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Περίληψη 

Η διερεύνηση των επιπέδων ποσοτικής και ποιοτικής εργασιακής ανασφάλειας των 

εργαζόμενων του Ηλεκτρονικού Ενιαίου Φορέα Κοινωνικής Ασφάλισης (e-ΕΦΚΑ), 

του μεγαλύτερου ασφαλιστικού οργανισμού στην Ελλάδα, καθώς και η συσχέτιση 

τους με συγκεκριμένους δημογραφικούς και εργασιακούς παράγοντες, συνιστούν τον 

κύριο στόχο του παρόντος άρθρου. Τα υψηλά ποσοστά εργασιακής ανασφάλειας 

που αναδείχθηκαν από την εμπειρική μας έρευνα, προφανώς έχουν άμεση σχέση με 

την πληθώρα των εργασιακών μεταβολών που βίωσαν οι εργαζόμενοι του δημόσιου 

τομές, εξαιτίας της ελληνικής οικονομικής κρίσης, καθώς και της εφαρμογής των 

τριών Ελληνικών Μνημονίων Οικονομικών και Χρηματοπιστωτικών Πολιτικών. Τα 

αποτελέσματα της έρευνας αμφισβητούν τη στερεοτυπική αντίληψη της απόλυτης 

επαγγελματικής ασφάλειας των δημόσιων υπαλλήλων, καθώς διαπιστώθηκε ότι οι 

συμμετέχοντες, εμφανίζουν υψηλά επίπεδα ανησυχίας, τα οποία δεν συνδέονται 

μόνο με την υποβάθμιση συγκεκριμένων πτυχών της απασχόλησής τους (ποιοτική 

ανασφάλεια), αλλά και με την απώλεια της ίδιας της θέσης εργασίας τους (ποσοτική 

ανασφάλεια).  

Λέξεις κλειδιά: Αίτια εργασιακής ανασφάλειας, ποσοτικές και ποιοτικές 
διαστάσεις της εργασιακής ανασφάλειας, δημόσιος τομέας, e-ΕΦΚΑ. 
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Εισαγωγή 

Μέχρι τη δεκαετία του 1980 η εργασιακή ανασφάλεια ήταν συνδεδεμένη  

σχεδόν αποκλειστικά με τους εργαζόμενους στον ιδιωτικό τομέα, καθώς οι 

απασχολούμενοι του δημοσίου, σε παγκόσμιο επίπεδο, δεν επηρεάζονταν 

από τις αστάθειες της αγοράς εργασίας και από τα δυσάρεστα συναισθήματα 

της αβεβαιότητας και του ανταγωνισμού στον χώρο εργασίας (Clark & Postel-

Vinay, 2009). Εντούτοις, από τα μέσα της δεκαετίας του 1980, το ιδεολογικό 

ρεύμα της Νέας Δημόσιας Διοίκησης, που ξεκίνησε σχεδόν ταυτόχρονα στις 

Η.Π.Α. και το Η.Β., στόχευσε στην εισαγωγή πρακτικών του 

ιδιωτικοοικονομικού μάνατζμεντ στη δημόσια διοίκηση, προκειμένου αφενός 

μεν να εξοικονομηθούν κρατικοί πόροι, αφετέρου δε να αυξηθεί η επίβλεψη 

και να ενισχυθούν οι μηχανισμοί συμμόρφωσης στο εσωτερικό των δημόσιων 

οργανώσεων (Exworthy & Halford, 1999; Gruening, 2001). Έτσι οι δημόσιοι 

υπάλληλοι άρχισαν να νιώθουν για πρώτη φορά αισθήματα εργασιακής 

αβεβαιότητας και ανασφάλειας. 

Όσον αφορά τους εργαζόμενους στον Ελληνικό δημόσιο τομέα, συνιστούν την 

«…πιο δραματική περίπτωση κρατικών μεταρρυθμίσεων, όχι μόνο εντός της 

Ε.Ε., αλλά και μεταξύ των χωρών του ΟΟΣΑ» (Ioannou, 2013). Κατά 

συνέπεια, στο άρθρο μας σκοπεύουμε στην ανάλυση του φαινομένου της 

εργασιακής ανασφάλειας στον ελληνικό δημόσιο τομέα και στην επισήμανση 

των αλλαγών στις συνθήκες απασχόλησης που το προκάλεσαν. Πιο 

συγκεκριμένα, μέσω μιας εμπειρικής έρευνας, επιδιώκεται η κατανόηση των 

αντιλήψεων των δημόσιων υπαλλήλων σχετικά με τα επίπεδα τόσο της 

ποσοτικής όσο και της ποιοτικής εργασιακής ανασφάλειας. Το άρθρο 

περιλαμβάνει πέντε ενότητες: στην πρώτη περιγράφονται η έννοια και οι 

διαστάσεις της εργασιακής ανασφάλειας, στη δεύτερη παρουσιάζεται το 

μοντέλο της Νέα Δημόσιας Διοίκησης και η εφαρμογή του στον ελληνικό 

δημόσιο τομέα, ενώ στην τρίτη προβάλλονται οι επιδράσεις της εργασιακής 

ανασφάλειας στον δημόσιο τομέα. Στην τέταρτη ενότητα εκθέτονται η 
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μεθοδολογία και τα αποτελέσματα της εμπειρικής έρευνας και στην πέμπτη 

ενότητα παρουσιάζονται τα ερευνητικά συμπεράσματα.  

Έννοια και διαστάσεις της εργασιακής ανασφάλειας 

Η έννοια της εργασιακής ανασφάλειας γνωρίζει πληθώρα ορισμών. Ένας εκ 

των πρώτων και ευρέως αποδεκτών, την περιγράφει ως την αντιληπτή 

αδυναμία του ατόμου να ελέγξει ή να αποτρέψει γεγονότα, τα οποία 

ενδεχομένως απειλούν τη διατήρηση και τη συνέχεια της εργασιακής του 

κατάστασης (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Ομοίως, οι Davy, Kinicki και 

Scheck (1997) θεωρούν την εργασιακή ανασφάλεια ως την προσδοκία που 

νιώθει ένας εργαζόμενος αναφορικά με τη μη μεταβολή της θέσης εργασίας 

του, ενώ οι Sverke, Hellgren και Näswall (2002) την καθορίζουν ως τη 

συνολική αγωνία για τη μελλοντική διάρκεια της εργασίας. Συνοπτικά, ο 

εργαζόμενος αφενός μεν αισθάνεται ανασφάλεια, διότι διακατέχεται από την 

αίσθηση ότι οι τρέχοντες όροι απασχόλησής του, η σταθερότητα της εργασίας 

του και η συνέχεια της επαγγελματικής του σχέσης με τον εργοδότη του, 

πιθανώς να βρίσκονται σε κίνδυνο, αφετέρου δε αντιλαμβάνεται την 

ανικανότητά του να επέμβει και να εμποδίσει την όποια πιθανή δυσάρεστη 

εξέλιξη. 

Η ερμηνεία της εργασιακής ανασφάλειας δεν περιορίζεται αποκλειστικά στην 

έλλειψη ασφάλειας σχετικά με την απώλεια μιας θέσης εργασίας, αλλά μπορεί 

να επεκτείνεται και στην απειλή που αισθάνεται ο εργαζόμενος για την 

απώλεια κάποιων σημαντικών πτυχών της απασχόλησής του (Greenhalgh & 

Rosenblatt, 1984). Άρα ο όρος της εργασιακής ανασφάλειας περιλαμβάνει 

δύο διαστάσεις: την «ποσοτική» (quantitative) που συνδέεται αποκλειστικά με 

την πιθανότητα στέρησης της ίδιας της απασχόλησης  και την «ποιοτική» 

(qualitative) που αναφέρεται στην ενδεχόμενη απώλεια ουσιαστικών 

χαρακτηριστικών της απασχόλησης, όπως η μισθολογική ή ιεραρχική 

υποβάθμιση, η μείωση των ευκαιριών για προσωπική ανάπτυξη, η αφαίρεση 

της δυνατότητας λήψης πρωτοβουλιών και η επιδείνωση των  υφισταμένων 

εργασιακών συνθηκών (Callea, et al., 2016; Hellgren, et al., 1999). 

Εναλλακτικά, έχει προταθεί η μετονομασία της ποσοτικής ανασφάλειας σε 
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«ανασφάλεια κατοχής εργασίας» (job tenure insecurity), και της ποιοτικής 

ανασφάλειας σε «ανασφάλεια της θέσης εργασίας» (job status insecurity) 

(Gallie, Felstead, Green  & Inanc, 2017). Όπως προκύπτει από τη μελέτη της  

βιβλιογραφίας  η πλειοψηφία των ερευνών εστιάζει κυρίως στην ποσοτική 

ανασφάλεια χωρίς να δίνεται η απαραίτητη έμφαση στην ανάλυση και στη 

μελέτη των επιπτώσεων της ποιοτικής ανασφάλειας, καθώς παρέχεται 

ιδιαίτερη σημασία στον πιθανό ακούσιο τερματισμό της απασχόλησης και 

αγνοείται η αγωνία, το άγχος και ανησυχία που μπορεί να βιώνει ένας 

εργαζόμενος σχετικά με το αν θα μειωθεί ο μισθός του, αν θα προαχθεί ή αν 

θα αλλάξουν οι εργασιακές του συνθήκες (Gallie et al., 2017; Green, 2009).  

Έννοια και πρακτικές της Νέας Δημόσιας Διοίκησης 

Αναγνωρίζοντας τη συμβολή της Νέας Δημόσιας Διοίκησης (Ν.Δ.Δ.) στην 

ανάπτυξη του αισθήματος εργασιακής ανασφάλειας των εργαζομένων σε 

δημόσιους φορείς, η παρούσα ενότητα περιλαμβάνει την περιγραφή και την 

ανάλυση του θεωρητικού υποβάθρου της συγκεκριμένης έννοιας. Το μοντέλο 

της Ν.Δ.Δ. περιέχει ένα σύνολο από προϋποθέσεις αναφορικά με τον τρόπο 

οργάνωσης και διαχείρισης των δημόσιων οργανισμών, ούτως ώστε να 

λειτουργούν με πιο «αγοραίες διαδικασίες» (Diefenbach, 2009). Επομένως, η 

Ν.Δ.Δ. αφορά την αλλαγή του παραδοσιακού τρόπου διοίκησης στον δημόσιο 

τομέα, με την εισαγωγή επιχειρηματικών πρακτικών του ιδιωτικού τομέα 

(Green-Pedersen, 2002; Jun, 2009; O’Flynn, 2007; Osborne, 2006). Βασική 

της ιδέα είναι να καταστήσει τους οργανισμούς του δημοσίου – καθώς και τα 

άτομα που εργάζονται σε αυτούς – πιο προσανατολισμένους στα πρότυπα 

της αγοράς (Diefenbach, 2009). 

Η εφαρμογή της Ν.Δ.Δ. στον δημόσιο τομέα, βασίστηκε αρχικά στην περικοπή 

των δημόσιων δαπανών (Hood, 1991; O’Flynn, 2007), στην εξωτερίκευση 

ορισμένων δραστηριοτήτων, (Green-Pedersen, 2002; Gruening, 2001; Hood, 

1991), στην αύξηση των μορφών συνεργασίας με τις επιχειρήσεις του 

ιδιωτικού τομέα, καθώς και στην απόπειρα αλλαγής των αξιών και της 

νοοτροπίας των εργαζομένων του (Goldfinch & Wallis, 2010). Η υιοθέτηση 

μιας σειράς διοικητικών πρακτικών (υλοποίηση στόχων με κριτήρια 
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ανταποδοτικότητας, αποτελεσματικότητας και υπεύθυνης διαχείρισης των 

πόρων, κέντρα κόστους, διαχείριση της αποδοτικότητας στη βάση 

εκπλήρωσης συγκεκριμένων δεικτών), που συνοδεύτηκαν από ένα ευρύ 

φάσμα ιδεολογικών μηχανισμών, καθώς και από ιεροτελεστίες και σύμβολα 

της σύγχρονης εταιρικής κουλτούρας (Μαρούδας & Κυριακίδου, 2009; 

Κακούρης, et al., 2011), είχε ως κύριο στόχο την πειθάρχηση του ανθρώπινου 

δυναμικού των δημόσιων οργανισμών στις δυνάμεις της αγοράς και στα 

εργασιακά πρότυπα του ιδιωτικού τομέα.  

Η εφαρμογή της Νέας Δημόσιας Διοίκησης στην Ελλάδα 

Μέτρα διοικητικής και δημοσιονομικής πολιτικής σύμφωνα με το μοντέλο της 

Ν.Δ.Δ. άρχισαν να εφαρμόζονται στην Ελλάδα μόλις τη δεκαετία του 1990, 

δηλαδή μάλλον καθυστερημένα σε σύγκριση με τις χώρες του 

αγγλοσαξονικού τόξου, αλλά σχετικά συγχρονισμένα με τις υπόλοιπες χώρες 

της Ηπειρωτικής Ευρώπης (όπως με τη Γερμανία, την  Ισπανία και την 

Ελβετία) (Kuhlmann, 2010).  

Εντούτοις, η πορεία υιοθέτησης στη χώρα μας διοικητικών μεταρρυθμίσεων 

και στη συνέχεια των αρχών και των πρακτικών της υπερεθνικής τάσης της 

Ν.Δ.Δ., μπορεί να διακριθεί χρονικά σε τρεις φάσεις: (α) στην περίοδο μετά 

τον Β΄ Παγκόσμιο Πόλεμο μέχρι τις αρχές της δεκαετίας του 1990, (β) στην 

περίοδο που εκτείνεται από τα μέσα της δεκαετίας του 1990 μέχρι και την 

δεκαετία του 2000 και (γ) στην περίοδο που εκτείνεται από τις αρχές του 2010 

έως και σήμερα, η οποία συνδέεται με την οικονομική κρίση χρέους. Οι 

χρονικές αυτές φάσεις είναι διακριτές, χαρακτηρίζονται από μεταβολές των 

υπαρχόντων προτύπων διακυβέρνησης, ενώ ταυτοχρόνως απεικονίζουν την 

πρακτική και ιδεολογική μετακίνηση προς το νέο λειτουργικό πρότυπο της 

Ν.Δ.Δ. (Spanou, 2008). 

Ξεκινώντας από τη μεταπολεμική εποχή, διαπιστώνεται ότι το ελληνικό 

διοικητικό σύστημα εφάρμοσε πολιτικές προστατευτισμού, κεντρικού 

αυταρχισμού και έλλειψης ευελιξίας (Καραβέργος, 2010). Τα οργανωτικά και 

λειτουργικά αυτά χαρακτηριστικά δεν επηρεάστηκαν ουσιαστικά, ούτε κατά τα 

επόμενα χρόνια της στρατιωτικής δικτατορίας (1967–1974), καθώς η 
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διοικητική πρακτική συνέχιζε να δίνει έμφαση στις αρχές της αυθεντίας και της 

ιεραρχίας (Lampropoulou & Oikonomou, 2018). Εντούτοις, με την 

αποκατάσταση της δημοκρατίας (από το 1974 έως το 1981), η έμφαση της 

δημόσιας διοίκησης δόθηκε στην εξυγίανση των δημοκρατικών θεσμών και 

στον εκδημοκρατισμό του δημοσίου τομέα. Στο ίδιο κλίμα κινήθηκαν οι 

δημόσιες πολιτικές και κατά την επόμενη δεκαετία του 1980: η Ελλάδα, μέσω 

σημαντικών νομοθετικών πράξεων έδειξε πρόθεση για την εισαγωγή 

οικονομικών και κοινωνικών μεταρρυθμίσεων (Σακελλαρόπουλος & 

Οικονόμου, 2006), αλλά οποιαδήποτε προσπάθεια υλοποίησης ουσιαστικά 

αποτύγχανε, διότι δεν υποστηριζόταν ούτε από τον δημόσιο μηχανισμό 

διοίκησης, ούτε από το γενικότερο πολιτικοκοινωνικό κλίμα (Sotiropoulos, 

2012; Yfantopoulos, 2007). Επομένως, ενώ κατά την ίδια περίοδο λόγω της  

οικονομικής ύφεσης, η πλειοψηφία των χωρών του αγγλοσαξονικού κόσμου 

επέλεξε την υιοθέτηση διοικητικών μεταρρυθμίσεων σύμφωνων με το πνεύμα 

της Ν.Δ.Δ., η Ελλάδα (όπως και άλλες χώρες του ευρωπαϊκού νότου: Ισπανία 

και Πορτογαλία) συγκαταλέγεται μεταξύ των «μη μεταρρυθμιστικών» χωρών 

(Καζάκος, 2001). Αποδείχθηκε ότι παρά το γεγονός ότι η περίοδος αυτή 

υπήρξε πολύ γόνιμη για την εφαρμογή μεταρρυθμίσεων που εντάσσονται στα 

πρότυπα της Ν.Δ.Δ., εξαιτίας των υψηλών επιπέδων δημοσίου χρέους, των 

δυσμενών μακροοικονομικών επιδόσεων και του αυξημένου πληθωρισμού 

(Hood, 1995), οι εγχώριες συνθήκες δεν τις ευνόησαν, διότι υπήρξε έντονη η 

ανάγκη επούλωσης των πληγών του παρελθόντος και βίωσης μιας -έστω και 

πρόσκαιρης- ευημερίας, την οποία οι πολίτες στερήθηκαν λόγω της 

ταραχώδους πολιτικής ζωής (εμφύλιος, δικτατορία, μεταπολίτευση). 

Το χρονικό διάστημα που εκτείνεται από τα μέσα της δεκαετίας του 1990 

μέχρι τη δεκαετία του 2000, υπήρξε καθοριστικό για την Ελλάδα, διότι 

διαμορφώθηκαν για πρώτη φορά οι προϋποθέσεις για την ουσιαστική 

εφαρμογή δημοσιονομικών κανόνων και πρακτικών σύμφωνων με τις αρχές 

της Ν.Δ.Δ. Κατά συνέπεια, επικράτησε ένας άνεμος αλλαγής, με βάση την 

επίτευξη τριών στόχων: i) τη μείωση της κρατικής παρουσίας, ii) τον 

εξορθολογισμό του δημοσίου τομέα, και iii) τον εκσυγχρονισμό/ 

εξευρωπαϊσμό της χώρας (Spanou, 2008). Ο στόχος μείωσης της κρατικής 

παρουσίας, πραγματοποιήθηκε μέσω της κατάργησης δημοσίων φορέων, της 
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απελευθέρωσης της αγοράς και της ιδιωτικοποίησης κρατικών επιχειρήσεων. 

Το συγκεκριμένο πρόγραμμα, παρόλο που θεωρήθηκε ως «θεραπεία σοκ» 

για την ελληνική οικονομία, οδήγησε σε περιορισμό  της παρουσίας του 

κράτους. Όσον αφορά τον στόχο του κρατικού εξορθολογισμού, επιχειρήθηκε 

μέσω της καταγραφής του νομικού καθεστώτος και της σκοπιμότητας των 

δημοσίων οργανισμών, διότι έως τότε δεν υπήρχε επαρκής γνώση του 

ακριβούς αριθμού τους, ούτε και του λόγου ύπαρξης ορισμένων εξ’ αυτών 

(Καρκατσούλης, 2014). Επιπλέον, πραγματοποιήθηκε προσπάθεια 

μεταρρύθμισης των πολιτικών διοίκησης ανθρωπίνου δυναμικού, με την 

εφαρμογή μιας σειράς μέτρων, που έως τότε εφαρμόζονταν ευρέως μόνο 

στον ιδιωτικό τομέα (Papalexandris, 1992), ενώ συγχρόνως ψηφίστηκε μια 

σειρά νόμων που θέσπισαν νέα κίνητρα επιδόσεων και νέα συστήματα 

αξιολόγησης, στα πρότυπα του ιδιωτικού τομέα (Νόμος 1943/1991, Νόμος 

3230/2004, άρθρα 3 έως 9). Ακολούθως, δημιουργήθηκε πλήθος 

ανεξάρτητων αρχών, όπως για παράδειγμα η Ελληνική Αρχή Προστασίας 

Δεδομένων (το έτος 1997), που είχαν ως κύριο στόχο τη διάσπαση των 

παλαιών γραφειοκρατικών δομών και τη προστασία των δικαιωμάτων των 

πολιτών (Sotiropoulos, 2012). Τέλος, αναφορικά με τον εκσυγχρονισμό/ 

εξευρωπαϊσμό της χώρας, είναι  γεγονός ότι η Ελλάδα ως μέλος της Ε.Ε. είχε 

την υποχρέωση να συμμορφώνεται στις ευρωπαϊκές κατευθυντήριες γραμμές 

και να εναρμονίζει τις νομικές και διοικητικές της διαδικασίες, σύμφωνα με τις 

κοινοτικές οδηγίες (Sotirakou & Zeppou, 2006). Η πράξη, όμως, απέδειξε ότι 

έως τη δεκαετία του 2000, δεν εκπονήθηκε κανένα ολιστικό πλαίσιο 

διαχείρισης (Lampropoulou & Oikonomou, 2018) και οι ελληνικές δημόσιες 

υπηρεσίες υπήρξαν «επιτυχημένες αποτυχίες» (Hood, 2000), διότι δεν είχαν 

πραγματοποιήσει καμία σοβαρή μεταρρύθμιση και οι  γραφειοκρατικές δομές 

εξακολουθούσαν να είναι κυρίαρχες.   

Την περίοδο που εκτείνεται από το 2010 έως σήμερα, στον ελληνικό δημόσιο 

τομέα πραγματοποιήθηκαν σημαντικές αλλαγές στα πρότυπα της Ν.Δ.Δ. Η 

κλιμακούμενη δημοσιονομική κρίση χρέους που έπληξε την οικονομία το 

2010, λειτούργησε ως επιταχυντής για την εισαγωγή αναγκαστικών 

προσαρμογών, με στόχο τη μετακίνηση από το μοντέλο της γραφειοκρατίας, 

προς ένα μοντέλο στα πρότυπα του ιδιωτικού τομέα (Xanthopoulou & Kefis, 
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2019). Επομένως, υπό την πίεση της οικονομικής συρρίκνωσης και της 

αύξουσας λιτότητας, ο δημόσιος τομέας τέθηκε στην πρώτη γραμμή των 

απαιτούμενων μεταρρυθμίσεων, υποβαλλόμενος σε δραστική μείωση του 

μεγέθους και του κόστους λειτουργίας του (Lampropoulou & Oikonomou, 

2018). Ειδικότερα, λαμβάνοντας υπόψη ότι ο μετασχηματισμός του δημοσίου 

τομέα αποτέλεσε βασικό μέρος του προγράμματος οικονομικής προσαρμογής 

της «Τρόικας» για την Ελλάδα, η μεταρρύθμιση περιελάμβανε τρεις κύριους 

άξονες (European Commission, 2015). 

Ο πρώτος άξονας αφορούσε τη ριζική δημοσιονομική εξυγίανση: δηλαδή τη 

μείωση των πρωτογενών δαπανών του δημοσίου τομέα, μέσω της δραστικής 

περικοπής του μισθολογικού κόστους και της εφαρμογής ενός ευρύτερου 

προγράμματος απολύσεων ή δραστικής ελάττωσης των νέων προσλήψεων 

(European Commission, 2015). Οι μισθολογικές περικοπές ξεκίνησαν τον 

Μάρτιο του 2010 και εξελίχθηκαν σε πέντε διαδοχικά κύματα, τα οποία 

ενσωματώθηκαν σε νομοθεσίες έκτακτης ανάγκης (Ioannou, 2013). 

Παράλληλα με τις μειώσεις των μισθών, τα σύμφωνα με τις αρχές της Ν.Δ.Δ. 

μέτρα περιορισμού του μισθολογικού κόστους, προέβλεπαν και τη μείωση 

των θέσεων εργασίας.  

Ως εκ τούτου η κυβέρνηση νομοθέτησε στα τέλη του 2011 τον νόμο 4024, ο 

οποίος εισήγαγε τις έννοιες της «προ-συνταξιοδοτικής διαθεσιμότητας», 

δηλαδή της διαθεσιμότητας λόγω επικείμενης συνταξιοδότησης (Υπουργείο 

Διοικητικής Μεταρρύθμισης και Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, 2011), όπως 

επίσης και της «εργασιακής εφεδρείας», δηλαδή της αυτοδίκαιης απόλυσης 

εργαζομένων και της προσωρινής τους διαθεσιμότητας για ένα έτος, με τη 

λήψη του 60% του βασικού μισθού, όπως αυτός οριζόταν από το νέο 

μειωμένο μισθολόγιο (χωρίς να καταβάλλεται οποιαδήποτε πρόσθετη αμοιβή 

ή επίδομα), μετά το πέρας των οποίων ο εργαζόμενος αν δεν κατάφερνε να 

απορροφηθεί  μέσω Α.Σ.Ε.Π. σε κάποιον άλλο κρατικό οργανισμό ως μόνιμο 

ή ως εποχιακό προσωπικό με σύμβαση ορισμένου χρόνου, θα ακολουθούσε 

η παύση της μισθοδοσίας του και η οριστική λύση της σχέσης του με τον 

δημόσιο τομέα (Νόμος 4024/2011). Τα μέτρα της «προ-συνταξιοδοτικής 

διαθεσιμότητας» και της «εργασιακής εφεδρείας», ακολούθησε ένα πρόσθετο 
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σύνολο μέτρων που εφαρμόστηκε από το 2010 και περιλάμβανε: το πάγωμα 

των προσλήψεων, την ακύρωση κενών οργανικών θέσεων στη γενική 

κυβέρνηση, τη συνεχή μείωση των συμβάσεων ορισμένου χρόνου (το σύνολο 

των οποίων υπόκεινταν σε έλεγχο από το Α.Σ.Ε.Π. και εγκρίνονταν μόνο όταν 

κρινόταν απολύτως απαραίτητο), και στη συνέχεια, την οριακή μείωση του 

προσωπικού με την κατάργηση των συμβάσεων παροχής υπηρεσιών και τη 

μη ανανέωση του αριθμού των βραχυπρόθεσμων συμβάσεων. Συνοπτικά, σε 

όρους απασχόλησης, ο δημόσιος τομέας απώλεσε κατά μέσο όρο το 7,2% 

του συνολικού αριθμού των θέσεων εργασίας, κατά την περίοδο μεταξύ 

Δεκεμβρίου 2009 και Νοεμβρίου 2011. Ωστόσο, η ρητορική για περαιτέρω 

απολύσεις, στηρίχθηκε στο γεγονός ότι το ποσοστό των απωλειών του 

δημοσίου, ήταν χαμηλότερο σε σύγκριση με το 12,5%, των απωλειών του 

συνόλου της ελληνικής απασχόλησης (European Commission, 2012).  

Ο δεύτερος άξονας της μεταρρύθμισης μετά την οικονομική κρίση του 2010, 

αφορούσε στην αλλαγή της δημόσιας διοίκησης, η οποία ενσωμάτωνε την 

κεντρική διοίκηση, την τοπική αυτοδιοίκηση, τις υπηρεσίες υγείας, των 

συντάξεων, της κοινωνικής ασφάλισης και της εκπαίδευσης (European 

Commission, 2015).  Υπό την απειλή της οικονομικής κατάρρευσης, 

εφαρμόστηκε ένα ευρύ πρόγραμμα κατάργησης, συγχώνευσης και 

αναδιάρθρωσης δημοσίων υπηρεσιών, το οποίο αντανακλούσε τις δεσμεύσεις 

της χώρας απέναντι στους στόχους που όριζαν τα Μεσοπρόθεσμα Πλαίσια 

Δημοσιονομικής Στρατηγικής. Το πρόγραμμα αυτό, περιελάμβανε πληθώρα 

διαθρωτικών αλλαγών, ενώ πιο συγκεκριμένα στον τομέα της διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων, η μεταρρύθμιση προέβλεπε την ευρεία υιοθέτηση 

τεχνικών του ιδιωτικού τομέα (Lampropoulou & Oikonomou, 2018). Η αρχή 

έγινε τον Ιούνιο του 2011, όπου με τη ψήφιση των διατάξεων του άρθρου 41 

του Νόμου 3979, θεσμοθετήθηκε η αύξηση των ωρών εργασίας των Ελλήνων 

δημοσίων υπαλλήλων σε σαράντα (40) ώρες εβδομαδιαίως (αντί των 37,5 

ωρών που ίσχυαν πριν) και η εξίσωση του ωραρίου απασχόλησής τους με το 

αντίστοιχο των υπαλλήλων του ιδιωτικού τομέα (Νόμος 3979/2011). 

Επιπροσθέτως, με τον Νόμο 4024/2011, άλλαξε εκ βάθρων το μέχρι τότε 

υφιστάμενο εργασιακό περιβάλλον, εισάγοντας την αλλαγή του τρόπου 

αξιολόγησης και προαγωγών, την εισαγωγή μέτρων «αμοιβής ανάλογα με την 
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απόδοση» και την ανακατανομή των θέσεων απασχόλησης. Οι αλλαγές 

συνεχίστηκαν, καθώς πάντα υπό την επίκληση της δικαιότερης και 

αποτελεσματικότερης ρύθμισης των ζητημάτων διοίκησης του προσωπικού 

στα πρότυπα του ιδιωτικού τομέα, τα συστήματα προαγωγών και αξιολόγησης 

μεταβλήθηκαν αρκετές φορές τα επόμενα χρόνια (σύμφωνα με τον Νόμο 

4250/2014 και τον Νόμο 4369/2016). Επίσης, στα πλαίσια των πρακτικών της 

Ν.Δ.Δ., με τον Νόμο 4369/2016 ενισχύθηκε περαιτέρω η πρακτική της 

στοχοθεσίας, η οποία ενισχύθηκε με χρονικούς περιορισμούς, με δείκτες 

επιδόσεων, με μέτρηση των αποτελεσμάτων και με συγκρίσεις επίτευξης 

στόχων μεταξύ των υπηρεσιών (Xanthopoulou & Kefis, 2019).  

Τέλος, ο τρίτος άξονας αφορούσε τα μαζικά σχέδια ιδιωτικοποιήσεων 

(European Commission, 2015). Το σχέδιο αυτό στηρίχθηκε στη δημιουργία 

μιας ανώνυμης εταιρείας, η οποία δεν ανήκε στον στενό ή στον ευρύτερο 

δημόσιο τομέα και ονομάστηκε Ταμείο Αξιοποίησης Ιδιωτικής Περιουσίας του 

Δημοσίου (Τ.Α.Ι.Π.Ε.Δ.) (Νόμος 3986/2011). Σκοπός του Τ.Α.Ι.Π.Ε.Δ., υπήρξε 

η διεύρυνση και επιτάχυνση των ιδιωτικοποιήσεων, σύμφωνα με τους 

στόχους που θέτονταν από τα προγράμματα οικονομικής προσαρμογής. 

Εντούτοις, ο ρόλος του Τ.Α.Ι.Π.Ε.Δ. και η συνεχής εκποίηση της δημόσιας 

περιουσίας, στα πλαίσια υλοποίησης των μνημονιακών δεσμεύσεων της 

χώρας, έχει αμφισβητηθεί ισχυρά, διότι περιλαμβάνει κρατικούς οργανισμούς 

και υπηρεσίες, που είτε είναι εξαιρετικά κερδοφόρες, είτε αποτελούν δημόσια 

αγαθά (όπως η απόπειρα ιδιωτικοποίησης της Ε.Υ.Δ.Α.Π. και της Ε.Υ.Α.Θ.) 

(Tsekos & Triantafyllopoulou, 2016).  

Δημόσιοι υπάλληλοι και εργασιακή ανασφάλεια 

Η Ν.Δ.Δ. εφαρμόστηκε σταδιακά στον δημόσιο τομέα πολλών χωρών του 

δυτικού κόσμου, όπως: Η.Β., Η.Π.Α., Αυστραλία, Νέα Ζηλανδία, Σκανδιναβία, 

Ηπειρωτική Ευρώπη (Green-Pedersen, 2002) και σηματοδότησε σημαντικές 

αλλαγές στη δομή και τη λειτουργία του δημόσιου τομέα, καθώς και στις 

συμπεριφορές και τις νοοτροπίες που τον διέπουν. Εντούτοις, σε παγκόσμιο 

επίπεδο οι δημόσιοι υπάλληλοι εξακολούθησαν να απολαμβάνουν σημαντικά 

υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ασφάλειας σε σύγκριση με τους 
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εργαζομένους του ιδιωτικού τομέα, δεδομένου ότι η απασχόλησή τους 

συνέχιζε να προστατεύεται τόσο από την εργατική νομοθεσία, όσο και από τις 

ισχυρές συνδικαλιστικές ενώσεις (Rosenblatt & Ruvio, 1996).  

Όμως αυτά τα υψηλότερα επίπεδα εργασιακής ασφαλείας των εργαζόμενων 

στον δημόσιο τομέα έναντι των εργαζόμενων στον ιδιωτικό, δεν οφείλονταν 

μόνο στη συνδικαλιστική προστασία των εργασιακών τους σχέσεων, αλλά και 

στα υψηλότερα επίπεδα μόρφωσης που διέθεταν, τα οποία μείωναν τις 

πιθανότητες απόλυσης, ενώ ταυτόχρονα ενίσχυαν την αίσθηση εργασιακής 

ασφάλειας (Munnell & Fraenkel, 2013).  

Ωστόσο ενώ οι δημόσιοι υπάλληλοι παρουσίαζαν μικρότερα επίπεδα 

εργασιακής ανασφάλειας σε σχέση με τους εργαζόμενους του ιδιωτικού 

τομέα, λόγω των γνώσεων και των δεξιοτήτων που κατείχαν, παρόλα αυτά 

εμφάνιζαν ισχυρότερη εργασιακή ανασφάλεια όσον αφορά τη δυνατότητα 

εύρεσης εναλλακτικής απασχόλησης (Anderson & Pontusson, 2007). Η 

άποψη αυτή επιβεβαιώνει προγενέστερη έρευνα, σύμφωνα με την οποία οι 

εργαζόμενοι του δημόσιου τομέα ένιωθαν τόσο έντονη αβεβαιότητα και 

ανησυχία σχετικά με την ικανότητα ανεύρεσης εναλλακτικής απασχόλησης, 

όσο και οι μεγαλύτεροι ηλικιακά εργαζόμενοι, οι οποίοι συνήθως 

παρουσιάζουν τα υψηλότερα επίπεδα εργασιακής ανασφάλειας, καθώς 

φοβούνται ότι πλέον οι ικανότητες, οι δεξιότητες και οι γνώσεις τους, μπορεί 

να είναι ή να θεωρούνται απαρχαιωμένες (Kinnunen & Nätti, 1994). 

Συγχρόνως ενώ οι δημόσιοι υπάλληλοι βίωναν λιγότερη αβεβαιότητα σχετικά 

με την οριστική απώλεια της θέσης εργασίας τους (ποσοτική ανασφάλεια), 

έχει αποδειχθεί ότι αισθάνονταν ισχυρότερη απειλή και ανασφάλεια σχετικά με 

την απώλεια σημαντικών χαρακτηριστικών ή προνομίων που συνδέονταν με 

την απασχόλησή τους (ποιοτική ανασφάλεια) (Greenhalgh & Rosenblatt, 

2010). Συνεπώς, παρά την επικρατούσα αντίληψη ότι οι εργαζόμενοι του 

δημόσιου τομέα ήταν τελείως αποκομμένοι από το αίσθημα της εργασιακής 

ανασφάλειας, προκύπτει σαφώς ότι σε κάποιες πτυχές της απασχόλησής 

τους ένιωθαν περισσότερο ανασφαλείς, ακόμα και από τους εργαζομένους 

του ιδιωτικού τομέα.  
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Η οικονομική και χρηματοπιστωτική κρίση που εκδηλώθηκε από το 2008, είχε 

σημαντικές αρνητικές επιπτώσεις στις εργασιακές σχέσεις, με συνέπεια την 

αύξηση της εργασιακής ανασφάλειας τόσο στον ιδιωτικό όσο και στο δημόσιο 

τομέα (Ευρωπαϊκή Επιτροπή, 2012; Eurofound, 2013). Οι ραγδαίες αλλαγές 

στις εργασιακές σχέσεις σηματοδότησαν την αρχή του σημαντικού 

περιορισμού των επιπέδων εργασιακής ασφάλειας ακόμη και των μόνιμων 

δημοσίων υπαλλήλων, των οποίων οι επαγγελματικές συμπεριφορές και 

νοοτροπίες υπέστησαν ριζικές μετατροπές, καθώς όπως αναφέρεται 

χαρακτηριστικά, η αίσθηση της υποκειμενικής εργασιακής ανασφάλειας τους 

οδηγεί στη μείωση των ημερών απουσίας τους και την προσέλευση στο χώρο 

εργασίας τους ακόμη και όταν αισθάνονται άρρωστοι (Heponiemi et al., 2010). 

Επιπροσθέτως, σύμφωνα με μια πρόσφατη έρευνα (Gallie et al., 2017), οι 

δημόσιοι υπάλληλοι βιώνουν αισθητά μεγαλύτερη εργασιακή ανασφάλεια σε 

σχέση με τους εργαζόμενους του ιδιωτικού τομέα, όχι μόνο σχετικά με την 

απώλεια κεκτημένων προνομίων της απασχόλησής τους (ποιοτική 

ανασφάλεια), αλλά ακόμη και με την απώλεια της ίδιας της θέσης εργασίας 

τους (ποσοτική ανασφάλεια).  

Όπως και στις υπόλοιπες δυτικές χώρες, ιδιαίτερα αυτές της Νότιας 

Ευρώπης, οι συνέπειες της οικονομικής κρίσης αύξησαν τα επίπεδα της 

ποσοτικής και ποιοτικής εργασιακής ανασφάλειας στους δημόσιους 

υπαλλήλους και προφανώς ο δημόσιος τομέας στη χώρα μας δεν αποτέλεσε 

εξαίρεση, καθώς επηρεάστηκε αρνητικά η σωματική και ψυχική υγεία των 

εργαζομένων του. Αν και στις λιγοστές υπάρχουσες έρευνες δεν αναλύονται 

επαρκώς τα αίτια της αύξησης των επιπέδων της εργασιακής ανασφάλειας 

στον Ελληνικό δημόσιο τομέα, εντούτοις επισημαίνεται η σύνδεσή τους, 

μεταξύ άλλων με διαταραχές ύπνου (Nella et al., 2014), με ένταση του 

αντιληπτού άγχους και του εργασιακού στρες (Nella et al., 2015), καθώς και 

με εργασιακή εξουθένωση και με καταθλιπτική συμπτωματολογία (Kleftaras & 

Grigoriadou, 2017).   
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Ερευνητική Μεθοδολογία  

Δείγμα  

Η εμπειρική έρευνα πραγματοποιήθηκε από τον Ιούλιο έως τον Σεπτέμβριο 

του 2020 και η δειγματοληπτική μέθοδος που επιλέχθηκε ήταν η απλή τυχαία 

δειγματοληψία. Ανώνυμα αυτό-συμπληρούμενα  ερωτηματολόγια 

διανεμήθηκαν σε  υπαλλήλους του ασφαλιστικού οργανισμού του e-ΕΦΚΑ, οι 

οποίοι προέρχονταν από 17 υποκαταστήματα του οργανισμού, που εδρεύουν 

σε 5 νομούς (Αττικής, Θεσσαλονίκης, Αχαΐας, Αιτωλοακαρνανίας και 

Κερκύρας). Το δείγμα της έρευνάς μας, αποτελείται από 432 εργαζομένους, οι 

οποίοι αντιπροσωπεύουν το 5% του συνολικού αριθμού των εργαζομένων 

στον οργανισμό (δείγμα που θεωρείται ικανοποιητικό και αξιόπιστο), που 

σύμφωνα με το επίσημο οργανόγραμμα απασχολούσε τον Ιανουάριο του 

2019, 8.502 άτομα. Τα πλέον σημαντικά δημογραφικά χαρακτηριστικά του 

δείγματος, παρουσιάζονται στον κατωτέρω πίνακα 1. 

 

Πίνακας 1.    Δημογραφικά χαρακτηριστικά δείγματος 

 

 Απόλυτη     
Συχνότητα 

Σχετική     
Συχνότητα 

             Φύλο 

Άνδρες 137 31.79% 

Γυναίκες 294 68.21% 

            Ηλικία 

<39 65 15.05% 

>=39 367 84.95% 

Οικογενειακή Κατάσταση 

Έγγαμοι 300 69.44% 

Άγαμοι/Διαζευγμένοι 132 30.56% 

   Επίπεδο Εκπαίδευσης 

Έως και 
δευτεροβάθμια 

161 37.27% 
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Όργανο Μέτρησης 

Το όργανο μέτρησης που χρησιμοποιήθηκε για την πραγματοποίηση της 

παρούσας εμπειρικής έρευνας, αποτελεί τμήμα του ερωτηματολογίου Skills 

and Employment Survey, 2012 (Cardiff University, 2013), το οποίο συνδέει 

ικανοποιητικά ένα σημαντικό μέρος πτυχών της εργασιακής διαδικασίας των 

ατόμων με τις επαγγελματικές τους συμπεριφορές, παρέχοντας αξιόπιστα 

ερευνητικά συμπεράσματα. Εξ’αυτού του λόγου έχει αποτελέσει το ερευνητικό 

εργαλείο σε πρόσφατες δημοσιεύσεις που αναφέρονται στις σύγχρονες 

μεταβολές των εργασιακών σχέσεων και στην αύξηση των επιπέδων της 

εργασιακής ανασφάλειας (Green, et al., 2016; Gallie, et al., 2017).  Δεδομένου 

ότι δεν υπήρχε διαθέσιμη μετάφραση του ερωτηματολογίου στα ελληνικά, 

υπήρξε επικοινωνία με το Πανεπιστήμιο του Cardiff (που κατέχει τα 

πνευματικά δικαιώματα) για την εξασφάλιση έγγραφης άδειας 

χρησιμοποίησής του και ακολούθως πραγματοποιήθηκε η μετάφρασή του και 

η διαπολιτισμική του προσαρμογή στα ελληνικά, εστιάζοντας στην 

εννοιολογική, σημασιολογική και λειτουργική ισοδυναμία μεταξύ του 

πρωτότυπου και του μεταφρασμένου ερωτηματολογίου (Γαλάνης, 2019). Ο 

βαθμός της ποσοτικής ανασφάλειας, διερευνήθηκε μέσω μιας (1) ερώτησης, η 

οποία εξετάζει την ανησυχία των συμμετεχόντων κατά τη δεδομένη χρονική 

στιγμή που διενεργείτο η έρευνα, αναφορικά με την πιθανότητα  μελλοντικής 

τους απόλυσης. Αντιστοίχως, ο βαθμός της ποιοτικής ανασφάλειας, 

διερευνήθηκε μέσω πέντε (5) ερωτήσεων που εξετάζουν την ανησυχία των 

Τουλάχιστον 
Τριτοβάθμια 

 

271 

 

62.73% 

  Εργασιακή Κατάσταση 

Συμβασιούχοι 65 15.05% 

Μόνιμοι 367 84.95% 

Συνολικά Έτη Υπηρεσίας 

Έως 10 59 13.66% 

11-20 183 42.36% 

21-30 104 24.07% 

31 και άνω 86 19,91% 
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συμμετεχόντων κατά τη δεδομένη χρονική στιγμή που διενεργείτο η έρευνα, 

σχετικά με την μελλοντική πιθανότητα: (α) να μην έχουν  δίκαιη μεταχείριση 

λόγω διακρίσεων, (β) να έχουν λιγότερες δυνατότητες συμμετοχής σε 

ζητήματα που αφορούν τον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας τους, (γ) να 

προκύψουν μελλοντικές αλλαγές που μπορεί να δυσκολέψουν τη χρήση των 

δεξιοτήτων και των ικανοτήτων τους, (δ) να προκύψουν μελλοντικές αλλαγές 

που μπορεί να μειώσουν τις αμοιβές τους και τέλος (ε) να μετακινηθούν σε μια 

λιγότερο ενδιαφέρουσα θέση εντός του e-ΕΦΚΑ. Στην περίπτωση των 

εργαζομένων του ελληνικού δημοσίου τομέα, οι συγκεκριμένες ερωτήσεις και 

οι απαντήσεις που τις συνοδεύουν, συνδέθηκαν άμεσα με τις μεταρρυθμίσεις 

που εφαρμόστηκαν μετά την οικονομική κρίση χρέους του 2010, καθώς -

όπως αναλύθηκε παραπάνω- οι εργασιακές σχέσεις στο ελληνικό δημόσιο 

άλλαξαν έκτοτε ριζικά. Εξάλλου σε μια έρευνα που μελετά την ανασφάλεια, 

δεν είναι δυνατή η αποσύνδεσή της με το περιβάλλον στο οποίο 

αναπτύσσεται. 

Επιπροσθέτως, η ενδελεχής ανάλυση των επιπτώσεων της οξύτατης 

οικονομικής κρίσης και της  δημοσιονομικής επιτήρησης στην αύξηση της 

εργασιακής ανασφάλειας των δημόσιων υπαλλήλων στη χώρα μας, 

κατέστησε απαραίτητη και την προσθήκη τεσσάρων (4) επιπλέον δικών μας 

ερωτήσεων, που εξέτασαν την ανησυχία των συμμετεχόντων κατά τη 

δεδομένη χρονική στιγμή που διενεργείτο η έρευνα, αναφορικά με: α) την 

άρση της πλήρους μονιμότητάς τους, β) τις άμεσες και έμμεσες απολύσεις 

που συνέβησαν κατά την περίοδο 2011-2014, γ) τις καταργήσεις, μετατροπές 

και συγχωνεύσεις δημοσίων οργανισμών και δ) την ενδεχόμενη απειλή που 

προκαλείται από τα ισχυρά αρνητικά στερεότυπα που συνδέονται με την 

επαγγελματική ιδιότητα των δημοσίων υπαλλήλων (όπως το στερεότυπο της 

διαφθοράς ή της μη εξυπηρέτησης/διευκόλυνσης των πολιτών).  

Αποτελέσματα της εμπειρικής έρευνας 

Από την ανάλυση των σχετικών συχνοτήτων που προέκυψαν από την 

εμπειρική έρευνα, συμπεραίνουμε ότι η πλειοψηφία των συμμετεχόντων 
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θεωρεί ότι βιώνει σημαντική ποσοτική και ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια, 

όπως παρουσιάζεται  στο ακόλουθο Γράφημα 1.  

Γράφημα 1. Σχετικές συχνότητες εργασιακής ανασφάλειας. 

 

Ποσοτική ανασφάλεια (Ανησυχία για πιθανότητα απόλυσης) 

Σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνας, το 51% των συμμετεχόντων ανησυχεί 

αρκετά/πολύ αναφορικά με την πιθανότητα απώλειας της θέσης εργασίας 

τους στον e-ΕΦΚΑ. Ανάλογα είναι τα ευρήματα και άλλων πρόσφατων 

ερευνών (Gallie, et al., 2017), που δείχνουν την αυξανόμενη ποσοτική 

εργασιακή ανασφάλεια των δημοσίων υπαλλήλων σε διεθνές επίπεδο. 

Μελετώντας περαιτέρω το συγκεκριμένο αποτέλεσμα, συσχετίσαμε την 

ανησυχία για την πιθανότητα απόλυσης, με τους δημογραφικούς παράγοντες. 

Ο στατιστικός έλεγχος πραγματοποιήθηκε με τη διαδικασία Crosstabs του 

στατιστικού πακέτου SPSS 27.0 for Windows και προκειμένου να 

διερευνηθούν οι προκύπτουσες σχέσεις, διατυπώθηκαν μια σειρά από 

υποθέσεις για κάθε έναν εκ των δημογραφικών παραγόντων που 

αναφέρθηκαν στον πίνακα 1: 

- Ho, οι μεταβλητές του φύλου και της ανησυχίας απόλυσης είναι ασυσχέτιστες 

μεταξύ τους.                                                                                                                                    

- H1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

77%

78%

77%

81%

69%

51%

Άδικη μεταχείριση λόγω διακρίσεων

Λιγότερη συμμετοχή  στο τρόπο εκτέλεσης της εργασίας

Δυσκολότερη χρήση των δεξιοτήτων

Μείωση μισθού

Λιγότερο ενδιαφέρουσα θέση εργασίας

Πιθανότητα απόλυσης

Ποσοστά αρκετά ή πολύ ανήσυχων: 
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- Ωo, οι μεταβλητές της ηλικίας και της ανησυχίας απόλυσης είναι 

ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                                                    

- Ω1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Yo, οι μεταβλητές της οικογενειακής κατάστασης και της ανησυχίας 

απόλυσης είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- Y1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Zo, οι μεταβλητές του επιπέδου εκπαίδευσης και της ανησυχίας απόλυσης 

είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- Z1, υπάρχει συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Xo, οι μεταβλητές της εργασιακής κατάστασης και της ανησυχίας απόλυσης 

είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- X1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Φo, οι μεταβλητές της προϋπηρεσίας και της ανησυχίας απόλυσης είναι 

ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                           

- Φ1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

Ο έλεγχος των υποθέσεων πραγματοποιήθηκε μέσω του Pearson Chi-square 

τεστ και προέκυψαν τα ακόλουθα αποτελέσματα: 

Πίνακας 2. Έλεγχος σχέσης δημογραφικών μεταβλητών με την ανησυχία απόλυσης. 

                  Φύλο – Ανησυχία απόλυσης                                          Ηλικία – Ανησυχία απόλυσης 

 

 

 

 

 

Οικογενειακή κατάσταση – Ανησυχία απόλυσης                 Επίπεδο εκπαίδευσης – Ανησυχία απόλυσης 
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Εργασιακή κατάσταση– Ανησυχία απόλυσης                            Προϋπηρεσία – Ανησυχία απόλυσης 

 

 

 

 

 

Οι υποθέσεις Ho, Ωo, Yo, Zo, Xo και Φo σε κάθε έλεγχο κρίνονται απορριπτέες, 

εφόσον η τιμή sig.<0,05. Από τα αποτελέσματα του πίνακα 2, προκύπτει το 

συμπέρασμα ότι απορρίπτονται οι υποθέσεις Zo και Xo, ενώ  επαληθεύονται οι 

υποθέσεις Ho, Ωo, Yo και Φo. Συνεπώς το επίπεδο εκπαίδευσης και η 

εργασιακή κατάσταση των ερωτηθέντων επηρεάζουν τον βαθμό ανησυχίας 

απόλυσής τους, ενώ το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση και η 

προϋπηρεσία δεν τον επηρεάζουν. Συνεχίζοντας με την ανάλυση των 

τεσσάρων δικών μας ερωτήσεων που προστέθηκαν στο ερευνητικό εργαλείο 

για τη διερεύνηση της ποσοτικής ανασφάλειας, προκύπτει ότι η αύξηση της 

ποσοτικής εργασιακής ανασφάλειας είναι άμεσα συνυφασμένη με τις 

διοικητικές μεταρρυθμίσεις που εφαρμόστηκαν εξαιτίας της οικονομικής 

κρίσης και της δημοσιονομικής επιτήρησης, αλλά και με τη γενικευμένη 

αίσθηση ανησυχίας που προκάλεσε, και συνεχίζει να προκαλεί, ένα ασταθές 

παρόν και ένα αβέβαιο μέλλον.  Στον κατωτέρω Πίνακα 3 παρουσιάζουμε τον 

βαθμό επίδρασης των παραγόντων που διερευνήθηκαν. 

Πίνακας 3. Σχετικές συχνότητες ποσοτικής εργασιακής ανασφάλειας  

Ποσοστά αρκετά ή πολύ ανασφαλών, σχετικά με: 

Μερική μονιμότητα 64% 

Εφαρμογή του μέτρου της εργασιακής εφεδρείας 72% 

Καταργήσεις/μετατροπές/συγχωνεύσεις δημοσιών οργανισμών  78% 

Αρνητικά στερεότυπα που συνδέονται με την ιδιότητα του 

δημοσίου υπαλλήλου 

58% 
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Το καθεστώς της μερικής μονιμότητας αποτελεί παράγοντα ποσοτικής 

εργασιακής ανασφάλειας για το 64% των απασχολουμένων του e-ΕΦΚΑ, 

καθώς σε αντίθεση με την επικρατούσα αντίληψη περί πλήρους εργασιακής 

εξασφάλισης των δημοσίων υπαλλήλων, η μονιμότητά τους ισχύει μόνο όσο 

εξακολουθούν να υφίστανται οι οργανικές τους θέσεις (παράγραφος 4 του 

άρθρου 103 του Συντάγματος). Άμεσα συνδεδεμένος με τον προηγούμενο 

είναι και ο παράγοντας των καταργήσεων, μετατροπών και συγχωνεύσεων 

των οργανισμών του δημοσίου τομέα, ο οποίος προκαλεί ανησυχία για πιθανή 

απώλεια της θέσης εργασίας στο 78% των εργαζομένων του e-ΕΦΚΑ, που 

συμμετείχαν στην έρευνά μας. Άλλωστε η ανασφάλεια των εργαζομένων του 

e-ΕΦΚΑ, δεν οφείλεται μόνο στη ψήφιση μιας σειράς Νόμων (Νόμος 

3895/2010, άρθρα 1 έως 7 , Νόμος 4002/2011, άρθρο 56, Νόμος 4250/2014, 

άρθρα 6 έως 19), που επέβαλλαν την κατάργηση, τη μετατροπή και τη 

συγχώνευση δημόσιων οργανισμών, αλλά κυρίως στη βιωματική τους 

εμπειρία, καθώς οι ίδιοι υπήρξαν εργαζόμενοι φορέων κοινωνικής ασφάλισης 

που καταργήθηκαν, συγχωνεύτηκαν και εντάχθηκαν αυτοδίκαια σε έναν 

μεγαλύτερο ασφαλιστικό οργανισμό, ο οποίος υπήρξε καθολικός διάδοχος 

αυτών και ονομάστηκε e-ΕΦΚΑ (Νόμος 4387/2016, άρθρα 51 έως 53).  

Ένας ακόμη βασικός παράγοντας πρόκλησης ποσοτικής εργασιακής 

ανασφάλειας στο 72% των συμμετεχόντων, αποτελεί η εμπειρία της 

εφαρμογής του μέτρου της εργασιακής εφεδρείας, κατά την περίοδο 2011-

2014, που επέτρεπε την αυτοδίκαιη απόλυση των δημόσιων υπαλλήλων και 

την προσωρινή διαθεσιμότητά τους για ένα έτος (με τη λήψη του 60% του 

βασικού μισθού, όπως αυτός οριζόταν από το νέο μειωμένο μισθολόγιο, 

χωρίς να προστίθεται οποιαδήποτε άλλη αμοιβή ή επίδομα), μετά τη λήξη του 

οποίου όσοι δημόσιοι υπάλληλοι δεν κατάφερναν να απορροφηθούν  μέσω 

του ΑΣΕΠ σε κάποιον άλλο δημόσιο οργανισμό ως μόνιμο ή ως εποχιακό 

προσωπικό με σύμβαση ορισμένου χρόνου, ακολουθούσε η παύση της 

μισθοδοσίας τους και η οριστική λύση της σχέσης τους με τον δημόσιο τομέα 

(Νόμος 4024/2011). Η εμπειρία αυτή, παρά την ευνοϊκή κατάληξή της (αφού 

τελικά όσοι απολύθηκαν, με την αλλαγή του κυβερνητικού σχήματος 

επαναπροσλήφθηκαν), κατέστησε σαφές σε όλους τους εργαζομένους του 

δημοσίου τομέα, ότι η κατοχή των θέσεων εργασίας τους δεν είναι εγγυημένη.  

javascript:void(0);
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Η περικοπή των δημόσιων δαπανών, η συρρίκνωση του δημόσιου τομέα, η 

αύξηση της επίβλεψης και των μηχανισμών συμμόρφωσης στο εσωτερικό των 

δημόσιων οργανισμών, καθώς και η πειθάρχηση των δημόσιων υπαλλήλων 

στα εργασιακά πρότυπα του ιδιωτικού τομέα, συνοδεύτηκαν από μία ευρείας 

κλίμακας  εκστρατεία πλήρους απαξίωσης, κυρίως μέσω των ΜΜΕ, της δομής 

και της λειτουργίας του δημόσιου τομέα, σύμφωνα με την οποία 

χαρακτηριζόταν από αναποτελεσματικότητα, παροχή χαμηλής ποιότητας 

υπηρεσιών σε σχέση με τις αντίστοιχες του ιδιωτικού τομέα, έλλειψη κινήτρων 

και φαινόμενα διαφθοράς, ενώ αναφερόταν ότι οι υπεράριθμοι δημόσιοι 

υπάλληλοι απολάμβαναν εργασιακή ασφάλεια και υψηλές αποδοχές που δεν 

ήταν δικαιολογημένες από τη χαμηλή παραγωγικότητα της εργασίας τους.  Η 

σταδιακή διάχυση και αποδοχή εκ μέρους ενός σημαντικού τμήματος των 

πολιτών, αυτών των αρνητικών κοινωνικών στερεότυπων, συνιστά για το 58% 

των συμμετεχόντων στην έρευνά μας, έναν καθόλου αμελητέο παράγοντα 

ποσοτικής εργασιακής ανασφάλειας, παρά το γεγονός ότι αυτές οι αρνητικές 

προκαταλήψεις δεν ισχύουν στην πραγματικότητα, όπως για παράδειγμα ότι ο 

δημόσιος τομέας στην Ελλάδα είναι υπεράριθμος (Sotiropoulos, 2004; OECD, 

2017). 

Ποιοτική ανασφάλεια  

Μείωση της αμοιβής 

Μία από τις πλέον σημαντικές επιπτώσεις από της οικονομικής κρίσης και της 

δημοσιονομικής επιτήρησης, αποτέλεσε η μείωση των αμοιβών των δημοσίων 

υπαλλήλων, με συνέπεια ένα εντυπωσιακό ποσοστό της τάξης του 81% των 

συμμετεχόντων στην έρευνά μας να ανησυχεί για μια περαιτέρω μείωσή τους 

(βλέπε γράφημα 1). Αυτή η διάσταση της ποιοτικής εργασιακής ανασφάλειας 

είναι απολύτως δικαιολογημένη, καθώς εδράζεται στις μισθολογικές 

περικοπές που βίωσαν από τον Μάρτιο του 2010 (με αναδρομική ισχύ από 

τον Ιανουάριο του 2010)  έως τον Νοέμβριο του 2012 και είχαν ως 

αποτέλεσμα τη σημαντική μείωση των ονομαστικών μισθών (που μειώθηκαν 

κατά  μέσο όρο 30% έως 35%  μόνο κατά την περίοδο 2010-2011), τη 

σταδιακή πλήρη κατάργηση των δώρων και των επιδομάτων αδείας, την 

περικοπή παντός είδους επιδομάτων, τον περιορισμό των υπερωριών, καθώς 
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και την εισαγωγή της ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης. Επιπλέον, η εφαρμογή 

του «ενιαίου μισθολογίου», (με αναδρομική ισχύ από τον Ιανουάριο του 2013), 

συνέβαλε στην περαιτέρω μείωση των αμοιβών τους (Ioannou, 2013),  καθώς 

και στη συνειδητοποίηση ότι οι αμοιβές συνδέονται άμεσα με τις 

δημοσιονομικές εξελίξεις.  

Μελετώντας περαιτέρω το συγκεκριμένο αποτέλεσμα, συσχετίσαμε την 

ανησυχία σχετικά με την πιθανότητα μείωσης της αμοιβής, με κάθε έναν εκ 

των δημογραφικών παραγόντων. Ο στατιστικός έλεγχος πραγματοποιήθηκε 

με τη διαδικασία Crosstabs του στατιστικού πακέτου SPSS 27.0 for Windows 

και προκειμένου να διερευνηθούν οι προκύπτουσες σχέσεις, διατυπώθηκαν 

μια σειρά από υποθέσεις: 

- Ho, οι μεταβλητές του φύλου και της ανησυχίας μείωσης της αμοιβής είναι 

ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                                                    

- H1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Ωo, οι μεταβλητές της ηλικίας και της ανησυχίας  μείωσης της αμοιβής είναι 

ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                                                    

- Ω1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Yo, οι μεταβλητές της οικογενειακής κατάστασης και της ανησυχίας μείωσης 

της αμοιβής είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- Y1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Zo, οι μεταβλητές του επιπέδου εκπαίδευσης και της ανησυχίας μείωσης της 

αμοιβής είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- Z1, υπάρχει συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Xo, οι μεταβλητές της εργασιακής κατάστασης και της ανησυχίας μείωσης 

της αμοιβής είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                         

- X1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

- Φo, οι μεταβλητές της προϋπηρεσίας και της ανησυχίας μείωσης της αμοιβής 

είναι ασυσχέτιστες μεταξύ τους.                                                                                                           

- Φ1, υπάρχει στατιστική συσχέτιση μεταξύ των δύο αυτών μεταβλητών. 

Ο έλεγχος των υποθέσεων πραγματοποιήθηκε μέσω του Pearson Chi-square 

τεστ και τα αποτελέσματα που προέκυψαν παραθέτονται στον ακόλουθο 

πίνακα: 
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Πίνακας 4. Έλεγχος σχέσης δημογραφικών μεταβλητών με την ανησυχία μείωσης 
της αμοιβής. 
 

             Φύλο – Ανησυχία μείωσης αμοιβής                             Ηλικία – Ανησυχία μείωσης αμοιβής      

 

 

 

 

 

Οικογ/κή κατάσταση – Ανησυχία μείωσης αμοιβής     Επίπ. εκπαίδευσης – Ανησυχία μείωσης αμοιβής      

 

 

 

 

 

Εργασιακή κατάσταση– Ανησυχία μείωσης αμοιβής         Προϋπηρεσία – Ανησυχία μείωσης αμοιβής  

     

 

 

 

 

Οι υποθέσεις Ho, Ωo, Yo, Zo, Xo και Φo σε κάθε έλεγχο κρίνονται απορριπτέες, 

εφόσον η τιμή sig.<0,05. Από τα αποτελέσματα του πίνακα 4, προκύπτει το 

συμπέρασμα ότι απορρίπτονται οι υποθέσεις Zo και Xo, ενώ  επαληθεύονται οι 

υποθέσεις Ho, Ωo, Yo και Φo. Συνεπώς αποδεικνύεται ότι - όπως ακριβώς και 

στην ποσοτική εργασιακή ανασφάλεια - το επίπεδο εκπαίδευσης και η 

εργασιακή κατάσταση των ερωτηθέντων επηρεάζουν τον βαθμό ανησυχίας 

μείωσης της αμοιβής τους, ενώ το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση 

και η προϋπηρεσία δεν τον επηρεάζουν. 
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Μικρότερη συμμετοχή στον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας 

Αν και ο βαθμός συμμετοχής των δημοσίων υπαλλήλων σε θέματα 

εργασιακών σχέσεων, εκπαίδευσης και συνδικαλιστικών δικαιωμάτων, ήταν 

εξαιρετικά περιορισμένος πριν την εμφάνιση της οικονομικής κρίσης (Ioannou, 

2013; Σταμπουλής κ.ά., 2011), εντούτοις μετά την εκδήλωσή της ουσιαστικά 

εκμηδενίστηκε (ILO, 2011: 57), με συνέπεια αυτή η διάσταση της ποιοτικής 

εργασιακής ανασφάλειας να αποτελεί παράγοντα ανησυχίας για το 78% των 

συμμετεχόντων στην έρευνά μας (βλέπε γράφημα 1).  Ακόμη και τα ελάχιστα 

διαθέσιμα θεσμικά μέσα που υπήρχαν για την από κοινού ρύθμιση των 

εργασιακών σχέσεων στον δημόσιο τομέα, ακυρώθηκαν σταδιακά μετά το 

2010 και όλες οι αποφάσεις βασίστηκαν κυρίως σε κυβερνητικές παρεμβάσεις 

έκτακτης ανάγκης, με τις οποίες καταργήθηκαν οι υφιστάμενες, έστω και 

περιορισμένες, διαδικασίες του κοινωνικού διαλόγου και της δημόσιας 

διαβούλευσης (Ioannou, 2013).  

Άδικη μεταχείριση λόγω διακρίσεων  

Οι έννοιες της αξιοκρατίας, της διαφάνειας και αμερόληπτης αξιολόγησης, δεν 

αποτέλεσαν βασικά χαρακτηριστικά της λειτουργίας του ελληνικού δημόσιου 

τομέα, παρά τη σποραδική παρουσία τους σε ορισμένες περιπτώσεις, καθώς 

οι τυπικές και άτυπες κυβερνητικές παρεμβάσεις και η επέκταση των 

πελατειακών σχέσεων των κομμάτων εξουσίας, είχαν ως συνέπεια η 

ιεραρχική εξέλιξη αρκετών δημοσίων υπαλλήλων να εξαρτάται από την 

ικανότητά τους να δημιουργούν  ατομικά δίκτυα επαφών, την ένταξή τους σε 

κομματικούς μηχανισμούς και τη συνδικαλιστική τους δράση (Sotiropoulos, 

2004; Spanou, 2008). Κατά συνέπεια, η ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια των 

συμμετεχόντων για το ενδεχόμενο άδικης μεταχείρισης λόγω διακρίσεων, είναι 

υψηλή σε ποσοστό 77%, και βασίζεται κυρίως σε βιωματικές εμπειρίες. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα έλλειψης εμπιστοσύνης εκ μέρους των δημοσίων 

υπαλλήλων στις θεσμικές διαδικασίες της διαφάνειας και της αξιολόγησης, 

συνιστά το γεγονός ότι από το 2012 που πραγματοποιήθηκαν αιτιολογημένες 

κρίσεις προϊσταμένων και διευθυντών, οι μεταγενέστερες τοποθετήσεις ήταν  

«μεταβατικές» και έγιναν χωρίς καμία τυπική αξιολόγηση, αποκλειστικά και 
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μόνο με απευθείας αναθέσεις (άρθρο 18 του Νόμου 4492/2017; Υπουργείο 

Εσωτερικών, 2017). Η εν λόγω πρακτική έχει καταγγελθεί έντονα τα τελευταία 

χρόνια τόσο από διάφορες εργατικές ενώσεις του δημοσίου (Σύλλογος 

Ελλήνων Αρχαιολόγων, 2018), όσο και  από το ίδιο το συνδικαλιστικό όργανο 

των εργαζομένων του e-ΕΦΚΑ (ΠΟΣΕ ΕΦΚΑ, 2019). 

Ανησυχία για δυσκολότερη χρήση των δεξιοτήτων και των 

ικανοτήτων 

Η οικονομική κρίση και η δημοσιονομική επιτήρηση επιτάχυνε την υιοθέτηση 

διοικητικών μεθόδων του ιδιωτικού τομέα και ιδιαίτερα πολιτικών και 

σύγχρονων «καλών πρακτικών» διαχείρισης ανθρωπίνων πόρων 

(Lampropoulou & Oikonomou, 2018), όμως στην πραγματικότητα τα τμήματα 

διοίκησης προσωπικού δεν άλλαξαν ιδιαίτερα τον τρόπο λειτουργίας τους και 

συνέχισαν να ασχολούνται μόνο με την τακτοποίηση των διοικητικών 

εκκρεμοτήτων, την τήρηση του ωραρίου και την καταγραφή των υπηρεσιακών 

αδειών. Οι αποφάσεις σχετικά με την αξιοποίηση του ανθρωπίνου δυναμικού, 

μέσω της τοποθέτησης των δημοσίων υπαλλήλων στις κατάλληλες θέσεις 

εργασίας ανάλογα με τις ικανότητές τους, καθώς και με τον εντοπισμό και την 

κάλυψη των εκπαιδευτικών τους αναγκών, συνεχίζουν να λαμβάνονται 

συνήθως σε κεντρικό επίπεδο και όχι από τα τοπικά τμήματα διαχείρισης 

ανθρωπίνων πόρων, με αποτέλεσμα τη συχνά λανθασμένη τοποθέτησή τους 

σε ακατάλληλες θέσεις εργασίας, καθώς και την ελλιπή αξιοποίηση των 

ιδιαίτερων προσόντων και των ικανοτήτων τους (Ρωσσίδης, 2014). Σε 

συνδυασμό με τον προηγούμενο παράγοντα της ποιοτικής εργασιακής 

ανασφάλειας, ήτοι την άδικη μεταχείριση λόγω διακρίσεων, οι δημόσιοι 

υπάλληλοι αισθάνονται έντονη ανησυχία επίσης σε ποσοστό 77%, ότι δεν 

μπορούν να χρησιμοποιήσουν ικανοποιητικά τις ικανότητες και δεξιότητες που 

διαθέτουν, με πιθανότητα σε μελλοντικές αλλαγές της εργασιακής διαδικασίας 

να δυσκολευθούν ακόμη περισσότερο στη χρησιμοποίησή τους.  
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Ανησυχία λιγότερο ενδιαφέρουσας θέσης εργασίας εντός του e-

ΕΦΚΑ 

Η διοικητική αναδιοργάνωση του δημοσίου τομέα που επιβλήθηκε μέσω της 

δημοσιονομικής επιτήρησης, είχε ως συνέπεια καταργήσεις, μετατροπές και 

συγχωνεύσεις δημοσίων οργανισμών, οι οποίες υποχρέωσαν σημαντικό 

αριθμό  δημοσίων υπαλλήλων να μετακινηθούν από τις έως τότε λογιζόμενες 

ως πάγιες θέσεις εργασίας τους, σε άλλες θέσεις, είτε εντός της ίδιας 

υπηρεσίας είτε σε άλλους νεοσυσταθέντες ή μη οργανισμούς (βλέπε σχετικά, 

Νόμος 3895/2010, άρθρα 1 έως 7, Νόμος 4002/2011, άρθρο 56, καθώς και 

Νόμος 4250/2014, τα άρθρα 6 έως 19). Οι μετακινήσεις αυτές προκαλούν 

ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια στο 69% των συμμετεχόντων, καθώς 

ιδιαίτερα οι υπάλληλοι του e-ΕΦΚΑ,  προέρχονται από την κατάργηση 

προηγούμενων φορέων κύριας κοινωνικής ασφάλισης. Η αυτοδίκαιη ένταξή 

τους, στον νέο φορέα που συστάθηκε από 01/01/2017, ως Νομικό Πρόσωπο 

Δημοσίου Δικαίου με την επωνυμία «Ενιαίος Φορέας Κοινωνικής Ασφάλισης» 

(ΕΦΚΑ), είχε ως συνέπεια την κατάργηση όλων των προηγούμενων 

οργανικών θέσεων, άρα η υποχρεωτική μετακίνησή τους σε νέες δομές, με 

νέα καθήκοντα και αρμοδιότητες δημιουργεί εύλογες ανησυχίες για πιθανή 

λιγότερο ενδιαφέρουσα θέση εργασίας εντός του e-ΕΦΚΑ.  

Συμπεράσματα 

Η ειδυλλιακή εικόνα του δημόσιου τομέα ως καταφυγίου από την εργασιακή 

ανασφάλεια κατέρρευσε κατά τη διάρκεια της οικονομικής κρίσης και της 

δημοσιονομικής επιτήρησης, καθώς οι διοικητικές αλλαγές και 

μεταρρυθμίσεις, δημιούργησαν εντελώς νέες εργασιακές σχέσεις για τους 

δημοσίους υπαλλήλους, οι οποίες χαρακτηρίζονται πλέον από χαμηλούς 

μισθούς και από έντονη ποσοτική και ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια. Όμως 

αυτές οι σημαντικές αλλαγές στη δομή και τη λειτουργία του δημόσιου τομέα, 

καθώς και στην εργασιακή ανασφάλεια των εργαζομένων του, δεν έχουν 

επαρκώς διερευνηθεί και για τον λόγο αυτό θεωρούμε ότι η εμπειρική μας 

έρευνα, ερμηνεύει σχετικά ικανοποιητικά ένα τμήμα του αβέβαιου, ασταθούς 

και ανασφαλούς εργασιακού περιβάλλοντος των δημοσίων υπαλλήλων. Τα 

javascript:void(0);
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ποσοστά των συμμετεχόντων είναι υψηλά τόσο όσον αφορά την ποσοτική 

εργασιακή ανασφάλεια, ήτοι την απώλεια της θέσης εργασίας τους (51%), όσο 

και την ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια, ιδιαίτερα τη μείωση των αμοιβών 

τους (81%). Όσον αφορά τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των 

συμμετεχόντων, είναι σαφές ότι το εργασιακό καθεστώς και το επίπεδο 

εκπαίδευσης συνιστούν τους βασικούς παράγοντες προσδιορισμού του 

βαθμού εργασιακής ανασφάλειας. 
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