
  

  Κοινωνική Πολιτική

   Τόμ. 10 (2018)

  

 

  

  Οι επιπτώσεις του φαινομένου της ομιλοποίησης
στις εργασιακές σχέσεις: Η περίπτωση του ΟΤΕ 

  Κορίνα Κομηνού   

  doi: 10.12681/sp.29009 

 

  

  Copyright © 2021, Κορίνα Κομηνού 

  

Άδεια χρήσης Creative Commons Αναφορά 4.0.

Βιβλιογραφική αναφορά:
  
Κομηνού Κ. (2021). Οι επιπτώσεις του φαινομένου της ομιλοποίησης στις εργασιακές σχέσεις: Η περίπτωση του
ΟΤΕ. Κοινωνική Πολιτική, 10, 40–60. https://doi.org/10.12681/sp.29009

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

https://epublishing.ekt.gr  |  e-Εκδότης: EKT  |  Πρόσβαση: 08/03/2026 15:29:39



ISSN 2241-8652

9 7 7 2 2 4 1 8 6 5 0 0 7

0 4

TEΥΧΟΣ  
Volume 10 ΙΟΥΝΙΟΣ 2018

JUNE 2018K

Άρθρα / Articles:

Θεόδωρος M. Μητράκος
Ανισότητες, φτώχεια και πολιτικές αλληλεγγύης 
στην Ελλάδα

Κωνσταντίνος Ι. Χαζάκης,  
Γεώργιος Σ. Παπανικολάου
Οι προϋποθέσεις βέλτιστης εταιρικής διακυβέρνησης 
σε μονάδες υγείας: Η ελληνική εμπειρία

Κορίνα Κομηνού
Οι επιπτώσεις του φαινομένου της ομιλοποίησης  
στις εργασιακές σχέσεις: Η περίπτωση του ΟΤΕ

Ζωή Σιούλη –Κατάκη
Η ασφαλιστική μεταμόρφωση των επικουρικών 
συντάξεων. ΤΕΑΠΟΖΟ: Ανταποδοτικότητα vs 
αναδιανομής και αλληλεγγύης

Κοινωνική Πολιτική
Social Policy



40 • Κοινωνική Πολιτική 10 • Ιούνιος 2018

Οι επιπτώσεις του φαινομένου της ομιλοποίησης  
στις εργασιακές σχέσεις: Η περίπτωση του ΟΤΕ

Κορίνα Κοµηνού
Υποψήφια Διδάκτωρ Κοινωνικής Πολιτικής, Πάντειο Πανεπιστήμιο

Περίληψη

Σε µία περίοδο όπου το «παραδοσιακό» εργατικό δίκαιο βρίσκεται σε τροχιά «δοµικής απορρύθ-
µισης» οι εργαζόµενοι στους Οµίλους Επιχειρήσεων φαίνεται να αντιµετωπίζουν πρόσθετους 
κινδύνους στην εργασιακή τους σχέση λόγω της ιδιαίτερης δοµής των οµιλικών σχηµατισµών. 
Το άρθρο αυτό στοχεύει να αναδείξει τις αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις στους οµίλους επιχει-
ρήσεων στην περίοδο της οικονοµικής ύφεσης µέσα από την µελέτη περίπτωσης του ΟΤΕ. Ο 
ΟΤΕ είναι ένα ιδιαίτερο παράδειγµα οµίλου επιχειρήσεων καθώς πρόκειται για µία πρόσφατα 
αποκρατικοποιηµένη επιχείρηση. Ο µέχρι πρότινος κρατικός της χαρακτήρας έχει αφήσει στην 
γερµανική πλέον ιδιοκτησία ένα ισχυρό επιχειρησιακό σωµατείο όπου µπορεί να διαπραγµατεύ-
εται µε συλλογικούς όρους χωρίς όµως να έχει το δικαίωµα υπογραφής συλλογικής σύµβασης 
εργασίας για το σύνολο των εργαζοµένων στον όµιλο. Μέσα από την καταγραφή των επιπτώσε-
ων της οικονοµικής κρίσης στις εργασιακές σχέσεις στον ΟΤΕ σκοπός της εργασίας αυτής τίθεται 
να αναδείξει εάν τελικά η ύπαρξη θυγατρικών εταιριών λειτουργεί απορρυθµιστικά για ένα ενι-
αίο εργασιακό καθεστώς σε οµιλικό επίπεδο. Επιπλέον απώτερος στόχος τίθεται να διευκρινιστεί 
εάν τελικά βοηθούν µε την ύπαρξή τους στην υπέρβαση της δύσκολής οικονοµικής συγκυρίας µε 
την ενδεχόµενη µείωση του εργατικού κόστους που µπορεί να προσφέρουν στην εργοδοσία και 
συνεπώς εάν η ύπαρξή τους φέρει θετικό πρόσηµο για την επιβίωση της οµιλικής επιχείρησης.

Abstract

During an era where the “traditional” labour law is in a deregulatory trajectory, the employees 
of corporate groups are facing additional risks at their employment relationship, primarily due 
to the unique structure of corporate group enterprises. This paper aims to pinpoint the changes 
in labour relations within group enterprises, under the influence of economic recession, using 
as case study the Greek Telecommunication Organization (OTE in Greek). 

OTE is a specific example of a former public firm, which recently has been privatised. 
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The German public company (Deutsche Telekom) that now owns OTE, has also ‘inherited’ 
the powerful enterprise federation of OTE. Even though, the enterprise trade union has the 
authority to negotiate with collective terms, simultaneously does not have the power to sign a 
collective agreement on behalf of the employees that work for the subsidiaries.

Considering the effect of economic recession on the work force (labour relations and working 
conditions) of OTE, this research aims to discover if the existence of affiliate companies, works 
towards deregulation and against a unified labour status within inter-group companies. 

Finally, the main objective of the research is to indicate if the existence of affiliate companies 
could attribute to the recovery of economic recession by reducing labour costs, thus contribut-
ing to the salvation and economic security of the parent company.

1. Εισαγωγή

Την περίοδο της οικονοµικής κρίσης που εξακολουθούµε να διανύουµε, συντελέσθηκαν αναµφι-
σβήτητα πολύ µεγάλες ανατροπές στις εργασιακές σχέσεις γεγονός που έχει επηρεάσει τα εισο-
δήµατα αλλά και τη ζωή των εργαζοµένων σε καθοριστικό βαθµό. Είναι γεγονός ότι η πλευρά της 
εργασίας ως βασικός συντελεστής και παραγωγός του πλούτου έχει θυσιάσει δικαιώµατα αλλά 
και οικονοµικές απολαβές προκειµένου να αυξηθεί η ανταγωνιστικότητα της ελληνικής οικονο-
µίας, αφού σύµφωνα µε τους εµπνευστές των προγραµµάτων δηµοσιονοµικής προσαρµογής, οι 
µισθοί και τα δικαιώµατα των εργαζοµένων –το εργασιακό κόστος στο σύνολό του- είναι αυτά 
που προκαλούν αγκυλώσεις στην αγορά και δεν της επιτρέπουν να ανακάµψει. 

∆εδοµένης της οικονοµικής δυσκολίας αλλά και µε διεθνοποιηµένους τους όρους ανταγωνι-
σµού οι ελληνικές - στα πρότυπα και των ευρωπαϊκών επιχειρήσεων -συγκεντρώνονται κάτω από 
µία ενιαία διοίκηση και αποκτούν κοινά συµφέροντα προκειµένου να µπορέσουν να καταστούν 
βιώσιµες. Απότοκο αυτής της εξέλιξης είναι η δηµιουργία Οµίλων Επιχειρήσεων κυρίως εξου-
σιαστικής δοµής στους οποίους η µητρική επιχείρηση ασκεί κατ’ ουσίαν το εργοδοτικό δικαίωµα 
και θέτει κατευθύνσεις ως προς την πολιτική των εργασιακών σχέσεων που θα ακολουθήσει 
συνολικά ο Όµιλος. Στην πρώτη ενότητα θα παρουσιασθούν πιο αναλυτικά οι αποκλίσεις που 
υπάρχουν στις εργασιακές σχέσεις στους Οµίλους Επιχειρήσεων από τις «τυπικές» επιχειρήσεις. 

Ο µετασχηµατισµός αυτός του κεφαλαίου σε Όµιλο Επιχειρήσεων, εξασφαλίζει την βιωσιµό-
τητά του και αντιστοίχως διογκώνει τα κέρδη και την διαπραγµατευτική του ισχύ, καθώς ενισχύει 
το εκ φύσεως συγκριτικό πλεονέκτηµα που έχει η πλευρά της εργασίας στον κοινωνικό διάλογο. 
Παρεπόµενα δηµιουργεί και πολλαπλές αρνητικές επιπτώσεις στις µικρές επιχειρήσεις, καθώς 
οδηγεί πολλές από αυτές σε οικονοµικής ασφυξία και τελικά σε κλείσιµο. Αναφορικά µε τις 
επιπτώσεις που προκαλεί η οµιλοποίηση των επιχειρήσεων στην µισθωτή εργασία, θέµα που θα 
απασχολήσει κεντρικά το άρθρο αυτό, δηµιουργεί στην πλευρά της εργασίας σοβαρό έλλειµµα 
εκπροσώπησης στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις των µερών µε παρεπόµενες συνέπειες στις 
εργασιακές σχέσεις των επιχειρήσεων, συνέπειες που θα αναλυθούν στην δεύτερη ενότητα, λαµ-
βάνοντας ως µελέτη περίπτωσης τον Όµιλο του ΟΤΕ λαµβάνοντας υπ’ όψιν την πρόσφατη απο-
κρατικοποίησή του. 
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Στην τρίτη ενότητα θα γίνει µια προσπάθεια αποτίµησης των αλλαγών που συντελέσθηκαν στον 
ΟΤΕ κατά την περίοδο της οικονοµικής κρίσης αναφορικά µε την πολιτική εργασιακών σχέσεων 
που ακολουθήθηκε και λαµβάνοντας υπ’ όψιν τις ιδιαιτερότητες που του προσδίδει η οµιλική 
συγκρότησή του. Καταλήγοντας στόχος τίθεται ακόµη να αναδειχθεί και κάτι πέρα από τα όσα 
έχουν ήδη καταγραφεί- δηλαδή να καταδειχθεί εάν και πως ύπαρξη συγκεντρωµένων επιχειρή-
σεων έναντι των τυπικών επηρεάζουν τη συνολικότερη ζωή των εργαζοµένων και ειδικότερα εάν 
λειτούργησαν προστατευτικά ή όχι αναφορικά µε τη θέση εργασίας τους. 

2.  Εργασιακές σχέσεις στους Οµίλους Επιχειρήσεων: Το πέρασµα σε ένα 
νεώτερο µοντέλο εργασιακών σχέσεων, ρύθµισης ή απορρύθµισης;

Ο λόγος για το «νεώτερο» µοντέλο εργασιακών σχέσεων προκύπτει από τις αλλαγές στον σχη-
µατισµό του κεφαλαίου οι οποίες έχουν συντελεσθεί τα τελευταία χρόνια. Κυριότερη κατά την 
γνώµη µας από αυτές τις αλλαγές είναι η εµφάνιση του φαινοµένου της οµιλοποίησης των επι-
χειρήσεων, η οποία λαµβάνει πλέον την µορφή ενός νέου κυρίαρχου γνωρίσµατος στο σύγχρονο 
οικονοµικό γίγνεσθαι (G. Lyon-Caen 1980:53). Καθοριστικής σηµασίας είναι η αντιµετώπιση 
του φαινοµένου ως την βασικότερη πρόκληση που θέτει η πλευρά του κεφαλαίου στον 21ο αιώνα 
στην πλευρά της εργασίας (∆ερµιτζάκη 2001:2, Τραυλός 2000:87, 2014:229) και παρεπόµενα η 
αντίληψη πως ένα νέο µοντέλο εργασίας δηµιουργείται, το οποίο θα πρέπει να µελετηθεί και να 
θεωρηθεί ως ένα σύγχρονο µοντέλο εργασίας µε αρκετές διαφοροποιήσεις από αυτό που γνωρί-
ζουµε έως σήµερα. Στην παρούσα ενότητα θα προσπαθήσουµε να καταγράψουµε τις ιδιαιτερό-
τητες που υπάρχουν στις εργασιακές σχέσεις στους Οµίλους Επιχειρήσεων και να καταλήξουµε 
σε ένα πρώτο συµπέρασµα εάν το νέο µοντέλο εργασίας, όπως δηµιουργείται, οδεύει προς την 
πλευρά της ρύθµισης ή της απορρύθµισης των όρων εργασίας.

Ο Όµιλος Επιχειρήσεων (ΟΕ στο εξής) αποτελεί την πιο διαδεδοµένη και δυναµική ίσως 
µορφή συνδεδεµένων, νοµικά αυτοτελών, επιχειρήσεων. Εκφράζει δε µία από τις πιο σύγχρονες 
µεθόδους οργάνωσης και συγκέντρωσης του κεφαλαίου τόσο σε εθνικό όσο και σε υπερεθνι-
κό επίπεδο, οργάνωση που είναι ευέλικτη, αποδοτική και ευπροσάρµοστη (Τραυλός 1990:88). 
Πρόκειται για µια µορφή συνεργασίας των επιχειρήσεων που ανήκει σε µία από τις τρείς κατηγο-
ρίες συµπράξεων του κεφαλαίου η οποία χαρακτηρίζεται βασικά από τη σχέση µητρικής επιχεί-
ρησης προς θυγατρική και αποτελεί σε διεθνές επίπεδο το κυρίαρχο πρότυπο νοµικής οργάνω-
σης των συνδεδεµένων επιχειρήσεων (Τραυλός 1997:15, Avgitidis,1996:2, Γεωργακόπουλος 
1972:49,378, Μούζουλας, 1991). 

Ανεξάρτητα από την ποικιλία των νοµοθετικών ορισµών που έχουν δοθεί στους ΟΕ1 (∆ερ-
µιτζάκη 2001:9, Κουκιάδης 2008:11, 2007:9, Γιαννακούρου 1993:390, Σπυρόπουλος 1998-
2008:34, Παµπούκης 1999:1637, Τραυλός 1997:33) τη δυσκολία διάγνωσής τους στην χώρα 

1. Η έννοια προσδιορίζεται κάθε φορά για τις ανάγκες του κάθε νοµοθετήµατος καθώς δεν µπορεί το οικονοµικό 
φαινόµενο να οριοθετηθεί σαφώς, Μια προσπάθεια οριοθέτησής του θα κατέληγε αποµακρυσµένη από την οικονο-
µική πραγµατικότητα, ακόµη και αν σε δεδοµένη στιγµή µπορούσε να συλλάβει όλες τις µορφές εµφάνισής του αφού 
πρόκειται για ένα φαινόµενο διαρκώς εξελισσόµενο.



Κοινωνική Πολιτική 10 • Ιούνιος 2018 • 43

µας και των διαφορετικών τρόπων σύνδεσής τους, ως κεντρικά εννοιολογικά γνωρίσµατα ανα-
φέρονται η άσκηση κυριαρχικής επιρροής από µια επιχείρηση στις υπόλοιπες και η εξάρτηση ή ο 
έλεγχος των σχετικών επιχειρήσεων, που µπορεί να οφείλεται σε άµεση ή έµµεση συµµετοχή στο 
κεφάλαιο ή έλεγχο των δικαιωµάτων ψήφου ή στο δικαίωµα διορισµού ή ανάκλησης των µελών 
ενός των οργάνων µιας άλλης ή άλλων εταιριών (Τέλλης 1994:319, Ληξουριώτης 1992:254, 
Τραυλός 1997:25)

Η προβληµατική της επίδρασης των ΟΕ στις εργασιακές σχέσεις ουσιαστικά εκκινεί από αυτό 
το σηµείο στο οποίο διαπιστώνεται νοµική πολλαπλότητα και η εταιρική πολυπροσωπία σε ένα 
επιχειρηµατικά και οικονοµικά ενιαίο σχήµα µε ίδιες στοχεύσεις και κοινή διοίκηση. Η υφιστάµε-
νη αναντιστοιχία µεταξύ οικονοµικής-επιχειρηµατικής δοµής και νοµικής-λειτουργικής απεικόνι-
σης (Λιακόπουλος 1993:125, Μούζουλας 1991:712, Τραυλός 1991:88, 1995:17) γίνεται εµφα-
νέστερη στους ΟΕ εξουσιαστικής δοµής που κυριαρχούν και στην ελληνική οικονοµία, ιδίως δε 
όταν υπάρχει µηδαµινή ή ανύπαρκτη αυτοτέλεια των θυγατρικών επιχειρήσεων. 

Η διάσπαση αυτή δικαίου και πραγµατικότητας που προκαλεί το φαινόµενο της οµιλοποίησης 
αποτελεί παράγοντα απορρύθµισης για όλους σχεδόν τους δικαιικούς χώρους ειδικά δε για το 
δίκαιο των εταιριών και για το εργατικό δίκαιο. Το εργατικό δίκαιο έχει δοµηθεί πάνω σε ένα 
πρότυπο στο οποίο κάθε αυτοτελές υποκείµενο δικαίου είναι παράλληλα και ένα αυτοτελές οι-
κονοµικό υποκείµενο (Τραυλός 1990:89-90, 1988, 1991:17, 1995:23, Λιακόπουλος 1993:146, 
Λεβέντης 1995:12, Κουκιάδης 1995:310). Συνεπώς στην περίπτωση των ΟΕ που η παραπάνω 
αρχή παύει να ισχύει, ο προστατευτικούς ρόλος του εργατικού δικαίου φαλκιδεύεται και οι ευµε-
νείς του διατάξεις για την προστασία της πλευράς της εργασίας αποσοβούνται εάν όχι εξουδετε-
ρώνονται. 

Στους ΟΕ καθοριστικής σηµασίας αναδεικνύεται ο ρόλος του εργοδότη και η άσκηση της 
εργοδοτικής ιδιότητας. Για την µελέτη των εργασιακών σχέσεων στους ΟΕ θα πρέπει να αποσα-
φηνιστούν θέµατα όπως: ποιός ακριβώς ασκεί την εργοδοτική ιδιότητα, από ποιους επηρεάζεται, 
ποιες οικονοµικές συνθήκες λαµβάνει υπ’ όψιν του, τα συµφέροντα ποιάς διοίκησης εξυπηρε-
τεί, τί επίδραση έχουν τα γενικότερα επιχειρηµατοοικονοµικά δεδοµένα και στοχεύσεις του ΟΕ 
στις αποφάσεις του και ποιος ο ρόλος της µητρικής επιχείρησης στις αποφάσεις της θυγατρικής. 
Είναι δε ευνόητο ότι η άτυπη αυτή διάσπαση µεταξύ ενός άµεσου ή εµφανούς (θυγατρική) και 
ενός έµµεσου ή αφανούς εργοδότη (µητρική) κλονίζει συθέµελα ολόκληρο το θεσµικό σύστηµα 
οργάνωσης και προστασίας των σχέσεων εργασίας (Λιακόπουλος 1993:162, Τραυλός 1990:89, 
Τραυλός 1991:17, Τραυλος 1997: 23, Κουκιάδης 1995:310, Λεβέντης 1995:12).

Η αποσταθεροποιητική δυναµική της οµιλοποίησης των επιχειρήσεων θέτει σε αµφισβήτηση 
πρωτίστως την ίδια την έννοια του εργοδότη, βασικό αποδέκτη όλων των εργοδοτικών αιτηµά-
των, ρυθµιστή - βασικό πόλο της ατοµικής σχέσης εργασίας, κοινωνικό συνοµιλητή και συλλογι-
κό αντισυµβαλλόµενο στις συλλογικές διαφορές. ∆εν θα ήταν υπερβολή να υποστηρίξουµε ότι 
σε ορισµένες περιπτώσεις οµίλων υπερεθνικού µεγέθους, είναι δυνατόν οι εργαζόµενοι να µην 
γνωρίζουν το πραγµατικό εργοδοτικό κέντρο, έτσι ο ένας πόλος της εργασιακής σχέσης παρα-
µένει αφανής και απροσδιόριστος µε ότι αυτό συνεπάγεται για τον εργαζόµενο. Η απορρύθµιση 
της έννοιας του εργοδότη δεν είναι µια τυχαία επιλογή καθώς µέσω αυτής διαχέεται η ενιαία 
επιχειρηµατική ευθύνη στις επιµέρους επιχειρήσεις, περιορίζονται οι κίνδυνοι και αυξάνεται η 
αποδοτικότητα του κεφαλαίου (Τραυλός 1990:89).
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Στην οµιλοποίηση των επιχειρήσεων βάλλεται και σχετικοποιείται και η έννοια της παραδο-
σιακής δοµής της επιχείρησης και η ενιαία επιχειρησιακή δράση σε µια αδιάσπαστη οικονοµική 
µονάδα (Ληξουριώτης 1992: 252, Τραυλός 1992:47, 1990:106). Το πρότυπο της επιχείρησης 
µε ξεκάθαρα στοιχεία συνοχής βρίσκεται σε αποσύνθεση και από ολιστικό σύστηµα οργάνωσης-
παραγωγής µετουσιώνεται σε σύστηµα αυτόνοµων δραστηριοτήτων διεσπαρµένων σε κυµαινό-
µενο αριθµό φορέων. Έτσι περνάµε από την επιχείρηση κλειστό σύστηµα στο δίκτυο επιχειρή-
σεων, τη δικτυωτή επιχείρηση (Κουκιάδης 2008:11, 2007:5-20, 2006:11) και σε µία κοινότητα 
επιχειρήσεων ή κοινότητα κερδών (Κουκιάδης 2006: 385). Παύει να υπάρχει κάθετη παραγωγή 
και οργάνωση, εµφανίζεται µια παραγωγική αποκέντρωση µε νέα παραγωγικά σχήµατα στις 
δικτυωτές επιχειρήσεις οι οποίες υποβοηθούνται ιδιαίτερα σε αυτές τις αλλαγές από τους όρους 
της παγκοσµιοποιηµένης οικονοµίας, της ραγδαίας τεχνολογικής προόδου και καινοτοµίας αλλά 
κυριότερα από την ανάγκη για επιβίωση σε µια εποχή βαθιάς οικονοµικής ύφεσης (Σπυρόπου-
λος 1998:15, 2000:1). Τα νέα δίκτυα επωφελούνται επιπροσθέτως από τη φιλελευθεροποίηση 
του διεθνούς εµπορίου, την κινητικότητα διεθνών κεφαλαίων, τη διεθνοποίηση των ανταλλαγών 
και έτσι διογκώνονται σε οµίλους πολυεθνικών διαστάσεων. 

Οι συγχωνεύσεις και εξαγορές µικρότερων επιχειρηµατικών µονάδων αποτελούν τις συνηθέ-
στερες πρακτικές για τη διάδοση και επιβολή των πολυεθνικών οµίλων στο διεθνές στερέωµα, 
πρακτικές που έχουν επιστηµονικά διαπιστωθεί πώς συχνότερα επιφέρουν δυσµενείς επιπτώσεις 
στον όγκο της απασχόλησης, στις εργασιακές σχέσεις αλλά και ιδιαίτερα στη θέση των εργαζοµέ-
νων µε χαµηλή επαγγελµατική ειδίκευση (Κουζής 2008:59, Γεωργακοπούλου 2000:18, Βλαστος 
2001:963)

Έτσι εµφανίζονται ΟΕ, που αποτελούν κατ’ ουσία ένα υπερεθνικό κυρίως δίκτυο ενωµένων 
συµφερόντων (∆ούκα 2008:85) και µέσα στους κόλπους τους µπορεί να περιέχουν υπεργολαβί-
ες, συµβάσεις προµήθειας, συµβάσεις ανεξάρτητων υπηρεσιών, συµφωνίες µε εταιρίες προσω-
ρινής απασχόλησης, συµφωνίες τύπου δικαιόχρησης (franchising) κυρίως στο εµπόριο και στις 
επιχειρήσεις υπηρεσιών, προσφυγή σε εξωτερικές πηγές (outsourcing), παραχωρήσεις σε πλεί-
στους άλλους νοµικούς τύπους. Η µεγάλη ευελιξία των πολυεθνικών οµίλων επιχειρήσεων στις 
οικονοµικές τους κινήσεις από τη µία χώρα στην άλλη κάνει πολλές φορές τις κινήσεις αυτές να 
είναι αδιαφανείς (Σπυρόπουλος 2001:1) να εντείνουν την αναντιστοιχία δύναµης µεταξύ κεφα-
λαίου και εργασίας και να διογκώνουν την ανασφάλεια και την αβεβαιότητα των εργαζοµένων 
για το εργασιακό τους µέλλον.

Χωρίς να µπορεί να υποστηριχθεί (κατά κανόνα τουλάχιστον) ότι στους (πρωταρχικούς 
πάντως) στόχους της οµιλοποίησης εντάσσεται η συρρίκνωση της προστασίας του εργατικού 
δικαίου και των εργασιακών δικαιωµάτων, οι όµιλοι επιχειρήσεων δεν παύουν να αποτελούν 
µηχανισµό de facto απορρύθµισης τόσο του συλλογικού όσο και του ατοµικού εργατικού δικαίου 
(∆ερµιτζάκη 2007:1137 όπου και παραπέρα σηµειώσεις).

 Αναφορικά µε τις επιπτώσεις στο ατοµικό εργατικό δίκαιο και στις ατοµικές εργασιακές σχέ-
σεις το φαινόµενο της οµιλοποίησης των επιχειρήσεων, και ειδικά σε οµίλους εξουσιαστικής και 
συγκεντρωτικής δοµής, θέτει σε αµφισβήτηση πρώτα και κύρια την προστασία της ίδιας της θέσης 
εργασίας (∆ερµιτζάκη 2008: 53, 2007:1137, 2001:248, Τραυλός 1990:89). Οι εργαζόµενοι κυρί-
ως σε θυγατρικές επιχειρήσεις ΟΕ όπως είναι αντιληπτό και από τα παραπάνω βρίσκονται σε µια 
εγγενώς δυσχερέστερη από τους υπόλοιπους εργαζόµενους καθώς η ίδια η δοµή και η λειτουρ-
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γία του ΟΕ τους καθιστά πιο αδύναµους. Η αδυναµία αυτή εκφράζεται είτε στην περίπτωση της 
καταγγελίας της σύµβασης εργασίας για οικονοµοτεχνικούς λόγους (Βλασσόπουλος 1999:129) 
είτε στην περίπτωση µισθολογικών ή άλλων αξιώσεων των εργαζοµένων.

Η απόλυση για οικονοµοτεχνικούς λόγους σε έναν ΟΕ εγείρει πολλά και σοβαρά ερωτήµατα. 
Μερικά από αυτά είναι: (η αρίθµηση βασίζεται σε ∆ερµιτζάκη 2008: 45,415 όπου και παραπέρα 
παραποµπές σε γερµανική κυρίως βιβλιογραφία) ποια οικονοµικά κριτήρια ποιών επιχειρήσεων 
του ΟΕ έχουν ληφθεί πριν αποφασιστεί η κατάργηση της θέσης εργασίας (Κουτρούκης 1996: 
80, ∆ερµιτζάκη 1998:46,47) εάν κρίνεται δικαιολογηµένη η απόλυση του εργαζόµενου εάν και 
για οποιονδήποτε λόγο έχει καταργηθεί η θέση εργασίας, ποιες οι περαιτέρω εναλλακτικές και 
πώς θα εξασφαλιστούν ώστε να απασχοληθεί ο εργαζόµενος σε άλλη θέση της ίδιας επιχείρησης 
ή σε άλλη επιχείρηση του ΟΕ, αν και µε ποιο µηχανισµό µπορεί να συνυπολογισθεί ο χρόνος 
εργασίας του εργαζοµένου στον ΟΕ, σε περίπτωση διαδοχικής απασχόλησης του εργαζόµενου 
σε περισσότερες επιχειρήσεις του ΟΕ, (υπολογισµός που αλλάζει τον χρόνο προειδοποίησης 
και αποζηµίωσης του εργαζοµένου). Η κυριότερη δε παράµετρος του ως άνω προβληµατισµού 
είναι σε ποιόν εργοδότη θα απευθυνθούν τα παραπάνω ερωτήµατα και θα ζητηθούν οι ανάλογες 
ευθύνες καθ’ ότι παραµένει απροσδιόριστος ο ακριβής αποδέκτης των εργατικών αιτηµάτων στις 
θυγατρικές επιχειρήσεις του ΟΕ. 

Άµεσα συνδεδεµένο µε το παραπάνω ζήτηµα της πολιτικής απολύσεων είναι αυτό της γενικότε-
ρης µείωσης των θέσεων εργασίας και της συρρίκνωση του µεγέθους της µισθωτής απασχόλησης. 
Οι ΟΕ διατηρούν σε πολλές περιπτώσεις έναν σκληρό πυρήνα εργαζοµένων και στην συνέχεια 
αναπτύσσουν ένα ευρύ δίκτυο εµπορικών συµβάσεων που αφορά διαφορετικούς τοµείς της πα-
ραγωγικής της δραστηριότητας (Παπαδηµητρίου 2009:1376). Συµβάσεις εργολαβίας, παροχής 
υπηρεσιών ή πωλήσεως, outsourcing ή µεταβίβαση τµήµατος επιχείρησης αποτελούν µερικές 
εκφράσεις αυτής της πρακτικής (∆ούκα 2008:1, 2001:997, Λεβέντης 2004:1193, 1998:81, Ζερ-
δελής 1996:238, Τραυλός 1997:769, 2002:129, Μηλιαρά 2002:769, Γιαννακούρου 1995:1051, 
Χαχλαµάνη-Γαβανά 1979:385, Καµενόπουλος 1996:1045) που επηρεάζουν τον αριθµό των 
σταθερών εργαζοµένων στον ΟΕ αλλά και αυτών που εργάζονται στις δορυφορικές επιχειρή-
σεις. Καθ’ ότι σε περιόδους οικονοµικής δυστοκίας εάν δεν εκτελεσθούν οι συµβάσεις µε τους 
εξωτερικούς συντελεστές, οι µεν εργαζόµενοι των ΟΕ µπορεί να βρεθούν µπροστά σε µια πρω-
τόγνωρη εντατικοποίηση της εργασίας, οι δε εργαζόµενοι στις εργολαβικές επιχειρήσεις µπορεί 
να βρεθούν µε λυµένες συµβάσεις εργασίας.

Πολλές φορές δε, αυτές οι πρακτικές συµβάσεων έργου µπορεί να είναι ψευδεπίγραφες και 
να υποκρύπτουν παράνοµη παραχώρηση προσωπικού καθώς έχει φανεί πως συχνά η δραστηρι-
ότητα της εργολαβικής επιχείρησης εξαντλείται στην εκτέλεση συµβάσεων µε µία και µόνη εται-
ρία για παροχή προσωπικού και το διευθυντικό δικαίωµα ασκείται αποκλειστικά από την εταιρία 
για λογαριασµό της οποίας εκτελείται το έργο. ∆εν είναι σπάνιες οι περιπτώσεις που το ρόλο του 
εργολάβου αναλαµβάνει θυγατρική επιχείρηση του ΟΕ για λογαριασµό της µητρικής εκτελώντας 
µια αµφισβητούµενη ενδοοµιλική συµφωνία αµφιβόλου νοµιµότητας. 

Η θυγατρική εταιρία µετατρέπεται σε Εταιρία Προσωρινής Απασχόλησης (ΕΠΑ) µέσα στον 
ίδιο όµιλο, χωρίς βέβαια τις εγγυήσεις της ΕΠΑ, και το ρυθµισµένο νοµικό πλαίσιο του γνήσιου 
δανεισµού (Ν. 2956/2001). Έτσι εργαζόµενοι πολλών ταχυτήτων µπορεί να εκτελούν το ίδιο 
έργο στα ίδια γραφεία και να αµείβονται µε εντελώς διαφορετικό µισθό, να έχουν άνισα δικαι-
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ώµατα ενώ εξυπηρετούν τον ίδιο εργοδότη µε ίδιο συµφέρον, επειδή τυπικά συµβάλλονται µε 
διαφορετικές εταιρίες που δεν καλύπτονται από την ίδια συλλογική σύµβαση εργασίας (Κοµη-
νού 2012).

Και το ζήτηµα του δανεισµού εργαζοµένων στους ΟΕ εντάσσεται στην αναζήτηση εργατικού 
δυναµικού από εξωτερικές πηγές, αυτή τη φορά όχι µαζικά όπως στις υπεργολαβίες αλλά µε-
µονωµένα. Ο δανεισµός εργαζοµένων µεταξύ επιχειρήσεων που ανήκουν σε όµιλο, ο γνήσιος 
δανεισµός (Τραυλός 1991:33, Κουκιάδης 1974:216, Μαρκόπουλος 1976:993, Καποδίστριας 
1964:1, Ληξουριώτης 1990:30, ∆ελληγιάννη 1972:128, Λεβέντης 1998:1392 2008:109, Βλα-
στός 2003:146) καθώς δεν παρεµβάλλεται οικονοµικό αντάλλαγµα, (όπως στην περίπτωση του 
κατ’ επάγγελµα δανεισµού) και αποτελεί έκφραση για να περιγραφεί η συµφωνηµένη µετακί-
νηση των εργαζοµένων µεταξύ του ΟΕ οι οποίοι δανείζονται για ορισµένο διάστηµα, και θα 
επιστρέψουν στην αρχική επιχείρηση από όπου έφυγαν. 

Σε αντίθετη περίπτωση εάν δεν υπάρχει η προοπτική επανόδου του µισθωτού στον αρχικό 
εργοδότη τότε µιλάµε για µεταβίβαση της σχέσης εργασίας (µεταβολή προσώπου του εργοδό-
τη) και όχι για δανεισµό (Μετζητάκος 1998:433, Κουκιάδης 2005:305). Οι µετακινήσεις αυτές 
αποτελούν συνηθισµένες και όχι συµπτωµατικές πρακτικές εντάσσονται σε µια σχεδιασµένη δυ-
ναµική εκλογίκευσης και αποτελεσµατικοποίησης των εργατικών δυνάµεων στο εσωτερικό του 
ΟΕ καθώς προσφέρουν πολλαπλά οφέλη στο εργοδοτικό κέντρο. ∆εδοµένων τούτων µπορεί η 
πρακτική του δανεισµού να λειτουργήσει ως υποκατάστατο ενός διαφορετικά αναγκαίου και πάντως 
νοµικά αµφιλεγόµενου «µη γνήσιου δανεισµού» (Τραυλός 1991:26).

Ο δανεισµός εργαζοµένων αποτελεί βεβαίως µία νόµιµη πρακτική τριµερούς σχέσεως εργα-
σίας όπως προκύπτει από τη θεωρία (Κουκιάδης 1974:301) και από τη νοµολογία όµως στην 
πράξη δηµιουργεί επιπλοκές στους εργαζόµενους και εγείρει µια σειρά από ζητήµατα. Ο ερ-
γαζόµενος κατ’ ουσίαν βρίσκεται µε συν–εργοδότιδες όλες τις επιχειρήσεις του ΟΕ και η θέση 
εργασίας του µπορεί να µετατραπεί σε µια εξαρτηµένη µεταβλητή µιας απροσδιόριστης πολιτικής 
απασχόλησης της µητρικής εταιρίας. 

Στην πράξη ο δανεισµός εργαζοµένων στους ΟΕ εγκυµονεί κινδύνους για τα εργασιακά δι-
καιώµατα και δηµιουργεί τάσεις ελαστικοποίησης και αποσταθεροποίησης του προσωπικού των 
επιχειρήσεων εφόσον το διασπούν σε «αυτόχθονες» και «ετερόχθονες» εργαζοµένους (Τραυλός 
1991:15) καθώς οι µετακινούµενοι εργαζόµενοι δεν υπάγονται σε επίπεδο µισθών και δικαι-
ωµάτων στην νέα επιχείρηση. Επίσης εµπλέκονται σε µία καινούρια σχέση εργασίας χωρίς να 
υπάρχουν οι εγγυήσεις ότι θα εκπληρώνει τους προσυµφωνηµένους όρους και αντιµετωπίζουν 
µια γενικότερη αβεβαιότητα καθώς η σχέση εργασίας µπορεί να «διπλασιάζεται» αλλά δεν «δι-
πλασιάζεται» και η νοµική προστασία, απλώς ανακατανέµεται (Κουκιάδης 1974:232). Τίθενται 
επίσης ζητήµατα συνυπολογισµού του διαστήµατος που ο µισθωτός απασχολήθηκε στην δανει-
ζόµενη επιχείρηση στην προϋπηρεσία και στην προαγωγή (Τραυλός 1991: 45).

Η οµιλοποίηση των επιχειρήσεων επηρεάζει ζητήµατα που αγκαλιάζουν και το φάσµα των 
συλλογικών εργασιακών σχέσεων όπως είναι η συλλογική διαπραγµάτευση, η απεργία και η συµ-
µετοχή των εργαζοµένων αφού η οργανωτική δοµή του οµίλου εµπεριέχει εγγενώς τον κίνδυνο 
ενός «λειτουργικού εκφυλισµού» του όλου συστήµατος ρύθµισης του συλλογικού εργατικού δι-
καίου (Τραυλός 1995:45, 1997:30) λόγω κυρίως της διάστασης του ουσιαστικού από τον επί-
πλαστο εργοδότη.
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Οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις στους ΟΕ, που εάν ήταν ισχυρές θα µπορούσαν να «ανακου-
φίσουν» όλα τα προαναφερόµενα προβλήµατα που αναλύθηκαν στο πεδίο των ατοµικών σχέ-
σεων εργασίας, παραµένουν αδύναµες και αναποτελεσµατικές. Η αρνητική ρύθµιση του νόµου 
(Ν. 1876/1990) να συµπεριλάβει στα προβλεπόµενα είδη Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας 
εκείνο των ΟΕ (Τραυλός 1997:22:100, 1900:90, 1995:19, Γιαννακούρου 1993:390, Λεβέντης 
1995:11, 1998:147, Αυδής 1995:28, Κουκιάδης 1999:117, Ληξουριώτης 1992:255) υποχρεώνει 
τα επιµέρους συνδικαλιστικά όργανα –εφ’ όσον υπάρχουν- των επιχειρήσεων του οµίλου σε απο-
κεντρωµένες διαπραγµατεύσεις µε τις διοικήσεις των θυγατρικών. Η απορρυθµιστική λειτουργία 
της οµιλοποίησης στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις δεν καθιστά της θυγατρικές εταιρίες σοβα-
ρό και ειλικρινή αντισυµβαλλόµενο και τα διευθυντικά στελέχη τους δεν µπορούν ουσιαστικά να 
διευθετήσουν βαρυσήµαντες εργασιακές διαφορές (Κουτρούκης 1996:77, 2010:41)

Η αποσταθεροποίηση της συλλογικής διεκδίκησης στους ΟΕ αποτελεί παγιωµένη κατάσταση 
και παρ’ όλες τις προσφερόµενες εναλλακτικές λύσεις που µπορεί να έχουν διατυπωθεί για την 
αντιµετώπιση του σηµαντικού νοµικού κενού δεν έχει δοθεί κάποια ολοκληρωµένη λύση στο 
θέµα, δεδοµένης της επιφυλακτικότητας της νοµολογίας, της έλλειψης επαναπροσδιορισµού των 
σχετικών εννοιών (επιχείρησης/κλάδου δραστηριότητας και των εκπροσώπων τους), και της 
εξαιρετικά κακής οικονοµικής συγκυρίας. Οι συλλογικές εργασιακές σχέσεις στους ΟΕ βρίσκο-
νται σε ένα επόµενο στάδιο µπροστά σε ένα δίπτυχο «ελαστικοποίησης και «αποσυνδικαλιστικο-
ποίησης» (Τραυλός 1990:118) αφού καλλιεργείται µια κουλτούρα προσωπικής συνδιαλλαγής µε 
την εργοδοσία η οποία µε την σειρά της φροντίζει να τροφοδοτεί αυτό το ατοµοκεντρικό µοντέλο 
δράσης µε ανεπτυγµένα συστήµατα διαπροσωπικών σχέσεων και επικοινωνίας στελεχών, αξιο-
λόγησης του προσωπικού, εξατοµίκευσης των αµοιβών µέσω ατοµικών συµβάσεων εργασίας, 
σύνδεσης αµοιβής µε παραγωγικότητα ή απόδοση και παροχής πρόσθετων αποδοχών (bonus) 
(Κουτρούκης 1996:77).

Καθώς οι παραγωγικές δραστηριότητες του οµίλου διαθέτουν µεγάλη ευελιξία (Σπυρόπου-
λος 1998:252) εάν υπάρχει απειλή απεργίας ή µεγάλων παραχωρήσεων προς τους εργαζόµε-
νους µπορούν να µεταφέρουν την δραστηριότητα σε κάποια άλλη µονάδα. Οι διευθύνοντες ενός 
ΟΕ µε πολυεθνική δραστηριότητα γνωρίζουν τις διαφορές στις δοµές των εργασιακών σχέσε-
ων στις διάφορες χώρες δραστηριοποίησης των πολυεθνικών ΟΕ αλλά και τις διαφορετικές 
προσεγγίσεις των εθνικών συνδικαλιστικών οργανώσεων στα ζητήµατα αµοιβής και συνθηκών 
εργασίας, καθώς και σε εκείνα των εργασιακών θεσµών και µπορούν να πάρουν αποδοτικές 
αποφάσεις για να διαχειρισθούν τυχόν επιπλοκές µε το εργατικό τους δυναµικό (Κουτρούκης 
1996,2004,2005). Οι απεργίες αλλά και οι επισχέσεις εργασίας σε πολυεθνικούς οµίλους εξ’ άλ-
λου δεν αποτελούν µια εύκολη υπόθεση για του εργαζόµενους λόγω της µεγάλης ανισορροπίας 
δυνάµεων κεφαλαίου-εργασίας. Ο όµιλος διαθέτει τα µέσα για την αχρήστευση της θέσης εργα-
σίας των απεργών αλλά ακόµη και για να προκαλέσει επιβράδυνση παραγωγής στην επιχείρηση 
διεξαγωγής της απεργίας και εντατικοποίηση σε άλλες επιχειρήσεις, επιβάλλοντας υπερωρίες ή 
προσλαµβάνοντας πρόσθετο προσωπικό (Τραυλός 1995:46, 1998:197).

Σε περιπτώσεις πολυεθνικής διεκδίκησης µια σχετική νοµική κάλυψη(που προσφέρει η ρύθ-
µιση του άρθρου 19 του Ν. 1264/1982 για τις απεργίες αλληλεγγύης) (Τραυλός 1995:46, Λεβέ-
ντης 1996:517) που αναγνωρίζει την δυνατότητα διεξαγωγής απεργίας από Έλληνες εργαζόµε-
νους πολυεθνικών επιχειρήσεων για να υποστηρίξουν τα αιτήµατα των συναδέλφων απεργών 
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τους σε µια άλλη χώρα όπου δραστηριοποιείται ο ίδιος πολυεθνικός όµιλος εφ’ όσον επηρεάζο-
νται έτσι και τα δικά τους συµφέροντα. Η αναγνώριση αυτού του δικαιώµατος αν και αποτελεί 
µια καινοτόµο σύλληψη που εκφράζει ως ένα βαθµό την διασφάλιση των όρων λειτουργίας του 
εθνικού συλλογικού εργατικού δικαίου από τυχόν υπονοµευτική δράση των πολυεθνικών ΟΕ 
στην πράξη συνοδεύτηκε από πολύ αυστηρές ρυθµίσεις εφαρµογής (Τραυλός 1992:289).

Ελπιδοφόρα µηνύµατα έρχονται έως τώρα µόνο από τις σχετικές ρυθµίσεις για τη συµµετοχή 
των εργαζοµένων (συµβούλια εργαζοµένων) στους ΟΕ που όµως αποτελούν θεσµούς οι οποίοι 
δεν έχουν αποφασιστικής σηµασίας αρµοδιότητες και στην καθηµερινή πρακτική παραµένουν 
ανενεργοί. Έτσι ο Ν. 1767/1988 που εισήγαγε τους συµµετοχικούς θεσµούς στις επιχειρήσεις, 
αναγνώρισε στο άρθρο 16 την δυνατότητα να συγκροτούνται οµιλικά συµβούλια εργαζοµένων 
για την διευθέτηση κοινών ζητηµάτων, ενώ όρισε ότι εάν σε µία επιχείρηση του οµίλου υπάρχει 
συµβούλιο εργαζοµένων και στην άλλη δεν υπάρχει τότε αυτό µπορεί να εκπροσωπεί και τους 
υπόλοιπους εργαζοµένους στην ενιαία διοίκηση (Λεβέντης 1995:13). 

Σε ευρωπαϊκό επίπεδο για τους πολυεθνικούς ΟΕ τα ζητήµατα αυτά ρυθµίστηκαν από την 
ευρωπαϊκή οδηγία 94/45/ΕΚ που µεταφέρθηκε στην ελληνική νοµοθεσία µε το Π∆ 40/1997 και 
ρυθµίζονται θέµατα ενηµέρωσης και διαβούλευσης των εργαζοµένων σε επιχειρήσεις κοινοτικής 
κλίµακας και Οµίλους Επιχειρήσεων µε την καθιέρωση των Ευρωπαϊκών Συµβουλίων Εργαζο-
µένων (Παµπούκης 1996:1, Ληξουριώτης 1998:1056, 1999:22, Γαβαλάς 1995:161, ∆ελληγιά-
νη-∆ηµητράκου 1993:111, 1997:1151, Τραυλός 1999:44). Μολαταύτα αφού ο θεσµός αποτελεί 
εξωγενές αποτέλεσµα µιας καινοτοµίας στην ευρωπαϊκή κοινωνική πολιτική και δεν είναι δηµι-
ούργηµα εγχώριων εξελίξεων και ζυµώσεων στις εργασιακές σχέσεις, τα οφέλη που έφερε στους 
εργαζόµενους περιορίζονται σε ζητήµατα δευτερευούσης σηµασίας.

Τα Ευρωπαϊκά Συµβούλια Εργαζοµένων είναι θεσµοί που δεν έχουν ακόµη κριθεί οριστικά, 
ως προς τη συµβολή τους στον αναπροσανατολισµό των εργασιακών σχέσεων (Κουτρούκης-
Τερζίδης 2013:62). Καθ’ ότι τα συµβούλια αυτά δεν έχουν δικαιοδοσίες ουσιαστικής διαπραγ-
µάτευσης και συναπόφασης για σοβαρά ζητήµατα του οµίλου (θέµατα που αφορούν οµαδικές 
απολύσεις, µεταφορά ή διακοπή λειτουργίας εγκαταστάσεων, εξαγορές-συγχωνεύσεις) οι συ-
ζητήσεις που γίνονται ανταποκρίνονται περισσότερο σε ένα πρότυπο «παθητικής συναίνεσης» 
των εργαζοµένων ή «ψευδο-συµµετοχής» στο πλαίσιο του οποίου οι εργαζόµενοι καλούνται να 
αποδεχτούν, µε µια επίφαση διαβούλευσης αποφάσεις οι οποίες είναι ήδη ειληµµένες από την 
κεντρική διοίκηση (Κουτρούκης 2010:41).

Απ’ όσα εκτέθηκαν διαπιστώνεται µια σχετική νοµοθετική πρόοδος αναφορικά µε την αντιµετώ-
πιση του ΟΕ ως ενιαίο εργοδότη σε σχετικές µε το συλλογικό εργατικό δίκαιο ρυθµίσεις και καµία 
προωθηµένη εξέλιξη στο ατοµικό εργατικό δίκαιο. Εάν δε λάβουµε υπ’ όψιν µας ότι αφορούν 
θεσµούς αναχρονιστικούς, όπως τα συµβούλια εργαζοµένων, ότι η ενιαία συλλογική διαπραγ-
µάτευση απουσιάζει και ότι οι ατοµικές σχέσεις εργασίας που κυριαρχούν στους ΟΕ αποτελούν 
εξαρτηµένη µεταβλητή της διεθνοποιηµένης οικονοµίας, της οικονοµικής κρίσης αλλά και των 
απροσδιόριστων-για τους εργαζόµενους- στοχεύσεων της διοίκησης τότε αντιλαµβάνεται έντονα 
κανείς γιατί είναι επιβεβληµένη η µελέτη των εργασιακών σχέσεων στους οµιλικούς σχηµατι-
σµούς αλλά και η θεσµοθέτηση νέων προστασιών για το «νεώτερο», σαφώς πιο απορυθµισµένο 
µοντέλο εργασιακών σχέσεων όπως εκτέθηκε. 

Εν κατακλείδι, σαφώς και η ύπαρξη ΟΕ στην ελληνική οικονοµία δεν µπορεί να υποστηρι-
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χτεί πως είναι καταστρεπτική για τους εργαζόµενους-ισχυρισµός που θα αποτελούσε αυθαίρετο και 
ανυπόστατο συµπέρασµα. Το άρθρο αυτό δεν στοχεύει στον αφορισµό της συγκέντρωσης του 
κεφαλαίου, αλλά στην καταγραφή των προβληµάτων που εµφανίζονται για τους εργαζόµενους 
µε σκοπό την θεσµοθέτηση νέων ρυθµιστικών όρων. Αντίληψη καθόλου ουτοπική για τη σηµερι-
νή εποχή καθώς η βιωσιµότητα των επιχειρήσεων -ανεξαρτήτως του µεγέθους τους- κρίνεται σε 
καθοριστικό βαθµό από το επίπεδο προστασίας και ρύθµισης των εργατικών δικαιωµάτων αλλά 
και από την εξασφάλιση ικανοποιητικών αµοιβών.

3.  Εργασιακές σχέσεις στον ΟΤΕ: Ποιες αλλαγές συντελούνται λόγω 
οµιλοποίησης και ποιός ο ρόλος της ιδιωτικοποίησης σε αυτές.

Ο Οργανισµός Τηλεπικοινωνιών Ελλάδος (ΟΤΕ) ιδρύθηκε µε νόµο το 1949 και έως τα µέσα 
του 1990 λειτούργησε ως µια αµιγώς δηµόσια επιχείρηση η οποία παρείχε µε µονοπωλιακούς 
όρους στην ελληνική κοινωνία το δηµόσιο αγαθό των τηλεπικοινωνιών. Αποτέλεσε και αποτελεί 
µία από τις µεγαλύτερες επιχειρήσεις της χώρας, ενώ παρέχει σηµαντικού χαρακτήρα υπηρεσίες 
για την οικονοµική ανάπτυξη, την έρευνα και την εθνική άµυνα. Σήµερα ύστερα από συνεχόµε-
νες πωλήσεις, το πλειοψηφικό πακέτο µετοχών διαθέτει η γερµανική κρατική εταιρεία τηλεπικοι-
νωνιών Deutsche Telekom σε ποσοστό 45%, το ελληνικό δηµόσιο 5% και το εναποµείναν πο-
σοστό διαθέτουν διεθνείς, εγχώριοι θεσµικοί επενδυτές αλλά και άλλοι µέτοχοι. Οι αλλαγές και 
οι παρεµβάσεις στις εργασιακές σχέσεις και στη διαδικασία συλλογικής διαπραγµάτευσης στον 
χώρο του ΟΤΕ, οι οποίες θα αναλυθούν στις επόµενες γραµµές, µπορούν να χαρακτηρισθούν 
ως πρόκριµα µελλοντικών και αντίστοιχων παρεµβάσεων σε ευρύτερους τοµείς και κάδους της 
χώρας µας (Κρέτσος:2006).

Ο µέχρι πρότινος δηµόσιος χαρακτήρας της επιχείρησης, αλλά και ο νευραλγικός τοµέας των 
υπηρεσιών που κάλυπτε ο ΟΤΕ είχαν δηµιουργήσει ένα ισχυρό επιχειρησιακό σωµατείο, και 
µία από τις σηµαντικότερες οµοσπονδίες του συνδικαλιστικού κινήµατος της χώρας (ΟΜΕ-ΟΤΕ) 
η οποία είχε εξασφαλίσει σηµαντικά προνόµια για τους εργαζόµενους. Οι παραχωρήσεις στις 
διεκδικήσεις της οµοσπονδίας γίνονταν µε την συναίνεση της κυβερνητικής εξουσίας και µε την 
ύπαρξη ενός οικονοµικά ανθηρού περιβάλλοντος που επικρατούσε τα προηγούµενα έτη. 

Αποτέλεσµα όλων των παραπάνω είναι οι εργαζόµενοι στον ΟΤΕ να απολάµβαναν διαχρονι-
κά πολύ ικανοποιητικές, συνεχώς αυξανόµενες αµοιβές, µία σειρά από πρόσθετα επιδόµατα επί 
του µισθού τους, υψηλές συντάξεις και εφ’ άπαξ αποδοχές, ρυθµισµένο εργασιακό περιβάλλον 
µε σταθερά ωράρια και σχέσεις εργασίας αποκλειστικά πλήρους απασχόλησης, παροχές για τα 
τέκνα τους µέσω του Λογαριασµού Νεότητας, και φυσικά µονιµότητα στη σχέση εργασίας τους. 

Ήδη από τα πρώτα χρόνια ιδιωτικοποίησής του, δηµιουργούνται οι πρώτες θυγατρικές εται-
ρείες οι οποίες δροµολογούν τη λειτουργία της επιχείρησης µε αµιγώς ιδιωτικοοικονοµικά κριτή-
ρια. Σήµερα ο ΟΤΕ διαθέτει περίπου 10 θυγατρικές εταιρείες σε Ελλάδα, Ρουµανία, Αλβανία, µε 
σηµαντικότερες την Cosmote, την ΟΤΕplus, τον Γερµανό, την e-value (θυγατρική της Cosmote). 

Η οµιλοποίηση της επιχείρησης αλλά και οι συνεχόµενες αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις 
του Οργανισµού προς την πλευρά της ευελιξίας και η υιοθέτηση πλέον ενός λιγότερο προστατευ-



50 • Κοινωνική Πολιτική 10 • Ιούνιος 2018

µένου εργασιακού προτύπου τέθηκαν ως προαπαιτούµενα προκειµένου να συντελεσθεί η εξαγο-
ρά του. Ενδεικτικά οι αλλαγές που συντελέσθηκαν λόγω της ιδιωτικοποίησης είναι:

 W ∆ιαχρονική τάση συρρίκνωσης του απασχολούµενου προσωπικού µε την απώλεια περί-
που 20.000 θέσεων εργασίας. Βασικός παράγοντας για τη µείωση του προσωπικού ήταν 
τα συνεχή προγράµµατα εθελουσίας εξόδου των εργαζοµένων που υιοθετήθηκαν όλα τα 
χρόνια αλλά και η σταδιακή αποχώρηση λόγω συνταξιοδότησης, οι θέσεις του οποίου 
δεν αναπληρώθηκαν στο πλαίσιο των αποφάσεων της διοίκησης περί ορθολογικοποίη-
σης του προγραµµατισµού των προσλήψεων (Κρέτσος 2006). Η εξέλιξη αυτή επέφερε 
αρνητικά αποτελέσµατα όχι µόνο στο ταµείο ασφάλισης των εργαζοµένων αλλά και στη 
συνδικαλιστική πυκνότητα και την εκπροσώπηση των εργαζοµένων στον διάλογο µε την 
εργοδοσία.

 W Υιοθέτηση όλων των µορφών ευελιξίας στην εργασία. Συµβάσεις ενοικίασης εργαζοµέ-
νων, µερικής ή προσωρινής απασχόλησης, εργαζόµενοι µε καθεστώς υπεργολαβίας. Στα 
τέλη του 2003 στον ΟΤΕ απασχολούνταν 4000 εργαζόµενοι µε καθεστώς ενοικίασης ή 
υπεργολαβίας και περίπου 2.000-3.000 µε συµβάσεις µερικής και προσωρινής απασχό-
λησης. Σε πολλές περιπτώσεις η φύση της εργασίας δεν δικαιολογούσε την χρήση ευέλι-
κτης πρακτικής δεδοµένου ότι καλύπτονταν πάγιες και διαρκείς ανάγκες του ΟΤΕ όπως 
στην περίπτωση της στελέχωσης τηλεφωνικών κέντρων.

 W Αύξηση των θέσεων ευθύνης και των θέσεων των «συµβούλων» και των «στελεχών της 
αγοράς». Ενδεικτικά οι θέσεις ευθύνης αυξήθηκαν από 1200 το 2004 σε 2250 το 2010. 
Από 12 Γενικές ∆ιευθύνσεις και µηδενικό αριθµό Βοηθών Γενικών ∆ιευθυντών το 2010 
υπάρχουν 17 Γενικές διευθύνσεις µε πλήθος Βοηθών Γενικών ∆ιευθυντών µε υψηλές 
αµοιβές και πλήθος άλλων παροχών.

 W Κατάργηση της µονιµότητας της θέσης εργασίας για τους προσληφθέντες από το 2005 και 
έπειτα και εφαρµογή των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας που διέπει τον ιδιωτικό 
τοµέα (Σταµάτη EIRO)

 W Αλλαγή Γενικού Κανονισµού Προσωπικού στην κατεύθυνση της ισχυροποίησης του δι-
ευθυντικού δικαιώµατος σε θέµατα µεταθέσεων και αξιολόγησης προσωπικού, ωραρίου 
και είδους εργασίας, επιλογής προϊσταµένων. Επίσης δόθηκε ο πλήρης έλεγχος των αρ-
µόδιων οργάνων για τις απολύσεις προσωπικού στην πλευρά της εργοδοσίας ενώ αντί-
στοιχα δόθηκε η δυνατότητα ελεύθερων προσλήψεων στελεχών της αγοράς για θέσεις 
ευθύνης κατόπιν εισηγήσεως της διοίκησης.

 W Μείωση της εκπροσώπησης των εργαζοµένων στο ∆/Σ της επιχείρησης από τρείς σε δύο 
(Στρατούλης 2005).

 W Κατάργηση η ΑΣΚΕ (Αντιπροσωπευτική Συνέλευση Κοινωνικού Ελέγχου) που ασκού-
σε κοινωνικό έλεγχο στις αποφάσεις της ∆ιοίκησης του ΟΤΕ (Στρατούλης 2005).

∆εδοµένων των παραπάνω αλλαγών στις εργασιακές σχέσεις του Οργανισµού η επιχείρηση 
µπόρεσε να εισέλθει σε µία περίοδο µεγάλου ανταγωνισµού στην αγορά των τηλεπικοινωνιών 
και των νέων δικτύων αφήνοντας πίσω την περίοδο του κρατικού µονοπωλίου. Το πέρασµα σε 
µια επιχείρηση της αγοράς συνοδεύτηκε-εκτός από τις ανατροπές στα εργασιακά- και µε την εµ-
φάνιση πολλών θυγατρικών εταιρειών σε Ελλάδα και εξωτερικό. Παρακάτω θα αναλυθεί εάν η 
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ύπαρξη θυγατρικών εταιρειών συνέβαλε σε νέες αλλαγές στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων και 
προς ποια κατεύθυνση-βάση και µε την ανάλυση που έχει γίνει στην προηγούµενη ενότητα.

Η ύπαρξη αποσταθεροποιητικών δυνάµεων στο πεδίο των ατοµικών και συλλογικών εργα-
σιακών σχέσεων από την οµιλοποίηση των επιχειρήσεων στον ΟΤΕ θα απασχολήσει επί του 
παρόντος την ανάλυση, µε σκοπό να αναδειχθεί η θέση της εργασίας σε αυτόν τον οικονοµικό 
µετασχηµατισµό.

Ο ΟΤΕ αποτελεί ένα γνήσιο παράδειγµα Οµίλου Επιχειρήσεων εξουσιαστικής δοµής, όπου 
οι θυγατρικές του επιχειρήσεις έχουν πλήρη οικονοµική και διοικητική εξάρτηση από τη µητρική 
παρ’ όλο που διαθέτουν διαφορετική νοµική προσωπικότητα. Ουσιαστικά, ο εργοδότης είναι 
ένας, αλλά οι εκφράσεις του περισσότερες. 

Στο πεδίο των ατοµικών εργασιακών σχέσεων και αναφορικά µε την προστασία των θέσεων 
εργασίας θα διαπιστώσει κανείς ότι τα τελευταία χρόνια έχει ενταθεί µια διαδικασία αναδιορ-
γάνωσης στο εσωτερικό του ΟΤΕ γεγονός που δηµιουργεί εύλογα ερωτήµατα ως προς την δι-
ατήρηση των θέσεων εργασίας. Η αλλαγή λειτουργικού µοντέλου, όπως αποκαλείται από τους 
διοικούντες, σκοπό έχει να αποκόψει συγκεκριµένο έργο µε τη µορφή απόσχισης κλάδου, µε 
σκοπό να µεταφερθεί σε θυγατρικές εταιρείες ή παρεµφερές έργο που ασκείται και από τον ΟΤΕ 
και από κάποια θυγατρική να µεταφερθεί σε µία νέα εταιρεία µαζί µε το προσωπικό που εργά-
ζεται στο έργο αυτό. Αντίστοιχη πρακτική σε µεγάλες εταιρείες του τηλεπικοινωνιακού κλάδου 
(Vodafone-Wind) καταγράφηκε πρόσφατα όταν ίδρυσαν από κοινού µια τρίτη (Victus) η οποία 
παρέχει υπηρεσίες δικτύου και στις δύο. Σχέδιο που προσπάθησε να εφαρµόσει η Deutsche 
Telekom και στη Γερµανία το 2008 όπου βρήκε την σθεναρή απεργιακή κινητοποίηση 11 εβδο-
µάδων των εργαζοµένων. 

Η διοίκηση του ΟΤΕ είχε θέσει το µοντέλο της Transfer Company από το 2010 στους εργα-
ζόµενους ως λύση υπέρβασης του προβλήµατος του µισθολογικού κόστους µε συγκεκριµένες 
προτάσεις ως προς τα έργα που θα αναλάµβανε (όπως υπηρεσίες Call Center, υποστηρικτικές 
υπηρεσίες, υπηρεσίες εκπαίδευσης) µε σκοπό τη δηµιουργία µιας εσωτερικής αγοράς εργασίας 
τόσο για την κάλυψη κενών θέσεων του Οµίλου, όσο και για τον δανεισµό προσωπικού ή ανά-
θεση έργου σε «τρίτους».2 Αυτή τη στιγµή έργο των οικονοµικών υπηρεσιών της ΟΤΕ-Cosmote 
έχει µεταφερθεί σε θυγατρική στην Μπρατισλάβα, µέρος της διεύθυνσης ανθρώπινου δυναµικού 
οδεύει προς νέα θυγατρική στη Ρουµανία ενώ σχεδιάζεται να µεταφερθεί η διαχείριση δικτύου 
στα Σκόπια. Επιπλέον εδώ και αρκετά χρόνια έχει τεθεί ως στρατηγική στόχευση η συγχώνευση 
των εταιρειών ΟΤΕ-Cοsmote µε σκοπό τη µείωση του λειτουργικού κόστους του Οµίλου. Για 
τους σκοπούς της συγχώνευσης ήδη έχουν γίνει ενέργειες λειτουργικής ενοποίησης κάποιων 
διευθύνσεων (διεύθυνση επικοινωνίας, πληροφορικής, προµήθειες, customer finance) πιλοτικά 
µε συµβάσεις αµοιβαίου δανεισµού.

Η αναδιοργάνωση όµως τίθεται ευρύτερα σε επίπεδο διεθνές και λαµβάνει χαρακτηριστικά 
ενδοοµιλικού καταµερισµού εντός Οµίλου Deutsche Telekom µε τον ίδιο τον Όµιλο ΟΤΕ να λει-
τουργεί ως θυγατρική ενός διεθνούς σχήµατος. Σκοπός είναι είτε η προκήρυξη κάποιου έργου 
µεταξύ των εταιρειών του οµίλου διεθνώς είτε η ίδρυση νέων θυγατρικών στις οποίες µεταφέρει 
έργο από όλες τις εταιρείες του οµίλου. Κατά περίπτωση κάποια εταιρεία παίρνει έργο ενώ όλες οι 

2. Περιοδικό «Οθόνη» της ΕΕΤΕ-ΟΤΕ (Ένωση Εργαζοµένων Τριτοβάθµιας Εκπαίδευσης Οµίλου ΟΤΕ), 82, 2010
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υπόλοιπες χάνουν. Συνολικά η Deutsche Telekom µειώνει το κόστος εργασίας και στο σύνολο του 
διεθνούς οµίλου οι θέσεις εργασίας µειώνονται χωρίς κάποια εγγύηση για µελλοντικές κινήσεις. 
Σε αντιστάθµισµα έργο πληροφορικής ήρθε στην Ελλάδα από την Ολλανδία και την Ουγγαρία.

Στο πεδίο της προστασίας των θέσεων εργασίας εµπίπτει και η ραγδαία αύξηση των υπεργο-
λαβιών σε έργα τηλεπικοινωνιακής και µη φύσης (καθαρισµός, φύλαξη, εκτυπώσεις λογαρια-
σµών, καλωδιακές βλάβες, συντήρηση ασυρµατικών κλπ.) που έχει υιοθετήσει τα τελευταία χρό-
νια ο ΟΤΕ αλλά και οι ευρύτερες στοχεύσεις για πωλήσεις µετοχών σε σειρά τηλεπικοινωνιακών 
επιχειρήσεων στο εξωτερικό (Τelekomserbia, Globul, Hellas Sat) και στο εσωτερικό (εξαγορά 
πακέτου µετοχών της Γερµανός 1,6 δις, πακέτου Cosmote 3 δις) που έχουν ήδη πραγµατοποιη-
θεί. Η συρρίκνωση του τηλεπικοινωνιακού έργου του ΟΤΕ, η αποεπένδυση και η εκχώρηση out-
sourcing σαφώς επιφέρει δυσµενείς συνέπειες για τους εργαζόµενους και σε πολλές περιπτώσεις 
θέτει και ζητήµατα ποιότητας παρεχόµενων υπηρεσιών.

Αναφορικά µε το πεδίο του δανεισµού εργαζοµένων µεταξύ των θυγατρικών εταιρειών στον 
ΟΤΕ θα διαπιστώσει κανείς ότι είναι µια πρακτική σχεδιασµένη και καθόλου συµπτωµατική για 
κάλυψη έκτακτων αναγκών. Κύρια στόχευση είναι η παράκαµψη του προστατευµένου εργασια-
κού καθεστώτος της µητρικής εταιρείας (σε µισθούς και σε δικαιώµατα) µέσω της παροχής έργου 
από τις θυγατρικές. Η γενικότερη πολιτική ανθρώπινου δυναµικού που ακολουθεί ο ΟΤΕ τα τε-
λευταία χρόνια επιβάλλει καµία νέα πρόσληψη στη µητρική εταιρεία (ενώ πραγµατοποιεί συνεχώς 
εθελούσιες εξόδους) και κάλυψη των αναγκών της αποκλειστικά από προσλήψεις εργαζοµένων 
των θυγατρικών. Η αφαίµαξη της µητρικής από ακριβό αλλά και ειδικευµένο προσωπικό και η 
αντικατάστασή του από νέο, φθηνό µέσω θυγατρικών είναι ο κανόνας στη διαχείριση του προ-
σωπικού της εταιρείας. Στο σηµείο αυτό ο δανεισµός εργαζοµένων από τη θυγατρική στη µητρι-
κή λαµβάνει διαστάσεις ζητήµατος βαρύνουσας σηµασίας για την πολιτική εργασιακών σχέσεων 
παγιώνοντας εργαζόµενους πολλών ταχυτήτων για την ίδια εργασία. 

Πιο συγκεκριµένα στην περίπτωση του Οµίλου ΟΤΕ η θυγατρική ΟΤΕplus η οποία απα-
σχολεί περίπου 3000 εργαζόµενους έχοντας ενσωµατώσει και αυτούς της παλιάς θυγατρικής 
HellasCom η οποία έκλεισε, παρείχε µέχρι το τέλος του 2014 διοικητικό και τεχνικό προσωπικό 
αλλά και υπαλλήλους τηλεφωνικών κέντρων στον ΟΤΕ. Από τις αρχές του έτους οι διοικητικοί 
και τεχνικοί υπάλληλοι της ΟΤΕplus µεταφέρθηκαν στον ΟΤΕ µε ΣΣΕ διαφορετική από των 
συναδέλφων τους στη µητρική ενώ όσοι προσέφεραν υπηρεσίες στα τηλεφωνικά κέντρα µετα-
φέρθηκαν στη θυγατρική της Cosmote e-value. Το µισθολόγιο, τα δικαιώµατα και οι παροχές 
τόσο των εργαζοµένων που µεταφέρθηκαν στον ΟΤΕ όσο και αυτών στην e-value παρουσιάζει 
σηµαντικές αποκλίσεις από αυτό της µητρικής ΟΤΕ ακόµα και εάν το έργο παράγεται αποκλει-
στικά για αυτήν. Συνεπώς συντελείται µια αµφιλεγόµενη ενδοοµιλική εργολαβία που διασπά 
το προσωπικό, παγιώνει τις διακρίσεις και αλλάζει προοδευτικά όλο το χάρτη δικαιωµάτων και 
αµοιβών στον ΟΤΕ µέσω των πιέσεων που ασκεί ο εφεδρικός στρατός χαµηλώς αµειβόµενων 
εργαζόµενων των θυγατρικών στις διεκδικήσεις και τους µισθούς της µητρικής.

Η πρακτική δανεισµού εργαζοµένων µέσω θυγατρικών εταιρειών αποτελεί µια ιδιόµορφη 
συµφωνία σύµβασης έργου µεταξύ εταιρειών του Οµίλου (Cosmote-e-value), µια ενδοοµιλική 
εργολαβία. Αποτελεί δε µια πρακτική που κινείται στο όριο νοµιµότητας και παρανοµίας, διότι ο 
νόµος προβλέπει την επιβολή διοικητικών κυρώσεων όταν µια επιχείρηση οµίλου λειτουργεί µε 
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κύριο σκοπό τη διάθεση εργαζοµένων σε άλλη επιχείρηση του ίδιου οµίλου.3 Το θέµα αποκα-
λύπτει τα βαθύτερο και πιο ουσιαστικό πρόβληµα που υπάρχει εδώ και πολλά χρόνια σε σχέση 
µε την σοβαρή αναντιστοιχία στον διάλογο των µερών και στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις σε 
επίπεδο Οµίλου Επιχειρήσεων λόγω της διάσπασης του προσώπου του εργοδότη αλλά και της 
έννοιας της επιχείρησης. 

Στο επίπεδο της συλλογικής εκπροσώπησης θα πρέπει να τεθεί κατά τη γνώµη µας, η όλη 
προβληµατική των εργασιακών σχέσεων στους ΟΕ. Με δεδοµένο το είδος της ΣΣΕ ΟΕ δεν προ-
βλέπεται, η ΟΜΕ-ΟΤΕ δικαιούται να υπογράφει ΣΣΕ και να ρυθµίζει τις συλλογικές διαφορές 
µόνο για τους εργαζόµενους της µητρικής-γεγονός που αποκλείει τους συναδέλφους στις θυγα-
τρικές και υποχρεώνονται σε ξεχωριστές διαπραγµατεύσεις µε τη διοίκηση των θυγατρικών. Οι 
εργαζόµενοι όµως εγγράφονται στα πρωτοβάθµια σωµατεία της Οµοσπονδίας για λόγους τακτι-
κής κυρίως των συνδικαλιστών, δίχως εκείνοι να µπορούν να εκπροσωπήσουν τα συµφέροντά 
τους και αναστέλλοντας τη δηµιουργία δικού τους σωµατείου.

 Σε ότι αφορά τη νοµική πλευρά θα πρέπει να πούµε ότι η διοίκηση του οµίλου ΟΤΕ έχει 
αποδεχθεί ότι η ΟΜΕ – ΟΤΕ έχει το δικαίωµα υπογραφής συλλογικής σύµβασης για τις θυγα-
τρικές αφού έχει υπογράψει στο παρελθόν σχετικές συλλογικές συµβάσεις. Η πρώτη έρχεται 
από το 2003 όταν η διοίκηση του ΟΤΕ υπέγραψε µε την ΟΜΕ – ΟΤΕ συλλογική σύµβαση για 
την ίδρυση επαγγελµατικού ταµείου και που αφορούσε όχι µόνο τους εργαζόµενους στον ΟΤΕ 
αλλά και τους εργαζόµενους στις θυγατρικές του. Η τελευταία είναι η συµφωνία που υπεγράφη 
το 2011 µε τη διοίκηση της Hellas Sat για τον καθορισµό των ποσοστών ασφαλείας. Παρ’ όλα 
αυτά επειδή το ζήτηµα του καθορισµού µισθολογικών ζητηµάτων ανήκει σε αυτά που τεχνητά 
δεν έχουν ρυθµιστεί η διοίκηση διαχρονικά δεν δεχόταν να υπογράψει συµφωνία για τους ερ-
γαζόµενους αυτούς. Άλλωστε η ίδια η δηµιουργία θυγατρικών επιχειρήσεων και ο λειτουργικός 
σχεδιασµός του ΟΤΕ στοχεύει στην ύπαρξη πολλών µισθολογικών καθεστώτων προκειµένου 
ο Όµιλος να µπορεί να εξοικονοµεί πόρους κατά περίπτωση και να καθίσταται ευέλικτος στον 
εγχώριο και διεθνή ανταγωνισµό. 

Συνοψίζοντας τις αλλαγές που εντοπίζονται στον ΟΤΕ λόγω της οµιλοποίησης θα λέγαµε 
πως επιβεβαιώνει σαν επιχείρηση πολλά από τα στοιχεία της θεωρίας αναφορικά µε τις επιπτώ-
σεις στις ατοµικές και συλλογικές εργασιακές σχέσεις. Η θέση εργασίας παραµένει περισσότερο 
απροστάτευτη καθώς ο Όµιλος βρίσκεται σε µία ευρύτερη διαδικασία αναδιοργάνωσης-συγχώ-
νευσης υπηρεσιών επηρεαζόµενος και από το διεθνές περιβάλλον της γερµανικής εταιρείας. 
Ταυτόχρονα το συνολικό µέγεθος του προσωπικού συρρικνώνεται και εισάγεται νέο προσωπικό 
µε µειωµένους µισθούς που προσφέρει υπηρεσίες µε τη µορφή εσωτερικού δανεισµού. Την ίδια 
ώρα οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις δε µπορούν να δώσουν λύση στα παραπάνω ζητήµατα 
λόγω έλλειψης εξουσιοδότησης της Οµοσπονδίας να υπογράφει για όλο τον Όµιλο.

3. Ν.4052/2012 (Άρθρο128)
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4.  Η περίοδος της οικονοµικής κρίσης στον ΟΤΕ: Προστασία των 
εργαζοµένων λόγω ύπαρξης θυγατρικών ή έκθεσή τους σε µεγαλύτερο 
κίνδυνο;

Η περίοδος της οικονοµικής κρίσης έφερε αλλαγές στο εσωτερικό του Οµίλου οι οποίες κατα-
γράφονται κυρίως από το 2011 και έπειτα. Αλλαγές οι οποίες εντοπίζονται στη δραστική µείωση 
του άµεσου µισθολογικού κόστους της επιχείρησης, στην εισαγωγή νέων τεχνολογιών στη διαχείρι-
ση του εργάσιµου χρόνου, στην αλλαγή του τρόπου αξιολόγησης των υπαλλήλων, στη συρρίκνωση 
του δικτύου καταστηµάτων του ΟΤΕ.

Αναφορικά µε τη µείωση του άµεσου µισθολογικού κόστους ο ΟΤΕ µε τις δύο τελευταίες 
συλλογικές συµβάσεις εργασίας (2011-2015) πραγµατοποιούνται µεσοσταθµικές µειώσεις 11% 
στους µισθούς µε ταυτόχρονη µείωση του εβδοµαδιαίου ωραρίου στις 35 ώρες (ενώ πάγωσαν 
και οι ωριµάνσεις επί των µισθών-µισθολογικό κλιµάκιο και χρονοεπίδοµα-λόγω µνηµονιακών 
ρυθµίσεων). Επιπλέον καταργούνται µια σειρά από επιδόµατα, µειώνονται δραστικά οι υπερω-
ρίες και η εργασία τις εξαιρέσιµες ηµέρες, οι αποζηµιώσεις, καταργούνται διευκολύνσεις όπως 
τα δροµολόγια λεωφορείων προς το διοικητικό µέγαρο, µειώνονται παροχές εξόδων κίνησης. 
Στην κατεύθυνση της µείωσης των παροχών προς τους εργαζόµενους κινείται και η περικοπή της 
εισφοράς του ΟΤΕ στον Λογαριασµό Νεότητας (αποταµιευτικός λογαριασµός για τα παιδιά των 
εργαζοµένων αποτελούµενος από κρατήσεις στους µισθούς και ποσού χορηγούµενου από τον 
ΟΤΕ) από 10 µισθούς σε 3 κατ’ ανώτερο όριο. 

Το 2011 πραγµατοποιούνται απολύσεις στην Cosmote για 260 άτοµα λόγω κατάργησης της 
θέσης όπως αιτιολογήθηκε που όµως πήραν τη µορφή εθελούσιας εξόδου (µε πρόσθετη αποζηµί-
ωση-δώρο) προκειµένου να µην υπαχθούν στο καθεστώς των οµαδικών απολύσεων. Αντίστοιχη 
πρακτική σηµειώθηκε στην OTEplus αλλά και στον ΟΤΕ όπου αφορούσε θέσεις καθαριστριών. 
Η εξέλιξη αυτή αποτέλεσε µια κίνηση ισχύος από την πλευρά της εργοδοσίας και συντέλεσε στην 
εµπέδωση της αντίληψης πως παρά την υπογραφή σχετικών όρων στις συλλογικές συµβάσεις 
εργασίας για την διαφύλαξη των θέσεων εργασίας τον τελικό λόγο τον έχει πάντα η διοίκηση 
χωρίς να υπόκειται σε άλλους περιορισµούς.

Ένα βασικό µέσο µείωσης του άµεσου µισθολογικού κόστους είναι τα µεγάλα προγράµµατα 
κινήτρων για αποχώρηση εργαζοµένων (εθελούσιες έξοδοι) που βρίσκονται κοντά σε συνταξι-
οδότηση-και όχι µόνο-καθώς τα τελευταία χρόνια εντοπίζονται και τα λεγόµενα «στοχευµένα» 
προγράµµατα. Τα στοχευµένα προγράµµατα απευθύνονται συγκεκριµένα σε κατηγορίες εργαζο-
µένων που η διοίκηση επιθυµεί να κάνουν χρήση των κινήτρων όπως είναι οι καθαρίστριες, οι 
φύλακες, οι γραµµατείς, οι εργαζόµενοι στην συνδροµητική τηλεόραση, στα καταστήµατα, στα 
call centers. Τα προγράµµατα ξεκίνησαν στον ΟΤΕ από το 1996, κορυφώθηκαν το 2005 µε την 
µαζική έξοδο 5.500 εργαζοµένων και συνεχίστηκαν εντεινόµενα µέσα στην περίοδο της οικονο-
µικής κρίσης µε τα προγράµµατα του 2012, 2013 οπότε και αποχώρησαν περίπου άλλοι 3.350 
εργαζόµενοι. Την χρονιά που διανύουµε υλοποιείται ένα ακόµη πρόγραµµα εθελούσιας εξόδου 
µε στόχευση την έξοδο ακόµη 1300 εργαζοµένων. 

Πρόκειται για πρακτική η οποία µε τους όρους που υλοποιείται παραπέµπει σε έναν ολο-
κληρωµένο και συστηµατικό επιχειρηµατικό σχεδιασµό της διοίκησης για τη συνεχόµενη µείωση 
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προσωπικού και την εξοικονόµηση πόρων. Οι εργαζόµενοι που φεύγουν προέρχονται στη συντρι-
πτική τους πλειοψηφία από τις δύο µεγάλες εταιρείες του Οµίλου (OTE-Cosmote) και συγκατα-
λέγονται στο πλέον έµπειρο και καταρτισµένο εργατικό δυναµικό του, µε υψηλές απολαβές και 
δικαιώµατα. Σε πολλές περιπτώσεις οι πιέσεις που ασκούνται για τη συµµετοχή του προσωπικού 
στα προγράµµατα κινήτρων διαφαίνεται έντονη καθώς οι εργαζόµενοι στέκονται επιφυλακτικοί 
σε αυτά λόγω του ρευστού συνταξιοδοτικού και οικονοµικού περιβάλλοντος. Οι συνέπειες της 
µαζικής αποχώρησης εργαζοµένων τα τελευταία χρόνια επιφέρει µαζί µε τις δυσλειτουργίες στην 
παραγωγική διαδικασία και µια σειρά από αρνητικές συνέπειες στην κατοχύρωση των δικαι-
ωµάτων των εργαζοµένων. Οι αναπληρώσεις που γίνονται για να στελεχωθεί ο Οργανισµός 
πραγµατοποιούνται αποκλειστικά από θυγατρικές εταιρείες του Οµίλου και όχι από την µητρική 
υπονοµεύοντας την συλλογική σύµβαση της ΟΜΕ-ΟΤΕ και θέτοντας ευθέως ζητήµατα κατάργη-
σής της στα επόµενα χρόνια εάν δεν ανατραπεί κάτι στον σχεδιασµό. Η «νέα εταιρική κουλτούρα» 
επιβάλλει επιπλέον την αντικατάσταση των θέσεων ευθύνης είτε µέσω άσκησης του διευθυντικού 
δικαιώµατος µε απ’ ευθείας ανάθεση είτε µέσω προκηρύξεων οι οποίες απευθύνονται σε στελέχη 
της αγοράς δίνοντας τους προβάδισµα έναντι του τακτικού προσωπικού που θα µπορούσε να 
πληρώσει µια τέτοια θέση. 

Το κλείσιµο 137 εµπορικών καταστηµάτων το 2011 και 22 το 2014 σε όλη την ελληνική επι-
κράτεια χωρίς καµία προηγούµενη διαβούλευση µε τους εκπροσώπους της επιχείρησης επιβε-
βαίωσε τη νέα αντίληψη στη διαχείριση του προσωπικού. Ύστερα από στοιχεία που δείχνουν την 
οικονοµική βιωσιµότητα των καταστηµάτων που κλείνουν αποδεικνύεται πως η συρρίκνωση των 
υπηρεσιών δεν επιβάλλεται µόνο από την αύξηση των ηλεκτρονικών πωλήσεων αλλά και από 
την ανάγκη για κάλυψη θέσεων λόγω των κενών που έχουν δηµιουργήσει τα συνεχή προγράµ-
µατα εθελούσιων εξόδων του προσωπικού που υλοποιεί ο Οργανισµός. Σε κάθε περίπτωση η 
επιλογή του κλεισίµατος εµπορικών καταστηµάτων αλλά και η επιλογή της πώλησης θυγατρικών 
εταιρειών στα Βαλκάνια και του δορυφόρου Hellas Sat δηµιουργεί µία σειρά από ζητήµατα για 
το προσωπικό που είτε χάνει την εργασία του είτε µετακινείται αρκετά χιλιόµετρα µακριά είτε 
εντατικοποιεί τους ρυθµούς του. Την ίδια στιγµή η θυγατρική Oteglobe δηµιουργεί τηλεπικοινω-
νιακό δίκτυο ανταγωνιστικό προς τα συµφέροντα του ΟΤΕ το οποίο σηµαίνει πρακτικά µεγάλη 
απώλεια έργου και εσόδων παρουσιάζοντας µια αυτονόµηση προς τα συµφέροντα του Οµίλου.

Στις τεχνικές υπηρεσίες του Οµίλου πραγµατοποιείται αναδιοργάνωση λόγω της εισαγωγής 
του συστήµατος WFM (Workforce Management) το οποίο αυτοµατοποιεί όλες τις κινήσεις των 
τεχνικών πεδίου κατά την διαχείριση και την επισκευή των βλαβών. Το σύστηµα αναθέτει τις 
εργασίες, υπολογίζει τον χρόνο µετακίνησής των τεχνικών, καταγράφει το ιστορικό της βλάβης, 
ενηµερώνεται για επιδιόρθωσή της. Με τον τρόπο αυτό οι τεχνικοί χρονοµετρούνται πλήρως 
για την εκτέλεση της κάθε εργασίας και δίνουν αναλυτική αναφορά για τις κινήσεις τους. Με 
το νέο αυτοµατοποιηµένο σύστηµα διαχείρισης βλαβών επιτυγχάνεται καλύτερη κατανοµή των 
τεχνικών στις περιοχές που χρειάζονται περισσότερη επάνδρωση, αλλά επίσης θέτει και θέµα 
πλεονάζοντος προσωπικού µέσα από την εντατικοποίηση της εργασίας που δηµιουργεί.

Τέλος αναφορικά µε το σύστηµα αξιολόγησης προσωπικού, το οποίο εφαρµόζεται από την 
αλλαγή Γενικού Κανονισµού Προσωπικού το 2007 εµφανίζει στοιχεία αυστηροποίησης καθώς η 
κλίµακα µειώθηκε από το 1-100 στο 1-5. Συνέπεια είναι οι λιγότερες δυνατότητες επιλογών στην 
βαθµολόγηση των επιδόσεων των εργαζοµένων. Επίσης τα αποτελέσµατα της αξιολόγησης, µε 
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τους νέους όρους, συνδέονται µε bonus παραγωγικότητας για το προσωπικό που αξιολογήθηκε 
από 3 και πάνω. Το ποσό της επιβράβευσης που δίνεται κλιµακώνεται ανάλογα µε τον βαθµό 
που έχει λάβει ο εργαζόµενος αλλά και τη θέση του στην ιεραρχία. Το σύστηµα αξιολόγησης 
µπορεί να συνδεθεί µε αρνητικά αποτελέσµατα για τον εργαζόµενο όπως η δυσµενής µετάθεση 
ή η πίεση για συµµετοχή σε κάποιο επόµενο πρόγραµµα εθελουσίας εξόδου.

5. Συµπεράσµατα

Σύµφωνα µε τα όσα εκτέθηκαν µπορεί να παρατηρηθεί ευκρινώς η διαµόρφωση του ΟΤΕ σε 
έναν Όµιλο έντονα εξουσιαστικής δοµής µε στοιχεία «πίεσης» των θυγατρικών και πιο µικρών 
εταιρειών στις µεγάλες εταιρείες OTE-Cosmote. Στις παραπάνω γραµµές διαφάνηκε έντονα η 
ισχυροποίηση των συµφερόντων του Οµίλου στον διάλογο µε τους εργαζόµενους αλλά και η 
προβολή ενός ενιαίου επιχειρηµατικού σχεδιασµού για όλες τις επιχειρήσεις την ώρα που οι 
εργαζόµενοι φαίνονται να αντιµετωπίζουν τα επιµέρους ζητήµατα που προκύπτουν µεµονωµένα 
και περιστασιακά δίχως να µπορούν να αντιπαρατεθούν και να απαντήσουν αποφασιστικά.

Μια σειρά στρατηγικών επιλογών αναφορικά µε τις θέσεις εργασίας αποκαλύπτουν την πρό-
θεση της συνεχόµενης µείωσης των θέσεων εργασίας σε συνολικό αριθµό για τις επιχειρήσεις 
του Οµίλου και την µερική αντικατάστασή τους από θέσεις φθηνότερης και πιο ευέλικτης εργασί-
ας. Προς επίρρωση του ισχυρισµού για µικρότερη προστασία της θέσης εργασίας παραθέτουµε 
τα εξής: Η πρακτική των επαναλαµβανόµενων στοχευµένων εθελουσιών εξόδων, των συνεχόµε-
νων και επεκτεινόµενων εργολαβιών, η κατάργηση των θέσεων εργασίας στην Cosmote, η πώ-
ληση θυγατρικών εταιρειών, το κλείσιµο των καταστηµάτων, η υιοθέτηση µοντέλων συγχωνευ-
µένων διευθύνσεων εντός του Οµίλου, αλλά και ο διεθνής ενδοοµιλικός καταµερισµός εργασιών 
της Deutsche Telekom οδηγούν στο συµπέρασµα ότι η θέση εργασίας εντός του ΟΤΕ αποτελεί 
ένα απροσδιόριστο µέγεθος και µια εξαρτηµένη µεταβλητή πολλών και άγνωστων παραγόντων και 
επιλογών προς τους εργαζόµενους. Στρατηγικών επιλογών σε εθνικό και διεθνές επίπεδο που οι 
εργαζόµενοι τις περισσότερες περιπτώσεις απλώς τις πληροφορούνται όταν είναι ήδη ειληµµένες 
χωρίς να υπάρχει καν η υποχρέωση της ενηµέρωσης και διαβούλευσης όταν αυτές προετοιµάζο-
νται. Επιλογές που σε κάθε περίπτωση δείχνουν πως το συµφέρον του Οµίλου είναι ενιαίο και 
αδιαίρετο σε αντίθεση µε τη στρατηγική διαίρεσης των επιχειρήσεων που ακολουθείται για την 
αποτελεσµατικότερη διαχείριση του εργατικού δυναµικού. 

Η λειτουργία των θυγατρικών εταιρειών εξασφαλίζει την ευελιξία της εταιρείας στα θέµατα 
του κόστους του προσωπικού καθώς µπορεί να παρακάµπτονται µέσα από αυτές η συλλογική 
σύµβαση ΟΤΕ-Cosmote και να θεσπίζονται χαµηλότεροι µισθοί δίνοντας το γενικότερο στίγµα 
της συµπίεσης του κόστους εργασίας. Η απουσία ενιαίας συλλογικής διαπραγµάτευσης για το 
σύνολο των εργαζοµένων κάνει τις όποιες παρεµβάσεις αποσπασµατικές και πρόχειρες και δεν 
αντιµετωπίζει το πρόβληµα στην ουσία του. Η ουσία η οποία κρύβεται και στην γενεσιουργό αι-
τία των Οµίλων Επιχειρήσεων: µία επιχείρηση και ένας εργοδότης-πολλές πολιτικές εργασιακών 
σχέσεων για καλύτερη διαχείριση.

Η οικονοµική κρίση και το πολιτικό κλίµα λειτούργησε ανασταλτικά στην διαπραγµατευτική 
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ισχύ των εργαζοµένων, στις διεκδικήσεις και τις στοχεύσεις τους για ένα ενιαίο εργασιακό καθε-
στώς στον Όµιλο, καθώς συµπίεσε συνολικά προς τα κάτω µισθούς και δικαιώµατα. Η ανάγκη 
για εξοικονόµηση πόρων οδήγησε στην επιβολή συγκεκριµένων αρχών στους όρους εργασίας 
µέσω του εξορθολογισµού του εργάσιµου χρόνου µε νέα τεχνολογικά συστήµατα αλλά και µέσω 
της εδραίωσης ενός αυστηρού συστήµατος αξιολόγησης.

Τέλος αναφορικά µε το ερώτηµα που τέθηκε στην αρχή σχετικά µε τον ρόλο της οµιλοποίη-
σης στην επιβίωση συνολικά της επιχείρησης (σε συνθήκες έντονου διεθνούς αλλά και εγχώριου 
ανταγωνισµού µε συνεχώς µειωµένη ζήτηση) αποκρυσταλλώθηκε η άποψη της προστατευτικής 
επίδρασης της οµιλοποίησης για τα συµφέροντα κυρίως του εργοδότη. Σύµφωνα µε αυτή την άπο-
ψη η λειτουργία της επιχείρησης µε όρους Οµίλου Επιχειρήσεων λειτουργεί ως όχηµα υπέρβασης 
της οικονοµικής κρίσης και των συνεχώς µειούµενων οικονοµικών µεγεθών µε σκοπό τη βιωσιµό-
τητα. Σηµείο-πρόκληση των καιρών για την πλευρά της εργασίας είναι η αντιµετώπιση του Οµίλου 
Επιχειρήσεων ως ενιαίο εργοδότη για όλους τους εργαζόµενους από τον νοµοθέτη αλλά και από 
το ίδιο το κεφάλαιο.
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