ergen_ge04_deo10

Έντυπο Yποβολής – Αξιολόγησης ΓΕ

O φοιτητής συμπληρώνει την ενότητα «Υποβολή Εργασίας» και αποστέλλει το έντυπο σε δύο μη συρραμμένα αντίγραφα (ή ηλεκτρονικά) στον Καθηγητή-Σύμβουλο. Ο Καθηγητής-Σύμβουλος συμπληρώνει την ενότητα «Αξιολόγηση Εργασίας» και στα δύο αντίγραφα και επιστρέφει το ένα στο φοιτητή μαζί με τα σχόλια επί της ΓΕ, ενώ κρατά το άλλο για το αρχείο του μαζί με το γραπτό σημείωμα του Συντονιστή, εάν έχει δοθεί παράταση.

Σε περίπτωση ηλεκτρονικής υποβολής του παρόντος εντύπου, το όνομα του ηλεκτρονικού αρχείου θα πρέπει να γράφεται υποχρεωτικά με λατινικούς χαρακτήρες και να ακολουθεί την κωδικοποίηση του παραδείγματος: Π.χ., το όνομα του αρχείου για τη 2η ΓΕ του φοιτητή ΙΩΑΝΝΟΥ στη ΔΕΟ13 θα πρέπει να γραφεί: «ioannou_ge2_deo13.doc». 
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Υπεύθυνη Δήλωση Φοιτητή: Βεβαιώνω ότι είμαι συγγραφέας αυτής της εργασίας και ότι κάθε βοήθεια την οποία είχα για την προετοιμασία της είναι πλήρως αναγνωρισμένη και αναφέρεται στην εργασία. Επίσης έχω αναφέρει τις όποιες πηγές από τις οποίες έκανα χρήση δεδομένων, ιδεών ή λέξεων, είτε αυτές αναφέρονται ακριβώς είτε παραφρασμένες. Επίσης βεβαιώνω ότι αυτή η εργασία προετοιμάστηκε από εμένα προσωπικά ειδικά για τη συγκεκριμένη Θεματική Ενότητα..
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Φοιτητή




Καθηγητή-Συμβούλου

ΕΡΓΕΝ ΕΥΑΓΓΕΛΟΣ
Θέμα Τέταρτης Γραπτής Εργασίας

Η ξένων συμφερόντων τραπεζική επιχείρηση «Α Τράπεζα Α.Ε.» η οποία δραστηριοποιείται στην ελληνική αγορά: 

α. 
Επιθυμεί να καθιερώσει σε πάγια βάση την εργασία του προσωπικού της κατά βάρδιες αλλά το  συνδικάτο της Τράπεζας αντιδρά. 

β. 
Αποφάσισε να ιδρύσει Τμήμα Εκπαίδευσης και να αναθέσει εκπαιδευτικό έργο σε προσωπικό που θα προσφέρει τις υπηρεσίες του κυρίως από τον τόπο κατοικίας του, εκπαιδεύοντας τους εργαζόμενους με σύγχρονη μεθοδολογία. 

Ερωτάται:   
1. Ποιοι θεσμοί επηρέασαν τους υπαλλήλους της Τράπεζας στην επιλογή του επαγγέλματός τους; 

2. 
Πώς έχουν διαμορφωθεί οι εργασιακές σχέσεις στον τομέα της οικονομίας στον οποίο υπάγεται η Τράπεζα; 

3. 
Ποιες τακτικές μπορούν να μετέλθουν στη μεταξύ τους διαφορά η διοίκηση της Τράπεζας και το συνδικάτο;

4. 
Ποιών πρακτικών αποτελούν παραδείγματα η εργασία από τον τόπο κατοικίας και η εργασία κατά βάρδιες; Ποιο είναι το περιεχόμενο και η αποτίμηση καθεμίας από αυτές τις πρακτικές;

Απάντηση ερωτήσεων
Ερώτημα 1ο 

Αρχικά θα πρέπει να επισημάνουμε ότι η εν λόγω τραπεζική επιχείρηση ξένων συμφερόντων δραστηριοποιείται στην ελληνική αγορά. Για να μπορέσουμε να απαντήσουμε στο πρώτο ερώτημα – ποιοι οι θεσμοί που επηρέασαν τους υπαλλήλους της Τράπεζας στην επιλογή του επαγγέλματος τους- πρέπει να εστιάσουμε την έρευνα και ανάλυση μας στους παράγοντες εκείνους της ελληνικής κοινωνίας που επηρέασαν και συνεχίζουν να επηρεάζουν την διαμόρφωση του εργατικού δυναμικού στην εγχώρια αγορά.
Η εργασία και το επάγγελμα έχουν μεγάλη σημασία για τον άνθρωπο. Οι αξίες του, η στάση και ο τρόπος ζωής του, ακόμα και η κοινωνική του θέση επηρεάζονται από το επάγγελμα που ασκεί. Ακόμη με την εργασία ικανοποιεί την κοινωνική του ανάγκη και επιθυμία για ανθρώπινες σχέσεις, διατηρεί ένα επίπεδο ζωής και πολλές φορές η ίδια η εργασία αποτελεί ένα μέσο έκφρασης για αυτόν.
Υπάρχει αρκετή βιβλιογραφία που ασχολείται με την προσέγγιση του θεσμού της εργασίας σε μια οργανωμένη κοινωνία καθώς επίσης και τον ρόλο της εργασίας στην ευρύτερη οργάνωση μιας κοινωνίας. Αυτό μας οδηγεί στο συμπέρασμα ότι η εργασία αποτελεί ένα θεμελιώδες συστατικό της ανθρώπινης ύπαρξης ανά τον χρόνο. Αυτό γίνεται ευκολότερα κατανοητό εάν ανατρέξουμε σε έρευνες που έχουν γίνει σχετικά με τις επιπτώσεις της ανεργίας στο βιοτικό επίπεδο και στην προσωπικότητα του ατόμου.

Η εργασία λοιπόν γενικότερα και το επάγγελμα ειδικότερα παίζουν καθοριστικό ρόλο στην κοινωνική αλλά και στην ιδιωτική ζωή του ατόμου, καθορίζουν σε ένα μεγάλο βαθμό τον τρόπο ζωής του και προδιαγράφουν τον κοινωνικό του ρόλο.
Είναι γεγονός ότι ξεφεύγουμε πλέον από το κλασικό μοντέλο του «οικονομικού ανθρώπου» όπου η εργασία-επάγγελμα αποτελεί καθαρά μέσο βιοπορισμού και υιοθετούμε μια περισσότερο κοινωνικο-κεντρική προσέγγιση όπου ο άνθρωπος μέσα από την εργασία του επιδιώκει την ικανοποίηση τριών αναγκών του:
· την ικανοποίηση του για επικοινωνία, αναγνώριση μέσα στην οργανωμένη κοινωνία όπου δραστηριοποιείται, καταξίωση και κατάληψη κοινωνικής θέσης,

· την ικανοποίηση της προσωπικής έκφρασης μέσα από την εκτέλεση μιας ενδιαφέρουσας εργασίας σε ικανοποιητικές συνθήκες απασχόλησης και

· την ικανοποίηση των βιοποριστικών του αναγκών, διατηρώντας ένα αξιοπρεπές επίπεδο ζωής με απολαβές όχι μόνο οικονομικές αλλά και άλλες ευρύτερης ψυχολογικής και κοινωνικής σημασίας.

Αναφέραμε προηγουμένως ότι πρέπει να εστιάσουμε την ανάλυση μας σε εκείνους τους εξωτερικούς παράγοντες που επηρεάζουν και διαμορφώνουν το ανθρώπινο δυναμικό και άρα κατ’ επέκταση κατευθύνουν τους ανθρώπους στην επιλογή του επαγγέλματος τους.

Οι κοινωνικοί θεσμοί αποτελούν τον πρώτο παράγοντα που παίζει σημαντικό ρόλο και πιο συγκεκριμένα η οικογένεια και η εκπαίδευση.

Η οικογένεια επηρεάζει αποφασιστικά τις επαγγελματικές επιλογές μέσα από διαφορετικούς τρόπους. Είναι γεγονός όντας παιδί κάποιος να βιώνει τα χαρακτηριστικά των επαγγελμάτων των γονιών του. Κατά την διάρκεια της νεαρής ηλικίας τους τα παιδιά ζουν και προσαρμόζονται σε πρότυπα που σε σημαντικό βαθμό καθορίζονται από την επαγγελματική πορεία και ζωή των γονιών τους. Αυτό έχει σαν αποτέλεσμα ο επαγγελματικός ρόλος των γονιών τους να τους δημιουργεί ανάλογες επαγγελματικές προσδοκίες μιας και μαθαίνουν να έχουν ανάλογα πρότυπα (π.χ. γονείς ιατροί, δικηγόροι, κλπ).
Κάτι ανάλογο αλλά με μεγαλύτερο βαθμό επιρροής συμβαίνει όταν το όνομα της οικογένειας όπου μεγαλώνουν τα παιδιά, είναι συνυφασμένο με κάποιο επάγγελμα, ή ευρύτερα υπάρχει οικογενειακή παράδοση σε έναν συγκεκριμένο εργασιακό χώρο (π.χ. οικογενειακή επιχείρηση επεξεργασίας και παραγωγής πλαστικών, αντιπροσωπείες και εισαγωγές προϊόντων, εμπόριο κ.λ.π). Τέτοιες καταστάσεις λειτουργούν καταλυτικά στις μελλοντικές επιλογές των παιδιών σε βαθμό που να υπαγορεύουν και να προδιαγράφουν την πορεία τους.
Ένας άλλος τρόπος που λειτουργεί μέσα στα πλαίσια του θεσμού της οικογένειας είναι ο βαθμός προσωπικής επιρροής των γονέων πάνω στα παιδιά τους. Η θεωρία ότι οι γονείς βλέπουν στα παιδιά τους την προέκταση του εαυτού τους, μια ψυχολογική ιδιόρρυθμη δηλαδή κατάσταση, βρίσκει εφαρμογή στην επαγγελματική πορεία των παιδιών τους.
Τέλος η οικογένεια σαν κοινωνική μονάδα παίζει σημαντικό ρόλο στο κατά πόσο στηρίζει τα παιδιά στις επιλογές τους, ψυχολογικά και οικονομικά, μέχρι την υλοποίηση των επαγγελματικών στόχων τους όποιες κι αν είναι αυτές.

Άρα η οικογένεια σαν κοινωνικός θεσμός παίζει καθοριστικό ρόλο στην εργασιακή απασχόληση στην Ελλάδα.

Συνεχίζοντας την ανάλυση των κοινωνικών θεσμών αναφερόμαστε στην εκπαίδευση, τον δεύτερο σημαντικό θεσμό που λειτουργεί καταλυτικά στις επιλογές του εργατικού δυναμικού.
Ο τρόπος οργάνωσης των βασικών σπουδών (πρωτοβάθμια-δευτεροβάθμια εκπαίδευση), οι επιλογές μάθησης των νέων ειδικά στα πρώτα χρόνια της εκπαίδευσης τους, αλλά και οι μετέπειτα επιλογές όσ’ αναφορά την τριτοβάθμια εκπαίδευση αποτελούν σημαντικές παραμέτρους καθορισμού των μελλοντικών επαγγελματικών επιλογών τους. 
Μία δεύτερη παράμετρος είναι ο βαθμός επιρροής της τεχνολογικής προόδου στο εκάστοτε εκπαιδευτικό σύστημα και αντίστοιχα ο βαθμός προσαρμογής του εκπαιδευτικού συστήματος – μεταρρυθμίσεις, αλλαγή φιλοσοφίας – στις συνθήκες της αγοράς και των ευρύτερων κοινωνικών αλλαγών.

Επίσης ο τρόπος που διαμορφώνονται οι κοινωνικές διαρθρώσεις και η επιρροή τους από την σχέση προσφορά-ζήτηση / αγορά εργασίας / εκπαίδευση, λειτουργούν καταλυτικά στις επαγγελματικές επιλογές των νέων και άρα του μελλοντικού εργατικού δυναμικού.
Τέλος ένας από τους κρισιμότερους παράγοντες επιρροής της εκπαίδευσης αποτελεί ο θεσμός του επαγγελματικού προσανατολισμού. Ο τρόπος εφαρμογής του, το σχέδιο λειτουργίας του και η φιλοσοφία από την οποία διέπεται αποτελούν τα συστατικά στοιχεία του. Στόχος είναι ο νέος να μπορέσει αρχικά να αξιολογήσει τον εαυτό του, να μπορέσει να πληροφορηθεί για τα χαρακτηριστικά και τις προοπτικές του κάθε επαγγέλματος και τέλος να ενημερωθεί για το περιβάλλον στο οποίο πρόκειται να δραστηριοποιηθεί ούτως ώστε να έχει μια πλήρη εικόνα πριν προχωρήσει στις μελλοντικές επαγγελματικές επιλογές του. 

Ο δεύτερος παράγοντας που επηρεάζει το ανθρώπινο δυναμικό στις επιλογές του είναι οι οικονομικοί θεσμοί που υπάρχουν την δεδομένη στιγμή στην ελληνική αγορά.
Το επίπεδο απασχόλησης και η ποιότητα των εργασιακών σχέσεων επηρεάζουν τον βαθμό ανάπτυξης μιας χώρας. Η προσφορά και η ζήτηση επαγγελματικών θέσεων συνδέονται με τις συνθήκες της αγοράς και είναι βέβαιο ότι επιμέρους στοιχεία που ορίζουν αυτές τις συνθήκες όπως ο καθορισμός του επιπέδου των αμοιβών μπορεί να λειτουργήσουν καταλυτικά όσ’ αναφορά την οικονομική και κοινωνική ανάπτυξη της χώρας.
Ειδικότερα στην Ελλάδα από την μεταπολεμική περίοδο και εντεύθεν, δηλαδή μετά το 1950, υπήρξε μια εκρηκτική μετακίνηση των πληθυσμών από τις αγροτικές περιοχές προς τα αστικά κέντρα. Αυτό είχε ως αποτέλεσμα να αλλάξουν οι δομές των επαγγελμάτων και των εργασιακών σχέσεων. Επίσης η είσοδος και η εκτεταμένη χρήση της τεχνολογίας βοήθησε όλους τους τομείς της παραγωγής, πρωτογενή – δευτερογενή αλλά και τον τριτογενή τομέα όπου κατατάσσονται και οι υπηρεσίες. Η υιοθέτηση νέων μοντέλων και τεχνικών σε όλο το φάσμα των εργασιακών δραστηριοτήτων δημιούργησε στην ελληνική αγορά νέα δεδομένα. Έτσι υπήρξε επανακαθορισμός των αναγκών και αντίστοιχος προσανατολισμός του εργατικού δυναμικού προς επαγγέλματα που όριζαν οι δεδομένες συνθήκες της αγοράς.
Για παράδειγμα, ο τομέας των υπηρεσιών στην Ελλάδα, όπου ανήκει κατ’ επέκταση και η εν λόγω τράπεζα, το έτος 1992 απασχολούσε το 51% του ενεργού πληθυσμού.
 Όπως γίνεται αντιληπτό οι συνθήκες και η τρέχουσα κατάσταση σε μια οικονομική αγορά διαμορφώνει και την πορεία του εργατικού δυναμικού.
Για να ολοκληρώσουμε την απάντηση μας στο πρώτο ερώτημα, κρίνεται απαραίτητο να αναφερθεί ότι εκτός από τους δύο προαναφερθέντες παράγοντες επιρροής, δηλαδή τους κοινωνικούς και τους οικονομικούς θεσμούς, υπάρχουν και κάποιοι άλλοι.

Η σύνθεση του πληθυσμού, η αναλογία του οικονομικά ενεργού πληθυσμού και ειδικότερα το ποσοστό των εργαζομένων που συμμετέχουν στην παραγωγή. Οικονομικά ενεργός πληθυσμός ορίζεται ως το σύνολο των εργαζομένων που έχουν πλήρη και μόνιμη απασχόληση. Αυτός ο παράγοντας επηρεάζει τις συνθήκες της αγοράς, επηρεάζει την σχέση προσφοράς-ζήτησης και δημιουργεί ένα αντίστοιχο πλαίσιο δραστηριοποίησης. Για να είμαστε πιο σαφής αναφέρουμε ότι στην Ελλάδα το 1991 μόνο το 39,3% του συνολικού πληθυσμού ανήκε στον οικονομικά ενεργό πληθυσμό της χώρας.

Κάτι παρόμοιο συμβαίνει και με τον παράγοντα «γυναίκα» στην αγορά εργασίας. Η είσοδος των γυναικών στην σταθερή και αμοιβόμενη εργασία καθώς επίσης και οι δυνατότητες αύξησης του ποσοστού απασχόλησης των γυναικών μέσα στον οικονομικά ενεργό πληθυσμό επηρεάζει την αγορά εργασίας και τις μελλοντικές επιλογές των εργαζομένων.
Τέλος, τα αποτελέσματα της παγκοσμιοποίησης, η ένταξη της Ελλάδας στην Ευρωπαϊκή Ένωση και ευρύτερα οι κινήσεις εξωστρέφειας της ελληνικής αγοράς επηρεάζουν και διαμορφώνουν ανάλογα τις μελλοντικές επαγγελματικές επιλογές των εργαζομένων.
Ερώτημα 2ο 
Πριν προχωρήσουμε στην απάντηση του δεύτερου ερωτήματος θα ήθελα να διευκρινίσω ότι η συγκεκριμένη τράπεζα υπάγεται στον ιδιωτικό τομέα των υπηρεσιών και δραστηριοποιείται στην ελληνική αγορά. 


Στην συνέχεια, κρίνω ότι για να μπορέσουμε να κατανοήσουμε πως έχουν διαμορφωθεί οι εργασιακές σχέσεις στον ιδιωτικό τομέα των υπηρεσιών όπου δραστηριοποιείται η «Α Τράπεζα Α.Ε.» θα πρέπει να ξεκινήσουμε από τον ορισμό των εργασιακών σχέσεων. 
Ως εργασιακές σχέσεις ορίζουμε τις πολυδιάστατες σχέσεις που διαμορφώνονται μεταξύ των εργοδοτών, των εργαζομένων, των συνδικαλιστικών τους φορέων και των κρατικών οργάνων.
  Ο ρόλος του Κράτους είναι καταλυτικός στην διαμόρφωση των εργασιακών σχέσεων δεδομένου ότι παρεμβαίνει ως νομοθέτης αλλά και ως εργοδότης. 

Άρα μπορούμε να αναφέρουμε ότι δημιουργείται ένα τρίγωνο μεταξύ των εργοδοτών, των εργαζομένων και του Κράτους τις τρεις αυτές μεγάλες κοινωνικές ομάδες που αναφέρονται και ως «κοινωνικοί εταίροι». 

Όταν αναφερόμαστε στις εργασιακές σχέσεις, αναφερόμαστε κατ’ ουσία σε δύο σημαντικά στοιχεία και αυτά είναι (α) οι συλλογικές διαπραγματεύσεις και (β) ο συνδικαλισμός.
Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις είναι οι διαβουλεύσεις μεταξύ των κοινωνικών εταίρων πάνω σε καίρια θέματα όπως:
· Οι αμοιβές

· Οι πρόσθετες παροχές

· Το ωράριο εργασίας

· Θεσμικά θέματα εργασίας, σχέσεις διοικήσεων-συνδικάτων, αρμοδιότητες διοικήσεων που δεν υπόκεινται σε διαπραγμάτευση, δεσμεύσεις συνδικάτων έναντι των εργοδοτών κ.α.

· Διοικητικά θέματα όπως διασφάλιση θέσεων εργασίας, θέματα ασφάλειας και υγιεινής, εκπαίδευσης προσωπικού κ.α.

Ο συνδικαλισμός και η δημιουργία συνδικάτων αποσκοπούσε στην επίτευξη συγκεκριμένων στόχων που ως κύριο μέλημα είχαν την προάσπιση των συμφερόντων κυρίως των εργαζομένων έναντι των εργοδοτών. Αποτελούσε δε από παλαιότερα ανασταλτικό παράγοντα ανάπτυξης για τις επιχειρήσεις δεδομένου ότι έθετε περιορισμούς στην δράση της Διοίκησης της εκάστοτε επιχείρησης. Είναι γεγονός ότι οι επιχειρηματίες προτιμούν να δίνουν πρόσθετες παροχές, επιπλέον κίνητρα και επιδόματα και γενικότερα να έχουν αντίστοιχα τμήματα στις επιχειρήσεις τους που ασχολούνται με συναφή θέματα (όπως το τμήμα Προσωπικού) για να μπορούν να ελέγχουν τις κινήσεις των εργαζομένων και να περιορίζουν την τάση για συνδικαλισμό. Βέβαια ο συνδικαλισμός έχει και την άλλη πλευρά του, όπου μαζί με την Διοίκηση της εταιρείας συν-προβληματίζεται και προτείνει λύσεις σε θέματα οργάνωσης της εργασίας, παραγωγικότητας, ποιότητας, υγιεινής και ασφάλειας και άλλα παρόμοια. 

Οι κυριότεροι λόγοι λειτουργίας των συνδικάτων είναι οι κάτωθι:

· Η έλλειψη ικανοποίησης από την εργασία

· Η έλλειψη εξουσίας των εργαζομένων
· Κοινωνικοί και πολιτισμικοί παράγοντες, π.χ. η συμμετοχή μελών του κοινωνικού περιβάλλοντος του εργαζομένου σε συνδικαλιστική δράση μπορεί να τον επηρεάσει στην μελλοντική του στάση
· Ιστορικοί λόγοι και παράγοντες όπως η θέση και η δύναμη του συνδικαλισμού στην εκάστοτε χώρα και επάγγελμα
Η εν λόγω τράπεζα δραστηριοποιείται στον ιδιωτικό τομέα όπου στην Ελλάδα ο αριθμός των συνδικαλισμένων εργαζομένων είναι μικρότερος και η συνδικαλιστική δράση σαφώς πιο περιορισμένη από τον δημόσιο τομέα.  

Η αλήθεια είναι ότι με την πάροδο των ετών και την αλλαγή των εργασιακών συνθηκών τόσο οι εργοδότες όσο και οι εργαζόμενοι προσαρμοσμένοι πλέον στα νέα δεδομένα έχουν επιλέξει μια πιο ορθολογική προσέγγιση και επιδιώκουν να έρχονται σε άμεσες διαβουλεύσεις αποφεύγοντας τις συγκρούσεις. Τα παλαιότερα χρόνια οι δύο πλευρές οι οποίες βρίσκονταν σε μόνιμη σύγκρουση επικοινωνούσαν μόνο με την διαμεσολάβηση του κράτους.

Εάν εξετάσουμε την πορεία και την εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων στον ιδιωτικό τομέα με μια ιστορική αναδρομή, θα διαπιστώσουμε ότι οι πρώτες συνδικαλιστικές κινήσεις, ίδρυση σωματείων, απεργίες και γενικότερα κινήσεις διεκδίκησης δικαιωμάτων, ξεκίνησαν την περίοδο 1880-90 και μάλιστα δίχως την συμμετοχή του δημόσιου τομέα. 
Τα χρόνια που ακολούθησαν υπήρξε μια έντονη κινητοποίηση των εργαζομένων που εκδηλώθηκε μέσα από την ίδρυση εργατικών κέντρων (το πρώτο στον Βόλο το 1908), με αποκορύφωμα την ίδρυση της Γενικής Συνομοσπονδίας Εργατών Ελλάδος το 1918. Σκοπός όλων αυτών των κινητοποιήσεων ήταν η καλλιέργεια ενός πνεύματος συνεργασίας μεταξύ των μισθωτών προκειμένου να αυξηθεί ο βαθμός ενότητας και δύναμης τους ως κοινωνική ομάδα. Η επίτευξη αυτού του στόχου σε συνδυασμό με τον συντονισμό των συνδικαλιστικών  εκδηλώσεων, ισχυροποίησε την στάση τους στις διεκδικήσεις τους. Κατά την περίοδο των πολέμων που ακολούθησαν, ως φυσικό επακόλουθο, η δράση σταμάτησε για να αρχίσει μια περίοδος επαναρρυθμίσεων και αναπροσαρμογής με την λήξη τους.
Η πρώτη συνδικαλιστική κίνηση στην χώρα μας ξεκίνησε με τα σωματεία που ιδρύθηκαν με βάση τον επαγγελματικό κλάδο και τον παραγωγικό τομέα που συνδέονταν. Η συνδικαλιστική κίνηση σε επίπεδο επιχειρήσεων είναι μεταγενέστερο φαινόμενο. Κατά τον ίδιο τρόπο ήταν οργανωμένοι και οι Έλληνες εργοδότες, κατά παραγωγικό κλάδο δηλαδή. Και στις δύο περιπτώσεις, εργαζόμενους και εργοδότες, υπήρξε μια οργανωτική πολυμορφία στον τρόπο οργάνωσης τους με αποτέλεσμα να υπάρχουν αρκετά κέντρα και σωματεία και έτσι να δημιουργείται μια χαμηλή συνδικαλιστική πυκνότητα για τους εργαζόμενους για δε τους εργοδότες να υπάρχουν αρκετά ανεξάρτητα κέντρα αποφάσεων.

Αυτό το φαινόμενο οδήγησε στην δυσκολία διαπραγματεύσεων όσ’ αναφορά τις συλλογικές συμβάσεις. Είναι προφανές ότι στις διαπραγματεύσεις και οι δύο κοινωνικές ομάδες θα έπρεπε να παρίστανται με ενιαίες θέσεις κάτι το οποίο ήταν δύσκολο εφόσον υπήρχε διασπορά δυνάμεων.
Κατά την περίοδο της επταετίας η συνδικαλιστική δράση ήταν σχεδόν ανύπαρκτη.

Η πραγματική φάση ακμής της συνδικαλιστικής δράσης για την Ελλάδα ξεκινάει με την περίοδο της μεταπολίτευσης. Η δράση αρχικά περιορίζονταν σε ενασχόληση με προβλήματα σε επίπεδο κλειστό ενδο-επιχειρησιακό. Αργότερα, στην δεκαετία του 1980, τα σωματεία αρχίζουν να γίνονται όργανα εκπροσώπησης των εργαζομένων σε ευρύτερο επίπεδο και φτάνουν να διαπραγματεύονται θέματα σοβαρά, όπως το μισθολογικό και οργάνωσης της εργασίας.
 
Στον ιδιωτικό τομέα και συγκεκριμένα στις επιχειρήσεις μόλις το 1989, δίδεται η δυνατότητα με νόμο στους εργαζόμενους να ασκήσουν δικαιώματα συνδικαλιστικής φύσεως μέσα στην επιχείρηση όπου εργάζονται και αυτό έγινε σύμφωνα με ευρωπαϊκά πρότυπα για να συμβαδίζει η Ελλάδα με τις υπόλοιπες χώρες. Ο συμμετοχικός αυτός θεσμός των εργαζομένων έχει σκοπό να λειτουργήσει υποστηρικτικά προς τα συνδικάτα και τα άλλα επίσημα όργανα εκπροσώπησης των εργαζομένων.

Οι απεργίες στον ιδιωτικό τομέα ήταν λίγες και μικρής χρονικής διάρκειας. Όταν ξεκίνησαν είχαν ως στόχο την διεκδίκηση καλύτερων μισθολογικών αποδοχών και άλλων συναφών θεμάτων αλλά τώρα περιορίζονται στην διατήρηση των κεκτημένων. Αν και ξεκίνησαν με επιθετικό και ισχυρό διεκδικητικό χαρακτήρα, τώρα, έχουν βρεθεί σε μια καθαρά αμυντική θέση, προφανώς λόγω των αλλαγών στις συνθήκες της αγοράς.
Όσ’ αναφορά τις συλλογικές διαφορές, αρχικά η μόνη διέξοδος ήταν η κρατική παρέμβαση και διαιτησία. Ήταν μια μόνιμη πρακτική λόγω των διαφορών και της ασυνεννοησίας μεταξύ των δύο μερών. Μια πρακτική που μακροχρόνια αποδείχτηκε ζημιογόνα και για τους εργαζόμενους αλλά και για τους εργοδότες. Όταν οι συλλογικές διαφορές επιλύονται από τρίτο είναι εύλογο ότι υπάρχουν παρεμβάσεις από την δύναμη που αποκτά ο μεσολαβητής. Το κράτος είχε την ευκαιρία να παρέμβει με την συναίνεση και των δύο μερών και να επιβάλλει τις δικές του πολιτικές. Βέβαια το 1990 με νόμο καθιερώθηκε η διαδικασία της εκούσιας επίλυσης των διαφορών με συμφιλίωση και μεσολάβηση. Η διαιτησία παρέμεινε ως διαδικασία αλλά μόνο ως λύση ανάγκης.
Οσ’ αναφορά τις συλλογικές διαπραγματεύσεις και τις συλλογικές συμβάσεις στον ιδιωτικό τομέα στην Ελλάδα, αρχικά η δομή τους και τα περιθώρια διαπραγμάτευσης ήταν πολύ περιορισμένα σε σύγκριση με τα ευρωπαϊκά δεδομένα. Μετά το 1990 διευρύνονται τα όρια διαπραγμάτευσης και εκτός από τα μισθολογικά, επεκτείνονται και σε θέματα ασφάλειας, υγιεινής, οργάνωσης της εργασίας και συναφή. Επίσης η μετεξέλιξη αυτή χαρακτηρίζεται και από ένα πλαίσιο όπου προβλέπονται δικαιώματα και υποχρεώσεις και από τις δύο πλευρές. 

Η αλήθεια είναι ότι σήμερα οι διοικήσεις των επιχειρήσεων ακολουθούν μια πιο εκσυγχρονιστική αντίληψη και υιοθετούν στρατηγικές και πρακτικές όπου φαίνεται ισχυρό ενδιαφέρον για το ανθρώπινο δυναμικό τους. Το συνεχώς μεταβαλλόμενο περιβάλλον απαιτεί την συνεχή προσαρμογή και των δύο πλευρών στις εκάστοτε συνθήκες.
Αυτό αποτελεί κοινωνική και οικονομική επιταγή αλλά έχει να αντιμετωπίσει ακόμα κάποιες «ασθένειες» του παρελθόντος. Την ανυπαρξία εργασιακής κουλτούρας και την καχυποψία που είχε καλλιεργηθεί επί αρκετά χρόνια πάνω στο πλαίσιο των εργασιακών σχέσεων.

Ερώτημα 3ο
Όπως αναφέραμε και παραπάνω οι συλλογικές διαπραγματεύσεις εμπεριέχουν τις συλλογικές συμβάσεις και τις συλλογικές διαφορές. Οι συλλογικές διαφορές αφορούν τα πεδία διενέξεων μεταξύ των δύο πλευρών και τα σημεία εκείνα που καλούνται να αναλυθούν και να συζητηθούν για να υπάρξει προσέγγιση και συμφωνία. Έχουμε κάνει μια μικρή αναφορά στην απάντηση του προηγούμενου ερωτήματος, αλλά εδώ θα προχωρήσουμε σε μια εκτενέστερη ανάλυση.

Στην περίπτωση λοιπόν της εν λόγω τράπεζας και του συνδικάτου των τραπεζοϋπαλλήλων της μπορούν να ακολουθηθούν οι εξής τακτικές.

Πρώτα απ’ όλα η συμφιλίωση, μια συνήθης πρώτη τακτική που στόχο έχει να γίνει μια προσέγγιση των απόψεων και των δύο μερών και υπάρξει γρήγορη και αποτελεσματική κατάληξη. Τον ρόλο του συμφιλιωτή παίζει το Υπουργείο Εργασίας μέσω κάποιου ανώτερου υπαλλήλου του που αναλαμβάνει τον αντίστοιχο ρόλο.

Η τακτική αυτή μπορεί να ξεκινήσει με πρωτοβουλία είτε των εργοδοτών είτε των εργαζομένων.

Η δεύτερη τακτική είναι η μεσολάβηση. Και εδώ υπάρχει κάποιος τρίτος μεσολαβητής ο οποίος διορίζεται αφού ζητηθεί από οποιαδήποτε από τις δύο πλευρές. Υπάρχει ειδικός κατάλογος μεσολαβητών απ’ όπου και επιλέγεται ο μεσολαβητής με την σύμφωνη γνώμη και των δύο πλευρών. Διαφορετικά ορίζεται με κλήρωση. Αφού οριστεί ο μεσολαβητής προχωράμε στην επόμενη φάση όπου είναι η ακρόαση και των δύο πλευρών, η συζήτηση μαζί τους, με αντιπροσωπείες ή και με πρόσωπα με σκοπό να διαμορφώσει προσωπική άποψη. Ο μεσολαβητής σε όλη την διάρκεια της ακρόασης και της πραγματογνωμοσύνης πλαισιώνεται και από ομάδα άλλων ειδικών για να έχει σφαιρική προσέγγιση των γεγονότων και στοιχείων που συλλέγει. Σκοπός είναι κατά την διάρκεια των ακροάσεων να επιτευχθεί συμφωνία. Εάν δεν υπάρξει συμφωνία μέσα σε 20 ημέρες ο μεσολαβητής μπορεί να υποβάλλει την δική του πρόταση. Εφόσον η πρόταση του μεσολαβητή γίνει δεκτή τότε αυτή εξομοιώνεται με συλλογική σύμβαση εργασίας. 

Στην περίπτωση που κάποιο μέρος δεν αποδεχτεί την πρόταση του μεσολαβητή τότε το άλλο μέρος μπορεί να προσφύγει στην διαιτησία. Η διαιτησία είναι θεσμός που προβλέπεται και από το Σύνταγμα της χώρας (άρθρο 22, παρ. 2).
 
Η διαιτησία έχει περίπου παρόμοια πρακτική όπως και η μεσολάβηση, δηλαδή:
· Ο διαιτητής επιλέγεται από ειδικό κατάλογο διαιτητών με σύμφωνη γνώμη και των δύο μερών ή σε περίπτωση ασυμφωνίας γίνεται κλήρωση.

· Ο διαιτητής μελετά όλα τα πορίσματα και τα στοιχεία που προέκυψαν από την μεσολάβηση.

· Μέσα σε 10 ημέρες από την ανάληψη των καθηκόντων του (αν προηγήθηκε μεσολάβηση) και μέσα σε 30 ημέρες εάν δεν υπήρξε μεσολάβηση, πρέπει να εκδώσει διαιτητική απόφαση. 
· Η απόφαση του διαιτητή έχει ισχύ συλλογικής σύμβασης εργασίας.

Σύμφωνα με νόμο (1876/90, άρθρο 17) υπάρχει ειδικό όργανο το οποίο είναι νομικό πρόσωπο ιδιωτικού δικαίου με την επωνυμία «Οργανισμός Μεσολάβησης και Διαιτησίας» το οποίο έχει 11μελες Διοικητικό Συμβούλιο και συγκροτείται σε σώμα με απόφαση του Υπουργού Εργασίας. Έχει δε τετραετή θητεία. Παρόλο που ασκεί δημόσιο λειτούργημα το όργανο αυτό λειτουργεί ανεξάρτητα ενώ τα μέλη του προσλαμβάνονται με τριετή ανανεώσιμη θητεία και πρέπει να έχουν συγκεκριμένα προσόντα.

Τελευταία τακτική είναι αυτή των απεργιών. Η απεργία αποτελεί δικαίωμα των εργαζομένων και είναι συνταγματικά κατοχυρωμένη πρακτική (άρθρο 23 του Συντάγματος, παράγραφος 2). Η απεργία ασκείται από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζομένων. Η τακτική των απεργιών στην Ελλάδα έχει συσχετιστεί περισσότερο με τον δημόσιο τομέα. Ειδικότερα κατά την περίοδο μετά το 1985 υπάρχουν υψηλές απεργιακές κινητοποιήσεις ιδιαίτερα σε κλάδους του τριτογενή τομέα, μεταξύ αυτών και του τραπεζικού κλάδου. Βέβαια μετά το 1990 γενικότερα ακολουθείται εργασιακή ειρήνη.

Εκείνο που πρέπει να αναφέρουμε πέρα όλων των άλλων, είναι ότι η Ελλάδα αποτελεί κομμάτι μιας ευρύτερης οικογένειας, αυτής της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Αυτό σημαίνει ότι το ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων είναι συνδεδεμένο και εξαρτημένο από τις ευρωπαϊκές επιταγές.

Εάν λάβουμε υπ’ όψιν μας ότι οι στόχοι της Ευρώπης τα τελευταία χρόνια είναι:

· η συνεχής βελτίωση των συνθηκών εργασίας και διαβίωσης,

· η συμμετοχή των εργαζομένων στην λήψη αποφάσεων,

· ο υψηλός βαθμός απασχόλησης,

· η αναβάθμιση του ρόλου του εργατικού δυναμικού στις επερχόμενες εξελίξεις,

· η θεσμοθέτηση διαδικασιών για κοινωνική προστασία,
· η επίλυση των διαφορών με κοινωνικό διάλογο και σε πλαίσια που δεν δημιουργούν προβλήματα στην ομαλή λειτουργία της οικονομίας,
τότε γίνεται αντιληπτό γιατί υπάρχει γενικότερα ένα συναινετικό κλίμα στην επίλυση των διαφορών.
Ερώτημα 4ο 

Οι νέες συνθήκες και οι συνεχείς αλλαγές στην αγορά εργασίας επιτάσσουν την αντίστοιχη προσαρμογή των εργασιακών σχέσεων. Υπάρχουν συγκεκριμένες παράμετροι που δεν μπορούν να αγνοηθούν κι αυτές είναι
:
· η παγκοσμιοποίηση της οικονομίας

· ο διεθνής ανταγωνισμός

· οι τεχνολογικές εξελίξεις

· η αναδιάρθρωση της παραγωγής

· ο κορεσμός των παραδοσιακών αγορών

· η αποδυνάμωση του συνδικαλιστικού κινήματος

Αυτοί οι παράγοντες επιφέρουν διαρθρωτικές αλλαγές τόσο στο εσωτερικό των επιχειρήσεων όσο και στην εξωτερική αγορά εργασίας. Επικρατεί λοιπόν η άποψη ότι η αγορά εργασίας θα πρέπει να διέπεται από την αρχή της ευελιξίας για να μπορεί να συμβαδίζει με τις εκάστοτε αλλαγές.

Οι επιχειρήσεις από την άλλη πλευρά καλούνται να αντιμετωπίσουν θέματα παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας προκειμένου να επιτύχουν την ανάπτυξη τους. Τα επιχειρηματικά μέτρα που σκοπό έχουν να επηρεάσουν την δράση των επιχειρήσεων για να επιτύχουν την μακροπρόθεσμη ανάπτυξη τους αφορούν την βιομηχανική στρατηγική της επιχείρησης.
Οι ιδιωτικοποιήσεις για παράδειγμα στην δεκαετία του 1980, με πρωτοπόρο την Μεγ. Βρετανία ήταν αποτέλεσμα των επιλογών της τότε βιομηχανικής στρατηγικής. Επίσης η εμφάνιση πολλών μικρο-μεσαίων επιχειρήσεων που στηρίζονταν σε ευέλικτη εξειδίκευση και δημοκρατικότερο τρόπο διοίκησης τους, δημιουργώντας έτσι ένα μέτωπο ανταγωνισμού στους κολοσσούς, ήταν αποτέλεσμα της βιομηχανικής στρατηγικής. 

Η Ελλάδα κράτησε μια διαφορετική στάση στις εξελίξεις που ήταν συνυφασμένες με τις αλλαγές στην βιομηχανική στρατηγική την εν λόγω περίοδο στην Ευρώπη. Προτίμησε να προστατεύσει τις εθνικές επιχειρήσεις από τον εξωτερικό ανταγωνισμό και να προωθήσει τα ολιγοπώλια. Αυτό είχε ως αποτέλεσμα, ορατό από την δεκαετία του 1980, να δημιουργηθούν μια σειρά από προβληματικές επιχειρήσεις, κρατικές αλλά και ιδιωτικές λόγω της χαμηλής ανταγωνιστικότητας τους.

Βέβαια από την δεκαετία του 1960, η Ελλάδα προσπάθησε να δημιουργήσει συνθήκες προσέλκυσης ξένων κεφαλαίων, περισσότερο με νομικές ρυθμίσεις παρά με ουσιαστικά μέτρα, κάτι που άρχισε να γίνεται πιο αποτελεσματικό την δεκαετία του 1990, όπου ήδη σαν μέλος της Ευρωπαϊκής Ένωσης και με εσωτερική ανάλογη υποδομή στόχευσε στην οικονομική και περιφερειακή ανάπτυξη προσελκύοντας εξωτερικούς επενδυτές.

Η νέα τρέχουσα βιομηχανική στρατηγική της χώρας βαδίζει στα πλαίσια της ιδιωτικοποίησης, της αύξησης της ανταγωνιστικότητας, της βελτίωσης του επιχειρηματικού κλίματος, της παροχής κινήτρων στο ανθρώπινο εργατικό δυναμικό, της υιοθέτησης τεχνολογικών μέσων και χρήσης της τεχνογνωσίας προκειμένου να γίνουμε παραγωγικότεροι και ανταγωνιστικότεροι. 
Άρα στόχος των εργασιακών σχέσεων είναι η απόκτηση ευέλικτης στρατηγικής. Οι πρακτικές ευελιξίας σημαίνουν την ελαστικοποίηση των εργασιακών σχέσεων και την σύμπνοια με τους στόχους της αύξησης της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων. Ο άξονας μεταφέρεται πλέον από τον εργαζόμενο και την προστασία της απασχόλησης του στην επιχείρηση και την βελτίωση της ανταγωνιστικότητας της, προκειμένου να καταστεί βιώσιμη μακροπρόθεσμα. Έχουμε ριζική αλλαγή του εργασιακού σκηνικού και μάλιστα σε λιγότερο από δύο δεκαετίες. 


Ποιες είναι μερικές από τις πρακτικές που δίνουν ευελιξία.

Η ευελιξία του άμεσου μισθολογικού κόστους. 
Στόχος είναι η μείωση των άμεσων αποδοχών των εργαζομένων προκειμένου να μειωθεί το κόστος για την επιχείρηση. 
· Υπάρχει προσπάθεια για αποσύνδεση της αμοιβής από τα κατώτατα όρια αμοιβών και τις υπαγορεύσεις από τις συλλογικές συμβάσεις και κατηγοριοποίηση τους ανάλογα με την ομάδα που ανήκει ο εργαζόμενος, π.χ. νέο-εισερχόμενος, ανειδίκευτος κλπ. 
· Δίδεται βαρύτητα πλέον στις επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις έναντι των γενικών.

· Επιχειρείται η απεξάρτηση της διαμόρφωσης της αμοιβής από την προϋπηρεσία ως παράγοντα επηρεασμού. 
· Καθορίζεται η σύνδεση της αμοιβής σε σχέση με τα αποτελέσματα της επιχείρησης. 
· Επίσης οι αποδοχές του εργαζόμενου ορίζονται με βάση τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του και την ατομική του απόδοση.

Η ευελιξία της απασχόλησης και η αποδυνάμωση των πολιτικών προστασίας της.
Στόχος είναι ο περιορισμός της κρατικής παρέμβασης στα εργασιακά θέματα και η υπερπήδηση εμποδίων που δημιουργούνται από την εργατική νομοθεσία, προκειμένου οι επιχειρήσεις να προχωρούν στην χρησιμοποίηση άτυπων μορφών απασχόλησης με σκοπό πάντα το μειωμένο κόστος.

· Προώθηση πρακτικών μερικής ή και πρόσκαιρης απασχόλησης.

· Κατάργηση διοικητικών περιορισμών στην περίπτωση ομαδικών απολύσεων.

· Περιορισμός των επεμβάσεων των αρμόδιων δικαστηρίων σε θέματα εργασιακά.

· Ανάπτυξη μορφών απασχόλησης που δεν προβλέπονται στην εργατική νομοθεσία, συνήθως περιπτώσεις λανθάνουσας μισθωτής σχέσης.

· Ανάπτυξη μορφών απασχόλησης όπως δανεισμού εργαζομένων, υπεργολαβίες, μεταφοράς προσωπικού σε τρίτους, πρακτικές που δημιουργούν σύγχυση ως προς το ποιος είναι ο εργοδότης.

Η ευελιξία της τηλε-εργασίας.
Είναι μια πρακτική που στηρίζεται αποκλειστικά στην χρήση της τεχνολογίας. Συνδυάζει τις ανάγκες της επιχείρησης και τις ανάγκες του σύγχρονου ανθρώπου και στηρίζεται στο γεγονός ότι ο εργαζόμενος μπορεί από οποιοδήποτε σημείο εκτός επιχείρησης και οποιαδήποτε στιγμή της ημέρας να παρέχει τις υπηρεσίες του την επιχείρηση.
Η πρακτική αυτή είναι διαδεδομένη εδώ και 15 περίπου χρόνια, ιδιαίτερα στην Αμερική και στην Μεγ. Βρετανία. Είναι γεγονός ότι η τηλε-εργασία δημιουργεί ευνοϊκές συνθήκες για αρκετούς εργαζόμενους δίνοντας τους την ευκαιρία να έχουν μια καλύτερη ισορροπία μεταξύ του χρόνου εργασίας τους και του ελεύθερου χρόνου τους. Επιτρέπει την πιο ευέλικτη οργάνωση της εργασίας και μειώνει επίσης το κόστος.

Ευρύτερα τόσο τα συνδικάτα όσο και οι εργαζόμενοι τηρούν μια ευνοϊκή στάση σε αυτήν την πρακτική δεδομένου ότι δημιουργεί θετικές προσδοκίες στους εργαζόμενους.

Η ευελιξία του χρόνου εργασίας.
Είναι μια πρακτική που εξαρτάται αποκλειστικά από τις πολιτικές απασχόλησης που ορίζουν οι επιχειρήσεις σύμφωνα με τις ανάγκες τους. Στην προσπάθεια τους για εφαρμογή πιο ευέλικτων και αποδοτικών πρακτικών, για την καλύτερη οργάνωση της εργασίας, υιοθετούν την ευελιξία του χρόνου εργασίας.

· Αυτό μπορεί να συμβαίνει με την απαίτηση για υπερωριακή απασχόληση και γενικότερα με την εργασία πέρα από το νόμιμο και συμβατικά καθορισμένο ωράριο εργασίας.

· Την οργάνωση του ωραρίου εργασίας ανάλογα με τις περιόδους ύφεσης και αιχμής της δραστηριότητας της επιχείρησης, σύμφωνα δηλαδή με τις ημερολογιακές ανάγκες της επιχείρησης.
· Την εργασία κατά βάρδιες, ουσιαστικά την εισαγωγή των πρόσθετων ομάδων εργασίας, σε συνδυασμό με την διεύρυνση του ωραρίου λειτουργίας της επιχείρησης. Πρόσφατο παράδειγμα η εφαρμογή του 35ωρου στις τράπεζες με την παράλληλη δυνατότητα διεύρυνσης του ωραρίου τους.

Η ευελιξία υιοθέτησης μορφών εκμάθησης και συνεχιζόμενης κατάρτισης.
Μέχρι τώρα είναι κατανοητό ότι οι εργαζόμενοι θα πρέπει να προσαρμοστούν στις νέες επιταγές που ορίζουν οι νέες συνθήκες. Η απαίτηση για γρήγορη προσαρμογή υπαγορεύει και αντίστοιχη συνεχή κατάρτιση και διεύρυνση του γνωστικού πεδίου των εργαζομένων για να μπορούν να μετακινούνται αποτελεσματικότερα ανάλογα με τις ανάγκες των επιχειρήσεων.

Αυτό επιτυγχάνεται αρχικά με την δημιουργία ενός περιβάλλοντος μέσα στην επιχείρηση το οποίο εκτός από περιβάλλον εργασίας θα είναι και περιβάλλον κατάρτισης και εκμάθησης των συγκεκριμένων δεξιοτήτων και γνώσεων που απαιτούνται για την κάθε θέση εργασίας.

Επίσης το δεύτερο σημαντικό στοιχείο είναι η επιμόρφωση των εργαζομένων, είτε στο εσωτερικό είτε έξω από την επιχείρηση σε θέματα που μπορεί να είναι ευρύτερης σημασίας και γνώσης έχουν όμως στόχο να μυήσουν τον εργαζόμενο σε τομείς που είναι αλληλένδετοι με την εργασία του, όπως για παράδειγμα τεχνολογία, ανθρώπινο δυναμικό, θέματα διοίκησης κλπ.

Απαντώντας στο τέταρτο ερώτημα και συνοψίζοντας θα έλεγα ότι οι συγκεκριμένες δύο πρακτικές που θέλει να εφαρμόσει η «Α Τράπεζα Α.Ε.» αποτελούν κομμάτι της ευέλικτης στρατηγικής στα πλαίσια των εργασιακών σχέσεων. Όπως αναλύθηκε και παραπάνω συμπεραίνουμε ότι οι ευέλικτες εργασιακές σχέσεις είναι το κλειδί για την βελτίωση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων και την μακροχρόνια ανάπτυξη τους.

Είναι δεδομένο πλέον ότι υπερισχύει ένα νέο μοντέλο απασχόλησης που στηρίζεται και χαρακτηρίζεται από τον μεμονωμένο εργαζόμενο:
· εξατομίκευση της θέσης εργασίας,

· εξατομίκευση της σύμβασης εργασίας,

· αμοιβή ανάλογα με τα ατομικά χαρακτηριστικά και τις ικανότητες του εργαζόμενου,

· έντονη κινητικότητα,

· μεταβολή εξειδικεύσεων,

· συνεχή εκπαίδευση και κατάρτιση για να μπορεί να ανταποκρίνεται στις συνεχείς αλλαγές.

Είναι σημαντικό αυτές οι πρακτικές που αναλύθηκαν παραπάνω να χρησιμοποιούνται στα πλαίσια ενός υγιούς μοντέλου ανάπτυξης της επιχείρησης με μακροχρόνια οφέλη και σε σχέση με την παγκοσμιοποίηση και τον διεθνή ανταγωνισμό.

Επιχειρηματικές μικροπολιτικές και κοντόφθαλμες τακτικές, όπου γίνεται χρήση ορισμένων πρακτικών για προσωρινή μείωση κόστους ή αποφυγή ευθυνών έναντι του ανθρώπινου δυναμικού θα οδηγήσουν σε απαξίωση, χαμηλή παραγωγικότητα, χαμηλή ανταγωνιστικότητα και αποτυχία του επιχειρηματικού πλάνου της επιχείρησης.

Εξάλλου μην ξεχνούμε ότι όλες αυτές οι πρακτικές στηρίζονται σε έναν και μόνον παράγοντα, τον ανθρώπινο. Έχει γίνει πλέον αντιληπτό ότι  χωρίς την συναίνεση του ανθρώπινου δυναμικού δεν μπορούν να επιτευχθούν αποτελέσματα ικανά για επιβίωση και ανάπτυξη.
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