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NEW FORMS OF WORK ORGANIZATION AND GENDER 

(ΝΕΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΦΥΛΟ) 

 

Chryssi Vitsilakis, Associate Professor, University of the Aegean 
 
 
 

Abstract 
 
 
This paper begins with a brief overview of the most important structural and 
functional changes in the organization of labour, which have been brought about by 
the globalization process. As a result of these changes, it is noted, the “traditional” or 
“typical” forms of work of the industrial period are being decomposed, giving way to 
“new forms” of work organization –part-time work, tele-work, seasonal or contingent 
work, etc. These forms are not necessarily “new”, but they are gradually becoming 
socially acceptable constructions in the age of globalization. Given the increasing 
importance of these socio-economic phenomena, we examine the consequences they 
have for the position of women in employment, as well as in society in general. We 
focus on some aspects of the “new work organization” which have particularly 
important consequences for working women: (1) the relationship between family and 
employment under the new conditions, (2) the role of new technologies and the 
relationship to female employment, (3) the consequences of home-work and tele-work 
for women’s employment and social conditions, (4) part-time work and its 
consequences, and (5) social insurance and social security of women under the new 
forms of work. Overall we conclude that the “new forms of work organization” have 
positive, but also multiple negative consequences on the position of women in the 
labour market and in society. The positive effects are mainly the increase in 
employment opportunities and the improvement of the socio-economic conditions of 
some sectors of the female population who can capitalize on the new developments. 
The negative effects are strongly tied to the weak socio-economic position of the 
greatest majority of the female population, which further deteriorates under the new 
employment conditions. 
 

 

Εισαγωγή 

Η διαδικασία παγκοσµιοποίησης ταυτίστηκε µε την κατάρρευση των περιορισµών στη 
διακίνηση των συντελεστών, καθώς και των προϊόντων της παραγωγής, δηλαδή στην 
κατοχύρωση της ελεύθερης διακίνησης και εγκατάστασης ανθρώπων και αγαθών µε στόχο 
τον περιορισµό του κόστους της παραγωγής, την αύξηση της παραγωγικότητάς της και την 
αύξηση του κέρδους. Έτσι, περισσότερο από οποιαδήποτε άλλη φάση οικονοµικής 
αναδιάρθρωσης, το κεφάλαιο µπόρεσε να αξιοποιήσει ταυτόχρονα την επέκταση των αγορών 
--η οποία οδήγησε σε αυξηµένη ζήτηση--, µε την αξιοποίηση των συγκριτικών 
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πλεονεκτηµάτων των συντελεστών παραγωγής διαφόρων σηµείων του πλανήτη --η οποία 
επέτρεψε την παραγωγή µε χαµηλότερο κόστος. Το αποτέλεσµα ήταν η δοµική αναµόρφωση 
του µοντέλου παραγωγής, µε κύρια χαρακτηριστικά το “σπάσιµο”, συχνά τον 
κατακερµατισµό της παραγωγικής διαδικασίας, και την µετατόπιση-µετεγκατάσταση 
τµηµάτων της παραγωγικής δοµής και διαδικασίας σε διαφορετικά µέρη της χώρας ή/και του 
πλανήτη (sub-contracting, out-sourcing) (National Research Council, 1999). 

Οι διεργασίες αυτές επέτρεψαν ή/και επιτάχυναν µια σειρά από σηµαντικές, στρατηγικής 
σηµασίας αλλαγές στη δοµή και οργάνωση των µονάδων παραγωγής. Οι σηµαντικότερες από 
αυτές ήταν: (1) η «σµίκρυνση» (downsizing) του µεγέθους των επιχειρήσεων1, η οποία είχε 
σοβαρές επιπτώσεις για την ασφάλεια και την σταθερότητα της απασχόλησης (Farber, 1997; 
Lee Hecht Harison, 1997), και (2) η διαδικασία «ισοπέδωσης» των ιεραρχικών δοµών των 
επιχειρήσεων,  η οποία είχε σοβαρές επιπτώσεις για τον τρόπο οργάνωσης και διοίκησης της 
εργασίας (Batt, 1996; Scott et al, 1996). Ειδικότερα όσον αφορά την οργάνωση της εργασίας 
επήλθαν ριζικές αλλαγές µε πιο χαρακτηριστικές: (ι) την περικοπή των επιπέδων 
οργανωτικής ιεραρχίας, κυρίως µε τον περιορισµό των διευθυντικών θέσεων, (ιι) την 
συνακόλουθη σύµπτυξη των αρµοδιοτήτων σε λιγότερα άτοµα ή/και θέσεις και (ιιι) την 
ανάπτυξη της οµαδικής εργασίας (teamwork)2 για την επιτέλεση συγκεκριµένων έργων ή 
δράσεων. Οι αλλαγές αυτές κατέστησαν ευµετάβλητα και συχνά ασαφή τα όρια, τις 
υποχρεώσεις και τα δικαιώµατα που ταυτίζονταν µε συγκεκριµένες θέσεις εργασίας και 
µετέθεσαν τον έλεγχο και την ευθύνη επιτέλεσης έργου από µεµονωµένα διοικητικά στελέχη 
(managers-supervisors) στα µέλη της πολύ-λειτουργικής πλέον οµάδας έργου (National 
Research Council, 1999; Tannenbaum et al, 1996; Batt, 1999a; Osterman, 1996; Hunter, 
1998a). 

Μέσω των συνεχιζόµενων αυτών διεργασιών, της αλληλεπίδρασής τους και της επέκτασής 
τους, σηµατοδοτήθηκε µια διαδικασία αποδόµησης της λεγόµενης “τυπικής” ή 
“παραδοσιακής” οργάνωσης της εργασίας (Gottschall, 2002) και των µορφών απασχόλησης 
που αυτή συνεπάγεται, και την ανάδυση «νέων µορφών» οργάνωσης της εργασίας. 
Εξετάζοντας τους δύο αυτούς «ιδεότυπους»3 ως κυρίαρχες κοινωνικές κατασκευές, 
διαπιστώνουµε, κατ’ αρχήν, ότι στην «τυπική» ή “παραδοσιακή” οργάνωση της εργασίας, η 
οποία είναι µια “κοινωνική κατασκευή που σχετίζεται µε την εκβιοµηχάνιση” (Silvera, 2000), 
η απασχόληση χαρακτηρίζεται κυρίως από τα εξής χαρακτηριστικά: (1) τη µονιµότητα – 
σταθερότητα του χώρου παραγωγής, (2) τη µονιµότητα – σταθερότητα της εργασιακής 
σχέσης και της επαγγελµατικής ανέλιξης µέσα από την απόκτηση εµπειρίας και νέων 
γνώσεων και δεξιοτήτων στο συγκεκριµένο χώρο εργασίας, (3) το πλήρες εργασιακό ωράριο 
– 8ωρο—το οποίο και αποτελούσε βασικό κεκτηµένο των συνδικαλιστικών και κοινωνικών 
αγώνων, (4) τον σαφή καταµερισµό εργασίας και εξουσίας, όπου ο κάθε εργαζόµενος ή/και 
θέση εργασίας είχε ένα σαφές εργασιακό αντικείµενο, και σαφή οικονοµικά και κοινωνικά 

                                                 
1 Ενδεικτική είναι η αναφορά του American Management Association, ότι από το 1978 έως το 1996, οι 

100 µεγαλύτερες επιχειρήσεις των ΗΠΑ είχαν απολύσει το 22% του προσωπικού τους, και οι ίδιες ανέφεραν την 
µεταφορά δραστηριοτήτων εκτός της επιχείρησης (outsourcing) ως τον βασικό λόγο για την “σµίκρυνση”. 
American Management Association (1996). 

2  Όπως όλες οι άλλες «νέες µορφές απασχόλησης» , έτσι και η εργασία σε οµάδες δεν είναι νέα ιδέα. 
Ήδη από τη δεκαετία του 1920 η Mary Parket Follett κατέγραφε τις ευεργετικές επιπτώσεις της αξιοποίησης της 
οµαδικής εργασίας στις επιχειρήσεις, αλλά κατά τις επόµενες δεκαετίες το θέµα αυτό πραγµατεύονταν µόνον σε 
ακαδηµαϊκό και όχι επιχειρηµατικό επίπεδο Graham, (1995). Ακόµα για στοιχεία σχετικά µε το βαθµό 
διείσδυσης της οµαδικής εργασίας στην παραγωγή βλέπε: Cappelli et al, 1997, Gittlemean et al, 1998. 

3 Τα χαρακτηριστικά αυτά αναφέρονται κυρίως ως εκφράσεις του «ιδεότυπου» κατά Weber της 
«παραδοσιακής» µορφής απασχόλησης, ως το κοινωνικά αποδεκτό πρότυπο του µοντέλου παραγωγής της 
βιοµηχανικής εποχής, παρά ως αποκλειστικά και πάγια χαρακτηριστικά της απασχόλησης. 
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δικαιώµατα και υποχρεώσεις που απέρρεαν από αυτό, (5) κατοχυρωµένα συνδικαλιστικά 
δικαιώµατα που συνδέονταν είτε µε το συγκεκριµένο εργασιακό αντικείµενο κατ’ επάγγελµα 
(επαγγελµατικά σωµατεία), είτε µε τη συγκεκριµένη µονάδα παραγωγής (εργοστασιακά 
σωµατεία), (6) Εισόδηµα επαρκές για τη στήριξη της οικογένειας, και ιδιαίτερα της άνεργης 
συζύγου και των ανήλικων τέκνων, και (7) η κοινωνική ασφάλιση παρεχόµενη τουλάχιστον 
εν µέρει από το κράτος πρόνοιας, επίσης για τη στήριξη του εργαζόµενου και της οικογένειάς 
του. 

Η “παραδοσιακή” αυτή µορφή απασχόλησης αντικαθίσταται, ως πρότυπο αποδεκτό και 
ισχύον σε ολοένα µεγαλύτερο βαθµό, από «νέες µορφές» «άτυπης» (atypical ή non-standard) 
απασχόλησης (Simard, Chenevert, and Tremblay, 2000; Macbride-King, 1997, 1998; Booth, 
1997) που χαρακτηρίζονται από: (1) την άρση της µονιµότητας –σταθερότητας του 
εργασιακού χώρου, καθώς αυτός αλλάζει και µετατίθεται ανάλογα µε τις ανάγκες της 
παραγωγής ή/και των εργαζοµένων, (2) την άρση της µονιµότητας της εργασιακής σχέσης, 
(3) την άρση του σταθερού οκτάωρου ωραρίου εργασίας και την προώθηση ευέλικτων 
ωραρίων εργασίας –απογευµατινά και βραδινά ωράρια, εργασία Σαββατοκύριακου, βάρδιες 
σπαστών ωραρίων, κ.ά. (4) τον συνεχή επαναπροσδιορισµό –συχνά ασαφή– των θέσεων 
εργασίας και των συναφών υποχρεώσεων και δικαιωµάτων που συνδέονται µε την επιτυχή 
ολοκλήρωση του συγκεκριµένου έργου που το άτοµο ή/και η οµάδα αναλαµβάνει, (5) την 
ευελιξία στον τρόπο και τα κριτήρια αµοιβής της εργασίας, επίσης σχετιζόµενα µε την 
επιτυχή ολοκλήρωση του συγκεκριµένου έργου που το άτοµο ή/και η οµάδα αναλαµβάνει, 
(6) ασάφεια ως προς τα κριτήρια συλλογικής οργάνωσης για άσκηση συνδικαλιστικών 
δικαιωµάτων, καθώς ανατρέπεται ο διαχωρισµός της εξουσίας και το αντικείµενο 
διεκδίκησης των εργαζοµένων (όπως στην οµαδική εργασία), ή/και ανατρέπονται οι 
«κλασσικές» συνθήκες υποστήριξης της συνδικαλιστικής οργάνωσης και δράσης από τη 
διάσπαση του χώρου και χρόνου εργασίας, και (7) ανατρέπεται η κατοχύρωση της κρατικά 
εξασφαλισµένης κοινωνικής ασφάλισης και κοινωνικής πρόνοιας σε σχέση και µε το άτοµο 
και µε την οικογένειά του.  

Σαν αποτέλεσµα, η «ιδεοτυπική» κατά τον 20 αιώνα «δουλειά», που απασχολούσε το άτοµο 
καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής του, µε προβλεψιµότητα, επαγγελµατική αναπτυξιακή 
προοπτική, κοινωνικο-οικονοµική ασφάλεια, οικογενειακή ασφάλεια, αντικαθίσταται από 
«δουλειά» που είναι: µη προβλέψιµη, ευέλικτη ή/και ασαφής ως προς τον τόπο, το χρόνο, τις 
συνθήκες εργασίας και την αµοιβή, µε εναλλαγές στις υποχρεώσεις και τις δραστηριότητες, 
καθώς και τα δικαιώµατα,  εναλλασσόµενη µεταξύ τυπικής και άτυπης εργασίας, 
εναλλασσόµενη µεταξύ µισθωτής εργασίας και αυτό-απασχόλησης, µε περιόδους 
απασχόλησης και ανεργίας, που έχει ως προϋπόθεση “µη-παραδοσιακές” γνώσεις και 
δεξιότητες –γνώση νέων τεχνολογιών, ευελιξία, προσαρµοστικότητα, σφαιρικότητα, 
συνεργατικότητα, αυτονοµία, κλπ., και απαιτεί συνεχή ανανέωση γνώσεων --δια βίου 
εκπαίδευση. 

Ακόµα, η παραδοσιακή οργάνωση της εργασίας έχει ταυτιστεί µε το πρότυπο του “άνδρα 
τροφού” (male bread-winner) (Gottschall, 2002, Wichterich, 1999), καθώς κατά τη διάρκεια 
του 20ου αιώνα, η µεγάλη πλειοψηφία του εργατικού δυναµικού ήταν άνδρες που εργάζονταν 
για να συντηρούν την οικονοµικά εξαρτηµένη “γυναίκα-νοικοκυρά” και τα λοιπά µέλη της 
οικογένειας. Οι γυναίκες, στο βαθµό που ήταν ενταγµένες στην «παραδοσιακή» αγορά 
εργασίας, απασχολούνταν, σε πολύ µεγαλύτερα ποσοστά, σε άτυπες ή µη-παραδοσιακές 
µορφές απασχόλησης: µερική η περιστασιακή απασχόληση, µη-κατοχυρωµένη, µε 
περιορισµένο εισόδηµα και επισφαλή ασφάλιση.4 Το κύριο ερώτηµα που σήµερα τίθεται σε 

                                                 
4 Για πληρέστερα συγκριτικά και διαχρονικά δεδοµένα βλέπε µεταξύ άλλων τα στοιχεία του ILO, 

www.ilo.com . 
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σχέση µε τη διάσταση αυτή είναι: εάν, σε ποιο βαθµό και προς ποια κατεύθυνση, η εδραίωση 
και επέκταση νέων µορφών απασχόλησης επιφέρει αλλαγές την θέση της γυναίκας στο χώρο 
της εργασίας, αλλά και της κοινωνίας και των λοιπών θεσµών γενικότερα. 

Στη συνέχεια της παρούσας εργασία θα προχωρήσουµε σε µια σκιαγράφηση των 
σηµαντικότερων διαστάσεων των νέων µορφών απασχόλησης και των επιπτώσεων που αυτές 
έχουν στη ζωή και τη θέση των γυναικών. Ειδικότερα θα επικεντρωθούµε σε ορισµένες από 
τις «νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας» που έχουν ιδιαίτερες επιπτώσεις στις γυναίκες ως 
εργαζόµενες: (1) στη σχέση οικογένειας και απασχόλησης στις νέες συνθήκες, (2) στο ρόλο 
των νέων τεχνολογιών, (3) στην κατ’ οίκον εργασία και τηλε-εργασία, (4) στη µερική 
απασχόληση, και (5) στην κοινωνική ασφάλιση και την κοινωνική προστασία.  

1. Φύλο, Απασχόληση και Οικογένεια στη Νέα Οργάνωση της Εργασίας 

Μια από τις σαφέστερες τάσεις των τελευταίων τριών δεκαετιών είναι η αύξηση της 
γυναικείας απασχόλησης σε παγκόσµιο επίπεδο. Αυτό ισχύει τόσο για τις αναπτυγµένες, όσο 
και τις αναπτυσσόµενες χώρες, και αποτελεί µια εµφανώς µη-αναστρέψιµη διαδικασία (U.S. 
Department of Labour, 1993). Στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης το ποσοστό απασχόλησης 
των γυναικών κατά την τελευταία πενταετία κυµαίνεται στο 50-52% (European Women’s 
Lobby, 2000). Βέβαια, η ένταξη των γυναικών στην Ευρωπαϊκή, καθώς και την παγκόσµια 
αγορά εργασίας διαφοροποιείται ανάµεσα σε χώρες, καθώς και µέσα στην ίδια χώρα, 
ανάλογα µε: την ηλικία, τη φυλή, το βαθµό πολιτισµικής και κοινωνικής ένταξης –
µειονότητες, µετανάστες, πρόσφυγες--, το εκπαιδευτικό επίπεδο, το κοινωνικο-οικονοµικό 
επίπεδο (Monthly Labour Review, 1997). 

Η γυναικεία απασχόληση, µε τις µορφές που έχει προσλάβει κατά τον 20ο αιώνα, και τις 
ποιοτικές και ποσοτικές αλλαγές που έχει υποστεί, σε συνδυασµό µε την ραγδαία αύξηση 
στο επίπεδο εκπαίδευσης και κατάρτισης –ιδιαίτερα της τελευταίας γενιάς— έχει 
τροποποιήσει τον παραδοσιακό ρόλο της γυναίκας. Έτσι, χαρακτηριστικό σήµερα είναι το 
µοντέλο του «διπλού ρόλου» της γυναίκας, το οποίο εδραιώνεται και επεκτείνεται. Η 
γυναικεία ταυτότητα, ιδιαίτερα στις αναπτυγµένες χώρες, δεν διαµορφώνεται πλέον µε βάση 
την αποκλειστική απασχόληση µε τις οικογενειακές εργασίες και την αναπαραγωγή, σε 
συνδυασµό µε µη-αµειβόµενη εργασία εντός ή εκτός του οίκου, αλλά καθοριστικό συστατικό 
της ταυτότητας αυτής έρχεται να αποτελέσει η αµειβόµενη εργασία, ως συνθήκη 
κατοχύρωσης της ισότητας, της αυτονοµίας, και της πρόσβασης στην ισχύ και την εξουσία 
στα πλαίσια του ιδιωτικού και του δηµόσιου βίου. 

Οι δοµικές και λειτουργικές όµως αυτές αλλαγές δεν έχουν τροποποιήσει µόνο τον 
κοινωνικό ρόλο του γυναικείου φύλου, αλλά έχουν επιφέρει και ριζικές αλλαγές στην 
οικογενειακή ζωή και στα αναπαραγωγικά σχήµατα των δυτικών κυρίως κοινωνιών. 
∆εδοµένου ότι η περίοδος ανάπτυξης και εδραίωση της επαγγελµατικής ταυτότητας 
συµπίπτει µε την περίοδο δηµιουργίας οικογένειας και τεκνοποίησης, οι περισσότερες 
γυναίκες µε «διπλό ρόλο» σήµερα τείνουν να µεταθέτουν την ηλικία γάµου και να 
περιορίζουν τον αριθµό των παιδιών τους. Βέβαια, τη στρατηγική αυτή συµµερίζεται και ένα 
συνεχώς αυξανόµενο ποσοστό ανδρών και είναι αποτέλεσµα όχι µόνο αλλαγών στη 
διαµόρφωση της γυναικείας ταυτότητας και των νέων προσωπικών στρατηγικών των 
γυναικών, αλλά και πολλαπλών αλλαγών σε οικονοµικό, κοινωνικό και πολιτισµικό επίπεδο, 
σε επίπεδο καταναλωτικής συµπεριφοράς, αξιών, προτεραιοτήτων, κλπ. 

Βέβαια πρέπει να σηµειωθεί ότι οι γυναίκες είναι αυτές που, ανεξαρτήτως λοιπών 
χαρακτηριστικών --φυλής, κοινωνικής τάξης, τόπου κατοικίας, επιπέδου εκπαίδευσης, κλπ.--, 
εξακολουθούν να φέρουν κυρίως το βάρος του συνδυασµού εργασίας και οικογένειας, µε 
αποτέλεσµα:  να µειώνεται δραστικά ο χρόνος που διαθέτουν για τον εαυτό τους, να 
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αυτοπεριορίζονται στις δραστηριότητες που αναπτύσσουν, να επιβάλλουν στον εαυτό τους 
υπερβολικές απαιτήσεις, και επιπρόσθετα να βιώνουν ενοχές για την αδυναµία αφιέρωσης 
στα παιδιά τους ή για τον περιορισµό του χρόνου που ξοδεύουν µε αυτά, κ.ά. 

Ακόµα πρέπει να διαπιστώσουµε ότι οι γυναίκες εξακολουθούν να έχουν ακόµα τους 
παραδοσιακούς ρόλους της «παροχής φροντίδας» και στα λοιπά µέλη της οικογένειας πέρα 
από τα παιδιά – ηλικιωµένους γονείς, συγγενείς, κ.ά. Η φροντίδα αυτή επιβαρύνει ακόµα 
περισσότερο τις γυναίκες από πλευράς χρόνου και ενέργειας –τόσο σωµατικής όσο και 
συναισθηµατικής. Οι διαφορές αυτές µεταξύ ανδρών και γυναικών στην ανάληψη του 
«διπλού ρόλου» επιβεβαιώνουν ότι και στις νέες συνθήκες εργασίας, τα δύο φύλα δεν 
ανταγωνίζονται στην αγορά εργασίας µε ίσους όρους, καθώς τίθενται διαφορετικές 
προϋποθέσεις τόσο για την προσφορά, όσο και για τη ζήτηση της εργασίας τους.   

Επίσης σηµαντική είναι η διαπίστωση ότι οι απαιτήσεις και της «νέας» αγοράς εργασίας 
διατυπώνονται ακόµα µε βάση «τον ιδεατό εργαζόµενο» που έχει παραδοσιακά ανδρικά 
χαρακτηριστικά, δηλαδή: αυτόν που µπορεί να δουλεύει πολλές ώρες και σε ευέλικτα 
ωράρια για να ανταποκρίνεται στις ταχύτητες της διεθνούς αγοράς, µπορεί να προσαρµόζει 
τις προσωπικές και λοιπές του λειτουργίες στις ανάγκες της εργασίας, γενικά µπορεί να είναι 
ευέλικτος όσον αφορά τη διάθεση του χρόνου και της ενέργειάς του. Οι απαιτήσεις όµως 
αυτές δεν συµβαδίζουν µε τις απαιτήσεις για την κάλυψη των πάγιων και σταθερών αναγκών 
της οικογένειας και των µελών της για στέγαση, σίτιση, φροντίδα, επίβλεψη, περίθαλψη, 
κλπ. Έτσι, εξ’ ορισµού, οι απαιτήσεις της νέας αγοράς εργασίας παραµένουν σε µεγάλο 
βαθµό «προκατειληµµένες» κυρίως ενάντια στις γυναίκες, αλλά και στους άνδρες που ενίοτε 
αναλαµβάνουν την οικογενειακή φροντίδα. Βέβαια όπως θα δούµε προσφέρουν και νέες 
ευκαιρίες για απασχόληση, αλλά µε το σχετικό κόστος. 

 

2. Φύλο και Νέες Τεχνολογίες στη Νέα Οργάνωση της Εργασίας 

Οι ΤΠΕ (Τεχνολογίες της Πληροφορίας και της Επικοινωνίας) είναι τεκµηριωµένο πλέον ότι 
έχουν παίξει και εξακολουθούν να παίζουν, καθοριστικό ρόλο στη διαµόρφωση και τη 
ανάπτυξη των νέων µορφών απασχόλησης. Οι ΝΤΠΕ έρχονται ειδικότερα να καθορίσουν τη 
θέση της γυναίκας, (ι) τόσο έµµεσα, µέσω των αλλαγών που επέφεραν στην οργάνωση της 
παραγωγής και της απασχόλησης, οι οποίες µε τη σειρά τους άλλαξαν και αλλάζουν τη θέση 
της γυναίκας στην αγορά εργασίας και την κοινωνία γενικότερα, (ιι) όσο και άµεσα, µέσω 
της σχέσης που οι γυναίκες ανάπτυξαν και αναπτύσσουν µε τις νέες τεχνολογίες καθαυτές, 
σχέση η οποία είναι καθοριστική για τη θέση της γυναίκας στην «νέα» αγορά εργασίας και 
την κοινωνία γενικότερα. Σχετικά µε τις έµµεσες επιπτώσεις της αναδόµησης της παραγωγής 
στη θέση της γυναίκας θα αναφερθούµε στις επόµενες ενότητες. Επί του παρόντος 
διατυπώνουµε ορισµένες διαπιστώσεις σχετικά µε τη άµεση σχέση των γυναικών µε τις νέες 
τεχνολογίες καθαυτές. 

Μια πρώτη διαπίστωση στη σχετική βιβλιογραφία: όσο αδιαµφισβήτητες είναι οι πολλαπλές 
θετικές επιπτώσεις της εξέλιξης της τεχνολογία, και δη των ΤΠΕ, σε όλα τα επίπεδα της 
κοινωνικής και οικονοµικής ζωής, τόσο αδιαµφισβήτητο είναι και το γεγονός ότι 
διαµορφώνουν νέες συνθήκες έντονης κοινωνικής ανισότητας και αποκλεισµού (Flecker, 
Meil and Pollert, 1998 Gregory, 1983, Mortensen, 1983). Μια νέα µορφή «φτώχειας», ένα 
νέο κριτήριο κοινωνικού αποκλεισµού αναδύεται µε την επέκταση και την εδραίωση της 
τεχνολογίας σε όλο το φάσµα των κοινωνικο-οικονοµικών δραστηριοτήτων, διαχωρίζοντας 
χώρες, κοινωνικά υποσύνολα και άτοµα ανάλογα µε το επίπεδο κατοχής, ανάπτυξης και 
αξιοποίησης της νέας τεχνολογικής γνώσης, διαχωρίζοντας: φτωχούς από πλούσιους, νέους 
από γέρους, κατοίκους αστικών περιοχών από κατοίκους αγροτικών περιοχών, µορφωµένους 
από αγράµµατους, και περισσότερο από όλα µέσα σε όλες αυτές τις κατηγορίες, 
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διαχωρίζοντας άνδρες από γυναίκες. Όπως προκύπτει, για παράδειγµα από το Human 
Development Report (UNDP 1999), ο τυπικός χρήστης του βασικού εργαλείου εργασίας και 
επικοινωνίας, το διαδίκτυο (internet), είναι: άνδρας, κάτω των 35 ετών, µε πανεπιστηµιακή 
µόρφωση, µε υψηλό εισόδηµα, ζει σε αστική περιοχή αναπτυγµένης χώρας και µιλάει 
Αγγλικά. Έτσι, παρατηρούµε ενδεικτικά από τα σχετικά στοιχεία του 1998-2000, ότι οι 
γυναίκες αποτελούσαν το 38% των χρηστών του διαδικτύου στις ΗΠΑ, 25% στη Βραζιλία, 
17% στην Ιαπωνία, και Νότια Αφρική, το 7% στην Κίνα, και κάτω από το 4% στις Αραβικές 
χώρες. 

Οι λόγοι για τους οποίους, και οι δοµές και διαδικασίες µέσω των οποίων, οι γυναίκες 
ιδιαίτερα αποκλείονται από την ισότιµη κατάκτηση και αξιοποίηση των νέων τεχνολογιών 
της πληροφορίας και της επικοινωνίας είναι πολλαπλοί και σύνθετοι και πρόσφατα 
αναπτύσσεται ένα µεγάλο σώµα ερευνών και αναλύσεων σχετικά µε το θέµα αυτό.5 Στην 
παρούσα εργασία µόνο ορισµένες παρατηρήσεις µπορούµε επιγραµµατικά να καταθέσουµε. 
Σε γενικές γραµµές διαπιστώνεται ότι ο «τεχνολογικός αναλφαβητισµός» των γυναικών 
ξεκινάει από νωρίς στη ζωή των ατόµων µε τις διαδικασίες κοινωνικοποίησης στα πλαίσια 
της οικογένειας και του σχολείου. Πολλαπλές είναι πλέον οι έρευνες που τεκµηριώνουν ότι 
οι γονείς, µε βάση παραδοσιακά σεξιστικά πρότυπα και αντιλήψεις, εξασφαλίζουν τις 
προϋποθέσεις για την εξοικείωση των αγοριών τους µε τα νέα τεχνολογικά προϊόντα και τα 
λογισµικά τους, αλλά όχι των κοριτσιών τους, ξοδεύοντας, για παράδειγµα, διπλάσια ποσά 
για τα αγόρια από ότι για τα κορίτσια (Silvera, 2000). Ακόµα και στις ΗΠΑ όπου έχουν γίνει 
σχετικές µελέτες, τεκµηριώνεται ότι τα αγόρια χρησιµοποιούν υπολογιστές πέντε φορές 
περισσότερο από ότι τα κορίτσια (Silvera, 2000). Άλλες έρευνες στα πλαίσια του σχολείου 
δείχνουν ότι τόσο η στάση των εκπαιδευτικών, όσο και των αγοριών µέσα στην τάξη τείνουν 
άµεσα ή/και έµµεσα να αποκλείουν τα κορίτσια από την ισότιµη πρόσβαση σε υπολογιστές 
και νέα τεχνολογικά όργανα και την απόκτηση γνώσεων σχετικά µε αυτά και πάνω σε αυτά 
(Hartman, 1986, 1987). 

Στη δευτεροβάθµια και κυρίως στην τριτοβάθµια εκπαίδευση, τα κορίτσια, κυρίως λόγω της 
κοινωνικοποίησής τους και των προτύπων που προβάλλονται, καθώς και τις ευκαιρίες που 
τους προσφέρονται, εξακολουθούν να αποτελούν µειονότητα στους τοµείς παραγωγής της 
γνώσης που σχετίζεται µε τις θετικές επιστήµες γενικότερα, και τις νέες τεχνολογίες 
ειδικότερα (National Center for Education Statistics, 1998; Mitter and Rowbotham, 1995). 
Άρα λαµβάνουν, µέσω του εκπαιδευτικού συστήµατος, λιγότερα εφόδια για ένταξη στην νέα, 
τεχνολογικά εµπλουτισµένη αγορά εργασίας σε θέσεις: υψηλού κύρους και υψηλών 
απολαβών, µε καλύτερες προοπτικές επαγγελµατικής εξέλιξης, µε καλύτερες προοπτικές 
συνεχιζόµενης εκπαίδευσης και κατάρτισης στο χώρο της εργασίας που θα αυξάνει και θα 
αναπροσαρµόζει τα τυπικά και ουσιαστικά τους προσόντα. Αυτό επιβεβαιώνεται από τα 
στοιχεία σχετικά µε την ένταξη των γυναικών σε θέσεις εργασίας σχετιζόµενες µε τις νέες 
τεχνολογίες. Στην πρώτη φάση της τεχνολογικής επανάστασης οι γυναίκες, ιδιαίτερα των 
αναπτυσσόµενων χωρών, απορροφήθηκαν σε δουλειές συναρµολόγησης ηλεκτρονικών 
προϊόντων, όσο όµως προχωρούσε η διαδικασία αυτοµατοποίησης της παραγωγής, και 
αυξάνονταν οι τεχνικές και δεξιότητες αλλά και γνώσεις αναγκαίες για την επιτέλεση των 
νέων εργασιών, τόσο µειώνονταν ο αριθµός των συµµετεχόντων γυναικών. Σήµερα που οι 
ΤΠΕ έχουν αναµορφώσει την απασχόληση στον τοµέα των υπηρεσιών, απορροφάται ένας 
µεγαλύτερος αριθµός γυναικών στον τοµέα αυτό, οι γυναίκες όµως εξακολουθούν να 
συγκεντρώνονται κυρίως σε εργασίες καταχώρησης δεδοµένων (data entry) µε συγκριτικά 
χαµηλότερες αµοιβές, κύρος και εξουσία (Hafkin and Taggart, 2001). 

                                                 
5 Μόνον ενδεικτικά αναφέρουµε την κλασσική πλέον µελέτη της Hartman (1987), Volume I και 

Volume II, και τον επίσης σηµαντικό συλλογικό τόµο µε την επιµέλεια των Mitter and Rowbotham (1995). 
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Ακόµα όµως και µε συγκρίσιµα µε άνδρες επιστηµονικά και τεχνολογικά εφόδια, στις 
γυναίκες δεν παρέχονται οι ίδιες ευκαιρίες πρόσληψης λόγω των προκαταλήψεων των 
εργοδοτών που βασίζονται τόσο σε στερεοτυπικές σεξιστικές αντιλήψεις (οι γυναίκες δεν 
είναι εξ’ ίσου ικανές, δεν διαθέτουν ορθολογιστική σκέψη, δεν διαθέτουν δυνατότητες 
άσκησης εξουσίας, κλπ), όσο και σε οικονοµικά-επιχειρηµατικά κριτήρια (φόβος 
αποχώρησης για τεκνοποίηση) (Acker and van Jouten, 1992). Αλλά ακόµα και όταν 
προσλαµβάνονται, οι γυναίκες δεν έχουν ίσες ευκαιρίες εκπαίδευσης και κατάρτισης για 
επαγγελµατική εξέλιξη (Abrahamsson, 2001) γιατί δεν εκλαµβάνονται ως ασφαλής επένδυση 
από τους εργοδότες, αλλά και γιατί η κατάρτιση παρέχεται εκτός εργασιακού ωραρίου και 
συγκρούεται µε τις συµβατικές οικογενειακές τους υποχρεώσεις. Άρα µια από τις 
βασικότερες προϋποθέσεις για κάλυψη «νέων» θέσεων απασχόλησης, που είναι η δια βίου 
εκπαίδευση, καταστρατηγείται εν τη γενέσει της. Η συνθήκη αυτή επιδεινώνεται σε 
συνθήκες εργασίας µε µη-πλήρη απασχόληση, όπως σηµειώνεται και στη συνέχεια.  

3. Φύλο, Κατ’ οίκον εργασία και Τηλε-εργασία 

Ο κατακερµατισµός και η κατανοµή της παραγωγής σε πολλαπλά σηµεία, συχνά ανά τον 
κόσµο, και το sub-contracting έχουν εν πολλοίς βασιστεί όχι µόνο στη διαµόρφωση νέων 
µονάδων παραγωγής, αλλά στην ενίσχυση της κατ’ οίκον εργασίας (home work), δηλαδή 
στην παραγωγή αγαθών ή υπηρεσιών µε επιµέρους ανάθεση έργου σε εργαζοµένους, που 
απασχολούνται σε χώρους εργασίας της επιλογής τους, συνήθως το σπίτι τους, και συνήθως 
πληρώνονται µε το κοµµάτι (piece-work) (Boris, 1994). Η µορφή αυτή εργασίας δεν 
αποτελεί καινούριο φαινόµενο, καθώς υπήρξε µια από τις πιο εντατικές µορφές εργασίας και 
από την εποχή της βαριάς βιοµηχανίας. ∆εν ήταν όµως ποτέ τόσο εκτεταµένη, µε τάσεις προς 
την καθιέρωσή και τη νοµιµοποίησή της. Βέβαια σχετικά µε την έκταση που έχει πάρει 
σηµειώνεται ότι η µορφή αυτή παραγωγής ήταν και εξακολουθεί να είναι σε µεγάλο --αν όχι 
στο µεγαλύτερο βαθµό– αφανής, καθώς δεν καταγράφεται στις εθνικές στατιστικές, δεν 
καλύπτεται από την εργατική νοµοθεσία καθώς δεν αποτελεί ακόµα τυπικά αναγνωρισµένη 
σχέση εργασίας και δεν έχει κατοχυρωµένα δικαιώµατα και υποχρεώσεις.  

Όπως όλες οι άλλες µορφές άτυπης εργασίας, η κατ’ οίκον εργασία έχει θετικά και αρνητικά 
χαρακτηριστικά για τους εργαζόµενους. Το θετικό στοιχείο αυτής της µορφής απασχόλησης 
θεωρείται η έλλειψη άµεσης εποπτείας και ελέγχου από τον εργοδότη και η έλλειψη 
προκαθορισµένου ωραρίου εργασίας. Επιπρόσθετα για τις γυναίκες, το θετικό, και µάλιστα 
το καθοριστικό στοιχείο, είναι ότι οι συνθήκες αυτές επιτρέπουν τον συνδυασµό της 
εργασίας µε την εκπλήρωση των συµβατικών οικογενειακών υποχρεώσεων. Το ερώτηµα 
βέβαια που µένει σε κάθε περίπτωση να απαντηθεί είναι εάν αυτή η επιλογή των γυναικών 
είναι αποτέλεσµα «ελεύθερης επιλογής» ή λαµβάνεται λόγω έλλειψης άλλων επιλογών. Το 
αρνητικό στοιχείο αυτής της µορφής απασχόλησης θεωρείται κυρίως το γεγονός ότι, ακριβώς 
επειδή είναι αφανής, ο/η εργαζόµενος/η  δεν έχει κανέναν έλεγχο γύρω από την αµοιβή του, 
την ασφάλειά του, τη σταθερότητα της εργασίας του, δεν συµµετέχει σε οργανώσεις και δεν 
συνδικαλίζεται, και έτσι δεν υπάρχει τρόπος εξασφάλισης της προστασίας των εργασιακών 
δικαιωµάτων, δεν καλύπτεται από όργανα και θεσµούς προστασίας της εργασίας, είτε εθνικά, 
είτε διεθνή, και έτσι δεν υπάρχει πλαίσιο κοινωνικής προστασίας.  Αυτός είναι και ο λόγος 
για τον οποίον το µεγαλύτερο µέρος των εργαζοµένων αυτών σε παγκόσµιο επίπεδο, 
αποτελείται από χαµηλόµισθες, ανειδίκευτες, γυναίκες, των λιγότερο αναπτυγµένων χωρών. 
Ακόµα δε και στις πλέον αναπτυγµένες χώρες, όπως τις Η.Π.Α. έχει πολλαπλώς τεκµηριωθεί 
ότι η πλειοψηφία των κατ’ οίκον εργαζοµένων γυναικών, που ασχολούνται κατά κύριο λόγο 
σε υπαλληλικές θέσεις: (1) λαµβάνει σηµαντικά χαµηλότερες αµοιβές, συνήθως αµειβόµενη 
«µε το κοµµάτι», και όχι για τον συνολικό χρόνο επιτέλεσης ενός έργου, (2) δεν πληρώνεται 
για γιορτές και διακοπές, ασφάλεια υγείας και ζωής, σύνταξη, (3) καλύπτει µόνη της το 
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κόστος στέγασης και των συναφών εξόδων για τη διεκπεραίωση της εργασίας στο σπίτι, (4) 
χρησιµοποιεί τα δικά της «εργαλεία δουλειάς» ή σε πολλές περιπτώσεις τα νοικιάζει από τον 
εργοδότη (υπολογιστές, fax, κλπ), και τέλος (5) αποτελεί την πρώτη κατηγορία εργαζοµένων 
που µένουν χωρίς δουλειά και εισόδηµα σε περιόδους περικοπών ή κρίσης (Gregory, 1983, 
Mortensen, 1983). 

Αυτό που σήµερα διαφοροποιεί την κατ’ οίκον εργασία είναι ότι δεν περιορίζεται πλέον, 
όπως παραδοσιακά, στην παραγωγή αγαθών έντασης εργασίας όπως η παραγωγή υφασµάτων 
και ρούχων, αλλά σήµερα έχει περάσει κυρίως στην παροχή υπηρεσιών, και σε αρκετά 
µεγάλο βαθµό υπηρεσιών εντάσεως κεφαλαίου, ιδιαίτερα στους νέους τοµείς της τεχνολογίας 
και της επικοινωνίας – π.χ. λογισµικών-, των γραφικών τεχνών, των πολυµέσων και των 
καλών τεχνών που χρησιµοποιούνται στην παραγωγή και την επικοινωνία –σχεδιαστές, κλπ. 
Στις κατηγορίες αυτές όµως οι γυναίκες τείνουν να υπο-εκπροσωπούνται λόγω του ότι δεν 
διαθέτουν την απαραίτητη εκπαίδευση, ή/και τα αναγκαία µέσα λόγω έλλειψης επαρκούς 
εισοδήµατος. Σαν αποτέλεσµα, οι γυναίκες που απασχολούνται κατ’ οίκον, τείνουν να 
παραµένουν σε θέσεις χαµηλής ειδίκευσης, χαµηλής παραγωγικότητας, και χαµηλής 
αµοιβής.   

Και όταν εντάσσονται στις θέσεις υψηλής ειδίκευσης και αµοιβής, κυρίως ως ελεύθεροι 
επαγγελµατίες, οι γυναίκες το κάνουν σε µεγάλο βαθµό για να µπορέσουν να συνδυάσουν 
την απασχόλησή και την επαγγελµατική καταξίωσή τους µε τις οικογενειακές τους 
υποχρεώσεις, γεγονός που επιφέρει τις προαναφερθείσες εντάσσεις και πιέσεις. Αυτό ισχύει 
ιδιαίτερα στην περίπτωση της τηλε-εργασίας, όπου µε τη χρήση των ΤΠΕ, εργαζόµενοι, και 
κυρίως γυναίκες, µπορούν να διεκπεραιώσουν τα εργασιακά τους καθήκοντα σε 
εναλλακτικούς χώρους, µεταξύ των οποίων και το σπίτι τους. Μορφωµένες, αστές γυναίκες 
µε οικογένεια και παιδιά τείνουν να επιλέγουν αυτή τη µορφή απασχόλησης για να µπορούν 
να συνδυάσουν εργασία και οικογένεια. Λόγω του διπλού αυτού ρόλου, συχνά η 
ολοκλήρωση των επαγγελµατικών υποχρεώσεων γίνεται το βράδυ, τη νύχτα ή το 
σαββατοκύριακο, µε αποτέλεσµα, να εντείνεται το άγχος, η πίεση και η πνευµατική και 
σωµατική κούραση της εργαζόµενης γυναίκας (Huws et al, 1996). 

Ακόµα η τηλε-εργασία περιορίζει τις προοπτικές επαγγελµατικής ανόδου γυναικών που δεν 
έχουν κατοχυρώσει υψηλά κοινωνικο-οικονοµικά και επαγγελµατικά προσόντα. Στην 
«παραδοσιακή» οργάνωση της εργασίας, γυναίκες που ήταν ενταγµένες στα κατώτερα και 
µεσαία κλιµάκια των επιχειρήσεων µπορούσαν να εξασφαλίσουν την άνοδο και την εξέλιξή 
τους µέσα στην εργασιακή ιεραρχία και να κατακτήσουν υψηλές διοικητικές θέσεις µε βάση 
την προϋπηρεσία τους και τα επιπρόσθετα προσόντα και γνώσεις που αποκτούσαν µέσω 
αυτής (Applebaum, 1987). Αυτό που στην ουσία ήταν αποτέλεσµα µακροχρόνιων αγώνων 
για ίσες επαγγελµατικές ευκαιρίες, ανατρέπεται, καθώς οι επιχειρήσεις προσλαµβάνουν 
εξειδικευµένα διοικητικά στελέχη απ΄ ευθείας από τα ανάλογα πανεπιστηµιακά τµήµατα, στα 
οποία όµως η φοίτηση γυναικών και ιδιαίτερα γυναικών των κατωτέρων κοινωνικο-
οικονοµικών στρωµάτων, είναι εξαιρετικά περιορισµένη. Αντίστροφα, γυναίκες που 
εργάζονται κατ’ οίκον, αποσπασµένες από την επιχειρησιακή οργάνωση και την κουλτούρα 
της, δεν έχουν προοπτικές ανόδου και εξέλιξης, είτε εργασιακής, είτε κοινωνικο-οικονοµικής 
(Chin, 1984; Olson, 1983; Pratt, 1984). 

 

4. Φύλο και Μερική Απασχόληση στη Νέα Οργάνωση της Εργασίας 

Η µερική απασχόληση δεν είναι κάτι το καινούργιο στην αγορά εργασίας, έχει όµως τις 
τελευταίες δεκαετίες προσελκύσει ιδιαίτερη προσοχή γιατί αποτελεί την προεξέχουσα µορφή 
«µη-συµβατικής» εργασίας (nonstandard work) στις συνθήκες παγκοσµιοποίησης. Μάλιστα, 
το διαφορετικό στοιχείο σήµερα δεν είναι τόσο η ποσοτική αύξηση των ατόµων που 
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απασχολούνται µόνον µερικώς, όσο η ποιοτική διαφοροποίηση στην «κανονικότητα» ή 
«συµβατικότητα» που προσλαµβάνει µια µορφή εργασίας που «παραδοσιακά» θεωρούνταν 
«άτυπη» ή «µη-συµβατική». Όπως όλες οι άλλες µορφές απασχόλησης που απορροφούν ένα 
συνεχώς αυξανόµενο µέρος του εργατικού δυναµικού, έτσι και η µερική απασχόληση 
εµπεριέχει ταυτόχρονα θετικά και αρνητικά στοιχεία, προοπτικές και κινδύνους. Αυτό ισχύει 
βέβαια για το σύνολο των εργαζοµένων µε µερική απασχόληση. Ισχύει όµως ακόµα 
περισσότερο για τις εργαζόµενες γυναίκες για µια σειρά από λόγους.  

Πολλαπλές από τις διεργασίες αναδόµησης της παραγωγής στα πλαίσια της 
παγκοσµιοποίησης συνέβαλαν στην αύξηση της µερικής απασχόλησης, αλλά κυρίως: το 
αίτηµα για ευέλικτες µορφές εργασίας που περιορίζουν το κόστος των επιχειρήσεων, η 
ανάπτυξη του τοµέα των υπηρεσιών και του εµπορίου, και η αύξηση της συµµετοχής των 
γυναικών, ιδιαίτερα γυναικών µε παιδιά (Deutermann and Brown, 1978; Presser and 
Baldwin, 1980). Με βάση τα στοιχεία του ILO, εκτιµάται ότι στις αναπτυγµένες χώρες οι 
γυναίκες αποτελούν το 65-90% των µερικώς απασχολουµένων, ενώ στις αναπτυσσόµενες 
χώρες απασχολούνται κυρίως σε άτυπες και µη καταγεγραµµένες µορφές (κατ’ οίκον 
εργασία) και τα ποσοστά απασχόλησής τους είναι δύσκολο να προσδιοριστούν (Silvera, 
2000). 

Αν και οι συνθήκες διαφέρουν ριζικά από χώρα σε χώρα, είναι σε γενικές γραµµές 
καταγεγραµµένο στη βιβλιογραφία ότι οι εργοδότες τείνουν να εκλαµβάνουν την µερική 
απασχόληση ως µια από τις βασικές στρατηγικές για περικοπή του κόστους της εργασίας. 
Αυτό επιτυγχάνεται κυρίως µέσω της περικοπής του κόστους των εργοδοτικών εισφορών, 
καθώς και της µείωσης των αµοιβών που λαµβάνουν οι µερικώς απασχολούµενοι για 
εργασία αντίστοιχη µε αυτή που επιτελούν άτοµα µε πλήρη απασχόληση (Nollen et al, 1978; 
Applebaum, 1987). Αντίστροφα, από την πλευρά της ζήτησης της µερικής απασχόλησης, 
θεωρείται ότι παραδοσιακά, αλλά ιδιαίτερα σήµερα, οι γυναίκες «επιλέγουν» τη µερική 
απασχόληση ως τη –µόνη-- λύση για να συνδυάσουν την εργασία µε τις οικογενειακές 
υποχρεώσεις ανατροφής των παιδιών και φροντίδας ηλικιωµένων και άλλων ατόµων, η 
οποία εξακολουθεί να αποτελεί δική τους ευθύνη (Applebaum, 1987). Σε µεγάλο όµως 
βαθµό αποδέχονται τη µερική απασχόληση, όχι λόγω συνειδητής επιλογής, αλλά επειδή δεν 
έχουν άλλους τρόπους κάλυψης των οικογενειακών υποχρεώσεων, και κυρίως επειδή είναι 
κοινωνικά και οικονοµικά ανίσχυρες και η µερική απασχόληση ήταν και παραµένει 
χαρακτηριστική των αδύναµων κοινωνικών οµάδων, αυτών που µεταξύ άλλων 
προσλαµβάνονται τελευταίοι και απολύονται πρώτοι (Presser and Baldwin, 1980).  

Οι συνθήκες αυτές προσφοράς και ζήτησης της µερικής απασχόλησης καθορίζουν σε µεγάλο 
βαθµό και τα χαρακτηριστικά της που είναι: (1) χαµηλότερες αµοιβές και σε ωριαίο και σε 
συνολικό επίπεδο, (2) περιορισµένη εφαρµογή δικαιωµάτων ανεργίας, ασθένειας, 
εγκυµοσύνης, κ.ά., (3) περιορισµένη ή ανύπαρκτη προστασία από απόλυση, (4) 
περιορισµένη προστασία από νοµοθεσία και όργανα προστασίας της εργασίας, (5) 
περιορισµός ή ανυπαρξία επαγγελµατικής εξέλιξης, (6) περιορισµός προοπτικών κατάρτισης, 
(7) αδυναµία εξασφάλισης προϋποθέσεων για σύνταξη και άλλες µορφές κοινωνικής 
πρόνοιας. Έτσι στο βαθµό που οι γυναίκες αποτελούν τη συντριπτική πλειοψηφία των 
µερικώς απασχολούµενων, αποτελούν και την πλειοψηφία αυτών που υπόκεινται στις 
αρνητικές επιπτώσεις αυτής της µορφής απασχόλησης. 

5. Φύλο, Κοινωνική Ασφάλιση και Κοινωνική Προστασία στη Νέα Οργάνωση της 
Εργασίας 

Οι ριζικές αλλαγές στην δοµή και οργάνωση της παραγωγής βρίσκονται σε άµεση 
συνάρτηση µε το πλαίσιο κοινωνικής ασφάλισης και προστασίας (Gummett, 1996). Όπως 
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ήδη αναφέρθηκε, στο «παραδοσιακό» µοντέλο απασχόλησης, ο «άνδρας-τροφός» εργαζόταν 
και συντηρούσε την οικογένεια, και έτσι κάλυπτε και την ασφάλιση της «γυναίκας-
οικοκυράς» που κατά κανόνα δεν συµµετείχε στην παραγωγή, αλλά µόνον στην 
αναπαραγωγή και την φροντίδα της οικογένειας. Οι αλλαγές στη δοµή του µοντέλου αυτού 
που ανέτρεψε τους παραδοσιακούς ρόλους απασχόλησης, επέφεραν αλλαγές και στο 
σύστηµα ασφάλισης και κοινωνικής προστασίας, και ιδιαίτερα των γυναικών. 

Οι αλλαγές αυτές υπήρξαν ταυτόχρονα θετικές και αρνητικές. Οι αρνητικές αλλαγές ήταν ότι 
υποχώρησε σε αρκετά µεγάλο βαθµό το δίκτυο προστασίας που προσέφερε η τυπική 
ανδροκρατούµενη οικογένεια, χωρίς αυτό να αντικαθίσταται από άλλες µορφές κοινωνικής 
προστασία της γυναίκας που εισέρχονταν στην αγορά εργασίας. Ακόµα η απασχόληση της 
γυναίκας κυρίως σε άτυπες µορφές εργασίας (µερική, κατ’ οίκον, κλπ), εντείνει –όπως ήδη 
αναφέρθηκε-- την έκθεσή της σε πολλαπλούς εργασιακούς και άλλους κινδύνους, χωρίς να 
εξασφαλίζει την θεσµοθετηµένη προστασία της από αυτούς και την κοινωνική της ασφάλιση. 
Από τη θετική όµως πλευρά διαπιστώνεται ότι οι διεργασίες αυτές, σε συνδυασµό µε τις 
διεργασίες που σχετίζονται µε την προάσπιση και εδραίωση των δικαιωµάτων της γυναίκας 
και της ισότητας ευρύτερα στις χώρες της ∆ύσης, ώθησαν στην ενίσχυση των νοµικών 
µέτρων προστασίας των γυναικών από την πολιτεία και έθεσαν στο τραπέζι του δηµόσιου 
διαλόγου και τα µέτρα προστασίας γενικά υπέρ των εργαζοµένων που απασχολούνται σε 
θέσεις µε ελλιπή κοινωνική ασφάλιση και προστασία (Walby, 2003, Peters and Wolper, 
1995). 

Σε θεωρητικό επίπεδο αναπτύσσεται τα τελευταία χρόνια ένας διάλογος σχετικά µε την 
επίδραση των διεργασιών παγκοσµιοποίησης στην ισχύ του κράτους πρόνοιας, ο οποίος και 
εκφράζει την αµφίρροπη αυτή διεργασία αναγνώρισης και αντιµετώπισης της κοινωνικής 
προστασίας των ασθενέστερων κοινωνικών οµάδων και δη των γυναικών. Κατά ορισµένους 
η ισχύς των παγκόσµιων αγορών και των εκπροσώπων τους µειώνει την πολιτική ικανότητα 
του κράτους, το οποίο στην προσπάθειά του να προσελκύσει και να συγκρατήσει το διεθνές 
«παγκοσµιοποιηµένο» κεφάλαιο στα εθνικά όρια, υιοθετεί ή/και αποδέχεται σιωπηρά 
συνθήκες πλήρους ευελιξίας και συνακόλουθης υποβάθµισης των συνθηκών απασχόλησης 
(Cerny, 1996; Crouch and Strreck, 1997; Martin and Schuman, 1997). Κατά άλλους, η 
αρνητική αυτή επίδραση στην ισχύ του κοινωνικού κράτους δεν ισχύει, στο βαθµό που δεν 
µπορεί να στοιχειοθετηθεί (Walby, 2003; Hirst and Thompson, 1996, Taylor-Gooby, 1997). 

Ανεξαιρέτως τοποθέτησης στο θεωρητικό πρόβληµα –η επεξεργασία του οποίου υπερβαίνει 
τα όρια της παρούσας εργασίας--, σε γενικές γραµµές αναγνωρίζεται ότι οι διεργασίες 
παγκοσµιοποίησης έχουν σχετιστεί µε την αποδόµηση του κοινωνικού κράτους, ή/και την 
αδυναµία του να επιβάλλει στο κεφάλαιο τη συµβολή του στην κοινωνική προστασία των 
εργαζοµένων, και δη των εργαζοµένων στις νέες µορφές εργασίας. Η αποδόµηση βέβαια 
αυτή διαφοροποιείται έντονα ανάλογα µε το επίπεδο ανάπτυξης και την πολιτική και 
πολιτισµική ταυτότητα των επιµέρους χωρών. Για παράδειγµα, τεκµηριωµένη είναι η 
διαφορά µεταξύ των Ηνωµένων Πολιτειών και της Ευρωπαϊκής Ένωσης ως προς την 
εξασφάλιση ενός µίνιµουµ δικτύου κοινωνικής προστασίας των πολιτών, και δη των 
οικονοµικά αδυνάτων. Και αυτό το δίκτυο έχει ακόµα εντονότερα ενισχυθεί από το γυναικείο 
κίνηµα και τις οργανώσεις του που έχουν καταστεί αναγνωρίσιµες και υπολογίσιµες 
πολιτικές οµάδες πίεσης και διαµόρφωσης πολιτικής. Στις νέες συνθήκες απασχόλησης τόσο 
το κράτος, όσο και οι µη-κυβερνητικές οργανώσεις και οι λοιπές κοινωνικές οµάδες πίεσης 
είναι αναγκαίο να επανεξετάσουν και να επαναδιατυπώσουν σε θεωρητικό και σε νοµικό 
επίπεδο, αλλά κυρίως στο επίπεδο της πράξης κάθε χώρας, τα ελάχιστα κριτήρια  ασφάλισης 
και πρόνοιας στις συνθήκες παγκοσµιοποίησης της εργασίας. Εν τω µεταξύ, οι συνθήκες 
κοινωνικής ασφάλειας και πρόνοιας παραµένουν το πλέον ευάλωτο και λιγότερο αποδεκτό 
στοιχείο των νέων συνθηκών απασχόλησης, ιδιαίτερα για τις γυναίκες.  
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Εν κατακλείδι, οι νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας στα πλαίσια της παγκοσµιοποίησης 
προέκυψαν κατά κύριο λόγο ως στρατηγικές του κεφαλαίου για µείωση του κόστους 
εργασίας και αντίστοιχη αύξηση των κερδών στα πλαίσια των νέων συνθηκών. Οι 
στρατηγικές αυτές είχαν θετικές, αλλά και πολλαπλές αρνητικές επιπτώσεις στη θέση των 
γυναικών στην αγορά εργασίας. Οι θετικές επιπτώσεις είναι κυρίως η αύξηση των ευκαιριών 
απασχόλησης και βελτίωσης της οικονοµικής και κοινωνικής θέσης τουλάχιστον ορισµένων 
κατηγοριών γυναικών, ιδιαίτερα των µορφωµένων, αστών γυναικών των αναπτυγµένων 
χωρών. Αντίστροφα, οι αρνητικές επιπτώσεις σχετίζονται µε την δεδοµένη κοινωνικο-
οικονοµικά ανίσχυρη θέση του µεγαλύτερου ποσοστού των γυναικών σε παγκόσµιο επίπεδο, 
και ιδιαίτερα σε αναπτυσσόµενες χώρες, η οποία θέση και επιδεινώνεται, όπως παραπάνω 
σκιαγραφήθηκε, µε την επέκταση και εδραίωση των νέων µορφών απασχόλησης. Οι 
στρατηγικές που πρέπει να ακολουθηθούν για την σταδιακή αναστολή των αρνητικών αυτών 
επιπτώσεων είναι: η ενεργοποίηση κοινωνικών και πολιτικών φορέων για τη βελτίωση της 
θέσης της γυναίκας µέσα στην κοινωνία γενικότερα, για την ενίσχυση των θεσµών στήριξης 
της ανατροφής των παιδιών και για την ενίσχυση των κεκτηµένων δικαιωµάτων όλων των 
εργαζοµένων, και των γυναικών συµπεριλαµβανοµένων, για κοινωνική προστασία και 
ασφάλιση µέσα σε ένα συνεχώς µεταλλασόµµενο κοινωνικο-οικονοµικό και εργασιακό 
περιβάλλον. 

 
 
 
 

Βιβλιογραφία 

Abrahamsson, Lena. (2001): “Gender-based learning dilemmas in organizations”, In 
Journal of Workplace Learning 13:298-307. 

Acker, J. and van Jouten, D. (1992): “Differential recruitment and control: the sex 
structuring of organizations”, in Mills, A.J. and Trancred, P. (ed.): Gendering 
Organizational Analysis. Newbury Park, CA: Sage. 

American Management Association. (1996): Survey on Downsizing, Job Elimination, 
and Job Creation. New York: American Management Association. 

Applebaum, Eileen. (1987). “Restructuring Work: Temporary, Part-Time, and at-
Home Employment”. In Hartman, Heidi (ed.): Computer Chips and Paper 
Clips. Technology and Women’s Employment, Volume II. Washington, DC.: 
National Academy Press 

Batt, (1996): From bureaucracy to enterprise? The changing jobs and careers of 
managers in telecommunications services. Pp. 55-80 in Broken Ladders: 
Managerial Careers in Transition, P. Osterman, ed. New York: Oxford 
University Press. 

Blackwell, Louisa. (2001): “Occupational sex segregation and part-time work in 
modern Britain.” Gender Work Organization 8:146-163. 

Booth, P. (1997): Contingent Work: Trends, Issues and Challenges for Employers. 
192-97, Conference Board of Canada.  

Boris, E. (1994): Home to Work: Motherhood and the Politics of Industrial 
Homework in the United States. New York: Cambridge University Press. 



 18 

Callaghan, P. and H. Hartmann. (1991): Contingent Work: A Chart Book on Part-
Time and Temporary Employment. Washington, DC: Economic Policy 
Institute. 

Cappelli, P., L. Bassi, H. Katz, D. Knoke, P. Osterman, and M. Useem, (1997): 
Change at Work. New York: Oxford University Press.  

Chin, K. (1984):  “Home is where the job is.” Infoworld, 6, 17:28-32. 

European Commission. (1999): “Gender Mainstreaming in the European Employment 
Strategy.” Doc EQOP 61-99 DG EMPL/D/ 5 1 October 1999. Brussels: 
European Commission. 

Farber, H. S. (1995): Are Lifetime Jobs Disappearing? Working Paper. Cambridge, 
MA: National Bureau of Economic Research. 

Farber, H. S. (1997): “The changing face of job loss.” In Beyond Downsizing: Staffing 
and Workforce Management for the Milennium. Woodcliff Lake, NJ: Lee 
Hecht Harrison. 

Flecker, J., P. Meil and A. Pollert. (1998): “The sexual division of labor in process 
manufacturing, economic restructuring, training and women’s work.” 
European Journal of Industrial Relations, 40: 7-34. 

Gagnon, S. and S. Ledwith. (2000): Women, Diversity and Democracy in Trade 
Unions. Oxford, UL: Oxford Brookes University. 

Gittleman, M., M. Horrigan, and M. Joyce, (1998): "Flexible" workplace practices: 
Evidence from a nationally representative sample. Industrial and Labor 
Relations Review, 52, 1: 99-115. 

Gottschall, K., (2002): “New Forms of Employment in Germany: Labour Market 
Regulation and its Gendered Implications”. Occasional Paper Series, No 8, 
Center for Social Policy Research, University of Bremen, Germany. 

Gregory, J., (1983): Clerical workers and new office technologies. In Office  Work 
Stations in the Home.  Board on Telecommunications. Washington, D.C.: 
National Academy Press. 

Gummett, P., (ed.). (1996): Globalization and Public Policy. Cheltenham, UK: 
Edward Elgar. 

Hafkin, N. and N. Taggart, (2001): Gender, Information Technology and Developing 
Countries: An Analytic Study. Office of Women in Development, Bureau for 
Global Programs, United States Agency for International Development. 

Hakim, C., (1992): “Explaining trends in occupational segregation: the measurement, 
causes and consequences of the sexual division of labour.” European 
Sociological Review 8:127-12. 

Hartman, H. J., (1986, 2000), Computer Chips and Paper Clips. Technology and 
Women’s Employment, Volume I. Washington, DC.: National Academy Press. 

Hartman, H. J., (1987): Computer Chips and Paper Clips. Technology and Women’s 
Employment, Volume II. Washington, DC.: National Academy Press. 

Hobson, B. (2000): Gender and Citizenship in Transition. London: Macmillan. 

Hochschild, A. R. (1997): The Time Bind: When Work Becomes Home and Home 
Becomes Work. New York: Metropolitan Books. 



 19 

Houseman, S.N. and A. E. Polivka. (1998): The Implications of Flexible Staffing 
Arrangements for Job Security. Paper presented at conference on Changes in 
Job Stability and Job Security, sponsored by the Russell Sage Foundation, 
New York. 

Hunter, L. W., (1998): Transforming retail banking: Inclusion and segmentation in 
service work. In Employment Strategies, P. Cappelli, ed. New York: Oxford 
University Press. 

Huws, U. et al (1996): Teleworking and Gender, Report No 317, Brighton University 
of Sussex. 

Jenson, J.  (1997) : « Who cares ? Gender and welfare regimes. » Social Politics 
4:182-187. 

Joshi, H. and P. Paci, (1998): Unequal Pay for Women and Men: Evidence from the 
British Birth Cohort Studies. Cambridge, MA: MIT Press. 

Kalleberg, A. L. et al, (1997): Non-standard Work, Substandard Jobs: Flexible Work 
Arrangements in the U.S. Washington, DC: Economic Policy Institute. 

Ledwith, S. and F. Colgan, (2000): “Women, democracy and diversity and the new 
trade unionism.” In Gagnon, Suzanne and Sue Ledwith (eds.). Women, 
Diveristy and Democracy in Trade Unions. Oxford: Oxford Brookes 
University. 

Lee Hecht Harison, (1997): Beyond Downsizing: Staffing and Workforce Management 
for the Millennium. Woodcliff Lake, NJ: Lee Hecht Harrison. 

Levin, H.M., R.W. Rumberger and C. Finnan, (1990): Escalating Skill Requirements 
or Different Skill Requirements? Conference on Changing Occuptional Skill 
Requirements: Gathering and Assessing the Evidence. Brown University, 
Providence, RI. 

Lowe, G., (1987): Women in the Administrative Revolution: The Feminization of 
Clerical Work. Cambridge, MA: Polity Press. 

Macbride-King, J. L., (1997): Contingent Work: Lessons from Individuals and 
Organziations. 217-97, Conference Board of Canada. 

Macpherson, D. and B. Hirsh, (1995): “Wages and gender composition: Why do 
women’s jobs pay less?” Journal of Labour Economics 13: 426-471. 

Martin, H. P. and H. Schumann, (1997): The Global Trap: Globalization and the 
Assault on Democracy and Prosperity. London: Zed Press. 

Mitter, S. and S. Rowbotham, (eds.). (1995): Women Encounter Technology: 
Changing Patterns of Employment in the Third World. New York and 
London: Routledge. 

Monthly Labour Review. (1997): Table 4: Employment status of the population by 
sex, age, race, and Hispanic origin, monthly data seasonally adjusted. Monthly 
Labor Review July:61 

Mortensen, P., (1983): “Telecommuting: the company perspective.” Best’s Review 
Property-Casualty Edition, November:112-114. 

National Center for Educational Statistics (1998): “Gender Differences in Earnings 
Among Young Adults Entering the Labour Market: Statistical Analysis 
Report.” NCES 98-086. Washington, DC: US Department of Education. 



 20 

Olson, M. H. (1983): Overview of Work-At-Home Trends in the Unites States. New 
York: New York University Centre for Research on Information Systems.   

Osterman, P., (1996): Broken Ladders: Managerial Careers in the New Economy. 
New York: Oxford University Press. 

Ostner, I. and J. Lewis, (1995): “Gender and the evolution of European social 
policies”. In Stephan Leibfried and Paul Pierson (eds.). European Social 
Policy: Between Fragmentation and Integration. Washing, DC: Brookings: 
159-193. 

Peters, J. and A. Wolper. (1995): Women’s Rights Human Rights: International 
Feminist Perspectives. London: Routledge. 

Pratt, J. H., (1984): “Home telecommuting: a study of its pioneers.” Technological 
Forecasting and Social Change, 25: 1-14.  

Presser, H. B. and Baldwin, W., (1980): “Child care as constraint on employment: 
prevalence, correlates, and bearing on the work and fertility nexus.” American 
Journal of Sociology, 85, 7:1202-1213.  

Rees, T., (1998): Mainstreaming Equality in the European Union: Education, 
Training and Labour Market Policies. London: Routledge. 

Reskin, B., (1993): Sex segregation in the workplace. Annual Review of Sociology 
19(Annual Reviews):241-270. 

Rifkin, J., (1995): The End of Work. New York: Putnam. 

Schor, J. B., (1992): The Overworked American: The Unexpected Decline of Leisure. 
New York: Basic Books. 

Scott, E., Cappelli, P. and K. C. O'Shaughnessy, (1996): Management jobs in the 
insurance industry: Organizational deskilling and rising pay inequality. Pp. 
126-154 in Broken Ladders: Managerial Careers in the New Economy, P. 
Osterman, (ed.) New York: Oxford University Press. 

Silvera, S., (2000): “New Organizational models. Competencies in a feminine key.” 
CINTERFOR/ILO.  

Simard, G., D. Chenevert, and M. Tremblay, (2000): “Organizational and Individual 
Determinants of Atypical Employment: The Case of Multiple Jobholding and 
Self-Employment.” CIRANO Scientific Series. Montreal.  

Spenner, K. I., (1995): Technological change, skill requirements, and education: The 
case for uncertainty. In The New Modern Times: Factors Reshaping the World 
of Work, D.B. Bills, (ed.) Albany, NY: SUNY Press. 

Steinberg, R. J., (1990): “Social construction of skill: Gender, power, and comparable 
worth.” Work and Occupations 17:449-482. 

Steinberg, R. J., (1992): “Gendered instructions: Cultural lag and gender bias in the 
Hay System of Job Evaluation.” Work and Occupations 19:387-423. 

Tannenbaum, S. I., E. Salas, and J. A. Cannon-Bowers, (1996): Promoting team 
effectiveness. Pp. 503-529 (Chapter 20) in Handbook of Work Group 
Psychology, M.A. West, (ed.) New York: Wiley. 

The National Academy of Sciences (1999): The Changing Nature of Work. 
Implications for Occupational Analysis. Washington, DC: National Academy 
Press. 



 21 

Tilly, C. (1996): Half a Job: Bad and Good Part-Time Jobs in a Changing Labor 
Market. Philadelphia: Temple University Press. 

U.S. Department of Labour. (1993): Handbook on Women Workers: Trends and 
Issues. Washington, DC: Women’s Bureau. 

Walby, S., (2003): “Policy developments for Workplace Gender Equity in a Global 
Era: The Importance of the EU in the UK.” The Review of Social Policy 
Research, 20:45-64. 

Wichterich, C., (1999): The Globalized Woman. Reports form a Future of Inequality. 
London: Zed Books.  

Wooton, B. H., (1997): “Gender differences in occupational employment.” Monthly 
Labor Review April:15-24.  

 


