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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Ο κλάδος των εργασιακών σχέσεων περνά αναµφισβήτητα µέσα από την καλή κατα-

νόηση των ανθρωπίνων σχέσεων γενικά και των ανθρωπίνων σχέσεων µέσα στους 

χώρους εργασίας ειδικότερα. Συνεπώς οποιαδήποτε αναφορά στο σύγχρονο επιστη-

µονικό κλάδο των εργασιακών σχέσεων τουλάχιστον ως προς την ιστορική του εξέλι-

ξη δεν µπορεί, παρά να εντοπίσει το ενδιαφέρον της στην ύπαρξη κάποιων δεδοµένων 

ανθρώπινων σχέσεων. 

 

Η ανάπτυξη των λεγόµενων Κοινωνικών ή Ανθρωπιστικών επιστηµών, οριοθέτησε 

σε µεγάλο βαθµό την επιστηµονική ανάλυση, στρέφοντας το βάρος της στην ερµη-

νεία του ανθρώπου, την εξέταση και ανάλυση της συµπεριφοράς του, σε όλα τα επί-

πεδα της ανθρώπινης δραστηριότητας µέσα στην οποία η εργασία κατέχει πρωταρχι-

κή θέση. 

 

Από ιστορικής απόψεως παρατηρούµε ότι οι αρχέγονες εργασιακές σχέσεις, έπαιξαν 

σηµαντικό ρόλο στην Παγκόσµια Ιστορία της εργασίας. 

 

Ο καθένας µας µπορεί να γνωρίσει το καθεστώς των εργαζοµένων στην αρχαία Ελ-

λάδα και των διακρίσεών τους όπως λ.χ. των «δούλων», των ανθρώπων του επαγγέλ-

µατος των µισθοφόρων, των διακρίσεων ανά χώρο δουλειάς (λ.χ. γεωργία, κτηνοτρο-

φία, βιοµηχανία, εµπόριο), την έννοια του καταµερισµού εργασίας, τα θέµατα ιδιο-

κτησίας και νοµισµατικού συστήµατος και το ζήτηµα των ήπιων µορφών δουλείας. 

 

Επίσης θα πρέπει να γνωρίζουµε ότι 3000 χρόνια πριν, στον τόπο µας άκµαζε η οικο-

νοµία µε τρόπο παρεµφερή µε το σηµερινό αν και αρχέγονο. 

 

Οι εργασιακές σχέσεις αποτελούν κλάδο των κοινωνικών και οικονοµικών επιστη-

µών. Η οικονοµία, η πολιτική , η κοινωνιολογία και τα νοµικά είναι επιστήµες που 

σχετίζονται άµεσα µε τις εργασιακές σχέσεις.  

 

Αυτό δεν σηµαίνει, σε καµία περίπτωση ότι το αντικείµενο των εργασιακών σχέσεων 

αποτελεί αντικείµενο των εν λόγω επιστηµών. 
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Οι εργασιακές σχέσεις έχουν δικό τους αντικείµενο έρευνας. Το αντικείµενο τους συ-

νίσταται στη µελέτη των παραγόντων εκείνων (ιστορικοί, πολιτικοί, κοινωνικοί, οι-

κονοµικοί, νοµικοί) που επηρεάζουν και καθορίζουν την εργασιακή συµπεριφορά των 

ατόµων και των οµάδων µέσα σε ένα σύστηµα εξαρτηµένης µισθωτής εργασίας. 

 

Ειδικότερα, οι εργασιακές σχέσεις, ενδιαφέρονται για την διαµόρφωση γενικά των 

όρων εργασίας, πράγµα που σηµαίνει πως εξετάζονται και οι κύριοι διαµορφωτές αυ-

τών των όρων, δηλαδή οι συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζοµένων, οι εργοδο-

τικοί σύνδεσµοι και η εκάστοτε παρέµβαση (άµεση ή έµµεση) του Κράτους. 

 

Επίσης οι εργασιακές σχέσεις εξετάζουν και ερευνούν τα εξής θέµατα: 

Ø Την συµπεριφορά των εργοδοτών απέναντι στους µισθωτούς και αντίστροφα. 

Ø Παρακολουθούν το ωράριο εργασίας 

Ø Εξετάζουν κάτω από ποιες συνθήκες εργάζεται το άτοµο 

Ø Τα µέσα µε τα οποία επιδιώκονται οι σκοποί (απεργίες, διαπραγµατεύσεις) 

Ø Τους εργοδοτικούς συνδέσµους και την επίδραση τους στην διαµόρφωση των 

όρων εργασίας 

Ø Παρακολουθούν τα ποσοστά αύξησης της ανεργίας και της υπογεννητικότητας 

Ø Ενδιαφέρονται για την επιµόρφωση και εκπαίδευση των εργαζοµένων  

Ø Και την τακτική που ακολουθούν τα συνδικάτα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

 

Εισαγωγή στις Εργασιακές Σχέσεις 

 

  

1.1  Η Έννοια των Εργασιακών Σχέσεων και η εξέλιξη τους 

Στον όρο “Εργασιακές Σχέσεις” έχουν δοθεί πολλές και διάφορες ερµηνείες. Ο όρος 

αυτός καλύπτει πολλών ειδών σχέσεις, που δηµιουργούνται µεταξύ των επιπέδων ιε-

ραρχίας και υφισταµένων αλλά και εργαζοµένων (του ιδίου επιπέδου) µέσα στους 

χώρους εργασίας. 

 

Κατά βάση παρουσιάζονται δύο παράλληλες απόψεις: 

1) Η µία αναφέρεται στο πλαίσιο των εργασιακών σχέσεων από το νοµικό πρίσµα. 

Συνήθως περιλαµβάνει: 

i. Τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις, δηλαδή τις διαπραγµατεύσεις που ορίζει το 

Εργατικό ∆ίκαιο. Αυτές είναι διεργασίες των Συλλογικών Οργάνων, εργοδο-

τών και εργαζοµένων, που θεωρούν τους όρους αµοιβής και εργασίας και κα-

ταλήγουν τελικώς, στην σύναψη συλλογικών συµβάσεων είτε Εθνικών Γενι-

κών Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας ή άλλων κλαδικών, ή τοπικών  ή  α-

πλώς εργασιακών 

ii. Τις διαδικασίες προσλήψεως, προαγωγών ή επιβολής ποινών, καταγγελίας 

συµβάσεως και απολύσεως, συνταξιοδότησης, καταβολής αποζηµιώσεων (εί-

τε λόγω απόλυσης ή συνταξιοδοτήσεως, είτε λόγω εργατικού ατυχήµατος, 

πρόσκαιρης ή µόνιµης αναπηρίας των µισθωτών). 

iii. Τον θεσµό της διαιτησίας (προαιρετικής ή υποχρεωτικής). Στην περίπτωση 

αυτή µεσολαβεί, ανάλογα και µε την περίπτωση, το Υπουργείο Εργασίας και 
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∆ιοικητικά, ∆ιαιτητικά ∆ικαστήρια (πρωτοβάθµιο και δευτεροβάθµιο ή και το 

Ανώτατο Συµβούλιο Εργασίας). 

 

2) Η άλλη αναφέρεται στον εργαζόµενο, τις συνθήκες εργασίας στην συµπεριφορά 

των εργαζοµένων µέσα στο εργασιακό περιβάλλον και την απόδοση τους σε σύ-

γκριση µε τους στόχους της επιχειρήσεως ή του Οργανισµού. 

 

1.2  Κατά τη διαδροµή του χρόνου συναντάµε τις επόµενες θεωρίες 

που ασχολούνται και µε τις  Εργασιακές Σχέσεις 

1.2.1 Θεωρίες Φρειδ. Ταίηλορ (Fr. Taylor)  

Ο Φρειδερίκος Γουίνσλοου Ταίηλορ έζησε στις Η.Π.Α. στα τέλη του 1800. Όταν ή-

ταν νέος ήθελε να σπουδάσει Νοµικές Επιστήµες και φοίτησε σε πανεπιστήµιο. Οι-

κονοµικοί λόγοι τον ανάγκασαν να διακόψει τις Σπουδές του και να αρχίσει να εργά-

ζεται από το 1890, ως από εργάτης στην αρχή, στην Βιοµηχανία παραγωγής ακατέρ-

γαστου µολύβδου Bethleem. Οι πνευµατικές ικανότητες τον ωθούσαν να παρατηρεί 

την διαδικασία εκτελέσεως των διαφόρων εργασιών και αναζητούσε “τον άριστο 

τρόπο” πραγµατοποιήσεως τους. Εξελίχθηκε µε την πάροδο του χρόνου και έγινε ερ-

γοδηγός στη ίδια βιοµηχανία. Τις παρατηρήσεις που είχε συγκεντρώσει, καταγράφο-

ντας τις, θέλησε να τις εφαρµόσει µε την συνεργασία άλλων. Έτσι απευθύνθηκε σε 

κάποιο Ολλανδο-αµερικaνό Schmidt και τον κάλεσε να συνεργασθεί µαζί του. Ο 

Schmidt δέχθηκε µε αντάλλαγµα την βελτίωση της αµοιβής του. Η συµφωνία ήταν να 

µεταφέρει µπάλες ακατέργαστου µολύβδου γρήγορα (σε επίπεδη επιφάνεια) και να 

επιστρέφει αργά-αργά, χωρίς φορτίο. Αποτέλεσµα θα ήταν να µη κουράζεται φορτω-

µένος και να ξεκουράζεται ξεφόρτωτος. 

 

Ο Schmidt πέτυχε αύξηση της αποδόσεώς του, χωρίς να κουράζεται περισσότερο, και 

αύξησε ανάλογα και την αµοιβή του. Ο Taylor ήθελε να βελτιωθεί η αµοιβή του ερ-

γαζοµένου (και κατ’ επέκταση των εργαζοµένων) µε παράλληλη αύξηση της παρα-

γωγικής τους αποδόσεως. Χωρίς να είναι επιστήµων ο Ταίηλορ κατόρθωσε να βελ-

τιώσει τις αποδόσεις των εργαζοµένων και τις αµοιβές τους. ∆εν ασχολήθηκε µε το 

ψυχολογικό µέρος των απόψεών του, γιατί δεν ήταν ούτε ψυχολόγος. Απλώς ήθελε 

καλύτερες αποδόσεις, καλύτερες αµοιβές, χωρίς περισσότερο κόπο. Απλώς, οι εργα-

ζόµενοι να εκτελούν την εργασία τους πιο έξυπνα και πιο συνειδητά. 
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Ο Schmidt αφού κατάφερε τους στόχους και αύξησε τα εισοδήµατά , άρχισε να υπερ-

καταναλώνει  µπύρα. 

 

Αυτό, ανεξάρτητα από την εργασία του, είχε ως αποτέλεσµα να προσβληθεί (λόγω 

της υπερχρήσεως αλκοόλ) από κήρωση ήπατος και να πεθάνει. 

 

Τα Εργατικά Συνδικάτα, που παρακολουθούσαν τις αλλαγές µε αρκετές επιφυλάξεις 

κατηγόρησαν τον Ταίηλορ στην Επιτροπή Κοινωνικών Υποθέσεων των Η.Π.Α. Η 

επιτροπή αυτή καταδίκασε τη θεωρία του, από κοινωνική άποψη µε ψήφους 5 εναντί-

ον και 4 υπέρ. 

 

Οι θέσεις του Fr.Taylor δηµοσιεύθηκαν το 1911 µε τον τίτλο “Επιστηµονική Οργά-

νωση της Εργασίας”. Στην εργασία αυτή ο Ταίηλορ αναπτύσσει τις ιδέες του για τις 

µεθόδους και τα µέσα εργασίας, την µείωση των άσκοπων καθυστερήσεων και των 

σπαταλών του χρόνου, όπως επίσης για τη µελέτη του χρόνου και των κινήσεων 

κ.λ.π. 

 

Η εργασία αυτή καθιέρωσε τον Φρ. Ταίηλορ ως τον πατέρα της Οργανώσεως και ∆ι-

οικήσεως Επιχειρήσεων. ∆ιετύπωσε εκεί σαφείς οδηγίες για την βελτίωση της παρα-

γωγικής διαδικασίας, χωρίς, όπως παρατηρήθηκε πρόσθετο κόπο. Μεταξύ των οδη-

γιών αυτών περιλαµβάνονται και οι εξής: 

i. Αντικατάσταση των (εσφαλµένων) πρακτικών µεθόδων και καθορισµό των 

συστατικών ενός έργου, µε σωστό επιστηµονικό τρόπο σε κάθε στάδιο της ερ-

γασίας των ανθρώπων. 

ii. Επιστηµονική επιλογή και εκπαίδευση των εργαζοµένων για την εκτέλεση 

των διαφόρων εργασιών, διδασκαλία και εφαρµογή στην πράξη µε τέτοιο 

τρόπο, ώστε να εκτελούν την εργασία τους, όσο το δυνατό καλύτερα και σω-

στότερα. 

iii. Συνεργασία των διοικητικών στελεχών µε τους υφισταµένους, σύµφωνα µε 

την επιστηµονική µέθοδο. 

iv. Περισσότερο ισόρροπη διαίρεση ευθύνης µεταξύ διοικητικών στελεχών και 

εργαζοµένων, έτσι ώστε οι πρώτοι να προγραµµατίζουν και να εποπτεύουν 

και οι δεύτεροι να εκτελούν. 
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v. Ανάπτυξη της συνεργασίας, µεταξύ των εργαζοµένων, αντί του χαώδους ατο-

µικισµού, προκειµένου να πραγµατοποιηθούν οι σκοποί των επιχειρήσεων. 

 

Οι προτάσεις αυτές παρ’ ότι διατυπώθηκαν το 1911αποτελούν µέχρι σήµερα στόχους 

και των σύγχρονων διοικητικών στελεχών. ‘Έδωσαν αλλά εξακολουθούν να δίνουν 

χρήσιµες σκέψεις για τη βελτίωση της παραγωγικότητας και έγιναν αποδεκτές σε 

πολλές χώρες του Κόσµου. Όταν εφαρµόζονται σωστά είναι δυνατόν να παράγουν 

σωστά βελτιωµένα αποτελέσµατα για όλους. Αυτός είναι ο λόγος που εξακολουθεί η 

Επιστήµη και η εφαρµογή να ασχολούνται µε τις απόψεις του Φρ. Ταίηλορ. 

 

 

1.2.2 Θεωρία Χ 

Ο Mc Gregor υποστηρίζει ότι οι παραδοσιακές θεωρίες της διοικητικής θεµελιώθη-

καν στη θεωρία Χ, η οποία προβάλλει τα ακόλουθα : 

i. Ο µέσος εργαζόµενος έχει έµφυτη απέχθεια για την εργασία και αποφεύγει να 

εργασθεί. 

ii. Ο εργαζόµενος πρέπει να ωθείται, να ελέγχεται και να καθοδηγείται αλλά και 

να απειλείται µε την τιµωρία, διότι τότε θα καταβάλλει προσπάθειες, αφού 

υπάρχει η υπόθεση ότι κανονικά είναι απρόθυµος για εργασία. 

iii. Ο µέσος εργαζόµενος προτιµάει να αποφεύγει τις ευθύνες, δεν έχει φιλοδοξί-

ες, είναι ατοµικιστής και δεν ενδιαφέρεται για τους αντικειµενικούς στόχους 

της επιχειρήσεως. 

 

Σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, ο µέσος εργαζόµενος πρέπει να ελέγχεται και να κατευ-

θύνεται, αν η επιχείρηση θέλει να πραγµατοποιηθούν οι αντικειµενικοί σκοποί της. 

Με τον όρο “ αντικειµενικοί σκοποί ” εννοούµε τους στόχους που έχει η επιχείρηση 

και η πραγµατοποίηση των οποίων δικαιολογεί την ύπαρξή της. Κάποιοι συµφωνούν 

µε αυτές τις απόψεις, σχετικά µε τη συµπεριφορά των ανθρώπων µέσα στην επιχεί-

ρηση, επειδή κατά τη γνώµη τους εξηγεί πολλά χαρακτηριστικά της συµπεριφοράς 

των εργαζοµένων.  

 

Ο ίδιος ο Mc Gregor έθεσε το ερώτηµα για πολλά περιστατικά, που δεν ερµηνεύο-

νταν πάντα από αυτή τη θεωρία, όπως αυξηµένη απόδοση και παραγωγικότητα των 

εργαζοµένων µε µειωµένο έλεγχο. 
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1.2.3. Θεωρία Y 

Ο Mc Gregor δίνει απάντηση στο ερώτηµα αυτό παρουσιάζοντας τη θεωρία Y. Υπο-

στήριζε δε, ότι δίνει πιο ρεαλιστική ερµηνεία για την υποκίνηση και τη συµπεριφορά 

των εργαζοµένων. Η θεωρία Y δέχεται, ότι οι εργαζόµενοι, όπως τους περιγράφει η 

θεωρία Χ, δεν είναι τέτοιοι από τη φύση τους, αλλά έγιναν τόσο αποτελεσµατικοί και 

αντιπαραγωγικοί, από την επίδραση της κακής διοικήσεως, αναλύεται δε στα ακό-

λουθα στοιχεία :  

i. Η κατανάλωση φυσικής και πνευµατικής ενεργητικότητας, κατά τη διάρκεια 

της εργασίας είναι κάτι τόσο φυσικό, όπως η διασκέδαση, ή η αναπνοή, ή η 

ανάπαυση. Ο µέσος εργαζόµενος δεν αποφεύγει από τη φύση του την εργασί-

α, αλλά ανάλογα µε τις συνθήκες είναι δυνατό να γίνει η εργασία πηγή ικανο-

ποιήσεως ή δυσαρέσκειας. 

ii. Ο εξωτερικός έλεγχος και οι φόβοι της τιµωρίας δεν είναι τα µόνα µέσα για να 

πραγµατοποιηθούν οι στόχοι της επιχειρήσεως και της οποιασδήποτε εργασι-

ακής µονάδας, κατευθύνοντας προς τα εκεί τις προσπάθειες των εργαζοµένων. 

Το εργαζόµενο άτοµο µπορεί να ενεργήσει µε αυτοέλεγχο, αυτοπειθαρχία, και 

αυτοκατεύθυνση, για να συµβάλλει στην επιτυχία των στόχων, για τους οποί-

ους έχει συµφωνήσει ή ακόµη έχει αναλάβει την εκτέλεση. 

iii. Η αποδοχή ενός στόχου εξαρτάται από τις ανταµοιβές που προκύπτουν από 

την πραγµατοποίησή του. Εάν δηλαδή, το άτοµο λαµβάνει ικανοποιητικές α-

νταµοιβές και καλύπτονται οι λογικές ανάγκες του, τότε θα αποδεχθεί τον 

στόχο και θα επιδιώξει την πραγµατοποίησή του. 

iv. Ο µέσος εργαζόµενος όταν υπάρχουν κατάλληλες συνθήκες, όχι µόνο δέχεται 

αλλά και επιζητεί υπευθυνότητα. Ή το αντίθετο, δηλαδή είναι πιθανόν να αρ-

νηθεί να αναλάβει ευθύνες ή να προβάλλει φιλοδοξίες, επειδή έχει άσχηµες 

εµπειρίες από το παρελθόν και όχι επειδή πραγµατικά είναι αρνητικό άτοµο. 

v. Μεγάλο ποσοστό των εργαζοµένων διαθέτουν σχετικά ψηλό βαθµό εξυπνά-

δας, φαντασίας και δηµιουργικότητας, κατά την αντιµετώπιση των προβληµά-

των της εργασίας τους. Τα προσόντα αυτά χρησιµοποιούνται µόνο σε µικρό 

ποσοστό.  

vi. Η διοίκηση των επιχειρήσεων µπορεί να δώσει δυνατότητες στους εργαζοµέ-

νους να αναπτύξουν θετικά χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους.  
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Ο Mc Gregor υποστήριζε, ότι οι εργασιακές µονάδες πρέπει να αντικαταστήσουν τον 

αυταρχικό έλεγχο µε την ολοκλήρωση της προσωπικότητας των εργαζοµένων και τη 

συνεργασία, εάν επιθυµούν να λειτουργούν αποτελεσµατικά. Σύµφωνα µε τις θέσεις 

του το ιδανικό είναι η σωστή εργασιακή µονάδα να φθάσει στη µορφή εκείνη, όπου 

κάθε µέλος της να µπορεί να αναγνωρίσει τον εαυτό του κάτω από το φως των αντι-

κειµενικών στόχων της και να αισθάνεται ότι η συµβολή του είναι αξιόλογη και εκτι-

µάται από τους ανωτέρους του. 

 

Οι Blanchard και Jonson υποστήριξαν µετά 30 περίπου έτη, ότι οι εργαζόµενοι που 

είναι ευχαριστηµένοι παράγουν καλύτερα αποτελέσµατα.  

 

Η θεωρία Y του Mc Gregor περιέχει χρήσιµα στοιχεία τόσο από την σκοπιά της ∆ιοι-

κητικής Επιστήµης όσο και των Εργασιακών Σχέσεων. ∆ιάφοροι µελετητές υποστη-

ρίζουν ότι “ εργαζόµενοι που τους είχε ανατεθεί µεγαλύτερη ευθύνη αισθάνονταν µι-

κρότερη ανία, ήταν περισσότερο περήφανοι για την εργασία τους και αισθάνονταν, 

ότι επέτυχαν κάτι ”.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 

Εργασιακές Σχέσεις – Όροι εργασίας 

 

2.1. Η Θεωρία για την ατοµική σχέση εργασίας 

Θεµελιώδες µορφολογικό στοιχείο της ατοµικής σχέσης εργασίας είναι η παροχή από 

το µισθωτό, εργασίας και µάλιστα σε κατάσταση εξάρτησης απέναντι στον εργοδότη 

δηλ. εξηρτηµένης εργασίας.  

Η Θεωρία της οικονοµικής εξάρτησης: Σύµφωνα µε αυτή τη θεωρία απαραίτητο 

αλλά µοναδικό κριτήριο για την εξάρτηση είναι η οικονοµική εκµετάλλευση εκείνου 

που παρέχει την εργασία του από εκείνον προς τον οποίον η εργασία αυτή παρέχεται, 

εξαιτίας της οικονοµικής υπεροχής του τελευταίου. Τέτοια οικονοµική εκµετάλλευση 

που δηµιουργεί οικονοµική εξάρτηση υπάρχει, κατά µία γνώµη, στην περίπτωση που 

ο εργαζόµενος πορίζεται από την εργασία του σ' έναν τρίτο το σύνολο ή, έστω, το πιο 

σηµαντικό µέρος από τα µέσα συντήρησης του, ενώ παράλληλα η εργασία του αυτή 

απορροφά ολόκληρο το χρόνο της απασχόλησής του. 

Η Θεωρία της νοµικής εξάρτησης:(γαλλ. dependance juridique). Σύµφωνα µε αυτή, 

η εξάρτηση υπάρχει όταν κάποιο πρόσωπο εργάζεται κάτω από την εξουσία ενός άλ-

λου προσώπου δηλ. κάτω από τις διαταγές, τη διεύθυνση και την επίβλεψη αυτού του 

άλλου, ώστε να δηµιουργείται ανάµεσα τους µία έννοµη σχέση που ιδρύει για τον ένα 

(τον εργοδότη) το δικαίωµα να ελέγχει τον άλλο (εργαζόµενο) και να του δίνει διατα-

γές ή οδηγίες σχετικά µε την οργάνωση της δουλειάς ή την αξιοποίηση του χρόνου, 
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και για τον τελευταίο την υποχρέωση να υπακούει σ’ αυτές.   

 

Η θεωρία της προσωπικής εξάρτησης (γερµ. personliche Abhangigkeit). Σύµφωνα 

µε αυτή, εκείνο που κάνει την εργασία του µισθωτού εξηρτηµένη σε βαθµό που να 

δεσµεύει την προσωπικότητα του και να δικαιολογεί την ειδική προστασία του είναι 

το γεγονός ότι το πρόσωπο αυτό θέτει την εργασία του στην υπηρεσία κάποιου άλλου 

(im Dienste eines anderen), θέτει δηλαδή ολόκληρη την εργασιακή του δύναµη στη 

διάθεση αυτού του άλλου, ο οποίος µπορεί να τη χρησιµοποιεί κατά τη θέληση του 

για τους δικούς του σκοπούς καθορίζοντας µονοµερώς τους όρους και τις συνθήκες 

της εργασίας και αξιοποιώντας ελεύθερα τα αποτελέσµατα της. Ειδικότερα του παρέ-

χονται οι εξουσίες στον: 

α) καθορισµό τόπου και συγκεκριµένου χώρου δουλειάς·  

β) καθορισµό χρόνου έναρξης ή και λήξης χρόνου εξάρτησης του και κυρίως τρό-

που αξιοποίησης χρόνου· 

γ) καθορισµό τρόπου δουλειάς και οργάνωσης δουλειάς·  

δ) έλεγχο δουλειάς και όχι απλώς των αποτελεσµάτων  

ε) έλεγχο της εκτέλεσης των οδηγιών. 

 

2.1.1. Η Νοµική φύση της σύµβασης εξηρτηµένης εργασίας 

Η σύµβαση (εξηρτηµένης) εργασίας ανήκει στις συµβάσεις του ιδιωτικού δικαίου, 

ακόµη και στις περιπτώσεις που συµβάλλεται σ' αυτή ως εργοδότης το δηµόσιο. Ειδι-

κότερα, είναι σύµβαση ενοχική και αµφοτεροβαρής, πράγµα που επιτρέπει την εφαρ-

µογή σ' αυτή των διατάξεων του ΑΚ.  

Η σύµβαση εργασίας ανήκει στις διαρκείς συµβάσεις, στις συµβάσεις εκείνες 

δηλαδή που το περιεχόµενο τους προσδιορίζεται σε συνάρτηση µε µια χρονική µονά-

δα, µε αποτέλεσµα να απαιτείται από αυτές µια συµπεριφορά που να συνεχίζεται ή να 

επαναλαµβάνεται. Με άλλα λόγια η σύµβαση εργασίας δεν εκπληρώνεται σε µια µό-

νο στιγµή. Το στάδιο της εκπλήρωσης της καλύπτει ένα χρονικό διάστηµα, από το 
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οποίο και προσδιορίζεται το µέγεθος της υποχρέωσης (π.χ. εργασία για ένα µήνα ή 

για ένα αόριστο χρονικό διάστηµα).  

 

2.2. Τα πρόσωπα στη Σχέση Εργασίας 

Η ατοµική σχέση εργασίας στηρίζεται κατά κανόνα, όπως είδαµε, στη σύµβαση ερ-

γασίας. Και όπως σε κάθε σύµβαση, έτσι και στη σύµβαση εργασίας τα πρόσωπα που 

µετέχουν σ' αυτή αποτελούν τα δύο συµβαλλόµενα µέρη. Από τη µια µεριά έχουµε 

εκείνον που παρέχει την εργασία του και που ονοµάζεται µισθωτός, από την άλλη ε-

κείνον για χάρη του οποίου παρέχεται η εργασία και που ονοµάζεται εργοδότης. 

 

2.2.1. Ο µισθωτός 

Ακολουθώντας τον ορισµό που δώσαµε για την εξηρτηµένη εργασία, µπορούµε να 

ορίσουµε τον µισθωτό ως το πρόσωπο που υποχρεούται, στο πλαίσιο µιας σύµβασης 

του ιδιωτικού δικαίου ή µιας άλλης παρόµοιας µε αυτή έννοµης σχέσης, να παρέχει 

την εργασία του στην υπηρεσία ενός άλλου, µε αντάλλαγµα ορισµένη αµοιβή. 

Έτσι, τα στοιχεία της έννοιας του µισθωτού είναι τέσσερα: α) υποχρέωση για 

παροχή εργασίας, β) η υποχρέωση αυτή να προκύπτει από µια σύµβαση εργασίας του 

ιδιωτικού δικαίου ή από µια άλλη παρόµοια έννοµη σχέση, γ) η υποχρέωση να έχει 

ως αντικείµενο την παροχή εξαρτηµένης εργασίας, δ) η εργασία να παρέχεται µε α-

µοιβή.  

Μισθωτοί µπορεί να είναι µόνο φυσικά πρόσωπα. Αποκλείονται έτσι τα νοµι-

κά πρόσωπα. Πραγµατικά στη σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας το στοιχείο της εξάρ-

τησης, επάνω στο οποίο βασίζεται ολόκληρο το εργατικό δίκαιο, είναι στενά συνυ-

φασµένο µε την ανθρώπινη προσωπικότητα. Η παρατήρηση αυτή ισχύει µόνο για τη 

σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας. Αντίθετα, στη σύµβαση ανεξάρτητων υπηρεσιών 

δεν υπάρχει λόγος να αρνηθούµε τη δυνατότητα να παρέχονται αυτές και από νοµικά 

πρόσωπα. Στην πράξη συναντούµε αρκετές φορές συµβάσεις παροχής υπηρεσιών από 

νοµικά πρόσωπα, οι οποίες δηµιουργούν αρκετά νοµικά προβλήµατα.  
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2.2.2. Ο εργοδότης 

Όπως και για την έννοια του µισθωτού, έτσι και για την έννοια του εργοδότη χρησι-

µοποιούµε ως αφετηρία την έννοια της σύµβασης εξηρτηµένης εργασίας. Εργοδότης 

λοιπόν είναι κάθε πρόσωπο, φυσικό ή νοµικό, στην υπηρεσία του οποίου βρίσκεται 

ένα άλλο φυσικό πρόσωπο για την παροχή εξηρτηµένης εργασίας µε αντάλλαγµα ο-

ρισµένο µισθό. Ο εργοδότης παραδοσιακά θεωρείται έννοια παρεπόµενη στην έννοια 

του µισθωτού, είναι ο αντισυµβαλλόµενος του. Όµως λόγω του λειτουργικού χαρα-

κτήρα της ιδιότητας του εργοδότη µπορεί να είναι και ένα τρίτο πρόσωπο.   

Ο εργοδότης, σε αντίθεση µε το µισθωτό, µπορεί να είναι και νοµικό πρόσω-

πο. Είναι µάλιστα αδιάφορο, αν πρόκειται για νοµικό πρόσωπο ιδιωτικού δικαίου ή 

για νοµικό πρόσωπο δηµοσίου δικαίου ή το ίδιο το ∆ηµόσιο.  

Η ιδιότητα του εργοδότη δε θίγεται από το γεγονός ότι για ορισµένο χρόνο 

δεν παρέχεται εργασία από το µισθωτό. Αρκεί µόνο να µη καταλύθηκε η σχέση εργα-

σίας που θεµελιώνει αυτή την ιδιότητα. Το συγκεκριµένο πρόσωπο του εργοδότη άλ-

λοτε είναι αποφασιστικής σηµασίας για την υπόσταση της σύµβασης εργασίας (ΑΚ 

675) και άλλοτε όχι. Η τάση για αποπροσωποποίηση της σχέσης εργοδότη-µισθωτού 

ενίσχυσε τη σταθερότητα του εργασιακού δεσµού. 

 

2.3. Η πρόσληψη  

 ∆ιαπραγµατεύσεις για κατάρτιση σύµβασης εργασίας και προσύµφωνο εργασίας 

1. Όπως σε κάθε σύµβαση, έτσι και για την κατάρτιση της σύµβασης εργασίας, προη-

γείται κάποιο στάδιο διαπραγµατεύσεων στο οποίο δεν αποκλείεται να επιδιώκεται 

στην πρώτη φάση δέσµευση µε προσύµφωνο χωρίς να αποκλείεται και η συνοµολό-

γηση αρραβώνα. Για την ευθύνη από τις διαπραγµατεύσεις θα έχουν καταρχήν εφαρ-

µογή οι διατάξεις του αστικού δικαίου που επιβάλλουν την τήρηση καλόπιστης συ-

µπεριφοράς (ΑΚ 197, 198) που απορρέουν από τη συναλλακτική επαφή. Όµως ορι-

σµένες ιδιορρυθµίες επιβάλλουν µερικές διαφοροποιήσεις. Οι ιδιορρυθµίες που α-
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σκούν επιρροή είναι η φύση του αντικειµένου της διαπραγµάτευσης, που αναφέρεται 

στις προσωπικές υπηρεσίες, η φύση της µελλοντικής συνεργασίας µε καθεστώς εξάρ-

τησης, η κατοχύρωση της αρχής της ελευθερίας της εργασίας ή και η έλλειψη ασφα-

λούς δέσµευσης στη σύµβαση αόριστου χρόνου. Με λίγα λόγια στη συγκεκριµένη 

περίπτωση δεν αρχίζει µια συνήθη συναλλακτική επαφή, αλλά αρχίζει η διαπραγµά-

τευση για την προσχώρηση του εργαζοµένου στη σφαίρα εξουσίας και κινδύνου του 

εργοδότη και την παραχώρηση της ανεξαρτησίας του. 

Με βάσης τις ιδιαιτερότητες αυτές οι υποχρεώσεις εχεµύθειας, προστασίας 

και πληροφόρησης, έχουν δεσπόζουσα θέση στο προστάδιο της σύναψης σύµβασης 

εξηρτηµένης εργασίας. Γι' αυτό ιδιαίτερα η υποχρέωση πληροφόρησης συγκεκριµε-

νοποιείται και από ρητές διατάξεις. 

Από την πλευρά του εργοδότη γεννάται η υποχρέωση να ενηµερώσει τον ερ-

γαζόµενο για τις συνθήκες εργασίας που θα έχει ν' αντιµετωπίσει και που θα έχουν 

επιρροή στην προσωπικότητα του, στην υγεία και στην ασφάλεια του. Το περιεχόµε-

νο πληροφόρησης για τέτοια θέµατα συγκεκριµενοποιείται από τις διατάξεις για προ-

στασία της προσωπικότητας των εργαζοµένων, τις διατάξεις για την υγιεινή και α-

σφάλεια και τις ειδικές διατάξεις για τους ανηλίκους ή άλλες κατηγορίες εργαζοµέ-

νων. 

Βέβαια οι υποχρεώσεις αυτές κατά βάση βαρύνουν τον εργοδότη µετά τη σύ-

ναψη της σύµβασης, οπότε η παράλειψη συνδέεται µε αντίστοιχες συνέπειες. Όµως 

το ίδιο το πλέγµα των δεσµεύσεων θα καθορίσει και το περιεχόµενο της οφειλόµενης 

καλόπιστης πληροφόρησης κατά τις διαπραγµατεύσεις. Άλλο το θέµα ότι οι συνέπει-

ες από τη µη εκπλήρωση των αντίστοιχων υποχρεώσεων θα είναι διαφορετικές. 

Πράγµατι κατά τη φάση των διαπραγµατεύσεων η πληροφόρηση έχει ως στόχο να 

γνωρίζει ο εργαζόµενος όλα εκείνα τα στοιχεία που είναι αναγκαία να αποδεχθεί για 

να ενταχθεί στο καθεστώς του εξηρτηµένου εργαζόµενου, στοιχεία που αν τα γνώριζε 

δεν θα συνήπτε τη σύµβαση ή δεν θα άφηνε µια άλλη θέση. Μια από τις συνέπειες 

είναι να θεωρήσει ανενεργή µια σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου (καταγγελία 
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για σπουδαίο λόγο, η ακύρωση λόγω απάτης). 

Αλλά και από την πλευρά του εργαζοµένου ευρύ είναι το φάσµα των ανα-

γκαίων πληροφοριών. Όµως το περιεχόµενο της υποχρέωσης του είναι διαφορετικό, 

ενώ παράλληλα εµπλέκονται οι προστατευτικές διατάξεις ορισµένων ιδιοτήτων του, 

όπως συνδικαλιστική ιδιότητα, εγκυµοσύνη, θρήσκευµα, ιδιότητες που δεν µπορούν 

να αποτελέσουν κριτήριο επιλογής ή άρνηση πρόσληψης, καθώς και οι γενικές διατά-

ξεις περί προστασίας προσωπικών δεδοµένων που δικαιολογούν τη µη αποκάλυψη. 

Το θέµα λοιπόν της υποχρέωσης πληροφόρησης από την πλευρά του εργαζοµένου 

µπαίνει σε διαφορετικές βάσεις. 

2. ∆ύο είναι τα βασικά νοµικά θέµατα. Το ένα αφορά το σηµείο συµβιβασµού ανάµε-

σα στα εύλογα συµφέροντα του µελλοντικού εργοδότη να γνωρίζει καταστάσεις και 

στοιχεία προσωπικά, που είναι αναγκαία για την επιτυχή (π.χ. επίπεδο γνώσεων), α-

σφαλή (π.χ. κατάσταση υγείας) και νόµιµη (αναγκαία τυπικά προσόντα) παροχή της 

εργασίας, και στο εύλογο συµφέρον του εργαζοµένου, να διαφυλάσσει τα προσωπικά 

δεδοµένα (κατάσταση υγείας, περιουσίας, 

Το δεύτερο θέµα, άµεσα συνδεδεµένο µε το πρώτο, αναφέρεται στην ύπαρξη 

ή µη δικαιώµατος για απόκρυψη από τον εργαζόµενο ορισµένων πληροφοριών και 

στην έκταση αυτού του δικαιώµατος. Για τις προστατευόµενες από το νόµο ιδιότητες, 

µε την έννοια ότι δεν µπορούν ν' αποτελούν κριτήριο επιλογής προσωπικού (εγκυµο-

σύνη, συνδικαλιστική ιδιότητα, θρήσκευµα, πολιτικές πεποιθήσεις) αναγνωρίζεται 

γενικά δικαίωµα για απόκρυψη . Όµως οι εξαιρέσεις εδώ είναι αναπόφευκτες όταν η 

ύπαρξη συγκεκριµένου στοιχείου αντιφάσκει στον επιδιωκόµενο από την σύµβαση 

σκοπό. 

 

2.4. Οι όροι εργασίας  

Το σύνολο των δικαιωµάτων και των υποχρεώσεων του εργαζοµένου, που καθορί-

ζουν στις λεπτοµέρειες της το περιεχόµενο της παροχής της εργασίας του από τη µια 

µεριά, καθώς και τη συµπεριφορά του γενικότερα κατά το χρόνο της παραµονής του 
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στην εκµετάλλευση από την άλλη, από τη σκοπιά ιδιαίτερα της εξασφάλισης της τά-

ξης και της οργάνωσης της εργασίας µέσα σ' αυτήν, συνηθίζεται να ονοµάζονται πε-

ριληπτικά, στο εργατικό δίκαιο, «όροι της σχέσης εργασίας» ή ακόµη πιο συνοπτικά, 

«όροι εργασίας». Σε µια ευρεία σύλληψη που όλο και περισσότερο γίνεται αποδεκτή, 

οι όροι εργασίας καλύπτουν όλο το νοµικό καθεστώς εργασιακής σχέσης από τη 

πρόσληψη µέχρι και την απόλυση. 

Στις συνηθισµένες ενοχικές σχέσεις, ο καθορισµός του περιεχοµένου πα-

ρόµοιων όρων, που στην ουσία τους δεν είναι τίποτε άλλο παρά οι όροι αυτής της ί-

διας της ενοχικής σχέσης, αποτελεί σχεδόν αποκλειστικά αντικείµενο ελεύθερης 

συµφωνίας ανάµεσα στους ενδιαφεροµένους, που γίνεται µε αφορµή ιδίως την κα-

τάρτιση της σύµβασης, µέσα στο πλαίσιο της αυτονοµίας της βούλησης. Αυτό όµως 

πολύ απέχει από το να επαληθεύεται και για τους όρους της σχέσης εργασίας. Η σύµ-

βαση εξηρτηµένης εργασίας παρουσιάζει πραγµατικά την ιδιορρυθµία ότι, από τον 

ίδιο τον ορισµό της -που κλείνει µέσα του την έννοια της προσωπικής εξάρτησης του 

µισθωτού από τον εργοδότη του- περιέχει στην ουσία της κάποιο στοιχείο αοριστίας 

σχετικά µε το είδος, τον τόπο και το χρόνο (δηλ. το ωράριο) της εργασίας καθώς και 

µε τη συµπεριφορά και την τάξη που πρέπει να τηρούνται µέσα στην εκµετάλλευση 

σε συνάρτηση πάντοτε µε την παροχή της εργασίας. Ο ειδικός προσδιορισµός, στις 

λεπτοµέρειες, όλων αυτών των στοιχείων αφήνεται στο πιο µεγάλο ποσοστό τους έξω 

από τη συµφωνία των βουλήσεων των ίδιων των ενδιαφεροµένων. Είναι η πρώτη η 

παραδοσιακή µορφή ευελιξίας των συµβάσεων εργασίας που της εξασφαλίζει τη λει-

τουργικότητα της στην προέκταση του χρόνου. Εξυπακούεται, από µόνο το γεγονός 

ότι πρόκειται για σύµβαση που έχει στη φύση της το στοιχείο της εξάρτησης του ενός 

προσώπου από το άλλο, πως ο προσδιορισµός αυτός ανατίθεται εδώ -συµβατικά βέ-

βαια πάντοτε- στη µονοµερή θέληση του εργοδότη. Πρόκειται για το λεγόµενο «διευ-

θυντικό δικαίωµα» του τελευταίου, για το οποίο γίνεται λεπτοµερέστερα λόγος πιο 

κάτω. Η δυνατότητα αυτή µονοµερούς επέµβασης του εργοδότη οδηγεί σε µια ιδιό-

µορφη διάπλαση της δοµής της σχέσης εργασίας. 
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Από τη µια µεριά έχουµε το σταθερό περιεχόµενο που διασφαλίζεται από τις 

συµβατικές ρήτρες και από το σύνολο των λοιπών πηγών, όπως οι νόµοι, οι συλλογι-

κές συµβάσεις εργασίας, οι κανονισµοί εργασίας, οι επιχειρησιακές συνήθειες. Αυτό 

το σταθερό περιεχόµενο, που κατά τη φορµαλιστική προσέγγιση της γερµανικής θεω-

ρίας συνιστά τους «αφηρηµένους όρους εργασίας» αποτελεί τη γραµµή άµυνας στην 

προστασία του εργαζοµένου και συµβάλλει στην εξασφάλιση µια σχετικής ασφάλει-

ας. 

Οι όροι εργασίας που διαµορφώνονται στην πράξη από τη µονοµερή εξουσία 

του, εργοδότη, γνωστοί ως  « συγκεκριµένοι» όροι (die konkreten Arbeitsbe-

dingungen) είναι µεταβλητοί. Αποτελούν το αναπόφευκτο τίµηµα της ανασφάλειας 

του, έναντι της ανάληψης του επιχειρούµενου κινδύνου από τον εργοδότη. Αυτοί οι 

µεταβλητοί όροι µπορεί να αναφέρονται τόσο στον ειδικότερο προσδιορισµό της πα-

ροχής της εργασίας, γνωστοί ως ουσιαστικοί όροι, όσο και στη συµπεριφορά του µι-

σθωτού, γνωστοί ως τυπικοί όροι. 

Ουσιαστικοί όροι θεωρούνται εκείνοι που έχουν άµεση σχέση µε τον ειδικό 

προσδιορισµό στις λεπτοµέρειες του περιεχοµένου της παροχής εργασίας, ως προς τα 

σηµεία που έµειναν αόριστα κατά την κατάρτιση της σύµβασης, όπως είναι το είδος, 

ο τόπος και ο χρόνος της εργασίας. Αντίθετα ως τυπικοί νοούνται εκείνοι οι όροι που 

έχουν σχέση µε τη συµπεριφορά γενικά του εργαζοµένου µέσα στην εκµετάλλευση 

σε σχέση µε την εσωτερική τάξη και γενικά την οργάνωση της λειτουργίας της τελευ-

ταίας, εποµένως και µε την οργάνωση της εργασίας µέσα σ' αυτήν. 

Οι όροι εργασίας που εµπλέκονται µε την οργάνωση της παραγωγικής δια-

δικασίας µέσα στην επιχείρηση, την επιλογή του µηχανικού εξοπλισµού και των µε-

θόδων εργασίας, το βαθµό πρωτοβουλίας των εργαζοµένων, το περιβάλλον εργασίας, 

τον τρόπο ρύθµισης της συµπεριφοράς ανάµεσα στους εργαζοµένους καλύπτουν το 

φάσµα των τυπικών όρων.     

Τα θέµατα συµπεριφοράς αποτελούν και για τις επιχειρήσεις που έχουν προ-

σωπικό που ξεπερνάει τα 50 άτοµα αντικείµενο ρύθµισης και από τον κανονισµό ερ-
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γασίας. Για τις υπόλοιπες επιχειρήσεις, όπως και για όλες τις επιχειρήσεις για τα κα-

θαρά οργανωτικά θέµατα, ο κύριος διαµορφωτικός παράγοντας είναι η µονοµερής 

εξουσία του εργοδότη στο πλαίσιο του διευθυντικού του δικαιώµατος.   

 

2.5. Η λειτουργία της σχέσης εργασίας  

Όπως κάθε αµφοτεροβαρής ενοχική σχέση, έτσι και η σχέση εργασίας δηµιουργεί 

δικαιώµατα και υποχρεώσεις και για τα δύο µέρη. Το σύνολο από αυτά τα δικαιώµα-

τα και τις υποχρεώσεις, σε συνδυασµό και µε τις συνέπειες που συνεπάγεται η παρά-

βαση των τελευταίων, συνθέτουν τη λειτουργία της σχέσης εργασίας.  Πρώτα θα εξε-

τάσουµε τις υποχρεώσεις του µισθωτού και τις συνέπειες της παράβασης τους, για να 

ακολουθήσει η εξέταση των υποχρεώσεων του εργοδότη.    

 

2.5.1. Οι υποχρεώσεις του µισθωτού 

Η κύρια υποχρέωση του µισθωτού έχει ως αντικείµενο την παροχή της εργασίας του 

στον εργοδότη. Ο µισθωτός υποχρεούται, σύµφωνα µε την έννοια της προσωπικής 

εξάρτησης, να θέσει στη διάθεση του εργοδότη την εργασιακή του δύναµη. Η εργα-

σιακή δύναµη όµως δεν προσφέρεται κατά τρόπο γενικό αλλά προσδιορίζεται για κά-

θε εργαζόµενο, ανάλογα µε το περιεχόµενο της σύµβασης, σε ένα συγκεκριµένο εί-

δος, για ένα συγκεκριµένο τόπο και στο πλαίσιο ενός συγκεκριµένου χρόνου.  

 

2.5.2. Οι υποχρεώσεις του εργοδότη 

Η έννοµη σχέση της εργασίας διέπεται από ένα πλέγµα ιεραρχικά ταξινοµηµένων δι-

ατάξεων που εµπλουτίζουν το περιεχόµενο της µε σηµαντικό αριθµό δεσµεύσεων. Το 

κύριο µέρος απ' αυτές αντιπροσωπεύει υποχρεώσεις του εργοδότη που τον βαρύνουν 

άλλες µε την ιδιότητα του ως αντισυµβαλλοµένου και άλλες µε την πρόσθετη ιδιότη-

τα του ως αρχηγού της εκµετάλλευσης. Από τις υποχρεώσεις του εργοδότη απέναντι 

στο µισθωτό πρέπει να διακρίνουµε τις υποχρεώσεις δηµοσίου δικαίου απέναντι στο 

κράτος, στους φορείς κοινωνικών ασφαλίσεων, στους φορείς κοινωνικής πολιτικής 
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(ΟΑΕ∆) ή και ενδεχόµενα σε άλλα ΝΠ∆∆. Βέβαια η παράβαση των υποχρεώσεων 

αυτών µπορεί να καταλήξει σε αστική ευθύνη του εργοδότη απέναντι στο µισθωτό, 

ωστόσο η αρχική κατεύθυνση των υποχρεώσεων του είναι οι τρίτοι. 

Από τον όλο κύκλο των υποχρεώσεων του εργοδότη απέναντι στο µισθωτό µπορούµε 

να διακρίνουµε: 

α)  Την υποχρέωση για σεβασµό των νόµιµων όρων εργασίας, όπως τήρηση του ωρα-

ρίου, παροχή άδειας, υγιεινή εγκαταστάσεων κλπ.  

β)  Την υποχρέωση για καταβολή του µισθού. 

Υ)  Την υποχρέωση για πρόνοια που αναλύεται περαιτέρω σε άλλες ειδικότερες υπο-

χρεώσεις. 

δ)  Την υποχρέωση για σεβασµό της προσωπικότητας του εργαζοµένου. 

ε)  Την υποχρέωση για ίση µεταχείριση. 

στ) Την υποχρέωση για απασχόληση. 

ζ)  Σε παρεπόµενες υποχρεώσεις που δηµιουργούνται κατά τη λήξη της σχέσης εργα-

σίας. 

 

2.6. Η λύση της σχέσης εργασίας  

Η σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας, ως ενοχική σύµβαση που είναι, υπόκειται καταρ-

χήν στους ίδιους γενικούς κανόνες που ρυθµίζουν τη λύση των ενοχικών συµβάσεων. 

Οι κανόνες αυτοί υφίστανται βέβαια κάποια διαφοροποίηση, ανάλογα µε τις ιδιορ-

ρυθµίες που παρουσιάζουν οι διάφορες µερικότερες κατηγορίες αυτών των συµβάσε-

ων. Και η διαφοροποίηση αυτή γίνεται ακόµη πιο έντονη σε ορισµένες ειδικές περι-

πτώσεις, εξαιτίας των ιδιότυπων χαρακτηριστικών τους, που επηρεάζουν και τον τρό-

πο µε τον οποίο επέρχεται σ' αυτές η λύση της σχέσης. Αυτό ακριβώς συµβαίνει και 

µε τη σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας. Η σύµβαση αυτή ανήκει στην κατηγορία των 

διαρκών συµβάσεων. Και από την άποψη αυτή υπόκειται στις ιδιορρυθµίες που χα-

ρακτηρίζουν τον τρόπο λύσης αυτών των συµβάσεων, ιδίως όσον αφορά τη λύση µε 

µονοµερή δήλωση του ενός από τους συµβαλλοµένους, που παίρνει εδώ τη µορφή 
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της καταγγελίας, αντί για την υπαναχώρηση που ταιριάζει στις στιγµιαίες συµβάσεις. 

Αλλά και πέρα από το γενικό αυτό γνώρισµα της, η σύµβαση εξηρτηµένης ερ-

γασίας χαρακτηρίζεται και από την επικράτηση σ' αυτή του προσωπικού στοιχείου 

καθώς και από την οξεία αντίθεση των συµφερόντων, που το καθένα από τα συµβαλ-

λόµενα µέρη αντιπροσωπεύει κατά τη λειτουργία της, µια αντίθεση που παίρνει µάλι-

στα έναν έντονο κοινωνικό χαρακτήρα. Και είναι φυσικό, τα ιδιαίτερα αυτά γνωρί-

σµατα, παράλληλα µε την επίδραση που ασκούν στη ρύθµιση της λειτουργίας αυτής 

της σύµβασης, να επιβάλλουν και κάποια πρόσθετη ιδιορρυθµία στη µεθόδευση της 

λύσης της. 

Θα πρέπει τέλος να σηµειωθεί ιδιαίτερα ότι ο προβληµατισµός γύρω από το 

ζήτηµα της λύσης της σύµβασης εργασίας εξακολουθεί και σήµερα να διαφο-

ροποιείται µε βάση τη διάκριση της σε σύµβαση µε αόριστη και σε σύµβαση µε ορι-

σµένη διάρκεια (καταγγελία, στην πρώτη περίπτωση - λήξη του ορισµένου χρόνου ή 

πρόωρη καταγγελία για σπουδαίο λόγο, στη δεύτερη περίπτωση). Γι' αυτό και η ανά-

πτυξη που ακολουθεί στηρίζεται κατεξοχήν στη βασική αυτή διάκριση. 

 

Κοινοί τρόποι λύσης της σχέσης εργασίας 

Οι τρόποι αυτοί είναι οι ακόλουθοι: 

· Η αντίθετη συµφωνία.  

· Η σύγχυση στο ίδιο πρόσωπο των ιδιοτήτων του µισθωτού και του εργοδότη. 

· Ο θάνατος του ενός από τους συµβαλλοµένους. 

· Μια σειρά, τέλος, από άλλα γεγονότα καταλυτικά της σχέσης όπως είναι η 

αδυναµία παροχής ή αποδοχής της εργασίας, η πλήρωση της διαλυτικής αίρε-

σης ή προθεσµίας από την οποία εξαρτάται η ενέργεια και η λειτουργία της 

σύµβασης ή ακύρωση της τελευταίας ή η διάλυση της επιχείρησης µέσα στην 

οποία λειτουργεί. 
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2.6.1. Η καταγγελία της σχέσης εργασίας αορίστου χρόνου  

Καταγγελία είναι το δικαίωµα που έχει οποιοσδήποτε από τους συµβαλλοµένους σε 

µια διαρκή σύµβαση, να λύνει αυτή τη σύµβαση για το µέλλον µε τη µονοµερή θέλη-

ση του. Όταν πρόκειται ειδικότερα για µια σύµβαση εξηρτηµένης εργασίας, η καταγ-

γελία αυτή από την πλευρά του εργοδότη παίρνει τη µορφή της απόλυσης του µισθω-

τού, ενώ από την πλευρά του τελευταίου παρουσιάζεται µε την ειδικότερη µορφή της 

παραίτησης από τη θέση εργασίας.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

 

Το άτοµο µέσα στο εργασιακό περιβάλλον 

3.1. Εισαγωγικά 

Η θέση του ατόµου -εργαζόµενου µέσα στους χώρους δουλειάς αποτελεί στην εποχή 

µας καίριο έργο του κλάδου των Εργασιακών Σχέσεων, αλλάζοντας την µέχρι πρότι-

νος επικρατούσα άποψη, που ήθελε τους εργαζόµενους να «συµπιέζονται»και να 

«καταπιέζονται», για να ανταποκριθούν σε µια κατάσταση υποχρεωτικής προσαρµο-

γής µέσα σ' ένα τεχνικό όσο και ανιαρό περιβάλλον. 

Αποτελεί κοινή διαπίστωση πλέον, ότι οι «στάσεις ή διαθέσεις» των εργαζο-

µένων απέναντι στις επιχειρήσεις διαµορφώνουν ένα π ολύπλοκο πλαίσιο σχέσεων 

όπου «τα άτοµα χρησιµοποιούν τους οργανισµούς σαν µέσα για την επίτευξη των ε-

πιδιώξεων τους, κατά τον ίδιο τρόπο και κατά την ίδια αναλογία, όπως οι οργανισµοί 

χρησιµοποιούν τα άτοµα για την επίτευξη των αντικειµενικών τους σκοπών». 

 

3.2. Οι περιβαλλοντικές συνθήκες και η εργονοµία  

Τα κυριότερα σηµεία αναφοράς των Εργασιακών Σχέσεων στο ζήτηµα της καλυτέ-

ρευσης των περιβαλλοντικών συνθηκών, είναι τα ακόλουθα: 

(α) η καταλληλότητα της κτιριακής συγκρότησης, ώστε να ανταποκρίνεται στην πα-

ραγωγή του έργου, 

(β) η λήψη υπόψη των στοιχείων, που άπτονται του φυσικού περιβάλλοντος, 
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(γ) η ορθολογική χρήση του φωτισµού στον εργασιακό χώρο,  

(δ) η κατανόηση των «ορίων κόπωσης» των εργαζοµένων µέσα στο χώρο δουλειάς, 

µε βάση το «ρυθµό» εργασίας, 

(ε) η αποφυγή της «µονοτονίας», που εµπεριέχουν πολλά επαγγέλµατα και πολλοί 

εργασιακοί χώροι, 

(ζ) η αποφυγή «στρεσσογόνων» καταστάσεων για τους εργαζόµενους εξαιτίας της 

οργάνωσης του χώρου εργασίας, των συστηµάτων εργασίας και της «εργασιακής 

εγρήγορσης», κ.λπ.   

Χωρίς να σηµαίνει, ότι η παραπάνω αναφερόµενες επιδράσεις των περιβαλλοντικών 

συνθηκών είναι οι µόνες, αποτελούν πάντως εκείνες που –τόσο οι εργασιακή εµπειρία 

και καθηµερινή πρακτική όσο και ο κλάδος των Εργασιακών Σχέσεων- επέχουν τη 

µεγαλύτερη σπουδαιότητα στις ηµέρες µας.  

 

Η εργονοµική διάσταση   

Από όλα όσα µέχρι τώρα έχουν εκτεθεί, είναι προφανές ότι, η αποδοτικότητα των ερ-

γαζοµένων στηρίζεται σε µια εκτεταµένη γκάµα εννοιών, των οποίων ο τελικός στό-

χος και προοπτική είναι η προσαρµοστικότητα κάθε εργαζόµενου στο συγκεκριµένο 

πόστο εργασίας του. 

Αυτή όµως η προσαρµοστικότητα του εργαζόµενου, πέρα από όλα τα άλλα, 

στοχεύει στην τοποθέτηση «του κατάλληλου ανθρώπου στο κατάλληλο εργασιακό 

πόστο». 

∆ιαπίστωση, που οδηγεί αναπόφευκτα στη συνεργασία, αφ' ενός µεν του ψυ-

χολόγου αφ' ετέρου δε του τεχνικού, ώστε η εργασία να ανταποκρίνεται πλήρως στις 

ανάγκες του εργαζόµενου, που µε τη σειρά του θα αποδώσει το µέγιστο δυνατό στο 

πόστο εργασίας του. 

Αυτή η συνεργασία απαιτεί τόσο τη µελέτη της φυσιολογίας (που ερευνά την 

κόπωση, τη θερµοκρασία, την υγρασία, τις στάσεις του σώµατος του εργαζόµενου, 

κ.λπ.) και τις ψυχοφυσιολογίας (που µελετά την αξιοποίηση των ανθρώπινων αισθή-
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σεων —της ακοής και της όρασης— για την παραγωγή έργου) όσο και της ψυχολογί-

ας (µε αντικείµενο την αντίληψη, τη µάθηση, τα εξαρτηµένα αντανακλαστικά, τους 

δείκτες ψυχικής ευαισθησίας, περιέργειας, κ.λπ.) και της σύγχρονης τεχνικής (που 

δηµιουργεί τους κατάλληλους χώρους, τα κατάλληλα εργαλεία και µηχανές, τις κα-

τάλληλες θέσεις και καθίσµατα για τους εργαζόµενους µε βάση τις ξεχωριστές απαι-

τήσεις κάθε πόστου, κ.λπ.). 

Αυτή είναι ακριβώς η συµβολή της εργονοµίας στην ανθρώπινη εργασία, που 

ξεκίνησε αρχικά και χάρη στον F. W. Taylor στις Η.Π.Α. και, επεκτάθηκε στη συνέ-

χεια στην Αγγλία, στη Γαλλία και στη Γερµανία, χωρίς να µπορεί να ισχυριστεί σή-

µερα κάποιος, ότι τα δεδοµένα της δεν ισχύουν για όλες τις χώρες. 

Εξαιτίας δε της εργονοµίας µια ολόκληρη σειρά επαγγελµατικών κλάδων —

που παράγουν προϊόντα κατάλληλα για εργασιακούς χώρους— έχουν προσαρµόσει 

πλήρως την όλη παραγωγική τους διαδικασία στους τέσσερεις πόλους, που προανα-

φέραµε, ώστε να είναι ελκυστική από τις επιχειρήσεις και τους εργαζόµενους, που 

αποτελεί το πελατολόγιο τους.   

 

3.3. Σχέσεις ηγεσίας και εργαζοµένων 

Με την έννοια, ότι ακριβώς επάνω σ' αυτές τις σχέσεις κρίνεται αυτή καθαυτή η 

ποιότητα των εργασιακών σχέσεων αρχικά, η δυνατότητα αύξησης της παραγωγικό-

τητας στη συνέχεια και η κατανόηση των αναγκών των εργαζοµένων τελικά, ώστε να 

είναι σε θέση να αντιµετωπίσουν τα προβλήµατα διαβίωσης του. 

Κάποια από τα βασικότερα θέµατα στις σχέσεις ηγεσίας και εργαζοµένων εί-

ναι τα ακόλουθα: 

(α) Η ηγεσία ενός οποιουδήποτε οργανισµού είναι υπεύθυνη για την οργάνωση των 

όρων της παραγωγής (δηλαδή ανθρώπους, χρήµατα, µηχανολογικό εξοπλισµό, 

µεθοδολογία, πρακτικές τεχνικές και εφόδια) σύµφωνα µε τα ισχύοντα στην 

κλασσική θεωρία του Me Gregor, «Θεωρία Χ» 

(β) Οι εργαζόµενοι µε οποιοδήποτε τρόπο σ ένα οργανισµό δεν είναι κατ' αρχήν ούτε 
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αδιάφοροι ούτε αρνητικοί απέναντι στις ανάγκες του οργανισµού. Γίνονται αδιά-

φοροι και αρνητικοί συντελεστές, κάθε φορά που οι εµπειρίες τους «εκ των έσω» 

τους αναγκάζουν ή κάθε φορά που η ηγεσία αδυνατεί να τους κατευθύνει ορθο-

λογικά 

(γ) Είναι λάθος να πιστεύεται, ότι η ηγεσία —η καλύτερη δυνατή υπάρχουσα— µπο-

ρεί να προσδώσει χαρακτηριστικά προσωπικότητας στον εργαζόµενο, που δεν τα 

διαθέτει. Αντίθετα, όµως, κύριο µέληµα και καθήκον της ηγεσίας είναι η ανί-

χνευση κα η  αναγνώριση αυτών των χαρακτηριστικών, που στη συνέχεια θα α-

ναπτυχθούν στη λειτουργία της επιχείρησης 

(δ) Ο επηρεασµός της συµπεριφοράς των εργαζοµένων —βασική προϋπόθεση των 

ηγετικών στελεχών— δεν θα πρέπει να αποµακρύνεται από τον βασικό ουµανι-

στικό στόχο, τη βελτίωση των όρων εργασίας και συνεπώς διαβίωσης του εργα-

ζόµενου, άλλως η όλη προσπάθεια διεύθυνσης, καθοδήγησης, επηρεασµού και 

ελέγχου είναι καταδικασµένη 

(ε) Παρ' ότι στην εποχή µας η εµφάνιση ηγέτη εµπίπτει στην ανάλυση της προσωπι-

κότητας υπάρχουν και ορισµένοι «πατερναλιστικοί παράγοντες», οι οποίοι, αν 

και δεν «ευδοκιµούν» σήµερα σε µεγάλο βαθµό, καθορίζουν την έννοια της ηγε-

σίας 

(ζ) Η εµφάνιση πετυχηµένων ηγετών (είτε αυτή περνάει από τον ηγέτη µε προσανα-

τολισµό προς τα γεγονότα και τα πράγµατα είτε αυτόν, που ενστερνίζεται το όλο 

πλαίσιο των ανθρώπινων και συνεπώς και των εργασιακών σχέσεων), όπως δεί-

χνουν οι έρευνες ιδίως στη βιοµηχανία, προϋποθέτει µία ειδική προσοντολογία 

όχι προσιτή ή εφικτή στη µεγάλη πλειοψηφία των ατόµων 

(η) Οι βαθµίδες της ηγεσίας (ανώτατης, µέσης, κατώτερης) είναι κατασκεύασµα του 

ανθρώπινου νου και συνεπώς, οι εµφανιζόµενες στο χώρο αυτό τυπολογίες, δεν 

είναι τίποτε άλλο παρά η ικανοποίηση των συγκεκριµένων αναγκών της διοικη-

τικής ιεραρχίας ενός οργανισµού, όπως αυτές έχουν καθοριστεί, ειδικά όταν γίνε-

ται λόγος για "business plan". 
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(θ) Η τήρηση των βασικών αρχών από την ηγεσία για την εξασφάλιση της προσαρµο-

γής των υφισταµένων, είναι προϊόν της µορφής διοίκησης, που ασκεί η κάθε συ-

γκεκριµένη ηγεσία, µε σχεδόν προκαθορισµένα αποτελέσµατα. 

(ι) Ο προσδιορισµός της αποτελεσµατικότητας του ηγέτη σήµερα, που το επίπεδο των 

εργαζοµένων έχει ήδη ανεβεί αισθητά σε σχέση µε τις προηγούµενες δεκαετίες, εί-

ναι συνάρτηση και σωστή αναλογία του δυναµικού, του συναισθηµατικού και του 

λογικού µέρους της προσωπικότητας, σύµφωνα µε τη γνωστή θεώρηση του καθη-

γητή, της εφαρµοσµένης ψυχολογίας D. Wallen. 

(κ) Τα προβλήµατα του προγραµµατισµού, της οργάνωσης, της στελέχωσης, της διεύ-

θυνσης, του συντονισµού και του ελέγχου είναι κοινή για όλους τους ηγέτες κάθε 

οργανισµού και κάθε επιχείρησης. Εκείνο που διαφοροποιείται κάθε φορά είναι 

το είδος της αντιµετώπισης από τον ηγέτη, που κάνει και τη διαφορά. 

(λ) Ο προσδιορισµός των ατοµικών χαρακτηριστικών του ηγέτη έχει νόηµα, µόνον 

όταν αυτός ειδωθεί σε σχέση µε συγκεκριµένες ανάγκες µιας συγκεκριµένης επι-

χείρησης ή οργανισµού. Συνεπώς, αντί των τυπολογιών θα ήταν προτιµότερη η 

περιπτωσιολογική ανάλυση και µελέτη, όταν γίνεται λόγος για αξιολόγηση ηγε-

τικών στελεχών. 

(µ) Σε αντίθεση µε τα συχνά παρουσιαζόµενα στη διεθνή και ελληνική βιβλιογραφία 

δεδοµένα και χαρακτηριστικά ηγετών, θα ήταν ασφαλώς προτιµότερο (και ασφα-

λέστερο) να µην γίνεται τόσος λόγος για συγκεκριµένες τυπολογίες και πατέντες 

καθορισµού των ηγετών, διότι οι εργαζόµενοι συνολικά (απαραίτητη προϋπόθε-

ση ύπαρξης και λειτουργίας µιας ηγεσίας) κρίνουν τις ηγεσίες µε βάση τρία βα-

σικά στοιχεία:    

(1) από το αν η ηγετική συµπεριφορά διαπνέεται ή όχι από βαθειά ανθρωπι-

στικά συναισθήµατα, άσχετα αν ο ηγέτης οφείλει να ασκεί διεύθυνση και 

έλεγχο, 

(2) από το αν η ηγετική φυσιογνωµία διαθέτει ευελιξία, ικανότητα αποφάσεων 

και δηµιουργικότητα, αξιοποιώντας στο µάξιµουµ   τις δυνατότητες των 
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εργαζοµένων, 

(3) από το βαθµό δηµιουργικότητας, διορατικότητας και δυνατότητας να µην 

είναι υπερβολικά συγκεντρωτικός ο ηγέτης, αφήνοντας τους εργαζόµε-

νους να αναπτύξουν οι ίδιοι δραστηριότητα και συµµετοχή. 

 

3.3. Η ισότητα των δύο φύλων στην εργασία 

Ένα από τα πλέον βασικά χαρακτηριστικά της σηµερινής αγοράς εργασίας είναι η 

σαφώς εκδηλούµενη διαφορετική αντιµετώπιση των εργαζόµενων µε βάση το φύλο. 

∆ιότι δεν θα πρέπει να παραγνωρίζεται, ότι και ιστορικά και οικονοµικά και κοινωνι-

ολογικά και ψυχολογικά µία από τις πλέον ουσιώδες πηγές ανισότητας των δύο φύ-

λων είναι η εργασία. 

Για το λόγο αυτό, οι εργασιακές σχέσεις γενικά, αλλά και ο κλάδος των Ερ-

γασιακών Σχέσεων, δίνουν ιδιαίτερη βαρύτητα και σηµασία στο θέµα αυτό, που αφο-

ρά συνολικά τη διεθνή κοινότητα (αναπτυγµένη, υπό ανάπτυξη και υποανάπτυκτη), 

καθόσον είναι οι γυναίκες εκείνες, που: 

(α) αµοίβονται συγκριτικά λιγότερο από τους άνδρες στην εργασία, 

(β) πασχίζουν περισσότερο για την εξεύρεση εργασίας απ' ό,τι οι άνδρες,  

(γ) σε περιόδους κρίσεων και οικονοµικής ύφεσης χάνουν πιο συχνά την εργασία 

τους σε σχέση µε τους άνδρες, 

(δ) µαστίζονται εργασιακά τις περιόδους της µητρότητας, χωρίς ανάλογη πάντοτε ερ-

γασιακή κατανόηση,  

(ε) χρειάζεται να αποδείξουν εµπράκτως την προσοντολογία, κάτι που συνήθως δεν 

συµβαίνει µε τους άνδρες, 

(ζ) δέχονται τον συντριπτικό όγκο των σεξουαλικών παρενοχλήσεων στην εργασία, 

γεγονός που κινητοποίησε ήδη τη διεθνή κοινότητα. 

∆εν πάνε παρά τρεις-τέσσερεις δεκαετίες µόνον, που το αντικείµενο της «µελέτης της 

ισότητας των δύο φύλων στους χώρους δουλειάς» ήταν αδιανόητο, καθόσον ο ρόλος 

της γυναίκας στην παραγωγική διαδικασία ήταν «υποβοηθητικός». Μόνον από τη δε-
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καετία του ' 70 η γυναίκα άρχισε να διεκδικεί ενεργά την ισότιµη θέση µε τον άνδρα 

µέσα στο εργασιακό περιβάλλον και µάλιστα µε αξιώσεις. Απόρροια των διεκδικητι-

κών αγώνων των γυναικών για ισότιµη εργασία υπήρξε η αλλαγή των εθνικών νοµο-

θεσιών, αλλά και των Κανονισµών ∆ιεθνών Οργανισµών, που κατήργησαν την «προ-

στατευτικότητα» της γυναίκας έναντι του άνδρα στην Κοινωνία και στην Εργασία. To 

αποτέλεσµα αυτής της κατάργησης του προστατευτικού πνεύµατος του νοµοθέτη (δι-

εθνώς και στην Ελλάδα) κανείς δεν το γνωρίζει πραγµατικά και επιστηµονικά. Ακόµη 

και οι γνώµες των γυναικείων οργανώσεων διχάζονται, κοινωνικά όµως έχει επιτελε-

στεί ένα σαφές «ποιοτικό άλµα», τουλάχιστον στους εργασιακούς χώρους των ανα-

πτυγµένων χωρών.  

Τα θέµατα της σύγχρονης Κοινωνικής Πολιτικής των Κρατών και της διε-

θνούς κοινότητας είναι πλέον σαφώς προσανατολισµένα στην προφύλαξη των έργων 

ισότητας ανδρών-γυναικών και µε έµφαση στις ιδιαίτερες γυναικείες προϋποθέσεις 

(λ.χ. µητρότητα και προστασία της). Σήµερα υπάρχει ένα ολόκληρο ειδικό θεσµικό 

πλαίσιο εξειδικευµένων ρυθµίσεων για τη γυναικεία εργασία, όπως λ.χ. για τη ρύθµι-

ση (συχνά και απαγόρευση) της νυκτερινής εργασίας, η απαγόρευση απασχόλησης 

γυναικών σε υπόγειες εργασίες, ο έλεγχος των διακρίσεων των νόµων σε βάρος των 

γυναικών, κ.λπ. Πλαίσιο, που πιστοποιεί τη σηµαντικότατη αλλαγή που έχει επέλθει 

στις σύγχρονες εργασιακές σχέσεις. 

Υπάρχει ένα βασικό νοµικό οπλοστάσιο, τόσο από τη νοµολογία σε θέµατα 

ισότητας των δύο φύλων στον διεθνή χώρο όσο και από µια σειρά αποφάσεων του 

∆ικαστηρίου των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, που πιστοποιούν την προσπάθεια και νο-

µικής προστασίας κατά των διακρίσεων σε βάρος των γυναικών στους χώρους δου-

λειάς. Επειδή τα προβλήµατα των εργαζόµενων γυναικών ούτε αρχίζουν µε την εγκυ-

µοσύνη, ούτε τελειώνουν µε τον τοκετό και τη λοχεία για το λόγο αυτό, το θεσµικό 

πλαίσιο του Ν. 1483/1984 καθιέρωσε τους «κανόνες του παιχνιδιού» για τους εργα-

ζόµενους µε οικογενειακές υποχρεώσεις" που περιλαµβάνει τις προϋποθέσεις χορή-

γησης της λεγόµενης «γονικής άδειας»: 

This watermark does not appear in the registered version - http://www.clicktoconvert.com

http://www.clicktoconvert.com


 30 

(1) τις άδειες απουσίας, 

(2) τα θέµατα των βρεφονηπιακών σταθµών, 

(3) την άδεια γονέων. 

Είναι αυτονόητο, ότι η σύγχρονη διεθνής κοινωνία (και η ελληνική) έχουν επιλύσει 

προ πολλού βασικά θέµατα, που αφορούν την εργαζόµενη γυναίκα, όπως λ.χ. την ά-

δεια µητρότητας, τα µέτρα προστασίας της µητρότητας, τα επιδόµατα γάµου και τέ-

κνων, κ.λπ., για τα οποία υπάρχει και µια εκτενής νοµολογία των σχετικών δικαστη-

ρίων. 

Πλέον η διεθνής κοινωνία (σιγά-σιγά και η ελληνική) κάνει εκτεταµένη έρευ-

να, σε ότι αφορά τα θέµατα ισότητας των φύλων, ακόµη και σε εξειδικευµένα θέµατα 

(όπως λ.χ. η σεξουαλική παρενόχληση στην εργασία), τα πορίσµατα της οποίας συ-

νήθως αποτελούν άµεσης προτεραιότητας αλλαγές στους εργασιακούς χώρους. 

 

3.5. Σύγχρονα εξειδικευµένα θέµατα Εργασιακών Σχέσεων 

3.5.1. Η σεξουαλική παρενόχληση στην εργασία 

Ένα από τα πλέον καινούργια, όσο και ενδιαφέροντα θέµατα, που αφορούν τις 

εργασιακές σχέσεις, αλλά και τον κλάδο των Εργασιακών Σχέσεων, είναι αυτό της 

λεγόµενης «σεξουαλικής παρενόχλησης» στους εργασιακούς χώρους, που τα τελευ-

ταία πέντε χρόνια άρχισε να παίρνει σαν ζήτηµα µεγάλες διαστάσεις. 

Η έννοια της «σεξουαλικής παρενόχλησης» στην εργασία αναφέρεται ουσια-

στικά στις γυναίκες (όχι όµως κατ' αποκλειστικότητα) και σ' αυτήν  συµπεριλαµβάνο-

νται τόσο ένα απλό «πείραγµα» όσο και κλιµακώσεις, που σε ακραίες περιπτώσεις 

φθάνουν στον «βιασµό». 

Και όπως τονίζει η ∆ανέζα ψυχολόγος, Λίµπι Τατά Άρσελ, «η σεξουαλική 

παρενόχληση δεν αποτελεί µεµονωµένο φαινόµενο, αλλά σοβαρό πρόβληµα για πολ-

λές εργαζόµενες γυναίκες», ενώ κατά την ίδια σαν σεξουαλική παρενόχληση νοείται 

«κάθε ανεπιθύµητη, απρόσκλητη και προσβλητική συµπεριφορά σεξουαλικού χαρα-

κτήρα, που θίγει την αξιοπρέπεια των γυναικών και ανδρών στον χώρο εργασίας, ει-
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δικότερα όταν η απόρριψη ή η µη υποταγή ενός εργαζόµενου σε µια τέτοια συµπερι-

φορά — ιεραρχικά ανωτέρων ή οµοιοβάθµων— συναδέλφων του έχει αντίκτυπο στην 

περαιτέρω επαγγελµατική του πορεία». 

Το ζήτηµα βεβαίως στην ερµηνεία αυτής της συµπεριφοράς είναι το πότε µια 

συµπεριφορά µπορεί να θεωρηθεί σεξουαλική παρενόχληση, διότι στο σηµείο αυτό 

εµφυλοχωρεί µια δυσπιστία, αφού εναπόκειται στο κάθε άτοµο στην εργασία να 

προσδιορίσει αν η συµπεριφορά είναι ανεκτή ή προσβλητική. 

Πρωτοβουλία της Ελληνίδας Κοινοτικής Επιτρόπου κ. Β. Παπανδρέου, έκανε 

λόγο για έναν «Κώδικα προστασίας και αξιοπρέπειας γυναικών και ανδρών στους 

εργασιακούς χώρους» διατυπώθηκε σαν πρόταση, όλοι νόµιζαν ότι το θέµα θα έµενε 

εκεί. 

Κι όµως, σήµερα το θέµα αυτό έχει ήδη αποτελέσει Κοινοτική «Οδηγία» για 

τις 12 χώρες-µέλη της Ε.Ο.Κ., στοχεύοντας στη θέσπιση αυστηρών µέτρων, ώστε να 

ελαχιστοποιηθούν οι συνέπειες στην εργασία, που προέρχονται από µορφές σεξουα-

λικής παρενόχλησης. 

Συνέπειες, που έχουν κύρια ψυχολογικό περιεχόµενο και επιβάρυνση και που 

µπορούν να συγκεκριµενοποιηθούν και να συνοψιστούν στα ακόλουθα, που είναι και 

τα πλέον συνήθη. 

― Επέρχεται µείωση της αυτοεκτίµησης της γυναίκας, αναπτύσσεται η «υπερευαι-

σθησία» της, ενισχύονται οι φοβίες της και όπως τονίζει η Λ.Τ. Άρσελ, «η αγωνία 

και το άγχος που δηµιουργούνται από τη σεξουαλική παρενόχληση καθιστούν τα 

άτοµα που υπόκεινται σ' αυτήν λιγότερο αποδοτικά στην εργασία τους —ξεχνούν, 

κάνουν λάθη, εκνευρίζονται— ή τα αναγκάζουν να παίρνουν συχνά άδεια λόγω 

ασθενείας ή ακόµη να αναζητήσουν αλλού εργασία, ζηµιώνοντας έτσι και την επι-

χείρηση. 

— Επέρχεται «ψυχικό άλγος» στις γυναίκες-θύµατα της έντονης σεξουαλικής παρε-

νόχλησης µε δυσµενείς επιπτώσεις στην αποδοτικότητα τους, ενώ αντιθέτως 

στους άνδρες «θύµατα» σεξουαλικών παρενοχλήσεων δεν παρουσιάζονται ανά-
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λογες επιπτώσεις, καθόσον η έννοια της «αυτο-εικόνας» του C. Rogers τους κά-

νει να πιστεύουν «ότι έλκει η γοητεία τους». 

— ∆ίνουν το «προφίλ» του άνδρα που συστηµατικά παρενοχλεί στους εργασιακούς 

χώρους και κατά την Λ.Τ. Άρσελ «είναι ηλικίας 40-60 χρόνων και κατέχει ιεραρ-

χικά ανώτερη θέση, όντας φυσιολογικό άτοµο, χωρίς ψυχολογικές διαταραχές, 

που δρα κανονικά στην κοινωνία». 

 

Η έρευνα του θέµατος στην Ελλάδα 

Το πρόβληµα πάντως της σεξουαλικής παρενόχλησης έχει τεθεί επί τάπητος και στη 

χώρα µας, ο «Σύνδεσµος για τα ∆ικαιώµατα της Γυναίκας» διεξήγαγε σχετική έρευνα 

µε δείγµα 1.540 άτοµα (1.015 γυναίκες και 525 άνδρες) στην ευρύτερη περιοχή της 

Αθήνας. 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας αυτής δηµοσιεύθηκαν στην εφηµερίδα «Το 

Βήµα» της Κυριακής, από όπου τα παραθέτουµε, όπως ακριβώς παρουσιάστηκαν ε-

κεί, διότι έχουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον. 

«Από την έρευνα προκύπτει, ότι στη χώρα µας υπάρχει συνειδητοποίηση του 

τι σηµαίνει σεξουαλική παρενόχληση, η οποία βέβαια κυµαίνεται ανάλογα µε τον ερ-

γασιακό χώρο. Συγκεκριµένα, το 68% των ανδρών και το 69,6% των γυναικών έχουν 

ακούσει για περιπτώσεις σεξουαλικής παρενόχλησης στο περιβάλλον της εργασίας 

τους, ενώ το 74,2% των ανδρών και το 79,1% των γυναικών γνωρίζουν συγκεκριµέ-

νες περιπτώσεις όπου εργαζόµενες γυναίκες υπήρξαν αντικείµενο τέτοιας συµπεριφο-

ράς στην εργασία. 

Το ποσοστό των γυναικών που έχουν υποστεί σεξουαλική παρενόχληση σχε-

τίζεται µε την κατανοµή των φύλων στον εργασιακό χώρο. Εκεί όπου υπάρχει ίση 

κατανοµή των φύλων ή όπου οι γυναίκες είναι περισσότερες από τους άνδρες, καταγ-

γέλλονται λιγότερες περιπτώσεις σεξουαλικής παρενόχλησης και οι άνδρες µάλιστα 

εµφανίζονται να συνειδητοποιούν περισσότερο τι σηµαίνει η συµπεριφορά αυτή. Συ-

γκεκριµένα, σε εργασιακούς χώρους όπου οι άνδρες υπερτερούν αριθµητικά, το πο-
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σοστό των γυναικών που έχουν υποστεί σεξουαλική παρενόχληση ανέρχεται σε 

70,8%. Εκεί όπου υπάρχει ο ίδιος αριθµός ανδρών και γυναικών µειώνεται στο 

56,3%, ενώ όπου οι γυναίκες υπερτερούν το ποσοστό είναι 53,2%. 

Από τα στοιχεία της έρευνας προκύπτει, ότι το φαινόµενο παρατηρείται συ-

χνότερα στον ιδιωτικό παρά στον δηµόσιο τοµέα. Έτσι, το ποσοστό των γυναικών 

που έχουν υποστεί σεξουαλική παρενόχληση στον ιδιωτικό τοµέα ανέρχεται σε 

64,5%, ενώ στον δηµόσιο είναι 55,1%. Ειδικότερα, στον ιδιωτικό τοµέα το 70% των 

γυναικών που εργάζονται σε ελεύθερα επαγγέλµατα, το 65,5% που εργάζονται σε ι-

διωτικές τράπεζες και το 62,5% που απασχολούνται στην ιδιωτική εκπαίδευση, έχουν 

παρενοχληθεί σεξουαλικά στο χώρο εργασίας τους. Στο δηµόσιο τοµέα το φαινόµενο 

συναντάται συχνότερα στις τράπεζες (64,Ι%) και στα νοσοκοµεία(60,8%), ενώ στα 

υπουργεία και στους δηµόσιους οργανισµούς το ποσοστό των γυναικών που έχουν 

υποστεί τέτοια συµπεριφορά ανέρχεται σε 56% και 47,1% αντίστοιχα. 

Τα ποσοστά διαφοροποιούνται σηµαντικά στον ιδιωτικό και δηµόσιο τοµέα 

όσον αφορά τα χαρακτηριστικά των «θυτών». Το ποσοστό των ιεραρχικά ανωτέρων 

υπαλλήλων, που παρενοχλούν σεξουαλικά γυναίκες συναδέλφους τους, στον ιδιωτικό 

τοµέα είναι 68,5%, ενώ στο ∆ηµόσιο ανέρχεται σε 85,5% των ισόβαθµων σε 54,2% 

και 34,4% αντίστοιχα, ενώ των κατωτέρων είναι 35,7% στον ιδιωτικό τοµέα και 

16,7% στον δηµόσιο.   

Όσον αφορά τα θύµατα, από την έρευνα προκύπτει ότι όσο πιο αδύνατη είναι 

η οικονοµική και κοινωνική θέση µιας γυναίκας τόσο περισσότερες πιθανότητες έχει 

να πέσει θύµα σεξουαλικής παρενόχλησης. Έτσι, τα υψηλότερα ποσοστά γυναικών 

που έχουν υποστεί τέτοια συµπεριφορά εµφανίζουν οι χήρες 82,1% και οι διαζευγµέ-

νες 73%, ενώ οι έγγαµες (56%) και οι άγαµες (59,5%) παρουσιάζουν µικρότερα πο-

σοστά. Σε σχέση µε το µορφωτικό επίπεδο, το µεγαλύτερο ποσοστό σεξουαλικής πα-

ρενόχλησης εµφανίζουν οι απόφοιτες δηµοτικού 72,2%, ενώ τα ποσοστά των υπολοί-

πων, δηλαδή αυτών που έχουν αποφοιτήσει από µερικές τάξεις γυµνασίου, από το 

λύκειο, που έχουν πτυχίο ανώτερης ή ανώτατης σχολής κυµαίνονται από 55% ως 
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61,6%. 

Τέλος, δεν υπάρχει διαφοροποίηση των ποσοστών όσον αφορά την ηλικία και 

τα χρόνια εργασίας των γυναικών που έχουν υποστεί σεξουαλική παρενόχληση στον 

χώρο εργασίας. 

 

3.5.2. Τα νέα δεδοµένα στα θέµατα ασφάλειας, υγιεινής, ωραρίου και ελα-

στικότητας 

∆εδοµένου ότι όλα τα εξεταζόµενα θέµατα κατατείνουν στη βελτίωση της παραγωγι-

κότητας, η οποία δηµιουργεί όλες τις προϋποθέσεις για την καλυτέρευση του επιπέ-

δου διαβίωσης των εργαζοµένων, είναι γεγονός ότι οι έννοιες της ασφάλειας και της 

υγιεινής όπως και αυτές της ελαστικότητας και του ωραρίου συµβάλλουν σ' αυτήν 

την προοπτική. 

Οι έννοιες που παρατίθενται, στοχεύουν να καταδείξουν το όλο κοινωνιολογι-

κό και ψυχολογικό πλαίσιο δράσης τους στους εργασιακούς χώρους µε βάση τα νέα 

δεδοµένα και τις προοπτικές τους σε παγκόσµια κλίµακα. Οι κυριότερες από αυτές τις 

έννοιες αφορούν ιδιαίτερα: 

α) Η ασφάλεια και η υγιεινή των εργαζοµένων 

Αποτελεί κρίσιµο ζήτηµα των σύγχρονων Εργασιακών Σχέσεων, διότι η ασφάλεια 

των εργαζοµένων αποτελεί για το ∆ιεθνές Γραφείο Εργασίας µείζον πρόβληµα, αφού 

«κάθε τρία λεπτά σε κάποιο µέρος του κόσµου ένας εργαζόµενος πεθαίνει από ατύ-

χηµα στον τόπο της δουλειάς ή από αρρώστια που προέρχεται από το ανθυγιεινό πε-

ριβάλλον της απασχόλησης του. Κάθε δευτερόλεπτο που περνάει, τουλάχιστον τρεις 

εργαζόµενοι τραυµατίζονται, ενώ εκτιµάται ότι κάθε χρόνο 180.000 εργαζόµενοι βρί-

σκουν το θάνατο και 110 εκατοµµύρια εργαζόµενοι τραυµατίζονται σε επαγγελµατι-

κά ατυχήµατα» σε παγκόσµια κλίµακα. 

Πρόκειται για στοιχεία που πιστοποιούν κάτι πολύ γνωστό ακόµα και στην ια-

τρική επιστήµη: ότι το εργασιακό περιβάλλον πάντοτε υπήρξε και εξακολουθεί να 

είναι η αιτία ασθένειας, αναπηρίας και θανάτου για ένα µεγάλο αριθµό εργαζοµένων 
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στη διάρκεια της παγκόσµιας ανθρώπινης ιστορίας, που εντάθηκε µε την άνοδο της 

διεθνούς βιοµηχανίας τα τελευταία σαράντα χρόνια. 

Σήµερα πλέον όλα τα διεθνή στοιχεία, αλλά και τα ελληνικά αντίστοιχα για τα 

εργασιακά ατυχήµατα είναι εκπληκτικά για τις συνέπειες τους, αφού: 

— κάθε χρόνο στις χώρες της Ε.Ο.Κ. µε τα 150 εκατοµµύρια κατοίκους περίπου συµ-

βαίνουν 4,5 εκατοµµύρια εργατικά ατυχήµατα, από τα οποία 8.000 είναι θανατη-

φόρα, 

— το κόστος αυτών των ατυχηµάτων για αποζηµιώσεις και µόνον ανέρχεται σε πε-

ρισσότερα από 20 δισεκατοµµύρια ECU(δηλαδή πάνω από το 1/3 των κονδυλίων 

του Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Ταµείου), 

— το συνολικό κόστος για την Ελλάδα από τα εργατικά ατυχήµατα των ασφαλισµέ-

νων του Ι.Κ.Α. για το 1985 ανέρχεται σε 10,6 δισεκατοµµύρια δραχµές, 

— για την Ελλάδα υπάρχουν στοιχεία από το 1974 που δείχνουν αυξηµένους αριθ-

µούς κακώσεων των εργαζοµένων, αλλά και πλήθος βρογχοπνευµονικών παθή-

σεων. 

Είναι λοιπόν δεδοµένο, ότι αυτοί καθαυτοί οι εργασιακοί χώροι αποτελούν συχνά-

πυκνά παγίδες ασθενειών, αναπηριών ακόµη και θανάτων και συνεπώς είναι φυσικό, 

να καταβάλλονται προσπάθειες από εθνικούς και διεθνείς οργανισµούς για τη µείωση 

των εργασιακών απωλειών. 

 

β) Ωράριο και ελαστικότητα 

Είναι τέτοιος ο όγκος των αλλαγών που έχουν συντελεστεί τα τελευταία δέκα-

δεκαπέντε χρόνια στα εργασιακά θέµατα, που αναµφίβολα θα µπορούσε κάποιος να 

κάνει λόγο για καθιέρωση νέων εργασιακών προτύπων, ειδικά µάλιστα σε ορισµένα 

θέµατα. 

∆ύο τέτοια βασικά θέµατα, που αφορούν το σύνολο των εργαζοµένων δ ιε-

θνώς, αφορούν τις ώρες εργασίας (το ωράριο) και την ελαστικότητα, διότι οι επενέρ-

γειες τους στις εργασιακές σχέσεις του καιρού µας, όπως και στον κλάδο των Εργα-
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σιακών Σχέσεων είναι κεφαλαιώδεις. 

Όλος ο προηγούµενος  αιώνας κυριαρχήθηκε από τις προσπάθειες µείωσης του χρό-

νου εργασίας για τους εργαζοµένους, έτσι όµως που να δίνει ταυτόχρονα: 

(1) και αύξηση της παραγωγικότητας, 

(2) και αναδιοργάνωση-απελευθέρωση χρόνου, 

(3) και βελτίωση των εισοδηµατικών πόρων. 

Στα πλαίσια αυτά, σε ό,τι αφορά το ωράριο και την ελαστικότητα (flexibity) στην πα-

ραγωγική διαδικασία, έχουν εξαχθεί ορισµένα συµπεράσµατα, άκρως ενδιαφέροντα 

για τις εργασιακές σχέσεις, που µπορούν να συνοψιστούν στα ακόλουθα: 

(1) ότι, η σταδιακή µείωση του ετήσιου όγκου εργασίας µπορεί να αποτελέσει µέσο 

ανακατανοµής των ευκαιριών απασχόλησης, 

(2) ότι, ίσως µπορεί η µείωση του ωραρίου να συµβάλλει σηµαντικά στην αποφυγή 

υπερβάλλουσας εργασιακής κόπωσης, στη µείωση του εργασιακού στρες, στην 

ανανέωση του ενδιαφέροντος για την εργασία, κ.λπ., 

(3) ότι, η αναδιοργάνωση του χρόνου εργασίας απαιτεί σηµαντικές δαπάνες για τις 

νέες διευθετήσεις, που θα υπάρξουν στην εργασία και κάποιος θα πρέπει να επω-

µισθεί το κόστος αυτό, που δεν µπορεί να χαρακτηριστεί αµελητέο, 

(4) ότι, οι οπαδοί της λεγόµενης «συµπιεσµένης εβδοµάδας» (4ήµερης εργασιακής 

εβδοµάδας) στηρίζουν σ' αυτήν την αναδιοργάνωση ένα µεγάλο µέρος βελτίωσης 

των κυκλοφοριακών και συνεπώς των περιβαλλοντικών συνθηκών, 

(5) ότι, η ελαστικότητα και η µείωση των ωρών εργασίας µπορεί να αποτελέσει ου-

σιώδες συστατικό των νέων δεδοµένων εργασίας για κάποιες «ειδικές» οµάδες 

του εργατικού δυναµικού (λ.χ. ηλικιωµένοι, ανάπηροι, γυναίκες, κ.λπ.), 

(6) ότι προσδοκάται, µέσω της ελαστικότητας, η µεγαλύτερη δυνατή κατάργηση της 

«νυκτερινής» εργασίας ανδρών και γυναικών, η αποφυγή στο µεγαλύτερο δυνατό 

βαθµό της Κυριακάτικης εργασίας και το πέρασµα µε κάθε τρόπο σε «υγιεινές 

µορφές» απασχόλησης κ.λπ.  

Οι απόψεις των ειδικών επιστηµόνων, που ερευνούν τα θέµατα της ελαστικότητας και 
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της µείωσης του ωραρίου µε βάση τις θέσεις της εργοδοσίας ή των διοικήσεων και 

των εργαζοµένων ή των συνδικάτων τους, συγκλίνουν. 

∆ιότι σοβαρές αντιδράσεις και διχογνωµίες στα θέµατα αυτά είναι ελάχιστες, 

αν και συχνά τονίζονται οι όροι και ένας µίνιµουµ αριθµός δεδοµένων, που απαιτούν 

προϋποθέσεις για οποιαδήποτε προσπάθεια αναδιοργάνωσης του εργάσιµου χρόνου 

από τη σύγχρονη διεθνή κοινότητα. 

Ούτως ή άλλως είναι σαφές, ότι η προβληµατική της ελαστικότητας µόλις τώ-

ρα αρχίζει στην πράξη, καθώς η έρευνα της εργασίας σ' αυτήν επικεντρώνει τις ανα-

ζητήσεις της, που προβλέπεται να συνεχιστούν τουλάχιστον ως τη στροφή του αιώνα 

µας. Οι Εργασιακές Σχέσεις σ' όλη αυτήν την προσπάθεια δεν µπορούν να παίξουν το 

ρόλο του «θεατή». Αντίθετα, ο ρόλος του πρωταγωνιστή αυτών των εξελίξεων είναι ο 

πλέον ταιριαστός.   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

 

Συνδικαλιστικές Οργανώσεις 

4.1. Η έννοια            

Α. Η γενική έννοια της συνδικαλιστικής οργάνωσης  

Σύµφωνα µε το άρθρο 10 της δ. σ. εργ. 87, ο όρος συνδικαλιστική οργάνωση σηµαί-

νει κάθε οργάνωση εργαζοµένων και εργοδοτών, σκοπός της οποίας είναι η προαγω-

γή και η προάσπιση των συµφερόντων των εργαζοµένων και των εργοδοτών. Στην 

έννοια των εργαζοµένων υπάγονται, όπως παγίως γίνεται δεκτό από την ερµηνεία που 

τα ίδια τα όργανα της ∆ΟΕ έδωσαν, και οι αυτοαπασχολούµενοι. Οι αυτοαπα-

σχολούµενοι και οι µισθωτοί καλύπτουν όλους τους τρόπους µε τους οποίους προ-

σφέρεται µία εργασία και εντάσσονται στην ευρεία κατηγορία των εργαζοµένων. 

Έτσι µπορούµε να ορίσουµε την έννοια της συνδικαλιστικής οργάνωσης, µε 

βάση και τους θεµελιώδεις κανόνες που την κατοχυρώνουν, ως την οργάνωση που 

συνιστάται ελεύθερα από πρόσωπα που ασκούν επαγγελµατική δραστηριότητα µε 

σκοπό την προάσπιση έναντι τρίτων των συµφερόντων της κατηγορίας επαγγελµα-

τιών που εκπροσωπούν, τα οποία συνδέονται µε την ιδιότητα τους ως επαγγελµατι-

κώς δρώντων προσώπων. 

Β. Η έννοια της συνδικαλιστικής οργάνωσης των µισθωτών 

Στο πεδίο εφαρµογής του υπάγεται κάθε εργαζόµενος µε σχέση εξηρτηµένης εργασί-

ας ανεξάρτητα από το είδος της σύµβασης εργασίας (αορίστου ή ορισµένου χρόνου, 

µερικής ή πλήρης απασχόλησης) και ανεξάρτητα από τον εργοδότη στον οποίο προ-
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σφέρει την εργασία. Έτσι περιλαµβάνονται και οι εργαζόµενοι µε σχέση εργασίας στο 

∆ηµόσιο, τα ΝΠ∆∆ και ΟΤΑ. Για ένα περισσότερο λόγο δεν ενδιαφέρει ο τοµέας ή 

κλάδος που ανήκει ο εργοδότης (βιοµηχανία, εµπόριο, βιοτεχνία, υπηρεσίες). Με την 

έννοια αυτή εντάσσονται σήµερα και οι οργανώσεις των αγροτών µισθωτών. 

Εποµένως τέσσερα είναι τα κύρια στοιχεία της έννοιας της συνδικαλιστικής οργάνω-

σης των εργαζοµένων στο θετικό µας δίκαιο:  

α) η ελεύθερη σύσταση από τα µέλη της,  

β) ο ορισµένος τύπος οργάνωσης,  

γ) η ιδιότητα του εργαζοµένου υπό καθεστώς εξάρτησης, 

δ) η επιδίωξη συγκεκριµένου σκοπού, που είναι η διαφύλαξη και προαγωγή εργασια-

κών, οικονοµικών, κοινωνικών, συνδικαλιστικών, ασφαλιστικών συµφερόντων της 

κατηγορίας εργαζοµένων που εκπροσωπεί. 

Μόνο µία τέτοια οργάνωση υπάγεται στο καθεστώς του ν. 1264/ 1982 και κατ' 

αρχήν µόνο µία τέτοια οργάνωση µισθωτών έχει τα ειδικά δικαιώµατα που αναγνωρί-

ζει ο νοµοθέτης στις συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζόµενων (απεργία, συλλο-

γικές συµβάσεις, συµµετοχικά δικαιώµατα, δικαίωµα είσοδο σε οµοσπονδίες που α-

νήκουν στη ΓΣΕΕ κτλ.).  

 

4.1.1.∆ιακρίσεις των συνδικαλιστικών οργανώσεων  

Α. Η σηµασία των διακρίσεων 

Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις µπορούν να διακριθούν µε διάφορα κριτήρια. Με βά-

ση τις ρυθµίσεις των διαφόρων νοµοθετηµάτων και την υπάρχουσα πραγµατικότητα, 

θα µπορούσε κανείς να προβεί σε µία πρωταρχική διάκριση που οδηγεί σε κατηγορι-

οποίηση των συνδικαλιστικών οργανώσεων, ανάλογα µε τη νοµική θέση του ασκού-

ντος µια επαγγελµατική δραστηριότητα µέλους (µισθωτός, ελεύθερος επαγγελµατίας, 

δηµόσιος υπάλληλος) και στη συνέχεια σε επιµέρους διακρίσεις στο εσωτερικό των 

κατηγοριών αυτών ανάλογα µε το είδος της επαγγελµατικής δραστηριότητας. Η ανα-

γνώριση των διακρίσεων αυτών έχει ιδιαίτερη πρακτική σηµασία, γιατί η νοµική µε-
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ταχείριση τους δεν είναι ενιαία. 

Βέβαια, βασική αρχή που ισχύει για όλες τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, ερ-

γατικές και µη, είναι η ενιαία κατοχύρωση της ελεύθερης σύστασης, της εσωτερικής 

αυτονοµίας, της υπόστασης τους σύµφωνα µε τη γενική διάταξη του άρθρου 12 του 

Συντάγµατος, στην οποία υπάγονται και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις αλλά και µε 

το άρθρο 1 δ. σ. εργ. αρ. 87 που αναφέρεται στο σύνολο των συνδικαλιστικών οργα-

νώσεων. Όµως η αρχή αυτή δεν αποκλείει τη δυνατότητα διαφορετικής µεταχείρισης 

τους ως προς την απόκτηση συγκεκριµένων δικαιωµάτων, κατά το µέτρο που αυτό 

δικαιολογείται από τον ετερογενή χαρακτήρα των προς εκπροσώπηση συµφερόντων. 

Έτσι είναι συνταγµατικά επιτρεπτές οι πρόσθετες εγγυήσεις για τις συνδικαλιστικές 

οργανώσεις των µισθωτών καθώς και ο αποκλεισµός ορισµένων δικαιωµάτων από 

συγκεκριµένο τύπο συνδικαλιστικών οργανώσεων µισθωτών. 

Είναι ακόµη σαφές ότι το είδος της συνδικαλιστικής οργάνωσης υποδηλώνει 

το συγκεκριµένο κύκλο εκπροσώπησης επαγγελµατικών συµφερόντων (κατ' επάγ-

γελµα, κατά τόπο κτλ.). Συνακόλουθα προσδιορίζει και το περιεχόµενο και την έκτα-

ση της συνδικαλιστικής δράσης. 

 

Β. Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζοµένων και οι διακρίσεις τους  

Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζοµένων όπως και κάθε συνδικαλιστική ορ-

γάνωση στηρίζονται στην ιδέα της κοινότητας των συµφερόντων, που εξειδικεύεται 

για τις πρώτες και µε την ανάγκη ύπαρξης ορισµένης συνάφειας. 

Το είδος της συνάφειας µπορεί να νοηθεί µε διαφορετικές προσεγγίσεις και 

εντοπίζεται σ' επιµέρους κοινότητες συµφερόντων µ' αποτέλεσµα να προκύπτουν α-

ντίστοιχες επιµέρους διακρίσεις. 

Έτσι προκύπτει η κατηγοριοποίηση των συνδικαλιστικών οργανώσεων που 

στηρίζεται στην κοινότητα συµφερόντων µε βάση το είδος εργασίας, το είδος παρα-

γωγικής διαδικασίας (µονάδα παραγωγής, τον κλάδο οικονοµίας) και τον τόπο παρο-

χής εργασίας των µελών, που οδηγούν την κατάταξη τους σε οµοιοεπαγγελµατικές, 
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επιχειρησιακές, κλαδικές συνδικαλιστικές οργανώσεις και στη διάκριση τους σε τοπι-

κές, εθνικές και διεθνείς. Η κατηγοριοποίηση δεν αποκλείει την ύπαρξη γενικών συν-

δικαλιστικών οργανώσεων µε βάση και µόνο το καθεστώς εξάρτησης, αλλά η σύστα-

ση τέτοιων οργανώσεων υπόκειται σε ορισµένους περιορισµούς. 

Τέλος από τη δυνατότητα δηµιουργίας ενώσεων ανάµεσα στις διάφορες συν-

δικαλιστικές οργανώσεις προκύπτει η διάκριση τους κατά βαθµούς. Άλλες από αυτές 

προβλέπονται ευθέως από το νόµο 1264/1982, ο οποίος προσδιορίζει και τα στοιχεία 

τους, άλλες εξυπονοούνται από το νόµο (γεωγραφική κατανοµή), αλλά ο προσδιορι-

σµός τους αφήνεται στην καταστατική ελευθερία. Σε κάθε όµως περίπτωση η ταυτό-

τητα της συνδικαλιστικής οργάνωσης που προσδιορίζει και την κατάταξη της σε µία 

συγκεκριµένη κατηγορία, πρέπει να προκύπτει από το καταστατικό. 

 

Γ. Οι εργοδοτικές οργανώσεις και οι διακρίσεις τους  

Προσδιορισµός της ταυτότητας τους 

Το θέµα της ταυτότητας των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργοδοτών προκύ-

πτει από το γεγονός ότι οι εργοδότες συσπειρώνονται σε οργανώσεις µε δύο ιδιότη-

τες, µία του επιχειρηµατία και µία του εργοδότη (προσώπου που απασχολεί µισθω-

τούς). Σε ορισµένες περιπτώσεις στα µέλη τους υπάρχουν και αυτοαπασχολούµενοι 

και έτσι καλύπτουν και τους επαγγελµατίες εν γένει. Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι και 

ο συνδικαλισµός των ελεύθερων επαγγελµατιών και των αυτοαπασχολούµενων αντι-

µετωπίζεται ως προς τις εγγυήσεις κατά τρόπο ενιαίο µε τις υπόλοιπες συνδικαλιστι-

κές οργανώσεις. Πράγµατι ο όρος εργαζόµενος στη δ. σ. εργ. 87, περιλαµβάνει κάθε 

εργαζόµενο και όχι µόνο το µισθωτό. 

Από τα προλεχθέντα προκύπτει ότι η διαφύλαξη και η προαγωγή των συµφε-

ρόντων τους µπορεί ν' αφορά και τα καθαρώς επιχειρηµατικά συµφέροντα ή απλώς τα 

συµφέροντα τους ως ελεύθερων επαγγελµατιών και δεν είναι αναγκαίο να αναφέρεται 

και σε εργοδοτικά συµφέροντα. Με αυτή την έννοια οι σκοποί τους είναι κατά κύριο 

λόγο οικονοµικοί (προβολή θεσµού ιδιωτικής επιχείρησης και ελεύθερου αντα-
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γωνισµού, φορολογική προστασία, µελέτη θεµάτων που ενδιαφέρουν µέλη, προστα-

σία από κρατικές παρεµβάσεις κτλ.). Λόγω ακριβώς του ευρύ φάσµατος των επιδιώ-

ξεων τους σπάνια φέρουν στην ονοµασία τους το χαρακτηρισµό "εργοδοτική". Κατά 

το µέτρο που επιδιώκουν την αντιµετώπιση των συµφερόντων των µελών τους σε α-

ντιπαράθεση προς τους εργαζοµένους οι οικονοµικοί αυτοί σκοποί αγγίζουν από την 

αντίστροφη µεριά και την κοινωνική πολιτική, όπως είναι τα θέµατα µείωσης κό-

στους εργασίας, κοινής στάσης κατά αυξήσεων µισθών, κατά αυξήσεων κοινωνικών 

βαρών κτλ. Με τέτοιους σκοπούς έµµεσα αναγνωρίζουν την ιδιότητα τους ως δια-

πραγµατευτών στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις. Ρητά αναγνωρίζει την ιδιότητα 

αυτή το καταστατικό του ΣΕΒ. 

 

4.1.2. Οι κορυφαίες εργοδοτικές οργανώσεις    

1. Η εκπροσώπηση των συµφερόντων των επιχειρηµατιών στη βιοµηχανία πραγµα-

τοποιείται σήµερα κατά κύριο λόγο από: το Σύνδεσµο Ελληνικών Βιοµηχανιών 

(ΣΕΒ), που έχει σωµατειακή οργάνωση κατά το δίκαιο του Αστικού Κώδικα. Μέλη 

του είναι εταιρείες που είναι νοµικά πρόσωπα και που ασκούν µεταποιητική δραστη-

ριότητα ή συναφή επιχειρηµατική δραστηριότητα, αλλά και κλαδικές, περιφερειακές 

ή τοπικές εργοδοτικές οργανώσεις επιχειρήσεων (όπως Σύνδεσµος Βιοµηχανιών Βο-

ρείου Ελλάδος ή Σύνδεσµος Βιοµηχανιών Θεσσαλίας και Κεντρικής Ελλάδος, Σύν-

δεσµος Βιοµηχανιών Πελοποννήσου και ∆υτικής Ελλάδος). Είναι οργάνωση γενικής 

εκπροσώπησης των συµφερόντων και κορυφαία για τον κλάδο της βιοµηχανίας. Αλ-

λά παραδοσιακά εκπροσωπεί και συµφέροντα επιµέρους κλάδων. Με αυτό τον τρόπο 

έχει πετύχει στην πράξη να διαπραγµατεύεται όλων των ειδών τις συλλογικές συµβά-

σεις και να παίζει ρόλο συνδικαλιστικής οργάνωσης όλων των βαθµών. Ελλείψει σχε-

τικών ρυθµίσεων, ο ΣΕΒ κάνει χρήση της γενικής συνδικαλιστικής ελευθερίας. 

2. Στο εµπόριο κορυφαία οργάνωση σήµερα είναι η Εθνική Συνοµοσπονδία Ελληνι-

κού Εµπορίου (ΕΣΕΕ), που ιδρύθηκε πρόσφατα. Μέλη της είναι οι δευτεροβάθµιες 

εµπορικές οργανώσεις (οµοσπονδίες) εµπορίου. Αυτή ιδρύθηκε σύµφωνα µε τις δια-
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τάξεις του ν. 1712/ 1987, όπως τροποποιήθηκε από τους ν. 

1746/1988,2081/1992,1215/1993. Συνεπώς υπάγεται σε διαφορετικό νοµικό καθε-

στώς από το αντίστοιχο του ΣΕΒ. 

3. Μία άλλη κορυφαία εργοδοτική οργάνωση είναι η Γενική Συνοµοσπονδία Επαγ-

γελµατιών, Βιοτεχνών, Εµπόρων Ελλάδος (ΓΣΕΒΕΕ) µου πρωτοϊδρύθηκε το 1919 

και αποτελεί σήµερα το ανώτερο συνδικαλιστικό όργανο των Επαγγελµατιών, Βιοτε-

χνών αλλά και των Εµπόρων (ως προς το τελευταίο αυτό ανταγωνίζονται την προη-

γούµενη) όλης της χώρας. Το καταστατικό της τροποποιήθηκε το 1995 για να προ-

σαρµοσθεί στις διατάξεις του 1712/1987. Μέλη της είναι οι αντίστοιχες τοπικές δευ-

τεροβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις (Επαγγελµατιών, Βιοτεχνών, Εµπόρων µι-

κτές ή αµιγείς), καθώς και οι πανελλήνιες κλαδικές. Μέλη της ΓΣΕΒΕΕ µπορούν να 

γίνουν και οι Πανελλήνιες Οµοσπονδίες Συνταξιούχων ΤΕΒΕ, ΤΑΕ, ΤΣΑ. 

 

 Λοιπές σηµαντικές οργανώσεις 

Εκτός από τις οργανώσεις αυτές, ευρύτερης εκπροσώπησης, υπάρχουν και πολλές 

κλαδικές οργανώσεις στη Βιοµηχανία, στο Εµπόριο και Υπηρεσίες. 

Για τη Βιοµηχανία αναφέρουµε ενδεικτικά το Σύνδεσµο ΑΕ και ΕΠΕ, το Σύν-

δεσµο Βιοµηχανιών Ετοίµου Σκυροδέµατος, το Σύνδεσµο Ανωνύµων Τεχνικών Εται-

ρειών, το Σύνδεσµο Ελλήνων Αλευροβιοµηχάνων. Για τις Υπηρεσίες, την Πανελλή-

νια Οµοσπονδία Ξενοδόχων, το Σύνδεσµο εν Ελλάδι Τουριστικών και Ταξιδιωτικών 

Γραφείων. Για τη Βιοτεχνία, την Πανελλήνια Οµοσπονδία Βιοτεχνών Επισκευαστών 

Αυτοκινήτων και Μηχανηµάτων, την Πανελλήνια Οµοσπονδία Βιοτεχνών Μετάλλου. 

Για το ναυτιλιακό τοµέα υπάρχει η Ένωση Ελλήνων Εφοπλιστών. Ιδιαιτερότητες πα-

ρουσιάζει η εκπροσώπηση στο αγροτικό τοµέα. Η πλέον γνωστή είναι η Πανελλήνια 

Συνοµοσπονδία Ενώσεων Αγροτικών Συνεταιρισµών (ΠΑΣΕΓΕΣ) για τον αγροτικό 

τοµέα, µε αρκετές ιδιαιτερότητες. Λειτουργεί µε βάση τους συνεταιριστικούς νόµους 

(βλ. άρθ. 54 ν. 1541/1985 και ν. 1644/1986, 1867/1987 κτλ.). Αυτή είναι τριτοβάθµια 

οργάνωση του συνεταιριστικού κινήµατος µε µέλη της Ενώσεις Αγροτικών Συνεται-
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ρισµών της Χώρας (άρθρο 4 καταστατικού). Αποτελεί κατά πρώτο λόγο ανώτατη συ-

νεταιριστική οργάνωση µε κύριο σκοπό την προαγωγή του συνεταιριστικού κινήµα-

τος µε αντίστοιχες δραστηριότητες. Παράλληλα όµως παίζει το ρόλο εργοδοτικής ορ-

γάνωσης για το προσωπικό των συνεταιριστικών οργανώσεων, συνεταιριστικών ορ-

γανισµών και συνεταιριστικών εταιρειών αφού µε ρητή διάταξη του καταστατικού 

υπογράφει τις αντίστοιχες σ. σ. εργ.(αρθρ. 2, 3 γ καταστατικού). Παρ' όλα αυτά στη 

δύναµη της δεν ανήκουν µόνο ιδιοκτήτες αγρότες, αλλά και αυτοαπασχολούµενοι ή 

και µισθωτοί. 

Όµως στον αγροτικό τοµέα υπάρχουν και γνήσιες επαγγελµατικές οργανώ-

σεις, όπως η Γενική Συνοµοσπονδία Αγροτικών Συλλόγων Ελλάδος (ΓΕΣΑΣΕ) και η 

Συνοµοσπονδία ∆ηµοκρατικών Αγροτικών Συλλόγων Ελλάδας (ΣΥ∆ΑΣΕ). Η 

ΓΕΣΑΣΕ είναι τριτοβάθµια συνδικαλιστική οργάνωση µε µέλη τις οµοσπονδίες αγρο-

τικών συλλόγων Ελλάδος που ιδρύθηκαν µε βάση το ν. 1361/1983. Σκοπός της είναι 

η προαγωγή των συµφερόντων των αγροτών εν γένει µε την έννοια προσώπων που 

εκµεταλλεύονται αγροτική ιδιοκτησία. 

 

4.2. Ίδρυση και διάλυση των συνδικαλιστικών οργανώσεων 

Οι όροι και η διαδικασία ίδρυσης των σωµατειακής µορφής συνδικαλιστικών οργα-

νώσεων, είναι κατά βάση οι ίδιοι που αφορούν την ίδρυση κάθε σωµατείου, όπως αυ-

τή προσδιορίζεται από τον Αστικό Κώδικα. Όµως υπάρχουν και ορισµένες διαφορο-

ποιήσεις. Η ιδιαιτερότητα αυτή των ρυθµίσεων συνδέεται πρωτίστως µε τη διάκριση 

των οργανώσεων κατά βαθµούς και γι' αυτό θα εξετασθεί πρώτα η ίδρυση των πρω-

τοβάθµιων συνδικαλιστικών οργανώσεων και στη συνέχεια η ίδρυση των λοιπών. Στο 

τέλος θα εξετασθεί το θέµα της διάλυση τους.   

 

1. Η ίδρυση των πρωτοβάθµιων συνδικαλιστικών οργανώσεων σωµατειακού τύ-

που 

Α. Η ανάληψη της πρωτοβουλίας για την ίδρυση 
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Οι οργανώσεις σωµατειακού τύπου ήταν και εξακολουθούν να είναι η κυρίαρχη µορ-

φή των συνδικαλιστικών οργανώσεων στην Ελλάδα. Η όλη διαδικασία ίδρυσης µιας 

πρωτοβάθµιας σωµατειακής συνδικαλιστικής οργάνωσης ολοκληρώνεται µε την ανα-

γνώριση της νοµικής προσωπικότητας και χωρίζεται σε τρία στάδια: την ιδρυτική 

πράξη, την αναγνώριση µε δικαστική απόφαση και την καταχώρηση σε δηµόσιο βι-

βλίο. 

Το πρώτο στάδιο αφορά τη διαµόρφωση από τους ενδιαφεροµένους της σχε-

τικής βούλησης, που περιλαµβάνει την ιδρυτική πράξη (δήλωση βούλησης για την 

ίδρυση µε απώτερο θεµέλιο τη συνδικαλιστική ελευθερία) µε αναφορά στην ταυτότη-

τα της οργάνωσης, τη σύνταξη του καταστατικού (δήλωση βούλησης για τον τρόπο 

λειτουργίας), που γίνονται µε απλό ιδιωτικό έγγραφο, και τον αριθµό µελών της προ-

σωρινής διοίκησης. Χωρίς τα πρόσωπα αυτά δεν µπορεί να προχωρήσει η διαδικασία 

ίδρυσης, ούτε να συγκληθεί η πρώτη γενική συνέλευση που είναι αναγκαία για να 

τεθεί σε λειτουργία η συνδικαλιστική οργάνωση. Το καταστατικό πρέπει να περιέχει 

όλους τους αναγκαίους όρους που προσδιορίζει το άρθρο 80 ΑΚ. 

Οι παραπάνω δηλώσεις βουλήσεως, συνιστούν πολυµερείς δικαιοπραξίες  που 

πρέπει να εκφράζονται κατά ενιαίο τρόπο (οµόφωνα) από το σύνολο του αριθµού των 

απαιτούµενων προσώπων, που είναι και για τις συνδικαλιστικές οργανώσεις 20 του-

λάχιστον. Το καταστατικό που αποτελεί συµπληρωµατική πράξη προς την ιδρυτική, 

έχει και αυτό χαρακτήρα δικαιοπρακτικό. 

Τα είκοσι πρόσωπα που απαιτούνται, δεν µπορεί να είναι 20 οποιαδήποτε 

πρόσωπα, αλλά πρέπει να έχουν την επαγγελµατική ιδιότητα, που συνιστά την ταυτό-

τητα της συνδικαλιστικής οργάνωσης, γιατί αυτή δεν είναι ένα γενικό σωµατείο, αλλά 

νοµικό πρόσωπο που ενσωµατώνει πρόσωπα µε συγκεκριµένη ιδιότητα, καθώς και 

όλες τις νόµιµες προϋποθέσεις για την άσκηση και την απόκτηση του δικαιώµατος 

του µέλους. 

 

Β. Η διαδικασία ενώπιον του δικαστηρίου και ο δικαστικός έλεγχος  
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Η αναγνώριση της νοµική προσωπικότητας, γίνεται κατά τη διαδικασία της εκούσιας 

δικαιοδοσίας. Η κίνηση της διαδικασίας γίνεται µε σχετική αίτηση, που υπογράφουν 

τα µέλη που επιλέχθηκαν ως µέλη της προσωρινής διοίκησης. Αυτή αποτελεί το εισα-

γωγικό της δίκης δικόγραφο. Για να είναι ορισµένη, πρέπει να αναφέρονται στο ιστο-

ρικό της ίδρυσης µε την ιδρυτική πράξη και τα στοιχεία που συνθέτουν την ταυτότη-

τα της προς ίδρυση οργάνωσης. Αίτηµα της είναι η αναγνώριση της νόµιµης σύστα-

σης της οργάνωσης, ως συνδικαλιστικής οργάνωσης, και της νοµικής προσωπικό-

τητας καθώς και η διαταγή για την εκπλήρωση των διατυπώσεων που είναι αναγκαίες 

για την ολοκλήρωση της διαδικασίας που απαιτείται για την αναγνώριση της προσω-

πικότητας. 

Αρµόδιο δικαστήριο είναι το Μονοµελές Πρωτοδικείο της περιφέρειας που 

έχει την έδρα της η οργάνωση (άρθρο 740 ΚΠολ∆ όπως αντικαταστάθηκε από το άρ-

θρο 19§1ν. 2331/1995). Αντίγραφο της αίτησης κοινοποιείται στον εισαγγελέα, µε 

ευθύνη των αιτούντων. Κατά τη συζήτηση επιτρέπεται η άσκηση κύριας παρέµβασης 

από εκείνους που έχουν έννοµο συµφέρον να µη γίνει δεκτή η αναγνώριση, όπως εί-

ναι συνήθως οι αντίπαλες οργανώσεις ή και πρόσθετη παρέµβαση υπέρ των αιτού-

ντων (ΚΠολ∆ 752 επ.). Αλλά και οι αιτούντες έχουν δικαίωµα να προσεπικαλέσουν 

πιθανούς αµφισβητίες της νοµιµότητας του υπό ίδρυση σωµατείου, για να αποτρέ-

ψουν την πιθανότητα άσκησης τριτανακοπής εκ των υστέρων. 

Αν συντρέχουν οι προϋποθέσεις, το δικαστήριο δέχεται την αίτηση και δια-

τάσσει τη δηµοσίευση περίληψης του καταστατικού στον τύπο και συγκεκριµένα σε 

ηµερήσια εφηµερίδα της περιφέρειας που έχει την έδρα η οργάνωση και στο δελτίο 

δικαστικών δηµοσιεύσεων Ταµείου Νοµικών, καθώς και την καταχώρηση στο ειδικό 

βιβλίο των συνδικαλιστικών οργανώσεων του Πρωτοδικείου. Τροποποιήσεις στο κα-

ταστατικό δεν έχει δικαίωµα να κάνει. Προκειµένου να αποφευχθεί η απόρριψη το 

δικαστήριο έχει την ευχέρεια να ζητήσει τη συµπλήρωση ή διόρθωση που είναι ανα-

γκαία από τους αιτούντες. 
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Γ. Η καταχώρηση σε δηµόσιο βιβλίο 

Η καταχώρηση σε δηµόσιο βιβλίο αποτελεί το τρίτο και τελευταίο στάδιο της ίδρυ-

σης. Αυτή επιβάλλεται από την αρχή της δηµοσιότητας (άρθρο 2§1ν.1264/1982), που 

αποτελεί συστατικό στοιχείο του σωµατείου. Η εγγραφή γίνεται µετά την τελεσιδικία 

της απόφασης, περιέχει συγκεκριµένα στοιχεία της απόφασης, σε συνδυασµό µε τα 

όσα αναφέρει το άρθρο 81 Αστικού Κώδικα. 

Ο χαρακτήρας της εγγραφής ως συστατικού στοιχείου σηµαίνει ότι χωρίς αυ-

τή δεν υπάρχει το νοµικό πρόσωπο, ότι αυτό υπάρχει από το χρόνο εγγραφής και συ-

νεπώς ούτε η συνδικαλιστική οργάνωση χωρίς αυτή είναι υπαρκτή. Γι' αυτό και το 

τέλος της ζωής της επέρχεται από τη διαγραφή της από το βιβλίο εγγραφής. Την αρχή 

της δηµοσιότητας υπηρετεί και η αρχή τήρησης φακέλου στο Πρωτοδικείο µε λοιπά 

έγγραφα που αφορούν τη λειτουργία του σωµατείου και που αναφέρονται στο άρθ. 13 

§ 2 ν. 1264/1982 σε συνδυασµό µε άρθ. 6 §§ 2-5, ν.δ. 4361/1964. Η συνταγµατικότη-

τα αυτής της δηµοσιότητας είναι αµφίβολη. 

 

2. Η ίδρυση δευτεροβάθµιων και τριτοβάθµιων συνδικαλιστικών οργανώσεων 

Οι δευτεροβάθµιες και τριτοβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις έχουν αποκλειστικά 

σωµατειακή µορφή. Για το λόγο αυτό εφαρµόζονται για την ίδρυση τους οι ίδιοι κα-

νόνες. 

Η ιδιοµορφία τους βρίσκεται στο ότι τα µέλη τους είναι αποκλειστικά νοµικά 

πρόσωπα, πράγµα που καθιστά αναγκαίο, σε ορισµένες περιπτώσεις, την προσαρµογή 

των γενικών κανόνων που έχουν ως πρότυπο την ίδρυση σωµατείου από φυσικά πρό-

σωπα. Ακόµη, ο αναγκαίος αριθµός των απαιτουµένων νοµικών προσώπων είναι µό-

νο δύο (αρθρ. 1§3β και γ). Για τις τριτοβάθµιες οργανώσεις δεν αναφέρεται ελάχιστος 

αριθµός προσώπων. Εποµένως αρκούν και στην περίπτωση αυτή δύο που είναι ανα-

γκαίος αριθµός για την ύπαρξη συµφωνίας. 

Η απόφαση για ίδρυση δευτεροβάθµιας ή τριτοβάθµιας οργάνωσης και για 

τους όρους του καταστατικού προέρχεται από τα καταστατικά όργανα των ενδιαφε-

This watermark does not appear in the registered version - http://www.clicktoconvert.com

http://www.clicktoconvert.com


 48 

ρόµενων οργανώσεων. Βασικά αρµόδια είναι η γενική συνέλευση, εκτός αν υπάρχει 

ειδική πρόβλεψη στο καταστατικό για λήψη σχετικής απόφασης από το διοικητικό 

συµβούλιο. Η απόφαση για ίδρυση πρέπει να περιέχει και τον ορισµό των αντιπρο-

σώπων που θα συµµετέχουν στη διαδικασία της ίδρυσης και στις τρεις φάσεις. Αυτοί 

θα υπογράψουν την ιδρυτική πράξη, το καταστατικό και θα ενεργήσουν όλες τις ανα-

γκαίες για την ίδρυση πράξεις. 

Έτσι στην περίπτωση αυτή, εκτός από τις τρεις φάσεις, που είναι αναγκαίες 

για την ίδρυση πρωτοβάθµιων συνδικαλιστικών οργανώσεων (ιδρυτική πράξη, δικα-

στική αναγνώριση, καταχώρηση), υπάρχει και µία προκαταρκτική φάση, εσωτερική, 

για κάθε υποψήφιο σωµατείο, µε την οποία εκφράζεται πρωτογενώς η βούληση για 

ίδρυση υπερκείµενης οργάνωσης. Για το λόγο αυτό πρέπει εκτός των άλλων εγγρά-

φων, να προσκοµίζονται και τα σχετικά έγγραφα που περιέχουν τις αντίστοιχες απο-

φάσεις και νοµιµοποιούν τους εκπροσώπους για τις περαιτέρω ενέργειες. 

 

3. Η ίδρυση συνδικαλιστικών οργανώσεων µη σωµατειακού τύπου 

Τέτοιες οργανώσεις µπορούν να ιδρυθούν σ' εµάς µόνο ως πρωτοβάθµιες και είναι τα 

τοπικά παραρτήµατα και οι ενώσεις προσώπων. 

Α. Τα τοπικά παραρτήµατα 

Τα τοπικά παραρτήµατα αποτελούν αναπόσπαστο µέρος ενός σωµατείου ευρύτερης ή 

πανελλήνιας ένωσης και συνιστούν κατ' αρχήν εσωτερική δοµή του σωµατείου αυ-

τού. Η πρόβλεψη τους είναι θέµα καταστατικής ρήτρας και συνεπώς συνιδρύονται µε 

τα σωµατεία. Ωστόσο, όπως ήδη αναφέραµε, ο νόµος 1264/1982 (αρθρ. 3α, ββ) 

προσδίδει σ' αυτά πλασµατικά την ιδιότητα αυτοτελούς συνδικαλιστικής οργάνωσης 

για άσκηση συγκεκριµένων δικαιωµάτων και συνεπώς καθίστανται αυτοτελή πρόσω-

πα περιορισµένης σηµασίας. Συγκεκριµένα αποκτούν το δικαίωµα να µπορούν να εγ-

γράφονται ως µέλη των εργατικών κέντρων της περιφέρειας της οποίας ανήκουν τα 

µέλη τους (αρθρ. 1§3α, ββ) και εκλέγουν αντιπροσώπους γι' αυτό. 

Σύµφωνα µε το νόµο η αναγνώριση ενός τοπικού παραρτήµατος ως αυτοτε-
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λούς συνδικαλιστικής οργάνωσης προϋποθέτει: α) την πρόβλεψη του παραρτήµατος 

από το καταστατικό (αρθρ. 1 § 3 α, ββ), β) την απόφαση της διοίκησης του σωµατεί-

ου για συµµετοχή στο εργατικό κέντρο (αρθρ. 7 § 2). 

Τα τοπικά παραρτήµατα λειτουργούν µε τα τοπικά τους όργανα, όπως η τοπι-

κή επιτροπή διοίκησης και η τοπική συνέλευση, αλλά τα όργανα αυτά έχουν οριακή 

σηµασία κυρίως για την εσωτερική µόνο λειτουργία. Κατά τα λοιπά αποτελούν τµή-

µατα των κεντρικών οργάνων, που µόνο αυτά λαµβάνουν αποφάσεις για την εξωτερι-

κή δράση του σωµατείου. Συνεπώς δεν µπορούν να έχουν αυτοτελή συνδικαλιστική 

δράση (κήρυξη απεργίας) ή να ασκούν άλλα δικαιώµατα (σύναψη συλλογικής σύµ-

βασης, αίτηση για συµφιλίωση κτλ). 

 

Β. Οι ενώσεις Προσώπων 

1. Όπως αναφέραµε οι ενώσεις συνδικαλιστικών προσώπων είναι συνδικαλιστικές 

οργανώσεις επικουρικού χαρακτήρα µε περιορισµένα δικαιώµατα. Για την ίδρυση 

τους ο νόµος θέτει περιορισµούς και προβλέπει ειδικές προϋποθέσεις σύστασης και 

διατήρηση τους (αρθρ.1§3,α, γγ). Οι προβλεπόµενοι περιορισµοί συνίστανται στην: 

α) απαγόρευση ίδρυσης περισσότερων από µία ένωση σε µία εκµετάλλευση και µε 

αυτή την έννοια καταργεί την αρχή της πολλαπλότητας που ισχύει για τις συνδικα-

λιστικές οργανώσεις. ∆εδοµένου ότι πρόκειται για επικουρικό τύπο οργάνωσης 

δεν υπάρχει θέµα αντισυνταγµατικότητας του περιορισµού. 

β) δυνατότητα ίδρυσης µόνο σε επιχειρήσεις που δεν απασχολούν πάνω από 40 εργα-

ζόµενους. Συνεπώς πρόκειται για οργανώσεις επιχειρησιακές που προορίζονται για 

τις µικρές επιχειρήσεις. 

γ) µη δυνατότητα ίδρυσης σε επιχειρήσεις στις οποίες υπάρχει ήδη επιχειρησιακή ορ-

γάνωση σωµατειακού τύπου και που έχει µέλη το µισό τουλάχιστον του προσωπι-

κού της. 

2. Για την ίδρυση µιας ένωσης εργαζοµένων ως συνδικαλιστικής οργάνωσης απαι-

τούνται: 
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α) Η ιδρυτική πράξη που υπογράφεται από 10 τουλάχιστον πρόσωπα· 

β) Η ιδρυτική πράξη να συνταχθεί εγγράφως· 

γ) Κατάθεση της πράξης στο Ειρηνοδικείο της περιφέρειας στην οποία βρίσκεται η 

επιχείρηση (αρχή δηµοσιότητας)· 

δ) Ο ορισµός µε την ιδρυτική πράξη δύο εκπροσώπων 

ε) Κοινοποίηση ιδρυτικής πράξης στον εργοδότη που είναι απαραίτητο στοιχείο γιατί 

συµπληρώνει την αρχή της δηµοσιότητας· 

στ) Η ιδρυτική πράξη να περιέχει τουλάχιστον ορισµένα στοιχεία (υποχρεωτικό περι-

εχόµενο) που είναι: 

αα) η διάρκεια της ένωσης που δεν µπορεί να φτάνει τους 6 µήνες. Έτσι πρόκει-

ται για βραχύβιες, περιστασιακές οργανώσεις, 

ββ) ο συγκεκριµένος σκοπός της ένωσης. Αυτός είναι ένας πιο εξειδικευµένος 

σκοπός από τους γενικούς νόµιµους συνδικαλιστικούς σκοπούς. Αυτό προ-

κύπτει έµµεσα από το νόµο σύµφωνα µε τον οποίο οι οργανώσεις αυτές ως 

περιορισµένης διάρκειας προορίζονται για να αντιµετωπίζουν συγκεκριµένα 

αναφυόµενα θέµατα εργασίας οικονοµικής φύσης ή άλλης φύσης. Αλλά και 

από την διατύπωση που χρησιµοποιεί ο νόµος και που προβλέπει ότι πρέπει 

η ιδρυτική πράξη ν' αναφέρει το συγκεκριµένο σκοπό της, στο ίδιο συµπέ-

ρασµα οδηγούµεθα. 

γγ) τα αναγκαία όργανα λειτουργίας. Αυτά είναι η διοίκηση και η συνέλευση. 

Κατά τα λοιπά εφαρµόζονται οι διατάξεις περί ενώσεων προσώπων (ΑΚ 107, 741 

επ.). 

 

4. Η διάλυση των συνδικαλιστικών οργανώσεων 

Α. Η προστασία από την αυθαίρετη διάλυση 

I. Οι βασικές αρχές  

Η προστασία της υπόστασης µιας συνδικαλιστικής οργάνωσης ολοκληρώνεται µε την 

κατοχύρωση της οργάνωσης από τους κινδύνους αναγκαστικής διάλυσης της από τρί-
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τους ή από τους κινδύνους οποιουδήποτε άλλου ισοδύναµου µέτρου. 

 1) Η εκούσια διάλυση µιας συνδικαλιστικής οργάνωσης δεν πρέπει να αποκλείεται 

από το νόµο. Εξάλλου πρέπει να αφήνεται στην ίδια την συνδικαλιστική οργάνω-

ση το δικαίωµα να καθορίζει τους όρους διάλυσης της (βλ. άρθρο 104 ΑΚ). 

2) Η αναγκαστική διάλυση δεν αποκλείεται, αλλά αυτή δεν µπορεί  να επιβληθεί µε 

διοικητική πράξη ακόµη και όταν προβλέπεται η προσφυγή κατ' αυτής στα δικα-

στήρια. Η προστασία απέναντι στη διοικητική εξουσία είναι απόλυτη. 

3) Σε σχέση µε την προστασία απέναντι στη νοµοθετική εξουσία έχουµε να παρατη-

ρήσουµε τα ακόλουθα: Καίριο πρόβληµα είναι το θέµα του προσδιορισµού των 

παραβάσεων που δικαιολογούν τη διάλυση και του τρόπου καθορισµού τους. 

 

II. Ο καθορισµός των επιτρεπόµενων λόγων 

1. Σύµφωνα µε την παραπάνω διάταξη του Συντάγµατος, η διάλυση συγχωρείται για 

παράβαση νόµου ή ουσιώδους διάταξης του καταστατικού. Ο δεύτερος λόγος δεν υ-

πήρχε στα προηγούµενα συντάγµατα. Ουσιαστικά καλύπτει εκείνες τις περιπτώσεις 

που υπάρχει σοβαρή παράβαση καταστατικού, όπως η επιδίωξη διάφορου σκοπού, 

που δεν αποτελεί καθ' εαυτή αθέµιτη πράξη. Από τον τρόπο διατύπωσης του λόγου 

αυτού δεν µπορεί να συναχθεί το συµπέρασµα εξ αντιδιαστολής ότι οποιαδήποτε πα-

ράβαση (και µη ουσιώδης) νόµου δικαιολογεί τη διάλυση του σωµατείου ή ότι ο νό-

µος µπορεί να επιβάλλει ελεύθερα λόγους διάλυσης των Σωµατείων. 

Είναι αυτονόητο, όπως και σε άλλες περιπτώσεις, ότι προϋπόθεση του σεβα-

σµού της νοµιµότητας είναι η συνταγµατικότητά της. Σύµφωνα µε το άρθρο 8§2 της 

διεθνούς σύµβασης εργασίας αρ. 87, η νοµιµότητα, που οι συνδικαλιστικές οργανώ-

σεις υποχρεούνται γενικά να σέβονται, δεν πρέπει να θίγει τις διασφαλίσεις που προ-

βλέπονται στη σύµβαση. Η ερµηνεία που δόθηκε από την επιτροπή συνδικαλιστικής 

ελευθερίας είναι ότι η διάλυση αποτελεί έσχατο µέσο, που λαµβάνεται αφού εξα-

ντληθούν όλες οι άλλες δυνατότητες.  

Η διάλυση ενός σωµατείου δεν αποτελεί απλό περιορισµό στην άσκηση του 
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δικαιώµατος του συνεταιρίζεσθαι, αλλά και κατάλυση της υπόστασης ενός διαρκούς 

κοινωνικού σχηµατισµού που δηµιουργήθηκε από τη νόµιµη άσκηση του συνδικαλι-

στικού δικαιώµατος. 

2. Ένα δεύτερο θέµα είναι ο καθορισµός του ρόλου του δικαστή. Το Σύνταγµα διατυ-

πώνει σαφώς τον τρόπο διάλυσης. Η αυτόµατη διάλυση µε νόµο απαγορεύεται. Μόνο 

η δικαστική εξουσία έχει την δυνατότητα να επιβάλλει τη διάλυση.  

Επιβάλλεται όµως να καθορίζει τις περιπτώσεις αυτές κατά τρόπο ώστε να 

αφήνεται στο δικαστή η ευχέρεια της τελικής κρίσης ανάλογα µε τη βαρύτητα του 

παραπτώµατος, τη διάρκεια, τη συχνότητα και το σύνολο των περιστάσεων. Η δυνη-

τική αυτή κρίση, θεωρείται µία από τις αναγκαίες εγγυήσεις στην προκειµένη περί-

πτωση. Και ακόµη, στις αναγκαίες εγγυήσεις ανήκει και η πρόβλεψη ότι µόνο µετά 

την τελεσιδικία της απόφασης θα υλοποιείται η διάλυση. 

3. Με αναγκαστική διάλυση εξοµοιώνονται και τα µέτρα αναστολής της δραστηριό-

τητας µιας συνδικαλιστικής οργάνωσης ή αφαίρεσης της νοµικής της προσωπικότη-

τας και γενικά της ικανότητας δικαίου, καθώς και κάθε άλλο µέτρο, που οδηγεί τη 

συνδικαλιστική οργάνωση σε αναγκαστική αδράνεια, ή συγχώνευση. Το γεγονός ότι 

το µέτρο φαίνεται ηπιότερο από τη διάλυση δεν το διαφοροποιεί γιατί κατ' αποτέλε-

σµα οδηγεί στην αδρανοποίηση του λόγου ύπαρξης της. 

4. Η διάλυση συνδικαλιστικών οργανώσεων δεν συνεπάγεται την αυτόµατη διάλυση 

των οργανώσεων που ήταν µέλη της ένωσης, γιατί αυτές διατηρούν τη δική τους αυ-

τοτέλεια. 

5. Η τύχη της περιουσίας της οργάνωσης που διαλύθηκε καθορίζεται κατά πρώτο λό-

γο από τους ενδιαφεροµένους. 

 

 

Β. Η συγκεκριµενοποίηση της προστασίας στον Αστικό Κώδικα 

Η διάλυση των συνδικαλιστικών οργανώσεων όπως και των σωµατείων εν γένει µπο-

ρεί να είναι εκούσια ή αναγκαστική και επιβάλλεται µε δύο τρόπους, που είναι η αυ-
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τοδίκαιη ή η διάλυση µε δικαστική απόφαση. 

Ι. Η εκούσια διάλυση 

Η εκούσια διάλυση ρυθµίζεται από το άρθρο 103 ΑΚ που προβλέπει ότι η διάλυση 

γίνεται (χωρίς να απαιτείται αιτιολόγηση) µε απόφαση του κυρίαρχου οργάνου, που 

είναι η γενική συνέλευση, και µε αυξηµένη απαρτία που ορίζεται υποχρεωτικά στο 

1/2 των µελών και αυξηµένη πλειοψηφία που ορίζεται στα 3/4 των παρόντων (ΑΚ 

99). 

ΙΙ. Η αναγκαστική διάλυση 

Η αναγκαστική διάλυση µπορεί να είναι αυτοδίκαιη ή µε δικαστική απόφαση. 

1. Αυτοδίκαιη διάλυση 

Κατά το µέτρο που η αυτοδίκαιη διάλυση προβλέπεται από το καταστατικό δεν 

υπάρχει πρόβληµα. Αν όµως προβλέπεται από το νόµο µπορεί να θεωρηθεί συ-

νταγµατικά ανεκτή µόνο όταν προσδιορίζονται οι λόγοι διάλυσης και µόνο για λό-

γους που δεν συνιστούν επέµβαση για ουσιαστικούς λόγους στα εσωτερικά της 

οργάνωσης. Με την έννοια αυτή ο προβλεπόµενος λόγος από το άρθρο 104 ΑΚ 

για την αυτοδίκαιη διάλυση, όταν τα µέλη του σωµατείου µειώθηκαν στα 10 (ΑΚ 

104) είναι θεµιτή, γιατί η µείωση αυτή ισοδυναµεί µε την αδυναµία για τη λει-

τουργία του σωµατείου. Ποιος όµως θα προβεί στη διαπίστωση; Αναπόφευκτα και 

πάλι η τελική κρίση ανήκει στη δικαστική εξουσία. Και ακόµη αυτή ελέγχει αν η 

µείωση οφείλεται σε απειλές εργοδότη για απολύσεις. 

2. Η διάλυση µε δικαστική απόφαση 

Η πρώτη περίπτωση εξειδικεύει την ουσιώδη παράβαση του καταστατικού, που το 

Σύνταγµα θεωρεί ως θεµιτό λόγο για τη διάλυση του σωµατείου, στην επιδίωξη 

διάφορου σκοπού από αυτόν που προβλέπει το καταστατικό. Η δεύτερη εξειδικεύ-

ει την παράβαση του νόµου, στην επιδίωξη παράνοµου, ανήθικου ή αντίθετου στη 

δηµόσια τάξη σκοπού ή στη λειτουργία του σωµατείου κατά τρόπο αντίθετο στο 

νόµο, στη δηµόσια τάξη και την ηθική, κατά τρόπο µε άλλα λόγια που το σωµα-

τείο να επιδιώκει όχι µόνο διάφορο, αλλά και παράνοµο σκοπό κάτω από κάποιο 
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νόµιµο σκοπό του καταστατικού. 

 Οι παραπάνω λύσεις έχουν πρακτικό ενδιαφέρον για τις συνδικαλιστικές ορ-

γανώσεις, κυρίως σε δύο περιπτώσεις, που είναι η άσκηση κερδοσκοπικών δραστηρι-

οτήτων και η άσκηση πολιτικών δραστηριοτήτων, γιατί πρόκειται για δραστηριότητες 

που είναι στην απόλυτη µορφή τους παράνοµες, που όµως αποτελούν συνήθεις δρα-

στηριότητες µε διάφορες παραλλαγές. Σε άλλη θέση αναζητήσαµε τα όρια των επι-

τρεπόµενων αντίστοιχων δραστηριοτήτων. Εκείνο που µένει να προσδιορισθεί στη 

φάση αυτή είναι να διασαφηνισθεί ότι, και όταν υπάρχουν εµφανείς παρεκκλίσεις από 

τα επιτρεπόµενα όρια, θα πρέπει σε µία πρώτη φάση να χαρακτηρισθούν ως παράνο-

µες οι συγκεκριµένες δραστηριότητες και σε περίπτωση εµµονής του σωµατείου να 

προχωρήσει η διάλυση. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

Εργασιακές συγκρούσεις και συνδικαλιστικές  

οργανώσεις 

5.1. Μορφές συγκρούσεων εργασίας 

Είναι γεγονός αναµφισβήτητο, ότι µέσα σε µια κοινωνία δεν λείπουν οι κάθε µορφής 

συγκρούσεις και µέσα σ' αυτές ξεχωριστό ρόλο διαδραµατίζουν οι εργασιακές συ-

γκρούσεις, οι οποίες, εξ αιτίας αυτού του λόγου και µόνον, παρουσιάζουν αυξηµένο 

κοινωνιολογικό και ψυχολογικό ενδιαφέρον. 

Οι συγκρούσεις είναι φυσική απόρροια της αδυναµίας του εργαζόµενου να 

προβάλλει σαν άτοµο τις διεκδικήσεις του απέναντι στην εργοδοσία και στη ∆ιοίκηση 

µε πιθανότητες επιτυχίας και τη συνακόλουθη ανάγκη ένταξης του σε «επαγγελµατι-

κές ενώσεις», µέσω των οποίων οποιαδήποτε διεκδίκηση αποκτά µαζικό χαρακτήρα. 

Με την έννοια αυτή, συγκροτείται η «εργασιακή κοινωνία», το ένα µέρος της 

οποίας αποτελείται από την εργοδοσία και τις διοικήσεις των επιχειρήσεων και το 

άλλο από τους εργαζόµενους και τις επαγγελµατικές τους ενώσεις, συνθέτοντας αυτό, 

που προηγουµένως αποκλήθηκε µε τον όρο «κοινωνικοί εταίροι» ή «κοινωνικοί α-

νταγωνιστές». 

Κάθε φορά που οι δυο πλευρές και, συχνά και η τρίτη (το κράτος), συµφω-

νούν και συνεργάζονται αρµονικά έχουµε εργασιακή ειρήνη και έλλειψη συγκρούσε-

ων στην εργασία. Κάθε φορά που δεν συµφωνούν και αδυνατούν να συνεργαστούν, 

προκαλούνται συγκρούσεις εργασίας. 

Οι µορφές των εργασιακών συγκρούσεων είναι πολλές και διαφορετικές σε 

κάθε κοινωνία, µπορούν όµως να σχηµατοποιηθούν σε ορισµένες κατηγορίες —που 
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είναι άλλωστε κοινές στα σύγχρονα εργασιακά πλαίσια και σε παγκόσµια κλίµακα. 

Αυτές οι µορφές εργασιακών συγκρούσεων εκκινούν από την κύρια υποχρέωση του 

εργαζόµενου (του «µισθωτού», όπως ορολογικά τον θέλει το Εργατικό ∆ίκαιο) να 

παρέχει τη συµφωνηθείσα εργασία στον εργοδότη ή στη διοίκηση. 

Αν η παροχή της συµφωνηθείσας εργασίας δεν επιτελείται λόγω εργασιακών 

διαφορών, οδηγούµεθα σε κάποιες µορφές σύγκρουσης στην εργασία, οι κυριότερες 

από τις οποίες µπορούν να συνοψιστούν στις ακόλουθες: 

(α) Η λανθάνουσα σύγκρουση: είναι εκείνη που, έτσι ή αλλιώς, ενυπάρχει στο χώρο 

της εργασίας από αυτήν καθαυτή τη φύση της (στη βάση της διαφοράς των 

προσδοκιών της εργοδοσίας και των εργαζοµένων) και η οποία συχνά παραµένει 

λανθάνουσα χωρίς ποτέ να εξελιχθεί σε ανοικτή σύγκρουση. 

(β) Η ανοικτή σύγκρουση: είναι ο αντίποδας της προηγούµενης, όπου ενυπάρχει η 

εξωτερίκευση της σύγκρουσης µε την παρουσίαση ενός συγκεκριµένου διεκδικη-

τικού πλαισίου, το οποίο συνήθως έχει χρόνο και µεθοδολογία εκτέλεσης. 

(γ) Η διαπραγµάτευση: είναι η µεθοδολογία αντιπαράθεσης απόψεων στα σηµεία διά-

στασης των θέσεων εργοδοσίας και εργαζοµένων, µε στόχο την αποφυγή της µε-

τωπικής σύγκρουσης µεταξύ των δύο πλευρών. Μέσα από τα στάδια της δια-

πραγµατευτικής διαδικασίας (1) σύγκρουση, (2) αναµονή, (3) αναγνώριση, (4) 

συνεργασία) συχνά βρίσκεται η επιθυµητή και για τα δύο µέρη λύση και αποφεύ-

γονται συγκρούσεις, οι οποίες θα βλάψουν µε τον ένα ή τον άλλο τρόπο και την 

επιχείρηση και τους εργαζόµενους. Στα πλαίσια αυτών τον διαπραγµατεύσεων 

εντάσσονται και οι γνωστές µας «συλλογικές διαπραγµατεύσεις» (collective 

bargaining), που σήµερα αποτελούν το πλέον σύνηθες πλαίσιο λύσης των προ-

βληµάτων (συχνά µε τη µεσολάβηση και του κράτους) µεγάλων κλάδων της σύγ-

χρονης οικονοµίας. 

 

5.1.1. Η Αποχή από την εργασία- απεργία 

Από τη στιγµή της εξάπλωσης της µισθωτής εργασίας τον 18ο αιώνα και της θεσµο-
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θέτησης των εργατικών µισθών, έγινε κατανοητό ότι, οι µορφές διαµαρτυρίας και συ-

γκρούσεων οδηγούσαν στη «συµφωνηµένη διακοπή εργασίας» που στην τρέχουσα 

ορολογία αντικατοπτρίζει την κυριότερη εργασιακή σύγκρουση, την απεργία. 

Η απεργία αποτελεί το βασικότερο και το έσχατο όπλο διαµαρτυρίας των ερ-

γαζοµένων απέναντι στην εργοδοσία και τους µηχανισµούς της διότι πράγµατι, η α-

ποχή του εργαζόµενου από την εργασία διακόπτει την παροχή εργασίας και την υπο-

ταγή των εργαζοµένων στην εργοδοσία. 

Από τη διακοπή της παροχής εργασίας από τον εργαζόµενο —σύµφωνα µε το 

Εργατικό ∆ίκαιο— προκύπτει η, κατά κανόνα, στέρηση της αξίωσης του έναντι του 

εργοδότη για την απόληψη του µισθού, εκτός από τις εξαιρέσεις που προβλέπει ο νό-

µος και είναι απόλυτα συγκεκριµένες περιπτώσεις. 

Από την εποχή της θεσµοθέτησης του δικαιώµατος της απεργίας, που ξεκινά 

το 1864 στη Γαλλία (ας µην ξεχνάµε ότι η σχετική συνταγµατική πρόβλεψη στην Ελ-

λάδα γίνεται για πρώτη φορά στο Σύνταγµα του 1952!), το ζήτηµα της απεργίας απα-

σχόλησε σε µεγάλο βαθµό και τις εργασιακές σχέσεις και την επιστήµη και µεταγε-

νέστερα τον κλάδο των Εργασιακών Σχέσεων, µε την έννοια ιδίως της καταγραφής 

µιας σειράς δεδοµένων, κυριότερα από τα οποία είναι: 

— ο υπολογισµός χαµένων εργατοωρών ανά επιχείρηση, κλάδο, τοµέα παραγωγής 

και εθνικής οικονοµίας συνολικά (περισσότερο στατιστικού χαρακτήρα), 

— ο υπολογισµός και συσχετισµός απωλειών εργατοωρών µε οικονοµικά δεδοµένα 

(επίσης στατιστικού χαρακτήρα για το οικονοµικό κόστος των απεργιών), 

— ο εντοπισµός των κοινωνικών χαρακτηριστικών των απεργούντων για τον καθορι-

σµό της «τυπικής µορφής» απεργίας, 

— η έρευνα των ψυχολογικών δεδοµένων στην κοινωνική ζωή των απεργούντων (λ.χ, 

στενότερη επικοινωνία, δυνατά συναισθήµατα, δραµατοποίηση γεγονότων και 

διαδικασίας, κ.ά.), κ.λπ. 
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5.1.2. Άλλες µορφές εργασιακών συγκρούσεων 

Πέρα όµως από το έσχατο όπλο των εργαζοµένων —την απεργία— υπάρχει µια ακό-

µη σειρά µορφών συγκρούσεων των εργαζοµένων µε την εργοδοσία ή τη διοίκηση, 

που µπορούν να συνοψιστούν στις ακόλουθες: 

(α) Στάση εργασίας: η οποία είναι η πρόσκαιρη χρονικά διακοπή εργασίας µέσα στο 

ωράριο εργασίας (που δεν επιφέρει όµως, σύµφωνα µε το Εργατικό ∆ίκαιο, ανά-

λογες επιπτώσεις επί του µισθού), σαν διεκδικητικό όπλο, πριν την απεργία. 

(β) Επίσχεση εργασίας: όπου ο εργαζόµενος —για να εξασφαλίσει τις αξιώσεις του 

έναντι της αδικαιολόγητης µη εκπλήρωσης των συµβατικών υποχρεώσεων της 

εργοδοσίας— παύει να παρέχει εργασία παραµένων όµως παρών και, εφόσον 

συντρέχουν οι νόµιµες προϋποθέσεις επίσχεσης, δικαιούται το µισθό του παρότι 

δεν εργάζεται. 

(γ) «Λευκή» απεργία: όπου ο εργαζόµενος αρνείται την παροχή εργασίας βρισκόµε-

νος όµως, συνεχώς, στο πόστο εργασίας µη αποδίδοντας ωστόσο. Η «λευκή» λε-

γόµενη απεργία µοιάζει µε την επίσχεση εργασίας, δεν επιφέρει όµως τα ίδια νο-

µικά αποτελέσµατα. 

(δ) Η ανταπεργία ("Jock out"): όπου τον καίριο λόγο παίζει εδώ η εργοδοσία, η οποία 

κηρύσσοντας ανταπεργία (δηλαδή απεργώντας ουσιαστικά η ίδια στην απεργία 

σαν µέσο αντεπίθεσης στη διεκδικητική προοπτική των εργαζοµένων), επιχειρεί 

να φέρει σε δύσκολη θέση τους εργαζόµενους, συνδυάζοντας συνήθως αυτό το 

µέσο µε σειρά αλλαγών (λ.χ, διαρθρωτικών, προσωπικού, κ.λπ.). 

∆εν πρέπει να παραγνωρίζεται πάντως, ότι πέρα από τις κλασσικές αυτές µορφές ερ-

γασιακών συγκρούσεων, υπάρχει και µία άλλη σειρά συνδικαλιστικών πρακτικών, οι 

οποίες στην πλειοψηφία των περιπτώσεων — αν και εκκινούν από τη σωστή διεκδι-

κητική αφετηρία— καταλήγουν σε «κατάχρηση δικαιώµατος» ή σε έντονες κοινωνι-

κές συγκρούσεις, όπου δεν λείπουν τα επεισόδια. 

Τέτοιας µορφής πρακτικές οι οποίες µπορούν συχνά να χαρακτηριστούν και 

ως αθέµιτες είναι οι ακόλουθες: 
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— η καταστροφή εγκαταστάσεων, εργαλείων, προϊόντων, κ.λπ., που ανήκουν στην 

εργοδοσία (ιδιωτική και κρατική), 

— η κατάληψη κτιρίων, εγκαταστάσεων, οργανισµών, επιχειρήσεων αλλά και δηµό-

σιων χώρων (όπως λ.χ. οδόστρωµα εθνικών αρτηριών, κ.λπ.), η οποία είναι του 

συρµού και στην Ελλάδα τα τελευταία χρόνια, 

— η δια καταναγκασµού και σωµατικής βίας, επιβολή στους επιθυµούντες να εργα-

στούν αποχή από την εργασία, κ.λπ.. 

 

5.2.  Η κοινωνιολογία του συνδικαλισµού και των επαγγελµατικών 

και συνδικαλιστικών οργανώσεων 

Το θέµα του πεδίου κοινωνιολογικής ανάλυσης του συνδικαλιστικού κινήµατος βρί-

σκεται ακόµη στα σπάργανα τόσο διεθνώς όσο και στην Ελλάδα.  

Κι όµως, ο συνδικαλισµός και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις αποτελούν ένα 

από τα βασικά σηµεία αναφοράς, τόσο των σύγχρονων εργασιακών σχέσεων όσο και 

του γνωστικού αντικειµένου των Εργασιακών Σχέσεων, οι οποίες δέχονται σωρεία 

παρενεργειών που προέρχονται από το συνδικαλισµό. 

Τέσσερεις διαφορετικοί λόγοι είναι αυτοί, στους οποίους οφείλεται σε µεγάλο 

βαθµό αυτή η έλλειψη κοινωνιολογικών αναλύσεων του συνδικαλισµού και αναφέ-

ρονται: 

— στην ίδια τη φύση των συνδικαλιστικών οργανώσεων, που ενέχει αντικρουόµενα 

στοιχεία, 

— στην ιδιάζουσα επιφυλακτικότητα των ηγετικών στελεχών των συνδικαλιστικών 

οργανώσεων, όταν επιχειρείται η µελέτη των συνδικαλιστικών θεµάτων, 

— στη δυσχέρεια του ίδιου του ερευνητή (που σαν επιστήµονας και όχι σαν συνδικα-

λιστής) δεν µπορεί να διεισδύσει στα άδυτα των συνδικαλιστικών οργανώσεων, 

όπου δεν υπάρχει και η απαιτούµενη διαφάνεια, 

— στην τάση της κοινωνιολογικής σκέψης να αρκείται στις σχετικές νοµικο-

οικονοµικές και ιστορικές µελέτες, γεγονός που αναγνωρίζουν και οι νοµικοί και 
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οι οικονοµολόγοι που ασχολούνται µε το συνδικαλισµό από τη σκοπιά τους. 

Και όπως σχετικά τονίζει η Χρ. Κωνσταντοπούλου, «οι µέχρι τώρα αναλύσεις του 

θέµατος, κατευθύνονται προς τέσσερις κατηγορίες: (α) τις ιστορικές αναλύσεις, (β) 

τις δοµικές, (γ) τις λειτουργικές και (δ) τις ιδεολογικές. 

Παρ' όλα αυτά, µία προωθηµένη και σύγχρονη «Κοινωνιολογία του Συνδικα-

λιστικού Κινήµατος» θα είχε πολλά να προσφέρει στις εργασιακές σχέσεις και στον 

κλάδο των Εργασιακών Σχέσεων, µιας και υπάρχει ένας δεκάλογος βασικών εννοιών 

που παραµένει αδιευκρίνιστος, όπως: 

(α) η κοινωνιολογική αντιµετώπιση της αποκαλούµενης «υποχρεωτικής διαιτησίας» 

στις συνδικαλιστικές διεκδικήσεις, που δίνει νοµικές λύσεις, αλλά όχι κατ' ανά-

γκην και κοινωνικές, 

(β) ο ρόλος του συνδικαλιστικού κινήµατος µε τη µαζική του µορφή στον «µετασχη-

µατισµό της κοινωνίας», 

(γ) η κοινωνιολογική ανάλυση των αιτίων που γέννησαν τη συνδικαλιστική οργάνω-

ση, µε βάση την «πολυπαραγοντική ανάλυση» (Pa-nalyse multivariee), 

(δ) ο αυξηµένος συγκεντρωτισµός εξουσίας και λήψης αποφάσεων από την ηγεσία 

των συνδικαλιστικών οργανώσεων, 

(ε) η µελέτη της επαγγελµατοποίησης στο συνδικαλισµό, που αποτελεί, ανάλογα µε 

τη χώρα, µείζον πρόβληµα µιας κοινωνίας, 

(ζ) η αξιολόγηση του ρόλου των «εκλεγµένων συνδικαλιστών» σαν παράγοντες ορ-

θολογικής διεκδίκησης εργασιακών αιτηµάτων, 

(η) η κοινωνιολογική ανάλυση της συνδικαλιστικής εκδοχής της έννοιας της «δηµο-

κρατίας», διότι συχνά οι συνδικαλιστικές διεκδικήσεις εµπεριέχουν στοιχεία κα-

ταναγκασµού, βίας, κ.λπ. κατά την πρακτική των διεκδικήσεων, 

(θ) η σχέση συνδικαλιστικών οργανώσεων και πολιτικών σχηµατισµών (κοµµάτων), 

που σε κάποιες χώρες είναι άρρηκτα συνδεδεµένη πραγµατικότητα, 

(ι) η κοινωνιολογική ανάλυση της τεκµηρίωσης της συνδικαλιστικής ιδεολογίας και 

«επαναστατικής καθαρότητας» αναφορικά µε τους υπάρχοντες θεσµούς και λει-
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τουργίες της σύγχρονης κοινωνίας, 

(κ) η κοινωνιολογική µελέτη των ορίων της συνδικαλιστικής σκοπιµότητας, στις πε-

ριπτώσεις εκείνες τουλάχιστον που βλάπτεται ευθέως το κοινωνικό σύνολο (που 

αποτελείται στη συντριπτική του πλειοψηφία από εργαζόµενους) και το ηθικό ή 

όχι του συνδικαλιστικού δικαιώµατος, όταν διακυβεύεται η υγεία, η ασφάλεια, 

ακόµη και αυτή η µετάβαση στην εργασία. 

Η συνδικαλιστική οργάνωση αποτελεί κινητήριο µοχλό στις σηµερινές εργα-

σιακές σχέσεις, παράγοντα ατοµικής και εργασιακής ανέλιξης, πλην όµως εγκυµονεί 

και σοβαρούς κινδύνους, κάθε φορά που η συνδικαλιστική ελευθερία θέτει σε κίνδυ-

νο την ελευθερία των υπολοίπων µελών µιας κοινωνίας, µέσα στα οποία συµπεριλαµ-

βάνονται και όλοι οι άλλοι εργαζόµενοι. Θέµα περισσότερο ηθικό και φιλοσοφικό και 

ασφαλώς λιγότερο κοινωνιολογικό. 

 

5.3. Συνδικαλισµός και εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα 

Ο όρος «συνδικαλισµός», που προέρχεται από την αρχαία Ελληνική λέξη «σύνδικος» 

και αποτελεί τη βάση των λατινικών λέξεων syndicus και syndicatum (από τις οποίες 

διαµορφώθηκαν οι αντίστοιχοι όροι syndicalisme στα γαλλικά, sindicalismo στα ιτα-

λικά και στα ισπανικά, trade unionism στα αγγλικά και gewerkschafts bewegung στα 

γερµανικά), προδίδει τη «σύµπτωση συµφερόντων» µιας οµάδας ατόµων. 

Η δηµιουργία επαγγελµατικών-συνδικαλιστικών σωµατείων και συνακό-

λουθα, η πορεία του συνδικαλιστικού κινήµατος σε µία χώρα, συνδέεται άµεσα µε 

την όλη πολιτικο-οικονοµική εξέλιξη, φανερώνοντας ιστορικο-φιλοσοφικά το ποιόν 

της, καθώς τα συνδικάτα των εργαζοµένων αποτελούν οργανώσεις µε βασικό σκοπό 

την προάσπιση των συµφερόντων των µελών τους. 

Στις περισσότερες αναπτυγµένες συνδικαλιστικά χώρες, εκεί δηλ. που υπάρχει 

αυτόνοµο συνδικαλιστικό κίνηµα, ο ρόλος αυτών των συνδικάτων αφορά τη δια-

πραγµατευτική τους ικανότητα στα ακόλουθα θέµατα: 

(α) στις αµοιβές, στα επιδόµατα και στην προσαρµογή των αµοιβών στο εκάστοτε 
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κόστος ζωής, 

(β) στο αριθµητικό ύψος της απασχόλησης ανά επιχείρηση ή κλάδο ή ακόµη, στην 

πολιτική «ανατροπής» των απολύσεων, 

(γ) στον καθορισµό του ωραρίου και των αδειών των εργαζοµένων, 

(δ) στα κοινωνικά εργασιακά θέµατα, λ.χ. συνταξιοδότηση, ιατροφαρµακευτική περί-

θαλψη, λοιπές κοινωνικές παροχές,  

(ε) στη βελτίωση των συνθηκών εργασίας και του εργασιακού περιβάλλοντος, 

(ζ) στην προώθηση και κατοχύρωση των συνδικαλιστικών ελευθεριών, 

(η) στη δυνατότητα συµµετοχής των συνδικαλιστών στη λήψη των αποφάσεων της 

διοίκησης, ειδικά σ' εκείνες που αφορούν τους εργαζόµενους και την προστασία 

των δικαιωµάτων τους. Θεωρητικά και πρακτικά, αυτοί οι στόχοι του αυτόνοµου 

συνδικαλιστικού κινήµατος αποτελούν τη βάση προώθησης του σε οποιαδήποτε 

χώρα, όµως τόσο η µεθοδολογία και το πλαίσιο δράσης όσο και η στρατηγική και 

οι ακολουθούµενες τακτικές και πρακτικές αποτελούν εκείνο το σηµείο επανα-

φοράς κάθε συνδικαλιστικού κινήµατος. 

Το Ελληνικό συνδικαλιστικό κίνηµα (που ξεκινά δειλά-δειλά τη δράση του από τα 

πρώτα υποτυπώδη εργοστάσια της Αθήνας, του Πειραιά, της Σύρου, του Βόλου, της 

Καβάλας, της Πάτρας και άλλου µετά το 1860) συνδέει την τύχη του µε την όλη προ-

σπάθεια εκβιοµηχάνισης της χώρας, που όντας µη επιτυχής σε σχέση µε τις άλλες 

χώρες, δεν µπορούσε παρά να δεχθεί σηµαντικές επιδράσεις στην ανάπτυξη του. ∆ιό-

τι το ελληνικό εργατικό κίνηµα και η συνδικαλιστική δράση προσέκρουσαν στα δι-

αρθρωτικά προβλήµατα της οικονοµίας του ελληνικού κράτους, αφού: 

— το µικρό και µεσαίο µέγεθος των επιχειρήσεων δεν ευνοούσε την ανάπτυξη του 

συνδικαλισµού, 

— η ανάπτυξη του τριτογενούς τοµέα της παραγωγής (της παροχή υπηρεσιών δηλα-

δή) υπήρξε πολύ µεγάλη σε σχέση µε τη βιοµηχανία, αποτελώντας τροχοπέδη για 

τη συνδικαλιστική ανάπτυξη, 

— η έλλειψη αναπτυγµένης βιοµηχανικής υποδοµής δεν πρόσφερε παρά αποσπασµα-
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τικές δυνατότητες συνδικαλιστικής ανάπτυξης, κ.λπ. µε αποτέλεσµα, το ελληνικό 

συνδικαλιστικό κίνηµα να υπόκειται συνεχώς στις εξαρτήσεις της εκάστοτε ε-

κτελεστικής εξουσίας και των πολιτικών κοµµάτων, που επιχειρούσαν να κηδε-

µονεύσουν τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, οι οποίες, εξαιτίας των παραπάνω α-

ναφεροµένων λόγων, δεν είχαν πετύχει υψηλά αποτελέσµατα, ούτε σχετικά µε 

την «οργανωτική συνοχή» και τη «µαζικότητα» που θα επιθυµούσαν. 

 

5.3.1.  Συνοπτική διαχρονική πορεία του ελληνικού συνδικαλισµού 

Πολλοί και διαφορετικοί είναι οι σταθµοί από τους οποίους πέρασε το ελληνικό συν-

δικαλιστικό κίνηµα µέχρι τη µεταπολίτευση του 1975. Επειδή δεν θα ήταν δυνατή η 

εξάντληση του θέµατος, παρατίθενται εδώ, απλά και συνοπτικά, ορισµένοι σταθµοί 

του µόνον, οι ακόλουθοι: 

— η ίδρυση του πρώτου εργατικού συνδικαλιστικού σωµατείου στη Σύρο, το 1879, 

— η διαδικασία συγκρότησης κλαδικών σωµατείων, που επιτελείται στη δεκαετία 

1880-1890, 

— η ίδρυση του πρώτου Ελληνικού Εργατικού Κέντρου στο Βόλο το 1908 και στη 

συνέχεια στην Αθήνα, το 1910, 

— η ίδρυση της Γενικής Συνοµοσπονδίας Εργατών Ελλάδος (Γ.Σ.Ε.Ε.) το 1918, µε 

214 σωµατεία και 65.000 µέλη περίπου, 

— η κήρυξη της πρώτης πανεργατικής απεργίας το 1919, 

— οι βίαιες εργασιακές συγκρούσεις στον εορτασµό της Πρωτοµαγιάς το 1923, στην 

Αθήνα, 

— οι αιµατηρές συγκρούσεις της περιόδου 1930-1936, όπου µάλιστα το συνδικαλι-

στικό κίνηµα είναι διασπασµένο, 

— το πέρασµα της Γ.Σ.Ε.Ε. στον έλεγχο των στελεχών του Κ.Κ.Ε. το 1948, 

— η περίοδος 1950-1960 κυριαρχείται από σειρά απεργιακών κινητοποιήσεων µε 

βασικά αιτήµατα την αύξηση αποδοχών, µε αιχµές το 1953 και το 1957, 

— η περίοδος 1964-1967, που αναπτύσσεται ισχυρή συνδικαλιστική δραστηριότητα, 
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όπου µετά το 1962 δηµιουργούνται οι «Συνεργαζόµενες Εργατοϋπαλληλικές Ορ-

γανώσεις» (Σ.Ε.Ο.) 115 τον αριθµό, µε αιχµές το 1963 (µε 271 ηµέρες απεργίας 

ανά 1.000 εργατοϋπαλλήλους) και το 1966 (µε 520 ηµέρες απεργίας ανά 1.000 

εργατοϋπαλλήλους), 

— η περίοδος της δικτατορίας, που κατήργησε ολοσχερώς τη συνδικαλιστική δράση 

και οδήγησε σηµαντικό αριθµό συνδικαλιστών στη φυλακή, 

— η περίοδος του 1975 και εφεξής, όπου τα εργατικά συνδικάτα χαίρουν κρατικής 

και συνταγµατικής αναγνώρισης από το Σύνταγµα του 1975 και το άρθρο 12, §§ 

1-3, ενώ σηµαντική είναι η διάταξη του άρθρου 23 § 1, όπου για πρώτη φορά δι-

ακηρύσσεται ότι, «Το Κράτος λαµβάνει τα προσήκοντα µέτρα προς διασφάλιση 

της συνδικαλιστικής ελευθερίας και την ακώλυτο άσκηση των συναφών προς αυ-

τήν δικαιωµάτων κατά πάσης προσβολής τούτων εντός των ορίων του νόµου». 

 

5.3.2. Προβληµατική του σηµερινού ελληνικού συνδικαλισµού 

Περνώντας στη σηµερινή κατάσταση του ελληνικού συνδικαλιστικού κινήµατος, πα-

ραθέτουµε ορισµένα στοιχεία, αποκλειστικά και µόνο από υλικό εφηµερίδων των τε-

λευταίων χρόνων: 

(1) στην «οικονοµική αυτοδυναµία» των συνδικαλιστικών οργανώσεων, η προβολή 

της οποίας είναι κύριο αιτούµενο αυτονόµησης του συνδικαλιστικού κινήµατος, 

µε στόχο να πεισθούν οι δύο άλλοι κοινωνικοί εταίροι (κράτος και εργοδοτικές 

οργανώσεις), ώστε να πάψει η άντληση πόρων από την Εργατική Εστία και να 

στηρίζεται στην εισφορά (συνδικαλιστική συνδροµή) των ίδιων των εργαζόµε-

νων, 

(2) στη συνακόλουθη απειλή «πτώχευσης των συνδικάτων» αν η εργοδοσία και το 

κράτος δεν συναινέσουν στην είσπραξη της «συνδικαλιστικής συνδροµής», που 

αποτελεί το έσχατο χαρτί των οργανώσεων σήµερα, και το ξεπέρασµα της «οικο-

νοµικής ασφυξίας» που αντιµετωπίζουν, 

(3) στο ζήτηµα της «εµπιστοσύνης» των εργαζοµένων στις συνδικαλιστικές οργανώ-
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σεις, σε µια εποχή που το κύρος των συνδικάτων δεν βρίσκεται στο καλύτερο δυ-

νατό επίπεδο, αφ' ενός µεν διότι η µη στήριξη των εργαζοµένων από τις συνδικα-

λιστικές οργανώσεις διακυβεύει το κύρος τους, αφ' ετέρου δε διότι σύγχρονες έ-

ρευνες δείχνουν σηµαντική έλλειψη εµπιστοσύνης από την πλευρά των ερ-

γαζοµένων και ιδίως των νεότερων, ακόµα και σε έρευνες, που κάνει η ίδια η 

Γ.Σ.Ε.Ε., 

(4) στο µείζον θέµα της αλλαγής του συνδικαλιστικού κινήµατος από κοµµατικό, χει-

ραγωγηµένο και πειθήνιο σε ακηδεµόνευτο, ανεξάρτητο και διεκδικητικό, που 

απαλλαγµένο από το βεβαρυµένο παρελθόν του θα οδηγήσει τους εργαζόµενους 

σε ορθολογικούς αγωνιστικούς προσανατολισµούς ταυτισµένους µε το συµφέρον 

τους, 

(5) στο θέµα της σηµαντικής απώλειας εργατοωρών σε ετήσια βάση, που αφ' ενός 

πλήττει το εισόδηµα των εργαζοµένων και αφ' ετέρου συντείνει στη µείωση της 

παραγωγικότητας σε δύσκολους οικονοµικά καιρούς, 

(6) τη γνωστή δυσφορία και κατακραυγή των εργαζοµένων για την «επαγγελµατο-

ποίηση των συνδικαλιστών» (που αναφέρονται µε τον πιο γνωστό όρο «εργατο-

πατέρες») σε µία χώρα, που ειδικά στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα έχει να παρου-

σιάσει µία «ιδιόµορφη εικόνα»: πάνω από 50.000 Έλληνες αποτελούν συνδικα-

λιστικά στελέχη, σε σύνολο 600.000 περίπου εργαζοµένων υπάρχουν 62 οµο-

σπονδίες µε 20µελή διοίκηση η κάθε µία, 229 δευτεροβάθµια συνδικαλιστικά όρ-

γανα µε 116 Οµοσπονδίες και Εργατικά Κέντρα και πέντε τριτοβάθµια συνδικα-

λιστικά όργανα και όπου, πρόεδροι, γραµµατείς και µέλη διοικήσεων έχουν πλή-

θος προνοµίων: δεν εργάζονται, δεν κινδυνεύουν να απολυθούν και στο τέλος δι-

καιούνται και ξεχωριστή σύνταξη για τη συνδικαλιστική τους δράση, πέρα δηλα-

δή από αυτήν που εισπράττουν σαν εργαζόµενοι! Γεγονός, που δεν µπορεί να πε-

ράσει απαρατήρητο από τον ασχολούµενο µε το συνδικαλισµό και τις εργασιακές 

σχέσεις. 

(7) το σοβαρό ζήτηµα του διαφορετικού επιπέδου και των προνοµίων ανάµεσα σε κα-
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τηγορίες εργαζοµένων, που στη διάρκεια της συνδικαλιστικής δράσης έχουν να 

αντιµετωπίσουν τη µήνη των άλλων εργαζοµένων εξαιτίας των παροχών και προ-

νοµίων τους (δηµιουργία δηλαδή ενδοεργασιακών ή ενδοσυνδικαλιστικών διενέ-

ξεων).  

(8) το θέµα των όρων διεξαγωγής µιας απεργίας, ειδικά στις περιπτώσεις εκτεταµέ-

νων χρονικά απεργιών και σε καίρια για την προστασία του κοινωνικού συνόλου 

θέµατα, όπου ζητείται αυξηµένο «προσωπικό ασφαλείας» και το οποίο προκαλεί 

έριδες µεταξύ των συνδικάτων και της εργοδοσίας του κράτους (διοικήσεις κρα-

τικών οργανισµών), 

(9) στην κρίση της στρατηγικής που διέρχονται τα συνδικάτα στην εποχή µας, που 

οδηγεί σε µια «ψυχοπαθολογία των απεργιακών κινητοποιήσεων», όπου υπάρ-

χουν εντελώς διισταµένες απόψεις — από την πλήρη αποδοχή κάθε απεργιακής 

εκδήλωσης µέχρι την ολοσχερή άρνηση της, µέχρι και το ρόλο και την προνοµι-

ακή µεταχείριση των συνδικαλιστικών ηγετών ή την επίταση των µέτρων κατά 

των απεργών, η οποία θα πρέπει να συζητηθεί µε όλους τους «κοινωνικούς εταί-

ρους» µε βάση τα νέα δεδοµένα, 

(10) στο ζήτηµα αναζήτησης ενός πλαισίου συναίνεσης µεταξύ εργαζοµένων, εργο-

δοσίας και κράτους, που συχνά επιδιώκεται και σε ειδικές περιπτώσεις επιτυγ-

χάνεται (όπως λ.χ. στη διάρκεια των γεγονότων του Περσικού Πολέµου), µε 

στόχο την εµπέδωση της «εργασιακής ειρήνης» και την αξιοποίηση του βασι-

κού παράγοντα στην εργασία του ανθρώπου, 

(11) στο πρόβληµα της παρακώλυσης των συγκοινωνιών και της εργασιακής µετάβα-

σης, που απασχολεί τα µεγάλα αστικά κέντρα και δη την πρωτεύουσα, που σύµ-

φωνα µε τα σχετικά στοιχεία καλύπτουν το 1/3 του µήνα σε µέσον όρο, γεγονός 

που κάνει το κοινωνικό σύνολο να δυσανασχετεί σε καθηµερινή βάση και να 

καταφέρεται εναντίον των συνδικαλιστικών οργανώσεων, 

(12) τέλος, το ζήτηµα των συντεχνιών, που έχουν περιορίσει αισθητά τις θεσµικές 
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διεκδικήσεις τους και έχουν επικεντρώσει το ενδιαφέρον τους στη µισθολογική 

άνοδο γεγονός που υποβαθµίζει το ρόλο του σύγχρονου συνδικαλιστικού κινή-

µατος σε µεγάλο βαθµό. 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 
 
 
 

Συµπερασµατικά, µπορούµε να πούµε πως διάφορες θεωρίες (θεωρία Fr. Taylor, θε-

ωρία Χ, θεωρία Υ), οι οποίες αναπτύχθηκαν κατά την εξέλιξη των εργασιακών σχέ-

σεων µέσα στο χρόνο, προσανατολίζουν και ορίζουν τη θεωρητική βάση των σχέσε-

ων αυτών. 

 Μισθωτός και εργοδότης, ως συστατικοί εταίροι των εργασιακών σχέσεων, 

γεννούν τις σχέσεις αυτές, των οποίων η λειτουργία επιτελείται αναφορικά µε το σύ-

νολο των δικαιωµάτων και των υποχρεώσεων αµφοτέρων των µερών. Οι ίδιες  συ-

στήνονται, λειτουργούν και λύονται µέσα στα πλαίσια που τίθενται από κανόνες δι-

καίου εκπορευόµενους τόσο από την εργατική νοµοθεσία όσο και από συλλογικές 

συµβάσεις εργασίας. 

 Παράλληλα, η σύγχρονη εργασιακή πραγµατικότητα οριοθετείται από κανό-

νες αναφερόµενους στο εργασιακό περιβάλλον αλλά και στη συµπεριφορά των ατό-

µων µέσα σε αυτό, καθώς διάφορες παθογενείς καταστάσεις αναφύονται και, σαφώς, 

χρήζουν θεραπείας.   

 Βέβαια, και, εφόσον κοινωνιολογικές έρευνες έχουν ως αντικείµενο απόδειξης 

πως ο άνθρωπος και δη ο εργαζόµενος έχει ανάγκη την ένταξη του σε οµάδες µε σκο-

πό ν’ αντιµετωπίσει  αρνητικές και επαχθείς όψεις της ζωής και της εργασίας του, οι 

συνδικαλιστικές  οργανώσεις αποτελούν όρο «εκ των ων ουκ ανευ» των  συλλογικών 

εργασιακών σχέσεων. Η προάσπιση των συµφερόντων των µισθωτών και των εργο-

δοτών ανάγεται στη σφαίρα λειτουργίας των συνδικαλιστικών οργανώσεων, που 

σχηµατίζουν, αντίστοιχα, οι δύο εταίροι των παραπάνω σχέσεων. 

 Εν κατακλείδι, θα αποτελούσε έκπληξη αν εξέλειπαν οι συγκρούσεις µεταξύ 

µισθωτών και εργοδοτών. Η «αρένα» των εργασιακών σχέσεων έχει ιστορικά µετρή-

σει πάµπολλες διαµάχες των δύο µερών τόσο στην Ελλάδα αλλά και σ’ ολόκληρη την 

υφήλιο. Ας µην ξεχνούµε πως ο ελληνικός συνδικαλισµός στάθηκε πρωτοστάτης της 

επιτυχίας των σηµερινών «δεδοµένων» στις εργασιακές σχέσεις και επιπρόσθετα, 

προσέφερε πολύτιµη αρωγή όσον αφορά στη συνταγµατική κατοχύρωση του δικαιώ-

µατος «προς το συνδικαλίζειν» (άρθρο 23 Συντάγµατος 1975/1986/2001), το οποίο 

αποτελεί ένα από τα σπουδαιότερα εφόδια του ανθρώπου στην εργασιακή πραγµατι-

κότητα.         
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ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑ 
 

 

Όλα τα έργα που παρατίθενται µου προσέφεραν πολύτιµη αρωγή στην ολοκλήρωση 

της εργασίας. Λιγότερο ή περισσότερο, το καθένα από τη δική του πλευρά, στάθηκε 

εµπρός µου σα δάσκαλος, σα στυλοβάτης στα µονοπάτια των εργασιακών σχέσεων.  

Ευελπιστώ το εν λόγω κείµενο να αναδεικνύει τη γόνιµη συνεργασία του «πνεύ-

µατος» των συγγραφέων των κατωτέρω εγχειριδίων µε την κρίση της εισηγήτριας.  

 

v  ∆ουκάκης Νταντής – Λάζαρος, Εργασιακές Σχέσεις – Οικονοµία και Θεσµοί, 

Απρίλιος 1988, Εκδόσεις Οδυσσέας    

 

v  ∆ρ. Θεοδωράτος Φ. Ευάγγελος, “ Εργασιακές Σχέσεις ”   

 

v Λύτρας Περικλής Ν.,“ Εργασιακές Σχέσεις ” Συµβολή στα σύγχρονα κοινονι-

κο-ψυχολογικά δεδοµένα των εργασιακών σχέσεων, Interbooks 1992 - Αθήνα  

 

v  Κουκιάδης Ιωάννης, “Εργατικό ∆ίκαιο” Ατοµικές Εργασιακές Σχέσεις και το 

∆ίκαιο της Ευελιξίας της Εργασίας – Γ΄ Έκδοση 2005, Εκδόσεις Σάκκουλα 

 

v  Κουκιάδης Ιωάννης, “Εργατικό ∆ίκαιο” Συλλογικές Εργασιακές Σχέσεις – 

Τόµος Ι – Α΄ Έκδοση 1997, Εκδόσεις Σάκκουλα 
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