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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Η εργασία αυτή έχει σκοπό να διερευνήσει και να εξετάσει σε ποιο βαθµό επιτρέπει η 

ισχύουσα νοµοθεσία στην Ελλάδα την εφαρµογή ευέλικτων µορφών εργασίας, και εάν 

αυτές εφαρµόζονται τελικώς στην πράξη.  Αρχικά γίνεται µια παρουσίαση του βασικού 

νοµικού πλαισίου που διέπει τις εργασιακές σχέσεις και έπειτα ακολουθεί ανάλυση των 

παραµέτρων και των µορφών εργασίας που συντελούν στην ελαστικοποίηση των 

εργασιακών σχέσεων. Σε όλο το περιεχόµενο της εργασίας υπάρχουν επισηµάνσεις 

σχετικά µε τις αλλαγές που προέκυψαν έπειτα από την πρόσφατη εφαρµογή των νόµων 

3863/2010, 3845/2010 και 3846/2010. Στο τελευταίο µέρος της εργασίας, γίνεται 

σύγκριση µεταξύ της Ελλάδος και τεσσάρων άλλων ευρωπαϊκών χωρών σε διάφορους 

τοµείς έτσι ώστε να εξάγουµε κάποια χρήσιµα συµπεράσµατα. Τα συµπεράσµατα αυτά 

λοιπόν καταλήγουν πως η Ελλάδα υστερεί στην εφαρµογή ελαστικών µορφών 

εργασίας, παρά τις προσπάθειες που γίνονται το τελευταίο διάστηµα.  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Το θέµα για την ελαστικοποίηση των σχέσεων εργασίας έχει τεθεί αρκετά χρόνια πριν 

και πολλές χώρες όπως η ∆ανία έχουν πραγµατοποιήσει µεγάλα βήµατα σε αυτόν το 

τοµέα µε θεαµατικά έως τώρα αποτελέσµατα που είναι ορατά και στους δείκτες 

ανεργίας αλλά και στην ανάπτυξη των επιχειρήσεων τους. 

 

Μιλώντας λοιπόν για ελαστικότητα των εργασιακών σχέσεων, εννοούµε το βαθµό 

ευκολίας (λαµβάνοντας υπ όψιν τους νόµους και τις διαδικασίες) µε τον οποίο µπορούν 

να δηµιουργηθούν και να τροποποιηθούν οι εργασιακές σχέσεις ανάλογα µε τις 

εκάστοτε συνθήκες  που επικρατούν είτε για τον εργαζόµενο είτε για τον εργοδότη. 

 

Η ελαστικότητα διαδραµατίζει καθοριστικό ρόλο τόσο για τις επιχειρήσεις όσο και για 

τους εργαζοµένους, Όσο αναφορά τις επιχειρήσεις λόγο της παγκοσµιοποίησης  οι 

επιχειρήσεις όλου του κόσµου βρίσκονται σε έντονο ανταγωνισµό µεταξύ τους και έτσι 

προσπαθούν να αξιοποιήσουν στο έπακρο τον παράγοντα «εργασία» µε αποτέλεσµα 

όποια επιχείρηση δεν µπορεί να το κάνει επειδή λειτουργεί σε περιβάλλον µε 

ανελαστικούς νόµους, να υστερεί σε ανταγωνιστικότητα. 

 

Επιπλέον, λόγω των υψηλών ποσοστών ανεργίας και της κοινωνικής προόδου, ακόµη 

και οι εργαζόµενοι αποζητούν ελαστικότητα. Για παράδειγµα πολλές γυναίκες 

αποζητούν ένα βολικό ωράριο για να έχουν περισσότερο χρόνο για την ανατροφή των 

παιδιών τους. Έτσι αφήνουν και κάποιες ώρες εργασίας για άλλον εργαζόµενο. 

 

Γι αυτό το λόγο λοιπόν η εργασία αναδεικνύει το νοµικό πλαίσιο που διέπει τις 

εργασιακές σχέσεις και ιδιαίτερα τις ελαστικές εργασιακές σχέσεις λαµβάνοντας υπόψη 

του νέους νόµους 3863/2010, 3845/2010 και 3846/2010 η οποίοι θεσπίστηκαν 

πρόσφατα και δεν έχουν γίνει ευρέως αντικείµενο µελέτης. 

 

Σε ένα τµήµα αυτής της εργασίας, θα γίνει σύγκριση µεταξύ κάποιων στατιστικών 

στοιχείων που αφορούν την Ελλάδα και τέσσερις ακόµη ευρωπαϊκές χώρες 

προκειµένου να δούµε εάν η ελαστικότητα των εργασιακών σχέσεων επηρεάζει τις 

αµοιβές και την ανεργία. 
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Όσο αναφορά τη δοµή της εργασίας, το πρώτο κεφάλαιο ονοµάζεται «ατοµικές 

συµβάσεις εργασίας» και διαχωρίζει τα είδη των συµβάσεων, αναλύει το περιεχόµενο 

τους και παρουσιάζει το βαθµό στον οποίο µεταβάλλονται. 

 

Το δεύτερο κεφάλαιο έχει τίτλο «χρονικά όρια εργασίας και άδειες εργαζοµένων»  και 

αναφέρεται στο ωράριο εργασίας και στις δυνατότητες παραµετροποίησης του. Επίσης 

συµπεριλαµβάνει τις άδειες των εργαζοµένων. 

 

Το τρίτο κεφάλαιο  ονοµάζεται «ειδικές και ελαστικές µορφές απασχόλησης» και 

εξετάζει τα χαρακτηριστικά των ελαστικών και ειδικών µορφών εργασίας µε 

πληρότητα. 

 

Ακολουθεί το τέταρτο κεφάλαιο µε ονοµασία «µέσα διεκδίκησης δικαιωµάτων που 

κατέχουν οι εργαζόµενοι» όπου γίνεται αναφορά στον συνδικαλισµό, στις συλλογικές 

συµβάσεις εργασίας καθώς και στα δικαιώµατα για απεργία και επίσχεση εργασίας. 

 

Τέλος στο πέµπτο κεφάλαιο µε τίτλο «σύγκριση εργασιακών παραµέτρων της Ελλάδας 

µε χώρες της ΕΕ» µέσω συγκρίσεων από στατιστικά στοιχειά 5 χωρών της ευρωπαϊκής 

ένωσης συµπεριλαµβανοµένης της Ελλάδος εξάγουµε σηµαντικά συµπεράσµατα. 
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1ο ΚΕΦΑΛΑΙΟ: ΑΤΟΜΙΚΕΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  

 

1.1 Σύµβαση εργασίας και σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας  

Η σύναψη σύµβασης εργασίας, θέτει ουσιαστικά σε ισχύ τη σχέση εργασίας που συνδέει 

τον εργαζόµενο και τον εργοδότη, και ορίζει τα  επιµέρους δικαιώµατα και υποχρεώσεις. 

Γίνεται εύκολα αντιληπτό λοιπόν ότι η ελαστικότητα των εργασιακών σχέσεων 

εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από τις συµβάσεις εργασίας και από το περιεχόµενο που 

δύναται αυτές να έχουν.  Γι αυτό τον λόγο ακολουθεί εκτενής ανάλυση των ατοµικών   

συµβάσεων εργασίας και των διάφορων ειδών τους. 

 

Σύµβαση εργασίας είναι η  συµφωνία γραπτή ή προφορική βάσει της οποίας ένα 

ορισµένο άτοµο (υπάλληλος, εργάτης, υπηρέτης κλπ) που καλείται µισθωτός, 

αναλαµβάνει την υποχρέωση να παρέχει τις υπηρεσίες του για ορισµένο ή αόριστο 

χρόνο σε ένα φυσικό ή νοµικό πρόσωπο (εργοδότης), έναντι συµφωνηµένου µηνιαίου 

µισθού ή ηµεροµισθίου. (Λαναράς, 2007)  

 

Εάν  ο µισθωτός παρέχει αυτοπροσώπως την εργασία του και κατά την εκτέλεση της,  

βρίσκεται κάτω από τις οδηγίες και την εποπτεία του εργοδότη του, ο οποίος καθορίζει 

τον τρόπο, τον τόπο, τον χρόνο, και τη διάρθρωση της επιχείρησης και της εργασίας, 

µέσα στα συµβατικά και νόµιµα όρια και δικαιώµατα των συµβαλλοµένων µερών τότε 

θεωρείται ότι  ο εργαζόµενος παρέχει εξαρτηµένη εργασία και ακολούθως η  σύµβαση 

ονοµάζεται σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας. 

 

Πρέπει να διευκρινιστεί ότι µέχρι σήµερα η νοµοθεσία δεν ορίζει ρητά τα κριτήρια 

βάση των οποίων προκύπτει εάν η εργασία είναι εξαρτηµένη ή όχι και σε περίπτωση 

διαφωνίας, η απάντηση δίνεται από το δικαστήριο, το οποίο συνήθως θεωρεί την 

εργασία εξαρτηµένη όπως περιγράφηκε παραπάνω, δηλαδή όταν αυτή παρέχεται 

αυτοπροσώπως από τον εργαζόµενο υπό την εποπτεία και τις οδηγίες του εργοδότη, ο 

οποίος καθορίζει τον χρόνο, τον τρόπο και τον τόπο παροχής της. 

 

Η διάκριση µεταξύ σύµβασης εργασίας και σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας έχει πολύ 

µεγάλη σηµασία διότι οι διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας εφαρµόζονται µόνο στις 

συµβάσεις εξαρτηµένης εργασίας. Για παράδειγµα, η αξίωση για επιδόµατα εορτών, 
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άδειες, ασφάλιση, ή αποζηµίωση παράνοµης υπερωρίας προϋποθέτει παροχή 

εξαρτηµένης εργασίας. 

 

Είδη συµβάσεων εξαρτηµένης εργασίας αποτελούν οι συµβάσεις: µερικής και πλήρους 

απασχόλησης, εκ περιτροπής εργασίας, ετοιµότητας προς εργασία, παράλληλης 

απασχόλησης, γνήσιου δανεισµού, µη γνήσιου δανεισµού, δοκιµής, τηλεργασίας, 

µαθητείας κ.λπ.  

 

Όσο αναφορά τα διάφορα είδη συµβάσεων εξαρτηµένης εργασίας, δεν θα αναλυθούν 

στο παρών κεφάλαιο καθώς ως επί το πλείστον ορίζουν ειδικές µορφές απασχόλησης οι 

οποίες παρουσιάζονται αναλυτικά σε επόµενο κεφάλαιο. 

 

Πρέπει να σηµειωθεί ότι σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας µπορεί να συναφθεί και από 

ανεξάρτητο επαγγελµατία, αφού δεν απαιτείται να παρέχεται αυτή κατά κύριο 

επάγγελµα. 

 

1.2 Συγγενείς συµβάσεις 

Οι συγγενείς συµβάσεις αποτελούν ουσιαστικά τα είδη των απλών συµβάσεων 

εργασίας που ορίζουν ανεξάρτητες σχέσεις εργασίας. Έτσι έχουµε:   

 

Σύµβαση έργου:  

Σύµβαση έργου υφίσταται, όταν οι συµβαλλόµενοι αποβλέπουν στην επίτευξη ενός 

αποτελέσµατος, µε το οποίο όταν επιτευχθεί, ανεξάρτητα του χρόνου που θα επιτευχθεί, 

επέρχεται λύση της σύµβασης. Η σχέση εργασίας που προκύπτει από την σύναψη µιας 

τέτοιας σύµβασης, δεν είναι σχέση εξαρτηµένης εργασίας και εποµένως δεν διέπεται 

από την εργατική νοµοθεσία. Συνεπώς δεν υπάρχει υποχρέωση για ασφάλιση των 

εργαζοµένων, εκτός από ορισµένες περιπτώσεις που ορίζονται από τους νόµους 

1305/82 και 2639/98. 

 

Σύµβαση εργασίας ανεξαρτήτων υπηρεσιών 

Σύµβαση εργασίας ανεξαρτήτων υπηρεσιών, υπάρχει όταν ό εργαζόµενος παρέχει τις 

υπηρεσίες του και δεν υποβάλλεται στον έλεγχο και την εποπτεία του εργοδότη 

προκειµένου  αυτός να διαπιστώσει εάν τηρούνται από τον εργαζόµενο οι οδηγίες του 
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ως προς τον τρόπο, τον χρόνο, και τον τόπο παροχής της εργασίας για την επίτευξη του 

αποτελέσµατος. Η διάρκεια της σύµβασης µπορεί να ορίζεται σε ορισµένο ή αόριστο 

χρόνο και η καταβολή της αµοιβής προσδιορίζεται µε ελεύθερη συµφωνία.  

 

Η διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας, όσο αναφορά την καταγγελία της σύµβασης, τις 

άδειες, τις υπερωρίες και τα επιδόµατα εορτών, δεν έχουν εφαρµογή σε αυτό το είδος 

σύµβασης. Τέλος, δεν υπάρχει η υποχρέωση για τον εργοδότη, να  ασφαλίσει τον 

εργαζόµενο στον αρµόδιο φορέα ασφάλισης, εκτός εάν ο εργαζόµενος είναι µισθωτός 

µε σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών και παρέχει τις υπηρεσίες του αποκλειστικά και 

κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη.  

 

Εδώ πρέπει να σηµειωθεί ότι σύµφωνα µε τις διατάξεις του νέου νόµου 3846/2010 που 

ισχύει από 11/5/2010, ορίζεται ότι σε περίπτωση που έχει συναφθεί σύµβαση έργου, ή 

σύµβαση εργασίας ανεξαρτήτων υπηρεσιών (τα γνωστά µπλοκάκια) και η εργασία 

παρέχεται αυτοπροσώπως, αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη για 

εννέα συνεχείς µήνες τότε τεκµαίρεται ότι υποκρύπτεται σύµβαση εξαρτηµένης 

εργασίας. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα την εφαρµογή όλων των διατάξεων της εργατικής 

νοµοθεσίας περί όσο αναφορά τις αποδοχές, τα επιδόµατα, τις άδειες, τις υπερωρίες, 

κ.τ.λ.  

 

Σύµβαση οµάδας εργασίας 

Η σύµβαση οµάδας εργασίας, προέκυψε από την ανάγκη για σύµπραξη πολλών 

εργαζοµένων, µε έναν εργοδότη προκειµένου να εκτελεστεί µια εργασία ορισµένου ή 

αορίστου χρόνου. Τέτοιου είδους συµβάσεις, έχουν εφαρµογή κυρίως σε ορχήστρες, ή 

χορευτικές οµάδες και σε άλλες  παρόµοιες οµάδες ανθρώπων. Η σύµβαση αυτή, 

µπορεί να καταρτιστεί µεταξύ εργοδότη και του αρχηγού της οµάδας, ή µεταξύ του 

αρχηγού και των µελών της οµάδας. 

 

Εάν ο αρχηγός της οµάδας, έχει προσλάβει τα µέλη της οµάδας κάθε ένα ξεχωριστά, µε 

ατοµική σύµβαση εργασίας, αναλαµβάνοντας παράλληλα κάθε υποχρέωση που ορίζει η 

εργατική νοµοθεσία, ανεξάρτητα του αποτελέσµατος και στη συνέχεια συµφωνήσει µε 

έναν εργοδότη προς τον οποίο η οµάδα θα παρέχει τις υπηρεσίες της, τότε πρόκειται για 

σύµβαση έργου και όχι παροχή οµαδικής εξαρτηµένης εργασίας. Σε αυτή την 
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περίπτωση, ως εργοδότης που είναι υπόχρεος στον αρµόδιο ασφαλιστικό φορέα 

θεωρείται, ο αρχηγός της οµάδας. 

 

Αντιθέτως εάν ο αρχηγός της οµάδας, ενεργεί για λογαριασµό συγκεκριµένου 

εργοδότη, συνάπτει ατοµικές συµβάσεις εργασίας µε συµφωνία να ακολουθούν οι 

συµβαλλόµενοι µισθωτοί, τις οδηγίες του εργοδότη, ως προς τον τρόπο, τον τόπο και το 

χρόνο της εργασίας και να δέχονται τον έλεγχο αυτού για τη διαπίστωση της 

συµµορφώσεως τους µε αυτές και ότι ο µισθός για κάθε µέλος θα καταβάλλεται από το 

προϊόν της οµαδικής παροχής των υπηρεσιών τους, τότε πρόκειται για οµαδική 

σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας  και υπόχρεος απέναντι στο ΙΚΑ-ΕΤΑΜ θεωρείται ο 

εργοδότης προς τον οποίο η οµάδα προσφέρει τις υπηρεσίες της και όχι ο αρχηγός της 

οµάδας. (Νιάρχος, 2006) 

 

Εκτός όµως από τα είδη των συµβάσεων εργασίας που περιγράφηκαν παραπάνω, 

υπάρχουν και άλλα, όπως για παράδειγµα η σύµβαση εντολής , αλλά δεν αναφέρονται 

διότι η εφαρµογή τους στην πραγµατικότητα είναι σπάνια και δεν συντελούν στην 

ελαστικότητα των εργασιακών σχέσεων.  

 

1.3 Σύµβαση εργασίας ορισµένου και αορίστου χρόνου 

Οι συµβάσεις εργασίας, ανάλογα µε τον χρονικό ορίζοντα της εργασιακής σχέσης  που 

ορίζεται κάθε φορά, διακρίνονται σε συµβάσεις ορισµένου ή αορίστου χρόνου.  

 

Σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου υπάρχει όταν η χρονική διάρκεια της δεν 

καθορίζεται αλλά ούτε από το είδος και το σκοπό αυτής, συνάγεται. (Λαναράς, 2007)   

 

Από την άλλη σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου είναι εκείνη που έχει ορισµένη 

χρονική διάρκεια η οποία είτε καθορίζεται ρητά από τους συµβαλλόµενους, είτε 

συνάγεται από το είδος της παρεχόµενης εργασίας και το σκοπό της σύµβασης. 

Εποµένως η σύναψη µιας τέτοιας σύµβασης εργασίας συνεπάγεται ότι τα 

συµβαλλόµενα µέρη γνωρίζουν επακριβώς το χρονικό σηµείο της λήξης της. 

 

Χαρακτηριστικό της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου είναι ότι η σύναψη της 

πρέπει να αιτιολογείται οπωσδήποτε από αντικειµενικό λόγο. Αντικειµενικός λόγος 
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υφίσταται αν δικαιολογείται από τη µορφή ή το είδος, ή τη δραστηριότητα του 

εργοδότη ή της επιχείρησης (π.χ φροντιστήριο ξένων γλωσσών), ή από ειδικούς λόγους 

ή ανάγκες, εφόσον τα στοιχεία αυτά προκύπτουν αµέσως ή εµµέσως από την οικεία 

σύµβαση όπως για παράδειγµα η προσωρινή αναπλήρωση µισθωτού ή η προσωρινή 

συσσώρευση εργασίας.  

 

Η νοµοθεσία δίνει τη δυνατότητα ανανέωσης των συµβάσεων εργασίας ορισµένου 

χρόνου εφόσον υφίσταται αντικειµενικός λόγος, αρκεί το πλήθος των διαδοχικών 

αυτών συµβάσεων να µην υπερβαίνει τις  τρείς και η συνολική τους διάρκεια τα δύο 

έτη.  

 

Σε περίπτωση υπέρβασης ενός εκ των τριών περιορισµών που θέτει ο νόµος, 

τεκµαίρεται ότι µε αυτές επιδιώκεται η κάλυψη πάγιων και διαρκών αναγκών, που αυτό 

έχει ως συνέπεια πάντα την µετατροπή αυτών σε συµβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου. 

 

Πρέπει να σηµειωθεί ότι διαδοχικές, θεωρούνται οι συµβάσεις εργασίας, οι οποίες 

συνάπτονται µεταξύ του ίδιου εργοδότη και του ίδιου εργαζόµενου, µε του ίδιους ή 

συναφείς όρους εργασίας και δεν µεσολαβεί µεταξύ τους χρονικό διάστηµα, 

µεγαλύτερο των σαράντα πέντε ηµερολογιακών ηµερών. 

  

Συνοψίζοντας, πλεονεκτήµατα σύναψης συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου: 

• Η µη καταβολή αποζηµίωσης στους απολυόµενους µισθωτούς 

• Η µη υποχρέωση επιλογής των απολυόµενων µε βάση κοινωνικά κριτήρια που 

ισχύουν για την καταγγελία των αορίστου χρόνου συµβάσεων εργασίας 

• Η µεταβολή των όρων εργασίας κατά την ανανέωση είτε µε τον ίδιο, είτε µε 

άλλον εργαζόµενο, κατά το συµφέρον της επιχείρησης 

• Ο µη υπολογισµός των εργαζοµένων µε την σύµβαση αυτή στις οµαδικές 

απολύσεις ( Ραπανάκης, 2005)    

 

1.4 Χαρακτηριστικά και περιεχόµενο της ατοµικής σύµβασης εργασίας  

Οι συµβάσεις εργασίας που ορίζονται ως ατοµικές, ονοµάζονται έτσι γιατί  

συνάπτονται µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου και αφορούν µόνο αυτούς και κανέναν 

άλλο. Οι συµβαλλόµενοι σύµφωνα µε την αρχή της ελευθερίας των συµβάσεων, έχουν 
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πλήρη ελευθερία, για την κατάρτιση του περιεχοµένου της σύµβασης, αρκεί αυτό να 

µην απαγορεύεται από τον νόµο και να µην αντιβαίνει στα χρηστά ήθη.  

 

Οι ατοµικές συµβάσεις εργασίας, διέπονται επιπλέον και από την αρχή της 

ευνοϊκότερης ρύθµισης. Σύµφωνα µε αυτή την αρχή, οι όροι της ατοµικής σύµβασης 

πρέπει να είναι είτε αυτοί της εκάστοτε συλλογικής σύµβασης εργασίας, είτε 

ευνοϊκότεροι. Σε καµία περίπτωση  δεν επιτρέπεται οι όροι της ατοµικής σύµβασης 

εργασίας να είναι δυσµενέστεροι από αυτούς της αντίστοιχης συλλογικής. 

 

Αυτή η αρχή όµως αναιρείται έπειτα από την ψήφιση του νόµου 3845/2010 µε βάση το 

οποίο οι όροι των κλαδικών, οµοιοεπαγγελµατικών, και επιχειρησιακών συµβάσεων 

µπορούν να αποκλίνουν από αυτούς της εθνικής γενικής συλλογικής σύµβασης 

εργασίας η οποία ορίζει πάντα τους ελάχιστους όρους εργασίας.  

Όσο αναφορά στο περιεχόµενο της ατοµικής σύµβασης εργασίας, στο ειδικό έντυπο 

που προβλέπεται, ο εργοδότης υποχρεούται να περιλαµβάνει τα εξής στοιχεία σύµφωνα 

µε την ακόλουθη φόρµα: 

• στοιχεία ταυτότητας των συµβαλλόµενων 

• τόπο παροχής εργασίας, έδρα, διεύθυνση επιχείρησης 

• ειδικότητά, βαθµό και αντικείµενο απασχόλησης των εργαζοµένων 

• ηµεροµηνία έναρξης σύµβασης, διάρκειά αυτής 

• διάρκεια άδειας 

• ύψος αποζηµίωσης κατά την απόλυση ή αποχώρηση  

• αποδοχές  

• διάρκεια χρόνου εργασίας 

•  Σ.Σ.Ε1 ή ∆.Α2 εφαρµοστέα ως προς τους όρους αµοιβής κ.λπ (∆εσπότης, 2005) 

Ο εργοδότης υποχρεούται να γνωστοποιεί εγγράφως στον εργαζόµενο τους όρους 

που περιέχει η σύµβαση εργασίας. Η υποχρέωση ισχύει προς όλους τους 

εργαζόµενους µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας, εκτός αυτών που ο συνολικός 

χρόνος απασχόλησης δεν υπερβαίνει τον ένα µήνα. 

                                                 
1 Συλλογική Σύµβαση Εργασίας 
2 ∆ιαιτητική Απόφαση 
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1.5 Μονοµερής µεταβολή των όρων της ατοµικής σύµβασης εργασίας από τον                

εργοδότη 

Ο εργοδότης δικαιούται λόγω του διευθυντικού του δικαιώµατος, να ρυθµίζει κάθε 

θέµα που αφορά την οργάνωση και την καλή λειτουργία της επιχείρησης του. Όµως, 

κατά την άσκηση του διευθυντικού του δικαιώµατος δεν µπορεί να µεταβάλει 

µονοµερώς τούς όρους εργασίας του εργαζόµενου που ορίζονται στην σύµβαση 

εργασίας όταν από την µεταβολή αυτή βλάπτονται άµεσα ή έµµεσα τα υλικά ή ηθικά, 

συµφέροντα του εργαζόµενου, διότι σε αυτή τη περίπτωση έχουµε µονοµερή βλαπτική 

µεταβολή. 

 

Περιπτώσεις µονοµερούς βλαπτικής µεταβολής, αποτελούν: 

• Η µείωση των αποδοχών 

• Η µείωση των ωρών εργασίας µε αντίστοιχη µείωση µισθού  

• Η αύξηση των ωρών εργασίας χωρίς αύξηση του µισθού  

• Ο υποβιβασµός 

• Η µεταβολή του µισθωτού σε αργόµισθο  

• Η µετάταξη του µισθωτού από θέση υπαλλήλου σε θέση εργάτη (Φασουλάκη, 

2002) 

 

Εάν ο µισθωτός παρ’ όλο αυτά αποδεχτεί είτε ρητά είτε σιωπηρά (συνεχίζοντας δηλαδή 

να δουλεύει χωρίς αντίρρηση) µια τέτοια µεταβολή, τότε αυτή ισχύει εφόσον δεν είναι 

αντίθετη σε κανόνες δηµοσίας τάξεως, µε αποτέλεσµα και την αλλαγή της ατοµικής 

σύµβασης εργασίας.  

 

Σε αντίθετη περίπτωση που ο µισθωτός δεν αποδεχτεί την µεταβολή µπορεί είτε να 

θεωρήσει την µεταβολή αυτή ως καταγγελία της σύµβασης και να ζητήσει την 

αποζηµίωση του και κάθε άλλο σχετικό δικαίωµα, είτε να δηλώσει ότι επιµένει στους 

όρους εργασίας οι οποίοι ίσχυαν µέχρι τότε και να συνεχίσει την εργασία του κανονικά. 

Αν αυτό δεν γίνεται, τότε θα πρέπει να συµµορφωθεί µε τους νέους όρους και να 

προσφύγει, παράλληλα, στα πολιτικά δικαστήρια.   
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1.6 Άκυρη σύµβαση εργασίας  

Οι λόγοι που µπορεί να καταστήσουν µια σύµβαση εργασίας άκυρη είναι οι εξής:  

1. Η έλλειψη δικαιοπρακτικής ικανότητας κάποιου εκ των συµβαλλοµένων 

2. Η εικονικότητα  

3. Η αντίθεση του περιεχοµένου της σύµβασης σε διάταξη του νόµου 

4. Η αντίθεση του περιεχοµένου της σύµβασης στα χρηστά ήθη 

5. Η απασχόληση µισθωτού, ο οποίος δεν είναι εφοδιασµένος µε το προβλεπόµενο 

από τον νόµο βιβλιάριο υγείας ή την ειδική άδεια εργασίας 

 

Εάν λοιπόν για κάποιον από τους παραπάνω λόγους η σύµβαση κριθεί άκυρη, τότε ο 

µισθωτός διατηρεί πλέον µια απλή σχέση εργασίας µε τον εργοδότη και χάνει τις 

περισσότερες αξιώσεις και τις παροχές που ορίζει η εργατική νοµοθεσία, τις οποίες 

µπορεί όµως να διεκδικήσει σύµφωνα µε τις διατάξεις του αστικού κώδικα περί 

αδικαιολόγητου πλουτισµού του εργοδότη.  

 

1.7 Αναστολή της σύµβασης εργασίας 

Για τις συµβάσεις εξαρτηµένης εργασίας, υπάρχει η δυνατότητα αναστολής τους, 

ακόµη και για αρκετά χρόνια αν χρειαστεί σε κάποιες περιπτώσεις όπως µακρά 

ασθένεια, εκλογής  σε δηµόσια αξιώµατα, κ.α.  

 

Με τον όρο αναστολή της σύµβασης εργασίας νοείται ότι ο µισθωτός δεν θα παρέχει 

για ορισµένο ή αόριστο χρονικό διάστηµα την συµφωνηµένη εργασία του, µε ή χωρίς 

υπαιτιότητα του, ενώ η σύµβαση εξακολουθεί να ισχύει και να δεσµεύει τα µέρη. 

(Καρατζάς, 2010) 

 

Ερµηνεύοντας την έννοια της αναστολής της σύµβασης εργασίας, προκύπτουν τρία 

βασικά ερωτήµατα. Το πρώτο και κυριότερο αφορά τους λόγους για τους οποίους 

µπορεί να υπάρξει αναστολή της σύµβασης, το δεύτερο στις αποδοχές των 

εργαζόµενων των οποίων η σύµβαση βρίσκεται σε αναστολή, και το τρίτο το δικαίωµα 

για κανονική άδεια µετά την λήξη της αναστολής.  
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Όσο αναφορά στο πρώτο ερώτηµα, αναστολή της σύµβασης µπορεί να υπάρξει εφόσον 

ο εργαζόµενος απέχει από την εργασία του για σπουδαίο λόγο, ή κάνει χρήση 

κανονικής άδειας ή άδειας που οφείλεται σε βραχεία ασθένεια καθώς και λοχεία. 

Επίσης λόγο αναστολής αποτελεί η εκπλήρωση στρατιωτικής υποχρέωσης και το 

δικαίωµα άσκησης του δικαιώµατος επίσχεσης από τον εργαζόµενο. 

 

Εκτός από τις παραπάνω περιπτώσεις αναστολής της σύµβασης εργασίας, αναστολή 

µπορεί να επέλθει και από την συµφωνία των µερών. Στην περίπτωση αυτή έχουµε 

συµβατική αναστολή, συνηθέστερη µορφή της οποίας είναι η άδεια χωρίς αποδοχές. Η 

άδεια αυτή χορηγείται µόνο ύστερα από αίτηµα του εργαζόµενου στον εργοδότη. 

 

Σχετικά µε τις αποδοχές του µισθωτού, κατά την περίοδο που διαρκεί η αναστολή της 

σύµβασης του, διευκρινίζεται ότι η καταβολή τους ή όχι ορίζεται από τις σχετικές 

διατάξεις της νοµοθεσίας ανάλογα µε το είδος της αναστολής ενώ σε πιο περίπλοκες 

περιπτώσεις από τα δικαστήρια. 

 

Για παράδειγµα αναφέρεται ότι εφόσον η αναστολή της σύµβασης, επέρχεται λόγω 

οποιασδήποτε µορφής άδειας ( γάµου, ανάπαυσης, έκτακτης µετεκπαίδευσης στον 

στρατό κ.α.) τότε θα καταβάλλονται οι συµφωνηµένες αποδοχές στον µισθωτό. Ενώ σε 

περίπτωση κανονικής στράτευσης δεν καταβάλλονται αποδοχές. 

 

Προκειµένου να απαντηθεί και το τρίτο ερώτηµα, πρέπει να ληφθεί υπόψη ότι η 

χορήγηση κανονικής άδειας αποσκοπεί στην πραγµατική ανάπαυση του εργαζοµένου. 

Εποµένως η απαίτηση για κανονική άδεια ενώ έχει προηγηθεί αναστολή της σύµβασης 

εξαρτάται από την διάρκεια της αναστολής και το κυριότερο, από τον λόγο για τον 

οποίο χορηγήθηκε. 

 

Έτσι σε περίπτωση που ο εργαζόµενος είχε αναστείλει την σύµβαση εργασίας του για 

την  αντιµετώπιση σοβαρών ζητηµάτων έστω και για µεγάλο διάστηµα, εύλογα και 

νόµιµα δικαιούται άδεια ανάπαυσης. Αντιθέτως, εάν ο εργαζόµενος έχει αναστείλει την 

σύµβαση του για την πραγµατοποίηση ταξιδιού αναψυχής τότε η απαίτηση  του θα 

ήταν καταχρηστική. 
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Επίσης αναστολή που έχει επέλθει λόγω βραχείας ασθένειας, λοχείας ή στράτευσης δεν 

αναιρεί το δικαίωµα για λήψη κανονικής άδειας.  

 

Από τα παραπάνω γίνεται εύκολα αντιληπτό ότι η αναστολή της σύµβασης εργασίας 

λειτουργεί ως επί το πλείστων µε πρωτοβουλία των εργαζοµένων. Αφού σε περίπτωση 

που την ζητήσουν οι επιχειρήσεις, υπόκεινται  σε συνέπιες λόγω βλαπτικής µεταβολής 

της σύµβασης εργασίας. Εξαιρείται βέβαια η περίπτωση της διαθεσιµότητας.   

 

Τέλος, είναι αξιοσηµείωτο ότι σε καµία περίπτωση αναστολής της σύµβασης, δεν 

επέρχεται λύση της αορίστου χρόνου σύµβασης όσο χρόνο και εάν διαρκέσει αυτή 

εκτός από την περίπτωση της µακράς ασθένειας. Παρ’ όλα αυτά κατά την διάρκεια της 

αναστολής, η καταγγελία της σύµβασης εργασίας, από οποιονδήποτε συµβαλλόµενο  

είναι νόµιµη, αρκεί βέβαια η αναστολή να µην οφείλεται σε κανονική άδεια που έχει 

λάβει ο εργαζόµενος.  

 

1.8 Λύση της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου 

Η σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου λύεται αυτοδικαίως, όταν παρέλθει ο 

συµφωνηµένος χρόνος διάρκειας  της, χωρίς να δικαιούται αποζηµίωση ο εργαζόµενος. 

Όµως θεωρείται ότι µετατρέπεται σε αορίστου χρόνου εάν µετά τη λήξη της ο 

εργαζόµενος εξακολουθεί να παρέχει τις υπηρεσίες του, χωρίς την αντίρρηση του 

εργοδότη.  

 

Επίσης η σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου δεν µπορεί να καταγγελθεί από κανένα 

από τα συµβαλλόµενα µέρη πριν λήξει ο χρόνος για τον οποίο συµφωνήθηκε παρά 

µόνο εάν συντρέχει σπουδαίος λόγος. Αν ο σπουδαίος λόγος οφείλεται σε αθέτηση της 

σύµβασης, εκείνος που την αθέτησε έχει υποχρέωση σε αποζηµίωση.  Σπουδαίοι λόγοι 

θεωρούνται οι εξής:  

 

� Η µη συµµόρφωση του µισθωτού στις οδηγίες του εργοδότη, η µη εκτέλεση µε 

επιµέλεια της εργασίας που του ανατέθηκε και η µη επίδειξη επαγγελµατικής 

επάρκειας.  

� Η απουσία του µισθωτού πέραν των ορίων της βραχείας ασθένειας εφόσον η 

απουσία αυτή δηµιουργεί δυσχέρειες στην οµαλή λειτουργία της επιχείρησης. 
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� Παράβαση ή αθέτηση ουσιωδών όρων της σύµβασης. (Νιάρχος,2006) 

 

Παρ’ όλα αυτά, εάν ο εργοδότης καταγγείλει την σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου 

χωρίς να συντρέχει σπουδαίος λόγος, τότε είναι υποχρεωµένος να καταβάλει στον 

εργαζόµενο τις αποδοχές που θα λάµβανε µέχρι την ηµεροµηνία λήξης της σύµβασης, 

ως αποζηµίωση.  

 

Επίσης λήξη της σύµβασης ορισµένου χρόνου υπάρχει και σε περίπτωση θανάτου του 

µισθωτού ή και του εργοδότη, εάν αύτη αναφέρεται αποκλειστικά σε αυτόν και δεν 

µεταβιβάζεται στους κληρονόµους του.  

 

1.9 Λύση της σύµβασης εργασίας αορίστου χρόνου  

Η λύση µιας σύµβασης εργασίας αορίστου χρόνου, µπορεί να επέλθει έπειτα από  την 

καταγγελία της ή το θάνατο ενός από τα συµβαλλόµενα µέρη, από  σύγχυση και από 

κοινή συµφωνία των µερών. 

 

Η λύση της σύµβασης εργασίας µε κοινή συµφωνία, πραγµατοποιείται συνήθως όταν ο 

µισθωτός είτε έχει συµπληρώσει δεκαπενταετή προϋπηρεσία στον ίδιο εργοδότη, είτε 

όταν συµπληρώσει το προβλεπόµενο όριο ηλικίας για συνταξιοδότηση, και σε αυτή την 

περίπτωση ο εργαζόµενος, δικαιούται το µισό της αποζηµίωσης που θα έπαιρνε σε 

περίπτωση απροειδοποίητης καταγγελίας της σύµβασης εργασίας.  

 

Η σύγχυση που συµβαίνει και σπάνια είναι η κατάσταση κατά την οποία τα δύο µέρη 

συµπίπτουν στο ίδιο πρόσωπο. Αυτό για παράδειγµα µπορεί να συµβεί όταν ο µισθωτός 

αποκτήσει την επιχείρηση του εργοδότη και συνεπώς γίνεται λύση της σύµβασης 

εργασίας. 

 

Σχετικά µε τον θάνατο κάποιου από τα συµβαλλόµενα µέρη, εάν αυτός αφορά το 

πρόσωπο του µισθωτού, επιφέρει πάντα λύση της σύµβασης εργασίας. Όταν όµως 

αφορά το πρόσωπο του εργοδότη η σύµβαση εργασίας λύνεται µόνο όταν τα µέρη 

απέβλεψαν σε αυτό το πρόσωπο κατά τη σύναψη της. Αλλιώς η σύµβαση 

µεταβιβάζεται στους κληρονόµους. 
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Όσο αναφορά τώρα την λύση της σύµβασης εργασίας πού γίνεται µε καταγγελία, εάν η 

καταγγελία αυτή  γίνει µονοµερώς από τον εργοδότη ονοµάζεται απόλυση , ενώ εάν 

γίνει από τον εργαζόµενο µιλάµε για παραίτηση ή οικειοθελή αποχώρηση.  

 

Λόγω του ότι οι πλειοψηφία των συµβάσεων λύεται έπειτα από καταγγελία του ενός εκ 

των συµβαλλοµένων και έπειτα από αυτή την ενέργεια προκύπτουν πολλά δικαιώµατα 

και υποχρεώσεις και για τα δύο µέρη, ακολουθεί εκτενής ανάλυση.  

 

1.9.1 Απόλυση – Οικειοθελής αποχώρηση 

Για να είναι έγκυρη η απόλυση πρέπει να κοινοποιηθεί στον εργαζόµενο εγγράφως, να 

του καταβληθεί αµέσως η νόµιµη αποζηµίωση, και προηγουµένως να ήταν 

ασφαλισµένος από τον εργοδότη. Επίσης  η απόλυση δεν πρέπει να είναι καταχρηστική. 

Αν µία από τις παραπάνω προϋποθέσεις δεν έχει τηρηθεί τότε η καταγγελία θεωρείται 

άκυρη και η σύµβαση εργασίας εξακολουθεί να ισχύει. Στην περίπτωση απόλυσης 

εργαζοµένου που δεν έχει συµπληρώσει δύο µήνες δουλειάς, ο εργοδότης δεν 

υποχρεούται να τηρήσει τις δύο πρώτες προϋποθέσεις και δεν υποχρεούται σε 

καταβολή αποζηµίωσης απόλυσης. 

 

Μια απόλυση µπορεί να κριθεί από το δικαστήριο καταχρηστική και να ακυρωθεί, όταν 

το δικαίωµα του εργοδότη να καταγγείλει τη σύµβαση εργασίας 

ασκείται καταχρηστικά, δηλαδή υπερβαίνει τα όρια της καλής πίστης , των χρηστών 

ηθών και του κοινωνικού ή οικονοµικού σκοπού του δικαιώµατος. 

Χαρακτηριστικά παραδείγµατα περιπτώσεων απόλυσης που έχουν κριθεί από τα 

δικαστήρια σαν καταχρηστικές αποτελούν τα παρακάτω: 

• Απόλυση που γίνεται για την ικανοποίηση από τον εργοδότη αισθήµατος 

εκδίκησης προς τον εργαζόµενο που είναι άσχετο µε την εκτέλεση της 

σύµβασης εργασίας. 

• Απόλυση που γίνεται λόγω της νόµιµης συνδικαλιστικής δράσης του 

εργαζόµενου ή για πολιτικούς λόγους. 

• Απόλυση που γίνεται λόγω δικαστικής διεκδίκησης των αξιώσεων του 

εργαζόµενου. 
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• Απόλυση λόγω αρνήσεως του εργαζόµενου να δεχτεί παράνοµη απαίτηση του 

εργοδότη.(www.somtecknik.gr ). 

Σε ορισµένες περιπτώσεις  απαγορεύεται ρητά η απόλυση, εκτός κι αν συντρέχει 

σπουδαίος λόγος. Τέτοιες περιπτώσεις είναι τα συνδικαλιστικά στελέχη, οι έγκυες 

εργαζόµενες, οι στρατευµένοι µισθωτοί, οι µισθωτοί που βρίσκονται σε άδεια, κ.α.  

Από την άλλη πλευρά η οικειοθελής αποχώρηση µπορεί να γίνει είτε γραπτά είτε 

προφορικά. Ο  εργαζόµενος κατά την αποχώρησή του δικαιούται , εφόσον δεν έχει 

λάβει την ετήσια άδειά του , αποζηµίωση για τις αποδοχές µη ληφθείσας άδειας και 

επιδόµατος αδείας, καθώς και ποσοστά από τα επιδόµατα Πάσχα και  Χριστουγέννων, 

ανάλογα µε τον χρόνο που έχει εργαστεί. 

Επίσης σε περίπτωση που ο εργαζόµενος δεν προσέρχεται στην εργασία του 

αδικαιολόγητα για εύλογο χρονικό διάστηµα, αυτές τις συνεχόµενες απουσίες 

θεωρούνται ως σιωπηρή καταγγελία της σύµβασης εργασίας εκ µέρους του µισθωτού, 

δηλαδή ως οικειοθελής αποχώρηση.     

1.9.2 Οµαδικές απολύσεις 

Για να έχει µια απόλυση οµαδικό χαρακτήρα, πρέπει καταρχήν να γίνεται από 

επιχείρηση που απασχολεί τουλάχιστον είκοσι εργαζόµενους και να ξεπερνά τα όρια 

που ορίζει η νοµοθεσία. Αυτά τα όρια είναι τα εξής: 

 

• Μέχρι 4 εργαζόµενοι για επιχειρήσεις που απασχολούν από 20 έως 200 άτοµα 

• Ποσοστό 2% έως 3% του προσωπικού και µέχρι τριάντα άτοµα για επιχειρήσεις 

που έχουν πάνω από 200 εργαζόµενους. Ο αριθµός αυτός περιλαµβάνει σε 

σύνολο τους εργαζόµενους και στο κεντρικό και στο υποκατάστηµα (εάν 

υπάρχει). 

 

Σύµφωνα όµως µε τις διατάξεις του νέου νόµου 3843/2010 που ισχύουν από 15/7/2010 

ισχύουν πλέον τα παρακάτω: 

 

• Μέχρι 6 εργαζόµενοι για επιχειρήσεις που απασχολούν από 20 έως 150 άτοµα 
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• Ποσοστό 5% του προσωπικού και µέχρι τριάντα άτοµα για επιχειρήσεις που 

έχουν πάνω από 150 εργαζόµενους. Ο αριθµός αυτός περιλαµβάνει σε σύνολο 

τους εργαζόµενους και στο κεντρικό και στο υποκατάστηµα (εάν υπάρχει). 

 

Εφόσον ξεπεραστούν τα ανωτέρω  όρια, οι επιχείρηση θεωρείται πλέον ότι 

πραγµατοποιεί οµαδικές απολύσεις, ο αριθµός των οποίων δεν υπόκειται σε 

περιορισµούς από τον νόµο και προκύπτει έπειτα από διαπραγµάτευση µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων.  

 

Προκειµένου λοιπόν να οριστούν τα όρια σε µία οµαδική απόλυση, ξεκινάει µία 

διαδικασία όπου αρχικά ο εργοδότης έχει υποχρέωση να γνωστοποιήσει εγγράφως 

στους εκπροσώπους των εργαζοµένων τους λόγους , για τους οποίους σχεδιάζει να 

πραγµατοποιήσει οµαδικές απολύσεις , τον αριθµό εκείνων που θέλει να απολύσει κατά 

φύλο , ηλικία , ειδικότητα και τον αριθµό των εργαζοµένων που απασχολεί. Αντίγραφο 

αυτού του εγγράφου πρέπει να κατατεθεί στην επιθεώρηση εργασίας και τον νοµάρχη. 

Έπειτα γίνονται οι διαβουλεύσεις µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων 

και συντάσσεται πρακτικό το οποίο υποβάλλεται στο νοµάρχη ή τον υπουργό εργασίας. 

Εάν στις διαβουλεύσεις αυτές επιτευχθεί συµφωνία οι απολύσεις θα πραγµατοποιηθούν 

και η συµφωνία θα τεθεί σε ισχύ δέκα ηµέρες µετά την υποβολή του σχετικού 

πρακτικού στον υπουργό εργασίας ή στο νοµάρχη.  

Εάν όµως δεν επιτευχθεί συµφωνία τότε µε απόφαση του υπουργού εργασίας ή του 

νοµάρχη µπορούν είτε να παραταθούν οι διαβουλεύσεις είτε να µην εγκρίνει µέρος ή το 

σύνολο των σχεδιαζόµενων απολύσεων. Οι οµαδικές απολύσεις που δεν γίνονται 

σύµφωνα µε την διαδικασία που περιγράφηκε, κρίνονται άκυρες.  

Στον αριθµό των οµαδικών απολύσεων δεν συνυπολογίζονται οι απολύσεις που έχουν 

να κάνουν µε το πρόσωπο του απολυόµενου (αντισυµβατική συµπεριφορά, ανεπάρκεια 

κ.α.), οι οικειοθελείς αποχωρήσεις και οι εργαζόµενοι µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου. 

1.9.3 Αποζηµίωση απολυόµενου – Αποζηµίωση εργοδότη  

Η απόλυση ενός εργαζόµενου συνεπάγεται την υποχρέωση του εργοδότη για καταβολή 

αποζηµίωσης το ύψος της οποίας εξαρτάται από το ύψος των τακτικών αποδοχών του 
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εργαζοµένου τον τελευταίο µήνα, από το χρόνο προϋπηρεσίας του, από το εάν η 

απόλυση έγινε µε προειδοποίηση ή όχι, και από το εάν ο απολυόµενος είναι υπάλληλος 

ή εργατοτεχνίτης.3 

Πρέπει να διευκρινιστεί ότι σαν χρόνος προϋπηρεσίας για τον υπολογισµό της 

αποζηµίωσης λογαριάζεται η τελευταία συνεχής κι αδιάκοπη απασχόληση του 

απολυόµενου στον ίδιο εργοδότη, µε σύµβαση αορίστου χρόνου κι ανεξάρτητα του εάν 

εργαζόταν σαν εργάτης ή υπάλληλος. 

Ο παρακάτω πίνακας παρουσιάζει επακριβώς την αποζηµίωση που προκύπτει σε κάθε 

περίπτωση, αποκλειστικά για τους υπαλλήλους σύµφωνα µε τον προηγούµενο νόµο 

αλλά και µε τον νέο νόµο 3863/2010 που ισχύει από 15/7/2010.  

Πίνακας 1.1 Αποζηµίωση απόλυσης υπαλλήλων  

  Χωρίς 
προειδοποίηση 

Με προειδοποίηση  
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2 µήνες 

έως 1 

έτος 

    1 1 1 0,5+1/6 1 0,5+1/6 0 0 

1 έτος 2 2 2 1+1/6 1 1+1/6 1 0 

2 έτη 2 2 2 1+1/6 2 1+1/6 0 0 

3 έτη 2 2 2 1+1/6 2 1+1/6 0 0 

4 έτη 3 3 3 1,5+1/6 2 1,5+1/6 1 0 

5 έτη 3 3 3 1,5+1/6 3 1,5+1/6 0 0 

6 έτη 4 4 4 2+1/6 3 2+1/6 1 0 

                                                 
3 Υπάλληλος είναι εκείνος που παρέχει εργασία µη σωµατική, δηλαδή εργασία όπου προέχουν 
το πνευµατικό στοιχείο και το στοιχείο της καθοδήγησης. Αντίθετα εργάτης είναι εκείνος που 
παρέχει εργασία κυρίως σωµατική που συνήθως είναι εκτελεστική εργασία. (Κουκιάδης, 1995) 
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7 έτη 4 4 4 2+1/6 3 2+1/6 1 0 

8 έτη 5 5 5 2,5+1/6 3 2,5+1/6 2 0 

9 έτη 5 5 5 2,5+1/6 3 2,5+1/6 2 0 

10 έτη 6 6 6 3+1/6 4 3+1/6 2 0 

11 έτη 7 7 7 3,5+1/6 4 3,5+1/6 3 0 

12 έτη 8 8 8 4+1/6 4 4+1/6 4 0 

13 έτη 9 9 9 4,5+1/6 4 4,5+1/6 5 0 

14 έτη 10 10 10 5+1/6 4 5+1/6 6 0 

15 έτη 11 11 11 5,5+1/6 4 5,5+1/6 7 0 

16 έτη 12 12 12 6+1/6 5 6+1/6 7 0 

17 έτη 13 13 13 6,5+1/6 5 6,5+1/6 8 0 

18 έτη 14 14 14 7+1/6 5 7+1/6 9 0 

19 έτη 15 15 15 7,5+1/6 5 7,5+1/6 10 0 

20 έτη 16 16 16 8+1/6 5 8+1/6 11 0 

21 έτη 17 17 17 8,5+1/6 6 8,5+1/6 11 0 

22 έτη 18 18 18 9+1/6 6 9+1/6 12 0 

23 έτη 19 19 19 9,5+1/6 6 9,5+1/6 13 0 

24 έτη 20 20 20 10+1/6 6 10+1/6 14 0 

25 έτη 21 21 21 10,5+1/6 6 10,5+1/6 15 0 

26 έτη 22 22 22 11+1/6 6 11+1/6 16 0 

27 έτη 23 23 23 11,5+1/6 6 11,5+1/6 17 0 

28 έτη 
και 
πάνω 

24 24 24 12+1/6 6 12+1/6 18 0 

Πηγή: ΦΕΚ 115Α -67Α-68Α 

Μελετώντας τον παραπάνω πίνακα, παρατηρείτε  µια µεγάλη αλλαγή που επιφέρει ο 

νέος νόµος. Αυτή η αλλαγή αφορά στη µείωση χρόνου του  προειδοποίησης για 

απόλυση, ιδιαίτερα για εργαζόµενους µε προϋπηρεσία µεγαλύτερη των δέκα ετών. 

Αυτό κάνει ουσιαστικά την απόλυση τους πιο εύκολη καθώς τα όρια προειδοποίησης 

είναι  ευκολότερο να τηρηθούν, έτσι ώστε η αποζηµίωση να µειωθεί στο µισό. 

Στους εργατοτεχνίτες ο υπολογισµός της αποζηµίωσης γίνεται πάλι µε τις τακτικές 

αποδοχές του τελευταίου µηνός υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης. Σε αντίθεση 

όµως µε τους υπάλληλους, ο υπολογισµός γίνεται βάσει των ηµεροµισθίων και 

επιπλέον  δεν υπάρχει η έννοια της απόλυσης µε προειδοποίηση δηλαδή µε καταβολή 
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της µισής αποζηµίωσης. Η αποζηµίωση των εργατοτεχνιτών ακολουθεί τον παρακάτω 

πίνακα:  

Πίνακας 1.2 Αποζηµίωση απόλυσης εργατοτεχνιτών 

Χρόνος προϋπηρεσίας Αποζηµίωση 

Έως 2 µήνες - 

2 µήνες έως 1 έτος 5 ηµεροµίσθια + 1/6 

1 έτος έως 2 έτη 7 ηµεροµίσθια + 1/6 

2 έτη έως 5 έτη 15 ηµεροµίσθια + 1/6 

5 έτη έως 10 έτη 30 ηµεροµίσθια  + 1/6 

10 έτη έως 15 έτη 60 ηµεροµίσθια + 1/6 

15 έτη έως 20 έτη 100 ηµεροµίσθια + 1/6 

20 έτη έως 25 έτη 120 ηµεροµίσθια + 1/6 

25 έτη έως 30 έτη 145 ηµεροµίσθια + 1/6 

30 έτη και άνω 165 ηµεροµίσθια + 1/6 

Πηγή: ΕΓΣΣΕ 2006-2007 

∆ιευκρινίζεται ότι το κλάσµα, 1/6 που συνυπολογίζεται µε τους µισθούς για τον 

υπολογισµό της αποζηµίωσης, στους παραπάνω πίνακες, αποτελεί την αναλογία των 

επιδοµάτων εορτών και αδείας. 

Για τον υπολογισµό της αποζηµίωσης των υπαλλήλων δεν λαµβάνονται υπόψη οι 

µηνιαίες αποδοχές κατά το τµήµα που υπερβαίνουν το 8πλάσιο του ηµεροµισθίου του 

ανειδίκευτου εργάτη πολλαπλασιαζόµενο επί 30. 

Η καταβολή της αποζηµίωσης, πρέπει να γίνει  κατά τη στιγµή της κοινοποίησης της 

απόλυσης. Εάν η αποζηµίωση όµως υπερβαίνει τις αποδοχές έξι µηνών ο εργοδότης 

δικαιούται να καταβάλλει αµέσως το τµήµα της αποζηµίωσης µέχρι έξι µηνιαίους 

µισθούς και το υπόλοιπο σε τριµηνιαίες δόσεις κάθε µία από τις οποίες δεν µπορεί να 

είναι κατώτερη από τις αποδοχές τριών µηνών. 

Τα παραπάνω από 15/7/2010 σύµφωνα µε το νόµο 3863/10 µεταβάλλονται πλέον και 

ορίζεται ότι για την αποζηµίωση λόγω καταγγελίας της σύµβασης εργασίας που 

υπερβαίνει τις αποδοχές δύο µηνών, ο εργοδότης υποχρεούται να καταβάλει κατά την 
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απόλυση το µέρος της αποζηµίωσης που αντιστοιχεί στις αποδοχές δύο µηνών. Το 

υπόλοιπο ποσό καταβάλλεται σε διµηνιαίες δόσεις, καθεµία από τις οποίες δεν µπορεί 

να είναι κατώτερη από τις αποδοχές δύο µηνών, εκτός και αν το ποσό που υπολείπεται 

για την εξόφληση του συνόλου της αποζηµιώσεως είναι µικρότερο.  

 

Πρέπει να τονιστεί ιδιαίτερα ότι κάθε αξίωση του εργαζοµένου για καταβολή ή 

συµπλήρωση της αποζηµίωσης , χάνεται σε διάστηµα έξι µηνών από τότε που έγινε 

απαιτητή. 

 

Εκτός όµως από τον θεσµό της αποζηµίωσης σε περίπτωση απόλυσης που αναλύθηκε 

παραπάνω, υφίσταται και η αποζηµίωση του εργοδότη από τον εργαζόµενο. Την 

αποζηµίωση αυτή µπορεί να απαιτήσει ο εργοδότης, σε περίπτωση που κάποιος 

εργαζόµενος αποχωρήσει  οικειοθελώς χωρίς να του το έχει ανακοινώσει πριν από ένα 

εύλογο χρονικό διάστηµα που ορίζεται ανάλογα µε την προϋπηρεσία. Παρακάτω 

παρατίθενται οι πίνακες αποζηµίωσης του εργοδότη από υπάλληλο και εργατοτεχνίτη. 

 

Πίνακας 1.3 Αποζηµίωση εργοδότη λόγω αποχώρησης υπαλλήλου 
 

Προϋπηρεσία Προθεσµία 

προειδοποίησης 

Αποζηµίωση 

Έως 2 µήνες - - 

2 µήνες έως 1 έτος 0,5 µήνας 0,5 µήνας 

1 έτος έως 4 έτη 1 µήνας 1 µήνας 

4 έτη έως 6 έτη 1,5 µήνας 1,5 µήνας 

6 έτη έως 8 έτη 2 µήνες 2 µήνες 

8 έτη έως 10 έτη 2.5 µήνες 2.5 µήνες 

10 ετών και πάνω 3 µήνες 3 µήνες 
 

Πηγή: Άρθρο 4 του νόµου 2112/20 
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Πίνακας 1.4 Αποζηµίωση εργοδότη λόγω αποχώρησης εργατοτεχνίτη 

Προϋπηρεσία Προθεσµία 

προειδοποίησης 

Αποζηµίωση 

Έως 2 µήνες - - 

2 µήνες έως 1 έτος 5 ηµέρες 2,5 ηµεροµίσθια 

1 έτος έως 2 έτη 7 ηµέρες 3,5 ηµεροµίσθια 

2 έτη έως 5 έτη 15 ηµέρες 7,5 ηµεροµίσθια 

5 έτη έως 10 έτη 30 ηµέρες 15 ηµεροµίσθια 

10 έτη έως 15 έτη 60 ηµέρες 30 ηµεροµίσθια 

15 έτη έως 20 έτη 90 ηµέρες 40 ηµεροµίσθια 

20 έτη έως 25 έτη 105ηµέρες 52,5 ηµεροµίσθια 

25 έτη και πάνω 125ηµέρες 62,5 ηµεροµίσθια 

Πηγή: Άρθρο 4 του νόµου 2112/20 
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2ο ΚΕΦΑΛΑΙΟ: ΧΡΟΝΙΚΑ ΟΡΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ Α∆ΕΙΕΣ    
                             ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

 

2.1 Νόµιµο και συµβατικό ωράριο εργασίας 

Η απασχόληση των µισθωτών, όπως είναι φυσικό υπόκειται σε χρονικά όρια. Έτσι 

προέκυψε το ωράριο εργασίας του µισθωτού, δηλαδή ο συνολικός αριθµός των ωρών 

όπως προσδιορίζονται από τη νοµοθεσία,  κατά τη διάρκεια του οποίου ο µισθωτός 

υποχρεούται να παρέχει εργασία. Το ωράριο αναλύεται σε ηµερήσιο και εβδοµαδιαίο 

και διακρίνεται σε νόµιµο και συµβατικό. 

 

Νόµιµο ωράριο θεωρείται εκείνο που έχει καθιερωθεί  µε νόµο ή διάταγµα που έχει 

εκδοθεί κατ’ εξουσιοδότηση του νόµου και καθορίζει τα ανώτατα όρια της χρονικής 

διάρκειας της εργασίας τα οποία δεν µπορούν να µεταβληθούν µε ιδιωτική συµφωνία.  

Αυτή τη στιγµή στην Ελλάδα το νόµιµο ωράριο σύµφωνα µε τον νόµο 3385/2005 

διαµορφώνεται ως εξής: 

• Στο νόµιµο ωράριο των 7 ωρών ηµερησίως και των 42 ωρών εβδοµαδιαίως. Το 

νόµιµο αυτό ωράριο ισχύει για τα γραφεία των  ανωνύµων εταιριών και για τις 

τράπεζες  
• Στο νόµιµο ωράριο των 8 ωρών ηµερησίως και των 48 ωρών εβδοµαδιαίως. Το 

νόµιµο αυτό ωράριο αφορά τους επί εξαήµερο εργαζοµένους σε κοινές επιχειρήσεις 
• Στο νόµιµο ωράριο των 9 ωρών ηµερησίως και των 45 ωρών εβδοµαδιαίως. Το 

νόµιµο αυτό ωράριο αφορά τους επί πενθήµερο εργαζοµένους στις κοινές 

επιχειρήσεις. (Ραπανάκης, 2005) 

 

Ως συµβατικό ωράριο ορίζεται εκείνο που έχει καθιερωθεί µε συλλογική σύµβαση 

εργασίας, ή ατοµική σύµβαση εργασίας και είναι µικρότερο από το νόµιµο. Από 

14/2/1984 µε εθνική γενική συλλογική σύµβαση εργασίας, το συµβατικό ωράριο στην 

Ελλάδα είναι 40 ώρες την εβδοµάδα είτε πρόκειται για εξαήµερη (6:40 ώρες την ηµέρα) 

εργασία είτε για πενθήµερη (8 ώρες την ηµέρα).  Υπάρχουν βέβαια οµάδες 

εργαζοµένων και εργαζόµενοι που έχουν επιτύχει λιγότερες ώρες εργασίας. 

 

Στις περιπτώσεις που οι µισθωτοί εργάζονται σε καταστήµατα µε διακεκοµµένο ωράριο 

λειτουργίας, µπορούν να απασχολούνται σύµφωνα µε αυτό, αρκεί η µεσηµβρινή 



 
29

ανάπαυση να µην είναι µικρότερη από 3 ώρες. Αντίθετα σε επιχειρήσεις που είναι 

συνεχούς λειτουργίας, σύµφωνα µε το Ν.1892/90 οι µισθωτοί δεν µπορούν να 

απασχολούνται µε διακεκοµµένο ωράριο.  

 

2.2 Υπερεργασία 

Στις επιχειρήσεις που εφαρµόζεται το συµβατικό ωράριο έως 40 ώρες την εβδοµάδα, ο 

εργοδότης έχει δικαίωµα να επιβάλλει στους µισθωτούς να εργαστούν πέρα του 

συµβατικού ωραρίου, µέχρι και τη συµπλήρωση του νόµιµου ωραρίου. Η πρόσθετη 

αυτή εργασία καθιερώθηκε µε τον όρο υπερεργασία και αµείβεται µε προσαύξηση του 

ωροµισθίου κατά 25%. 

 

∆ηλαδή σε επιχείρηση που εφαρµόζει το πενθήµερο µε 40 ώρες την εβδοµάδα, 

επιτρέπεται υπερεργασία µέχρι 1 ώρα την ηµέρα και σε επιχείρηση που εφαρµόζει το 

εξαήµερο επιτρέπεται υπερεργασία έως 1 ώρα και 20 λεπτά την ηµέρα.  

 

Σχετικά µε τους εργαζόµενους που έχουν επιτύχει συµβατικό ωράριο µικρότερο από 40 

ώρες την εβδοµάδα, πρέπει να αναφερθεί ότι, για τυχόν υπέρβαση του συµβατικού τους 

ωραρίου και µέχρι την συµπλήρωση των 40 ωρών εργασίας, αµείβονται µε απλό 

ωροµίσθιο, χωρίς την προσαύξηση. Έπειτα από την συµπλήρωση των 40 ωρών 

εργασίας θεωρείται ότι παρέχουν υπερεργασία και αµείβονται µε προσαύξηση. 

 

Η  υπερεργασία χαρακτηρίζεται από κάποια ακόµη σηµαντικά πλεονεκτήµατα όπως 

του ότι δεν ανακοινώνεται στην επιθεώρηση εργασίας και συνεπώς δεν ελέγχεται. 

Επίσης οι ώρες υπερεργασίας δεν συµψηφίζονται µε τις ώρες υπερωριακής 

απασχόλησης όσο αναφορά στον υπολογισµό του ετήσιου ορίου  υπερωριών που 

θέτονται από τον νόµο. 

 

Συνοψίζοντας λοιπόν, πλεονέκτηµα της υπερεργασίας αποτελεί ότι:   

• Επιβάλλεται και δεν µπορεί να την αρνηθεί ο εργαζόµενος 

• ∆εν ανακοινώνεται στην επιθεώρηση εργασίας, δεν ελέγχεται και έτσι συγκρατιέται 

το κόστος των υπερωριών 

• ∆εν συµψηφίζονται µε τις ώρες της υπερωριακής απασχόλησης 

• Αµείβονται µε 25% και όχι µε 50% προσαύξηση 
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• Το ανώτερο όριο ετήσιος είναι 230 ώρες για πενθήµερη απασχόληση(5ωρεςΧ46 

εβδοµάδες και 368 ώρες για εξαήµερη(8Χ46) 

 

2.3 Υπερωριακή απασχόληση 

Υπερωριακή απασχόληση ή απλά υπερωρία είναι η απασχόληση του εργαζόµενου που 

υπερβαίνει τα χρονικά όρια του νόµιµου ωραρίου ηµερήσιας εργασίας (8 ώρες ή 9 για 

όσους απασχολούνται µε το σύστηµα της πενθήµερης εργασίας). (Ζερδελής, 1999) 

 

Ο νόµος δεν ορίζει πότε ο εργαζόµενος  είναι υποχρεωµένος να παρέχει υπερωριακή 

εργασία. Σύµφωνα όµως µε τη διάταξη 659 του αστικού κώδικα είναι υποχρεωµένος να 

την παρέχει εφόσον η άρνηση του θα προσέκρουε στην καλή πίστη.  

 

Ο µέγιστος αριθµός υπερωριών που ορίζεται από τον νόµο είναι 120 ώρες το έτος για 

κάθε εργαζόµενο (χωρίς να περιλαµβάνονται οι ώρες υπερεργασίας) και αµείβονται µε 

προσαύξηση 50% επί του καταβαλλόµενου ωροµισθίου. Για τυχόν υπέρβαση αυτού του 

ορίου των 120 ωρών απαιτείται σχετική έγκριση του υπουργού απασχόλησης µετά από 

γνωµοδότηση του ανωτάτου συµβουλίου εργασίας και η προσαύξηση για αυτές  είναι  

75%. 

 

Όσο αναφορά το ηµερήσιο όριο υπερωριών, αυτές δεν πρέπει να ξεπερνούν τις τρείς 

ώρες ηµερησίως. Κατ εξαίρεση, σε ορισµένα επαγγέλµατα, επιτρέπεται, η 

πραγµατοποίηση απεριορίστων υπερωριών για την πρώτη ηµέρα και για τις επόµενες 

τέσσερις ηµέρες θέτεται ως όριο η υλοποίηση τεσσάρων ωρών ηµερησίως. Στη 

συνέχεια ακόµη και εάν εξακολουθεί η ανάγκη για τέτοια υπερωριακή εργασία, αυτή 

δεν µπορεί να ξεπερνά τις δυο ώρες ηµερησίως.   

 

Οι υπερωρίες διακρίνονται σε νόµιµες και κατ’ εξαίρεση υπερωρίες. «Κατ’ εξαίρεση 

υπερωρία ονοµάζεται κάθε ώρα υπερωρίας για την πραγµατοποίηση της οποίας δεν 

τηρούνται οι προβλεπόµενες από το νόµο διατυπώσεις και διαδικασίες έγκρισης της.» 

(Νιάρχος, 2006) Πρόκειται δηλαδή για τις παράνοµες υπερωρίες και αµείβονται µε 

προσαύξηση 100% επί του καταβαλλόµενου ωροµισθίου.  
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Προκειµένου να θεωρηθούν οι υπερωρίες νόµιµες πρέπει να τηρούνται οι παρακάτω 

προϋποθέσεις: 

• Να γίνει έγγραφη αναγγελία  της υπερωριακής εργασίας πριν τη πραγµατοποίηση 

της και θεωρηµένο αντίγραφο αυτής, από την επιθεώρηση εργασίας, να βρίσκεται 

αναρτηµένο σε εµφανές σηµείο κατά την διάρκεια υλοποίησης των υπερωριών. Σε 

εξαιρετικές περιπτώσεις, η αναγγελία µπορεί να γίνει το πρωί της επόµενης ηµέρας, 

στην οικεία επιθεώρηση εργασίας. 

• Να τηρηθεί κανονικά το βιβλίο υπερωριών, δηλαδή να αναγραφούν τα ονόµατα των 

εργαζοµένων που παρέχουν υπερωριακή εργασία και να υπογράψουν σε αυτό οι 

ίδιοι. (Το βιβλίο υπερωριών οφείλει να είναι θεωρηµένο από την αρµόδια 

επιθεώρηση εργασίας). 

• Να µην υπάρχει υπέρβαση του  ανώτατου ορίου υπερωριών που καθορίζει ο νόµος 

σε ετήσια και ηµερήσια βάση.  

• Πρέπει να υπάρχει ορισµένος λόγος που να δικαιολογεί την πραγµατοποίηση 

υπερωριών. Ενδεικτικά τέτοιοι λόγοι είναι η εξαιρετική συσσώρευση εργασίας, η 

εργασία παραµονές εορτών, η αναπλήρωση ωρών εργασίας, κ.α.  

 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι για την πραγµατοποίηση υπερωριών σε εµπορικά καταστήµατα 

και επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών, πρώτα πρέπει να γίνεται αίτηση στην οικεία 

επιθεώρηση εργασίας και έπειτα εάν αυτή γίνει δεκτή τότε µπορούν να 

πραγµατοποιηθούν υπερωρίες. 

 

Τέλος όσο αναφορά τις ώρες υπερεργασίας και υπερωρίας δεν συµψηφίζονται µε τυχόν 

µειωµένες ώρες απασχόλησης που υλοποιήθηκαν στο διάστηµα µίας ή και 

περισσοτέρων ηµερών της ίδιας εβδοµάδας. Ο συµψηφισµός αυτός επιτρέπεται µόνο µε 

τη διαδικασία της διευθέτησης του χρόνου εργασίας. 

 

2.4 Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας   

Η διευθέτηση του χρόνου εργασίας επιτρέπεται σε επιχειρήσεις µόνο αν εµφανίζεται 

σώρευση εργασίας που οφείλεται είτε στη φύση, στο είδος, ή το αντικείµενο των 

εργασιών τους είτε σε ασυνήθεις ή απρόβλεπτους λόγους.  
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Σύµφωνα µε το νόµο η εφαρµογή της µπορεί να γίνει µέσω δυο συστηµάτων. Το πρώτο 

σύστηµα είναι γνωστό ως διευθέτηση για 4 µήνες ανά έτος ενώ το δεύτερο ως 

διευθέτηση σε ετήσια βάση. Ακολουθεί ανάλυση και των δύο συστηµάτων.  

 

2.4.1 ∆ιευθέτηση για 4 µήνες ανά έτος 

Σύµφωνα µε το πρώτο σύστηµα, για µια χρονική περίοδο αυξηµένης απασχόλησης, οι 

επιχειρήσεις µπορούν να απασχολούν το προσωπικό τους πέραν των οκτώ ωρών µέχρι 

δύο ώρες την ηµέρα χωρίς την καταβολή πρόσθετων αποδοχών υπερωριακής αµοιβής 

για τις δύο αυτές ώρες και σε ένα άλλο ισόχρονο διάστηµα µειωµένης απασχόλησης, να 

αφαιρούν από το συµβατικό ωράριο των µισθωτών, αντίστοιχες ώρες εργασίας, χωρίς 

στην περίπτωση αυτή να γίνεται µείωση των αποδοχών των εργαζοµένων. (Καρατζάς, 

2010) 

 

Ο εργοδότης έχει τη δυνατότητα να επιστρέψει της ώρες εργασίας που οφείλει λόγω 

του συστήµατος της διευθέτησης του χρόνου εργασίας και ως ηµέρες ανάπαυσης (ρεπό) 

ή και να κάνει συνδυασµό και των ηµερών ανάπαυσης και των µειωµένων ωρών. Όµως 

δεν επιτρέπεται η προσαύξηση της ετήσιας άδειας µε ηµέρες ανάπαυσης.   

 

Το χρονικό διάστηµα των περιόδων αυξηµένης και µειωµένης απασχόλησης δεν µπορεί 

να υπερβαίνει τους τέσσερις µήνες κατά το ηµερολογιακό έτος, γι’ αυτό και αυτό το 

σύστηµα ονοµάζεται  διευθέτηση για τέσσερις µήνες ανά έτος. Όµως δίνεται η 

δυνατότητα να εφαρµοστεί για µικρότερο διάστηµα. Επίσης µπορεί το διάστηµα της 

διευθέτησης να µην είναι συνεχές αλλά κατατετµηµένο. (π.χ Αύγουστος αυξηµένου 

χρόνου και Νοέµβριος µειωµένου). 

 

Αυτό το σύστηµα διευθέτησης σε τετράµηνη βάση, συµφωνείται µε πρακτικό 

συµφωνίας µεταξύ εργοδότη και της πλέον αντιπροσωπευτικής  επιχειρησιακής 

οργάνωσης των εργαζοµένων ή του συµβουλίου των εργαζοµένων, µετά από 

διαβούλευση τους. Έπειτα το πρακτικό αυτό κατατίθεται στην οικεία επιθεώρηση 

εργασίας και δεσµεύει το σύνολο των εργαζοµένων. 

 

Εάν δεν υπάρχει καµία οργάνωση εργαζοµένων στην επιχείρηση, και πραγµατοποιηθεί 

συµφωνία για τη διευθέτηση του χρόνου εργασίας µεταξύ εργοδότη και µισθωτών, τότε 
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καταθέτουν από κοινού αίτηση στην επιτροπή διευθέτησης του χρόνου εργασίας για να 

επικυρωθεί το αίτηµα τους. Η επικύρωση πραγµατοποιείται εντός τριών εργάσιµων 

ηµερών. 

 

Σε περίπτωση αποτυχίας των διαπραγµατεύσεων προς σύναψη συµφωνίας για τη 

διευθέτηση του χρόνου εργασίας, υπάρχει η δυνατότητα να υποβληθεί από τον 

εργοδότη σχετική αίτηση, στην επιτροπή διευθέτησης του χρόνου εργασίας, η οποία 

αποφασίζει επί της αιτήσεως εντός τριών ηµερών. Η αίτηση αυτή του εργοδότη 

περιλαµβάνει κυρίως τους λόγους που επιβάλλουν τη διευθέτηση και τις ώρες που 

πρόκειται να διευθετηθούν και πως διευθετούνται ανά εργαζόµενο. Η απόφαση της 

επιτροπής που κάνει δεκτή την αίτηση του εργοδότη κατατίθεται στην τοπική 

επιθεώρηση εργασίας και δεσµεύει το σύνολο των εργαζοµένων της επιχείρησης.  

 

2.4.2 ∆ιευθέτηση σε ετήσια βάση 

Εκτός του παραπάνω συστήµατος διευθέτησης του χρόνου εργασίας, υπάρχει και το  

σύστηµα διευθέτησης σε ετήσια βάση . Σύµφωνα µε αυτό, παρέχεται η δυνατότητα 

µέχρι διακόσιες πενήντα έξι ώρες εργασίας από τον συνολικό ετήσιο χρόνο 

απασχόλησης, να κατανέµονται µε αυξηµένο αριθµό ωρών σε ορισµένες περιόδους, 

που δεν µπορεί να υπερβαίνουν τις 32 εβδοµάδες ετησίως και µε αντιστοίχως µειωµένο 

αριθµό ωρών στο υπόλοιπο του έτους, ή µε ρεπό ή και µε προσαύξηση της ετήσιας 

άδειας µε αποδοχές.  

 

Η αµοιβή των εργαζοµένων που έχουν ενταχθεί σε αυτό το πρόγραµµα, παραµένει 

αµετάβλητη, ακριβώς όπως και στο πρώτο σύστηµα χωρίς να αυξοµειώνεται  ανάλογα 

µε τις ώρες εργασίας, αρκεί να µην υπάρχει υπερεργασία και υπερωρίες, διότι σε αυτά 

υπάρχουν προσαυξήσεις στο καταβαλλόµενο ωροµίσθιο. 

 

Για την εφαρµογή  και αυτού του συστήµατος, η διευθέτηση πραγµατοποιείται  µεταξύ 

εργοδότη και οργανώσεων των µισθωτών,  µόνο όµως εάν υπάρχουν αυτές,  γιατί σε 

αυτό το σύστηµα δεν προβλέπεται η δυνατότητα προσφυγής στην επιτροπή 

διευθέτησης του χρόνου εργασίας όπως δίνεται η δυνατότητα να πραγµατοποιείται στο 

άλλο σύστηµα. Επίσης δεν προβλέπεται η δυνατότητα µονοµερούς προσφυγής του 

εργοδότη στην επιτροπή διευθέτησης σε περίπτωση µη ύπαρξης συµφωνίας. 
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Σε περίπτωση συµφωνίας µεταξύ εργοδότη και οργανώσεων των µισθωτών 

ακολουθείται η ίδια διαδικασία µε το άλλο σύστηµα όπου συντάσσεται  πρακτικό 

συµφωνίας και κατατίθεται στην οικεία επιθεώρηση εργασίας. 

 

2.4.3 Χαρακτηριστικά που ισχύουν και για τα δύο συστήµατα διευθέτησης 

• Και τα δύο συστήµατα διευθέτησης του χρόνου εργασίας, µπορούν να εφαρµοστούν 

από επιχειρήσεις στις οποίες εφαρµόζεται το συµβατικό ωράριο εργασίας  έως 40 

ώρες εβδοµαδιαίως.  

• ∆εν δίνεται η δυνατότητα προσφυγής σε κανένα από τα δύο µέρη να απευθυνθούν 

στον οργανισµό µεσολάβησης διαιτησίας (ΟΜΕ∆)  σε περίπτωση που οι 

διαπραγµατεύσεις τους αποβούν άκαρπες. 

• Και στα δύο συστήµατα κατά την περίοδο των  µηνών διευθέτησης, ο µέσος όρος 

των ωρών της εβδοµαδιαίας εργασίας πρέπει να είναι σαράντα ή εάν εφαρµόζεται 

µικρότερο συµβατικό ωράριο παραµένει στον αριθµό ωρών του µικρότερου αυτού 

ωραρίου. Εάν λάβουµε όµως υπόψη τυχόν ώρες υπερεργασίας ή υπερωρίας ο µέσος 

όρος αυτός δεν επιτρέπεται να υπερβεί τις 48 ώρες ανά εβδοµάδα. 

• Κατά την περίοδο της αυξηµένης απασχόλησης, δεν επιτρέπεται η εργασία των 

µισθωτών να υπερβαίνει τις δέκα ώρες. 

• Σε περίοδο µειωµένης απασχόλησης, η πραγµατοποίηση υπερεργασίας και 

υπερωριών επιτρέπεται σε αντίθεση µε την περίοδο αυξηµένης απασχόλησης. Η 

υπέρβαση λοιπόν του συµφωνηθέντος µειωµένου εβδοµαδιαίου ωραρίου κατά πέντε 

ή οκτώ ώρες ( προκειµένου για πενθήµερη ή για εξαήµερή εργασία αντίστοιχα) 

θεωρείται υπερεργασία και αµείβεται µε το ωροµίσθιο προσαυξηµένο κατά 30%. 

• Όταν  ξεπεραστούν οι 5 ή οι 8 ώρες που αναφέρθηκαν παραπάνω ως υπερεργασία,  

τότε θεωρείται ότι πραγµατοποιούνται ώρες υπερωρίας. Εφόσον τηρηθούν οι 

προϋποθέσεις νοµιµότητας των υπερωριών, κάθε ώρα υπερωρίας αµείβεται µε 

προσαύξηση 75% επί του καταβαλλόµενου ωροµισθίου. Σε περίπτωση που οι 

υπερωρίες δεν είναι νόµιµες και είναι κατ’ εξαίρεση υπερωρίες η προσαύξηση 

ορίζεται 100%. 

• Όσο αναφορά και τα  δύο συστήµατα ο εργαζόµενος έχει δικαίωµα να αρνηθεί την 

παροχή της επιπλέον εργασίας αν δεν είναι σε θέση να την εκτελέσει και η άρνησή 



 
35

του δεν είναι αντίθετη µε την καλή πίστη. Η άρνηση αυτή του εργαζόµενου δεν 

συνιστά λόγο καταγγελίας της σύµβασης εργασίας. (www.somtechnik.gr ) 

• Εάν υπάρξει περίπτωση καταγγελίας της σύµβασης εργασίας ενός εργαζοµένου, 

κατά τη διάρκεια εφαρµογής του συστήµατος διευθέτησης στην επιχείρηση, τότε ο 

µισθωτός πρέπει να αµειφθεί κανονικά για όλες τις ώρες που δούλεψε και να µη 

γίνει συµψηφισµός µε τις λιγότερες ώρες του συστήµατος. 

• Ο νόµος επιτρέπει την εφαρµογή του συστήµατος διευθέτησης του χρόνου εργασίας 

και σε επιχειρήσεις που λειτουργούν εποχικά, και σε µισθωτούς που έχουν 

συµβάσεις ορισµένου χρόνου µε διάρκεια µικρότερη του ενός έτους. 

• Για τους απασχολούµενους µε συµβάσεις µειωµένου ωραρίου δεν είναι δυνατή η 

εφαρµογή του συστήµατος διευθέτησης του χρόνου εργασίας. 

• Η  διευθέτηση του χρόνου εργασίας µπορεί να εφαρµοστεί µόνο σε ορισµένα  

τµήµατα ή και τµήµα της επιχείρησης και όχι σε ολόκληρη. Όµως δεν µπορεί η 

διευθέτηση να αφορά µεµονωµένους υπαλλήλους.  

 

2.5 Άδειες  

Οι άδειες των εργαζοµένων µπορούν να χωριστούν σε δύο κατηγορίες. Η πρώτη 

κατηγορία αφορά την κανονική ετήσια άδεια ανάπαυσης του εργαζόµενου ενώ η 

δεύτερη τις ειδικές άδειες οι οποίες παρέχονται για συγκεκριµένο λόγο. 

 

Ξεκινώντας από την ετήσια άδεια ανάπαυσης, προβλέπεται ότι όλοι οι εργαζόµενοι είτε 

µε σύµβαση ορισµένου είτε µε σύµβαση αόριστου χρόνου την λαµβάνουν κανονικά 

ανάλογα µε την προϋπηρεσία τους και αµείβονται κατά τη διάρκεια της σύµφωνα µε τις 

συνήθεις αποδοχές τους καθώς και µε το επίδοµα αδείας. Παρουσιάζονται όλα 

αναλυτικά στον παρακάτω πίνακα. 
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Πίνακας 2.1 Ηµέρες αδείας και αποδοχές 

Προϋπηρεσία 

Ηµέρες 

ανάπαυσης     

(για πενθήµερο) 

Ηµέρες 

ανάπαυσης 

(για 

εξαήµερο) 

Αποδοχές 

αδείας 

Αποδοχές 

επιδόµατος 

αδείας 

12 µήνες 
20 εργάσιµες 

ηµέρες 

24 

εργάσιµες 

ηµέρες 

Υπάλληλοι: 

24/25 µισθού 

 

Εργατοτεχνίτες: 

24 ηµεροµίσθια 

Υπάλληλοι: 1/2 

µισθού 

 

Εργατοτεχνίτες: 

13 ηµεροµίσθια 

2 έτη 
21 εργάσιµες 

ηµέρες 

25 

εργάσιµες 

ηµέρες 

Υπάλληλοι: 1 

µισθός 

 

Εργατοτεχνίτες: 

25 ηµεροµίσθια 

Υπάλληλοι: 1/2 

µισθού 

 

Εργατοτεχνίτες: 

13 ηµεροµίσθια 

3 έως 10 έτη 

 

 

 

22 εργάσιµες 

ηµέρες 

26 

εργάσιµες 

ηµέρες 

Υπάλληλοι: 1 

µισθός 

 

Εργατοτεχνίτες: 

26 ηµεροµίσθια 

Υπάλληλοι: 1/2 

µισθού 

 

Εργατοτεχνίτες: 

13 ηµεροµίσθια 

10 έτη και 

άνω στον ίδιο 

εργοδότη ή 12 

χρόνια σε 

άλλους 

25 εργάσιµες 

ηµέρες 

30 

εργάσιµες 

ηµέρες 

Υπάλληλοι: 1 

µισθός συν τα 

ανάλογα 

εικοστά πέµπτα 

των εργάσιµων 

ηµερών του 

επόµενου µήνα 

 

Εργατοτεχνίτες: 

30 ηµεροµίσθια 

Υπάλληλοι: 1/2 

µισθού 

 

Εργατοτεχνίτες: 

13 ηµεροµίσθια 

 

Πηγή: ΓΣΕΕ 
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Σχετικά  µε την άδεια εργαζοµένων οι οποίοι απασχολούνται για χρονικό διάστηµα 

µικρότερο των 12 µηνών, υπολογίζεται ως εξής: για µισθωτούς που απασχολούνται σε 

πενθήµερη βάση, αναλογούν 2 ηµέρες άδεια για κάθε µήνα εργασίας επί 5/6 ενώ για 

µισθωτούς που απασχολούνται εξαήµερο αναλογούν 2 ηµέρες για κάθε µήνα. 

 

Σε κάθε περίπτωση η χορήγηση κανονικής άδειας πρέπει να αναγράφεται στο ειδικό 

βιβλίο αδειών που οφείλει να τηρεί κάθε εργοδότης και πρέπει να είναι θεωρηµένο από 

την επιθεώρηση εργασίας.  Στο βιβλίο αυτό αναφέρονται τα στοιχεία του εργαζόµενου, 

η περίοδος χορήγησης της άδειας καθώς και οι αποδοχές αδείας. 

 

Σχετικά µε την τµηµατική χορήγηση της άδειας, αυτή επιτρέπεται εάν γίνει το πολύ σε 

δύο δόσεις έπειτα από έγκριση της επιθεώρησης εργασίας, µε την προϋπόθεση ότι 

υπάρχει σοβαρή ανάγκη της επιχείρησης ή ότι έχει κάνει αίτηση ο εργαζόµενος µε 

δικαιολογηµένη αιτία. 

 

Επιπλέον κατά την διάρκεια της άδειας, ο εργοδότης απαγορεύεται να απολύσει τον 

εργαζόµενο και ο εργαζόµενος µε τη σειρά του, απαγορεύεται να εργαστεί σε άλλον 

εργοδότη. 

 

Όσο αναφορά τις ειδικές άδειες, υπάρχει πληθώρα ειδών που τις δικαιούται ο 

εργαζόµενος ανάλογα µε την εκάστοτε περίσταση. Τέτοιες άδειες είναι η άδεια τοκετού 

και λοχείας, η γονική άδεια ανατροφής, η άδεια γάµου, ή άδεια για ασθένεια 

εξαρτώµενων µελών, η άδεια εξετάσεων σε φοιτητές, η άδεια λόγω θανάτου συγγενούς, 

η ειδική άδεια για τα συνδικαλιστικά στελέχη, η άδεια άνευ αποδοχών κ.α.  

 

Η άδεια άνευ αποδοχών, πρέπει να διευκρινίσουµε ότι δίδεται έπειτα από αίτηση του 

εργαζοµένου στον εργοδότη. Η επιβολή αυτού του είδους άδειας από τον εργοδότη αν 

και είναι αδύνατη, πολλές φορές γίνεται έµµεσα καταναγκάζοντας τον εργαζόµενο να 

αιτήσει άδεια, µε την απειλή απόλυσης λόγω πχ µείωσης των εργασιών.   
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2.6 Νυχτερινή εργασία - Κυριακή και λοιπές αργίες  

Νυκτερινή εργασία είναι εκείνη που παρέχεται κατά την νύχτα, που εδώ θεωρείται το 

χρονικό διάστηµα από τις 10 το βράδυ έως τις 6 το πρωί της επόµενης µέρας. (Βλαστός, 

2001) 

 

Η νυκτερινή εργασία αµείβεται µε κανονικό ηµεροµίσθιο, όπως και η ηµερήσια, µε 

προσαύξηση κατά 25% στο καταβαλλόµενο ωροµίσθιο και σε περίπτωση που ο 

εργαζόµενος απασχολείται ταυτόχρονα και υπερωριακά κατά τη νύχτα, τότε η 

προσαύξηση της υπερωρίας υπολογίζεται επί του ωροµισθίου που έχει προηγουµένως 

προσαυξηθεί µε το 25% της νυκτερινής εργασίας. 

 

Η Κυριακή λειτουργεί σαν αργία καθώς έχει οριστεί από τον νόµο ως ηµέρα 

εβδοµαδιαίας ανάπαυσης και η εργασία γενικά απαγορεύεται. Όµως σε εξαιρετικές 

περιπτώσεις έπειτα από άδεια της επιθεώρησης εργασίας, που µπορεί να δοθεί λόγω 

συσσώρευσης εργασίας, εποχικότητα επιχείρησης ή επείγουσα διεκπεραίωση εργασιών, 

επιτρέπεται. 

 

Σε περίπτωση λοιπόν που οι εργαζόµενοι απασχοληθούν κατά την διάρκεια της 

Κυριακής για χρονικό διάστηµα µεγαλύτερο, των πέντε ωρών τότε πρέπει να τους 

παρασχεθεί  αναπληρωµατική ηµέρα ανάπαυσης. Εάν δεν τους παρασχεθεί η 

αναπληρωµατική ηµέρα ανάπαυσης, δικαιούνται αποζηµίωση, ίση µε το 1/25 του 

µισθού τους. Αντίθετα σε περίπτωση που απασχοληθούν για χρονικό διάστηµα 

µικρότερο των πέντε  ωρών, χορηγούνται αντίστοιχες ώρες ανάπαυσης κάποια άλλη 

ηµέρα.  

 

Η εργασία τις Κυριακές, γενικά αµείβεται µε προσαύξηση 75% η οποία υπολογίζεται 

επί του νόµιµου µισθού, χωρίς να συµψηφίζεται µε τυχόν ανώτερες αποδοχές.   

 

Σχετικά µε τις υπόλοιπες αργίες, αυτές διακρίνονται σε υποχρεωτικές και προαιρετικές. 

Στις υποχρεωτικές αργίες για τον ιδιωτικό τοµέα υπολογίζονται η 25η Μαρτίου, η 

∆ευτέρα του Πάσχα, η εορτή κοιµήσεως της Θεοτόκου και τα Χριστούγεννα. Από την 

άλλη πλευρά προαιρετικές είναι η πρωτοµαγιά και η 28η Οκτωβρίου.  
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Η διαφορά ανάµεσα σε υποχρεωτικές και προαιρετικές αργίες έγκειται στο γεγονός ότι 

για τις µεν απαγορεύεται η απασχόληση ενώ για τις δε προαιρετικές αποφασίζει ό 

εργοδότης.  

 

Πρέπει να σηµειώσουµε ότι για τον ιδιωτικό τοµέα, διατάγµατα τοπικής ισχύος, 

υπουργικές αποφάσεις ή αποφάσεις νοµαρχών και συλλογικές συµβάσεις εργασίας 

καθιερώνουν πρόσθετες ηµέρες αργίας για διάφορα επαγγέλµατα. Παράδειγµα αποτελεί 

η εορτή του Αγίου ∆ηµητρίου στην Θεσσαλονίκη. 

 

Στον δηµόσιο τοµέα εκτός των υποχρεωτικών αργιών που ορίστηκαν παραπάνω για τον 

ιδιωτικό τοµέα, συµπεριλαµβάνονται και άλλες οι οποίες µε βάση το θέµα της 

εργασίας, δεν υπάρχει λόγος να αναφερθούν.  

 

Σχετικά µε τις αµοιβές τις ηµέρες αργίας ισχύει ότι εάν η αργία είναι υποχρεωτική τότε 

η αµοιβή των εργαζοµένων καταβάλλεται κανονικά. Στην περίπτωση της προαιρετικής 

αργίας εάν οι εργαζόµενοι δεν εργαστούν σύµφωνα µε απόφαση του εργοδότη τότε 

πληρώνονται κανονικά και εάν δεν εργαστούν λόγω δικής τους υπαιτιότητας δεν 

δικαιούνται αµοιβή. Τέλος η εργασία την ηµέρα προαιρετικής ή υποχρεωτικής αργίας, 

αµείβεται µε προσαύξηση 75%.  

 

2.7 ∆ιαθεσιµότητα 

Ο όρος «διαθεσιµότητα» προσδιορίζει στο εργατικό δίκαιο το δικαίωµα του εργοδότη 

σε περιπτώσεις που περιορίζεται η οικονοµική του δραστηριότητα, αντί να προβεί σε 

απολύσεις, να αναστείλει τη λειτουργία της σύµβασης εργασίας για διάστηµα µέχρι 

τρείς µήνες κάθε χρόνο, καταβάλλοντας στον εργαζόµενο κατά το χρόνο της αναστολής 

το ½ των αποδοχών του. (∆ούκα, 2004)  

 

Η διαθεσιµότητα, µπορεί να είναι συνεχείς επί ένα τρίµηνο ή και διακεκοµµένη σε 

περισσότερα χρονικά διαστήµατα. ∆εν µπορεί όµως να εφαρµόζεται για µικρά χρονικά 

διαστήµατα όπως δύο ηµέρες την εβδοµάδα. Μετά την εξάντληση του τριµήνου, για να 

τεθεί εκ νέου ο ίδιος εργαζόµενος σε διαθεσιµότητα πρέπει να περάσουν τουλάχιστον 

τρείς µήνες εργασίας. 
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Προκειµένου η διαθεσιµότητα να είναι έγκυρη, πρέπει να γίνεται πάντα µε παράδοση 

εγγράφου ατοµικά στον κάθε εργαζόµενο σε εύλογο χρονικό διάστηµα προτού τεθεί σε 

ισχύ η διαθεσιµότητα.  

 

Ο µισθωτός κατά το διάστηµα της διαθεσιµότητας έχει δικαίωµα εξεύρεσης άλλης 

εργασίας, µε σκοπό την αναπλήρωση των αποδοχών του, που λόγω της διαθεσιµότητας 

περιορίζονται στις µισές.  

 

Όµως εκτός από τις µισές αποδοχές που λαµβάνει ο µισθωτός από τον εργοδότη, 

παίρνει και ένα ποσό από τον ΟΑΕ∆ που αντιστοιχεί στο 10% του τακτικού µισθού 

τους.  

 

∆ιευκρινίζεται ότι η διαθεσιµότητα αποτελεί µια αναστολή της σύµβασης εργασίας, και 

όχι λύση. Αυτό είναι πολύ σηµαντικό γιατί η περίοδος που ο εργαζόµενος βρίσκεται σε 

διαθεσιµότητα, προσµετράτε σαν χρόνος προϋπηρεσίας που υπολογίζεται σε περίπτωση 

αποζηµίωσης απόλυσης καθώς και στον υπολογισµό της ετήσιας άδειας ανάπαυσης. 

 

Κατά τη διάρκεια της διαθεσιµότητας µισθωτού, ο εργοδότης έχει δικαίωµα να την 

διακόψει, κάνοντας ανάκληση της απόφασης του. Ο εργαζόµενος σε αυτή την 

περίπτωση πρέπει να επιστρέψει στην δουλειά του.  

 

2.8 Απασχόληση την έκτη ηµέρα κατά παράβαση πενθήµερης εργασίας 

Επί πενθήµερης εβδοµαδιαίας εργασίας, η απασχόληση των µισθωτών τα Σάββατα 

είναι παράνοµη και άρα άκυρη. Συνεπώς, οι απασχοληθέντες Σάββατο µισθωτοί 

µπορούν να αξιώσουν αποζηµίωση βάσει της αρχής του αδικαιολόγητου πλουτισµού, 

αλλά δεν δικαιούνται αναπληρωµατικής αναπαύσεως (αντί του Σαββάτου) κατ' άλλην 

ηµέρα της εβδοµάδας (A.Π4. 1017/95, 353/95). O αδικαιολόγητος πλουτισµός ισούται 

µε τις αποδοχές που ο εργοδότης θα κατέβαλε σε άλλο µισθωτό µε έγκυρη σύµβαση. Οι 

ώρες εργασίας της έκτης ηµέρας που υπερβαίνουν το νόµιµο ηµερήσιο ωράριο, 

αποτελούν υπερωρία αµειβόµενη και αυτή βάσει των αρχών του αδικαιολόγητου 

πλουτισµού. (www.taxheaven.gr). 

 

                                                 
4 Άρειος Πάγος 
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Ο µόνος τρόπος για να εργαστεί ένα άτοµο νόµιµα για έκτη ηµέρα ενώ στην ΣΣΕ ισχύει 

το πενθήµερο, είναι να δοθεί στον εργαζόµενο για αυτή την έκτη ηµέρα 

αναπληρωµατική ηµέρα αναπαύσεως. Επιπλέον γι’ αυτή την αλλαγή πρέπει να 

ενηµερωθεί η επιθεώρηση εργασίας.  

 

2.9 Αλλαγές που πραγµατοποιούνται µε τους νέους νόµους 3863/2010 και 3846/2010   

και αφορούν τα χρονικά όρια εργασίας και τις άδειες των εργαζοµένων 

Αρχίζοντας από τις υπερωρίες, οι αλλαγές που έγιναν µε τον νόµο 3863/2010 και 

ισχύον από 15/7/2010 είναι οι εξής: 

 

•  Η αµοιβή για κάθε ώρα υπερωριακής απασχόλησης και µέχρι τη συµπλήρωση 

εκατόν είκοσι ωρών ετησίως καθορίζεται ίση µε το καταβαλλόµενο ωροµίσθιο 

προσαυξηµένο κατά 40%  

• Πέρα των εκατόν είκοσι ωρών οι προσαύξηση ορίζεται 60% 

• Η αµοιβή για κάθε ώρα κατ’ εξαίρεση υπερωρίας καθίσταται ίση µε το 

καταβαλλόµενο ωροµίσθιο προσαυξηµένο κατά 80% 

• Το βιβλίο υπερωριών δεν απαιτεί πλέον θεώρηση από την επιθεώρηση εργασίας 

 

Στο θέµα της υπερεργασίας, η µόνη αλλαγή που πραγµατοποιήθηκε µε τον νόµο 

3863/2010 αφορά στην αµοιβή της υπερωριακής απασχόλησης η οποία πλέον αµείβεται 

µε προσαύξηση 20% επί του καταβαλλόµενου ωροµισθίου. 

 

Με τον νόµο 3846/2010 που ισχύει από 11/5/2010 άλλαξε ο τρόπος τελικής κρίσης επί 

του αιτήµατος του εργοδότη για καθιέρωση συστήµατος διευθέτησης του χρόνου 

εργασίας και αντί των επιτροπών διευθέτησης που λειτουργούσαν στο σώµα 

επιθεώρησης εργασίας, η λύση τώρα δίδεται µέσω διαδικασίας υπογραφής συλλογικής 

σύµβασης εργασίας, δηλαδή προσφυγή οποιουδήποτε µέρους  στον Ο.ΜΕ.∆.5 

 

∆ιευθέτηση χρόνου εργασίας γενικά σύµφωνα µε το νέο νόµο είναι δυνατόν να 

συµφωνηθεί και κατ’ ευθείαν από τα µέρη µέσω διαδικασίας υπογραφής συλλογικής 

σύµβασης εργασίας. 

 

                                                 
5 Οργανισµός Μεσολάβησης και ∆ιαιτησίας 
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Όσο αναφορά τις άδειες, οι νέες διατάξεις του νόµου 3846/2010 ορίζουν ότι 

επιτρέπεται η κατάτµηση της ετήσιας άδειας, σε περισσότερες από δύο περιόδους 

ανάλογα µε τις ανάγκες του εργαζόµενου. Όµως οι εργάσιµες µέρες αδείας για την µία 

εκ των περιόδων δεν θα πρέπει να είναι λιγότερες από δώδεκα για εργαζόµενους που 

απασχολούνται σύµφωνα µε το εξαήµερο και δέκα για εργαζόµενους µε πενθήµερη 

εργασία. Η άδεια χορηγείτε έπειτα από έγγραφη αίτηση του εργοδότη.  

 

Σχετικά µε την διαθεσιµότητα, σύµφωνα µε τον νόµο 3846/2010 προβλέπεται 

διαδικασία διαβούλευσης6 µε εκπροσώπους των εργαζοµένων, ως µια πρόσθετη 

προϋπόθεση πριν ο εργοδότης αποφασίσει την θέση σε διαθεσιµότητα όλου ή µέρους 

του προσωπικού της επιχείρησης του. Επίσης υποχρεώνεται ο εργοδότης για πρώτη 

φορά να γνωστοποιεί εγγράφως στην αρµόδια επιθεώρηση εργασίας, στο Ι.Κ.Α και 

στον Ο.Α.Ε.∆ τη σχετική δήλωση του περί διαθεσιµότητας.  

 

Τέλος πάλι ο νόµος 3846/2010 ορίζει ότι η εργασία που παρέχεται την έκτη ηµέρα της 

εβδοµάδος, κατά παράβαση του συστήµατος πενθήµερης εργασίας, ανεξάρτητα από τις 

προβλεπόµενες κυρώσεις, αµείβεται µε το καταβαλλόµενο ωροµίσθιο προσαυξηµένο 

κατά 30%. Ενώ σ’ αυτή την διάταξη δεν υπάγονται οι απασχολούµενοι σε 

ξενοδοχειακές και επισιτιστικές επιχειρήσεις. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
6 Ως διαβούλευση εννοείται η ανταλλαγή απόψεων και η καθιέρωση διαλόγου µεταξύ των εκπροσώπων 
των εργαζοµένων και του εργοδότη. 
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3ο ΚΕΦΑΛΑΙΟ: ΕΙ∆ΙΚΕΣ – ΕΛΑΣΤΙΚΕΣ ΜΟΡΦΕΣ    
                             ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 

3.1 Μερική απασχόληση 

Η µερική απασχόληση υφίσταται όταν µε βάση την ατοµική σύµβαση εργασίας του 

εργαζόµενου, οι ώρες εργασίας υπολογιζόµενες σε ηµερήσια, εβδοµαδιαία, 

δεκαπενθήµερη ή µηνιαία βάση είναι λιγότερες από αυτές που ορίζει το πλήρες 

ωράριο
7.  

 

Αυτή η µορφή εργασίας κατοχυρώθηκε για πρώτη φορά νοµοθετικά στην Ελλάδα το 

1990 και ισχύουν γι’ αυτήν όλες οι διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας.  Αυτό 

πρακτικά σηµαίνει ότι ο µερικώς απασχολούµενος έχει τα ίδια δικαιώµατα µε τον 

πλήρως απασχολούµενο όπως για παράδειγµα δικαίωµα για αποζηµίωση απόλυσης ή 

για άσκηση συνδικαλιστικών δικαιωµάτων κ.α.  

 

Όσο αναφορά τις ώρες εργασίας του µερικώς απασχολούµενου πρέπει να διευκρινιστεί 

ότι δεν υπάρχει ελάχιστο όριο ωρών εργασίας και είναι εφικτή οποιαδήποτε συµφωνία 

µεταξύ των µερών, ακόµη και αυτή για µία ώρα εργασίας την ηµέρα. 

 

Επίσης δεν είναι απαραίτητο ο αριθµός των ωρών εργασίας να είναι ίδιος για όλες της 

ηµέρες που εργάζεται ο µερικώς απασχολούµενος. Για παράδειγµα υπάρχει η 

δυνατότητα κάποιος να εργάζεται πέντε ώρες την ∆ευτέρα, τέσσερις την Τρίτη και επτά 

τις υπόλοιπες ηµέρες. 

 
Η παροχή εργασίας από τους µερικώς απασχολούµενους γίνεται σύµφωνα µε το  

πενθήµερο, χωρίς να έχει δικαίωµα ο εργοδότης για επιµήκυνση του.    

 

Επιπρόσθετα η µερική απασχόληση πρέπει να είναι συνεχόµενη και να παρέχεται µια 

φορά την ηµέρα στον ίδιο εργοδότη. «Η διάταξη αυτή δεν εφαρµόζεται στους οδηγούς 

αυτοκινήτων µεταφοράς µαθητών, νηπίων και βρεφών και στους συνοδούς αυτών που 

εργάζονται στα ιδιωτικά εκπαιδευτήρια, στους παιδικούς και βρεφονηπιακούς 

                                                 
7 Σε εποχιακές, ξενοδοχειακές και επισιτιστικές επιχειρήσεις οι έγγραφες ατοµικές συµβάσεις 
µερικής απασχόλησης γίνονται για ηµερήσια ή εβδοµαδιαία περίοδο εργασίας.                               
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σταθµούς και στα νηπιαγωγεία, καθώς και στους καθηγητές που εργάζονται στα 

φροντιστήρια ξένων γλωσσών και µέσης εκπαίδευσης.» (www.nomotelia.gr) 

 

Ο εργοδότης και ο εργαζόµενος µπορούν να συµφωνήσουν περί παροχής µειωµένης 

εργασίας µε έγγραφη σύµβαση είτε κατά τη σύσταση της σχέσης εργασίας είτε κατά 

την διάρκεια. Σε καµία περίπτωση όµως δεν µπορεί ο εργοδότης να επιβάλει την 

µεταβολή της σύµβασης εργασίας πλήρους απασχόλησης κάποιου εργαζοµένου σε 

σύµβαση µερικής απασχόλησης.   

 

Εάν γίνει καταγγελία σύµβασης εργασίας από τον εργοδότη λόγω άρνησης του 

µισθωτού να δεχτεί µειωµένη απασχόληση, τότε η καταγγελία κρίνεται άκυρη. 

 

Αντιθέτως σε περίπτωση που ο εργαζόµενος αρνηθεί την µετατροπή της σύµβασης του 

από µερική σε πλήρη απασχόληση τότε ο εργοδότης έχει δικαίωµα να καταγγείλει την 

σύµβαση εργασίας.  

 

Προκειµένου να ισχύει νοµικά η συµφωνία εργοδότη και εργαζόµενου για µειωµένη 

απασχόληση πρέπει οπωσδήποτε να συναφθεί η κατάλληλη σύµβαση µεταξύ τους και 

να κατατεθεί στην αρµόδια επιθεώρηση εργασίας εντός δεκαπέντε ηµερών από την 

κατάρτιση της αλλιώς η σύµβαση είναι άκυρη και ο εργαζόµενος θεωρείται ότι 

εργάζεται υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης.  

 

Η σύµβαση της µερικής απασχόλησης µπορεί να είναι είτε αορίστου είτε ορισµένου 

χρόνου, γεγονός που προσδίδει ακόµη µεγαλύτερη ελαστικότητα σε αυτή την µορφή 

εργασίας.  

Σχετικά µε την παροχή πρόσθετης εργασίας από τους µερικώς απασχολούµενους ισχύει 

ότι: «ο εργοδότης δεν έχει αξίωση για παροχή υπηρεσίας πέραν από τη συµφωνηµένη 

από µερικώς απασχολούµενο, όταν αυτός έχει και άλλη απασχόληση ή βαρύνεται µε 

οικογενειακές υποχρεώσεις. Σύµφωνα όµως µε το άρθρο 659 Α.Κ που έχει εφαρµογή 

και εν προκειµένω, αν παραστεί ανάγκη εργασίας επί πλέον από αυτή που έχει 

συµφωνηθεί, ο µισθωτός υποχρεούται να την παράσχει αν είναι σε θέση να την 

εκτελέσει και η άρνηση του θα προσέκρουε στη καλή πίστη.» (Καρατζάς, 2010) 
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Οι µερικώς απασχολούµενοι, δικαιούνται ετήσια άδεια µε αποδοχές καθώς και επίδοµα 

αδείας το οποίο υπολογίζεται µε βάση τις αποδοχές που θα λάµβαναν, εάν εργάζονταν 

κατά το χρόνο της άδειας τους. Σχετικά µε το πλήθος των ηµερών αδείας που 

δικαιούνται, η νοµοθεσία αναφέρει ότι είναι ίδιος µε αυτόν των πλήρως 

απασχολούµενων.  

 
Τέλος, ο εργαζόµενος που απασχολείται µε σύµβαση µερικής απασχόλησης, έχει 

προτεραιότητα πρόσληψης σε θέση πλήρους απασχόλησης στην ίδια επιχείρηση.   (Ν. 

2639/98 άρθρο 2 παρ 10). Όµως εάν  ο εργοδότης  δεν λάβει υπόψη του την 

προτεραιότητα  που έχει ο µερικώς απασχολούµενος, και προσλάβει τρίτο άτοµο, δεν 

προβλέπεται καµία κύρωση. 

 

Όσο αναφορά το χρόνο εργασίας υπό µορφή µερικής απασχόλησης, 

συµπεριλαµβάνεται στον υπολογισµό της προϋπηρεσίας µε κριτήριο ότι οκτώ ώρες 

εργασίας µε µερική απασχόληση ισοδυναµούν µε µία ηµέρα προϋπηρεσίας. 

 

Όπως προαναφέρθηκε, για τους µερικώς απασχολούµενους ισχύουν όλες οι διατάξεις 

της εργατικής νοµοθεσίας. Εποµένως οι αποδοχές τους δεν µπορεί να είναι κατώτερες 

από αυτές που προβλέπονται  για τους απασχολούµενους µε πλήρες ωράριο που 

πραγµατοποιούν την ίδια εργασία. 

 

Ο µισθός λοιπόν του εργαζοµένου που απασχολείται µε µερική απασχόληση, 

υπολογίζεται µε αναγωγή του µηνιαίου µισθού που ορίζει η συλλογική σύµβαση 

εργασίας για τον  πλήρως απασχολούµενο, σε ωροµίσθιο. Το ωροµίσθιο αυτό 

πολλαπλασιάζεται µε τις ώρες εργασίας του µερικώς απασχολούµενου ούτως ώστε να 

βρεθεί ο µισθός του που πρέπει να περιλαµβάνει και όλα τα επιδόµατα που του 

αναλογούν όπως π.χ οικογενειακό επίδοµα.  

 

Σε περίπτωση που το ωράριο εργασίας του µερικώς απασχολούµενου είναι µικρότερο 

των τεσσάρων ωρών ηµερησίως και αµείβεται σύµφωνα µε το κατώτατο όριο 

αποδοχών τότε λαµβάνει προσαύξηση 7,5% υπολογισµένο επί το ωροµίσθιο της 

εθνικής γενικής συλλογικής σύµβασης εργασίας.  
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Εάν όµως ο εργοδότης µε βάση την ατοµική συµφωνία καταβάλλει στον µερικώς 

απασχολούµενο αποδοχές ανώτερες από τις νόµιµες τουλάχιστον κατά 7,5% τότε δεν 

έχει υποχρέωση να καταβάλλει την προσαύξηση αυτή. Επίσης η απασχόληση των 

µερικώς απασχολούµενων εργαζοµένων κατά την Κυριακή ή άλλη ηµέρα αργίας ή κατά 

τις νυχτερινές ώρες  επιβάλλει καταβολή της νόµιµης προσαύξησης.  

 

Από την άλλη πλευρά, αν  ο µερικώς απασχολούµενος εργαστεί κάποιες ώρες πέραν 

του συµφωνηµένου ωραρίου τότε αµείβεται για τις ώρες αυτές  µε κανονικό ωροµίσθιο, 

χωρίς προσαυξήσεις. Εφόσον όµως η συνολική ηµερήσια διάρκεια εργασίας ξεπεράσει 

τις οκτώ ώρες ηµερησίως όταν εφαρµόζεται εξαήµερη εβδοµαδιαία εργασία ή τις εννιά 

ώρες ηµερησίως όταν εφαρµόζεται πενθήµερη εβδοµαδιαία εργασία, τότε για τις 

επιπλέον ώρες εργασίας πέρα αυτών των ορίων, ο µερικώς απασχολούµενος θεωρείται 

ότι εκτελεί υπερωρίες και λαµβάνει τις νόµιµες προσαυξήσεις που ορίζονται γενικά για 

τις υπερωρίες.  

 

Η ασφάλιση για τους µερικώς απασχολούµενους, είναι υποχρεωτική. Προκειµένου να 

υπολογιστούν οι ασφαλιστικές ηµέρες στο ΙΚΑ στις περιπτώσεις της µερικής 

απασχόλησης, διαιρούµε το συνολικό ποσό των µηνιαίων αποδοχών µε το µικρότερο 

τεκµαρτό ηµεροµίσθιο. Ο αριθµός που  προκύπτει είναι οι ηµέρες εργασίες του µήνα. 

 

Σχετικά τώρα µε τις αλλαγές που εισάγονται µε τον νόµο 3846/2010 αναµφίβολα ένα 

από τα πιο σηµαντικά στοιχεία του νόµου 3846/2010, αποτελεί ο ορισµός του 

συγκρίσιµου εργαζόµενου µε πλήρη απασχόληση. ∆ιότι αποτελεί µια νέα έννοια η 

οποία δεν έχει χρησιµοποιηθεί ή οριστεί ξανά στο παρελθόν.   

 

«Συγκρίσιµος εργαζόµενος µε πλήρη απασχόληση», κάθε εργαζόµενος πλήρους 

απασχόλησης, που απασχολείται στην ίδια επιχείρηση µε σύµβαση ή σχέση 

εξαρτηµένης εργασίας, και εκτελεί ίδια ή παρόµοια καθήκοντα, υπό τις αυτές συνθήκες. 

Όταν στην επιχείρηση δεν υπάρχει συγκρίσιµος εργαζόµενος µε πλήρη απασχόληση, η 

σύγκριση γίνεται µε αναφορά στη συλλογική ρύθµιση στην οποία θα υπαγόταν ο 

εργαζόµενος αν είχε προσληφθεί µε πλήρη απασχόληση. Οι εργαζόµενοι µε σύµβαση ή 

σχέση εργασίας µερικής απασχόλησης δεν επιτρέπεται να αντιµετωπίζονται δυσµενώς 

σε σχέση µε τους συγκρίσιµους εργαζόµενους µε κανονική απασχόληση, εκτός εάν 
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συντρέχουν αντικειµενικοί λόγοι οι οποίοι τη δικαιολογούν, όπως η διαφοροποίηση στο 

ωράριο εργασίας.(www.nomotelia.gr)  

 

Ακολούθως, ως εργαζόµενος µερικής απασχόλησης ορίζεται πλέον κάθε εργαζόµενος 

µε σύµβαση ή σχέση εξαρτηµένης εργασίας του οποίου οι ώρες εργασίας, 

υπολογιζόµενες σε ηµερήσια, εβδοµαδιαία, δεκαπενθήµερη ή µηνιαία βάση είναι 

λιγότερες από το κανονικό ηµερήσιο ωράριο εργασίας του συγκρίσιµου εργαζόµενου 

µε πλήρη απασχόληση.  

 

Οι αλλαγές του νέου νόµου, όσο αναφορά τις αµοιβές των µερικώς απασχολούµενων 

µπορούν να χαρακτηριστούν ευνοϊκές γι’ αυτούς µιας και πλέον ορίσθηκε ότι όταν ο 

εργαζόµενος παράσχει εργασία πέρα από αυτή που έχει συµφωνηθεί δικαιούται την 

λήψη πρόσθετης αµοιβής 10% για κάθε πρόσθετη ώρα εργασίας, µέχρι τη συµπλήρωση  

οκτώ ωρών. Η προσαύξηση αυτή ορίζεται για πρώτη φορά αφού σύµφωνα µε τον 

προηγούµενο νόµο οι αντίστοιχες ώρες αµείβονταν µε το  κανονικό ωροµίσθιο.  

 

Επίσης, αναφέρθηκε στο προηγούµενο κεφάλαιο ότι, εάν το ηµερήσιο ωράριο του 

µερικώς απασχολούµενου είναι µικρότερο των τεσσάρων ωρών τότε οι αποδοχές του 

προσαυξάνονται µε 7,5% επί του ωροµισθίου που ορίζει η εθνική γενική συλλογική 

σύµβαση εργασίας. Ο νέος νόµος εάν και υιοθετεί τον ίδιο  ποσοστό για την 

προσαύξηση (7,5%), αυτή στο εξής θα υπολογίζεται επί του καταβαλλόµενου 

ωροµισθίου του συγκρίσιµου εργαζόµενου.   

 

Για τον υπολογισµό της προϋπηρεσίας του µισθωτού µε µερική απασχόληση που 

αντιστοιχεί στο κανονικό (νόµιµο ή συµβατικό) ηµερήσιο χρόνο εργασίας του 

συγκρίσιµου εργαζόµενου, αντιστοιχεί σε µία ηµέρα προϋπηρεσίας αντί της 

συµπλήρωσης των οκτώ ωρών εργασίας, που απαιτούσε η προηγούµενη διάταξη για 

την συµπλήρωση µιας ηµέρας εργασίας. (Καρατζάς, 2010) 

 

Σύµφωνα µε µια ακόµη νέα διάταξη, ο πλήρως απασχολούµενος σε επιχειρήσεις πλέον 

των είκοσι εργαζοµένων, έχει δικαίωµα µετά τη συµπλήρωση ενός έτους εργασίας να 

ζητήσει τη µετατροπή της σύµβασης εργασίας του από πλήρη σε µερική απασχόληση, 

µε δικαίωµα επανόδου σε πλήρη απασχόληση, µε όρους εργασίας που είχε, εκτός αν η 
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άρνηση του εργοδότη δικαιολογείται από τις επιχειρησιακές ανάγκες. Ο εργαζόµενος 

στην αίτηση του πρέπει να προσδιορίζει τη διάρκεια της µερικής απασχόλησης. 
 

Με αυτή τη διάταξη δίνεται η δυνατότητα στους εργαζόµενους να αντιµετωπίσουν 

έκτακτες οικογενειακές ανάγκες ή ανάγκες που προκύπτουν για εκπαιδευτικούς λόγους 

και για όσο διάστηµα διαρκούν αυτές, διατηρώντας όµως το δικαίωµα επανόδου σε 

πλήρη απασχόληση.  

 

Τέλος οι ατοµικές συµβάσεις µερικής απασχόλησης πρέπει να κατατίθενται πλέον εντός 

οκτώ ηµερών από την ηµεροµηνία σύναψης τους στην αρµόδια επιθεώρηση εργασίας 

έναντι του ορίου των δεκαπέντε ηµερών που όριζε ο προηγούµενος νόµος 

 

3.2 Εκ περιτροπής απασχόληση  

Εκ περιτροπής απασχόληση θεωρείται η απασχόληση κατά λιγότερες ηµέρες την 

εβδοµάδα ή κατά λιγότερες εβδοµάδες το µήνα ή κατά λιγότερους µήνες το έτος ή και 

συνδυασµός αυτών κατά πλήρες ηµερήσιο ωράριο εργασίας. (www.kepea.gr) 

 

∆ιευκρινίζεται ότι συνδυασµός εκ περιτροπής εργασίας και µερικής απασχόλησης δεν 

µπορεί να πραγµατοποιηθεί.  

 

Όπως ισχύει για την µερική απασχόληση, έτσι και για την εκ περιτροπής, η δηµιουργία 

της προκύπτει µε κατάρτιση της αντίστοιχης σύµβασης εργασίας είτε κατά την έναρξη 

της σχέσης εργασίας είτε κατά την διάρκεια η οποία οφείλει να κατατεθεί στην 

επιθεώρηση εργασίας, εντός 8 ηµερών. 

 

Επιπλέον όµως σύµφωνα µε τον νέο νόµο 3846/2010 αν περιοριστούν οι 

δραστηριότητές του, ο εργοδότης µπορεί, αντί καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, να 

επιβάλει σύστηµα εκ περιτροπής απασχόλησης στην επιχείρησή του, η διάρκεια της 

οποίας δεν επιτρέπεται να υπερβαίνει τους έξι µήνες στο ίδιο ηµερολογιακό έτος µόνο 

εφόσον προηγουµένως προβεί σε ενηµέρωση και διαβούλευση µε τους νόµιµους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων. 
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Στην ουσία όµως η διαβούλευση δεν έχει καµία σηµασία αφού ακόµη και εάν 

διαφωνήσουν οι εργαζόµενοι µε την εκ περιτροπής εργασία, ο εργοδότης µπορεί να την 

επιβάλλει.  

 

Επίσης όσο αναφορά το όριο των έξι µηνών  ανά έτος, θεωρείτε ότι δεν προστατεύει 

πλήρως τους εργαζόµενους, αφού µπορεί να µετατραπεί νόµιµα σε ένα συνεχές 

δωδεκάµηνο εάν ο εργοδότης επιβάλλει εκ περιτροπής εργασία από Ιούνιο έως 

∆εκέµβριο και  στη συνέχεια από τον Ιανουάριο έως τον Ιούνιο του επόµενου έτους. 

 

Οι αποδοχές των απασχολούµενων µε εκ περιτροπής εργασία υπολογίζονται όπως και 

αυτές των µερικώς απασχολούµενων δηλαδή µε αναγωγή του µηνιαίου µισθού που 

ορίζει η ΕΓΣΣΕ στις ώρες εργασίας. Επίσης αυτά που ισχύουν για την µερική 

απασχόληση όσο αναφορά τις άδειες, τον υπολογισµό της προϋπηρεσίας και την 

ασφάλιση ισχύουν και για την εκ περιτροπής εργασία. 

 

3.3 Τηλεργασία 

Η τηλεργασία, (ή η εργασία από απόσταση, telework – teletra –vail- Telearbeit) 

αποτελεί µια καινοτοµία στον τρόπο λειτουργίας της παραγωγικής διαδικασίας. Η 

καινοτοµία αυτή αποτελεί αποτέλεσµα των νέων τεχνολογιών και ιδιαίτερα των νέων 

µεθόδων και εργαλείων επικοινωνίας µε πολυµέσα. (Βλασσόπουλος, 2005) 

 

Η συνηθέστερη µορφή τηλεργασίας, που συναντάται είναι η εργασία, που παρέχεται 

από την έδρα του εργαζόµενου, µε την χρήση είτε ηλεκτρονικού υπολογιστή είτε 

τηλεφώνου. 

 

Η έννοια της τηλεργασίας εµφανίστηκε αρχικά στην εργατική νοµοθεσία το 1998 ως 

σύµβαση έργου ή υπηρεσιών και όχι ως µορφή εξαρτηµένης εργασίας,  έτσι δεν 

εφαρµόζονταν γι’ αυτή οι  διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας. 

 

Σύµφωνα όµως µε τις νέες διατάξεις του νόµου 3846/2010 ρυθµίζονται πλέον 

λεπτοµερέστερα τα θέµατα που αφορούν τα δικαιώµατα των εργαζοµένων που ασκούν 

τηλεργασία ενώ γίνεται και διεύρυνση των δικαιωµάτων αυτών.  
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Έτσι πλέον στην σύµβαση εργασίας για τηλεργασία, που καταρτίζεται και µπορεί να 

ορίζει και εξαρτηµένη εργασία περιλαµβάνονται το σύνολο των πληροφοριών, που 

αναφέρονται στην εκτέλεση της εργασίας και ειδικότερα ως προς την ιεραρχική 

σύνδεση του εργαζοµένου, µε τους προϊσταµένους του στην επιχείρηση, τα λεπτοµερή 

καθήκοντα του, τον τρόπο υπολογισµού της αµοιβής κτλ. 

 

Η τηλεργασία µπορεί να είναι πλήρους ή και µερικής απασχόλησης. Επιπλέον µπορεί 

να γίνει συµφωνία, για τηλε-ετοιµότητα αρκεί να περιλαµβάνονται στην σύµβαση τα 

χρονικά όρια και οι προθεσµίες ανταπόκρισης του µισθωτού. 

 

Σε περίπτωση µετατροπής κανονικής εργασίας, σε τηλεργασία, (επιτυγχάνεται µόνο µε 

από κοινού συµφωνία), ορίζεται µια περίοδος προσαρµογής τριών µηνών κατά την 

οποία οποιοδήποτε από τα µέρη µπορεί να θέσει τέλος στην τηλεργασία και ο 

εργαζόµενος να επιστρέψει στην θέση που κατείχε. 

 

Τέλος όσο αναφορά τον εξοπλισµό που απαιτείται στην τηλεργασία, ο εργοδότης έχει 

την υποχρέωση να παρέχει στο µισθωτό τεχνική υποστήριξη, καθώς και να 

αποκαταστήσει τις δαπάνες επισκευής των συσκευών που χρησιµοποιούνται για την 

εκτέλεση της. Η υποχρέωση αυτή αφορά και στις συσκευές που ανήκουν στον µισθωτό, 

εκτός εάν στην σύµβαση ορίζονται διαφορετικά. 

 

3.4 ∆ανεισµός εργαζοµένων 

Με τον όρο δανεισµός εργαζοµένων, νοείται η σχέση η οποία δηµιουργείται ύστερα 

από σχετική σύµβαση κατά την οποία χωρίς να διασπαστεί η µεταξύ εργοδότη και 

εργαζόµενου υφιστάµενη ήδη εργασιακή σχέση, δίνεται το δικαίωµα στον εργοδότη να 

παραχωρήσει για περιορισµένο χρονικό διάστηµα τον εργαζόµενο σε άλλο εργοδότη, 

στον οποίο πλέον θα προσφέρει τις υπηρεσίες του αντί του αρχικού, ο άλλος δε 

εργοδότης (τρίτος) αναλαµβάνει την υποχρέωση να αποδέχεται την παροχή της 

εργασίας του µισθωτού για όσο χρόνο συµφωνήθηκε. Συνάπτεται δηλαδή µια τριµερής 

σύµβαση απολύτως νόµιµη εφόσον δεν υπάρχει διάταξη που να την απαγορεύει. 

 

Προκειµένου να λειτουργήσει ο θεσµός του δανεισµού είναι απαραίτητο να αποδεχτούν 

την συµφωνία και τα τρία µέρη (δανείζων, εργοδότης, εργαζόµενος). Ενώ είναι 
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απαραίτητο ο δανείζων εργοδότης µε τον εργαζόµενο να είχαν σχέση εξαρτηµένης 

εργασίας διότι σε αντίθετη περίπτωση δεν επιτρέπεται ο δανεισµός. 

 

Ο δανεισµός µπορεί να είναι ολικός, δηλαδή για πλήρες ωράριο εργασίας, ή µερικός, 

δηλαδή για ορισµένες ώρες µόνο ή ακόµη και ηµέρες µέσα στην εβδοµάδα. 

 

Η σύµβαση δανεισµού δεν είναι υποχρεωτικό να κατατεθεί στον ΟΑΕ∆, όµως ο 

δανειζόµενος εργοδότης πρέπει να συµπληρώσει το βιβλίο νεοπροσλαµβανόµενων του 

ΙΚΑ και να υποβάλλει κατάσταση ωρών εργασίας στην επιθεώρηση εργασίας για τον 

µισθωτό που εργάζεται µε δανεισµό. 

 

3.5 Κατ επάγγελµα δανεισµός εργαζοµένων 

Η διαδικασία του δανεισµού εργαζοµένων που περιγράφηκε παραπάνω,  από το 2001 

µπορεί να πραγµατοποιηθεί από εταιρίες οι οποίες έχουν ως αποκλειστικό αντικείµενο 

δραστηριότητας την παροχή εργασίας από µισθωτούς τους σε άλλον εργοδότη µε την 

µορφή της προσωρινής απασχόλησης. 

 

Οι εταιρίες αυτές µε αντικείµενο στην ουσία τον κατ επάγγελµα δανεισµό 

εργαζοµένων, όπως περιγράφηκε παραπάνω, ονοµάζονται εταιρίες προσωρινής 

απασχόλησης (ΕΠΑ).  

 

Ως προσωρινή απασχόληση σε αυτή την περίπτωση νοείται η εργασία η οποία 

παρέχεται σε άλλον εργοδότη (έµµεσο) για περιορισµένο χρονικό διάστηµα, από 

µισθωτό ο οποίος συνδέεται µε τον άµεσο εργοδότη µε σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας 

ορισµένου ή αορίστου χρόνου. 

 

Με τον νόµο 3846/2010 έγιναν δύο σηµαντικές αλλαγές που αφορούν τις εταιρίες 

προσωρινής απασχόλησης. Η πρώτη και κυριότερη διάταξη αναφέρει ότι η 

παραχώρηση µισθωτού σε έµµεσο εργοδότη επιτρέπεται µόνο για συγκεκριµένους 

λόγους που δικαιολογούνται από έκτακτες, πρόσκαιρες ή εποχικές ανάγκες. Γίνεται 

εύκολα αντιληπτό ότι πλέον η λειτουργία τον ΕΠΑ στην  χώρα µας περιορίζεται 

σηµαντικά καθώς τα κριτήρια που ορίζονται εµποδίζουν τον δανεισµό. 
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Όσο αναφορά την δεύτερη αλλαγή, αυτή ορίζει ότι πλέον οι µισθωτοί των ΕΠΑ θα 

ασφαλίζονται υποχρεωτικά στο ΙΚΑ και όταν παραµένουν στην ΕΠΑ αναµένοντας την 

τοποθέτηση τους και όταν απασχολούνται σε έµµεσο εργοδότη. Ενώ παλαιότερα 

µπορούσαν να ασφαλιστούν στον φορέα ασφάλισης του προσωπικού του έµµεσου 

εργοδότη.  

 

3.6 Ετοιµότητα προς εργασία  

Η ετοιµότητα για εργασία, κατοχυρώνεται µε την σύναψη σύµβασης όπου γίνεται 

συµφωνία κατά την οποία ο µισθωτός χωρίς να απασχολείται πραγµατικά είναι 

υποχρεωµένος να βρίσκεται σε ορισµένο χώρο και να είναι έτοιµος για εκτέλεση της 

εργασίας εφόσον αυτή είναι απαραίτητη. Η ετοιµότητα για εργασία διακρίνεται σε 

γνήσια και µη γνησία. 

 

Γνήσια ετοιµότητα υπάρχει όταν ο εργαζόµενος είναι υποχρεωµένος να διατηρεί σε 

εγρήγορση τις σωµατικές και πνευµατικές δυνάµεις του παραµένοντας στο χώρο της 

επιχείρησης ή και εκτός αυτού, από τον οποίο καλούµενος έχει τη δυνατότητα να 

προσέλθει στον τόπο εργασίας του. Γι αυτού του είδους εργασία ισχύουν όλες οι 

διατάξεις τις εργατικής νοµοθεσίας, και ο εργαζόµενος αµείβεται κανονικά ανεξάρτητα 

αν υπάρξει ή όχι χρησιµότητα του εργαζοµένου. 

 

Αντιθέτως µη γνήσια ετοιµότητα προς εργασία, υπάρχει όταν ο εργαζόµενος συµφωνεί 

να περιορίσει µερικώς την ελευθερία του υπέρ του εργοδότη χωρίς να διατηρεί τις 

σωµατικές και πνευµατικές δυνάµεις του σε εγρήγορση και στη διάθεση του εργοδότη 

ανά πάσα στιγµή, κινητοποιούµενος µόνο εάν υπάρξει περιστατικό ανάγκης. Σε αυτή 

την περίπτωση ετοιµότητας δεν ισχύουν οι διατάξεις τις εργατικής νοµοθεσίας και οι 

αποδοχές δεν είναι συγκεκριµένες αλλά προκύπτουν ανάλογα µε τις υπηρεσίες που 

προσφέρονται. 

 

3.7 ∆ιευθυντικά στελέχη 

Μια ξεχωριστή κατηγορία υπαλλήλων είναι οι διευθυντικοί υπάλληλοι (ή αλλιώς 

διευθύνοντες υπάλληλοι) . Πρόκειται για εργαζόµενους που στελεχώνουν την ανώτατη 

βαθµίδα της υπαλληλικής ιεραρχίας σε επιχειρήσεις που απασχολούν συνήθως 

πολυάριθµο προσωπικό. Τις πιο πολλές φορές, λόγω των ξεχωριστών προσόντων τους, 
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έχουν την εµπιστοσύνη του εργοδότη, ώστε µέσω αυτών ασκεί ο εργοδότης το 

διευθυντικό δικαίωµά του στους υπόλοιπους εργαζοµένους και ιδίως την πρόσληψη και 

απόλυση του προσωπικού, την επιβολή πειθαρχικών ποινών κ.α. Οι αποδοχές των 

διευθυντικών υπαλλήλων είναι υψηλότερες από αυτές του µέσου εργαζόµενου. Η 

απασχόληση όµως των διευθυντικών υπαλλήλων γίνεται συνήθως χωρίς 

προσδιορισµένο ωράριο, µε αποτέλεσµα να µη δικαιούνται αυτοί παροχές για 

υπερωριακή απασχόληση. Για τον προσδιορισµό των διευθυντικών υπαλλήλων 

(προκειµένου να µην καταστρατηγούνται οι κανόνες αναγκαστικού δικαίου που 

περιέχονται στην εργατική νοµοθεσία ,ιδίως σχετικά µε την αµοιβή υπερωριακής 

απασχόλησης και τη χορήγηση επιδοµάτων και αδειών ) απαιτείται ο χαρακτηριζόµενος 

ως διευθυντικός υπάλληλος να ασκεί γενικότερη διεύθυνση και εποπτεία της 

επιχείρησης ,έτσι ώστε να επηρεάζει αποφασιστικά τις κατευθύνσεις και την εξέλιξή 

της.  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
54

4Ο ΚΕΦΑΛΑΙΟ: ΜΕΣΑ ∆ΙΕΚ∆ΙΚΗΣΗΣ ∆ΙΚΑΙΩΜΑΤΩΝ ΠΟΥ    
                              ∆ΙΑΘΕΤΟΥΝ ΟΙ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΙ 

 

4.1 Συνδικαλιστικές οργανώσεις 

Οι εργαζόµενοι προκειµένου να διασφαλίσουν τα δικαιώµατα τους και να  προάγουν τα 

εργασιακά, οικονοµικά, ασφαλιστικά και κοινωνικά , συµφέροντα τους, οργανώθηκαν 

σε οµάδες που ονοµάζονται συνδικαλιστικές οργανώσεις. 

 

Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις διακρίνονται ανάλογα µε το µέγεθος τους και τις 

αρµοδιότητες τους σε πρωτοβάθµιες, δευτεροβάθµιες και τριτοβάθµιες. 

Πρωτοβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις είναι: 

• τα επιχειρησιακά ή κλαδικά σωµατεία που ιδρύονται από 20 τουλάχιστον 

εργαζόµενους. Για την ίδρυση απαιτείται απόφαση του πρωτοδικείου και 

εγγραφή στο βιβλίο σωµατείων. 

• Οι ενώσεις προσώπων σε επιχειρήσεις που απασχολούν µέχρι 40 άτοµα και δεν 

υπάρχει σωµατείο µε τους µισούς τουλάχιστον ως µέλη του. Την ένωση 

προσώπων συνιστούν 10 τουλάχιστον εργαζόµενοι µε ιδρυτική πράξη που 

καταθέτουν στο αρµόδιο ειρηνοδικείο και κοινοποιούν στον εργοδότη. Η 

ιδρυτική πράξη της πρέπει να αναφέρει το σκοπό της, δύο εκπροσώπους της και 

τη διάρκειά της που δεν υπερβαίνει τους 6 µήνες. 

• Τα τοπικά παραρτήµατα σωµατείων ευρύτερης ή πανελλαδικής έκτασης, που 

προβλέπονται από τα καταστατικά τους και µόνο για το δικαίωµα να γίνουν 

µέλη του αντίστοιχου εργατικού κέντρου. (www.somtecknik.gr)  

∆ευτεροβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις είναι οι: 

• Οµοσπονδίες: ενώσεις 2 τουλάχιστον σωµατείων του ίδιου ή συναφών κλάδων 

οικονοµικής δραστηριότητας ή επαγγελµάτων 

• Εργατικά κέντρα: ενώσεις 2 τουλάχιστον σωµατείων και τοπικών 

παραρτηµάτων που έχουν την έδρα τους µέσα στην περιφέρεια του αντίστοιχου 

εργατικού κέντρου  
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Όσο αναφορά τις τριτοβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις, είναι ενώσεις 

οµοσπονδιών και εργατικών κέντρων. Τριτοβάθµια συνδικαλιστική οργάνωση των 

εργαζοµένων είναι η Γενική Συνοµοσπονδία Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ) που ιδρύθηκε 

το 1918. 

Έργο των συνδικαλιστών αποτελεί η αναφορά κάθε ζητήµατος που αφορά τους 

σκοπούς τους και τα συµφέροντα των µελών τους στις διοικητικές ή  άλλες αρχές 

καθώς και η καταγγελία στις διοικητικές και δικαστικές αρχές των παραβιάσεων της 

εργατικής και ασφαλιστικής νοµοθεσίας και των κανονισµών που αφορούν τις ίδιες και 

τα µέλη τους. 

Επίσης οι συνδικαλιστές στα πλαίσια της συνδικαλιστικής δράσης διοργανώνουν 

συνελεύσεις για την ανάδειξη των προβληµάτων των εργαζοµένων µε σκοπό την 

επίλυση τους  είτε µέσω διαπραγµατεύσεων είτε µέσω απεργίας.  

Οι εργαζόµενοι που είναι και συνδικαλιστές λόγω των αρµοδιοτήτων που έχουν 

δικαιούνται µεγαλύτερες άδειες και είναι πιο δύσκολο να απολυθούν καθώς εάν 

αποδεδειχθεί ότι η απόλυση οφείλεται στην συνδικαλιστική δράση τότε αυτή είναι 

άκυρη. 

4.2 Συλλογικές συµβάσεις εργασίας (ΣΣΕ) 

Συλλογικές συµβάσεις εργασίας, ονοµάζονται οι συµβάσεις που συµφωνούνται 

εγγράφως έπειτα από διαπραγµατεύσεις µεταξύ των συνδικαλιστικών οργανώσεων 

εργαζοµένων και εργοδοτών και µε αυτές καθορίζονται οι όροι εργασίας και οι µεταξύ 

των συµβαλλοµένων αµοιβαίες υποχρεώσεις.  

 

Οι ΣΣΕ διακρίνονται βασικά σε: 1) εθνικές γενικές, 2) κλαδικές, 3) επιχειρησιακές, 4) 

εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές και 5)τοπικές οµοιοεπαγγελµατικές αναλόγως των 

κατηγοριών των εργαζοµένων τους οποίους αφορούν. (Λεκέα, 2002) 

 

Οι εθνικές γενικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας αφορούν τους εργαζόµενους 

ολόκληρης της χώρας και καθορίζουν τους ελάχιστους όρους εργασίας όπως για 

παράδειγµα τα κατώτατα όρια µισθών και ηµεροµισθίων. Οι συµβάσεις αυτού του 

είδους, συνάπτονται µεταξύ της τριτοβάθµιας οργάνωσης των εργαζοµένων (ΓΣΕΕ), 

και  των αναγνωρισµένων ως ευρύτερης εκπροσώπησης οργανώσεις των εργοδοτών.  
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Οι κλαδικές συλλογικές συµβάσεις αφορούν τους εργαζοµένους περισσότερων 

οµοειδών ή συναφών εκµεταλλεύσεων ή επιχειρήσεων, σε πανελλαδική ή τοπική 

έκταση. Συνάπτονται από πρωτοβάθµιες ή δευτεροβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις 

που καλύπτουν εργαζόµενους οµοειδών ή συναφών επιχειρήσεων του ίδιου κλάδου και 

από εργοδοτικές οργανώσεις. 

 

Οι επιχειρησιακές συλλογικές συµβάσεις εργασίας αναφέρονται στους εργαζόµενους 

µιας εκµετάλλευσης ή επιχείρησης. Η σύναψη τους, γίνεται από την συνδικαλιστική 

οργάνωση της επιχείρησης και τον εργοδότη.  

 

Τέλος, οι οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας αφορούν τους 

εργαζόµενους ορισµένου επαγγέλµατος και των συναφών προς το επάγγελµα 

ειδικοτήτων. Χαρακτηρίζονται εθνικές αν αφορούν τους εργαζόµενους του 

επαγγέλµατος σε όλη τη χώρα και τοπικές αν αφορούν τους εργαζόµενους ορισµένης 

πόλης ή περιφέρειας. Οι εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις συνάπτονται µεταξύ 

δευτεροβάθµιων ή πρωτοβάθµιων οµοιοεπαγγελµατικών συνδικαλιστικών οργανώσεων 

πανελλήνιας έκτασης και εργοδοτικών οργανώσεων ευρύτερης εκπροσώπησης ή 

πανελλήνιας έκτασης. Οι τοπικές οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις µπορούν να 

καταρτιστούν από πρωτοβάθµιες ή δευτεροβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις 

τοπικού χαρακτήρα και εργοδοτικές οργανώσεις ή και ξεχωριστούς εργοδότες. 

 

Οι  κανονιστικοί όροι των παραπάνω συµβάσεων  έχουν άµεση και αναγκαστική ισχύ. 

Όσο αναφορά τις κλαδικές, τις επιχειρησιακές και τις εθνικές  ή τοπικές 

οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας, δεν επιτρέπεται να έχουν 

δυσµενέστερους όρους εργασίας από την εθνική γενική συλλογική σύµβαση εργασίας. 

Εάν η σχέση εργασίας ρυθµίζεται από περισσότερες ισχύουσες συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας, εφαρµόζεται η πιο ευνοϊκή για τον εργαζόµενο. Επίσης πρέπει να σηµειωθεί 

ότι η κλαδική ή επιχειρησιακή συλλογική σύµβαση εργασίας υπερισχύει της 

οµοιοεπαγγελµατικής. 

  

Οι εθνικές γενικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας, καθώς και οι κλαδικές και εθνικές 

οµοιοεπαγγελµατικές  ισχύουν από την ηµέρα κατάθεσης τους στην κεντρική υπηρεσία 
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του υπουργείου εργασίας ενώ για τις υπόλοιπες η ισχύς τους ξεκινά από την ηµέρα 

κατάθεσης τους στην αρµόδια επιθεώρηση εργασίας. 

 

Απαραίτητη προϋπόθεση για να έχει κάποιος εργοδότης την δυνατότητα να συνάψει 

συλλογική σύµβαση εργασίας, είναι να απασχολεί τουλάχιστον πενήντα εργαζοµένους.  

 

Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας, συνάπτονται για ορισµένο, ή αόριστο χρόνο. Κάθε 

συλλογική σύµβαση εργασίας, µε διάρκεια µεγαλύτερη του ενός έτους, θεωρείται ότι 

έχει αόριστη διάρκεια. Επίσης η διάρκεια ισχύος, δεν µπορεί να είναι µικρότερη από 

ένα έτος. 

 

Όσο αναφορά το δικαίωµα της καταγγελίας των συλλογικών συµβάσεων εργασίας, 

όταν πρόκειται για σύµβαση αορίστου χρόνου, τότε αυτή µπορεί να καταγγελθεί αφού 

περάσει ένα έτος από την έναρξη ισχύος της. Όµως σε περίπτωση που έχουν 

µεταβληθεί σηµαντικά οι συνθήκες που υπήρχαν κατά την υπογραφή της συλλογικής 

σύµβασης τότε αύτη µπορεί να καταγγελθεί οποιαδήποτε στιγµή είτε είναι ορισµένου 

είτε αορίστου χρόνου. 

Σε περίπτωση διένεξης µεταξύ των µερών κατά την διάρκεια των διαπραγµατεύσεων 

για σύναψη συλλογικής σύµβασης εργασίας µπορεί να ζητηθεί η παρέµβαση 

συµφιλιωτή. Ο συµφιλιωτής προσπαθεί να επιτύχει την προσέγγιση των απόψεων των 

µερών το συντοµότερο δυνατό για τον τερµατισµό της διένεξης. Αν παρ’ όλα αυτά οι 

διαπραγµατεύσεις για τη σύναψη συλλογικής σύµβασης εργασίας αποτύχουν, τα 

ενδιαφερόµενα µέρη µπορούν να ζητήσουν τις υπηρεσίες µεσολαβητή ή να 

προσφύγουν στη διαιτησία.  

Ο µεσολαβητής, επιλέγεται από τους ίδιους τους συµβαλλόµενους µέσω ειδικού 

καταλόγου, και σε περίπτωση ασυµφωνίας ορίζεται µε κλήρωση. Οι αρµοδιότητες του 

µεσολαβητή είναι να καλέσει τα ενδιαφερόµενα µέρη σε συζήτηση και επιπλέον έπειτα 

από σχετική έρευνα που θα διεξάγει να διατυπώσει την πρόταση του. Η πρόταση αυτή  

του µεσολαβητή δεν εξοµοιώνεται µε συλλογική σύµβαση εργασίας, παρά µόνο εάν 

γίνει δεκτή και από τις δύο πλευρές. Σε περίπτωση που η µια  ή και οι δύο πλευρές 

απορρίψουν την πρόταση του µεσολαβητή και  δεν µπορούν να έρθουν σε συµφωνία 

τότε το επόµενο στάδιο είναι η προσφυγή στη διαιτησία. 
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Ο διαιτητής επιλέγεται µε τον ίδιο τρόπο όπως και ο µεσολαβητής. Η διαιτητική 

απόφαση εκδίδεται σε δέκα ηµέρες από την ανάληψη καθηκόντων του διαιτητή εάν 

προηγήθηκε µεσολάβηση και σε τριάντα ηµέρες εάν δεν προηγήθηκε. Η απόφαση του 

διαιτητή εξοµοιώνεται µε συλλογική σύµβαση εργασίας και ισχύει από την επόµενη της 

υποβολής αίτησης για µεσολάβηση. Πρέπει να σηµειωθεί ότι η διαιτησία ρυθµίζει µόνο 

τους όρους εργασίας και όχι εργασιακές διαφορές. Οι εργασιακές διαφορές επιλύονται 

µόνο από τα δικαστήρια. 

Κατά την διάρκεια των διαπραγµατεύσεων και της διαδικασίας µεσολάβησης και 

διαιτησίας, οι συνδικαλιστικές οργανώσεις διατηρούν το δικαίωµα για απεργία, εκτός 

εάν αυτό έχει αποκλειστεί από προηγούµενη συλλογική σύµβαση εργασίας. 

Πληροφοριακά αναφέρεται ότι ο οργανισµός µεσολάβησης και διαιτησίας (ΟΜΕ∆) 

είναι νοµικό πρόσωπο ιδιωτικού δικαίου που συστήθηκε το 1990 και έχει σαν κύριο 

έργο να βοηθήσει τα διαπραγµατευόµενα µέρη όταν οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις 

περιέλθουν σε αδιέξοδο, να βρουν τη δική τους λύση µέσω του θεσµού της 

µεσολάβησης ή της διαιτησίας. Πριν από το 1990 η διαιτητική απόφαση ήταν προϊόν 

του πρωτοβάθµιου ή δευτεροβάθµιου διαιτητικού δικαστηρίου και η απόφαση 

αποτελούσε διοικητική πράξη. 

4.2.1 Η αλλαγή που πραγµατοποιεί ο νόµος 3845/2010 για της ΣΣΕ 

Σύµφωνα µε τον νέο νόµο 3845/2010 που ισχύει από 6/5/2010 στο δεύτερο άρθρο, 

παράγραφος 7 ορίζεται νέα διάταξη σύµφωνα µε την οποία καταργείται η ιεράρχηση 

των συλλογικών συµβάσεων εργασίας των µορφών της εθνικής γενικής συλλογικής 

σύµβασης εργασίας (ΕΓΣΣΕ) , των κλαδικών, των επιχειρησιακών και των 

οµοιοεπαγγελµατικών συλλογικών συµβάσεων εργασίας, καθώς και η αρχή της 

ευνοϊκότερης ρύθµισης και της συρροής που είχε καθιερώσει ο νόµος 1876/1990.  

 

Συγκεκριµένα η διάταξη αυτή ορίζει ότι οι όροι αµοιβής και εργασίας κάθε είδους 

συλλογικής σύµβασης εργασίας από τα παραπάνω µπορούν να αποκλίνουν µεταξύ τους 

και µεταξύ αυτών και της ΕΓΣΣΕ. Αυτό σηµαίνει ότι από 6 Μάιου που ισχύει ο νόµος 

αυτός κάθε µισθωτός αµείβεται µε την συλλογική σύµβαση εργασίας στην οποία ανήκει 

και δεν µπορεί να επικαλεστεί την ευνοϊκότερη ρύθµιση της ΕΓΣΣΕ.  
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Ήδη κάποιοι εργοδότες έχουν σπεύσει να εφαρµόσουν την παραπάνω διάταξη, αφού 

άρθρο εφηµερίδας, αναφέρει τα εξής: 

 

 «Έντονο παρασκήνιο αποκαλύπτεται πίσω από την πρώτη επιχειρησιακή σύµβαση που 

παρέκαµψε το υποχρεωτικό κατώφλι των 740 ευρώ της Εθνικής Γενικής Συλλογικής 

Σύµβασης Εργασίας, µειώνοντας κατά 100 ευρώ τον βασικό µισθό». Πιο κάτω 

αναφέρεται: «Η εταιρία επιµένει. Καταθέτει τη σύµβαση στο υπουργείο εργασίας και 

ζητεί να κηρυχθεί υποχρεωτική. Οι υπηρεσίες του υπουργείου εργασίας διστάζουν και 

διχάζονται.» (Κοψίνη, 7/11/2010)            

 

4.3 Απεργία 

Η απεργία αποτελεί δικαίωµα των εργαζοµένων µε το οποίο ασκείται από τις 

συνδικαλιστικές οργανώσεις ως µέσω για τη διαφύλαξη και προαγωγή των 

οικονοµικών, εργασιακών, συνδικαλιστικών και ασφαλιστικών συµφερόντων των 

εργαζοµένων και ως εκδήλωση αλληλεγγύης για τους ίδιους σκοπούς. (Φασουλάκι, 

2002) 

 

Για την άσκηση του δικαιώµατος της απεργίας, απαιτείται προειδοποίηση του εργοδότη 

τουλάχιστον 24 ώρες πριν από την πραγµατοποίηση της µήπως λήθη η διένεξη µέσω 

διαπραγµατεύσεων. 

Κατά την διάρκεια της απεργίας απαγορεύεται η πρόσληψη απεργοσπαστών, η 

ανταπεργία (λοκ-άουτ) και δεν επιτρέπεται η δικαστική απαγόρευση της απεργίας µε 

ασφαλιστικά µέτρα. Επιπλέον εργαζόµενος που απεργεί δεν δικαιούται αποδοχές.  

Η συνδικαλιστική οργάνωση πρέπει να φροντίζει ούτως ώστε κατά την διάρκεια της 

απεργίας να υπάρχει προσωπικό ασφαλείας στις εγκαταστάσεις του εργοδότη για την 

πρόληψη καταστροφών και ατυχηµάτων. 

Ο εργοδότης δικαιούται να προσφύγει στο πρωτοδικείο το οποίο θα κρίνει εάν η 

απεργία είναι νόµιµη, παράνοµη ή καταχρηστική. Παράνοµη χαρακτηρίζεται η απεργία, 

για την οποία δεν τηρήθηκαν οι προϋποθέσει για την κήρυξης της ενώ καταχρηστική 

απεργία, είναι η απεργία: 
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• Που η ικανοποίηση του αιτήµατος της δεν εξαρτάται από τον εργοδότη, διότι 

δεν έχει αντικείµενο 

• Που τα αιτήµατα της είναι προδήλως παράλογα, υπερβολικά, παράνοµα, ή 

ανεδαφικά 

• Όταν υπάρχει δυσαναλογία πρόδηλη µε την µε την απειλούµενη, η επερχόµενη 

ζηµιά του εργοδότη 

• Σε περιπτώσεις ιδιοµορφίας της παραγωγής της εργοδότιδος εταιρείας ή 

ανεπανόρθωτης ζηµιάς της 

• Όταν τα αιτήµατα είναι προσχηµατικά 

• Όταν δεν υπάρχουν συγκεκριµένα αιτήµατα (Λεκέας, 2002) 

 

4.4 Επίσχεση εργασίας 

Εάν ο εργοδότης καθυστερεί να καταβάλει τις αποδοχές που οφείλει στο µισθωτό του 

από σηµαντικό χρόνο, τότε αυτός έχει το δικαίωµα να προβεί σε επίσχεση της εργασίας 

του, σύµφωνα µε το άρθρο 325 του αστικού κώδικα. ∆ηλαδή δικαιούται να δηλώσει 

στον εργοδότη ότι διακόπτει την εργασία του, µέχρις ότου να καταβληθούν οι 

καθυστερούµενες αποδοχές του. (Λαναράς, 2007)  

 

Επίσης λόγο για να προβεί ο εργαζόµενος σε επίσχεση εργασίας, µπορεί να αποτελέσει 

η προσβλητική συµπεριφορά του εργοδότη, καθώς και η µη εκπλήρωση λοιπών 

υποχρεώσεων του εργοδότη όπως πχ µέτρα υγιεινής ή ασφάλειας.  

 

Ο εργοδότης στην περίπτωση της επίσχεσης εργασίας καθίσταται υπερήµερος και 

υποχρεούται σε καταβολή των αποδοχών του εργαζόµενου, παρ’ ότι αυτός δεν 

εργάζεται. 

Ο εργαζόµενος κατά την διάρκεια της επίσχεσης της εργασίας δικαιούται να εργαστεί 

σε άλλων εργοδότη χωρίς να θιχτούν τα δικαιώµατα του. Η λύση της επίσχεσης 

εργασίας επέρχεται µε την συµµόρφωση του εργοδότη. 
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5ο ΚΕΦΑΛΑΙΟ: ΣΥΓΚΡΙΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ  ΠΑΡΑΜΕΤΡΩΝ ΤΗΣ    
                              ΕΛΛΑ∆ΑΣ ΜΕ ΧΩΡΕΣ ΤΗΣ ΕΕ  

 

5.1 Παρουσίαση και σύγκριση ανεργίας µεταξύ της Ελλάδας και 4 Ευρωπαϊκών     

       κρατών 

Ο παρακάτω πίνακας προσδιορίζει τα ποσοστά ανεργίας όπως διαµορφώθηκαν στο 

σύνολο του πληθυσµού της κάθε χώρας τα έτη 2000, 2005 και 2008. 

 

Πίνακας 5.1 Συνολικό ποσοστό ανεργίας 
 

 2000 2005 2008 

Ελλάδα 11,2% 9,9% 7,7% 

Ουγγαρία 6,4% 7,2% 7,8% 

Βέλγιο 6,9% 8,5% 7,0% 

Γαλλία 9,0% 9,3% 7,8% 

Λουξεµβούργο 2,2% 4,6% 4,9% 
 

Πηγή: Εurostat 

 

Παρατηρούµε ότι η Ελλάδα ενώ το 2000 έχει ένα πολύ υψηλό ποσοστό ανεργίας, αυτό 

υποχωρεί κατά πολύ το 2008 και πλησιάζει τον µέσο όρο. Επίσης η ανεργία υποχωρεί 

και στην Γαλλία, ενώ στις υπόλοιπες χώρες το ποσοστό ανεργίας το διάστηµα 2000 – 

2008 αυξάνεται χωρίς παρ όλα αυτά να ξεπερνάει κατά πολύ την Ελλάδα.   

 

Αξιοπρόσεχτο είναι πάντως το ιδιαίτερα χαµηλό ποσοστό ανεργίας του Λουξεµβούργου 

που απέχει κατά πολύ από τις άλλες Ευρωπαϊκές χώρες. 

 

5.2 Αναλογία µεταξύ µερικής και πλήρους απασχόλησης στην Ελλάδα και σε 4  

      Ευρωπαϊκά κράτη 

Ο παρακάτω πίνακας παρουσιάζει την αναλογία µεταξύ µερικής και πλήρους 

απασχόλησης, σε πέντε ευρωπαϊκές χώρες συµπεριλαµβανοµένου και της Ελλάδας. 

 

  

\ 
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ΠΙΝΑΚΑΣ 5.2 Αναλογία µεταξύ µερικής και πλήρους απασχόλησης  
 

 2000 2005 2008 

Ελλάδα 
Πλήρης: 95.35% 

Μερική: 4,65% 

Πλήρης: 95,18% 

Μερική: 4,82% 

Πλήρης: 94,54% 

Μερική: 5,46% 

Ουγγαρία 
Πλήρης: 96,06% 

Μερική: 3,93% 

Πλήρης: 95,89% 

Μερική: 4,11% 

Πλήρης: 95,38% 

Μερική: 4,62% 

Βέλγιο 
Πλήρης: 79,33% 

Μερική: 20,67% 

Πλήρης: 78,11% 

Μερική: 21,89% 

Πλήρης: 77,39% 

Μερική: 26,61% 

Γαλλία 
Πλήρης: 83,08% 

Μερική: 16,92% 

Πλήρης: 82,91% 

Μερική: 17,09% 

Πλήρης: 83,14% 

Μερική: 16,86% 

Λουξεµβούργο 
Πλήρης: 88,68% 

Μερική: 11,32% 

Πλήρης: 82,57% 

Μερική: 17,42% 

Πλήρης: 83,55% 

Μερική: 16,44% 
 

Πηγή:ΟΟΣΑ 

 

Στον παραπάνω πίνακα παρατηρούµε ότι ιδιαίτερα χαµηλά ποσοστά στην µερική 

απασχόληση έχει η Ελλάδα και η Ουγγαρία ενώ αντίθετα Βέλγιο και Γαλλία διαθέτουν 

υψηλά ποσοστά µερικής απασχόλησης. Το Λουξεµβούργο βρίσκεται σε ενδιάµεση 

κατάσταση. 

 

Εάν λάβουµε υπόψη µας τα ποσοστά ανεργίας τα οποία αναφέρθηκαν στο προηγούµενο 

υποκεφάλαιο διαπιστώνουµε ότι οι χώρες µε µεγάλη εφαρµογή της µερικής 

απασχόλησης διατηρούν συνεχώς χαµηλότερα ποσοστά ανεργίας από την Ελλάδα όπου 

η µερική απασχόληση εφαρµόζεται ελάχιστα.  

 

Η Ουγγαρία όµως αν και δεν έχει µεγάλη εφαρµογή της µερικής απασχόλησης κατά 

περίεργο τρόπο, διατηρεί χαµηλά ποσοστά ανεργίας. 

 

5.3 Πραγµατικές ωριαίες αποδοχές σε 4 χώρες της ευρωπαϊκής ένωσης και την  

      Ελλάδα. 

Ο παρακάτω πίνακας µας υποδεικνύει τις πραγµατικές ωριαίες αποδοχές των 

εργαζοµένων σε αυτές τις πέντε χώρες της ευρωπαϊκής ένωσης. ∆ιευκρινίζεται ότι 
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αναφέρονται ως πραγµατικές διότι έχει υπολογιστεί ο παράγοντας ρρρ (το λεγόµενο 

καλάθι της νοικοκυράς)  

 

Πίνακας 5.3 Πραγµατικές ωριαίες αποδοχές  
 

 2000 2005 2008 

Ελλάδα 4,21 4,52 4,86 

Ουγγαρία 1,52 2,56 2,61 

Βέλγιο 8,15 8,12 8,23 

Γαλλία 7,51 8,47 8,79 

Λουξεµβούργο 8,20 8,95 8,96 
 

Πηγή: ΟΟΣΑ 

 

Μελετώντας τον πίνακα διαπιστώνουµε ότι τις υψηλότερες αµοιβές τις λαµβάνουν οι 

εργαζόµενοι στο Λουξεµβούργο ενώ της χαµηλότερες οι εργαζόµενοι στην Ουγγαρία. 

 

Αυτή η διαπίστωση είναι πολύ σηµαντική καθώς είναι πιθανό το χαµηλό κόστος 

εργασίας της Ουγγαρίας να κρατάει την ανεργία σε χαµηλά επίπεδα παρ ότι δεν 

εφαρµόζεται σε µεγάλο βαθµό η µερική απασχόληση. 

 

Άρα συνοψίζοντας µπορούµε να πούµε ότι η ελαστικότητα των σχέσεων εργασίας, 

συντελεί στην µείωση της ανεργίας. Επίσης οι χώρες µε τα υψηλά ποσοστά εφαρµογής 

της µερικής απασχόλησης έχουν και τις υψηλότερες αµοιβές. Αυτό οφείλεται ίσως στην 

αποδοτικότητα της εργασίας αφού µέσω της µερικής απασχόλησης µπορεί να µειωθεί ο 

λεγόµενος νεκρός χρόνος. 

 

Σχετικά µε την Ελλάδα η αποδοχές βρίσκονται σε χαµηλό επίπεδο σε σχέση µε τις 

άλλες χώρες και δεν µπορεί να συντελούν στην ανεργία σε µεγάλο βαθµό.  

 

Όµως είναι πολύ πιθανό οι χαµηλές  ωριαίες αµοιβές να συντελούν στην αποφύγει της 

µερικής απασχόλησης εκ µέρους των εργαζοµένων αφού έτσι δεν εξασφαλίζουν ένα 

σεβαστό εισόδηµα όπως γίνεται  µε το Λουξεµβούργο ή το Βέλγιο. 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

Η µελέτη και η κατανόηση όλων των πληροφοριών και δεδοµένων που παρατίθενται 

παραπάνω οδηγούν στο συµπέρασµα ότι ο βαθµός ελαστικότητας των εργασιακών 

σχέσεων στην Ελλάδα, βρίσκεται σε ένα µέσο επίπεδο. 

 

Αναλύοντας την εργατική νοµοθεσία παρατηρούµε ότι υπάρχουν πολύ διέξοδοι 

προκειµένου να ελαστικοποιήθει µία σχέση εργασίας, είτε ως προς την διάρκεια της, 

είτε ως προς το χρόνο παροχής της αλλά και ως προς την µορφή της. (πχ ετοιµότητα για 

εργασία) 

 

Παρ όλα αυτά υπάρχουν πολλά περιθώρια βελτίωσης αφού εντοπίζονται πολλές 

ασάφειες στους νόµους καθώς και κάποια σηµεία τα οποία χρήζουν αλλαγής και 

προφανώς επηρεάζουν την εφαρµογή ελαστικών µορφών εργασίας σε µια µέση 

επιχείρηση. 

 

Οι νέοι νόµοι 3845/2010, 3846/2010 και 3863/2010 παρ ότι αποτελούν µια αρκετά 

καλή προσπάθεια του κράτους ώστε να συµβάλλουν στην ελαστικοποίηση των 

εργασιακών σχέσεων (για παράδειγµα δεν είναι πλέον απαραίτητη η θεώρηση του 

βιβλίου υπερωριών µε αποτέλεσµα να κερδίζουν χρόνο οι εργοδότες) δεν είναι 

ξεκάθαροι σε ορισµένα σηµεία. 

 

Χαρακτηριστικό παράδειγµα αποτελεί η περίπτωση µε την  εθνική γενική συλλογική 

σύµβαση εργασίας, η οποία όριζε τον κατώτατο µισθό και οι υπόλοιπες συµβάσεις δεν 

µπορούσαν να ορίζουν µικρότερο ποσό από αυτό της εθνικής συλλογικής.  

 

Συµφώνα µε τους νέους νόµους ενώ ο ορισµός του κατώτατου µισθού από την ΕΓΣΣΕ 

καταστρατηγείται στην πράξη δεν είναι εφικτό να πραγµατοποιηθεί σύµβαση µε 

κατώτερο ποσό, (τουλάχιστον προς το παρών), αφού σε υποβολή µιας τέτοιας 

σύµβασης που έγινε, οι αρµόδιοι δεν έχουν αποφασίσει τι θα πράξουν τελικώς εάν και 

έχει περάσει µεγάλο χρονικό διάστηµα. 
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Σχετικά µε την σύγκριση που έγινε µεταξύ της Ελλάδας και διαφόρων Ευρωπαϊκών 

κρατών παρατηρήσαµε  ότι η Ελλάδα υστερεί σηµαντικά στην εφαρµογή της µερικής 

απασχόλησης, και αυτό είναι πολύ πιθανό να συντελεί στην σχετικά υψηλή ανεργία που 

έχει η χώρα. 

 

Τέλος οι ωριαίες αποδοχές των εργαζοµένων κρίνονται χαµηλές σε σχέση µε κάποιες 

ευρωπαϊκές χώρες και δεν φαίνεται να επηρεάζουν σηµαντικά την ανεργία, αλλά 

προφανώς επηρεάζουν τα ποσοστά εφαρµογής της µερικής απασχόλησης αφού ο 

συνδυασµός χαµηλού ωροµισθίου και λιγότερων ωρών εργασίας δεν είναι εύκολο να 

εξασφαλίσουν τα προς το ζην για τους εργαζόµενους και έτσι αυτοί την αποφεύγουν. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

  

Πρόγραµµα απόκτησης εργασιακής εµπειρίας για νεοεισερχόµενους στην αγορά 

εργασίας, ηλικίας 16-24 ετών 

 

Ξεκινά την Παρασκευή 29 Οκτωβρίου η προθεσµία υποβολής αιτήσεων για 

συµµετοχή επιχειρήσεων και εργοδοτών του ιδιωτικού τοµέα στο νέο πρόγραµµα 

του Οργανισµού Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού για την «απόκτηση 

εργασιακής εµπειρίας» µέσω της απασχόλησης 10.000 ανέργων ηλικίας 16 έως 24 

ετών νεοεισερχοµένων στην αγορά εργασίας.  

 

To ανωτέρω πρόγραµµα διαφοροποιείται σε σχέση µε τα προηγούµενα προγράµµατα 

απόκτησης εργασιακής εµπειρίας, ως προς τα κάτωθι σηµεία: 

• Απευθύνεται µόνο σε επιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα 

• Παρέχει στους ωφελούµενους νέους µισθό και ασφάλιση 

• Η χρονική του διάρκεια είναι συγκεκριµένη (6-12 µήνες) 

• ∆ικαίωµα συµµετοχής έχουν µόνο οι νέοι ηλικίας 16-24 ετών 

• Παρέχει ισχυρά κίνητρα στις επιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα να 

µετατρέψουν την σύµβαση απόκτησης εργασιακής εµπειρίας σε 

σύµβαση εργασίας.    

   

Ο ΟΑΕ∆ καταβάλει ως επιχορήγηση το ποσό που αντιστοιχεί στο 100% των 

ασφαλιστικών εισφορών εργοδοτών και εργαζοµένων για τους κλάδους σύνταξης, 

ασθενείας και επαγγελµατικού κινδύνου του ΙΚΑ ΕΤΑΜ, ενώ οι εργοδότες 

καταβάλουν στους νέους µε τους οποίους συνάπτουν σύµβαση εργασιακής εµπειρίας 

µισθό ο οποίος αντιστοιχεί στο 80% του κατώτατου βασικού µισθού ή 

ηµεροµισθίου. Το πρόγραµµα επιχορήγησης έχει διάρκεια 12 µήνες και παρέχει ισχυρά 

κίνητρα  για επέκταση για 12 επιπλέον µήνες, ύστερα από την µετατροπή της σύµβασης 

απόκτησης εργασιακής εµπειρίας  σε σύµβαση εργασίας. Έχει προϋπολογισµό 

53.940.400 ευρώ για τα έτη 2010-2012. 
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Περιεχόµενο προγράµµατος 

Σκοπός του προγράµµατος είναι η ενίσχυση των δεξιοτήτων και η απόκτηση 

εργασιακής εµπειρίας ανέργων ηλικίας 16 έως 24 ετών, νεοεισερχοµένων στην αγορά 

εργασίας, µε την απασχόλησή τους σε ιδιωτικές επιχειρήσεις και γενικά εργοδότες του 

ιδιωτικού τοµέα.  

Οι εργοδότες συνάπτουν µε ανέργους ηλικίας 16 έως 24 ετών συµβάσεις απόκτησης 

εργασιακής εµπειρίας οι οποίες δεν µπορεί να είναι διάρκειας µικρότερης των έξι 

µηνών και µεγαλύτερης των 12 µηνών στη διάρκεια των οποίων καταβάλλουν 

στους προσλαµβανόµενους µισθό ίσο µε το 80% του κατώτατου βασικού µισθού ή 

ηµεροµισθίου, όπως αυτό ορίζεται από την ΕΓΣΣΕ και τους ασφαλίζουν υποχρεωτικά 

στους κλάδους σύνταξης, ασθένειας σε είδος και επαγγελµατικού κινδύνου του ΙΚΑ – 

ΕΤΑΜ. 

Μετά τη λήξη της σύµβασης παρέχονται στους εργοδότες ισχυρά κίνητρα να 

µετατρέψουν σε σύµβαση εργασίας την σύµβαση απόκτησης εργασιακής εµπειρίας 

των επιχορηγούµενων νέων, ύστερα από  αίτηση τους στην αρµόδια υπηρεσία του 

ΟΑΕ∆ (εντός 30 ηµερών), και να επιχορηγηθούν για επιπλέον 12 µήνες. 

Παράλληλα, οι εργοδότες υποχρεούνται να διατηρήσουν τις θέσεις εργασίας (παλαιές 

και νέες) καθ’ όλη τη διάρκεια του β’ σταδίου του προγράµµατος, που ανέρχεται 

συνολικά στους 18 µήνες (12 µήνες επιχορήγηση και 6 µήνες δέσµευση). 

Σε περίπτωση που η επιχείρηση µειώσει το προσωπικό της και εφόσον δεν το 

αντικαταστήσει µέσα σε τριάντα (30) ηµέρες, το πρόγραµµα διακόπτεται κατά 

τόσες θέσεις εργασίας όσες µειώθηκε το προσωπικό. Σε περίπτωση αδυναµίας 

αντικατάστασης του προσωπικού σε επιχορηγούµενη θέση λόγω έλλειψης 

ειδικότητας (που θα διαπιστώνεται από την Υπηρεσία) διακόπτεται η 

επιχορήγηση µόνο για τη θέση αυτή, χωρίς άλλες επιπτώσεις για τον εργοδότη. 

Ως µείωση προσωπικού θεωρείται η καταγγελία σύµβαση εργασίας 

∆ΙΚΑΙΟΥΧΟΙ ΚΑΙ ΩΦΕΛΟΥΜΕΝΟΙ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ 

Στο πρόγραµµα µπορούν να ενταχθούν όλες οι ιδιωτικές επιχειρήσεις και γενικά 

εργοδότες του ιδιωτικού τοµέα, υπό την προϋπόθεση ότι: 

• ∆εν έχουν προβεί, κατά τη διάρκεια του εξαµήνου πριν την αίτηση υπαγωγής 

στο πρόγραµµα, σε µείωση προσωπικού λόγω καταγγελίας σύµβασης εργασίας 
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εκτός αν οφείλεται σε σπουδαίο λόγο που αποδεικνύεται µε δικαιολογητικά 

(διαφορετικά θα πρέπει να έχει γίνει αντικατάσταση πριν την υποβολή της 

αίτησης). 

• ∆εν χαρακτηρίζονται ως προβληµατικές. 

• ∆εν εµπίπτουν στις εξαιρέσεις. 

 

ΑΝΕΡΓΟΙ 

Τα ωφελούµενα άτοµα πρέπει: 

• Να είναι νεοεισερχόµενοι στην αγορά εργασίας ηλικίας 16 - 24 ετών και να µην 

έχουν ασφαλισθεί για περισσότερες από εκατόν πενήντα (150) ηµέρες 

ασφάλισης.  

• Να έχουν την ιδιότητα του άνεργου και να διαθέτουν δελτίο ανεργίας σε ισχύ. 

• Να είναι Έλληνες πολίτες ή πολίτες άλλου κράτους µέλους της ΕΕ ή να είναι 

οµογενείς που έχουν δικαίωµα διαµονής και απασχόλησης στη χώρα µας.  

• Να έχουν συµπληρώσει το τυποποιηµένο έντυπο εξατοµικευµένης προσέγγισης 

και να έχουν συµφωνήσει σε ατοµικό σχέδιο δράσης.  

• Οι άνεργοι που εντάσσονται στο πρόγραµµα δεν πρέπει να έχουν εργαστεί στην 

ίδια επιχείρηση το τελευταίο 12µηνο πριν την ηµεροµηνία υπαγωγής της 

επιχείρησης στο πρόγραµµα. 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΥΠΑΓΩΓΗΣ ΣΤΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ 

Οι επιχειρήσεις υποβάλλουν ηλεκτρονικά αίτηση υπαγωγής στην ηλεκτρονική 

διεύθυνση του ΟΑΕ∆ (www.oaed.gr) προς την Υπηρεσία, το ΚΠΑ ή ΚΠΑ2 που 

βρίσκεται πλησιέστερα στην περιοχή έδρας της επιχείρησης. 

Α ΣΤΑ∆ΙΟ 

Μετά την προέγκριση πραγµατοποιείται:  

• Επιτόπιος έλεγχος από ζεύγος ελεγκτών του ΟΑΕ∆, προκειµένου να ελεγχθεί η 

δυνατότητα υπαγωγής της επιχείρησης στο πρόγραµµα.  

• Ακολουθεί απόφαση έγκρισης.  

• Ελέγχεται η διαθεσιµότητα του εργατικού δυναµικού σύµφωνα µε τις 

προϋποθέσεις που έχουν καθορισθεί για τις θέσεις απασχόλησης που ζητά η 

επιχείρηση και  

• Γίνεται παραποµπή ανέργων στις επιχειρήσεις µε στόχο τη σύζευξη προσφοράς 
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και ζήτησης.  

• Εντός τριάντα πέντε (35) ηµερών από την εγκριτική απόφαση η επιχείρηση 

οφείλει να συνάψει µε τον άνεργο την σύµβαση απόκτησης εργασιακής 

εµπειρίας.  

Εάν δεν υπάρχει διαθέσιµο εργατικό δυναµικό η αίτηση τίθεται σε «αναµονή» 

διάρκειας επτά ηµερών. 

 

Β ΣΤΑ∆ΙΟ 

Εφόσον οι επιχειρήσεις µετατρέψουν την σύµβαση απόκτησης εργασιακής εµπειρίας σε 

σύµβαση εργασίας, µπορούν µε αίτησή τους στην αρµόδια υπηρεσία, εντός 30 ηµερών 

από τη λήξη της σύµβασης, να επιχορηγηθούν για άλλους 12 µήνες µε την υποχρέωση 

να διατηρήσουν τον νέο τον οποίο προσλαµβάνουν για επιπλέον 6 µήνες δίχως 

επιχορήγηση. 

ΥΨΟΣ ΚΑΙ ∆ΙΑΡΚΕΙΑ ΕΠΙΧΟΡΗΓΗΣΗΣ 

Η διάρκεια της επιχορήγησης ορίζεται µέχρι 12 µήνες στο α’ στάδιο και σε 12 

µήνες για το β’ στάδιο. 

 

Στο α’ στάδιο ως ποσό επιχορήγησης ορίζεται το ποσό των ασφαλιστικών εισφορών 

των κλάδων σύνταξης, ασθένειας σε είδος και επαγγελµατικού κινδύνου του ΙΚΑ–

ΕΤΑΜ, όπως αυτό υπολογίζεται επί των ακαθαρίστων αποδοχών του 80% του 

κατώτατου βασικού µισθού ή επί των ακαθαρίστων µηνιαίων αποδοχών του 80% του 

κατώτατου ηµεροµισθίου, όπως ορίζεται κάθε φορά από την ΕΓΣΣΕ.  

Το ποσό της επιχορήγησης αποδίδεται µέσω της χρέωσης του αλληλόχρεου 

λογαριασµού ΙΚΑ-ΟΑΕ∆ και της αντίστοιχης πίστωσης του λογαριασµού του 

εργοδότη. 

 

Στο β’ στάδιο ως ποσό επιχορήγησης ορίζεται το ποσό που αντιστοιχεί στο 70% των 

µηνιαίων ασφαλιστικών εισφορών (εργοδοτών και εργαζοµένων), για όλους τους 

κλάδους κύριας ασφάλισης του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ και της επικουρικής ασφάλισης του 

ΕΤΕΑΜ, καθώς και στο 70% των µηνιαίων ασφαλιστικών εισφορών που το ΙΚΑ 

εισπράττει ή συνεισπράττει υπέρ Φορέων και Κλάδων Κοινωνικής Ασφάλισης. Ως 

βάση υπολογισµού των ασφαλιστικών εισφορών λαµβάνονται οι πραγµατικές 
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ακαθάριστες αποδοχές των επιχορηγούµενων, που αντιστοιχούν µέχρι του ύψους του 

κατώτατου βασικού µισθού (ΕΓΣΣΕ). 

Η επιχορήγηση υπολογίζεται για κάθε µήνα πλήρους απασχόλησης εφόσον υπάρχουν 

20 τουλάχιστον ηµέρες ασφάλισης µε πλήρες ωράριο. Υπολογίζεται από την 

ηµεροµηνία υπογραφής της σύµβασης απόκτησης εργασιακής εµπειρίας. 

Το ποσό της επιχορήγησης αποδίδεται µέσω της χρέωσης του αλληλόχρεου 

λογαριασµού ΙΚΑ-ΟΑΕ∆ και της αντίστοιχης πίστωσης του λογαριασµού του 

εργοδότη. Καταβάλλεται µέσα σε 30 ηµέρες από την προθεσµία υποβολής της ΑΠ∆ 

τριµήνου µε τα απαιτούµενα δικαιολογητικά από την επιχείρηση. 

Ο κατάλογος των δικαιούχων του προγράµµατος δηµοσιοποιείται στην ιστοσελίδα 

www.espa.gr  

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΘΕΣΕΩΝ 

Η κατανοµή των πόρων και των θέσεων του προγράµµατος γίνεται µε βάση τις 

προτεραιότητες του Επιχειρησιακού Προγράµµατος «Ανάπτυξη Ανθρώπινου 

∆υναµικού» 2007-2013 ως εξής: 

• Kρήτη, Ιόνια Νησιά, Β. Αιγαίο, Ανατολική Μακεδονία & Θράκη, Ήπειρος, 

Θεσσαλία, ∆υτική Ελλάδα και Πελοπόννησος: 29.667.220 ευρώ και 5.500 

θέσεις.  

• Αττική, Κεντρική και ∆υτική Μακεδονία: 22.115.564 ευρώ και 4.100 θέσεις. 

• Νότιο Αιγαίο και Στερεά Ελλάδα: 2.157.616 ευρώ και 400 θέσεις. 

Από την εφαρµογή του προγράµµατος θα προκληθεί δαπάνη ύψους 53.940.400 ευρώ 

(9.058.500 για το 2010, 26.481.900 για το 2011 και 18.400.000 για το 2012, ΚΑΕ 

2493). Ο προϋπολογισµός επιµερίζεται σε δαπάνη 21.740.400  για το πρώτο 12µηνο 

Σύµβασης Απόκτησης Εργασιακής Εµπειρίας και 32.200.000 ευρώ προϋπολογισµό 

δεύτερου 12µηνου εφόσον µετατραπεί σε σύµβαση εργασίας. 

Οι ενισχύσεις χορηγούνται βάσει του Κανονισµού (ΕΚ) αριθ. 1998/2006 της Επιτροπής 

για τις ενισχύσεις ήσσονος σηµασίας (de minimis) και αθροιζόµενες δεν πρέπει να 

υπερβαίνουν το ποσό των 200.000 ευρώ σε οποιαδήποτε περίοδο τριών οικονοµικών 

ετών (100.000 ευρώ για επιχείρηση που δραστηριοποιείται στον τοµέα των οδικών 

µεταφορών). 

Το πρόγραµµα συγχρηµατοδοτείται από την Ευρωπαϊκή Ένωση (Ευρωπαϊκό 

Κοινωνικό Ταµείο) και από εθνικούς πόρους (Π∆Ε), Η Εθνική Συµµετοχή θα 

καλυφθεί από το Πρόγραµµα ∆ηµοσίων Επενδύσεων. 
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ΕΞΑΙΡΕΣΕΙΣ 

Στο πρόγραµµα δεν µπορούν να υπαχθούν οι παρακάτω κατηγορίες επιχειρήσεων: 

� Όλες οι επιχειρήσεις που διέπονται, όσον αφορά στην πρόσληψη του προσωπικού 

τους, από τις διατάξεις του Ν.2190/94 (ΦΕΚ 28/Α/03.03.1994) και του Ν. 3812 

(ΦΕΚ 234/Α/28.12.2009). 

� Τα νυχτερινά κέντρα και οι εταιρείες προσωρινής απασχόλησης (άρθρο 20 του 

ν.2956/2001), για µισθωτούς τους που παρέχουν εργασία σε άλλον εργοδότη 

(έµµεσος εργοδότης). 

� Οι επιχειρήσεις που θα απασχολήσουν τους ανέργους τις βραδινές ώρες πέραν της 

22ης ώρας 

� Οι επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών καθαριότητας και φύλαξης. 

� Οι επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στον τοµέα της αλιείας (από την 

πρωτογενή αλιεία και την υδατοκαλλιέργεια έως και την τελική διάθεση και  

εµπορία των προϊόντων της στην αγορά, π.χ. ιχθυοπωλεία), στον τοµέα του άνθρακα 

(π.χ. εταιρείες εξόρυξης, ορυχεία κλπ) , στον τοµέα της πρωτογενούς παραγωγής 

γεωργικών προϊόντων, καθώς και οι επιχειρήσεις που ασχολούνται µε τη 

µεταπώληση σε µεταπράτες ή εµπόρους των γεωργικών προϊόντων και η 

επιχορήγηση µετακυλύει στους παραγωγούς, άµεσα ή έµµεσα [οι δραστηριότητες 

στη γεωργική εκµετάλλευση, οι οποίες είναι απαραίτητες προκειµένου να 

προετοιµασθεί το προϊόν για την πρώτη πώληση (π.χ. συγκοµιδή, κοπή και 

αλώνισµα των σιτηρών, συσκευασία των αυγών) ή η πρώτη πώληση προς 

µεταπωλητές ή προς µεταποιητικές επιχειρήσεις].  

� Ατοµικές επιχειρήσεις για άτοµα που είναι σύζυγοι ή συνδέονται µε α’ βαθµού 

συγγένεια εξ αίµατος ή εξ αγχιστείας µε τον επιχειρηµατία. 

� Οι Ο.Ε., Ε.Ε., Α.Ε., και Ε.Π.Ε. για τους οµόρρυθµους εταίρους στις Ο.Ε. και Ε.Ε., 

για τα µέλη του ∆.Σ. στις Α.Ε., για τους εταίρους στις Ε.Π.Ε., καθώς και οι σύζυγοι 

και οι συγγενείς α’ βαθµού εξ αίµατος ή εξ αγχιστείας αυτών. 

� Οι  συνεταιρισµοί για τα µέλη τους. 

� Οι επιχειρήσεις που χαρακτηρίζονται ως προβληµατικές . 

Όταν το αντικείµενο εργασιών µίας επιχείρησης είναι σύνθετο και το ένα από τα αντικείµενα εξαιρείται του 

προγράµµατος, δεν µπορεί να υπαχθεί στο πρόγραµµα. 
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