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Περίληψη  

Στη σύγχρονη κοινωνικοοικονομική πραγματικότητα, η σχέση μεταξύ επιχειρήσεων 

και εργαζομένων δοκιμάζεται εκ νέου. Η παγκόσμια οικονομική κρίση αλλά και 

ανεξέλεγκτες επιχειρηματικές λογικές που επικράτησαν με την παγκοσμιοποίηση της 

αγοράς έχουν δημιουργήσει ένα ασταθές περιβάλλον, που δεν έχει αφήσει αλώβητες 

τις εργασιακές σχέσεις. Καθώς κεκτημένα εργασιακά δικαιώματα καταργούνται ή 

συρρικνώνονται και οι κλασικές μορφές εργασίας περιθωριοποιούνται χάριν νέων, 

πιο ευέλικτων, το χάσμα μεταξύ εργαζομένων και επιχειρήσεων βαθαίνει, 

ακολουθώντας τη γενικότερη τάση κοινωνικής δυσαρέσκειας που επικρατεί διεθνώς 

λόγω των αυξανόμενων κοινωνικών ανισοτήτων.  

Η ανάγκη μιας νέας αντίληψης για την επιχειρηματικότητα και την εταιρική 

διακυβέρνηση, με επίκεντρο τον άνθρωπο και την ηθική, δεν είναι καινούργιο 

στοιχείο. Στις σημερινές συνθήκες, όμως, είναι επιτακτικό ζητούμενο η 

επιχειρηματική ηθική και η εταιρική κοινωνική ευθύνη να ξεφύγουν από το επίπεδο 

των διακηρύξεων και των δημοσίων σχέσεων, και να ιδωθούν ως απαραίτητος όρος 

για την ανάπτυξη μιας βιώσιμης επιχειρηματικότητας, η οποία θα εξασφαλίζει 

μεγαλύτερη συνοχή και σταθερότητα στις κοινωνίες. Προνομιακό όσο και κρίσιμο 

πεδίο εφαρμογής μιας τέτοιας θεώρησης είναι οι εργασιακές σχέσεις.  

 

 

 

 

Λέξεις–κλειδιά: εταιρική κοινωνική ευθύνη, εταιρική διακυβέρνηση, 

επιχειρηματική ηθική, εργασιακές σχέσεις, βιώσιμη επιχειρηματικότητα 
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Abstract  

In the contemporary socio-economic reality, new challenges have emerged for the 

relationship between business and employees. The global economic crisis as well as 

the uncontrollable business logic that prevailed with the globalization of the market 

have created an unstable environment, which has not left labor relations intact. Labor 

rights are abolished or diminished and classical forms of labor are marginalized for 

the sake of new, more flexible ones: the gap between workers and businesses deepens, 

following the general trend of international social discontent due to growing social 

inequalities. 

The need for a new conception of business and corporate governance, that focuses on 

man and ethics, is not new. In the current context, however, it is imperative that 

business ethics and corporate social responsibility go beyond the level of declarations 

and public relations, and be seen as a necessary condition for the development of 

sustainable growth, which will ensure greater cohesion and stability in societies. 

Labor relations are a privileged and critical field for the implementation of such a 

view. 

 

 

 

 

Keywords: corporate social responsibility, corporate governance, business ethics, 

labor relationships, sustainable growth  
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Εισαγωγή 

Ο 21ος αιώνας έχει επιφέρει νέες αντιθέσεις και προκλήσεις στις κοινωνίες. Η 

παγκοσμιοποίηση, πέρα από το θετικό πρόσημό της, οδήγησε σε σημαντικές 

ανακατατάξεις τις οικονομίες και την αγορά, δημιουργώντας μια νέα, ρευστή 

πραγματικότητα. Η αλλαγή του παγκόσμιου μοντέλου παραγωγής και του 

καταμερισμού εργασίας, καθώς και οι προκλήσεις που σχετίζονται με την κλιματική 

αλλαγή, την εξάντληση πόρων, τις νέες τεχνικές δυνατότητες, τη διαρκή τεχνολογική 

πρόοδο σηματοδότησαν ριζικές αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις. Το νέο εργασιακό 

περιβάλλον χαρακτηρίζεται, μεταξύ άλλων, από μεγαλύτερη ανασφάλεια, 

κατοχύρωση και κυριαρχία των ευέλικτων μορφών εργασίας, αμφισβήτηση της 

σταθερότητας στην απασχόληση. Ταυτόχρονα, η παγκόσμια οικονομική κρίση 

συντέλεσε στην περαιτέρω αποδιάρθρωση των εργασιακών σχέσεων, εκτινάσσοντας 

την ανεργία στα ύψη και αυξάνοντας κατακόρυφα τις εργασιακές και κοινωνικές 

ανισότητες.  

Η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων στον 21ο αιώνα, σε αυτό το τόσο ρευστό 

κοινωνικοοικονομικό περιβάλλον, και η διαχείρισή τους υπό το πρίσμα της 

επιχειρησιακής ηθικής μέσα από συγκεκριμένα προγράμματα Εταιρικής Κοινωνικής 

Ευθύνης (ΕΚΕ) αποτελεί το αντικείμενο μελέτης της παρούσας εργασίας. Η επιλογή 

του αντικειμένου σχετίζεται με το γεγονός ότι, ιδιαίτερα στις μέρες μας και με την 

υγειονομική κρίση να επιφέρει τον εφιάλτη μιας νέας, βαθιάς παγκόσμιας ύφεσης, ο 

κόσμος της εργασίας θα βρεθεί και πάλι στο επίκεντρο πολιτικών επιλογών και 

αποφάσεων. Έτσι, αν τα τελευταία χρόνια ο διάλογος στην επιστημονική κοινότητα 

για τη διαμόρφωση ενός νέου modus operandi μεταξύ των επιχειρήσεων, των 

εργαζομένων και της πολιτείας αποτελεί βασικό ζητούμενο, στο πλαίσιο της 

προσπάθειας δημιουργίας συνθηκών βιώσιμης ανάπτυξης και μείωσης των 

κοινωνικών ανισοτήτων, σήμερα το συγκεκριμένο ζήτημα παίρνει ακόμα πιο 

επιτακτικές διαστάσεις.  

Με την παρούσα εργασία φιλοδοξούμε να συμβάλουμε από την πλευρά μας ένα 

μικρό λιθαράκι προς αυτή την κατεύθυνση, επιχειρώντας να αναμετρηθούμε, μεταξύ 

άλλων, με τα ακόλουθα ερωτήματα: 

1. Ποιες είναι οι βασικές αντιλήψεις στην ηθική της εταιρικής διακυβέρνησης και 

ποιες οι αρχές και τα πρότυπα που τη διέπουν; 
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2. Πώς υλοποιείται η εταιρική κοινωνική ευθύνη στο πεδίο των εργασιακών 

σχέσεων; Ποια τα αποτελέσματά της στην επιχειρηματική δραστηριότητα και 

ποιες οι επιπτώσεις της στο κοινωνικό σύνολο; 

3. Πώς διαμορφώνονται οι σύγχρονες εργασιακές σχέσεις και τα εργασιακά 

δικαιώματα; Ποιες αλλαγές έχουν συντελεστεί σε διεθνές και εθνικό επίπεδο; 

Πώς επιδρά ο μετασχηματισμός της εργασίας που επέφερε η παγκοσμιοποίηση 

στις επιχειρήσεις και στη σύγχρονη εταιρική διακυβέρνηση; 

4. Ποιο το επίπεδο πρακτικών ΕΚΕ στην Ελλάδα; Υπάρχουν παραδείγματα 

επιχειρήσεων που εφαρμόζουν καλές πρακτικές, οι οποίες επικεντρώνονται στις 

εργασιακές σχέσεις, και σε ποια κατεύθυνση είναι αυτές;  

5. Ποιος ο ρόλος της Πολιτείας στην ενθάρρυνση πολιτικών ΕΚΕ στις εργασιακές 

σχέσεις;  

 

Η μέθοδος που χρησιμοποιήσαμε στην εργασία βασίζεται κυρίως στην εμπειρική 

μελέτη, ανατρέχοντας παράλληλα στα δεδομένα της σύγχρονης, διεθνούς και εθνικής 

βιβλιογραφίας. Η εργασία χωρίζεται σε έξι ενότητες. Συγκεκριμένα:  

Στο πρώτο κεφάλαιο παρουσιάζουμε τους επικρατέστερους ορισμούς της εταιρικής 

διακυβέρνησης, καθώς και πρότυπα και αρχές αυτής. Ακολούθως, στο δεύτερο 

κεφάλαιο περιγράφουμε τις διαφορετικές αντιλήψεις γύρω από τις έννοιες της 

εταιρικής ηθικής και της εταιρικής κοινωνικής ευθύνης, παρουσιάζοντας σύντομα την 

ιστορική τους εξέλιξη, προσπαθώντας έτσι να απαντήσουμε στο δεύτερο ερώτημα της 

εργασίας για τη σχέση των επιχειρήσεων με την ηθική και τη μεταβολή της έννοιάς 

της στη σημερινή εποχή. 

Στο τρίτο κεφάλαιο καταγράφουμε το θεσμικό πλαίσιο και τις προσεγγίσεις που 

υπάρχουν για τη σημασία της ΕΚΕ από υπερεθνικούς οργανισμούς, ενώ 

αναφερόμαστε στο εθνικό πλαίσιο και στην κατάσταση που επικρατεί στην Ελλάδα. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο, απαντάμε στο ερώτημα της διαμόρφωσης των ατομικών και 

εργασιακών δικαιωμάτων, επικεντρωνόμαστε στις σύγχρονες εργασιακές σχέσεις και 

στις αλλαγές που έχουν συντελεστεί σε αυτές, αποδεικνύοντας ότι αποτελούν κρίσιμο 

πεδίο εφαρμογής πρακτικών ΕΚΕ. Παράλληλα, παρουσιάζουμε πώς επέδρασε η 

οικονομική κρίση στο χώρο της εργασίας στην Ελλάδα, περιγράφοντας τα δεδομένα 

της νέας πραγματικότητας.  

Το πέμπτο κεφάλαιο είναι αφιερωμένο σε συγκεκριμένα παραδείγματα 

προγραμμάτων ΕΚΕ, τα οποία έχουν ως επίκεντρο τις εργασιακές σχέσεις, 
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υλοποιούνται από επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα και μπορούν να 

χαρακτηριστούν καλές πρακτικές.  

Η εργασία ολοκληρώνεται με μία ακόμα, τελευταία, ενότητα στην οποία 

συνοψίζουμε τα συμπεράσματα της μελέτης μας, το βασικότερο των οποίων αποτελεί 

η αναγκαιότητα διαμόρφωσης μιας επιχειρηματικής ηθικής που, βάζοντας στο 

επίκεντρό της τον παράγοντα άνθρωπο, να υπερασπίζεται και να στηρίζει τις 

εργασιακές σχέσεις ως επένδυση για το μέλλον και τη βιώσιμη ανάπτυξη των 

κοινωνιών.  
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Κεφάλαιο 1: Εταιρική διακυβέρνηση 

1.1 Βασικές έννοιες και ορισμοί 

Σε αυτό το κεφάλαιο παρουσιάζουμε συνοπτικά ορισμένους χρήσιμους 

εννοιολογικούς προσδιορισμούς της εταιρικής διακυβέρνησης, καθώς και πρότυπα 

και αρχές, όπως έχουν καταγραφεί σε διεθνές επίπεδο.  

Η εταιρική διακυβέρνηση είναι το σύστημα κανόνων, πρακτικών και διαδικασιών με 

τις οποίες μια επιχείρηση κατευθύνεται και ελέγχεται. Η εταιρική διακυβέρνηση 

ουσιαστικά περιλαμβάνει την εξισορρόπηση των συμφερόντων πολλών 

εμπλεκομένων σε μια επιχείρηση, όπως είναι οι μέτοχοι, τα ανώτερα διευθυντικά 

στελέχη, οι πελάτες, οι προμηθευτές, οι χρηματοδότες, η κυβέρνηση και η κοινότητα. 

Δεδομένου ότι η εταιρική διακυβέρνηση παρέχει επίσης το πλαίσιο για την επίτευξη 

των στόχων μιας εταιρείας, καλύπτει σχεδόν κάθε τομέα διαχείρισης, από τα σχέδια 

δράσης και τους εσωτερικούς ελέγχους μέχρι τη μέτρηση των επιδόσεων και το 

εταιρικό προφίλ.  

Όπως είναι κατανοητό, η ιστορική εξέλιξη του θεσμού των εταιρειών έχει διαλεκτική 

σχέση με τις εξελίξεις στην οικονομία αλλά και τη θεσμική οργάνωση των 

κοινωνιών. Κατά συνέπεια, η εταιρική διακυβέρνηση είναι άμεσα συνδεδεμένη όχι 

απλώς με τον τρόπο και τις διαδικασίες οργάνωσης της παραγωγικής δραστηριότητας 

αλλά και με το συσχετισμό που αποτυπώνεται σε κάθε χρονική περίοδο και αφορά 

στην κοινωνία.  

Ιδιαίτερα τα τελευταία χρόνια, η αξία της εταιρικής διακυβέρνησης αποτελεί 

αντικείμενο ενδελεχούς μελέτης για πολλά διεθνή φόρα και αναγνωρίζεται ως ζήτημα 

κεφαλαιώδους σημασίας από διεθνείς και υπερεθνικούς οργανισμούς. Σύμφωνα με 

τον Οργανισμό Οικονομικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (ΟΟΣΑ), η χρηστή 

εταιρική διακυβέρνηση συμβάλλει στη δημιουργία κλίματος εμπιστοσύνης, 

διαφάνειας και λογοδοσίας, στοιχείων απαραίτητων για την προώθηση των 

μακροπρόθεσμων επενδύσεων, της χρηματοπιστωτικής σταθερότητας και της 

επιχειρηματικής ακεραιότητας
1
. Μάλιστα, ο ΟΟΣΑ αναδεικνύει την αξία της 

εταιρικής διακυβέρνησης ως παράγοντα ισχυρότατης ανάπτυξης και άρσης 

αποκλεισμών εντός των κοινωνιών. 

                                                           
1
 Βλέπε: http://www.oecd.org/corporate/  

http://www.oecd.org/corporate/


[10] 
 

Για την Ευρωπαϊκή Ένωση, η εταιρική διακυβέρνηση αποτελεί βασικό ζήτημα για 

την οικονομική και κοινωνική ευρωπαϊκή ολοκλήρωση. Σύμφωνα με τον Hopt
2
, στον 

πολυσύνθετο και θεσμικά κατακερματισμένο χώρο των επιχειρήσεων, κάθε βήμα 

προς την κατεύθυνση ενός ευρύτερου ευρωπαϊκού δικαίου για την εταιρική 

διακυβέρνηση, θα πρέπει να αντιμετωπιστεί εντός ενός διαρκούς, προσεκτικού, 

συγκριτικού πολιτικού και οικονομικού διαλόγου. 

Η επικοινωνία της εταιρικής διακυβέρνησης μιας επιχείρησης αποτελεί βασικό 

στοιχείο των σχέσεων των επενδυτών και της διοίκησής της. Η Apple Inc., για 

παράδειγμα, παρουσιάζει την ηγετική της ομάδα, το διοικητικό της συμβούλιο, την 

εταιρική διακυβέρνησή της, συμπεριλαμβανομένων των εγγράφων διακυβέρνησης, 

όπως τους κανονισμούς λειτουργίας, το καταστατικό, οδηγίες προς τους μετόχους 

κ.ά. 

Οι περισσότερες εταιρείες προσπαθούν να έχουν υψηλό επίπεδο εταιρικής 

διακυβέρνησης. Στο σύγχρονο κοινωνικό-πολιτισμικό περιβάλλον, πολλοί μέτοχοι 

δεν θεωρούν αρκετό μια εταιρεία να είναι απλώς κερδοφόρα. Πρέπει επίσης να 

αποδείξει την καλή εταιρική ηθική της μέσω της περιβαλλοντικής συνειδητοποίησης, 

της ηθικής συμπεριφοράς και των ορθών πρακτικών εταιρικής διακυβέρνησης. Η 

καλή εταιρική διακυβέρνηση δημιουργεί ένα διαφανές σύνολο κανόνων και ελέγχων, 

ένα πλαίσιο το οποίο βοηθά τους μέτοχους και τα διευθυντικά στελέχη να έχουν 

κοινά κίνητρα και συμφέροντα. 

1.2 Πρότυπα και αρχές εταιρικής διακυβέρνησης 

Τα πρότυπα εταιρικής διακυβέρνησης δεν είναι ενιαία. Αντίθετα, παρουσιάζουν 

διαφορές ανάλογα με τη χώρα αναφοράς. Αυτό εξηγείται καθώς εξαρτώνται σε 

μεγάλο βαθμό από το ισχύον πολιτικό, διοικητικό και οικονομικό σύστημα. Επίσης, 

σχετίζονται άμεσα με το πολιτισμικό περιβάλλον, τις εταιρικές πρακτικές και τις 

εταιρικές παραδόσεις. Άλλοι παράγοντες οι οποίοι μπορούν να επιδράσουν στην 

εταιρική διακυβέρνηση είναι η διασπορά της ιδιοκτησίας και το πλήθος των 

ιδιοκτητών, ο βαθμός εξέλιξης του χρηματοπιστωτικού συστήματος και των 

κεφαλαιαγορών, η εμπλοκή των εργαζομένων, η εργατική νομοθεσία κ.ά. 

                                                           
2
 Hopt, Klaus J., Corporate Governance in Europe: A Critical Review of the European Commission's 

Initiatives on Corporate Law and Corporate Governance (August 14, 2015). New York University 

Journal of Law & Business, Vol. 12, Fall 2015, Number 1, 139-213; European Corporate Governance 

Institute (ECGI) - Law Working Paper No. 296/2015. Available at SSRN: 

https://ssrn.com/abstract=2644156 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2644156  

http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2644156
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Τα βασικά μοντέλα τα οποία αναδεικνύει ο Τζόνσον (Johnson et al., 2005) είναι το 

αγγλοσαξονικό (Βρετανία, ΗΠΑ κ.ά.), το κεντροευρωπαϊκό (Γερμανία, Ολλανδία, 

Αυστρία, Ελβετία), το λατινικό (Γαλλία, Ιταλία, Ισπανία) και το ιαπωνικό. Όπως 

προκύπτει από την Μπούμπαλη (2006), τα κύρια συστήματα εταιρικής 

διακυβέρνησης είναι το αγγλοσαξονικό ή εξωτερικό σύστημα, με βασικά 

χαρακτηριστικά τη στήριξη στις κεφαλαιαγορές και την ευρεία διασπορά των 

μετοχών, και το εσωτερικό σύστημα, κύρια χαρακτηριστικά του οποίου είναι η 

υψηλή συγκέντρωση των δικαιωμάτων ψήφου. 

Όπως είναι αντιληπτό, τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά των δύο αυτών προτύπων 

προσδιορίζουν και τις σχέσεις μεταξύ των μετόχων και των διοικήσεων και 

διαφοροποιούν σημαντικά τα μέσα και τις επιδιώξεις των εταιρειών. 

Το 1999, ο ΟΟΣΑ καθόρισε πέντε βασικές αρχές εταιρικής διακυβέρνησης, οι οποίες 

είναι: 

1. Να προστατεύουν τα δικαιώματα των μετόχων. 

2. Να εγγυώνται την ισότιμη μεταχείριση όλων των μετόχων συμπεριλαμβανομένων 

των μειοψηφούντων και των αλλοδαπών. 

3. Να αναγνωρίζουν τα δικαιώματα των συνεργαζόμενων και όσων έχουν νόμιμα 

συμφέροντα από την επιχείρηση. 

4. Να εγγυώνται την έγκαιρη, πλήρη και λεπτομερή γνωστοποίηση πληροφοριών για 

όλα τα ζητήματα που σχετίζονται με την επιχείρηση. 

5. Να διασφαλίζουν τη στρατηγική της επιχείρησης, την αποτελεσματική 

παρακολούθηση της διοίκησης από το Διοικητικό Συμβούλιο (Δ.Σ.) και την ευθύνη 

του Δ.Σ. έναντι της επιχείρησης και των μετόχων. 
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Κεφάλαιο 2: Εταιρική Ηθική και Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη 

2.1 Εταιρική ηθική ή εταιρική δεοντολογία 

Όταν το 1970 ο Milton Friedman έγραφε σε άρθρο του στους New York Times ότι η 

«μοναδική κοινωνική ευθύνη της επιχείρησης είναι η αύξηση του κέρδους της», 

εξέφραζε μια ολόκληρη σχολή οικονομικής και επιχειρηματικής σκέψης.
3
 Η 

αντίληψη του Friedman αποδεικνύει ότι ο ρόλος της επιχείρησης στο κοινωνικό 

γίγνεσθαι δεν είναι ενιαία αποδεκτός. Διαφορετικές οικονομικές θεωρίες 

προσεγγίζουν από τη δική τους σκοπιά το θέμα, το οποίο αποτελεί εξ ορισμού 

σύνθετο διεπιστημονικό αντικείμενο μελέτης που μεταβάλλεται ανάλογα με το 

δεδομένο οικονομικό, πολιτικό και κοινωνικό συσχετισμό κάθε εποχής και των 

αντίστοιχων φιλοσοφικών και ιδεολογικών ρευμάτων που ο συσχετισμός αυτός 

εκφράζει. 

Τεχνολογικές εξελίξεις, οικονομικές κρίσεις, πόλεμοι, επαναστάσεις χάραξαν και 

χαράζουν την παγκόσμια και τις εθνικές ιστορίες, μεταβάλλοντας σχέσεις 

παραγωγής, ανάγκες, πεποιθήσεις και αξίες, στο σύνολο των εμπλεκομένων. Για 

παράδειγμα, η κρίση του 1929 και η επικράτηση του κεϋνσιανισμού οδήγησε –

ιδιαίτερα στη μεταπολεμική Ευρώπη– σε θεμελιώδεις αλλαγές, όπως η δημιουργία 

του κράτους πρόνοιας και η ραγδαία διεύρυνση και οικουμενική κατοχύρωση των 

ανθρώπινων, κοινωνικών, εργασιακών και άλλων δικαιωμάτων.
4
 Με το κράτος στο 

ρόλο του ρυθμιστή, μέρος των κερδών του κεφαλαίου αναδιανέμεται στην κοινωνία 

(επιδοματική πολιτική), ενώ οι επιχειρήσεις λειτουργούν στο πλαίσιο ενός ευρύτερου 

νομοθετικού και πολιτικού κανονιστικού πλαισίου. Η έννοια της ΕΚΕ μπαίνει στο 

προσκήνιο, συνδέεται με την εταιρική ηθική, ενώ διαμορφώνονται τα πρώτα σχετικά 

προγράμματα τη δεκαετία του ’60. Το πλαίσιο αυτό εξέφρασε το συγκεκριμένο 

συσχετισμό της μεταπολεμικής εποχής (1945-1975), (Παπαδόπουλος, 2008, Χλέτσος, 

2018). 

                                                           
3
 Για τον Friedman, η άποψη περί κοινωνικής ευθύνης της επιχείρησης αποτελεί «θεμελιωδώς 

ανατρεπτικό δόγμα για μια ελεύθερη κοινωνία». Βλέπε M. Friedman, A Friedman doctrine, The New 

York Times, September 13, 1970. Το φιλελεύθερο οικονομικό δόγμα του Friedman επικράτησε κατά 

τις τελευταίες δύο δεκαετίες του 20ού αιώνα και αποτελεί έως σήμερα μία από τις κυρίαρχες 

θεωρήσεις.  
4
 Ενδεικτικά αναφέρουμε: τη Γενική Διακήρυξη των Δικαιωμάτων του Ανθρώπου του ΟΗΕ (1948), 

την 81η Διεθνή Σύμβαση Εργασίας που τέθηκε σε ισχύ το 1950 και θεμελιώνει, μεταξύ άλλων, το 

θεσμό των οργανισμών Επιθεώρησης Εργασίας, τη Διεθνή Συνθήκη για τα Οικονομικά, Κοινωνικά και 

Πολιτικά Δικαιώματα του ΟΗΕ (1966). 
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Οι διαφορετικές οικονομικές προσεγγίσεις για το ρόλο της επιχείρησης στην 

κοινωνία αντανακλώνται και στο πεδίο της σχέσης επιχείρησης και ηθικής.
5
 Αν πάλι 

αναλογιστούμε τις πολλές σχολές των ηθικών φιλοσόφων (καντιανή και νεοκαντιανή 

σχολή, ωφελιμιστές φιλόσοφοι, σχολή Φυσικού Δικαίου κ.ά.) αλλά και τη μεταβολή 

της έννοιας της ηθικής ανά εποχή, το τοπίο γίνεται ακόμα πιο σύνθετο. 

Πολλοί θεωρητικοί και μελετητές υποστηρίζουν ότι η εταιρική ηθική αποτελεί λογική 

αντίφαση. Άλλοι πιστεύουν ότι είναι απαραίτητη προϋπόθεση για τη διασφάλιση της 

αγοράς και της επιχειρηματικής δράσης (European Business Ethics Network - EBEN, 

2013, Ασπρίδης, 2015). Ταυτόχρονα, δεν είναι λίγοι όσοι θεωρούν ότι η εταιρική 

ηθική ταυτίζεται με τη συμμόρφωση στους νόμους, ενώ άλλοι υποστηρίζουν ότι η 

εφαρμογή των νόμων, αν και καίριας σημασίας, δεν αποτελεί υποκατάστατο της 

ηθικής πλευράς της επιχείρησης (McCarthy, 1988, Paine, 1994). Είναι λοιπόν σαφές 

ότι δεν υπάρχει ούτε ενιαία αντίληψη ούτε κοινά αποδεκτός ορισμός.  

Πολλές φορές με τον όρο ηθική περιγράφεται η απλή και συχνά απλοϊκή σχέση 

μεταξύ σωστού και λάθους. Η εταιρική δεοντολογία αφορά στην εκπόνηση 

επιχειρηματικών πολιτικών και πρακτικών σε κρίσιμα και αμφιλεγόμενα θέματα. 

Τέτοια θέματα είναι η εταιρική διακυβέρνηση, η τήρηση της εχεμύθειας, η εξάλειψη 

της διαφθοράς, η απαλοιφή της ύπαρξης διακρίσεων στη λειτουργία της εταιρείας, 

τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό της περιβάλλον, καθώς και η εταιρική 

κοινωνική ευθύνη. Όπως έχουμε ήδη αναφέρει, η συμμόρφωση με τη νομοθεσία που 

σχετίζεται με το δίκαιο των εταιρειών ή επιμέρους ρυθμιστικά πλαίσια, όπως αυτό 

της λειτουργίας των κεφαλαιαγορών, αποτελεί βασικό γνώρισμα της οικονομικής 

δραστηριότητας των επιχειρήσεων. Αυτό όμως δεν αποκλείει την ύπαρξη και άλλου 

πλέγματος ρυθμίσεων, οι οποίες μπορούν να περιγράφουν και να παρέχουν 

κατευθυντήριες οδηγίες για την ύπαρξη και τήρηση συγκεκριμένων κανόνων. 

Ωστόσο, βασικό χαρακτηριστικό γνώρισμα της εταιρικής ηθικής είναι η ελευθερία 

στη συγκρότηση, θέσπιση και τήρηση των αρχών. 

                                                           
5
 Θα μπορούσαμε να μιλήσουμε για τρεις βασικές απόψεις αναφορικά με τη σχέση των επιχειρήσεων 

με την ηθική: Η πρώτη υποστηρίζει ότι η επιχειρηματική δραστηριότητα δεν έχει καμία σχέση με την 

ηθική. Η δεύτερη αναγνωρίζει μόνο έμμεση σχέση, υπό το πρίσμα ότι, αν η επιχειρηματική 

δραστηριότητα αφεθεί να λειτουργήσει ελεύθερα με μόνο περιορισμό τις προβλέψεις του νόμου, τότε 

θα ωφεληθεί και το κοινωνικό σύνολο. Η τρίτη θεωρεί ότι οι επιχειρήσεις αποτελούν κοινωνικούς 

εταίρους και υπό αυτή την έννοια τους αναλογούν κοινωνικές και ηθικές ευθύνες. Οι Albert Carr και 

Milton Friedman θεωρούνται ως κύριοι εκφραστές των δύο πρώτων απόψεων, ενώ ο William Frakena 

είναι από τους υποστηρικτές της τρίτης άποψης (Παπαδόπουλος, 2008). 
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Το γεγονός ότι η επιχείρηση αποτελεί νομικό πρόσωπο κατατείνει στο ότι η ηθική της 

δεν μπορεί να οριστεί και να αξιολογηθεί με τον ίδιο τρόπο όπως αυτή ενός φυσικού 

προσώπου. Συμπερασματικά, θα μπορούσαμε να πούμε ότι ως εταιρική ηθική μπορεί 

να λογιστεί η κουλτούρα που χαρακτηρίζει το σύνολο των λειτουργιών μιας 

επιχείρησης, η οποία ενσωματώνει μια σειρά κανονιστικά πλαίσια και κώδικες αρχών 

που συνάδουν με τη συλλογική συνείδηση περί ηθικής κάθε εποχής, την αντίληψη 

δηλαδή για τα ζητήματα των δικαιωμάτων, του σωστού/δίκαιου, του λάθους/άδικου. 

Η εταιρική ηθική αποτελεί μια αναγκαία συνθήκη, ένα σύστημα κανόνων προς 

εφαρμογή,
6
 και όχι μια φυσική ηθική επιλογή (Θανόπουλος, 2013, EBEN, 2013, 

Ασπρίδης, 2015). 

2.2 Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη 

Αν και η έννοια της ΕΚΕ χρησιμοποιείται ευρέως στο διεθνή δημόσιο διάλογο, ούτε 

για αυτή υπάρχει ένας καθιερωμένος ορισμός. Οι πολλαπλοί ορισμοί οφείλονται, εν 

γένει, στο διαφορετικό επίπεδο οικονομικής ανάπτυξης, το διαφορετικό 

επιχειρηματικό περιβάλλον που επικρατεί από χώρα σε χώρα, καθώς και στις 

ιστορικές διαφορές και στην κοινωνικό-πολιτισμική ποικιλομορφία που υπάρχει.  

Όπως είναι κατανοητό, υπάρχει σημαντική διαφοροποίηση στην ίδια την αντίληψη 

και κατανόηση της έννοιας της ΕΚΕ. Ωστόσο, η πιο συνηθισμένη είναι αυτή της 

εταιρικής φιλανθρωπίας, δηλαδή της δωρεάς από εταιρείες, σε χρήμα ή σε είδος, σε 

οργανισμούς και κοινότητες. Μία άλλη αντίληψη είναι αυτή της δημιουργίας αξιών, η 

οποία διαχωρίζει την εταιρική επιτυχία από την κοινωνική ευημερία. Σύμφωνα με 

αυτή τη θεώρηση, μια επιχείρηση χρειάζεται ένα υγιές και καλά εκπαιδευμένο 

ανθρώπινο δυναμικό, βιώσιμους πόρους και καλή νομοθέτηση για την επιτυχία της 

στο περιβάλλον του ανταγωνισμού. Με τον ίδιο τρόπο, η κοινωνία χρειάζεται 

κερδοφόρες και ανταγωνιστικές επιχειρήσεις, οι οποίες πρέπει να υποστηρίζονται και 

να ενθαρρύνονται στο να δημιουργούν εισόδημα, πλούτο, φορολογητέο εισόδημα και 

να αναλαμβάνουν φιλανθρωπική δράση. 

Υπάρχουν σημαντικά πεδία στα οποία η ΕΚΕ αναδεικνύεται ως πρωταρχικός 

παράγοντας αναβάθμισης της εικόνας των επιχειρήσεων. Ένα παράδειγμα είναι αυτό 

της εφοδιαστικής αλυσίδας, όπου το σύνολο των εμπλεκομένων (προμηθευτές, 

εφοδιαστές, μεταφορείς και επιχειρήσεις) συνεργάζονται ώστε να δημιουργηθούν 

                                                           
6
 Η ηθική δεν είναι το μοναδικό σύστημα κανόνων. Η νομοθεσία, η εθιμοτυπία, η μόδα αποτελούν 

επίσης κανονιστικά πλαίσια που συνυπάρχουν (McCarthy, 1988). 
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υπηρεσίες και αγαθά αξίας για τον τελικό χρήστη, ο οποίος είναι ο καταναλωτής. Το 

πόσο μεγάλη σημασία έχει η εφοδιαστική αλυσίδα για την εικόνα και τη φήμη των 

επιχειρήσεων διαφαίνεται στις περιπτώσεις επίδειξης κοινωνικής ανευθυνότητας. 

Σχετικά παραδείγματα μπορεί να αναζητηθούν σε ατυχήματα όπως αυτό του 

Μποπάλ, ή σε διατροφικά σκάνδαλα (διοξίνες, αλλοιωμένα και επικίνδυνα τρόφιμα 

κ.ά.). Παρόμοια περιστατικά κοινωνικής ανευθυνότητας, είτε από προμηθευτές είτε 

από εταιρείες, έχουν κατά καιρούς μεγάλες επιπτώσεις στην κοινωνία, η οποία έχασε 

σε μεγάλο βαθμό την εμπιστοσύνη της στις εμπλεκόμενες επιχειρήσεις, παρά το 

γεγονός πώς κάποιες από αυτές δεν εμπλέκονταν άμεσα. 

Η ΕΚΕ περιλαμβάνει έξι τύπους εταιρικών κοινωνικών πρωτοβουλιών: 

 Εταιρική φιλανθρωπία, η οποία είναι η δωρεά φιλανθρωπικού χαρακτήρα από 

τις επιχειρήσεις είτε σε χρήμα είτε σε είδος είτε σε υπηρεσίες συχνά μέσω 

εταιρικών ιδρυμάτων. 

 Εταιρικός εθελοντισμός, ο οποίος έχει το χαρακτήρα της οργάνωσης 

εθελοντικών δράσεων εκ μέρους των εταιρειών, συχνά με τη συμμετοχή των 

εργαζομένων σε εθελοντικές δράσεις Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων 

(ΜΚΟ). 

 Πρακτικές εταιρικής κοινωνικής υπευθυνότητας για την παραγωγή αγαθών 

και υπηρεσιών υψηλής ηθικής αξίας για συγκεκριμένες ομάδες καταναλωτών. 

 Εταιρικός ακτιβισμός και προώθηση κοινωνικών μηνυμάτων μέσα από τη 

χρηματοδότηση σχετικών πρωτοβουλιών. 

 Cause related marketing ή αλλιώς marketing με κοινωνικό περιεχόμενο, το 

οποίο βασίζεται σε δωρεές ανάλογες με την πώληση προϊόντων. 

 Εταιρικό κοινωνικό μάρκετινγκ, το οποίο βασίζεται σε δράσεις προώθησης 

κοινωνικών μηνυμάτων μέσω εταιρικής χρηματοδότησης. 

Παρά το διαφορετικό τρόπο με τον οποίο ορίζεται η ΕΚΕ, υπάρχουν μια σειρά κοινά 

στοιχεία. Τέτοια είναι ο εθελοντικός χαρακτήρας της, η σχέση της με τη βιώσιμη 

ανάπτυξη αλλά και ο στρατηγικός ρόλος της στην επιλογή της εκάστοτε επιχείρησης, 

η οποία υπερβαίνει μια περιστασιακή επιχειρηματική επιλογή (Αρναούτογλου, 1999, 

Ηρακλέους, 2004). 

Πιο συγκεκριμένα, η έννοια της ΕΚΕ αποτυπώθηκε αρχικά ως μια μορφή 

«αυτορρύθμισης» του επιχειρηματικού με τον πραγματικό κόσμο. Μια εθελοντική 

ενέργεια/πρωτοβουλία, που χωρίς να έχει νομικά δεσμευτικό χαρακτήρα, επιδιώκει 

την επίτευξη στόχων ευρύτερου κοινωνικού ενδιαφέροντος και στοχεύει στη 
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δημιουργία μιας σχέσης εμπιστοσύνης μεταξύ του εσωτερικού και εξωτερικού 

περιβάλλοντος της επιχείρησης με το κράτος και την κοινωνία, τη νομιμοποίηση της 

οποίας επιδιώκει στο πλαίσιο πάντα επιδίωξης κέρδους.
7
  

Για ποιους λόγους, όμως, μια εταιρεία υιοθετεί πρακτικές ΕΚΕ; Οι λόγοι μπορεί να 

είναι στρατηγικοί ή και ηθικοί. Από στρατηγική άποψη, στόχος είναι να αυξηθεί η 

μακροπρόθεσμη κερδοφορία και η εμπιστοσύνη των επενδυτών μέσα από τη θετική 

πολιτική δημοσίων σχέσεων και την εδραίωση υψηλών ηθικών προτύπων. Ιδιαίτερα 

τα τελευταία μειώνουν τους εσωτερικούς αλλά και τους νομικούς κινδύνους, 

κάνοντας τη λειτουργία της επιχείρησης πιο αξιόπιστη και υπεύθυνη. Υπάρχουν 

ακόμα επιχειρήσεις οι οποίες υιοθετούν πολιτικές ΕΚΕ εξαιτίας των αξιών και των 

πεποιθήσεων της κορυφής της διοικητικής ιεραρχίας. Ανεξάρτητα από το κίνητρο, η 

εφαρμογή πολιτικών ΕΚΕ έχει θετική επίδραση στο εσωτερικό περιβάλλον της 

επιχείρησης, στις σχέσεις δηλαδή μεταξύ των εργαζομένων, των επενδυτών και της 

διοίκησης αλλά και στο εξωτερικό περιβάλλον της, βελτιώνοντας την εικόνα της 

στους καταναλωτές και στην ευρύτερη κοινωνία. 

Τα τελευταία χρόνια, η διόγκωση των κοινωνικών ανισοτήτων και των 

περιβαλλοντικών προβλημάτων έχει ευαισθητοποιήσει σημαντικά τις κοινωνίες 

αναφορικά με τις πρακτικές ΕΚΕ, ιδιαίτερα για ζητήματα όπως το περιβάλλον και τα 

δικαιώματα, οδηγώντας παράλληλα όλο και περισσότερες επιχειρήσεις στην 

υιοθέτηση αντίστοιχων πολιτικών. Βέβαια, η ΕΚΕ έχει διαφορετικό περιεχόμενο για 

τις κοινωνίες. Έτσι, για άλλους πολίτες/καταναλωτές/πελάτες μπορεί να σχετίζεται με 

την υψηλή ποιότητα και ασφάλεια των προϊόντων μιας εταιρείας, για άλλους με τις 

εργασιακές συνθήκες που επικρατούν στο εσωτερικό της και για άλλους να έχει 

βαρύνουσα σημασία η ενεργητική συνεισφορά στην κάλυψη κοινωνικών αναγκών ή 

η προστασία του περιβάλλοντος. 

 

  

                                                           
7
 Humphreys Michael & Brown Andrew D., An Analysis of Corporate Social Responsibility at Credit 

Line: A Narrative Approach, Journal of Business Ethics, 2008.  
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Κεφάλαιο 3: Διεθνής και εθνική θεσμική προσέγγιση της ΕΚΕ 

Η εξέλιξη της διεθνούς οικονομίας και επιχειρηματικότητας, η οποία έχει σήμερα 

παγκοσμιοποιημένα χαρακτηριστικά, έχει οδηγήσει στη θέσπιση διεθνών 

ρυθμιστικών κανόνων και κατευθυντήριων γραμμών που διέπουν τη λειτουργία των 

εταιρειών. Πλέον, διεθνείς οργανισμοί καταγραφούν, ελέγχουν και προωθούν 

πρακτικές εταιρικής ευθύνης, πέρα από τα όρια μιας απλής αυτορρύθμισης. Με αυτό 

τον τρόπο, η εταιρική «συμμόρφωση», αντί για αποσπασματική πρακτική, κατέχει 

οργανική θέση στο επιχειρηματικό μοντέλο που ακολουθείται ώστε να θεωρείται 

επιτυχής. Έτσι, είναι δυνατή η συνεισφορά της εταιρείας πέρα από τις προϋποθέσεις 

που θέτουν η κείμενη νομοθεσία και το στενό επιχειρηματικό συμφέρον.  

Σε αυτή την ενότητα παρουσιάζονται συνοπτικά οι κατευθυντήριες γραμμές διεθνών 

οργανισμών αναφορικά με την ΕΚΕ, καθώς και το θεσμικό πλαίσιο που υπάρχει στην 

Ελλάδα. 

3.1 Η προσέγγιση της Ευρωπαϊκής Ένωσης  

Η Ευρωπαϊκή Ένωση (ΕΕ) έθεσε την ΕΚΕ ως βασικό άξονα για την επίτευξη των 

ευρύτερων πολιτικών επιδιώξεων σε ενωσιακό επίπεδο. Στις αρχές της δεκαετίας του 

’90, ο πρόεδρος της Ευρωπαϊκής Επιτροπής Ζακ Ντελόρ κάλεσε τις ευρωπαϊκές 

εταιρείες να συμμετέχουν σε ενέργειες καταπολέμησης του κοινωνικού αποκλεισμού. 

Μάλιστα, στο Ευρωπαϊκό Συμβούλιο του 2000, στη Λισαβόνα, οι ηγέτες της ΕΕ 

ανέδειξαν το ρόλο των εταιρειών και της κοινωνικής τους ευθύνης για την προαγωγή 

της διά βίου μάθησης, της κοινωνικής ένταξης, των ίσων ευκαιριών και της βιώσιμης 

ανάπτυξης. Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή προχώρησε το 2001 στην έκδοση σχετικής 

Πράσινης Βίβλου με στόχο την έκθεση στο δημόσιο διάλογο της δυνατότητας 

προώθηση της ΕΚΕ, αναγνωρίζοντας το γεγονός πως ολοένα περισσότερες 

ευρωπαϊκές εταιρείες την καθιστούν ως ταυτοτικό στοιχείο. Η Επιτροπή προσδιόρισε 

ως βασικούς παράγοντες για αυτή την πρωτοβουλία τις ανησυχίες και τις προσδοκίες 

των πολιτών, των καταναλωτών, των δημόσιων Αρχών και των επενδυτών, δηλαδή 

του συνόλου των ενδιαφερομένων για την εταιρική λειτουργία. Στο ίδιο κείμενο, 

μάλιστα, παρουσιάζει ως βασικό κίνητρο για τις καταναλωτικές και επενδυτικές 

επιλογές την κοινωνική διάσταση, ενώ προχώρα στην παραδοχή πως η ΕΚΕ μπορεί 

να ενέχει άμεση οικονομική αξία (Ασπρίδης, 2015). 

Για την Ευρωπαϊκή Ένωση, η κύρια πρόκληση για τις εταιρείες είναι η προσέλκυση 

και η συγκράτηση εξειδικευμένου εργατικού δυναμικού και για το σκοπό αυτό 
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προτείνει ως μέτρα την ανάπτυξη της διά βίου μάθησης και εκπαίδευσης ενηλίκων, τη 

διαφάνεια και την ενημέρωση για τη λειτουργία της επιχείρησης, την προσπάθεια 

εξισορρόπησης της επαγγελματικής, οικογενειακής και ατομικής δραστηριότητας. Η 

Πράσινη Βίβλος του 2001 φτάνει μάλιστα στο να προτείνει προχωρημένα συστήματα 

κατανομής της κερδοφορίας και παροχής μεριδίου του μετοχικού κεφαλαίου.  

Το 2010, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο πρότεινε σε ψήφισμά του οι μελλοντικές 

εμπορικές συμφωνίες, τις οποίες διαπραγματεύεται η ΕΕ, να περιλαμβάνουν ιδιαίτερο 

κεφάλαιο σχετικό με τη βιώσιμη ανάπτυξη, στο οποίο θα περιλαμβάνεται ρήτρα για 

την ΕΚΕ που θα βασίζεται στις σχετικές κατευθυντήριες γραμμές του ΟΟΣΑ.
8
 

3.2 Η προσέγγιση του ΟΟΣΑ 

Η σημασία της ΕΚΕ για τον ΟΟΣΑ αναδεικνύεται ήδη από το 1976, όταν κυκλοφορεί 

το κείμενο με τίτλο «Γενικές Αρχές του ΟΟΣΑ για τη λειτουργία των Πολυεθνικών 

Επιχειρήσεων», το οποίο περιλαμβάνει την αντίληψη του Οργανισμού επί του 

θέματος (Ασπρίδης, 2015). 

Σύμφωνα με τον ΟΟΣΑ, ο τομέας της ΕΚΕ παρουσιάζει σημαντική κινητικότητα τα 

τελευταία χρόνια. Αναλύσεις δείχνουν ότι οι περισσότερες πολυεθνικές επιχειρήσεις, 

οι οποίες εδρεύουν στις χώρες-μέλη του Οργανισμού, συμμετέχουν σε αυτή τη 

διαδικασία με κάποιο τρόπο. Η συμμετοχή τους εκφράζεται είτε με την υιοθέτηση 

συγκεκριμένων κανόνων εταιρικής λειτουργίας είτε/και με συγκεκριμένες δεσμεύσεις 

σε πεδία κοινωνικού ενδιαφέροντος, όπως των εργασιακών σχέσεων, του 

περιβάλλοντος, των ανθρωπίνων δικαιωμάτων και της προστασίας του καταναλωτή. 

Έτσι, ο ΟΟΣΑ αναγνωρίζει πως ανάλογες πρωτοβουλίες έχουν σημαντική επίδραση 

στην εταιρική συμπεριφορά και αναφέρεται στη συμβολή τους στο σχηματισμό 

«άυλου κεφαλαίου». 

Κατά την ανάλυση του Οργανισμού, τα βασικά χαρακτηριστικά πρωτοβουλιών ΕΚΕ 

είναι ότι είναι παγκόσμια, αλλά με έντονη μεταβλητότητα ως προς τον τόπο άσκησής 

τους. Επίσης, οι δράσεις ΕΚΕ μπορεί να είναι λιγότερο ή περισσότερο «εθελοντικές», 

ανάλογα με το βαθμό πίεσης από την κείμενη νομοθεσία ή την κοινωνία των πολιτών 

κάθε χώρας. Σε άλλες περιπτώσεις, υπάρχουν σημαντικές αποκλίσεις στο βαθμό 

δέσμευσης και στις ακολουθούμενες διοικητικές πρακτικές. Άλλες βασικές 

επισημάνσεις του ΟΟΣΑ είναι η ύπαρξη κόστους για την ανάληψη τέτοιων 

                                                           
8
 Βλέπε: https://www.oecd.org/daf/inv/corporateresponsibility/35315900.pdf  

https://www.oecd.org/daf/inv/corporateresponsibility/35315900.pdf


[19] 
 

πρωτοβουλιών και η αναγνώριση των πιθανών κινδύνων που αυτό ελλοχεύει, καθώς 

και το κέρδος με το οποίο συνδέονται τόσο για τις επιχειρήσεις όσο και για την 

κοινωνία. 

3.3 Η προσέγγιση άλλων υπερεθνικών οργανισμών  

Σχεδόν όλοι οι μεγάλοι υπερεθνικοί οργανισμοί εντάσσουν την ΕΚΕ στα 

αναπόσπαστα κομμάτια της σύγχρονης επιχειρηματικότητας, θεωρώντας τη «ζήτημα-

κλειδί στις πολλές προκλήσεις της σημερινής οικονομικής πραγματικότητας», όπως 

χαρακτηριστικά σημειώνει το Διεθνές Νομισματικό Ταμείο (ΔΝΤ). Αντίστοιχα, η 

Παγκόσμια Τράπεζα υποστηρίζει πως η ΕΚΕ πρέπει να αποτελεί δέσμευση των 

επιχειρήσεων να συμβάλλουν στη βιώσιμη οικονομική ανάπτυξη μέσω της 

συνεργασίας με τους εργαζόμενους, τις οικογένειές τους, την τοπική κοινότητα και 

την κοινωνία στο σύνολό της, ώστε να βελτιώσουν τη ζωή των τελευταίων με 

τρόπους που προωθούν την ανάπτυξη των επιχειρήσεων.  

Η σημασία της ΕΚΕ κατά τις τελευταίες δεκαετίες αποδεικνύεται ακόμα από το 

γεγονός ότι ο Οργανισμός Ηνωμένων Εθνών (ΟΗΕ) υιοθέτησε το 2000 το λεγόμενο 

Οικουμενικό Σύμφωνο για την ΕΚΕ, ενώ η ίδρυση πλήθους ΜΚΟ αλλά και διεθνών 

δικτύων και ενώσεων, που ασχολούνται με το θέμα, καταδεικνύει ότι η ηθική των 

επιχειρήσεων έχει μπει για τα καλά στο προσκήνιο.  

3.4 Εθνικό πλαίσιο ΕΚΕ  

Ο πρώτος φορέας που ασχολήθηκε θεσμικά με την ΕΚΕ στην Ελλάδα είναι το 

Εμπορικό και Βιομηχανικό Επιμελητήριο Αθηνών (ΕΒΕΑ), όταν τον Οκτώβριο του 

1996 ανέλαβε την πρωτοβουλία και διοργάνωσε ημερίδα για την παρουσίαση των 

δραστηριοτήτων του Ευρωπαϊκού Δικτύου Επιχειρήσεων για την Κοινωνική Συνοχή 

(EBNSC), το οποίο είχε ιδρυθεί ένα χρόνο νωρίτερα, και συγκεκριμένα το 1995.
9
 Το 

1999 ακολούθησε νέα εκδήλωση με τη συμμετοχή, αυτή τη φορά, 12 μεγάλων 

επιχειρήσεων και τριών συλλογικών φορέων (ΕΒΕΑ, ΣΕΒ και ΣΒΒΕ), με την 

πρωτοβουλία να οδηγεί το 2000 στην ίδρυση του Ελληνικού Δικτύου για την 

                                                           
9
 Το Μάιο του 1994, μια ομάδα Ευρωπαίων επιχειρηματιών και διευθυντών υπογράφει την 

«Ευρωπαϊκή Διακήρυξη των Επιχειρήσεων κατά του Κοινωνικού Αποκλεισμού» με στόχο την 

ανεύρεση τρόπων για την προαγωγή της κοινωνικής υπευθυνότητας των εταιρειών. Αποτέλεσμα αυτής 

της Διακήρυξης ήταν η δημιουργία του Ευρωπαϊκού Δικτύου Επιχειρήσεων για την Κοινωνική Συνοχή 

(EBNSC), το 1995. 
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Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη, το οποίο είναι ο εθνικός εταίρος του ευρωπαϊκού 

δικτύου.
10

 

Άλλη συναφής πρωτοβουλία που έχει αναπτυχθεί σε εθνικό επίπεδο είναι το 

Ινστιτούτο Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης (Corporate Responsibility Institute), το 

οποίο ως Αστική μη Κερδοσκοπική Εταιρεία έχει αναλάβει την αποκλειστική 

εκπροσώπηση του CR Index
11

 στην Ελλάδα σε συνεργασία με το BITC (Business in 

the Community). Το συγκεκριμένο εργαλείο χρησιμεύει ως μέσο αξιολόγησης και 

σημείο αναφοράς για την αναγνώριση των επιδόσεων των εταιρειών σε θέματα EKE 

με βάση διεθνή κριτήρια. Εδώ θα πρέπει να γίνει μια ιδιαίτερη μνεία στους βασικούς 

άξονες στους οποίους εδράζεται ο συγκεκριμένος δείκτης. Όπως προκύπτει από τα 

στοιχεία του Ινστιτούτου,
12

 ο δείκτης μετρά την απόδοση των επιχειρήσεων και την 

επίδρασή τους στην κοινωνία, στο περιβάλλον, στην αγορά, στους καταναλωτές και 

τέλος στους εργαζομένους. 

Αν και τα τελευταία χρόνια έχει υπάρξει εξέλιξη στα ζητήματα ΕΚΕ (κυρίως λόγω 

των υποχρεωτικών προσαρμογών σε επίπεδο ΕΕ), δεν θα ήταν άτοπη η διαπίστωση 

ότι σε εθνικό επίπεδο παρατηρείται σημαντική καθυστέρηση σε σύγκριση με άλλες 

ευρωπαϊκές χώρες, τόσο σε επίπεδο δικτύων όσο και σε επίπεδο νομοθετικό/θεσμικό. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί το γεγονός ότι ο πρώτος νόμος που 

ασχολήθηκε με θέματα ΕΚΕ στην Ελλάδα είναι ο Ν. 3016/2002,
13

 ο οποίος ορίζει στο 

πρώτο άρθρο ότι οι διατάξεις του περιορίζονται στις ανώνυμες εταιρείες που έχουν 

εισαχθεί στη χρηματιστηριακή αγορά (Μούζουλας, 2003).  

Σύμφωνα με έκθεση της Ευρωπαϊκής Επιτροπής (Williamson κ.ά., 2014), η έλλειψη 

μιας εθνικής στρατηγικής στα ζητήματα ΕΚΕ από την ελληνική πολιτεία 

δικαιολογείται, εν μέρει, από το χαμηλό επίπεδο επιχειρηματικότητας αλλά και 

επιχειρηματικής κουλτούρας που υπάρχει στην Ελλάδα, ενώ συνδέεται άμεσα με τις 

στρεβλώσεις του παραγωγικού μοντέλου που κυριαρχούσε για δεκαετίες. Την ίδια 

στιγμή, η κρίση που έπληξε την ελληνική οικονομία έχει επηρεάσει σημαντικά τόσο 

την επιχειρηματικότητα όσο και την αγορά εργασίας και τις εργασιακές σχέσεις, 

καθιστώντας την ενασχόληση και της πολιτείας με τα ζητήματα ΕΚΕ πιο αναγκαία 

                                                           
10

 Βλέπε: https://www.csrhellas.net/about-us/timeline/  
11

 Βλέπε: http://www.cri.org.gr/  
12

 Βλέπε: http://www.cri.org.gr/Contents.aspx?CatId=29  
13

 Ν. 3016/2002 «Για την εταιρική διακυβέρνηση, θέματα μισθολογίου και άλλες διατάξεις» 

(παράρτημα 4).  

https://www.csrhellas.net/about-us/timeline/
http://www.cri.org.gr/
http://www.cri.org.gr/Contents.aspx?CatId=29
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από ποτέ, στο πλαίσιο ενίσχυσης ενός πιο υγειούς και βιώσιμου επιχειρηματικού 

περιβάλλοντος.   
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Κεφάλαιο 4: Σύγχρονες εργασιακές σχέσεις και ΕΚΕ  

Σε αυτό το κεφάλαιο αναφερόμαστε στις εργασιακές σχέσεις, οι οποίες αποτελούν 

σημαντικό πεδίο εφαρμογής πολιτικών ΕΚΕ. Καθώς είναι προφανές πως οι 

εργασιακές σχέσεις ακολουθούν την εξέλιξη των ευρύτερων οικονομικών, 

κοινωνικών και παραγωγικών σχέσεων, καταγράφουμε συνοπτικά τις αλλαγές που 

έφερε η παγκοσμιοποίηση τόσο στο χώρο της εργασίας όσο και στις ίδιες τις 

επιχειρήσεις, δημιουργώντας ένα εντελώς καινούργιο περιβάλλον. Επίσης, 

περιγράφουμε τον αντίκτυπο της τελευταίας παγκόσμιας οικονομικής κρίσης στις 

εργασιακές σχέσεις εν γένει και στην Ελλάδα, ενώ αναφερόμαστε και στους φόβους 

για μια νέα παγκόσμια ύφεση που έχει δημιουργήσει η σε εξέλιξη υγειονομική κρίση. 

Στόχος είναι η όσο το δυνατόν πληρέστερη σκιαγράφηση των νέων συνθηκών στις 

οποίες καλούνται να εφαρμοστούν οι πολιτικές ΕΚΕ, αλλά και των νέων αναγκών 

στις οποίες πρέπει να ανταποκριθούν.  

4.1 Οι αλλαγές της παγκοσμιοποίησης στις εργασιακές σχέσεις 

Σύμφωνα με το Διεθνή Οργανισμό Εργασίας,
14

 η σχέση εργασίας είναι ο νομικός 

δεσμός μεταξύ εργοδοτών και εργαζομένων. Ο θεσμός αυτός υφίσταται όταν ένα 

πρόσωπο παρέχει έργο ή υπηρεσίες υπό συγκεκριμένες συνθήκες, επ’ αμοιβή. Οι 

εργασιακές σχέσεις, όπως αυτές ορίζονται κάθε φορά, καθορίζουν ένα πλέγμα 

υποχρεώσεων τόσο της εργοδοσίας όσο και των εργαζομένων, το οποίο είναι σαφές 

ότι παρουσιάζει σημαντικές διαφοροποιήσεις ανάλογα με την εκάστοτε χώρα, την 

ιστορική περίοδο που μελετάμε, ακόμα και ανάλογα με τον επιχειρηματικό κλάδο 

στον οποίο κάποιος εστιάζει.
15

  

Ο 21ος αιώνας καθιέρωσε στις εργασιακές σχέσεις θεμελιώδεις αλλαγές –που 

άρχισαν να αναδύονται ήδη από τη δεκαετία του 1980– ως αποτέλεσμα της 

κυριαρχίας του οικονομικού και πολιτικού νεοφιλελευθερισμού (Campbell, Pedersen, 

2001). Έτσι, η παγκοσμιοποίηση, η διαδικασία ολοκλήρωσης των υπερεθνικών 

οργανισμών και η εξάπλωση των νέων τεχνολογιών συνέβαλαν στην ανασύνθεση των 

όρων της αγοράς εργασίας (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς, 2003). Η 

«παραδοσιακή» σχέση εργαζομένου και εργοδότη και τα αμφίπλευρα δικαιώματα και 

                                                           
14

 Βλέπε: https://ilo.org/ifpdial/areas-of-work/labour-

law/WCMS_CON_TXT_IFPDIAL_EMPREL_EN/lang--en/index.htm  
15

 Για παράδειγμα, σύμφωνα με το Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ, στην Ελλάδα, ο καθαρισμός 

αποτελεί παραδοσιακά κλάδο με πολύ μεγαλύτερα ποσοστά ευέλικτων εργασιακών σχέσεων από ό,τι, 

για παράδειγμα, η μεταποίηση ή η βιοτεχνία. 

https://ilo.org/ifpdial/areas-of-work/labour-law/WCMS_CON_TXT_IFPDIAL_EMPREL_EN/lang--en/index.htm
https://ilo.org/ifpdial/areas-of-work/labour-law/WCMS_CON_TXT_IFPDIAL_EMPREL_EN/lang--en/index.htm
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υποχρεώσεις που απέρρεαν από αυτή τερματίζεται. Καθώς οι πολιτικές και 

εξωτερικές πιέσεις που ρύθμιζαν, ή/και υπαγόρευαν τα κανονιστικά πλαίσια των 

εργασιακών σχέσεων, αποδυναμώθηκαν ή χάθηκαν, η όποια αμοιβαιότητα της 

συγκεκριμένης σχέσης καταργείται, ενώ η μέριμνα για ισότητα και δικαιοσύνη εντός 

της επιχείρησης υποκαθίσταται από τον ανταγωνισμό και το προσωπικό συμφέρον. 

Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις δίνουν τη θέση τους στην ατομική διαπραγμάτευση 

και οι μακροχρόνιες και σταθερές εργασιακές σχέσεις σε νέα, ευλύγιστα μοντέλα 

εργασίας, ενώ η ικανότητα «απασχολησιμότητας» (employability) των εργαζομένων 

μετακυλίεται στους ίδιους. Οι εργασιακές σχέσεις καθορίζονται πλέον από την 

αγορά, ενσωματώνοντας τo στοιχείo του διαρκούς ανταγωνισμού που τη 

χαρακτηρίζει (Cappelli, 1999).
16

 

Η δεύτερη δεκαετία του 21ου αιώνα βρίσκει τον κόσμο της εργασίας να έχει 

εξαναγκαστεί σε πισωγυρίσματα αναφορικά με κεκτημένα δικαιώματά του,
17

 που 

άλλαξαν, συρρικνώθηκαν ή καταργήθηκαν – τάση που δεν έχει ολοκληρωθεί. Η 

παγκοσμιοποίηση, πέρα από δυνατότητες και ευκαιρίες, ανέδειξε αντιθέσεις και 

αρνητικές πλευρές, πλήττοντας το ίδιο το δικαίωμα της εργασίας στις δυτικές 

κοινωνίες.
18

 Η μεταφορά μεγάλου μέρους της παραγωγικής δραστηριότητας σε χώρες 

με χαμηλό εργατικό κόστος οδήγησε σε ραγδαία αύξηση της ανεργίας, της φτώχειας 

και των κοινωνικών ανισοτήτων, δημιουργώντας πρωτόγνωρες εικόνες ερήμωσης σε 

δυτικές μητροπόλεις.
19

 Οι Ελεύθερες ή Ειδικές Οικονομικές Ζώνες (ΕΟΖ) 

                                                           
16

 Όπως εύστοχα αναφέρει ο Αμερικανός ακαδημαϊκός, αν οι παραδοσιακές εργασιακές σχέσεις 

μοιάζουν με γάμο, οι νέες εργασιακές σχέσεις είναι μια σειρά διαζυγίων και νέων γάμων. Βλέπε Peter 

Cappelli, 1999, The New Deal at Work: Managing the Market-Driven Workforce. 
17

 Ως κεκτημένα δικαιώματα θεωρούμε: τη δίκαιη αμοιβή και ίση μεταχείριση στην εργασία, την 

εργασία σε ασφαλές περιβάλλον, την ισότητα ευκαιριών για άνδρες και γυναίκες, την προστασία κατά 

των διακρίσεων λόγω φύλου, φυλετικής καταγωγής, θρησκείας, ηλικίας, αναπηρίας και σεξουαλικού 

προσανατολισμού, καθώς και όλα τα δικαιώματα που απορρέουν από το εργατικό δίκαιο κάθε χώρας. 

Η παραπάνω κωδικοποίηση βασίζεται στην απόφαση της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, η οποία είναι 

υποχρεωτική για τα κράτη-μέλη της ΕΕ, ενώ αντίστοιχοι άξονες είναι νομικά κατοχυρωμένοι σε όλες 

τις χώρες του δυτικού κόσμου. Βλέπε https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=el&catId=82 
18

 Ενδεικτικά παραδείγματα από δύο βιομηχανικά αναπτυγμένες χώρες: 1. Σύμφωνα με το Ινστιτούτο 

Οικονομικής Πολιτικής της Washington, το διάστημα 2000-2014 χάθηκαν στις ΗΠΑ πέντε (5) εκατ. 

θέσεις εργασίας στον κατασκευαστικό τομέα. Επίσης, στην αυτοκινητοβιομηχανία χάθηκαν από το 

1994 περίπου 350.000 θέσεις εργασίας, δηλαδή το 1/3 του τομέα, σύμφωνα με το Συμβούλιο 

Εξωτερικών Σχέσεων. Βλέπε Chris Arsenault, Fact-check: NAFTA, November 21, 2017, Vice News. 

2. Στη Γερμανία, από το 2000 έως το 2010, οι θέσεις εργασίας στον κατασκευαστικό τομέα μειώθηκαν 

από 8,1 εκατ. σε 6,4 εκατ. Βλέπε Wolfgang Dauth, Sebastian Findeisen, Jens Südekum, Sectoral 

employment trends in Germany: The effect of globalisation on their micro anatomy, VOX CEPR 

Policy Portal, January 26, 2017. 
19

 Ενδεικτικά παραδείγματα από δύο βιομηχανικά αναπτυγμένες χώρες: 1. Σύμφωνα με το Ινστιτούτο 

Οικονομικής Πολιτικής της Washington, το διάστημα 2000-2014 χάθηκαν στις ΗΠΑ πέντε (5) εκατ. 

θέσεις εργασίας στον κατασκευαστικό τομέα. Επίσης, στην αυτοκινητοβιομηχανία χάθηκαν από το 
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πολλαπλασιάστηκαν ραγδαία και επεκτεινόμενες σταδιακά από την περιφέρεια του 

πλανήτη προς το κέντρο λειτούργησαν ως μοχλός συμπίεσης δικαιωμάτων.
20

 

Ταυτόχρονα, απληστία, αδιαφάνεια, σκάνδαλα διαφθοράς δημιούργησαν ένα 

γενικευμένο αίσθημα κοινωνικής αδικίας.
21

  

Η παγκοσμιοποίηση δεν άλλαξε μόνο τις εργασιακές σχέσεις. Άλλαξε και τη 

διάρθρωση και λειτουργία των ίδιων των επιχειρήσεων (ειδικά των μεγάλων), οι 

οποίες έγιναν πιο σύνθετοι οργανισμοί με αχανείς δραστηριότητες. Η αλλαγή των 

μεγεθών δημιούργησε νέα δεδομένα και προκλήσεις, ειδικά για τις διευθύνσεις 

ανθρώπινων πόρων που βρέθηκαν μπροστά στο καθήκον να διαχειριστούν πλήθος 

διαφορετικών εργαζομένων, διασκορπισμένων στα τέσσερα σημεία του ορίζοντα, 

προερχόμενων από διαφορετικές κουλτούρες και με διαφορετικά κεκτημένα 

(Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς, 2003). Καθώς τα ενιαία προγράμματα διαχείρισης 

ανθρώπινου δυναμικού παραμερίστηκαν ως μη αποδοτικά, κατακερματίστηκε η 

αντιμετώπιση του σώματος των εργαζομένων και άρα και των δικαιωμάτων τους. 

Παράλληλα, η εξωτερική ανάθεση (outsourcing) ως βασική επιχειρηματική πρακτική 

σηματοδότησε την κυριαρχία της εξωτερικής αγοράς ανθρώπινου δυναμικού εντός 

της επιχείρησης (Μπουραντά, 2015), δημιουργώντας ένα σύστημα εταιρειών μέσα 

στην εταιρεία. Η διεθνοποιημένη επιχείρηση μετατράπηκε σε ένα σύμπλεγμα 

εργαζομένων πολλαπλών ταχυτήτων και η επιχειρηματική ηθική χάθηκε στα 

γρανάζια αυτού του συμπλέγματος.  

Η παγκόσμια οικονομική κρίση γιγάντωσε τα προβλήματα: κλείσιμο χιλιάδων 

μικρομεσαίων επιχειρήσεων, λυσσαλέος ανταγωνισμός και πρακτικές «αρπακτικού» 

στον επιχειρηματικό κόσμο. Νέος κύκλος αύξησης της ανεργίας,
22

 νέα ανασφάλεια, 

                                                                                                                                                                      
1994 περίπου 350.000 θέσεις εργασίας, δηλαδή το 1/3 του τομέα, σύμφωνα με το Συμβούλιο 

Εξωτερικών Σχέσεων. Βλέπε Chris Arsenault, Fact-check: NAFTA, November 21, 2017, Vice News. 

2. Στη Γερμανία, από το 2000 έως το 2010, οι θέσεις εργασίας στον κατασκευαστικό τομέα μειώθηκαν 

από 8,1 εκατ. σε 6,4 εκατ. Βλέπε Wolfgang Dauth, Sebastian Findeisen, Jens Südekum, Sectoral 

employment trends in Germany: The effect of globalisation on their micro anatomy, VOX CEPR 

Policy Portal, January 26, 2017 
20

 Σήμερα υπάρχουν περισσότερες από 5.000 ΕΟΖ σε 125 χώρες. Η Πολωνία αποτελεί τη μοναδική 

χώρα-μέλος της ΕΕ στην οποία λειτουργούν 14 ΕΟΖ. Επίσης, ο ΟΟΣΑ έχει εκπονήσει μελέτη για τη 

δημιουργία ΕΟΖ στα Δυτικά Βαλκάνια (Σερβία, Βοσνία – Ερζεγοβίνη, Κόσσοβο, Αλβανία, FYROM, 

Μαυροβούνιο). Βλέπε Λεωνίδας Στεργίου, Αλήθειες και μύθοι για τις Ελεύθερες Οικονομικές Ζώνες, 

H Καθημερινή, 27/01/2013 και OECD (2017), Tracking Special Economic Zones in the Western 

Balkans: Objectives, Features and Key Challenges. 
21

 Το σκάνδαλο της Enron, το οποίο αφορούσε και την ελεγκτική εταιρεία Arthur Andersen, αποτελεί 

ενδεικτικό παράδειγμα. Βλέπε Glater, J., Enron’s Collapse: The Lawyers; and the winners in the case 

are…, The New York Times, December 4, 2001. 
22

 Αν το κύμα ανεργίας των πρώτων χρόνων της παγκοσμιοποίησης έπληξε κυρίως τους εργαζομένους 

χαμηλής ειδίκευσης (low-skilled workers), η πρόσφατη οικονομική κρίση επηρέασε το υψηλής 
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νέα συρρίκνωση κατακτήσεων για τους εργαζομένους. Χαρακτηριστικό παράδειγμα 

αποτελούν οι δημοσιονομικές και μεταρρυθμιστικές προσαρμογές που συνόδευσαν 

ως προαπαιτούμενα τα προγράμματα στήριξης των χωρών κυρίως του ευρωπαϊκού 

Νότου (Ελλάδα, Κύπρος, Πορτογαλία, Ισπανία αλλά και Ιρλανδία). Αν και υπάρχουν 

διαφορές από χώρα σε χώρα, μέσω «μνημονίων» θεσμοθετήθηκαν μέτρα που 

γενίκευσαν την απορρύθμιση των εργασιακών σχέσεων, με τους εργαζόμενους να 

βρίσκονται στη θέση του χαμένου. 

4.2 Ο αντίκτυπος της οικονομικής κρίσης στις εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα  

Από το 2010, όταν ξέσπασε η οικονομική κρίση στη χώρα, η ελληνική οικονομία, η 

κοινωνία και οι δημόσιοι θεσμοί εισήλθαν σε μια περίοδο βίαιης μετάβασης. Μέσα 

σε δέκα χρόνια, το οικονομικό, πολιτικό και κοινωνικό τοπίο άλλαξε δραματικά. 

Το ελληνικό Ακαθάριστο Εθνικό Προϊόν (ΑΕΠ), σε σταθερά πτωτική πορεία από το 

2008, κατέγραψε το 2011 μείωση ρεκόρ της τάξης του μείον 9,10%, ενώ ο μέσος 

όρος αύξησης του πραγματικού ΑΕΠ 2006-2016 ήταν μείον 2,70% (Eurostat, Real 

GDP growth 2006-2016). Το δημόσιο χρέος εκτοξεύτηκε το 2011 σε 495,879 

εκατομμύρια δολάρια. Το 2017, το ονομαστικό ποσό του δημόσιου χρέους ήταν 

358,575 εκατομμύρια δολάρια από 348,683 εκατομμύρια δολάρια το 2016, 

φτάνοντας το 178.60% του ΑΕΠ.  

Από το Μάιο του 2010, τα μέτρα λιτότητας που ελήφθησαν για τη μείωση των 

δημοσιονομικών ελλειμμάτων στο πλαίσιο των μνημονίων οικονομικής και 

χρηματοοικονομικής πολιτικής που συμφωνήθηκαν με την ΕΕ, την ΕΚΤ και το ΔΝΤ 

επιδείνωσαν τον κοινωνικό αντίκτυπο της κρίσης. 

Το 2015, περισσότερο από το ένα τρίτο (35,7%) του ελληνικού πληθυσμού 

αντιμετώπιζε τον κίνδυνο φτώχειας ή κοινωνικού αποκλεισμού, το τρίτο υψηλότερο 

ποσοστό στην ΕΕ μετά τη Βουλγαρία (41,3%) και τη Ρουμανία (37,3%), (Eurostat, 

People at risk of poverty or social exclusion, 2014-2015). Οι περικοπές του 

                                                                                                                                                                      
κατάρτισης εργατικό δυναμικό. Για παράδειγμα, στις ΗΠΑ, ένας στους δύο αποφοίτους 

πανεπιστημίων έως 25 ετών ήταν άνεργος ή υποαπασχολούμενος το 2012. Βλέπε Yen Hope, 1 in 2 

new graduates are jobless or underemployed, Associated Press (AP), April 23, 2012. Αντίστοιχα, στην 

ΕΕ, τα ποσοστά ανεργίας στους νέους καταγράφουν σημαντική αύξηση τα τελευταία χρόνια. 

Ενδεικτικά, σύμφωνα με τη Eurostat, τα ποσοστά ανεργίας στους νέους το 2017 ήταν: 43,6% στην 

Ελλάδα, 38,6% στην Ισπανία, 34,7% στην Ιταλία, 22,3% στη Γαλλία. Τα αντίστοιχα ποσοστά το 2007 

ήταν: 22,7%, 18,1%, 20,4% και 19,5%.  

Βλέπε https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/images/0/0a/Youth_unemployment_figures%2C_2007-2017_%28%25%29_T1.png  

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/images/0/0a/Youth_unemployment_figures%2C_2007-2017_%28%25%29_T1.png
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/images/0/0a/Youth_unemployment_figures%2C_2007-2017_%28%25%29_T1.png
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προϋπολογισμού στο δημόσιο τομέα (όπως στην εκπαίδευση, την υγεία κ.λπ.), οι 

περικοπές μισθών και συντάξεων μείωσαν την πρόσβαση των πιο ευάλωτων ατόμων 

σε κοινωνικά αγαθά και υπηρεσίες και αύξησαν τις ανισότητες και τη φτώχεια. 

Η κρίση «χτύπησε» με ιδιαίτερη σφοδρότητα το χώρο της εργασίας και κατά 

συνέπεια τις εργασιακές σχέσεις, αλλάζοντας άρδην το τοπίο. Οι συλλογικές 

συμβάσεις αποδιαρθρώνονται εντελώς, όπως και ο τρόπος διαμόρφωσης των μισθών, 

οι οποίοι συρρικνώνονται. Τα όρια συνταξιοδότησης αυξάνονται, οι ατομικές και 

συλλογικές απολύσεις απελευθερώνονται, ενώ καταργούνται ή περικόπτονται μια 

σειρά κοινωνικών παροχών. Οι συνδικαλιστικές ελευθερίες περιορίζονται και η 

ελαστικοποίηση των ωραρίων και οι ευέλικτες και ελαστικές μορφές εργασίας 

νομιμοποιούνται και κυριαρχούν σε βάρος της πλήρους και σταθερής απασχόλησης 

(Κουζής, 2016).  

Η ανεργία εκτοξεύτηκε στα ύψη, καθώς δεκάδες επιχειρήσεις έκλεισαν ή 

προχώρησαν σε σημαντική μείωση προσωπικού. Από το 2013 έως σήμερα, η Ελλάδα 

κατέχει μια δυσμενή «πρωτιά», καταγράφοντας συνεχώς το υψηλότερο ποσοστό 

ανεργίας σε όλα τα κράτη-μέλη της ΕΕ, ακολουθούμενη από την Ισπανία.
23

 Η 

ανεργία των νέων (ηλικίας 15-24 ετών) εκτινάχθηκε πάνω από 50% το 2014 

(Eurostat, Youth unemployment 2014), ενώ σήμερα εκτιμάται στο 32,4%. Η 

καλπάζουσα ανεργία και η χειροτέρευση των εργασιακών σχέσεων οδήγησαν, μεταξύ 

άλλων, στο λεγόμενο brain drain (διαρροή επιστημονικού δυναμικού). Σύμφωνα με 

τα στοιχεία, από το 2008 έως το 2017, περισσότεροι από 467.000 επιστήμονες, της 

ηλικιακής ομάδας 25-44, μετανάστευσαν στο εξωτερικό.
24

  

Την ίδια στιγμή, η παγκόσμια υγειονομική κρίση που βρίσκεται σε εξέλιξη και το 

οικονομικό lockdown που έχει επιβληθεί με στόχο τον περιορισμό της εξάπλωσης της 

πανδημίας του νέου κορονοϊού δημιουργούν συνθήκες μιας νέας παγκόσμιας 

οικονομικής ύφεσης, η οποία θα επιφέρει περαιτέρω πλήγμα στις εργασιακές 

σχέσεις.
25

  

                                                           
23

 Βλέπε: https://www.statista.com/statistics/268830/unemployment-rate-in-eu-countries/  
24

 Βλέπε: https://www.in.gr/2019/12/30/economy/brain-drain-profil-ton-ellinon-pou-efygan/  
25

 Ήδη, τα μηνύματα από τη μεγαλύτερη οικονομία του κόσμου μόνο ενθαρρυντικά δεν είναι: στις 

ΗΠΑ χάθηκαν, μόνο τον Απρίλιο 2020, πάνω από 20,5 εκατ. θέσεις εργασίας. Πολλοί οικονομικοί 

αναλυτές εκφράζουν ανοικτά φόβους για μια νέα παγκόσμια κρίση χειρότερη από εκείνη του 2008, 

ενώ το ΔΝΤ κάνει λόγο για τη «βαθύτερη κρίση από τη Μεγάλη Ύφεση του ’30». 

https://www.statista.com/statistics/268830/unemployment-rate-in-eu-countries/
https://www.in.gr/2019/12/30/economy/brain-drain-profil-ton-ellinon-pou-efygan/
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Στο πλαίσιο αυτό και καθώς οι οργανωμένες κοινωνίες αναζητούν νέα σημεία 

ισορροπίας μεταξύ κρατικής παρέμβασης και διαχείρισης της γενικής οικονομικής 

δυσπραγίας, ο μετασχηματισμός του παραγωγικού και κοινωνικού μοντέλου θέτει τις 

επιχειρήσεις και τους εργαζόμενους μπροστά σε μια νέα πραγματικότητα: σε αυτή τη 

νέα, εξαιρετικά περίπλοκη και δυσχερή πραγματικότητα, οι επιχειρήσεις μπορούν να 

αναλάβουν ενεργό ρόλο υλοποιώντας προγράμματα ΕΚΕ με επίκεντρο τις εργασιακές 

σχέσεις, συμβάλλοντας στην ταχύτερη ανάκαμψη της οικονομίας και τη διατήρηση 

της κοινωνικής συνοχής. Το ζήτημα είναι αν μπορεί να υπάρξει μια συγκροτημένη 

στάση ΕΚΕ, η οποία να αντιλαμβάνεται ή να συντονίζεται με τα κοινωνικά αιτήματα 

και με το ευρύτερο κοινωνικό συμφέρον.  
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Κεφάλαιο 5: Καλές πρακτικές ΕΚΕ και εργασιακές σχέσεις 

5.1 Γενικά  

Η έννοια της ΕΚΕ αναλύθηκε εκτεταμένα σε προηγούμενες ενότητες. Εάν κάποιος 

προσπαθήσει να αποτυπώσει συγκεκριμένες προσεγγίσεις καλών πρακτικών ΕΚΕ, 

οφείλει να αναγνωρίσει πως η ανάληψη πρωτοβουλίας κοινωνικής υπευθυνότητας 

συνιστά μια θετική αφετηρία. Η κοινωνική συνεισφορά και η βελτίωση της 

επιχειρηματικής λειτουργίας είναι καλοδεχούμενες τόσο για την ίδια την κοινωνία 

όσο και για τις επιχειρήσεις. Όπως έχουμε ήδη αναφέρει, οι πρακτικές ΕΚΕ μπορεί να 

εστιάζουν στο ανθρώπινο δυναμικό, στην αγορά, στο περιβάλλον και στην κοινωνία. 

Εφόσον λοιπόν όλες αυτές οι πρωτοβουλίες έχουν θετική αφετηρία, τι είναι αυτό το 

οποίο τις διαφοροποιεί ως προς την επιτυχία τους, καθιστώντας τις καλές πρακτικές; 

Η επιτυχία δράσεων ΕΚΕ μπορεί να αξιολογηθεί από μια σειρά παράγοντες, όπως: το 

είδος της συνεισφοράς, η καινοτομία, η συνέπεια, η συνέχεια, τα αποτελέσματα.  

Ασφαλώς, η έκταση ανάλογων πρωτοβουλιών και οι επιπτώσεις τους συναρτώνται 

από το μέγεθος των εταιρειών, το οποίο αναμένεται να επηρεάζει με τη σειρά του το 

μέγεθος και την ισχύ των διατιθέμενων πόρων. Σε κάθε περίπτωση, ωστόσο, είναι 

άρρηκτα συνδεδεμένες με τις μεθόδους διοίκησης και της ακολουθούμενης 

στρατηγικής κάθε επιχείρησης.  

Ανάλογα με την προσέγγιση που ακολουθείται, οι καλές εταιρικές πρακτικές δεν 

είναι απαραίτητα αντιληπτές από την ευρύτερη κοινωνία, καθώς μπορεί να 

εστιάζονται στο εσωτερικό της επιχείρησης, όπως για παράδειγμα στις σχέσεις της 

διοίκησης με τους εργαζομένους, στις συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας, σε ζητήματα 

κατάρτισης, εκπαίδευσης και ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού, πολιτικές 

mainstreaming κ.ά. Είναι αντιληπτό πως αυτές οι πρακτικές μπορεί να μη γίνονται 

εύκολα αντιληπτές στο εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης, βελτιώνουν όμως την 

παραγωγικότητά της, καθιστώντας τη ελκυστικότερη τόσο προς τους εργαζομένους 

της (συγκράτηση υπαλλήλων) όσο και προς τους συνεργάτες της, και ταυτόχρονα 

ανταγωνιστικότερη έναντι των ομοειδών επιχειρήσεων.  

Συχνά, η κοινωνία αντιλαμβάνεται τις καλές πρακτικές εταιρικής υπευθυνότητας 

αυξημένης εξωστρέφειας. Για παράδειγμα, οργανωμένες καμπάνιες ενημέρωσης σε 

κρίσιμα θέματα που αφορούν την έρευνα, ανάπτυξη και εξέλιξη νέων προϊόντων 

συμβάλλουν στην ευαισθητοποίηση της κοινωνίας και της αγοράς. Καθώς η 
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κλιματική αλλαγή και οι περιβαλλοντικές κρίσεις καταλαμβάνουν ολοένα και 

μεγαλύτερο μέρος στο δημόσιο διάλογο, πρακτικές που αφορούν σε ενέργειες 

προστασίας του περιβάλλοντος, είτε εξαιτίας της παραγωγικής δραστηριότητας των 

ίδιων των επιχειρήσεων, είτε διά της συμβολής στην ευαισθητοποίηση των πολιτών 

και των φορέων, τυγχάνουν ευρείας αναγνώρισης.  

Ίσως τη μεγαλύτερη δημοσιότητα καταλαμβάνουν πρακτικές που αφορούν στη 

φιλανθρωπία (όπως έχει επικρατήσει στη διεθνή ορολογία) ή την κάλυψη βασικών ή 

επειγουσών κοινωνικών αναγκών. Ανάλογα παραδείγματα αποτελούν οι 

διοργανώσεις και συμμετοχές σε εκδηλώσεις φιλανθρωπικού ενδιαφέροντος 

(fundraising), ο εταιρικός εθελοντισμός, η δημιουργία και η ενίσχυση μη 

κερδοσκοπικών οργανισμών, όπως ιδρύματα και κληροδοτήματα, η διενέργεια 

εκστρατειών ευαισθητοποίησης και ενημέρωσης κ.ά.  

5.2 Οι εργασιακές σχέσεις ως κρίσιμο πεδίο εφαρμογής πρακτικών ΕΚΕ 

Οι εργασιακές σχέσεις αποτελούν κρίσιμο πεδίο εφαρμογής πρακτικών ΕΚΕ γιατί 

αφορούν στην ευαίσθητη όσο και θεμελιώδη σχέση της επιχείρησης με το ανθρώπινο 

δυναμικό της. Κι όπως είναι λογικό, ένα καλό εργασιακό περιβάλλον συνεπάγεται 

ένα πιο αφοσιωμένο και παραγωγικό εργατικό δυναμικό.  

Στόχος τέτοιων πρακτικών οφείλει να είναι όχι απλώς ο σεβασμός αλλά και η 

ενίσχυση των εργασιακών δικαιωμάτων. Στην Έκθεση Καλών Πρακτικών της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής (2006), εταιρικά προγράμματα και δράσεις ΕΚΕ που 

σχετίζονται με τις εργασιακές σχέσεις περιλαμβάνουν ίσες ευκαιρίες απασχόλησης 

άσχετα με την εθνικότητα, το γένος, την ηλικία και τη φυσική αναπηρία, ενίσχυση 

της απασχόλησης των ευαίσθητων κοινωνικών ομάδων, ενίσχυση της διά βίου 

εκπαίδευσης και της επαγγελματικής εξέλιξης, μέριμνα για την υγιεινή και την 

ασφάλεια, καθώς και εξατομικευμένα και ευέλικτα προγράμματα απασχόλησης που 

προσαρμόζουν τις ανάγκες της επιχείρησης με την εξισορρόπηση των προσωπικών 

και επαγγελματικών αναγκών των εργαζομένων.  

Σύμφωνα με το Ελληνικό Δίκτυο για την ΕΚΕ (2007), οι πλέον διαδεδομένες 

πρακτικές είναι τα προγράμματα πρόσθετης ιατροφαρμακευτικής περίθαλψης, 

σύνταξης και άλλων παροχών προς το προσωπικό (όπως η τράπεζα αίματος και η 

εθελοντική αιμοδοσία, τα προγράμματα εθελοντικής συμμετοχής των εργαζομένων 

σε κοινωνικές ή/και περιβαλλοντικές δράσεις).  
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Στις μέρες μας, που ο χώρος της εργασίας και οι εργασιακές σχέσεις έχουν πληγεί 

δραματικά, και το brain drain αποτελεί «βόμβα» στα θεμέλια του όποιου μελλοντικού 

παραγωγικού μοντέλου στην Ελλάδα, μια σημαντική διάσταση πρακτικών ΕΚΕ 

οφείλει να είναι η ίδια η ενίσχυση της απασχόλησης και η δημιουργία νέων θέσεων 

εργασίας. Οι καλές εργασιακές συνθήκες, οι καλές αμοιβές, η αξιοκρατία και η 

δυνατότητα εξέλιξης στον εργασιακό χώρο, καθώς και η καινοτομία στην 

επιχειρηματικότητα αποτελούν το καλύτερο κίνητρο για την επιστροφή του τόσο 

αναγκαίου για τη χώρα επιστημονικού δυναμικού.
26

  

Ταυτόχρονα, η νέα πραγματικότητα, με αισθητά αυξημένες τις κοινωνικές 

ανισότητες, έχει ανάγκη από προγράμματα ΕΚΕ για την προστασία των ευαίσθητων 

κοινωνικών ομάδων προκειμένου να αποφευχθεί η περιθωριοποίησή τους. Τέτοια 

προγράμματα πρέπει να προστατεύουν τα πιο βασικά και στοιχειώδη δικαιώματα, 

όπως τους μισθούς που εξασφαλίζουν τα προς το ζην, το ωράριο εργασίας, την 

εργασία των μεταναστών, ενισχύοντας την κοινωνική συνοχή και τη λογική της 

κοινωνικής επιχειρηματικότητας. 

5.3 ΕΚΕ και επιχειρήσεις στην Ελλάδα 

Το αντιφατικό τοπίο και τα χαρακτηριστικά της επιχειρηματικότητας στην Ελλάδα 

έχουν καθορίσει εν πολλοίς και το επίπεδο εφαρμογής πολιτικών ΕΚΕ. Σύμφωνα με 

τον ΣΕΒ, η ελληνική αγορά εμφανίζει στοιχεία κατακερματισμού, έχοντας κατά βάση 

μικρής κλίμακας επιχειρήσεις, εκ των οποίων το 96,9%(!) είναι πάρα πολύ μικρές. Το 

3,1% είναι επιχειρήσεις των 10-249 εργαζομένων, ποσοστό που υπολείπεται 

σημαντικά του ευρωπαϊκού μέσου όρου που είναι περίπου στο 7%.
27

 Οι Μικρές και 

Μεσαίες Επιχειρήσεις (ΜμΕ) αποτελούν τη ραχοκοκαλιά της ελληνικής οικονομίας, 

καθώς απασχολούν το 87% του συνολικού εργατικού δυναμικού. Από αυτό, το 68% 

απασχολείται στις πολύ μικρές επιχειρήσεις των 0-9 ατόμων, το 19% στις μικρές 

επιχειρήσεις 10-49 ατόμων και το υπόλοιπο 13% στις μεσαίες επιχειρήσεις 50-249 

ατόμων.  

Καθώς το μέγεθος μιας επιχείρησης επηρεάζει τη δυνατότητα προσαρμογής της σε 

νέα δεδομένα, η κρίση επηρέασε δραστικά τις ΜμΕ, οι οποίες κατέγραψαν σημαντική 
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 Βλέπε: «Brain drain: Οι πέντε προτάσεις του ΣΕΒ για να γίνει “brain gain”», CNN Greece, Δευτέρα, 

17 Φεβρουαρίου 2020.  
27

 Σύμφωνα με την Ευρωπαϊκή Επιτροπή, ΜμΕ είναι εκείνες που απασχολούν μέχρι 250 άτομα και ο 

ετήσιος κύκλος εργασιών τους δεν ξεπερνάει τα 50 εκατομμύρια ευρώ.  
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μείωση σε αριθμό που κυμαίνεται μεταξύ του 21% για τις πολύ μικρές και 33% για 

τις μεσαίες επιχειρήσεις. Το αποτέλεσμα ήταν η απασχόληση σε αυτές να πέσει από 

τα 2,4 εκατ. περίπου το 2008, στα 1,8 εκατ. το 2014 και από πηγή απασχόλησης να 

μετατραπούν σε πηγή ανεργίας.
28

  

Ταυτόχρονα, το μέγεθος μιας επιχείρησης επηρεάζει τη δυνατότητα επένδυσής της σε 

πρακτικές ΕΚΕ. Όσο μικρότερη είναι η επιχειρηματική κλίμακα, τόσο μικρότερα 

είναι και τα κεφάλαια που μπορούν να επενδυθούν στην κατεύθυνση της 

επιχειρηματικής υπευθυνότητας. Η πλειοψηφία των ΜμΕ επιχειρήσεων στην Ελλάδα 

δεν είναι σε θέση να έχουν μια ολοκληρωμένη στρατηγική ΕΚΕ, δεν διαθέτουν 

αντίστοιχο τμήμα στη διακυβέρνησή τους, ενώ στην καλύτερη περίπτωση έχουν 

αναθέσει το συγκεκριμένο τομέα στα τμήματα δημοσίων σχέσεων και εταιρικής 

επικοινωνίας (Ασπρίδης, 2015). Ωστόσο, η ιδιαιτερότητα της ελληνικής αγοράς, με 

την κυριαρχία των πολύ μικρών επιχειρήσεων, οδηγεί ταυτόχρονα μεγάλο αριθμό 

αυτών στην ενσωμάτωση και εφαρμογή ηθικών συμπεριφορών στην καθημερινή 

λειτουργία τους, κυρίως λόγω των προσωπικών αξιών των ιδιοκτητών, χωρίς όμως να 

αποτελούν συστηματικές και οργανωμένες πρακτικές, όπως σε μεγαλύτερες 

επιχειρήσεις.
29

  

Έτσι, στην Ελλάδα, τα προγράμματα ΕΚΕ -επικεντρωμένα στις εργασιακές σχέσεις ή 

άλλους τομείς- αποτελούν κυρίως «σημαία» των πολυεθνικών εταιρειών, γεγονός που 

επιβεβαιώνουν και τα αποτελέσματα της πρόσφατης έρευνας Best Workplaces 2020 

για τις εταιρείες με το καλύτερο εργασιακό περιβάλλον στη χώρα.
30

 Από τις 25 

επιχειρήσεις που διακρίθηκαν, την απόλυτη πλειοψηφία αποτελούν παραρτήματα 

μεγάλων πολυεθνικών ομίλων (όπως οι: DHL, ΑΧΑ Ασφαλιστική, ENEL Green 

power Hellas, Johnson Hellas κ.ά.) και στις τρεις κατηγορίες που χωρίστηκαν 
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 Βλέπε: Σύνδεσμος Ελλήνων Βιομηχάνων (2017). Οι μεσαίες και μικρές επιχειρήσεις στην Ελλάδα - 

Μέρος Α: Συμβολή στην οικονομία, εξελίξεις και προκλήσεις. 
29

 Έρευνα για την ΕΚΕ στις μικρομεσαίες επιχειρήσεις, Συνοπτική παρουσίαση, Ελληνικό Δίκτυο για 

την ΕΚΕ, 2007.  
30

 Η έρευνα διεξήχθη από το Great Place to Work Hellas με την ακαδημαϊκή συνεργασία του ALBA 

Graduate Business School, The American College of Greece, ενώ δημοσιεύτηκε στην εφημερίδα Η 

ΚΑΘΗΜΕΡΙΝΗ στις 26 Απριλίου 2020. Βλέπε: https://www.huffingtonpost.gr/entry/oi-etaireies-me-

to-kaletero-eryasiako-perivallon-sten-ellada_gr_5ea68b19c5b6a30004e49bd3?utm_hp_ref=gr-

oikonomia&utm_source=News247&utm_medium=huffpost_homebig&utm_campaign=24MediaWidg

et&utm_term=Pos1  

https://www.huffingtonpost.gr/entry/oi-etaireies-me-to-kaletero-eryasiako-perivallon-sten-ellada_gr_5ea68b19c5b6a30004e49bd3?utm_hp_ref=gr-oikonomia&utm_source=News247&utm_medium=huffpost_homebig&utm_campaign=24MediaWidget&utm_term=Pos1
https://www.huffingtonpost.gr/entry/oi-etaireies-me-to-kaletero-eryasiako-perivallon-sten-ellada_gr_5ea68b19c5b6a30004e49bd3?utm_hp_ref=gr-oikonomia&utm_source=News247&utm_medium=huffpost_homebig&utm_campaign=24MediaWidget&utm_term=Pos1
https://www.huffingtonpost.gr/entry/oi-etaireies-me-to-kaletero-eryasiako-perivallon-sten-ellada_gr_5ea68b19c5b6a30004e49bd3?utm_hp_ref=gr-oikonomia&utm_source=News247&utm_medium=huffpost_homebig&utm_campaign=24MediaWidget&utm_term=Pos1
https://www.huffingtonpost.gr/entry/oi-etaireies-me-to-kaletero-eryasiako-perivallon-sten-ellada_gr_5ea68b19c5b6a30004e49bd3?utm_hp_ref=gr-oikonomia&utm_source=News247&utm_medium=huffpost_homebig&utm_campaign=24MediaWidget&utm_term=Pos1
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ανάλογα με τον αριθμό των εργαζομένων τους,
31

 αν και από τις συμμετέχουσες 

εταιρείες οι 23 ήταν αμιγώς ελληνικές και οι 30 πολυεθνικές.  

5.4 Καλές πρακτικές ΕΚΕ στην Ελλάδα  

Στη συγκεκριμένη ενότητα θα παρουσιάσουμε επιλεκτικά κάποιες καλές πρακτικές 

ΕΚΕ, οι οποίες σχετίζονται με τις εργασιακές σχέσεις και εφαρμόζονται από 

επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα. Να σημειώσουμε εξ αρχής ότι οι 

πρακτικές ΕΚΕ που άπτονται του συγκεκριμένου πεδίου είναι κατά πολύ ευρύτερες 

και περισσότερες, και δεν είναι δυνατόν να καλυφθούν στην παρούσα εργασία. 

Επίσης, η αναφορά σε συγκεκριμένες επιχειρήσεις είναι αποκλειστικά και μόνο 

παραδειγματική, ενώ δεν καλύπτει το σύνολο των πρακτικών ΕΚΕ που αυτές 

υιοθετούν στο σύνολο τους, αλλά επικεντρώνεται στο πεδίο μελέτης μας.  

5.4.1 Προγράμματα καινοτομίας και εκπαίδευσης της κοινότητας  

Η εφαρμογή πρακτικών ΕΚΕ στις εργασιακές σχέσεις δεν περιστρέφεται μόνο γύρω 

από την κατοχύρωση απολαβών και δικαιωμάτων, αλλά και τη δυνατότητα 

επαγγελματικής εξέλιξης, αυτό-αξιολόγησης και υπευθυνότητας των εργαζομένων. 

Πρακτικές ΕΚΕ που μπορούν να φτάσουν ακόμα και στο επίπεδο συνεργιών μεταξύ 

των εργαζομένων και των επιχειρήσεων στις οποίες εργάζονται. Ειδικά σε κλάδους 

υψηλής εξειδίκευσης, όπως αυτός της ενέργειας και των νέων τεχνολογιών, όπου 

μεγάλο μέρος των εργαζομένων είναι εξωτερικοί συνεργάτες των επιχειρήσεων, 

τέτοιες πρακτικές αποτελούν μεγαλύτερο κίνητρο για το επιστημονικό δυναμικό που 

απασχολείται σε αυτές.  

Προγράμματα καινοτομίας όπως το Open Innovability, το οποίο εφαρμόζει η εταιρεία 

εναλλακτικών μορφών ενέργειας ENEL Green power Hellas,
32

 αποτελούν 

χαρακτηριστικά παραδείγματα σε αυτή την κατεύθυνση. Το πρόγραμμα συνδέεται 

άμεσα με το επιχειρηματικό σκέλος της εταιρείας, έχοντας δημιουργήσει μια 

κοινότητα (Open Innovability Community) με τη συμμετοχή εργαζομένων, άλλων 

start-up εταιρειών αλλά και όποιου άλλου ενδιαφερόμενου, με στόχο την εξεύρεση 

καινοτόμων λύσεων σε συγκεκριμένα ενεργειακά ζητήματα. Αν και με την πρώτη 

ματιά το πρόγραμμα δεν φαίνεται να συνδέεται άμεσα με τις εργασιακές σχέσεις, 
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 Ο χωρισμός περιλάμβανε 10 «μεγάλες» επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 251 εργαζόμενους, 

10 «μεσαίες» επιχειρήσεις που απασχολούν από 50 έως 250 εργαζόμενους και 5 «μικρές» επιχειρήσεις 

που απασχολούν από 20 έως 49 εργαζόμενους. 
32

 Βλέπε: https://www.enelgreenpower.com/%CE%95%CE%BB%CE%BB%CE%AC%CF%82  

https://www.enelgreenpower.com/%CE%95%CE%BB%CE%BB%CE%AC%CF%82
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αντίθετα λειτουργεί ακριβώς στην κατεύθυνση δημιουργίας ενός εντελώς νέου 

εργασιακού περιβάλλοντος, όπου ο εργαζόμενος καθίσταται περισσότερο συνεργάτης 

και συνδιαμορφωτής στην επιχείρηση ξεφεύγοντας από την κλασική σχέση εργοδότη 

– υπαλλήλου. Η δυνατότητα των εργαζομένων να κάνουν προτάσεις σε ζητήματα που 

άπτονται του επιχειρηματικού αντικειμένου της εταιρείας, η απευθείας 

διαδραστικότητα με την κοινωνία και άλλες επιχειρηματικές μονάδες (start-ups), που 

προσφέρει η κοινότητα Open Innovability, αυξάνει το ενδιαφέρον του επιστημονικού 

δυναμικού της, το οποίο συγκρατεί, ελκύοντας και νέους υποψήφιους 

εξειδικευμένους επιστήμονες, ενώ αυξάνει τον υγιή ανταγωνισμό και τα μορφωτικά 

στάνταρτ του προσωπικού.  

Επίσης, ως εταιρεία υψηλής εξειδίκευσης και λαμβάνοντας υπόψη ότι 

δραστηριοποιείται σε μια χώρα με σημαντικό brain drain, το τμήμα Ανθρώπινου 

Δυναμικού της Enel Green Power Hellas δίνει μεγάλη σημασία σε καινοτόμα 

εκπαιδευτικά προγράμματα που πραγματοποιούνται στην κοινότητα, τα οποία 

μπορούν εν δυνάμει να προσελκύσουν τους μελλοντικούς επιστήμονες. Για 

παράδειγμα, το πρόγραμμα «Γυναίκες Μηχανικοί», που υλοποιήθηκε σε δύο σχολεία 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης στην Αθήνα, είχε ως στόχο (μέσα από συζητήσεις και 

παιχνίδια) να απομυθοποιήσει την άποψη ότι το επάγγελμα ενός μηχανικού είναι 

ακατάλληλο ή κατάλληλο για τις γυναίκες. Η συγκεκριμένη δράση επιβεβαιώνει 

επίσης στην πράξη την πολιτική της εταιρείας για εργασιακές σχέσεις χωρίς 

διακρίσεις φύλου, εκπαιδεύοντας ταυτόχρονα και την κοινότητα προς αυτή την 

κατεύθυνση.  

5.4.2 Προγράμματα παροχών  

Πέρα από την τήρηση της κείμενης νομοθεσίας που αφορά στις βασικές αμοιβές των 

εργαζομένων, μεγάλες κυρίως επιχειρήσεις που διαθέτουν σημαντικούς πόρους 

καταρτίζουν προγράμματα παροχών για το προσωπικό τους. Τα προγράμματα 

παροχών βελτιώνουν τις εργασιακές σχέσεις και δημιουργούν συνθήκες εργασιακής 

ασφάλειας προς τους εργαζομένους, καθώς ενισχύουν την αντίληψη ότι η επιχείρηση 

νοιάζεται για αυτούς. Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί ο Όμιλος της ΔΕΗ, ο 

οποίος αποτελώντας τη μεγαλύτερη επιχείρηση ενέργειας στην Ελλάδα -που έως 
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πρόσφατα ήταν μονοπώλιο- διαθέτει ένα ευρύτατο πρόγραμμα παροχών, το οποίο 

περιλαμβάνει:
33

  

• Μειωμένο τιμολόγιο κατανάλωσης ρεύματος.  

• Χορήγηση χαμηλότοκων δανείων για κάλυψη αναγκών υγείας, αγορά ή επισκευή 

πρώτης κατοικίας, σπουδές παιδιών σε άλλη πόλη, αγορά ΙΧ αυτοκινήτου ή για την 

αντιμετώπιση αναγκών που προκύπτουν από ιδιαίτερα κοινωνικά γεγονότα (γάμος, 

θάνατος κτλ.).  

• Χορήγηση οικονομικών βοηθημάτων (για σοβαρούς λόγους υγείας των 

εργαζομένων).  

• Ειδικές άδειες στους εργαζόμενους, πέραν της κανονικής (εκπαιδευτικές, για 

οικογενειακούς λόγους, επιπλέον άδεια διάρκειας 5 ημερών για μισθωτούς σε 

σταθμούς παραγωγής και ορυχεία που εργάζονται σε εναλλασσόμενη βάρδια, άδεια 

στους απασχολούμενους στην Εξυπηρέτηση Πελατών στα καταστήματα εμπορίας).  

• Εκπαίδευση (εκπαιδευτικά σεμινάρια, ξένες γλώσσες, μεταλυκειακά, μεταπτυχιακά 

προγράμματα κτλ.).  

• Δωρεάν συμμετοχή των παιδιών των εργαζομένων σε ιδιόκτητους βρεφονηπιακούς 

σταθμούς, συμμετοχή στις δαπάνες σε ιδιωτικούς βρεφονηπιακούς σταθμούς και 

κάλυψη της δαπάνης φιλοξενίας σε ιδιωτικές κατασκηνώσεις, μέχρι του ποσού του 

καθορισθέντος από το αρμόδιο υπουργείο.  

• Κινητό τηλέφωνο στα στελέχη με δωρεάν ενδοεταιρική σύνδεση.  

• Μεταφορά εργαζομένων με υπηρεσιακά οχήματα, στις περιπτώσεις που ο τόπος 

απασχόλησης απέχει σημαντικά από τα αστικά κέντρα ή τις πόλεις.  

• Παραχώρηση κατοικίας σε στελέχη και μισθωτούς που μετατίθενται και 

απασχολούνται σε προβληματικές περιοχές (π.χ. περιοχές με δυσκολία στην 

πρόσβαση).  

• Τροφείο μέχρι € 6 για κάθε ημέρα πραγματικής απασχόλησης.  

• Απονομή ηθικών επαίνων στα παιδιά των εργαζομένων και συνταξιούχων της 

Εταιρείας που πρώτευσαν στις σπουδές τους στη δευτεροβάθμια και τριτοβάθμια 

εκπαίδευση.  
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• Παροχή συμβουλευτικών υπηρεσιών επαγγελματικού προσανατολισμού σε παιδιά 

εργαζομένων και συνταξιούχων της εταιρείας. 

Είναι σαφές ότι προγράμματα παροχών όπως το προαναφερθέν προϋποθέτουν μεγάλα 

εταιρικά μεγέθη και σημαντικά κεφάλαια. Αυτός είναι άλλωστε ο λόγος που 

αντίστοιχες πρακτικές εφαρμόζονται στην Ελλάδα κυρίως από μεγάλες εταιρείες του 

Δημοσίου ή πολυεθνικές.  

5.4.3 Προγράμματα εταιρικής επικοινωνίας  

Οι μηχανισμοί ενδοεταιρικής επικοινωνίας αποτελούν κομβικό παράγοντα στις 

εργασιακές συνθήκες μιας επιχείρησης, ιδιαίτερα μάλιστα όταν αυτή είναι μεσαίου ή 

μεγάλου μεγέθους. Η αμεσότητα, η ταχύτητα στη μεταβίβαση των αποφάσεων της 

επιχείρησης, η κατανόηση του αντικειμένου της εργασίας του προσωπικού, αλλά και 

ο τρόπος επικοινωνίας με τα διευθυντικά στελέχη καθορίζουν σημαντικά το 

εργασιακό περιβάλλον και τις σχέσεις που επικρατούν σε αυτό. Η 

φαρμακοβιομηχανία Pfizer Hellas έχει αναπτύξει πλήθος διαύλων επικοινωνίας, 

όπως:
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• Pfizer Voice: Οι εργαζόμενοι μπορούν να εκφράσουν την άποψή τους για το 

εργασιακό περιβάλλον της εταιρείας σε αυτή την ενδοεταιρική έρευνα, σκοπός της 

οποίας είναι να προσδιορίζει τους παράγοντες που συνδέονται με την υψηλή απόδοση 

της επιχείρησης (π.χ. τη στρατηγική, το οργανωτικό σύστημα, το εργασιακό κλίμα). 

Η αξιολόγηση των αποτελεσμάτων του Pfizer Voice λαμβάνεται υπόψη για τη λήψη 

δράσεων βελτίωσης του εργασιακού περιβάλλοντος σε παγκόσμιο, τοπικό αλλά και 

τμηματικό επίπεδο.  

• Culture Day: Κάθε χρόνο οργανώνεται μια ημερήσια εκδήλωση με τη συμμετοχή 

όλων των υπαλλήλων της εταιρείας, ανά ομάδες εργασίας, με συντονιστή ένα μέλος 

της ανώτατης διοίκησης της Pfizer για κάθε ομάδα.  

• Open Door Policy: Η Pfizer υποστηρίζει διαχρονικά την πολιτική «της ανοιχτής 

πόρτας» για όλα τα ανώτατα και μεσαία στελέχη της, παρέχοντας τη δυνατότητα σε 

όλους τους υπαλλήλους να προσεγγίσουν τις ανώτερες και ανώτατες βαθμίδες της 

εταιρείας.  
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 Βλέπε: 

http://www.pfizer.gr/el/%CE%B5%CF%84%CE%B1%CE%B9%CF%81%CE%B9%CE%BA%CE%

B7-%CE%BA%CE%BF%CE%B9%CE%BD%CF%89%CE%BD%CE%B9%CE%BA%CE%B7-

%CE%B5%CF%85%CE%B8%CF%85%CE%BD%CE%B7  

http://www.pfizer.gr/el/%CE%B5%CF%84%CE%B1%CE%B9%CF%81%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%BA%CE%BF%CE%B9%CE%BD%CF%89%CE%BD%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%B5%CF%85%CE%B8%CF%85%CE%BD%CE%B7
http://www.pfizer.gr/el/%CE%B5%CF%84%CE%B1%CE%B9%CF%81%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%BA%CE%BF%CE%B9%CE%BD%CF%89%CE%BD%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%B5%CF%85%CE%B8%CF%85%CE%BD%CE%B7
http://www.pfizer.gr/el/%CE%B5%CF%84%CE%B1%CE%B9%CF%81%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%BA%CE%BF%CE%B9%CE%BD%CF%89%CE%BD%CE%B9%CE%BA%CE%B7-%CE%B5%CF%85%CE%B8%CF%85%CE%BD%CE%B7
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• Breakfast with CM (Country Manager): Η Pfizer εφαρμόζει το θεσμό της πρωινής 

συνάντησης των εργαζομένων με τον διευθύνοντα σύμβουλο της εταιρείας σε 

εβδομαδιαία βάση, στο πλαίσιο της αμφίδρομης επικοινωνίας προσωπικού και 

διοίκησης. Οι συναντήσεις γίνονται σε μικρές ομάδες, ώστε να υπάρχει περισσότερη 

αμεσότητα και ευελιξία στις συζητήσεις, στόχος των οποίων είναι η ανταλλαγή 

απόψεων σχετικά με την εργασία στα διαφορετικά τμήματα της εταιρείας.  

• Pfizer Europe Employees Forum (PEEF): Το Ευρωπαϊκό Φόρουμ Υπαλλήλων της 

Pfizer αποτελεί τον επίσημο δίαυλο επικοινωνίας των εργαζομένων με την ανώτατη 

διοίκηση. 

• LT (Leadership Team) Townhall Meetings: Περιοδική ενημέρωση ανά τρίμηνο από 

τα μέλη της διοίκησης της Pfizer Hellas προς όλους τους εργαζομένους, με τη 

δυνατότητα παρακολούθησης αυτής μέσω διαδικτύου (webex). Κατά τη διάρκεια του 

LT Townhall Meeting, οι εργαζόμενοι έχουν τη δυνατότητα να θέσουν ερωτήσεις και 

να συζητήσουν όσα θέματα τους απασχολούν σχετικά με την ατζέντα που έχει 

καθοριστεί.  

• Intranet Forum: Η εσωτερική ηλεκτρονική ιστοσελίδα της εταιρείας είναι 

προσβάσιμη σε όλους τους εργαζόμενους. Αποτελεί ένα πολύ χρήσιμο κανάλι 

επικοινωνίας, καθώς εκεί ανακοινώνονται άμεσα όλα τα νέα που αφορούν στην 

εταιρεία, ενώ υπάρχουν καταγεγραμμένες όλες οι πολιτικές και διαδικασίες που 

υιοθετεί. 

• CM’s Blog: Στο blog του γενικού διευθυντή της Pfizer Hellas έχουν πρόσβαση όλοι 

οι εργαζόμενοι, οι οποίοι μπορούν να του κάνουν ερωτήσεις αλλά και να βρουν 

απαντήσεις σε εταιρικά θέματα που τους απασχολούν. 
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Συμπεράσματα – προτάσεις  

Τα συσσωρευμένα κοινωνικά προβλήματα που έχουν δημιουργήσει οι σύγχρονες 

αντιθέσεις έχουν γεννήσει μια νέα κοινωνική απαίτηση: περισσότερη και 

ουσιαστικότερη επιχειρηματική ηθική με επίκεντρο τον ανθρώπινο παράγοντα. 

Ως αναπόσπαστο κομμάτι της κοινωνίας, η σύγχρονη επιχείρηση δεν μπορεί παρά να 

αφουγκραστεί αυτή την πραγματικότητα και να συμβάλλει από την πλευρά της στη 

μείωση των τάσεων κοινωνικής αποσταθεροποίησης. Ως κοινωνικός εταίρος, δεν 

μπορεί να παραβλέψει τους κινδύνους που εγκυμονεί η διάρρηξη της κοινωνικής 

συνοχής για την πολιτική και οικονομική σταθερότητα, πλαίσιο το οποίο και η ίδια 

χρειάζεται για να λειτουργεί. Κατά συνέπεια, η ανάγκη μιας νέας ισορροπίας μεταξύ 

εργαζομένων και εργοδοτών οφείλει να αποτελέσει στρατηγική επιλογή 

βιωσιμότητας και ανάπτυξης, καθώς και θέμα υψηλής διοικητικής σημασίας. 

Πρακτικά αυτό σημαίνει επένδυση σε ένα νέο άτυπο κοινωνικό συμβόλαιο που θα 

ρυθμίζει τις εργασιακές σχέσεις (Θανόπουλος, 2013). Η επιχειρηματική ηθική και οι 

αντίστοιχες πρακτικές ΕΚΕ αποτελούν πεδίο και μέσο προς αυτή την κατεύθυνση. 

Ως οικονομικός οργανισμός, η επιχείρηση δέχεται τις πιέσεις του ανταγωνισμού της 

αγοράς. Αν και η επιχειρηματική ηθική με επίκεντρο τον άνθρωπο φαντάζει ως ο 

δύσκολος δρόμος, καθώς η συμμόρφωση σε υψηλού επιπέδου κανονιστικά πλαίσια 

κοστίζει (ιδιαίτερα σε περιόδους κρίσης), η ανηθικότητα θα πρέπει να εκτιμάται ως 

επιχειρηματικό ρίσκο. Η παραβίαση ενός γενικότερου ηθικού πλαισίου (είτε αφορά 

νομικές προβλέψεις είτε ανήθικες πρακτικές) δεν επιφέρει δυνητικά μόνο πρόστιμα 

και κυρώσεις, αλλά επηρεάζει την εσωτερική σχέση με τους εργαζομένους (συνεχείς 

τριβές, απώλεια ικανών εργαζομένων, επιπτώσεις στην απόδοσή τους κ.ά.). Η 

αντίθεση αυτή επιδρά και στη σχέση της επιχείρησης με συνεργάτες και πελάτες, με 

το ρίσκο απωλειών να είναι κι εδώ πιθανό. Ταυτόχρονα, όλες οι παραπάνω σχέσεις 

έχουν αντίκτυπο στην κοινωνία (Ασπρίδης, 2015). Ιδιαίτερα στις μέρες μας, η 

κοινωνία των πολιτών είναι ευαισθητοποιημένη στις ανήθικες πρακτικές των 

επιχειρήσεων και έχει αναπτύξει δικά της εργαλεία ελέγχου (παρατηρητήρια, κέντρα 

πληροφόρησης) και πρωτοβουλίες «τιμωρίας».
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 Το πλήγμα στην εικόνα μιας 

επιχείρησης αποτελεί, σε κάθε περίπτωση, πολλαπλή απώλεια – η διαχείριση των 
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ανήθικες πρακτικές. Ενδεικτικά: https://www.ethicalconsumer.org/ethicalcampaigns/boycotts  

https://www.ethicalconsumer.org/ethicalcampaigns/boycotts
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επιπτώσεων έχει συνήθως μεγάλο κόστος (διαφήμιση, δημόσιες σχέσεις κ.λπ.), χωρίς 

μάλιστα να εγγυάται την ελαχιστοποίησή τους και την αποτροπή μείωσης του 

κέρδους. Κατά συνέπεια, η κατοχύρωση μιας επιχείρησης στην κοινωνία λόγω ηθικής 

είναι σημαντικός παράγοντας μακροπρόθεσμης βιωσιμότητας και δυνητικής 

ανάπτυξης (McCarthy, 1988). 

Η αξιολόγηση των παραπάνω ως αναγκαίων στοιχείων για το επιχειρείν του 

μέλλοντος σημαίνει αντίστοιχο σχεδιασμό στο πλαίσιο της εταιρικής διακυβέρνησης, 

ο οποίος να ιεραρχεί, υιοθετεί και εξασφαλίζει την εφαρμογή κατάλληλων πολιτικών. 

Οι κώδικες δεοντολογίας και τα προγράμματα ΕΚΕ, που επικεντρώνονται στις 

εργασιακές σχέσεις, πρέπει να εκφράζουν τη δέσμευση προς τη νέα ισορροπία για την 

οποία κάναμε λόγο και να τη μετουσιώνουν σε πρακτική. Προϋπόθεση για αυτό είναι 

η δημιουργία ή ενίσχυση εταιρικών δομών που να εξασφαλίζουν την εφαρμογή αυτής 

της στρατηγικής επιλογής. Βασικό κριτήριο σε αυτή την κατεύθυνση αποτελεί η 

εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναμικού της επιχείρησης και ιδιαίτερα των στελεχών 

της. Η εκπαίδευση σε μια κοινωνική προσέγγιση πρέπει να ιδωθεί ως επένδυση και 

μπορεί να αφορά τόσο σε συνέργιες με την ακαδημαϊκή κοινότητα όσο και με άλλους 

κοινωνικούς εταίρους (Paine, 1994, EBEN, 2016). Προγράμματα ΕΚΕ με 

διαδραστικότητα (feedback) και συνέχεια μπορούν, υπό αυτό το πρίσμα, να 

αποκτήσουν ουσιαστικό και μετρήσιμο περιεχόμενο με ορατά αποτελέσματα στην 

κοινωνία (Ασπρίδης, 2015).  

Το κράτος οφείλει από την πλευρά του να δώσει κίνητρα για να ενισχύσει την 

επιχειρηματική ηθική που ενισχύει τις εργασιακές σχέσεις, διαμορφώνοντας κριτήρια, 

λαμβάνοντας συγκεκριμένα μέτρα στήριξης (φορολογικές ελαφρύνσεις, επιδοτήσεις 

κ.ά.) και θεσπίζοντας μηχανισμούς εποπτείας και αξιολόγησης της κοινωνικής 

πολιτικής των επιχειρήσεων σε συνεργασία με τις ίδιες και την κοινωνία των 

πολιτών. 

Είναι σαφές ότι η ίδια η φύση των επιχειρήσεων, το μέγεθός τους, ο τομέας 

δραστηριοποίησής τους, οι νόμοι και μηχανισμοί της αγοράς δεν επιτρέπουν την 

υιοθέτηση της επιχειρηματικής ηθικής υπό μία ολιστική έννοια. Με δεδομένο ότι η 

σχέση εργαζομένου – εργοδότη ενσωματώνει εγγενείς αντιθέσεις, το ζητούμενο 

σήμερα είναι να αμβλυνθεί το χάσμα των εκρηκτικών κοινωνικών ανισοτήτων και να 

εξισορροπήσει η σχέση επιχειρηματικού κόσμου και κοινωνίας. Παραφράζοντας τον 
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Kant, θα λέγαμε ότι η (επιχειρηματική) ηθική δεν είναι το δόγμα που καθορίζει πώς 

να ευημερήσουμε, αλλά πώς να είμαστε άξιοι για να ευημερήσουμε.
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 Στα Δοκίμια περί διαφόρων αντικειμένων από την Ηθική και τη Λογοτεχνία, του Ch. Garve, ο 

Immanuel Kant έγραφε: «Η ηθική δεν είναι το δόγμα που καθορίζει πώς να γίνουμε ευτυχισμένοι, 

αλλά πώς να είμαστε άξιοι για να γίνουμε ευτυχισμένοι». Στο Ασπρίδης, Γ. (2015). Εταιρική 

Κοινωνική Ευθύνη - Η όψη του ανθρώπινου παράγοντα στην επιχείρηση, ΣΕΑΒ.  
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