εποχιακές επιχειρήσεις, η απασχόληση των εργαζοµένων σε αυτές απορροφά σηµαντικό µέρος της επαγγελµατικής τους δραστηριότητας. Έχουν λοιπόν συµφέρον να επαναπροσληφθούν την επόµενη περίοδο, δηλαδή να διατηρήσουν τη θέση εργασίας και την επόµενη περίοδο. Με τις ειδικές αυτές ρυθµίσεις περιορίζεται η ελευθερία του εργοδότη, όσον αφορά το δικαίωµα του να συνάπτει σύµβαση εργασίας µε όποιον αυτός θέλει. 
 
4.11.3. Ξενοδοχειακές Επιχειρήσεις Εποχιακής Λειτουργίας 
Με το άρθρο 8 του ν. 1356/83 ορίζεται ότι: «1. Σε ξενοδοχειακές επιχειρήσεις εποχιακής λειτουργίας ο εργοδότης υποχρεούται να επαναπροσλάβει συνολικά τον ίδιο αριθµό εργαζοµένων που έχει κατά µέσον όρο τις δύο προηγούµενες περιόδους εργασίας και κατά προτίµηση αυτούς που εργάζονταν την τελευταία περίοδο. 2. Η επαναπρόσληψη θα γίνεται σταδιακά ως εξής: α) µε την συµπλήρωση 20% της πληρότητας θα επαναπροσλαµβάνεται το 1/3 τουλάχιστον των εργαζοµένων, β) µε τη συµπλήρωση 50% της πληρότητας θα επαναπροσλαµβάνονται τα 2/3 τουλάχιστον των εργαζοµένων, γ) µε την συµπλήρωση του 80% της πληρότητας, θα επαναπροσλαµβάνεται το σύνολο του προσωπικού. Περαιτέρω µε τις συλλογικές συµβάσεις των ξενοδοχειακών υπαλλήλων έχουν καθιερωθεί ρυθµίσεις µε τις οποίες καθορίζονται πιο συγκεκριµένα οι προϋποθέσεις και η επαναπρόσληψη των εργαζοµένων καθώς και απόλυση αυτών. 
Στην ∆.Α. 20/97 και στο άρθρο 5 αυτής καθορίζεται: «Οι µη συνεχούς λειτουργίας ξενοδοχειακές επιχειρήσεις (εποχιακές) που λειτουργούν µέχρι 9 µήνες τον χρόνο, υποχρεούνται να επαναπροσλάβουν το αυτό προσωπικό που απασχόλησαν κατά την προηγούµενη περίοδο. Προϋπόθεση γι’ αυτό το καθιερωµένο δικαίωµα του εργαζοµένου αποτελεί η έγγραφη προειδοποίηση προς τον εργοδότη του µέχρι τέλους Ιανουαρίου, ότι επιθυµεί να απασχοληθεί κατά την προσεχή περίοδο. Η έγγραφη αυτή ειδοποίηση πρέπει να γίνει µέσω της οικείας οργάνωσης του και σε έντυπο - δήλωση που έχει εκτυπώσει αυτή. Η επιχείρηση υποχρεούται να τον απασχολήσει σε κάθε περίπτωση από την 10η Ιουνίου, εκτός αν βρίσκεται στις περιοχές Κρήτης, Ρόδου και Κέρκυρας, οπότε υποχρεούται από 25 Μαΐου και από 15 Ιουνίου εάν βρίσκεται στις λουτροπόλεις. Σε κάθε περίπτωση ο µισθωτός που θα κληθεί από την επιχείρηση να αναλάβει υπηρεσία και αν δεν την αναλάβει αδικαιολόγητα, εντός πενθηµέρου, χάνει κάθε δικαίωµα επαναπρόσληψης και αποζηµιώσεως. 
Το ζήτηµα που πρέπει να εξετασθεί είναι εάν η σύµβαση εργασίας των απασχολουµένων σε εποχιακές ξενοδοχειακές επιχειρήσεις είναι σύµβαση αορίστου ή ορισµένου χρόνου. Από την πλευρά κυρίως της θεωρίας, η οποία υιοθετήθηκε από ορισµένες δικαστικές αποφάσεις, είναι ότι έχει τον χαρακτήρα της σύµβασης αορίστου χρόνου. Η σύµβαση αυτή δεν λύεται κατά την λήξη της εποχιακής περιόδου, αλλά τελεί υπό αναστολή και η υποχρέωση του εργοδότη για επαναπρόσληψη αναβιώνει αυτόµατα, όταν συντρέξουν οι προϋποθέσεις που έχουν αναφερθεί. Η παραπάνω άποψη δεν επικράτησε στη νοµολογία. Από τις διατάξεις του άρθρου 8 του ν. 1348/83 § 1 και 6 του άρθρου 18 του ν. 1554/85 σε συνδυασµό µε τις διατάξεις των Σ.Σ.Ε. και ∆.Α. «για τους όρους αµοιβής και εργασίας των εργαζοµένων στις ξενοδοχειακές επιχειρήσεις όλης της χώρας» αλλά και την επικρατούσα νοµολογία, έχει γίνει δεκτό ότι η σχέση εργασίας των εποχιακά απασχολουµένων σε ξενοδοχειακές επιχειρήσεις είναι ιδιόρρυθµη σύµβαση ορισµένου χρόνου. Σύµφωνα µε τα ανωτέρω λεχθέντα η σύµβαση έχει διάρκεια όση και η περίοδος της εποχιακής λειτουργία της επιχείρησης και λύεται µε την 
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πάροδο της. Παρέχεται δε το δικαίωµα στους µισθωτούς να ζητήσουν την επαναπρόσληψη τους τη επόµενη περίοδο αφού τηρηθούν οι προϋποθέσεις που αναφέραµε. Προκύπτει ότι ο εργοδότης έχει το δικαίωµα να καταγγείλει την σύµβαση εργασίας είτε στη νεκρά περίοδο, είτε κατά την περίοδο λειτουργία της επιχείρησης, µε τις τυπικές διαδικασίες που προβλέπονται στον νόµο 2112/20, δηλαδή εγγράφως και καταβάλλοντας τη νόµιµη αποζηµίωση (Εγγρ. µε αρ. πρωτ: 13335/283/13-06-2014). Η καταγγελία έχει ως συνέπεια αν γίνεται την περίοδο εργασίας τη λύση της εργασιακής σχέσης, εάν γίνεται κατά την περίοδο της νεκράς περιόδου την κατάλυση του δικαιώµατος επαναπρόσληψης. Κατά τη νεκρά περίοδο δεν επιτρέπεται η καταγγελία της σύµβασης εργασίας µε προειδοποίηση. Για τον καθορισµό της αποζηµίωσης απόλυσης λαµβάνεται υπόψη µόνον το χρονικό διάστηµα που αποµένει, αφού αφαιρεθεί ο χρόνος των νεκρών περιόδων, ο δε υπολογισµός της αποζηµίωσης γίνεται µε βάση τις αποδοχές της προηγούµενης περιόδου. 
 
4.11.4. Τουριστικά και Επισιτιστικά Καταστήµατα Εποχιακής Λειτουργίας 
 
Σύµφωνα µε το άρθρο 5 της 112/85 ∆∆∆∆ Αθηνών στις διατάξεις της οποίας υπάγεται το προσωπικό των πάσης φύσεως Τουριστικών και Επισιτιστικών Καταστηµάτων «οι επιχειρήσεις που δεν λειτουργούν όλο τον χρόνο (εποχιακές), δηλαδή αυτές που λειτουργούν µέχρι εννέα µήνες τον χρόνο υποχρεούνται να επαναπροσλάβουν το ίδιο προσωπικό, το οποίο απασχόλησαν κατά την προηγούµενη περίοδο. Προϋπόθεση να ασκηθεί και να ισχύσει το δικαίωµα αυτό για τον εργαζόµενο αποτελεί η γραπτή ειδοποίηση, δήλωση του προς τον εργοδότη µέχρι 1 Φεβρουαρίου για τις επιχειρήσεις που λειτουργούν τη θερινή περίοδο και µέχρι 1 Σεπτεµβρίου για όσες λειτουργούν τη χειµερινή περίοδο. Για να είναι έγκυρη θα πρέπει να σταλεί συστηµένη επιστολή στην επιχείρηση µέσω της οικείας οργάνωσης τους. Σε περίπτωση που ο υπάλληλος κληθεί και δεν αναλάβει εργασία εντός πενθηµέρου αδικαιολόγητα, χάνει κάθε δικαίωµα για επαναπρόσληψη και αποζηµίωση. Η πρόσληψη και τα από αυτήν απορρέονται δικαιώµατα και υποχρεώσεις του εργαζόµενου αρχίζουν από την ηµέρα που ο εργαζόµενος αναλάβει εργασία». 
 
4.11.5. Επιχειρήσεις Τουριστικών Λεωφορείων 
 
Υποχρέωση επαναπρόσληψης προβλέπεται και για τους οδηγούς τουριστικών λεωφορείων. Σύµφωνα µε τη Υ.Α. 1869/87, η οποία κυρώθηκε µε το άρθρο 38 του Ν. 1836/89 ορίζει τα εξής: «Επιχειρήσεις Τουριστικών Λεωφορείων που έχουν προσλάβει και απασχολούν οδηγούς στα λεωφορεία τους για την τουριστική περίοδο, υποχρεούνται να επαναπροσλάβουν τους ίδιους οδηγούς και κατά την επόµενη τουριστική περίοδο, από τότε που αυτή θα αρχίσει και ανάλογα µε τον αριθµό των κινούµενων λεωφορείων τους. Ο οδηγός, προκειµένου να ασκήσει το δικαίωµα για επαναπρόσληψη του, σύµφωνα µε την προηγούµενη παράγραφο, υποχρεούται να υποβάλλει γραπτή δήλωση για την επιθυµία του αυτή στον εργοδότη µέσα στον Φεβρουάριο κάθε χρόνο. Σε περίπτωση που ο οδηγός δεν υποβάλλει γραπτή δήλωση ή που µετά τη δήλωση του τον καλέσει εγγράφως ο εργοδότης, στη διεύθυνση κατοικίας που του δήλωσε και δεν παρουσιασθεί µέσα σε πέντε µέρες για υπηρεσία, χάνει κάθε δικαίωµα για επαναπρόσληψη και αποζηµίωση». 
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4.12. Εργολαβία (Outsourcing) 
 
4.12.1. Η Έννοια της Εργολαβίας 
 
Τα τελευταία χρόνια ολοένα και περισσότερο εµφανίζεται ο όρος «outsourcing». Η απόδοση του όρου αυτού στα ελληνικά σηµαίνει «προσφυγή σε εξωτερικές πηγές». Με τον όρο αυτό προσδιορίζονται δυο συγγενείς έννοιες, οι οποίες είναι ταυτόχρονες αλλά και διαφορετικές. Αυτές οι έννοιες είναι η έννοια της εργολαβίας και η έννοια της προσφυγής σε εξωτερικές πηγές.  
Η εργολαβία, ως έννοια σηµαίνει την ανάθεση από µια επιχείρηση σ’ έναν τρίτο της εκτέλεσης ενός συγκεκριµένου έργου. Μεταξύ της επιχείρησης και του τρίτου υπογράφεται συνήθως µια σύµβαση έργου ή σύµβαση ανεξάρτητων υπηρεσιών. Μέσω της εργολαβίας, η επιχείρηση συµφωνεί να εκτελεσθεί ένα έργο, το οποίο µπορούσε να εκτελέσει µε το δικό της προσωπικό και δικά της µέσα, όµως για λόγους, όπως µείωση κόστους, προσφεύγει σε πιο ειδικευµένα πρόσωπα, τα οποία διαθέτουν συγκεκριµένες γνώσεις και ειδίκευση. Στη σύγχρονη οικονοµική ζωή, οι προσφυγές εκ µέρους των επιχειρήσεων σε τέτοιες πρακτικές εµφανίζονται συχνότατα. Αυτές οι πρακτικές αφορούν δραστηριότητες καθαριότητας και φύλαξης, δραστηριότητες µάρκετινγκ, εισαγωγή στοιχείων σε βάσεις δεδοµένων, συντήρηση µηχανολογικού εξοπλισµού, υπηρεσίες αποθήκευσης (logistics), κ.τ.λ. (Λεβέντης, 2004). 
Με την εργολαβία, η επιχείρηση στοχεύει περισσότερο στην εκτέλεση ενός συγκεκριµένου έργου. Αντίθετα µε το outsourcing, η επιχείρηση αναθέτει σε τρίτο την παροχή ενός έργου ή δραστηριότητας αποβλέποντας στην παροχή του σε διαρκή βάση. Με άλλα λόγια επιδιώκεται η µεταφορά µιας µη ουσιώδους λειτουργίας ή ενός συνόλου λειτουργιών σε έναν τρίτο, ο οποίος την εκτελεί για λογαριασµό της (∆ούκα, 2008). Η επιχείρηση συνδέεται µε τον πάροχο του outsourcing µε σύµβαση έργου ή ανεξαρτήτων υπηρεσιών. Στην περίπτωση αυτή η διαφορά της µε την εργολαβία συνίσταται ότι αυτή έχει χαρακτήρα διαρκή και δε στοχεύει στην παράδοση ενός συγκεκριµένου έργου. 
Στο σηµείο αυτό πρέπει να διευκρινίσουµε δύο έννοιες. Την έννοια της µη ουσιώδους δραστηριότητας και την έννοια του τρίτου. Οι µη ουσιώδεις λειτουργίες ορίζονται ως οι λειτουργίες που δεν ανήκουν στον πυρήνα της επιχείρησης, είναι αυτές που δεν επηρεάζουν την ύπαρξη και την λειτουργία της επιχείρησης. Στην εποχή µας όλο και περισσότερες λειτουργίες, οι οποίες παλαιότερα εκτελούνταν στα πλαίσια της επιχείρησης, µεταβιβάζονται σε εξωτερικούς συνεργάτες (τρίτους). 
Ο τρίτος στον οποίο αναθέτει η επιχείρηση κάποια µη ουσιώδη λειτουργία µπορεί να είναι µια ανεξάρτητη επιχείρηση, η οποία εξειδικεύεται στην παροχή της. Μπορεί όµως να είναι και επιχείρηση που ανήκει στον ίδιο όµιλο επιχειρήσεων, αλλά µπορεί να είναι και επιχείρηση που συστάθηκε από την µητρική επιχείρηση για την εξυπηρέτηση αυτού του σκοπού. Η τελευταία µπορεί να έχει ακόµα αποκλειστικό πελάτη την αρχική επιχείρηση, µπορεί όµως και να παρέχει τις εξειδικευµένες υπηρεσίες της και σε άλλες επιχειρήσεις. 
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Οι οικονοµικές συνθήκες που επικράτησαν κατά την δεκαετία του 1990 επέβαλλαν την προσφυγή σε εξωτερικές πηγές τόσο στον ιδιωτικό όσο και στον δηµόσιο τοµέα. Η επιλογή επιβλήθηκε µε σκοπό την µείωση του κόστους παραγωγής, την εκτέλεση των λειτουργιών από εξειδικευµένα πρόσωπα, την απελευθέρωση µέσων και πόρων, ώστε να χρησιµοποιηθούν σε άλλες δραστηριότητες και τέλος την απαλλαγή της επιχείρησης ως εργοδότης από δεσµεύσεις που απορρέουν από το Εργατικό και ασφαλιστικό δίκαιο (∆ούκα, 2008). 
 
4.12.2. Οι Επιπτώσεις του Outsourcing στις Εργασιακές Σχέσεις 
 
Αυτό που ενδιαφέρει εν προκειµένω είναι οι επιπτώσεις στις εργασιακές σχέσεις της επιχείρησης που προσφεύγει σε εξωτερικές πηγές µε τους εργαζόµενους της σε συνδυασµό µε την αυξανόµενη τάση προσφυγής σε άτυπες σχέσεις εργασίας. Εγείρονται πάρα πολλά ζητήµατα τα οποία επηρεάζουν έµµεσα ή άµεσα τόσο τις ατοµικές σχέσεις εργασίας αλλά όσο και τις συλλογικές σχέσεις. Το προσωπικό της επιχείρησης που απασχολούσε η επιχείρηση µε την προσφυγή σε εξωτερικές πηγές αντικαθίσταται από προσωπικό µε ελαστικές σχέσεις εργασίας, όπως προσφυγή σε συµβάσεις έργου, συµβάσεις ορισµένου χρόνου, δανεισµός εργαζοµένων. Εκτός από τις επιπτώσεις που προκαλεί η προσφυγή είτε στην εργολαβία, είτε στην προσφυγή σε εξωτερικές πηγές, επιπτώσεις επέρχονται και στις σχέσεις της επιχείρησης µε τους τρίτους. Ακόµα ενδιαφέρον προκαλούν και οι σχέσεις της επιχείρησης µε το προσωπικό των τρίτων. 
Στην περίπτωση που ο τρίτος είναι φυσικό πρόσωπο, τόσο στην περίπτωση της σύµβασης έργου ή της σχέσης του outsourcing πρέπει να εξετασθεί αν υποκρύπτεται σχέση εξηρτηµένης εργασίας. Στην περίπτωση αυτή σχετική εφαρµογή έχει το άρθρο 1 του νόµου 3846/2010 όπου ορίζεται: «Η συµφωνία µεταξύ του εργοδότη και απασχολούµενου για παροχή υπηρεσιών ή έργου για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας (φασόν), η τηλεργασία, κατ’ οίκον απασχόλησης, τεκµαίρεται ότι υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον η εργασία παρέχεται αυτοπροσώπως αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη για εννέα συνεχείς µήνες». 
Στην περίπτωση που αποδειχθεί ότι υποκρύπτεται σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας, τότε δεν µπορούµε να µιλάµε για εργολαβία ή προσφυγή σε εξωτερικές πηγές, αλλά για σχέση ή σύµβαση εργασίας η οποία διέπεται από τις διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας. 
 
4.12.3. Μεταβίβαση Επιχείρησης 
 
Στην περίπτωση προσφυγής σε εξωτερικές πηγές θα πρέπει να εξετασθεί εάν η χρήση τέτοιων πρακτικών υποκρύπτει µεταβίβαση επιχείρησης ή τµήµατος επιχείρησης. το νοµοθετικό πλαίσιο σχετικά µε την τύχη των δικαιωµάτων των εργαζοµένων στην περίπτωση µεταβίβασης της επιχείρησης ή τµήµατος της προσδιορίζεται από το Π.∆.  178/2002 µε το οποίο ενσωµατώθηκε στο Ελληνικό ∆ίκαιο η Οδηγία 95/80/Ε.Κ. Βασικό µέληµα του Π.∆. 178/2002 και της Οδηγίας 95/80/Ε.Κ. είναι ότι δεν πρέπει να επηρεάζονται οι θέσεις εργασίας 
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του προσωπικού. Εφόσον η επιχείρηση, η εκµετάλλευση ή ένα τµήµα της µεταβιβάζεται και µεταβάλλεται ως οργανωµένη ενότητα σε άλλο φορέα, τότε πρέπει να διατηρούνται οι θέσεις εργασίας, αλλά και τα πάσης φύσεως δικαιώµατα των εργαζοµένων που προκύπτουν από οποιανδήποτε πηγή, όπως ατοµική σύµβαση εργασίας, κανονισµός εργασίας, συλλογική σύµβαση εργασίας κ.τ.λ. 
Σύµφωνα µε το άρθρο 2 του Π.∆. 178/2002 ως µεταβίβαση θεωρείται η µεταβίβαση µιας οικονοµικής οντότητας που διατηρεί την ταυτότητα της, η οποία νοείται ως σύνολο οργανωµένων πόρων µε σκοπό τη άσκηση οικονοµικής δραστηριότητας είτε κύριας, είτε δευτερεύουσας (Εγγρ. 5207/106/22-2-2016, Υπ. Εργασίας, Εγγρ. 38079/658/23-11-2015, Υπ. Εργασίας). 
Περαιτέρω στο άρθρο 4 του ίδιου διατάγµατος προβλέπεται ότι: «1. ∆ιά της µεταβιβάσεως και από την ηµεροµηνία αυτής, όλα τα υφιστάµενα δικαιώµατα και υποχρεώσεις που έχει ο µεταβιβάζων από σύµβαση ή σχέση εργασίας µεταβιβάζονται στο διάδοχο. Ο µεταβιβάζων και µετά την µεταβίβαση ευθύνεται αλληλεγγύως και εις ολόκληρον µε τον διάδοχο για τις υποχρεώσεις που προέκυψαν από την σύµβαση ή την σχέση εργασίας, µέχρι τον χρόνο που αναλαµβάνει ο διάδοχος. 2. Με την επιφύλαξη της επόµενης παραγράφου µετά την µεταβίβαση, ο διάδοχος εξακολουθεί να τηρεί τους όρους εργασίας που προβλέπονται από συλλογική σύµβαση εργασίας, απόφαση διαιτησίας, κανονισµό ή ατοµική σύµβαση εργασίας». 
Από τις ανωτέρω διατάξεις προκύπτει ότι µεταβίβαση επιχείρησης έχουµε όταν υπάρχει ανάληψη και συνέχιση της επιχειρηµατικής δραστηριότητας από τρίτο, εφόσον δεν µεταβάλλεται η ταυτότητα της επιχείρησης ή εκµετάλλευσης. Επέρχεται αυτοδίκαια υποκατάσταση του νέου εργοδότη στις υφιστάµενες σχέσεις εργασίας. 
Στην περίπτωση ανάθεσης ή µεταβίβασης δραστηριότητας έχουµε τις ίδιες έννοµες συνέπειες µε αυτή της µεταβίβασης της επιχείρησης. 
Τέλος, θα πρέπει να αναφέρουµε ότι στο άρθρο 8 του Π.∆. 178/2002 ορίζεται: «1. Ο µεταβιβάζων και διάδοχος υποχρεούται να πληροφορούν τους εκπροσώπους των εργαζοµένων τους, που θίγονται από µια µεταβολή, για τα ακόλουθα σηµεία: 

� Την ηµεροµηνία ή την προτεινόµενη ηµεροµηνία µεταβίβασης 
� Τους λόγους µεταβίβασης 
� Τις νοµικές, οικονοµικές και κοινωνικές συνέπειες για τους εργαζοµένους από την µεταβίβαση 
� Τα προβλεπόµενα µέτρα όσον αφορά τους εργαζόµενους 
� Ο µεταβιβάζων υποχρεούται να γνωστοποιεί αυτές τις πληροφορίες στους εκπροσώπους των εργαζοµένων του, εγκαίρως, πριν από την πραγµατοποίηση της µεταβίβασης. 

Όταν ο µεταβιβάζων ή ο διάδοχος προτίθενται να λάβουν µέτρα αλλαγής του καθεστώτος των εργαζοµένων τους, είναι υποχρεωµένοι να προβαίνουν εγκαίρως σε διαβουλεύσεις για τα µέτρα αυτά µε τους εκπροσώπους των εν λόγω εργαζοµένων, προκειµένου να επιτευχθεί συµφωνία. Τα αποτελέσµατα των διαβουλεύσεων καταγράφονται σε πρακτικό στο οποίο διατυπώνονται οι τελικές θέσεις των ενδιαφεροµένων. Οι υποχρεώσεις που προβλέπονται στο παρόν άρθρο ισχύουν ανεξάρτητα από αν η απόφαση περί µεταβίβασης έχει ληφθεί από τον εργοδότη ή από επιχείρηση που ελέγχει τον εργοδότη. Σε περίπτωση που σε επιχείρηση ή εγκατάσταση που δεν υπάρχουν εκπρόσωποι των εργαζοµένων για λόγους ανεξάρτητους από τη θέληση τους, ο εργοδότης υποχρεούται να ενηµερώσει εγγράφως εκ των προτέρων όλους τους εργαζόµενους: 
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� για την ηµεροµηνία ή την προτεινόµενη ηµεροµηνία της µεταβίβασης 
� για τους λόγους της µεταβίβασης 
� για τις νοµικές συνέπειες, οικονοµικές και κοινωνικές συνέπειες της µεταβίβασης στους εργαζοµένους 
� για τα προβλεπόµενα µέτρα όσον αφορά τους εργαζόµενους 
� η ενηµέρωση γίνεται εγκαίρως και συγχρόνως προς όλους τους εργαζόµενους. 

 
4.12.4. Εξωτερική Ανάθεση Εργασιών στο ∆ηµόσιο Τοµέα 
 
Κάτω από το βάρος της σηµερινής πραγµατικότητας, οι κυβερνήσεις επαναπροσδιορίζουν το µοντέλο οργάνωσης των δηµοσίων υπηρεσιών. Καλούνται να διαχειριστούν τρία βασικά προβλήµατα. 
Το πρώτο βασικό πρόβληµα είναι η δηµοσιονοµική δυσπραγία. Η ανάγκη για εξοικονόµηση πόρων και το δηµοσιονοµικό έλλειµµα, καθιστούν την υπάρχουσα δοµή των υπηρεσιών µη βιώσιµη. Το δεύτερο βασικό πρόβληµα που πρέπει να αντιµετωπίσουν τα κράτη είναι η παραδοσιακή δοµή των δηµοσίων υπηρεσιών οι οποίες πλέον δεν είναι επαρκείς να εξυπηρετήσουν τις σύγχρονες ανάγκες των πολιτών. Τέλος, η ανάγκη για παροχή περισσότερων και καλύτερων υπηρεσιών µε την χρήση λιγότερων πόρων θα βελτιώσει την αποδοτικότητα του δηµόσιου τοµέα, συµβάλλοντας παράλληλα στην οικονοµική ανάπτυξη. 
Στην σηµερινή Ελληνική πραγµατικότητα, η χρήση ενός µοντέλου συνεργασίας για την παροχή δηµοσίων υπηρεσιών θα µπορούσε να αποβεί ιδιαίτερα αποδοτικό. Το ελληνικό δηµόσιο βρίσκεται αντιµέτωπο µε οικονοµικές δυσκολίες και πρέπει να περιορίσει το δηµοσιονοµικό έλλειµµα και να εφαρµόσει µια βιώσιµη λύση για το χρέος. Στα πλαίσια αυτά µια συνεργασία του δηµοσίου τοµέα µε τον ιδιωτικό τοµέα, εφόσον εφαρµοστεί µε προσοχή, θα µπορούσε να εξοικονοµήσει πόρους, βελτιώνοντας το επίπεδο παρεχοµένων υπηρεσιών και αυξάνοντας την παραγωγικότητα. 
Όσον αφορά τον δηµόσιο τοµέα διακρίνουµε τις εξής µορφές εξωτερικής ανάθεσης: 

� Εξωτερική ανάθεση για την επίτευξη µετασχηµατισµού ενός οργανισµού (Business Transformation Outsourcings) 
� Μερική ή ολική ανάθεση εργασιών για την εκτέλεση διαδικασιών ή λειτουργιών ενός οργανισµού (Business Processes/Services Outsourcing) 
� Εξωτερική ανάθεση υποδοµών τεχνολογίας (Technology Information Outsourcing) 

Οι κυβερνήσεις επιλέγουν την εξωτερική ανάθεση µε σκοπό την πρόσβαση σε καλύτερες τεχνικά λύσεις. Οι δαπάνες για εξωτερική ανάθεση από το σύνολο του δηµοσίου τοµέα µιας χώρας υπολογίζονται ως το σύνολο των εξόδων για τον σκοπό αυτό του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. Το µέγεθος του αποτελεί δείκτη για την δυνατότητα µιας κυβέρνησης να δηµιουργεί θέσεις εργασίας εκτός του δηµοσίου. ∆ύο είναι οι επιλογές για να προβεί µια κυβέρνηση σε τέτοιες πολιτικές. Η πρώτη επιλογή είναι η προµήθεια υπηρεσιών από τον ιδιωτικό τοµέα ως βάση για την παροχή άλλων υπηρεσιών και δεύτερον η ανάθεση σε ιδιώτες της παροχής υπηρεσιών που πρώτα προσέφερε ο δηµόσιος τοµέας. 
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4.13. Λοιπές Μορφές Ευέλικτης Εργασίας 
 
Εκτός των µορφών ευέλικτης εργασίας που παρουσιάσαµε ανωτέρω υπάρχουν και κάποιες άλλες µορφές ευελιξίας, οι οποίες κατά κάποιο τρόπο δεν είναι κυρίαρχες στην αγορά εργασίας (πλην της παράνοµης ευελιξίας και ιδίως στην ελληνική πραγµατικότητα), τις οποίες θα αναφέρουµε σύντοµα κατωτέρω. 
 
4.13.1. Συµβοηθούντα Μέλη Οικογένειας 
 
Τα συµβοηθούντα µέρη της οικογένειας παρουσιάζουν πολλές οµοιότητες µε τους απασχολούµενους οι οποίοι παρέχουν την εργασία από το σπίτι τους. Οι οικογενειακές εργασιακές σχέσεις περιλαµβάνουν την απασχόληση κυρίως των γυναικών που απασχολούνται σε οικογενειακές επιχειρήσεις, χωρίς όµως να αποκλείεται και η απασχόληση των ανδρών σε αυτές καθώς και την απασχόληση των συγγενών και κυρίως των τέκνων αυτών. 
Στην ελληνική νοµοθεσία από νωρίς έχουν προβλεφθεί σχετικές διατάξεις. Έτσι στο άρθρο του Α.Κ. 1389 ορίζεται: «Οι σύζυγοι έχουν την υποχρέωση να συνεισφέρουν από κοινού, ο καθένας ανάλογα µε τις δυνάµεις του, για την αντιµετώπιση των αναγκών της οικογένειας. Η συνεισφορά γίνεται µε την προσωπική εργασία, τα εισοδήµατα τους και την περιουσία τους». Την αυτή υποχρέωση έχουν και τα τέκνα της οικογένειας, τα οποία όµως πρέπει να συµβάλλουν µε τις δυνάµεις τους. 
Οι ανωτέρω εργασιακές σχέσεις πηγάζουν ευθέως εκ του νόµου, διαφέρουν της συµβάσεως εργασίας και δεν ρυθµίζονται από τους κανόνες της εργατικής νοµοθεσίας (∆ηµητρακόπουλος, 1981). Σε περίπτωση που οι παρεχόµενες υπηρεσίες από το τέκνο, τη σύζυγο ή τον σύζυγο υπερβαίνουν το όριο της υποχρεώσεως από τις ανωτέρω σχέσεις, δύνανται να είναι κατά το υπερβάλλον µέτρο σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας. 
Αυτή η µορφή παροχής εργασίας αντιστοιχεί στην Ευρώπη σε ένα µικρό ποσοστό. Εξαίρεση όµως αποτελεί η Ελλάδα, όπου αντιπροσωπεύει ένα µεγάλο ποσοστό, λόγω του µεγάλου αριθµού µικρών και οικογενειακών επιχειρήσεων που συναντούµε στην ελληνική οικονοµία. 
Τα συµβοηθούντα µέλη της οικογένειας λίγο προστατεύονται από την κοινωνική και την εργατική νοµοθεσία, εκτός και εάν αποκτήσουν δικαιώµατα κοινωνικής ασφάλισης. 
 
4.13.2. Παράνοµη Ευελιξία 
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Παράλληλα, µε την ύπαρξη των τυπικών και άτυπων µορφών εργασίας, εντοπίζεται και ένας µεγάλος αριθµός παράνοµης «µαύρης» ελαστικής εργασίας. Η κατάσταση αυτή αφορά ιδιαίτερα την ελληνική πραγµατικότητα και ιδιαίτερα το αλλοδαπό εργατικό δυναµικό της χώρας. Υπάρχουν στην Ελλάδα πάνω από 500 χιλιάδες παράνοµοι αλλοδαποί. Αυτοί απασχολούνται κυρίως στην γεωργία και στην κτηνοτροφία και λιγότερο στον τουριστικό τοµέα. 
Το φαινόµενο της αδήλωτης ή ανασφάλιστης εργασίας ευνοείται από την ιδιαίτερη ανάπτυξη της παραοικονοµίας που συναντάµε στην ελληνική οικονοµία. Σε αυτό συµβάλλει και η αναποτελεσµατική λειτουργία των ελεγκτικών µηχανισµών. Εκτός της αδήλωτης εργασίας - δηλαδή όσοι απασχολούνται ανασφάλιστοι - υπάρχει και η γκρίζα εργασία. Γκρίζα απασχόληση είναι το φαινόµενο όπου οι εργαζόµενοι απασχολούνται κανονικά, αλλά η ασφάλιση τους γίνεται µε βάση την µερική απασχόληση. 
Η Ελληνική Πολιτεία για την καταπολέµηση της παράνοµης ευελιξίας και απασχόλησης θέσπισε ένα µέτρο. Το µέτρο αυτό είναι το «εργόσηµο». Πράγµατι, αυτό αποτελεί µια καινοτοµία και εισήχθη στο Κοινωνικό - Ασφαλιστικό σύστηµα µε τον ν. 3863/2010. Οι διατάξεις του νόµου αυτού και ειδικότερα το άρθρο 20, µεταρρυθµίστηκαν αργότερα από τους ν. 3996/11, ν. 4144/13 και τον ν. 4225/14. Το «εργόσηµο» αποτελεί τρόπο ασφάλισης εργασιών οι οποίες κινούνται στα όρια της τυπικής και άτυπης οικονοµίας (Καψάλης, 2015). 
Οι κυριότερες αυτές εργασίες είναι:  

� Το κατ’ οίκον απασχολούµενο προσωπικό του εργοδότη (υπηρεσίες οικογενειακής φροντίδας, διάφορες εργασίες, φύλαξη και µεταφορά παιδιών, νηπίων και βρεφών, µεµονωµένες εργασίες, κηπουρικές εργασίες, κ.τ.λ.) 
� Προσωπικό που παρέχει υπηρεσίες καθαρισµού και κηπουρικής κοινοχρήστων χώρων πολυκατοικιών, αµειβόµενων µε την ώρα ή την ηµέρα, σε τακτά ή µη χρονικά διαστήµατα, είτε προς έναν ή προς περισσότερους εργοδότες. 
� Εργάτες γης που καλύπτονται από την ασφάλιση του ΟΓΑ. 
� ∆ιανοµείς διαφηµιστικών εντύπων, απασχολούµενοι σε εργασίες ή υπηρεσίες προώθησης καταναλωτικών προϊόντων. 
� Το αυτοαπασχολούµενο προσωπικό από ΠΑΕ, ΚΑΕ και λοιπά νοµικά πρόσωπα επαγγελµατικού ή ερασιτεχνικού αθλητισµού απασχολούµενου αποκλειστικά και µόνο κατά την διεξαγωγή αγώνων και αθλητικών εκδηλώσεων. 

 
4.13.3. Πολλαπλή Απασχόληση 
 
Η πολλαπλή απασχόληση αφορά την περίπτωση που ένας εργαζόµενος προσφέρει την εργασία του σε περισσότερους εργοδότες. Αυτό που µας ενδιαφέρει εν προκειµένω είναι η περίπτωση κατά την οποία έχουν συναφθεί συµβάσεις εξηρτηµένης εργασίας και όχι σε συµβάσεις έργου ή παροχής υπηρεσιών. Ζήτηµα κύρους των συµβάσεων αυτών γεννάται, όταν ο µισθωτός απασχολείται σε περισσότερους εργοδότες και η συνολική διάρκεια της εργασίας υπερβαίνει το νόµιµο ωράριο. Σε περίπτωση υπέρβασης του νοµίµου ωραρίου εργασίας σε περισσότερους εργοδότες, υπάρχει απλή σχέση εργασίας για τον χρόνο της υπερβάσεως. 
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Σύµφωνα µε το Π.∆. 27.6/4.7.32 και στο άρθρο 16 αυτού ορίζεται ότι ο εργοδότης δεν µπορεί να απασχολήσει εργάτες ή υπαλλήλους την αυτή ηµέρα που απασχολήθηκαν σε άλλον εργοδότη µε πλήρες ωράριο. Μπορεί όµως να απασχολήσει εκείνους που εργάσθηκαν για µικρότερο χρονικό διάστηµα του νοµίµου ωραρίου και έως την συµπλήρωση αυτού. Σκοπός του νοµοθέτη είναι να διαφυλάξει την υγεία των εργαζοµένων και να εξασφαλίσει σ’ αυτούς επαρκή χρόνο για την πνευµατική και σωµατική ανάπαυση τους. Ο µισθωτός που εργάζεται σε διαφορετικούς εργοδότες δικαιούται να λαµβάνει, δώρα εορτών και επιδόµατα αδείας και άδεια από κάθε εργοδότη ξεχωριστά. 
 
4.13.4. Εργασία σε Βάρδιες 
 
Την οργάνωση της εργασίας σε βάρδιες την συναντάµε σε επιχειρήσεις οι οποίες λειτουργούν µε ωράριο που υπερβαίνει το ωράριο των εργαζοµένων της. Οι εργαζόµενοι µπορεί να εργάζονται είτε σε συνεχόµενες βάρδιες (αφορά επιχειρήσεις που λειτουργούν όλο το 24ώρο), είτε σε ηµι-συνεχόµενες (αφορά επιχειρήσεις που λειτουργούν για λιγότερες από 24 ώρες και µια τουλάχιστον αργία την εβδοµάδα). Οι βάρδιες µπορεί να καλύπτονται από εργαζόµενους µε πλήρη απασχόληση, εργαζόµενους που εργάζονται και υπερωριακά ή από εργαζόµενους µε µερική απασχόληση. 
 
4.13.5. ∆ιαµοιρασµός Θέσης Εργασίας (Job Sharing) 
 
Όταν αναφερόµαστε στο job sharing εννοούµε το µοίρασµα µιας θέσης εργασίας πλήρους απασχόλησης σε δύο εργαζόµενους. Ο διαµοιρασµός αυτός περιλαµβάνει όλο το πλέγµα των εργασιακών και ασφαλιστικών δικαιωµάτων και υποχρεώσεων της θέσης εργασίας. Τα δικαιώµατα αυτά αναφέρονται ως προς την αµοιβή, τα επιδόµατα δώρων, αδειών και τις άδειες καθώς και τα όποια δικαιώµατα προβλέπονται από τις σχετικές διατάξεις και συµβάσεις εργασίας (Κοινοπραξία Μελέτης Ευέλικτης Εργασίας, σελ. 20, Ε.Κ.Κ.Ε./Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας/Intercollege). 
Οι κυριότερες µορφές του job sharing είναι τρεις: 

� Κοινές ευθύνες χωρίς µοίρασµα των καθηκόντων, εξαιτίας συνεχούς ροής της εργασίας. Ο ένας εργαζόµενος συµπληρώνει τον άλλο. Για την επιτυχή έκβαση της απαιτείται υψηλό επίπεδο επικοινωνίας και συντονισµού. 
� Τα εργασιακά καθήκοντα µοιράζονται στους δύο εργαζόµενους ανάλογα µε τον όγκο εργασίας και ο κάθε εργαζόµενος ασχολείται µε όσα του αντιστοιχούν. Η περίπτωση αυτή συνηθίζεται στις περιπτώσεις που οι δύο εργαζόµενοι δεν γνωρίζονται µεταξύ τους. 
� Οι εργαζόµενοι δεν συνδέονται µεταξύ τους και ο κάθε ένας διεκπεραιώνει µόνος του τις υποθέσεις που του έχουν ανατεθεί. Συνηθίζεται όταν οι εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές δεξιότητες. 
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Το job sharing είναι ιδιαίτερα διαδεδοµένο στην Μεγάλη Βρετανία. Εφαρµόζεται στη χώρα αυτή ήδη από την δεκαετία του 1990 και αποτελεί µια πρώτη εισαγωγή της µερικής απασχόλησης. Αποτελεί έναν τρόπο συγκράτησης των γυναικείων στελεχών µε οικογενειακές υποχρεώσεις. Συχνά προτείνεται από τις ίδιες τις εργαζόµενες γυναίκες, ως µορφή επανένταξης στην εργασία µετά το πέρας των αδειών λόγω οικογενειακών τους υποχρεώσεων. 
 
4.13.6. ∆ιαµοιρασµός Χρόνου Εργασίας 
 
Η µορφή αυτή ευέλικτης εργασίας υιοθετείται συχνά στο πλαίσιο αναδιάρθρωσης των επιχειρήσεων. ∆ηλαδή ο συνολικός χρόνος εργασίας που είναι απαραίτητος για την λειτουργία της επιχείρησης και για να αποφευχθούν απολύσεις, διαµοιράζεται στους εργαζόµενους µε αντίστοιχη µείωση των αποδοχών τους. 
 
4.13.7. Κυκλική Εργασία 
 
Μια µορφή ευέλικτης απασχόλησης είναι και η κυκλική εργασία. Όταν αναφερόµαστε στην κυκλική εργασία (Job Rotation) εννοούµε ένα σύστηµα οργάνωσης που εφαρµόζει λύσεις στο χάσµα µεταξύ των δεξιοτήτων του εργατικού δυναµικού µιας επιχείρησης και των απαιτήσεων των νέων τεχνολογικών και παραγωγικών συνθηκών. Με την κυκλική εργασία καλύπτονται θέσεις εργαζοµένων που απουσιάζουν παρακολουθώντας προγράµµατα κατάρτισης και εκπαίδευσης. Η επιχείρηση για την κάλυψη των θέσεων αυτών προσλαµβάνει νέους εργαζόµενους τους οποίους εκπαιδεύει για τις κενές θέσεις. Η χρονική διάρκεια της πρόσληψης του ανέργου αντιστοιχεί στην διάρκεια της κατάρτισης του εργαζόµενου. 
Η κυκλική εργασία µπορούµε να ισχυριστούµε ότι είναι µια «win - win strategy». ∆ηλαδή µια στρατηγική όπου το σύνολο των συµµετεχόντων αποκοµίζει κάποιο όφελος. Από την µια µεριά ο άνεργος βρίσκει εργασία και συνάµα αποκτά εµπειρία και από την άλλη η επιχείρηση δεν εµποδίζεται στις παραγωγικές εργασίες από την µακροχρόνια απουσία εργαζοµένων της. Ταυτόχρονα ο εκπαιδευόµενος άνεργος ωφελείται από την απόκτηση εργασιακής εµπειρίας και έχει περισσότερες πιθανότητες να εισέλθει στο ενεργό εργατικό δυναµικό. 
 
4.13.8. Μερική Συνταξιοδότηση 
 
Σε µερικές χώρες, όπου υπάρχει ανάλογο θεσµικό πλαίσιο, οι εργαζόµενοι που βρίσκονται κοντά στην σύνταξη, µπορούν αν το επιθυµούν να συνεχίσουν να εργάζονται και να λαµβάνουν ένα µέρος των συντάξιµων αποδοχών. Ο χρόνος απασχόλησης µπορεί να 
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διευθετηθεί, έτσι ώστε να προσφέρουν την εργασία τους µε µερική απασχόληση, µε λιγότερες ώρες σε µηνιαία ή εβδοµαδιαία βάση. Με τον τρόπο αυτό ενθαρρύνεται η επιµήκυνση του εργάσιµου βίου, αλλά και οι επιχειρήσεις επωφελούνται από την εµπειρία των µεγαλύτερων εργαζοµένων, διατηρώντας σε υψηλό βαθµό την παραγωγικότητα της εργασίας. 
 

Πίνακας 4.13.8.1. Πλεονεκτήµατα και Μειονεκτήµατα Ευέλικτων Μορφών Απασχόλησης 
Πηγή: Έκθεση διερεύνησης των µορφών ευέλικτης απασχόλησης που εφαρµόζονται στο διεθνές και Ευρωπαϊκό επίπεδο Ε.Κ.Κ.Ε./Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας/Intercollege, σελ. 56 

  
4.13.9. Ευέλικτα Εργάσιµα Χρόνια 
Η συγκεκριµένη διευθέτηση του χρόνου εργασίας αναφέρεται στην δυνατότητα εναλλαγής περιόδων εργασίας - σταδιοδροµίας µε περιόδους αδείας για εκπαιδευτικούς λόγους (εκπαιδευτική άδεια), οικογενειακούς (γονική άδεια), επαγγελµατικούς ή ερευνητικούς λόγους µε παράλληλη διατήρηση του δικαιώµατος επανόδου στην εργασία τους. Οι περιπτώσεις αυτές αφορούν, συνήθως, ανώτερα και ανώτατα στελέχη επιχειρήσεων και πανεπιστηµιακούς. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5ο - ΝΕΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΕΜΦΥΛΕΣ 
∆ΙΑΚΡΙΣΕΙΣ - ΚΟΙΝΩΝΙΚΕΣ ΟΜΑ∆ΕΣ ΠΟΥ 
ΕΠΩΦΕΛΟΥΝΤΑΙ ΑΠΟ ΤΙΣ ΝΕΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 
5.1. Γυναικεία Εργασία και Νέες Τεχνολογίες 
 
Οι κοινωνιολογικές και ανθρωπολογικές θεωρήσεις που συνδέουν τον κατά φύλα καταµερισµό εργασίας µε τις νέες τεχνολογίες τονίζουν ότι η διαδικασία ταύτισης των ανδρών µε τις τεχνικές γνώσεις και επιδεξιότητες ενισχύεται και νοµιµοποιείται από την ιδεολογία του φύλου που συνδέει την αρρενωπότητα µε τη µηχανή, τη µυϊκή δύναµη, τη δύσκολη και “βρώµικη” δουλειά, τη σύνθετη κατασκευή, τη σταθερή παρουσία σ’ ένα συγκεκριµένο χώρο και για ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα, τη συγκέντρωση της προσοχής σ’ ένα αντικείµενο, καθώς και την αναλυτική και ορθολογική σκέψη. Οι γυναίκες αντιθέτως προσλαµβάνονται ως εύθραυστες, η δε θηλυκότητά τους συνδέεται µε τις αισθήσεις και τα αισθήµατα και ταυτίζεται µε τη φύση, τη γη και το ανθρώπινο σώµα που παράγουν καρπούς και ανθρώπους. 
Η µηχανοποίηση της παραγωγής και η εφαρµογή της πληροφορικής τεχνολογίας στις επιχειρήσεις φαίνεται ότι εξυπηρετεί τις ανάγκες µιας κοινωνικής κατηγορίας, των ανδρών, για ενίσχυση της υπεροχή τους απέναντι στις γυναίκες. Με την ανάπτυξη όµως της πληροφορικής, διαπιστώθηκε ότι πολλές γυναίκες επιστρέφουν στο σπίτι τους και εργάζονται µε αµοιβή εκεί, ενώ άλλες µπορούν να διαλέξουν βολικά και µειωµένα ωράρια εργασίας για να ανταποκριθούν καλύτερα στις δουλειές το σπιτιού και στη φροντίδα, παιδιών, συζύγων και ηλικιωµένων συγγενών. 
Ωστόσο, οι περισσότεροι ερευνητές συµφωνούν ότι τέτοιες διευκολύνσεις σηµαίνουν αποδοχή ενός υποβαθµισµένου περιεχοµένου εργασίας και έλλειψη κάθε προοπτικής εξέλιξης, τη στιγµή που, αντίθετα, οι άνδρες καταλαµβάνουν θέσεις µε αναβαθµισµένο περιεχόµενο εργασίας το οποίο δηµιούργησε η πληροφορική. Από αυτήν την άποψη η τεχνολογία δεν φαίνεται να είναι ουδέτερη απέναντι στα δύο φύλα. 
Μάλιστα υποστηρίζει αντιλήψεις που ισχυροποιούν διακρίσεις σε ‘γυναικεία’ και ‘αντρικά’ επαγγέλµατα, διακρίσεις µε πολλαπλές συνέπειες ως προς την πρόσβαση στην αγορά εργασίας, τις ίσες αµοιβές και την επαγγελµατική εξέλιξη σε ανώτερα κλιµάκια.  
 
5.2. Μερική Απασχόληση και Έµφυλες ∆ιακρίσεις 
 
Από το σύνολο των θεωρητικών ερευνών αρκετές αναφέρονται στη µερική απασχόληση και στις διακρίσεις που αυτή συνεπάγεται για την αγορά εργασίας µε βάση το φύλο. Οι έρευνες, 
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στη µεγάλη τους πλειοψηφία, αναφέρονται στις έµµεσες διακρίσεις, στις οποίες οδηγεί η συγκεκριµένη µορφή απασχόλησης σε βάρος των εργαζόµενων γυναικών. 
Οι θέσεις που προσφέρονται για µερική απασχόληση καταλαµβάνονται ως επί το πλείστον από γυναίκες. Πρόκειται για χαµηλά αµειβόµενες θέσεις εργασίας (τηλεφωνήτριας, δακτυλογράφου, καθαρίστριας κ.α.) για τις οποίες δεν απαιτείται ειδικότητα, ούτε ιδιαίτερη ευκαιρία για επαγγελµατική εκπαίδευση. Στην προκειµένη περίπτωση, η µερική απασχόληση συντηρεί τις ‘παραδοσιακές’ γυναικείες εργασίες (δακτυλογράφου, νοσοκόµας κ.ά. ) και, καθώς γίνεται πιο ‘θηλυκή’, ενισχύει τον έµφυλο καταµερισµό της εργασίας σε βάρος των γυναικών. 
Επιπλέον, οι γυναίκες υφίστανται ιδιαίτερη εκµετάλλευση στην αγορά εργασίας, καθώς εξαιτίας των καθηκόντων τους στην οικογένεια-αναγκάζονται να δεχτούν θέσεις µερικής απασχόλησης. Σύµφωνα µε τις κοινωνιολογικές προσεγγίσεις το καθεστώς της µερικής απασχόλησης ευθύνεται σε µεγάλο βαθµό για τη διαφορετική κατά φύλο σύνθεση των βαθµίδων της ιεραρχίας. 
Ειδικότερα στον τραπεζικό κλάδο, ενώ παρατηρείται µία τάση εξάλειψης του επαγγελµατικού διαχωρισµού κατά φύλο, η ίδια τάση φαίνεται ν’ ανακόπτεται µε την επέκταση της µερικής απασχόλησης. Αυτό συµβαίνει καθώς στον τραπεζικό τοµέα το µεγαλύτερο µέρος της γυναικείας απασχόλησης εµπίπτει στην κατηγορία της µερικής απασχόλησης. 
Ένα ακόµη χαρακτηριστικό της µερικής απασχόλησης των γυναικών στην Ελλάδα, είναι ότι συναντάται ευρέως στο πλαίσιο του συστήµατος ‘φασόν’ στις διάφορες βιοµηχανικές και βιοτεχνικές µονάδες και κυρίως στην κλωστοϋφαντουργία και στους κλάδους ένδυσης και υπόδησης. Οι γυναίκες, από αυτήν την άποψη, συγκαταλέγονται σ’ ένα κατ’ εξοχήν δευτερεύον εργατικό δυναµικό και λειτουργούν ως «εφεδρικός στρατός». 
Τέλος, η µερική απασχόληση των γυναικών διέπεται από ορισµένα κοινά χαρακτηριστικά: 

1. ∆εν απαιτεί ιδιαίτερη ειδίκευση και αυτό έχει σαν αποτέλεσµα τη διάκριση ανάµεσα σε ‘γυναικεία’ και ‘ανδρικά’ επαγγέλµατα. πρόκειται για διάκριση η οποία αµβλύνεται τα τελευταία χρόνια και επανέρχεται µέσω της συνεχώς αυξανόµενης µερικής απασχόλησης. 2. Οι εργασίες µερικής απασχόλησης είναι συνήθως χαµηλά αµειβόµενες και σ’ αυτό το καθεστώς συµβάλλει η ανύπαρκτη σχεδόν συνδικαλιστική δράση των οµάδων που απασχολούνται µερικώς. 3. Οι µερικά απασχολούµενοι αποτελούν µια κατηγορία εργαζοµένων των οποίων τα νοµικά δικαιώµατα υστερούν έναντι εκείνων των εργαζοµένων µε κανονική απασχόληση. 
 
5.3. Γυναικεία Εργασία και Ευέλικτες Μορφές Απασχόλησης 
 
Ο όρος «ευέλικτες» ή «άτυπες» µορφές απασχόλησης, χρησιµοποιείται για να περιγράψει τις µορφές εκείνες που αποκλίνουν από το κανονικό µοντέλο εργασίας το οποίο παραπέµπει στην σχέση εξαρτηµένης εργασίας πλήρους απασχόλησης (για την Ελλάδα 40 ώρες εβδοµαδιαίως) αορίστου χρόνου. ∆ηλαδή για εργασία που παρέχεται έναντι µισθού ή ωροµισθίου και είναι εξαρτηµένη από έναν εργοδότη. Βέβαια η έννοια της ευελιξίας στην 
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αγορά εργασίας δεν αφορά µόνο τις ώρες εργασίας και το εργασιακό καθεστώς (αορίστου ή ορισµένου χρόνου) αλλά και τους µισθούς καθώς και τα εργασιακά δικαιώµατα (συντάξεις, επιδόµατα, άδειες, κοινωνική ασφάλιση κ.λ.π.). 
Από τις διάφορες κατηγορίες ευέλικτης απασχόλησης, οι ερευνητές δίνουν έµφαση στην ‘µερική απασχόληση’, η οποία σε αντίθεση µε την καθηµερινή και µε πλήρες ωράριο εργασία, αποτελεί µια µορφή παροχής εργασίας µειωµένου χρόνου µε µειωµένες αποδοχές. Επίσης αναφέρονται και στην ‘άτυπη’ απασχόληση, της οποίας βασική συνθήκη ύπαρξης είναι η µεγάλη προσφορά εργατικού δυναµικού που βρίσκεται σε δυσµενή θέση στην αγορά εργασίας αναφορικά µε την ηλικία, το φύλο και την κοινωνική προέλευση.  
Στην Ελλάδα άργησαν να θεσµοθετηθούν-µόλις το 1990-οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης και µέχρι πρόσφατα εφαρµόζονταν ανεπίσηµα στον κόσµο της παραοικονοµίας. 
Επιπλέον, το 1998 θεσµοθετήθηκαν ρυθµίσεις στην αγορά εργασίας, που αφορούν την προστασία των «άτυπα» εργαζοµένων, ενώ παράλληλα επιδιώχθηκε και η καταγραφή του µεγέθους της «άτυπης» απασχόλησης. Η καθυστέρηση αυτή είχε σαν αποτέλεσµα τη µικρή σχετικά παραγωγή θεωρητικών ερευνών για το εξεταζόµενο θέµα, και κατά συνέπεια την περιορισµένη συστηµατική γνώση των ποικίλων όψεων του φαινοµένου. Το γεγονός ότι οι µορφές αυτές απασχόλησης άργησαν να θεσµοθετηθούν στην Ελλάδα εξηγεί και γιατί αποτελούν αντικείµενο µελέτης και διερεύνησης τα τελευταία κυρίως χρόνια. 
Σύµφωνα µε τους µελετητές, οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης τείνουν να ενισχύουν και να αναπαράγουν τον «παραδοσιακό» ρόλο της γυναίκας, παρά να τον ανατρέπουν, διότι πέρα από ορισµένα, κοινά για τους εργαζόµενους αρνητικά χαρακτηριστικά, οι µορφές αυτές απασχόλησης αφορούν ειδικά τις γυναίκες εργαζόµενες. Η κύρια προβληµατική που αναδεικνύεται από τα επιστηµονικά δηµοσιεύµατα αφορά τους όρους µε τους οποίους οι γυναίκες εισέρχονται στην εν λόγω αγορά εργασίας. Πιο συγκεκριµένα, είναι κυρίαρχη η άποψη ότι µε την επέκταση των ευέλικτων µορφών απασχόλησης επιβεβαιώνεται καταρχήν ο συµπληρωµατικός χαρακτήρας της γυναικείας εργασίας και η ευκαιριακή συµµετοχή της γυναίκας στην παραγωγή. Επιπλέον, αποτρέπεται η πλήρης και ισότιµη συµµετοχή της γυναίκας στην παραγωγή, καθώς εγκλωβίζεται στο δίληµµα “αβέβαιη και υποβαθµισµένη δουλειά ή ανεργία”. Επίσης, µε την ευρεία συµµετοχή των γυναικών στις ευέλικτες µορφές απασχόλησης ενισχύεται η παραδοσιακή διάκριση ανάµεσα σε ‘ανδρικά’ και ‘γυναικεία’ επαγγέλµατα, ενώ διαιρείται κατά κάποιον τρόπο, η αγορά εργασίας σ’ έναν κορµό εργαζοµένων γένους αρσενικού (µε πλήρη απασχόληση, υψηλή ειδίκευση και ικανοποιητικές αµοιβές) και σε µία περιφέρεια εργαζοµένων γένους θηλυκού (µε επισφαλή απασχόληση, ανειδίκευτη και µε χαµηλές αµοιβές). 
Ωστόσο, µερικοί κοινωνιολόγοι, εκφράζουν αντίθετη άποψη εκτιµώντας ότι µε τις νέες ευέλικτες µορφές απασχόλησης, οι γυναίκες έχουν µεγαλύτερη πρόσβαση στην αγορά εργασίας και έτσι περιορίζεται ο αποκλεισµός τους απ’ αυτήν· επίσης, δηµιουργούνται οι συνθήκες για την ουσιαστική βελτίωση της σχέσης των δύο φύλων εξαιτίας µιας συµµετρικής κατανοµής της οικιακής εργασίας. Επισηµαίνεται ακόµη ότι διαφορετικοί λόγοι ωθούν τα δύο φύλα σ’ αυτές τις µορφές απασχόλησης. Έτσι, ενώ οι άνδρες επιλέγουν την ευέλικτη απασχόληση προκειµένου να ενισχύσουν το κύριο εισόδηµά τους, οι γυναίκες επιδιώκουν, µέσα από τη µορφή αυτή απασχόλησης, να εξασφαλίσουν ένα κύριο και µοναδικό εισόδηµα (Καραντινός, Κεπετζοπούλου & Μουρίκη, 2000, Μουρίκη, 2005, Πετρινιώτη, 1989). 
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5.4. Εργασία Κατ’ οίκον 
 
Η αµειβόµενη εργασία στο σπίτι θεωρείται συχνά ότι συνδυάζεται µε τα οικιακά ‘καθήκοντα’ των γυναικών. Όµως, η δουλεία στο σπίτι, σε συνδυασµό µε την αµειβόµενη οικιακή εργασία, δεν εξασφαλίζει στις γυναίκες το χαρακτηρισµό και τα προνόµια των εργαζόµενων, ούτε µεταβάλλει την υποδεέστερη θέση τους στην αγορά εργασίας. Οι γυναίκες ενσωµατώνονται στην αγορά εργασίας µε όλες τις πραγµατικές και συµβολικές δεσµεύσεις του προσδιορισµού τους ως ‘νοικοκυρών’. Αυτός ο προσδιορισµός στηρίζεται στην αποδοχή ότι υπάρχει ένας ‘φυσικός’ καταµερισµός εργασίας ανάµεσα στα φύλα, ότι υπάρχουν ‘χώροι’, αλλά και ‘χρόνοι’ που αντιστοιχούν σε κάθε φύλο από τη ‘φύση’ του. Ωστόσο, τα κοµµάτια της ανθρώπινης εργασίας, οι χώροι, οι χρόνοι και η σχέση τους µε το φύλο των εργαζοµένων αποτελούν µια ολότητα. Παράλληλα, συνιστούν διαφορετικές όψεις ενός συστήµατος που κατασκευάζει τα κοινωνικά φύλα. 
Η αµειβόµενη εργασία στο σπίτι συνεπάγεται ανασφάλεια, πολλές ώρες δουλειάς για µικρή αµοιβή, έλλειψη κοινωνικής ασφάλειας κ.ά. Πολλοί ερευνητές τονίζουν ότι η υποτίµηση αυτής της µορφής απασχόλησης διαιωνίζει την αντίληψη ότι στην πραγµατικότητα τις γυναίκες αυτές τις συντηρούν οι άνδρες τους. Από την άλλη µεριά, η υποτίµηση αυτή αποτελεί πηγή κοινωνικής υπεροχής για τους άνδρες, καθώς ενισχύει την παραδοσιακή ταύτιση των γυναικών µε τη φροντίδα των παιδιών και του νοικοκυριού. Επιπλέον, οι εργαζόµενες στο σπίτι δύσκολα µπορούν να διαχωρίσουν τους όρους εργασίας της ‘νοικοκυράς’ και της ‘εργαζόµενης’ µε αµοιβή καθώς παραβιάζονται τα όρια και αλληλοδιαπλέκονται ο ιδιωτικός χώρος µε το χώρο εργασίας. 
Στην προσπάθεια να συνδυαστούν οι δύο αυτοί κόσµοι, οι κατά φύλο ανισότητες εντείνονται, τοποθετώντας τις γυναίκες σε υποδεέστερες θέσεις δεδοµένου ότι ως εργαζόµενες στο σπίτι δεν µπορούν να αποκτήσουν και να παγιώσουν την ταυτότητα της ‘εργαζοµένης’, ούτε απέναντι στον εαυτό τους, ούτε απέναντι στους άλλους εργαζόµενους. Είναι αυτές που αποµακρύνονται, µένουν έξω από το συνδικαλιστικό κίνηµα και υποβάλλονται σε σκληρή καταπίεση. 
Επιπρόσθετα, το γεγονός ότι η αµειβόµενη εργασία στο σπίτι δεν καταγράφεται στις επίσηµες στατιστικές, έχει σαν αποτέλεσµα να υποτιµάται περισσότερο η συνολική εργασία των γυναικών παρά των ανδρών. Έτσι, αναπαράγονται οι κατά φύλο ανισότητες όχι πλέον µε τον αποκλεισµό των γυναικών αλλά βάσει των όρων µε τους οποίους εργάζονται. 
 
5.5. Απασχόληση σε Άτοµα µε Αναπηρία 
 
Ένας από τους κυριότερους µοχλούς για την ένταξη των ατόµων µε αναπηρία στην κοινωνία είναι η απασχόληση, σε συνδυασµό βέβαια µε την εκπαίδευση, η οποία παρέχει τα εφόδια για την εύρεση θέσης εργασίας. 
Στον τοµέα της απασχόλησης των ατόµων µε αναπηρία, οι παρεµβάσεις της πολιτείας καθυστέρησαν αρκετά και µόλις κατά τα 30 τελευταία χρόνια παρατηρείται µια προσπάθεια ενίσχυσης του κανονιστικού πλαισίου µε τους νόµους 963/1979,1648/1986 και 2643/1998 - ο 
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τελευταίος βρίσκεται ακόµα σε ισχύ. Ωστόσο, αξίζει να σηµειωθεί ότι όλες οι νοµοθετικές παρεµβάσεις µε στόχο την προάσπιση του δικαιώµατος στην εργασία των ατόµων µε αναπηρία εντάσσονται στα µέτρα κοινωνικής εργασίας και για άλλες οµάδες πληθυσµού. ∆εν υφίσταται, δηλαδή, εξειδικευµένη πολιτική για την απασχόληση των ΑµεΑ, αλλά οι όποιες δράσεις υπάγονται σε µια γενικότερη πολιτική για τις ευπαθείς κοινωνικές οµάδες, µε αποτέλεσµα να διαχέονται οι θετικές δράσεις και υπέρ των αναπήρων. 
Σύµφωνα, λοιπόν, µε το νόµο 2643/98 (άρθρο 1) προστατεύονται τα άτοµα µε ποσοστό αναπηρίας 50% τουλάχιστον που έχουν περιορισµένες δυνατότητες για επαγγελµατική απασχόληση εξαιτίας οποιασδήποτε χρόνιας σωµατικής ή πνευµατικής ή ψυχικής πάθησης ή βλάβης, εφόσον είναι γραµµένα στα µητρώα αναπήρων του ΟΑΕ∆. 
Επίσης, προστατεύονται όσοι έχουν τέκνο ή αδελφό ή σύζυγο µε ποσοστό αναπηρίας 67% και άνω εξαιτίας βαριών ψυχικών και σωµατικών προβληµάτων. Όσον αφορά την ένταξη των ΑµεΑ στην αγορά εργασίας, η χώρα µας υιοθέτησε το µοντέλο των αναγκαστικών τοποθετήσεων σε θέσεις εργασίας. Αναλυτικότερα, και αναφορικά µε τις προσλήψεις σε φορείς του ιδιωτικού και του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, το άρθρο 2 του Ν. 2643/98 ορίζει ότι «επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις, ελληνικές ή ξένες, που λειτουργούν στην Ελλάδα µε οποιαδήποτε µορφή και οι φορείς του δηµοσίου τοµέα, καθώς και οι θυγατρικές τους εταιρείες, εφόσον απασχολούν προσωπικό πάνω από 50 άτοµα, υποχρεούνται να προσλαµβάνουν προστατευόµενα άτοµα του άρθρου 1 σε ποσοστό 8% επί του συνόλου του προσωπικού της επιχείρησης, της εκµετάλλευσης ή του φορέα». Στο ίδιο µήκος κύµατος κυµαίνονται και οι προσλήψεις ή οι διορισµοί στις δηµόσιες υπηρεσίες, Ν.Π.∆.∆. και Ο.Τ.Α., όπως αυτές προβλέπονται στο άρθρο 3 του νόµου: «Οι δηµόσιες υπηρεσίες, τα νοµικά πρόσωπα δηµοσίου δικαίου (Ν.Π.∆.∆.) και οι οργανισµοί τοπικής αυτοδιοίκησης (Ο.Τ.Α.), κάθε βαθµίδας, υποχρεούνται να διορίζουν ή να προσλαµβάνουν πρόσωπα προστατευόµενα από το άρθρο 1, χωρίς διαγωνισµό ή επιλογή, µε σειρά προτεραιότητας και σε θέσεις που αντιστοιχούν στο 5% των θέσεων που προκηρύσσονται κάθε φορά». Ο νόµος ορίζει και τις διοικητικές κυρώσεις (άρθρο 12) που θα υποστούν οι επιχειρήσεις εφόσον δεν τηρούνται οι παραπάνω διατάξεις. 
Η θέσπιση του εν λόγω κανονιστικού πλαισίου για τον τοµέα της απασχόλησης των ΑµεΑ, παρότι υπήρξε ένα θετικό βήµα, δεν φαίνεται να αντιµετωπίζει επαρκώς το πρόβληµα του αποκλεισµού των ατόµων µε αναπηρία από την αγορά εργασίας, το οποίο έχει προσλάβει εκρηκτικές διαστάσεις τα τελευταία χρόνια. Σύµφωνα µε πρόσφατες έρευνες, αλλά και εκτιµήσεις του ΟΑΕ∆, τα ΑµεΑ που εργάζονται έχουν έξι φορές περισσότερες πιθανότητες να καταστούν άνεργοι σε σχέση µε το γενικό πληθυσµό. 
Για τους παραπάνω λόγους προτείνουµε τα εξής για την καλυτέρευση των συνθηκών των ΑµεΑ στο χώρο της απασχόλησης: 

1. Ριζική αναµόρφωση του Ν. 2643/98, ώστε να αναφέρεται αποκλειστικά στην απασχόληση των αναπήρων και διατήρηση της υποχρεωτικότητας του νόµου, καθώς και επιβολή αυστηρών και ποινικών κυρώσεων στους παραβάτες. ∆ιότι η ελληνική πολιτεία αναγκάζει µεν τις επιχειρήσεις να προσλαµβάνουν ένα συγκεκριµένο ποσοστό προστατευόµενων ατόµων, αλλά εφόσον ο νόµος 2643/98 δεν αφορά µόνο τα άτοµα µε αναπηρία έχουν το δικαίωµα οι εργοδότες να συµπληρώνουν το 8% των προστατευόµενων υπαλλήλων µε άλλες κοινωνικά ευπαθείς οµάδες, όπως για παράδειγµα οι πολύτεκνοι. Με την παραπάνω πρόταση τα άτοµα µε αναπηρία θα έχουν περισσότερες πιθανότητες απόκτησης µιας θέσης εργασίας. 2. Οι διατάξεις του Ν. 2643/98 περί προστατευόµενης εργασίας να επεκταθούν σε όσους έχουν τέκνο ή αδελφό ή σύζυγο ή γονέα µε ποσοστό αναπηρίας 80% και άνω, εξαιτίας βαριών ψυχικών και σωµατικών προβληµάτων. ∆ιότι τη µεγαλύτερη δυσκολία ένταξης στην αγορά εργασίας την αντιµετωπίζουν τα άτοµα µε βαριές αναπηρίες και 
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πολλαπλές ανάγκες εξάρτησης όπως, για παράδειγµα, τα άτοµα που πάσχουν από νοητική υστέρηση ή αυτισµό. Και, εκτός από το ίδιο το άτοµο µε αναπηρία, το ποσοστό ανεργίας πλήττει και τις οικογένειες των ατόµων που έχουν κάποιας µορφής αναπηρία. Πιο συγκεκριµένα, πολλές φορές οι µητέρες ή τα αδέλφια ή οι σύζυγοι ατόµων µε βαριά αναπηρία αναγκάζονται να µείνουν εκτός αγοράς εργασίας για να βοηθήσουν τα άτοµα µε αναπηρία, γεγονός το οποίο έχει ως συνέπεια τη µείωση του οικογενειακού εισοδήµατος και κατ’ επέκταση την ενδυνάµωση της απειλής της φτώχειας και του κοινωνικού αποκλεισµού. 3. Οι δηµόσιες πολιτικές που εφαρµόζονται αδυνατούν να συνδυάσουν την εκπαίδευση, την επαγγελµατική κατάρτιση και τον επαγγελµατικό προσανατολισµό ώστε να δηµιουργηθούν οι απαραίτητες προϋποθέσεις για εύρεση εργασίας από τα ΑµεΑ. Γι’ αυτό προτείνουµε την ίδρυση Ειδικών Επαγγελµατικών Εργαστηρίων τα οποία θα έχουν ως στόχο την εκµάθηση µιας δραστηριότητας και παράλληλα την απασχόληση όσων για οποιοδήποτε λόγο αδυνατούν να φοιτήσουν στη δευτεροβάθµια ή τριτοβάθµια εκπαίδευση. Στην πρόταση αυτή συνεπικουρεί και το γεγονός ότι µόνο ένα πολύ µικρό ποσοστό των ατόµων µε αναπηρία λαµβάνει πανεπιστηµιακή και τεχνολογική εκπαίδευση, γεγονός που έχει ως αποτέλεσµα τον άνισο ανταγωνισµό των ατόµων αυτών µε τον υπόλοιπο πληθυσµό για µία θέση εργασίας. 4. Σηµαντική επίσης αιτία της ανεργίας αποτελεί η κοινωνική προκατάληψη που συνεχίζει να αποτελεί δοµικό χαρακτηριστικό της κοινωνίας µας. Ειδικότερα, οι εργοδότες διστάζουν να συµπεριλάβουν ΑµεΑ στο δυναµικό των εταιριών τους για λόγους όπως: ο φόβος για αρνητική κριτική από τους πελάτες, ο φόβος για αδυναµία άσκησης καθηκόντων κ.ο.κ. Γι’ αυτό προτείνουµε την ενίσχυση των κινήτρων για πρόσληψη ΑµεΑ από τις ιδιωτικές επιχειρήσεις. Η απαλλαγή του εργοδότη από την καταβολή ασφαλιστικών εισφορών για την πρόσληψη ατόµων µε αναπηρία είναι ένα κίνητρο που µπορεί να παράσχει το κράτος στους εργοδότες µε σκοπό να καταπολεµηθεί η ανεργία στα ΑµεΑ. 5. Οι δηµόσιες πολιτικές αναφορικά µε την απασχόληση των ΑµεΑ δεν λαµβάνουν υπόψη τα στοιχεία ανοµοιογένειας που εµφανίζει στο εσωτερικό της αυτή η ιδιαίτερη κοινωνική οµάδα. Οι εµπειρίες των ατόµων µε αναπηρία στην απασχόληση ποικίλλουν λόγω κυρίως µιας ευρείας κλίµακας διαφορετικών δεξιοτήτων, δυνατοτήτων, αλλά και αναγκών. Αυτό συµβαίνει εξαιτίας της διαφορετικότητας της αναπηρίας που παρουσιάζουν τα άτοµα µε αναπηρία και για το λόγο αυτό καθεµία κατηγορία πρέπει να εξετάζεται εξειδικευµένα και συγκεκριµένα. Έτσι, προτείνουµε να υπάρξει παροχή κινήτρων για την αυτοαπασχόληση και επιχειρηµατικότητα των ΑµεΑ, ώστε το κάθε άτοµο να µπορεί να απασχολείται ανάλογα µε το βαθµό αναπηρίας του. Τα κίνητρα αυτά µπορεί να είναι επιδότηση για δηµιουργία επιχείρησης από άτοµα µε αναπηρία, παροχή συµβούλου επιχειρηµατικότητας, καθώς και θέσπιση του αφορολόγητου των κερδών µιας επιχείρησης για περιορισµένο χρονικό διάστηµα. Πιστεύουµε ότι αν δοθεί αυτή η δυνατότητα στα ΑµεΑ, θα υπάρχουν περισσότερες ευκαιρίες απασχόλησής τους. 
Τέλος, η ανεπάρκεια των κατάλληλων υποδοµών που θα επιτρέπουν στα ΑµεΑ να µετακινούνται µε ευκολία και ασφάλεια συµβάλλει στα υψηλά ποσοστά ανεργίας. Η προσβασιµότητα στους δρόµους, στα κτίρια και σε Μέσα Μαζικής Μεταφοράς είναι αναγκαία για να µπορέσει το άτοµο να αποτελεί µέρος του εργατικού δυναµικού της χώρας. 
Η συµφιλίωση ή για ορισµένους η ισορροπία εργασίας και προσωπικής ή οικογενειακής ζωής αποτελεί ένα από τα θέµατα αυξανόµενου ενδιαφέροντος στην Ευρωπαϊκή Ένωση. Συνιστά επίσης και ένα από τα αιτήµατα των εργαζοµένων µε σηµείο αιχµής τη διάσταση που επιφέρει στην ποιότητα ζωής η αλλαγή στη δοµή και ζήτηση της εργασίας και οι αλλαγές της οικογενειακής δοµής. Η παγκοσµιοποίηση της οικονοµίας, η αυξανόµενη τεχνολογική ανάπτυξη και η συνεχής αύξηση του ποσοστού γήρανσης του πληθυσµού σε συνδυασµό µε την αύξηση της γυναικείας απασχολησιµότητας απαιτούν οργανωτικές αλλαγές και ευελιξία που ικανοποιεί ταυτόχρονα τις ανάγκες του εργατικού δυναµικού και των εργοδοτών. Το 
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ζήτηµα της ποιότητας ζωής απασχολεί όλο και περισσότερο τους Ευρωπαίους πολίτες όχι µόνο από την άποψη της ανύψωσης του βιοτικού επιπέδου, αλλά και από τη διάσταση της προσωπικής και εργασιακής ζωής σε ένα περιβάλλον πολιτιστικής, κοινωνικής και πολιτικής ανάτασης. Γίνεται αντιληπτό πλέον ότι µόνο σε µια κατάσταση πληρότητας υπαρξιακής και συναισθηµατικής το άτοµο µπορεί πραγµατώσει τους στόχους του. Εξάλλου το ζήτηµα της ποιότητας ζωής εγγράφεται όλο και περισσότερο στις προτεραιότητες της πολιτικής των κρατών της Ε.Ε. Προτείνονται µέτρα και πολιτικές για να επιτευχθεί η βέλτιστη ισορροπία µεταξύ της προσωπικής και επαγγελµατικής ζωής. 
Η συµφιλίωση δεν αφορά µόνο τις γυναίκες όπως παραδοσιακά η κατανοµή των κοινωνικών ρόλων επιβάλλει αλλά εξίσου τους άνδρες, τους εργαζόµενους στο σύνολό τους και τις επιχειρήσεις. Μόνο µε την αποδοχή και εγκαθίδρυση πρακτικών συµφιλίωσης θα µπορούν οι γυναίκες µε οικογενειακές υποχρεώσεις να ενταχθούν στην αµειβόµενη απασχόληση και οι άνδρες να συµµετέχουν ισότιµα στην ανάληψη των οικογενειακών βαρών και ιδιαίτερα στη φροντίδα των παιδιών και των ηλικιωµένων. Έτσι θα είναι σε θέση οι επιχειρήσεις να προσελκύουν και να συγκρατούν στο δυναµικό τους ικανά στελέχη και από τα δύο φύλα. Η προσπάθεια εναρµόνισης των σύνθετων και σε ορισµένες περιπτώσεις αντικρουόµενων ρόλων θέτει εκ νέου ένα παλιό ζήτηµα που αναφέρεται στο γεγονός ότι η οικογενειακή µέριµνα δεν θεωρήθηκε ποτέ εργασία και δεν καταξιώθηκε µε όρους αγοράς. 
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ 
Στα πλαίσια της επιχειρούµενης και ελεγχόµενης από τις δυνάµεις της αγοράς 
παγκοσµιοποίηση της οικονοµίας, διαµορφώνονται νέες πρωτοφανείς συνθήκες στον τοµέα 
της απασχόλησης, των εργασιακών σχέσεων και της κοινωνικής προστασίας. Η σηµερινή 
συγκυρία είναι συνδεδεµένη µε την επιταχυνόµενη τάση ελαστικοποίησης των εργασιακών 
σχέσεων στην κατεύθυνση της απορρύθµισή τους και έχοντας σαν άξονα την βελτίωση της 
ανταγωνιστικότητας, πορεία που συνδέεται µε την µονοµερή προσήλωση στην ανάγκη 
µείωσης του κόστους εργασίας ακόµη και µε πρακτικές που αποδυναµώνουν την κοινωνική 
διάσταση της έννοιας της παραγωγικότητας, δηµιουργώντας σειρά από αρνητικές 
παρενέργειες στο κοινωνικό σώµα. 
Με τις ιλιγγιώδεις ταχύτητες µε τις οποίες ανανεώνεται η σύγχρονη τεχνολογία, είναι φυσικό 
να αλλάζουν µε ανάλογο φρενήρη ρυθµό το πλαίσιο, οι δοµές της απασχόλησης, των 
εργασιακών σχέσεων, των επαγγελµάτων, η ίδια φύση της εργασίας. Οι εξελίξεις αυτές 
βέβαια, αφορούν κυρίως τον αναπτυγµένο κόσµο όπου η ραγδαία εξέλιξη της τεχνολογίας 
οδηγεί σε περαιτέρω διεύρυνση του χάσµατος µε τις υποανάπτυκτες χώρες. Η δυσάρεστη 
πλευρά του σύγχρονου θριάµβου της πληροφορικής και της παγκοσµιοποιηµένης οικονοµίας 
είναι αυτή η διογκούµενη διεύρυνση του χάσµατος ανάµεσα σε πλούσιες και φτωχές χώρες. 
Αλλά και µέσα στο στενότερο περίγυρο των ανεπτυγµένων χωρών, διευρύνονται συνεχώς οι 
εισοδηµατικές ανισότητες ανάµεσα στους έχοντες και µη έχοντες, τους πολίτες του 
κοινωνικού περιθωρίου. 
Η σύγχρονη τεχνολογία, η πληροφορική, οι επικοινωνίες, η τηλεµατική, η ροµποτική, θα 
αλλοιώσουν και θα αναδιαρθρώσουν την έκταση, τη διάρκεια, τους τρόπους, τους χρόνους 
εργασίας. Οι συνολικές θέσεις απασχόλησης προβλέπεται να συρρικνωθούν, εξαιτίας της 
ορµητικής εισροής της σύγχρονης τεχνολογίας. Ορισµένοι τοµείς που συνδέονται µε τη 
γνώση, την ανανέωση της γνώσης και την ευρηµατικότητα, θα παρουσιάζουν ζήτηση νέων 
θέσεων, ενώ άλλοι θα µειώνονται. Παραδοσιακοί κλάδοι, όπως λ.χ. η κλωστοϋφαντουργία, 
θα συρρικνωθούν µέχρι πλήρους εξαφάνισης. Ειδικότητες γραφείου και του τοµέα των 
υπηρεσιών, όπως ενδεικτικά οι τραπεζικοί υπάλληλοι, οι εµποροϋπάλληλοι, οι ασφαλιστές, 
θα συρρικνωθούν ή θα µετεξελιχθούν ως περιεχόµενο εργασίας. 
Στα πλαίσια των ραγδαίων εξελίξεων της τεχνολογίας και των αναγκών της αγοράς εργασίας, 
προβλέπονται συνεχείς αλλαγές και µετεξελίξεις στο είδος και τη µορφή των επαγγελµάτων 
και ειδικοτήτων. Το φαινόµενο της «µετακυλούµενης ζήτησης» όπως είναι γνωστό στη 
θεωρία της οικονοµικής της εργασίας, προβλέπεται να ενταθεί και να επεκταθεί περαιτέρω. 
Ως αποτέλεσµα, οι εργαζόµενοι θα αλλάζουν επάγγελµα ή ειδικότητα, που θα είναι συγγενές 
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µε αυτό που ασκούσαν στο παρελθόν, ή και εντελώς διαφορετικό, σε πυκνά διαστήµατα. Αν 
κατά την τρέχουσα εποχή υπολογίζεται ότι ένας εργαζόµενος αλλάζει κατά µέσο όρο δέκα 
επαγγέλµατα στο σύνολο της εργασιακής του ζωής, στον εικοστό πρώτο αιώνα αυτό 
προβλέπεται να πολλαπλασιαστεί, να φτάσει µέχρι και τις 20-30 µετεξελίξεις του είδους 
εργασίας, ώστε να διατηρηθεί η απασχολησιµότητά του. 
Σε γενικές γραµµές, προβλέπεται ριζική µείωση του συνολικού χρόνου εργασίας, και 
επιµερισµός του σε µεγαλύτερο αριθµό εργαζοµένων. Η εξέλιξη αυτή σηµαίνει ότι θα υπάρξει 
σοβαρή αύξηση του χρόνου για ανάπαυση, ψυχαγωγία και ανάπτυξη πολιτιστικών 
δραστηριοτήτων, καθώς και του επιλεγόµενου "εθελοντισµού". Όπως υποστηρίζει ο Jeremy 
Rifkin στο κλασικό πλέον έργο του "Το Τέλος της Εργασίας", ο εθελοντισµός θα αποτελέσει 
ένα βασικό τοµέα εργασιακής δραστηριότητας που θα συµπληρώνει το δηµόσιο και τον 
ιδιωτικό τοµέα εργασίας. Ήδη η δραστηριότητα αυτή αναπτύσσεται σε σοβαρή έκταση στις 
ΗΠΑ και σε χώρες της Ευρώπης. Σε άλλες χώρες όπως στην Ελλάδα, υφίσταται µερικώς, 
στα πλαίσια της δράσης φορέων κοινωνικής αλληλεγγύης, εθνικοτοπικών και πολιτιστικών 
οργανώσεων, σωµατείων διαφόρων τύπων, όπως και της εκκλησίας. Ανεξάρτητα από τις 
παραπάνω διαπιστώσεις, που προδικάζουν τη συνολική µείωση του χρόνου εργασίας, 
εκτιµάται παράλληλα ότι πάντοτε θα υπάρχει µία κάστα υπερδραστήριων διευθυντικών 
κυρίως στελεχών που θα υπεραπασχολούνται µε κοπιώδη και συνεχή ωράρια. 
Η τηλεργασία, η εργασία από απόσταση, αποτελεί ένα σηµαντικότατο καινούργιο παράγοντα 
που θα ανατρέψει πολλές από τις κατεστηµένες δοµές των εργασιακών σχέσεων, της ίδιας 
της φύσης της εργασίας. Η αυτοαπασχόληση, η απασχόληση από το σπίτι, ή από απόσταση 
µε ελαστικό ωράριο, θα αναπτυχθεί παράλληλα µε την επέκταση της συναφούς τεχνολογίας 
της τηλεµατικής και θα επιφέρει καταλυτικές αλλαγές όχι µόνο στο χώρο της εργασίας, αλλά 
και στις δοµές της αστικής κοινωνίας. Αποµακρυσµένες, αποµονωµένες και υπό εγκατάλειψη 
περιοχές, που ειδικότερα στη χώρα µας αποτελούν συνήθεις καταστάσεις, είναι πολύ 
πιθανόν πλέον να αποκτήσουν νέα δυναµική, εργασιακή και οικονοµική υπόσταση. Η φυγή 
από τα γκέτο των µεγαλουπόλεων και η αναζωογόνηση της περιφέρειας και ειδικότερα της 
λεγόµενης "άγονης γραµµής", αποτελεί µία εξέχουσα και εξαίρετη προοπτική του µέλλοντος. 
Ένα σοβαρό ποσοστό της συνολικής απασχόλησης της τάξης του 20-30%, ή και 
περισσότερο στο απώτερο µέλλον, θα εργάζεται µ' αυτό τον τρόπο. 
Συµπερασµατικά, οδεύουµε σε ριζική αναδιάρθρωση της δοµής της απασχόλησης µε 
κατακόρυφη συρρίκνωση του πρωτογενούς και κατά δεύτερο λόγο του δευτερογενούς τοµέα. 
Νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας, της οικονοµίας και της κοινωνίας θα αποτελέσουν το 
ώριµο προϊόν της ραγδαίας τεχνολογικής εξέλιξης και ειδικότερα της πληροφορικής και της 
παγκοσµιοποιηµένης οικονοµίας. Το ζητούµενο είναι αν η εξέλιξη αυτή, που είναι όπως 
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φαίνεται αναπόφευκτη, θα τεθεί στην υπηρεσία του ανθρώπου, του πολίτη, ή θα τον 
καθυποτάξει. Κι εδώ έχουν λόγο οι δηµοκρατικές, οι προοδευτικές ευαισθησίες, τα 
συνδικαλιστικά και συλλογικά κινήµατα που οφείλουν να προλάβουν και να ελέγξουν την 
επέλαση του σφριγηλού, νεφελώδους και σκληρού κόσµου του µέλλοντος. 
Όσον αφορά τη χώρα µας, η Πολιτεία και οι θεσµικοί φορείς της, έχουν χρέος να 
προβλέψουν και να προλάβουν τις επερχόµενες εξελίξεις ώστε να συµµετάσχουµε ισότιµα 
στο µελλοντικό γίγνεσθαι ως έθνος αξιοποιώντας το ισχυρό δίκτυο του ελληνισµού της 
οµογένειας σε όλη την υφήλιο. Το κλειδί του µέλλοντος βρίσκεται στην πληροφορική 
επανάσταση που δε χρειάζεται µεγάλα χρηµατιστηριακά κεφάλαια, αλλά κεφάλαια γνώσης 
και ευρηµατικότητας. Και στον τοµέα αυτό η χώρα µας έχει σαφές ανταγωνιστικό 
πλεονέκτηµα και προβάδισµα, αν ληφθεί υπόψη η πληθώρα και η ποιότητα των λαµπρών 
Ελλήνων επιστηµόνων, ειδικότερα στον τοµέα της πληροφορικής, που διαπρέπουν στο 
εξωτερικό. 
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