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ΠΡΟΛΟΓΟΣ

Μετά την «διαπίστωση» της οικονομικής κρίσης στα τέλη του 2009, η Ελλάδα 
εισέρχεται  σε  μια  φάση  διαρκούς  λιτότητας,  με  την  εφαρμογή  σκληρών 
μέτρων δημοσιονομικών προσαρμογής, για τη μείωση των δαπανών και τον 
έλεγχο του χρέους. Τα μέτρα «εξυγίανσης» είχαν ως αποτέλεσμα μείωση των 
πραγματικών  εισοδημάτων,  τη  μείωση  της  κατανάλωσης  και  την  ταχεία 
αύξηση της ανεργίας. 

Από  το  2010  και  μετά  και  με  το  πρόσχημα  πάντα  της  βελτίωση  της 
ανταγωνιστικότητας  των  επιχειρήσεων  και  της  Ελληνικής  Οικονομίας 
γενικότερα,  επιχειρείται  και  συντελείται,  μια  ραγδαία  και  πρωτόγνωρη 
παρέμβαση  και  στον  τομέα  των  εργασιακών  σχέσεων  και  του  εργατικού 
δικαίου,  που  άλλαξε  σε  μεγάλο  βαθμό  το  υφιστάμενο  μέχρι  τότε  και 
παγιωμένο επί πολλά χρόνια εργασιακό τοπίο στη χώρα μας.

Πλήθος  νομοθετημάτων  και  αποφάσεων,  δίνουν  τη  δυνατότητα  κρατικής 
παρέμβασης  στη  διαμόρφωση  των  κατώτατων  μισθών  και  στο  πεδίο  των 
ελεύθερων μέχρι τότε συλλογικών διαπραγματεύσεων, στη διαμόρφωση όρων 
διευκόλυνσης της ευελιξίας στην αγορά  εργασίας και των όρων απασχόλησης 
και συνθηκών εργασίας καθώς στο τομέα των απολύσεων – αποζημιώσεων 
των εργαζομένων. 

Στη  παρούσα  μελέτη,  επιχειρείται  μια  συγκεντρωμένη  αποτύπωση  των 
σημαντικότερων  αλλαγών  στις  εργασιακές  σχέσεις,  ως  αποτέλεσμα  της 
ψήφισης και εφαρμογής των μνημονιακών νόμων  από το 2010 μέχρι σήμερα, 
πιστεύοντας ότι θα φανεί χρήσιμη σε όσους ασχολούνται με τα θέματα της 
εργασίας στον ιδιωτικό τομέα.  

[4]
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 – ΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΣΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ Σ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣΥΜΒΑΣΕΙΣ Ε ΕΡΓΑΣΙΑΣΡΓΑΣΙΑΣ          

[5]

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 
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1.11.1    ΣΣΕ – ΟΣΣΕ – ΟΡΙΣΜΟΣΡΙΣΜΟΣ

Οι Συλλογικές   Συμβάσεις   Εργασίας,  είναι  έγγραφες  συμφωνίες  οι  οποίες 
συνάπτονται  μεταξύ ενός  ή περισσοτέρων  συνδικαλιστικών φορέων  των 
εργαζομένων και των συνδικαλιστικών – επαγγελματικών  οργανώσεων των 
εργοδοτών, ή και μεμονωμένων εργοδοτών, οι οποίες καθορίζουν τους όρους 
αμοιβής και εργασίας των εργαζομένων στους κλάδους  που ανήκουν και που 
αναφέρονται σε κάθε ΣΣΕ. 

1.21.2      ΕΕΙΔΗΙΔΗ Σ ΣΥΛΛΟΓΙΚΩΝΥΛΛΟΓΙΚΩΝ Σ ΣΥΜΒΑΣΕΩΝΥΜΒΑΣΕΩΝ – Σ – ΣΥΜΒΑΛΛΟΜΕΝΑΥΜΒΑΛΛΟΜΕΝΑ  ΜΕΡΗΜΕΡΗ

1.2.1 Εθνικές Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας (ΕΓΣΣΕ) 

Οι  εθνικές  γενικές  συλλογικές  συμβάσεις  εργασίας  συνάπτονται  από  τις 
τριτοβάθμιες οργανώσεις των εργαζομένων (ΓΣΕΕ) και τις αναγνωριζόμενες ως 
ευρύτερης  εκπροσώπησης  οργανώσεις  των  εργοδοτών  ή  πανελλήνιας 
έκτασης. (π.Χ. ΣΕΒ, ΓΣΕΒΒΕ, ΣΕΤΕ, ΕΣΕΕ)

1.2.2 Κλαδικές Συλλογικές Συμβάσεις

Οι  κλαδικές  συμβάσεις  συνάπτονται  από  πρωτοβάθμιες  ή  δευτεροβάθμιες 
συνδικαλιστικές οργανώσεις που καλύπτουν εργαζομένους ανεξάρτητα από το 
επάγγελμα ή  την  ειδικότητα  τους,  ομοειδών  ή  συναφών  επιχειρήσεων  του 
ίδιου κλάδου και από εργοδοτικές οργανώσεις.

1.2.3 Εθνικές Ομοιοεπαγγελματικές Συλλογικές Συμβάσεις

Οι εθνικές ομοιοεπαγγελματικές συλλογικές συμβάσεις συνάπτονται από την 
πλευρά  των  εργαζομένων  από  δευτεροβάθμιες  ή  πρωτοβάθμιες 
ομοιοεπαγγελματικές συνδικαλιστικές οργανώσεις πανελλήνιας έκτασης.
Από την πλευρά των εργοδοτών, οι εθνικές ομοιοεπαγγελματικές συλλογικές 
συμβάσεις  συνάπτονται  από  εργοδοτικές  οργανώσεις  ευρύτερης 
εκπροσώπησης ή πανελλήνιας έκτασης.

[6]



[Οι αλλαγές στα εργασιακά, από το 2010 και μετά ]       Ιαν 2015

1.2.4 Τοπικές Ομοιοεπαγγελματικές Συλλογικές Συμβάσεις

Οι  τοπικές  ομοιοεπαγγελματικές  συλλογικές  συμβάσεις  συνάπτονται  από 
ομοιοεπαγγελματικές  συνδικαλιστικές  οργανώσεις  των  εργαζομένων, 
πρωτοβάθμιες  ή  δευτεροβάθμιες,  τοπικού  χαρακτήρα  και  από  εργοδοτικές 
οργανώσεις.

1.2.5 Επιχειρησιακές  Συλλογικές Συμβάσεις

 Τι ισχύει σήμερα
Με το νόμο 4024/2011, ο οποίος ισχύει από 27/10/2011 η διαδικασία για την 
υπογραφή επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων εργασίας  απλουστεύθηκε 
αφού προβλέπεται  ότι  η  σύναψη επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων 
θα γίνεται και από Ένωση Προσώπων που συστήνεται τουλάχιστον από τα 
τρία  πέμπτα  (3/5) των  εργαζομένων  στην  επιχείρηση  ανεξαρτήτως  του 
αριθμού εργαζομένων στην επιχείρηση και ανεξάρτητα από την κατηγορία, τη 
θέση ή την ειδικότητα των εργαζομένων και χωρίς η διάρκειά της να υπόκειται 
σε χρονικό περιορισμό. (819/50/16-1-2012 εγκύκλιος ΥΕΚΑ)

Το άρθρο 37 του Ν. 4024/ 2011 αναφέρει συγκεκριμένα:
1. Η παρ. 5 του άρθρου 3 του ν. 1876/1990 (Α΄ 27) αντικαθίσταται ως εξής:
«5.  Οι  επιχειρησιακές  συλλογικές  συμβάσεις  συνάπτονται,  κατά  σειρά 
προτεραιότητας,  από  συνδικαλιστικές  οργανώσεις  της  επιχείρησης  που 
καλύπτουν  τους  εργαζόμενους  ή  σε  περίπτωση  που  δεν  υπάρχει 
συνδικαλιστική  οργάνωση  στην  επιχείρηση,  από 
ένωση προσώπων, και πάντως ανεξάρτητα από την 
κατηγορία,  τη  θέση  ή  την  ειδικότητα  των 
εργαζομένων  στην  επιχείρηση  και,  εφόσον  αυτές 
ελλείπουν,  από  τις  αντίστοιχες  πρωτοβάθμιες 
κλαδικές οργανώσεις και από τον εργοδότη.

Για  να  συσταθεί  ένωση  προσώπων  απαιτούνται 
τουλάχιστον  πέντε  (5)  μέλη.  Και  αυτό,  γιατί 
σύμφωνα  με  το  ν.1264/1982  στις  αρχαιρεσίες  για 
την ανάδειξη των δύο (2) εκπροσώπων της ένωσης, 
πρέπει να υπάρχουν  τρία (3) άτομα ως μέλη της 
εφορευτικής  επιτροπής,  η  οποία  διενεργεί  τις 
εκλογές, αλλά το μέλος της εφορευτικής επιτροπής 
δεν μπορεί συγχρόνως να είναι και υποψήφιος για 
εκπρόσωπος της ένωσης προσώπων.

[7]

Ο παλαιότερος νόμος 1264/1982 
προέβλεπε ότι Ενώσεις Προσώπων, (μία 
για κάθε εκμετάλλευση ή επιχείρηση) 
συγκροτείτε από δέκα (10) τουλάχιστον 
εργαζόμενους με ιδρυτική πράξη, που 
καταθέτουν στον γραμματέα του αρμόδιου 
Ειρηνοδικείου και κοινοποιούν στον 
εργοδότη, μόνο όμως σε επιχειρήσεις 
εκμεταλλεύσεις που απασχολούν 
λιγότερους από σαράντα (40) μισθωτούς 
και δεν λειτουργεί σ' αυτές σωματείο που 
έχει ως μέλη του τους μισούς τουλάχιστον 
από τους εργαζομένους σ' αυτές και επίσης 
ότι η χρονική διάρκεια των Ενώσεων 
Προσώπων δεν μπορεί να υπερβαίνει τους 
έξη (6) μήνες.
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Συνεπώς  αν  σε  μια  επιχείρηση  απασχολούνται  πέντε  (5)  εργαζόμενοι  και 
επιθυμούν  να  συστήσουν  ένωση  προσώπων  θα  πρέπει  να  μετέχουν  στην 
ένωση  και  οι  πέντε  (5)  εργαζόμενοι  για  να  έχουμε  τριμελή  εφορευτική 
επιτροπή και να αναδειχτούν από τις εκλογές δύο (2) εκπρόσωποι.
Αν  μετά  τη  σύσταση  της  Ένωσης  Προσώπων  πάψει  να  συντρέχει  η 
προϋπόθεση  της  συμμετοχής  σ'  αυτή  των  τριών  πέμπτων  (3/5)  των 
εργαζομένων στην επιχείρηση, η οποία απαιτείται για τη σύστασή της,  ή αν 
μείνουν  λιγότεροι  από  πέντε  (5)  εργαζόμενοι,  διαλύεται  χωρίς  άλλη 
διατύπωση.

Για  τις  Επιχειρησιακές  ΣΣΕ  που  συνάπτονται  μετά  τη  δημοσίευση  του 
Ν.4093/12,  δηλαδή  μετά  τις  12-11-2012,  θα  πρέπει  να  εξετάζεται  εάν  ο 
εργοδότης  -  επιχείρηση που πρόκειται  να συνάψει  επιχειρησιακή ΣΣΕ είναι 
μέλος ή όχι εργοδοτικής οργάνωσης που συμβάλλεται στο πλαίσιο Εθνικών 
Γενικών Συλλογικών Συμβάσεων π.χ. των Σ.Ε.Β., Γ.Σ.Ε.Β.Ε.Ε., Ε.Σ.Ε.Ε., Σ.Ε.Τ.Ε. 

 Διακρίνουμε τις εξής περιπτώσεις:
1) Εάν ο εργοδότης – επιχείρηση που θα συνάψει επιχειρησιακή ΣΣΕ μετά τις 
12-11-2012,  είναι  μέλος των εργοδοτικών οργανώσεων που συμβάλλονται 
στο  πλαίσιο  Εθνικών  Γενικών Συλλογικών  Συμβάσεων  Εργασίας  δεσμεύεται 
τόσο από τους μη μισθολογικούς όρους, όσο και από τους μισθολογικούς 
όρους της ΕΓΣΣΕ.
Συνεπώς  δεν  επιτρέπεται  η  επιχειρησιακή  ΣΣΕ  να  περιέχει  όρους 
δυσμενέστερους  από  εκείνους  που  θα  προβλέπονται  από  την  εκάστοτε 
ισχύουσα ΕΓΣΣΕ

2) Εάν ο εργοδότης – επιχείρηση που θα συνάψει επιχειρησιακή ΣΣΕ μετά τις 
12-11-2012,  δεν  είναι  μέλος  των  εργοδοτικών  οργανώσεων που 
συμβάλλονται στο πλαίσιο Εθνικών Γενικών Συλλογικών Συμβάσεων Εργασίας 
δεσμεύεται  μόνο  από  τους  μη  μισθολογικούς  όρους της  ισχύουσας  κάθε 
φορά ΕΓΣΣΕ αλλά δε δεσμεύεται από τους μισθολογικούς όρους αυτών.
Δεν  επιτρέπεται όμως  η  συγκεκριμένη  επιχειρησιακή  ΣΣΕ  να  περιέχει 
μισθολογικούς όρους δυσμενέστερους για τους εργαζόμενους, από εκείνους 
που  προβλέπονται  από  το  νόμιμο  νομοθετημένο  κατώτατο  μισθό  και 
ημερομίσθιο, όπως ορίζεται στο Ν.4093/2012 

3) Τα συμβαλλόμενα μέρη μπορούν να αποφασίσουν ρητά στο πλαίσιο μιας 
επιχειρησιακής ΣΣΕ μισθολογικούς  όρους όμοιους με εκείνους της εκάστοτε 
ισχύουσας ΕΓΣΣΕ ανεξάρτητα από το αν δεσμεύονται ή όχι από αυτή.

[8]
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Όσο  διαρκεί  η  εφαρμογή  του  Μεσοπρόθεσμου  Πλαισίου  Δημοσιονομικής 
Στρατηγικής  η  επιχειρησιακή συλλογική  σύμβαση εργασίας  υπερισχύει σε  
περίπτωση συρροής με κλαδική συλλογική σύμβαση εργασίας και πάντως δεν  
επιτρέπεται  να  περιέχει  όρους  εργασίας  δυσμενέστερους  για  τους  
εργαζόμενους,  από  τους  όρους  εργασίας  εθνικών  συλλογικών  συμβάσεων.  
(Ν.4024/2011)

1.31.3    ΔΔΕΣΜΕΥΣΗΕΣΜΕΥΣΗ  ΣΥΜΒΑΣΕΩΝΣΥΜΒΑΣΕΩΝ

1.3.1 Υποχρέωση εφαρμογής ΣΣΕ1.3.1 Υποχρέωση εφαρμογής ΣΣΕ

 Τι ίσχυε
Πριν την εφαρμογή των μνημονίων και σύμφωνα με το άρ. 11 Ν.1876/1990, ο 
Υπουργός Εργασίας είχε τη δυνατότητα να επεκτείνει και να κηρύξει γενικώς 
υποχρεωτική για  όλους  τους  εργαζόμενους  του  κλάδου  ή  επαγγέλματος, 
συλλογική  σύμβαση  εργασίας,  η  οποία  είχε  συναφθεί  με  τη  συμμετοχή 
εργοδοτών  που  απασχολούσαν  το  51%  των  εργαζομένων  του  κλάδου  ή 
επαγγέλματος. 
 
 Τι άλλαξε

Με το Ν.4024/2011 και  για  όσο διαρκεί  η εφαρμογή του Μεσοπρόθεσμου  
Πλαισίου Δημοσιονομικής Στρατηγικής καταργήθηκε η  δυνατότητα κήρυξης  
των ΣΣΕ ως γενικώς υποχρεωτικών.
Οι συλλογικές συμβάσεις  εργασίας  είναι  πλέον  δεσμευτικές  μόνο για τους  
εργοδότες και  εργαζόμενους  που  είναι  μέλη  των  συμβαλλόμενων 
συνδικαλιστικών οργανώσεων, στη ΣΣΕ. 
Εργοδότης που δεν ανήκει στις συμβαλλόμενες συνδικαλιστικές οργανώσεις, 
δεν  δεσμεύεται στη τήρησή της  

1.3.2  Δεσμευτικότητα  ΕΓΣΣΕ1.3.2  Δεσμευτικότητα  ΕΓΣΣΕ

 Τι ίσχυε
Οι εθνικές  γενικές  συλλογικές  συμβάσεις  εργασίας  (ΕΓΣΣΕ)  καθόριζαν  τους 
ελάχιστους  όρους  εργασίας για  τους  εργαζόμενους  όλης  της  χώρας. 
(Ν.1876/1990 αρ.8)

 Τι άλλαξε
Οι εθνικές γενικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας (ΕΓΣΣΕ)  καθορίζουν τους 
ελάχιστους  μη  μισθολογικούς  όρους  εργασίας,  που  ισχύουν  για  τους 
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εργαζόμενους  όλης  της  χώρας.  Βασικοί  μισθοί,  βασικά  ημερομίσθια,  κάθε 
είδους  προσαυξήσεις  αυτών  και  γενικά  κάθε  άλλος  μισθολογικός  όρος, 
ισχύουν μόνο για τους εργαζόμενους που απασχολούνται από εργοδότες των 
συμβαλλομένων  εργοδοτικών  οργανώσεων  και  δεν  επιτρέπεται  να 
υπολείπονται  του  νόμιμου  νομοθετημένου  κατώτατου  μισθού  και 
ημερομισθίου. (υποπ. ΙΑ 11 περ. 1, 2α του Ν. 4093/2012)
Οι  μισθολογικοί  όροι  των  ΕΓΣΣΕ,  δεσμεύουν  πλέον  μόνο  τα  μέλη  των 
εργοδοτικών οργανώσεων που υπογράφουν την σύμβαση. 
Για τους υπόλοιπους εργαζόμενους, ισχύουν ως ελάχιστα όρια μισθών, αυτά 
των νομοθετημένων κατώτατων μισθών και ημερομισθίων. Άμεση επίπτωση 
γι’ αυτούς, είναι η κατάργηση στην ουσία και του επιδόματος γάμου όπως θα 
δούμε παρακάτω.

1.41.4    ΧΧΡΟΝΙΚΗΡΟΝΙΚΗ  ΔΙΑΡΚΕΙΑΔΙΑΡΚΕΙΑ  ΙΣΧΥΟΣΙΣΧΥΟΣ ΣΣΕ ΣΣΕ

 Τι ίσχυε 
Κατά  το  άρθ.  9  παρ.  1  Ν.  1876/1990,  οι  συλλογικές  συμβάσεις  εργασίας 
μπορούσαν να συναφθούν,  για ορισμένο ή αόριστο χρόνο. Κάθε συλλογική 
σύμβαση  εργασίας,  που  προέβλεπε  διάρκεια  ισχύος  πέρα  από  ένα  έτος, 
θεωρείτο ότι είχε αόριστη διάρκεια. Η διάρκεια της ισχύος δεν μπορούσε να 
ήταν μικρότερη από ένα έτος.

 Τι άλλαξε
Οι Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας από 14/2/2012 και μετά συνάπτονται για  
ορισμένο χρόνο ισχύος, η διάρκεια του οποίου δεν μπορεί να είναι μικρότερη 
από ένα (1) έτος και δεν μπορεί να υπερβαίνει τα τρία (3) έτη. (Ν.4046/2012  
– ΠΥΣ 6/2012)

1.51.5    ΜΜΕΤΕΝΕΡΓΕΙΑΕΤΕΝΕΡΓΕΙΑ ΣΣΕ ΣΣΕ

 Τι ίσχυε
Οι  κανονιστικοί  όροι  συλλογικής  σύμβασης,  που  έληγε  ή  καταγγελλόταν, 
εξακολουθούσαν να  ισχύουν για ένα εξάμηνο και εφαρμόζονταν και στους 
εργαζόμενους που προσλαμβάνονταν στο διάστημα αυτό. Μετά την πάροδο 
του  εξαμήνου  οι  υφιστάμενοι  όροι  εργασίας  εξακολουθούσαν  να  ισχύουν 
μέχρις  ότου  λυνόταν  ή  τροποποιούνταν  η  ατομική  σχέση  εργασίας.  (άρ.  9 
Ν.1876/90)
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 Τι άλλαξε
Οι  κανονιστικοί  όροι  Συλλογικής  Σύμβασης  Εργασίας  που  θα  λήξει  ή  θα 
καταγγελθεί, εξακολουθούν να ισχύουν επί ένα τρίμηνο από τη λήξη ή την 
καταγγελία τους. 

Μετά  την πάροδο του τριμήνου και εφόσον εν τω μεταξύ δεν έχει συναφθεί 
νέα  Συλλογική  Σύμβαση  Εργασίας,  εξακολουθούν  να  ισχύουν από  τους 
κανονιστικούς αυτούς όρους αποκλειστικώς οι όροι εκείνοι που αφορούν τον 
βασικό  μισθό  ή  το  βασικό  ημερομίσθιο  και  τα  επιδόματα  ωρίμανσης, 
τέκνων,  σπουδών  και  επικινδύνου  εργασίας,  εφόσον  τα  επιδόματα  αυτά 
προβλέπονταν  στις  Συλλογικές  Συμβάσεις  Εργασίας  που  έληξαν  ή 
καταγγέλθηκαν,  ενώ παύει  αμέσως  να ισχύει  κάθε  άλλο προβλεπόμενο σε 
αυτές επίδομα. 

Οι Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας  που είχαν λήξει ή καταγγελθεί και μέχρι 
την  14.2.2012  είχε  παρέλθει  και  το  6μηνο  παράτασης  ισχύος τους  έχουν 
πάψει να παράγουν έννομα αποτελέσματα ως συλλογικές συμβάσεις και οι 
όροι τους έχουν απολέσει τον κανονιστικό χαρακτήρα τους,  παραμένουν δε 
στις ατομικές συμβάσεις ως απλοί ενοχικοί όροι. (Ν.4046/2012 – ΠΥΣ 6/2012)
Τροποποίηση  των  όρων  των  συμβάσεων  αυτών,  δεν  μπορεί  να  γίνει 
μονομερώς από τον εργοδότη.

1.61.6    ΣΣΥΡΡΟΗΥΡΡΟΗ ΣΣΕ ΣΣΕ

 Τι ίσχυε
Σύμφωνα με το  αρ.  10 Ν.1876/1990 αν  η σχέση εργασίας  ρυθμιζόταν  από 
περισσότερες ισχύουσες συλλογικές συμβάσεις εργασίας, εφαρμόζονταν η πιο 
ευνοϊκή για τον εργαζόμενο.
Η σύγκριση και η επιλογή των διατάξεων γινόταν και για τις αποδοχές αλλά 
και για τα λοιπά εργασιακά θέματα.

 Τι άλλαξε
Στην  ουσία  καταργήθηκε  η  αρχή  της  ευνοϊκότερης  ρύθμισης  του 
Ν.1876/1990,  αφού σύμφωνα με το άρθρο 37 παρ.  5 του Ν. 4024/2011,  η 
επιχειρησιακή  συλλογική  σύμβαση  εργασίας  υπερισχύει  σε  περίπτωση 
συρροής  με  κλαδική  συλλογική  σύμβαση  εργασίας  η  οποία  πάντως  δεν 
επιτρέπεται  να  περιέχει  όρους  εργασίας  δυσμενέστερους  για  τους 
εργαζόμενους από τους όρους εργασίας εθνικών συλλογικών συμβάσεων.  
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Ήδη  στο  Ν.3845/2010,  άρ.  2  παρ.  7  είχε  προβλεφθεί  ότι  «Οι  όροι  των 
Ομοιοεπαγγελματικών και Επιχειρησιακών Συμβάσεων Εργασίας μπορούν να 
αποκλίνουν  έναντι  των  αντίστοιχων  όρων  Κλαδικών  Συμβάσεων  Εργασίας, 
καθώς και των Εθνικών Γενικών Συλλογικών Συμβάσεων Εργασίας και οι όροι 
των  Κλαδικών  Συμβάσεων  Εργασίας  μπορούν  να  αποκλίνουν  έναντι  των 
αντίστοιχων όρων Εθνικών Γενικών Συλλογικών Συμβάσεων Εργασίας..»

1.71.7    ΜΜΕΣΟΛΑΒΗΣΗΕΣΟΛΑΒΗΣΗ – Δ – ΔΙΑΙΤΗΣΙΑΙΑΙΤΗΣΙΑ

 Τι ίσχυε
Σύμφωνα  με  το  Ν.  1876/90  άρ.  14,15  &  16,  αν  οι  συλλογικές 
διαπραγματεύσεις αποτύγχαναν, τα ενδιαφερόμενα μέρη είχαν δικαίωμα (και 
μονομερώς) να ζητήσουν τις υπηρεσίες μεσολάβησης ή να προσφύγουν στη 
Διαιτησία. 
Οι όροι της προσφυγής στη Μεσολάβηση και Διαιτησία και η όλη διαδικασία 
καθορίζονταν  με  τη  συνομολόγηση  σχετικών  ρητρών  στις  συλλογικές 
συμβάσεις…
Η προσφυγή στη Διαιτησία μπορούσε να γίνει σε οποιοδήποτε στάδιο των 
διαπραγματεύσεων με κοινή συμφωνία των μερών.

 Τι άλλαξε
Περιορίστηκε  και  στην  πράξη  καταργήθηκε,  η  δυνατότητα  προσφυγής  στη 
διαιτησία  αφού  από  14−2−2012  η  προσφυγή  στη  διαιτησία,  γίνεται 
αποκλειστικά με κοινή συμφωνία των μερών.
Η  προσφυγή  στη  διαιτησία  περιορίζεται  αποκλειστικά  στον  καθορισμό 
βασικού μισθού ή/και ημερομισθίου, και δεν επιτρέπεται να περιλαμβάνεται 
σε  αυτήν  κανένα  άλλο  ζήτημα  αλλά  ούτε  και  ρήτρες  που  διατηρούν 
κανονιστικούς  όρους  προηγούμενων  Συλλογικών  Συμβάσεων  Εργασίας  ή 
Διαιτητικών Αποφάσεων. (αρ. 14, Ν.3899/2010 - αρ. 3, ΠΥΣ 6/2012)

 Σημαντική απόφαση του ΣτΕ για τη Διαιτησία

Μετά την προσφυγή της ΓΣΕΕ και ΟΤΟΕ, η Ολομέλεια του ΣτΕ, με την υπ’ αριθ.  
2307/2014 απόφασή της, ακύρωσε διατάξεις της ΠΥΣ 6/2012, που αφορούσαν  
στην κατάργηση της μονομερούς προσφυγής στη διαιτησία για την επίλυση  
εργατικών διαφορών, σε θέματα όπως αύξηση αποδοχών, επιδόματα, άδειες,  
αργίες, κλπ.
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Με  την  απόφαση  της  αυτή  επανήλθε  στο  παλαιό  καθεστώς  η  διαιτησία,  
σύμφωνα  με  το  οποίο  μπορούσαν  να  προσφεύγουν  στην  διαιτησία  και  
μονομερώς τα  συμβαλλόμενα  μέρη,  προς  επίλυση  όλων  των  εργασιακών 
θεμάτων  και  όχι  μόνο  για  τον  καθορισμό  του  βασικού  μισθού  και  
ημερομισθίου.

Κατόπιν  τούτου  η  κυβέρνηση  προχώρησε  σε  νέα  νομοθετική  ρύθμιση  με  
επανακαθορισμό  των  όρων  προσφυγής  στη  διαιτησία  για  τις  συλλογικές  
διαφορές εργασίας, με το Ν.4303/14 άρθ. 4, ρύθμιση όμως που δυσχεραίνει,  
βάζει σοβαρά εμπόδια, στις ελεύθερες συλλογικές διαπραγματεύσεις, που 
είχαν καθιερωθεί με το Ν. 1876/1990,  αφού στην ουσία παραμένει ο κρατικός  
παρεμβατισμός που είχε επιβληθεί με το Ν.3899/2010 και την ΠΥΣ 6/2012,  
ενώ είναι αντίθετη με το πνεύμα της 2307/2014 απόφασης του ΣτΕ.

Τα κύρια σημεία της νέας ρύθμισης που παγιώνουν τον κρατικό παρεμβατισμό  
και  αλλοιώνουν  τον  χαρακτήρα  και  
την  ουσία  της  ελεύθερης  
διαπραγμάτευσης  και  της  
μεσολάβησης  για  την  επίλυση  των  
διαφορών είναι: 

α) Η διαιτητική απόφαση πρέπει να  
περιέχει  πλήρη  και  τεκμηριωμένη  
αιτιολογία  σχετικά  με  τους  όρους  
που τίθενται  σε  αυτή  και  οι  οποίοι  
δεν  μπορούν  να  έρχονται  σε  αντίθεση  ή  να  τροποποιούν  προβλέψεις  της  
κείμενης νομοθεσίας. Η πληρότητα της αιτιολογίας ελέγχεται δικαστικά

β)  Στην  περίπτωση  μονομερούς  προσφυγής  στη  διαιτησία,  η  διαδικασία  
διεξάγεται από Τριμελή Επιτροπή Διαιτησίας.

γ)  Κατά της  απόφασης του  διαιτητή  ή  της  Τριμελούς Επιτροπής  Διαιτησίας  
μπορεί να ασκηθεί έφεση,  η οποία εξετάζεται από Δευτεροβάθμια Πενταμελή  
Επιτροπή Διαιτησίας

δ) Παρέχεται η δυνατότητα δικαστικού ελέγχου των διαιτητικών αποφάσεων,  
αφού σε περίπτωση που δεν ασκηθεί έφεση, μπορεί να ασκηθεί αγωγή κατά  
της απόφασης στα αρμόδια δικαστήρια.

[13]



[Οι αλλαγές στα εργασιακά, από το 2010 και μετά ]       Ιαν 2015

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 – ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΑ ΘΕΜΑΤΑ – ΟΙ ΑΛΛΑΓΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΛΘΑΝ

ΜΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΑΙΣΘΟΛΟΓΙΚΑ Θ ΘΕΜΑΤΑΕΜΑΤΑ    
ΟΟΙΙ Α ΑΛΛΑΓΕΣΛΛΑΓΕΣ Π ΠΟΥΟΥ Ε ΕΠΗΛΘΑΝΠΗΛΘΑΝ    
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2.12.1    ΜΜΕΙΩΣΗΕΙΩΣΗ  ΚΑΤΩΤΑΤΩΝΚΑΤΩΤΑΤΩΝ  ΟΡΙΩΝΟΡΙΩΝ  ΑΠΟΔΟΧΩΝΑΠΟΔΟΧΩΝ ΕΓΣΣΕ ΕΓΣΣΕ

Με την ψήφιση του Ν.4046/2012 και την εκδοθείσα ΠΥΣ 6/2012, εφαρμόζεται 
μια πρωτοφανής κατ’  εφαρμογή των  μνημονίων, κρατική παρέμβαση,   στο 
ισχύον  μέχρι  τότε  σύστημα  καθορισμού  των  κατώτατων  μισθών  και 
ημερομισθίων στα πλαίσια των ΕΓΣΣΕ. 
Από 14−2−2012 επιβάλλεται οδυνηρή μείωση στα κατώτατα όρια μισθών και 
ημερομισθίων της από 15−7−2010 ισχύουσας ΕΓΣΣΕ,  όπως αυτά ίσχυαν την 
1−1−2012,  αφού μειώθηκαν κατά 22%, για τους εργαζόμενους ηλικίας άνω 
των 25 ετών, ενώ για νέους, ηλικίας κάτω των 25 ετών κατά 32%.

Έτσι τα κατώτατα όρια μισθών καθορίστηκαν όπως παρακάτω:

ΕΡΓΑΤΟΤΕΧΝΙΤΕΣ ΑΝΩ ΤΩΝ 25 ΕΤΩΝ

ΧΡΟΝΙΑ 
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑΣ

ΒAΣΙΚΟ 
ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΟ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΤΡΙΕΤΙΑΣ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΓΑΜΟΥ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΑΓΑΜΩΝ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΕΓΓΑΜΩΝ

 0- 3 26,18 0 2,62 26,18 28,8
 3-6 26,18 1,31 2,62 27,49 30,11
 6-9 26,18 2,62 2,62 28,8 31,42
 9-12 26,18 3,93 2,62 30,11 32,73
 12-15 26,18 5,24 2,62 31,42 34,04
 15-18 26,18 6,55 2,62 32,73 35,35
18-ΑΝΩ 26,18 7,85 2,62 34,03 36,65

ΕΡΓΑΤΟΤΕΧΝΙΤΕΣ MΕΧΡΙ 25 ΕΤΩΝ

ΧΡΟΝΙΑ 
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑΣ

ΒAΣΙΚΟ 
ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΟ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΤΡΙΕΤΙΑΣ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΓΑΜΟΥ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΑΓΑΜΩΝ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΕΓΓΑΜΩΝ

 0- 3 22,83 0 2,28 22,83 25,11
 3-6 22,83 1,14 2,28 23,97 26,25
6- ΑΝΩ 22,83 2,28 2,28 25,11 27,39

ΥΠΑΛΛΗΛΟΙ ΑΝΩ ΤΩΝ 25 ΕΤΩΝ

ΧΡΟΝΙΑ 
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑΣ

ΒAΣΙΚΟ 
ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΟ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΤΡΙΕΤΙΑΣ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΓΑΜΟΥ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΑΓΑΜΩΝ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΕΓΓΑΜΩΝ

 0- 3 586,08 0 58,61 586,08 644,69
 3-6 586,08 58,61 58,61 644,69 703,3
 6-9 586,08 117,22 58,61 703,3 761,91
9-ΑΝΩ 586,08 175,82 58,61 761,9 820,51
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ΥΠΑΛΛΗΛΟΙ ΜΕΧΡΙ 25 ΕΤΩΝ

ΧΡΟΝΙΑ 
ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑΣ

ΒAΣΙΚΟ 
ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΟ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΤΡΙΕΤΙΑΣ

ΕΠΙΔΟΜΑ 
ΓΑΜΟΥ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΑΓΑΜΩΝ

ΣΥΝΟΛΟ 
ΕΓΓΑΜΩΝ

0- 3 510,95 0 51,1 510,95 562,05
3- ΑΝΩ 510,95 51,1 51,1 562,05 613,15

 

Η  άμεση  προσαρμογή στα  νέα  μειωμένα  κατώτατα  όρια  μισθών  και 
ημερομισθίων,  της  ΕΓΣΣΕ,  δεν  απαιτούσε τη συναίνεση των εργαζομένων, 
συνεπώς  αυτό  μπορούσε  να  γίνει  μονομερώς  από  τον  εργοδότη  χωρίς  να 
κινδυνεύει να θεωρηθεί ως βλαπτική μεταβολή. Συμφωνίες των μερών που 
υπολείπονταν  των  νέων  μειωμένων  κατώτατων  μισθών  και  ημερομισθίων, 
καθιστούσε  αυτοδικαίως άκυρες τις συμφωνίες ως προς τους μισθολογικούς 
όρους.  

2.22.2    Η Η ΕΠΙΔΡΑΣΗΕΠΙΔΡΑΣΗ  ΤΩΝΤΩΝ  ΜΝΗΜΟΝΙΩΝΜΝΗΜΟΝΙΩΝ  ΣΤΙΣΣΤΙΣ  ΙΣΧΥΟΥΣΕΣΙΣΧΥΟΥΣΕΣ ΣΣΕ – Μ ΣΣΕ – ΜΕΙΩΣΕΙΣΕΙΩΣΕΙΣ  
ΑΠΟΔΟΧΩΝΑΠΟΔΟΧΩΝ

2.2.1 Οι αλλαγές  από 14/2/2102 και μετά με το Ν.4046/2012 2.2.1 Οι αλλαγές  από 14/2/2102 και μετά με το Ν.4046/2012 

1.  Συλλογικές  Συμβάσεις  Εργασίας  που  βρίσκονταν  σε  ισχύ,  ήδη 24  μήνες 
μέχρι την 14−2−2012 ή και περισσότερο, έληξαν στις 14−2−2013.

2. Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας που την 14−2−2012 βρίσκονταν σε ισχύ για 
χρονικό διάστημα μικρότερο των 24 μηνών, έληγαν με τη συμπλήρωση τριών 
(3)  ετών  από  την  ημερομηνία  έναρξης  ισχύος  τους,  εκτός  και  αν 
καταγγέλλονταν νωρίτερα, κατά τα οριζόμενα στο άρθρο 12 του ν. 1876/1990 
(Α΄ 27).

3. Οι Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας που είχαν λήξει ή καταγγελθεί και μέχρι 
την  14.2.2012  είχε  παρέλθει  και  το  6μηνο  παράτασης  ισχύος τους  έχουν 
πάψει να παράγουν έννομα αποτελέσματα ως συλλογικές συμβάσεις και οι 
όροι τους έχουν απολέσει τον κανονιστικό χαρακτήρα τους,  παραμένουν δε 
στις ατομικές συμβάσεις ως απλοί ενοχικοί όροι.

4.  Οι κανονιστικοί  όροι  Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας  που θα  λήξει  ή  θα 
καταγγελθεί,  εξακολουθούν να ισχύουν επί ένα τρίμηνο από τη λήξη ή την 
καταγγελία τους. 
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Μετά  την πάροδο του τριμήνου και εφόσον εν τω μεταξύ δεν έχει συναφθεί 
νέα  Συλλογική  Σύμβαση  Εργασίας,  εξακολουθούν  να  ισχύουν από  τους 
κανονιστικούς αυτούς όρους αποκλειστικώς οι όροι εκείνοι που αφορούν

 α) τον βασικό μισθό ή το βασικό ημερομίσθιο και τα επιδόματα ωρίμανσης, 
τέκνων,  σπουδών  και  επικινδύνου  εργασίας,  εφόσον  τα  επιδόματα  αυτά 
προβλέπονταν  στις  Συλλογικές  Συμβάσεις  Εργασίας  που  έληξαν  ή 
καταγγέλθηκαν,  ενώ παύει  αμέσως  να ισχύει  κάθε  άλλο προβλεπόμενο σε 
αυτές επίδομα. Η περικοπή των λοιπών επιδομάτων αποτελεί δικαίωμα (και 
όχι υποχρέωση) του εργοδότη, συνεπώς δεν απαιτείται η σύμφωνη γνώμη των 
εργαζομένων. 

Ως «επιδόματα ωρίμανσης» νοούνται τα επιδόματα που καταβάλλονται για 
το  σύνολο του χρόνου υπηρεσίας του εργαζομένου, που έχει διανυθεί στον 
ίδιο  ή  άλλο  εργοδότη,  δηλαδή της  κάθε μισθολογικής  κλίμακας  (μονοετής, 
διετής, τριετής κτλ).

Ως «επίδομα σπουδών»,  νοείται  το  αντίστοιχο  επίδομα που χορηγείται  με 
βάσει  τους  τίτλους  σπουδών  τριτοβάθμιας  εκπαίδευσης,  μεταπτυχιακούς 
τίτλους  σπουδών,  επαγγελματικής  εκπαίδευσης,  ημεδαπών  ή  μη, 
εκπαιδευτικών ιδρυμάτων ή σχολών.

Ως  «επιδόματα  επικινδύνου  εργασίας»  νοούνται  τα  επιδόματα  που 
χορηγούνται λόγω των συνθηκών εργασίας, που  συνεπάγονται κίνδυνο για 
την σωματική ακεραιότητα και τη ζωή του εργαζομένου.

Σε περίπτωση διένεξης ή αμφιβολιών για το αν ένα επίδομα περιλαμβάνεται 
στα «κομμένα» επιδόματα, ειδικά σ’ αυτά όπου τα όρια δεν είναι ευδιάκριτα, 
(π.χ.  επίδομα  επικινδυνότητας)  το  βάρος  της  απόφασης  πέφτει  μόνο  στα 
συμβαλλόμενα μέρη στη ΣΣΕ.

Οι  θεσμικοί  όροι,  εξακολουθούν να ισχύουν εκτός  κι  αν  αντικατασταθούν 
από εκείνους της νέας Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας. 

Μετά και την τρίμηνη λήξη της μετενέργειας μιας υποχρεωτικής ή δεσμευτικής 
για  τα  μέλη  ΣΣΕ,  είναι  δυνατή  με  σύμφωνη  γνώμη  εργοδότη  και 
εργαζόμενου, η  αλλαγή  της  ατομικής  σύμβασης  εργασίας  με  ελεύθερη 
συμφωνία αποδοχών,  όχι όμως χαμηλότερων από αυτών της ΕΓΣΣΕ, ή των 
κατώτατων νομοθετημένων ορίων μισθών ή ημερομισθίων  

Παρόμοια συμφωνία πριν τη λήξη μια τέτοιας ΣΣΕ δεν μπορεί να γίνει ακόμη 
κι αν συμφωνήσουν και τα δύο μέρη. Αυτό μπορεί να συμβεί πριν τη λήξη της 

[17]



[Οι αλλαγές στα εργασιακά, από το 2010 και μετά ]       Ιαν 2015

ΣΣΕ,  μόνο σ’ αυτές που δεν υπάρχει δεσμευτικότητα τήρησης (τα μέρη δεν 
ανήκουν στις συμβαλλόμενες συνδικαλιστικές οργανώσεις)

Ερώτημα προκύπτει, αν ο εργοδότης που δεν προχώρησε άμεσα ή σε εύλογο 
χρονικό διάστημα σε μειώσεις μισθών και στους αμειβόμενους με την ΕΓΣΣΕ 
αλλά στους αμειβόμενους με άλλη ΣΣΕ που έληξε, όπως είχε δικαίωμα, μπορεί 
να  το  κάνει  αυτό  σε  μεταγενέστερο  χρόνο.  Εδώ  σαφέστατα  υπάρχει  το 
ενδεχόμενο  η  πράξη  αυτή  να  θεωρηθεί  ως  βλαπτική  μεταβολή για  τον 
εργαζόμενο, είναι όμως θέμα που κρίνεται δικαστικά.  

2.2.2  Πάγωμα αυξήσεων από προϋπηρεσία2.2.2  Πάγωμα αυξήσεων από προϋπηρεσία

Από 14-2-2012 και μέχρι το ποσοστό της ανεργίας να διαμορφωθεί κάτω του 
10% αναστέλλεται η εφαρμογή όρων Σ.Σ.Ε.,Δ.Α.,Υ.Α.,  ή Διοικητικών Πράξεων 
Κανονιστικού  χαρακτήρα,  που  προβλέπουν  αύξηση  των  αποδοχών  των 
εργαζομένων,  δηλαδή των μισθών ή ημερομισθίων,  περιλαμβανομένων  της 
υπηρεσιακής ωρίμανσης (επιδόματα πολυετίας,  χρόνου εργασίας,  τριετίας, 
πενταετίας κλπ) (ΠΥΣ 6/2012 αρ. 4)

Συνεπώς,  για  τον υπολογισμό των αποδοχών υπολογίζεται  πλέον  μόνο η 
προϋπηρεσία που έχει αποκτηθεί μέχρι 14/2/2012

2.32.3    ΑΑΛΛΑΓΕΣΛΛΑΓΕΣ    ΠΟΥΠΟΥ  ΕΠΗΛΘΑΝΕΠΗΛΘΑΝ  ΜΕΜΕ  ΤΟΤΟ Ν.4093/2012 (11/12/12)  Ν.4093/2012 (11/12/12) ΣΤΑΣΤΑ  
ΚΑΤΩΤΑΤΑΚΑΤΩΤΑΤΑ  ΟΡΙΑΟΡΙΑ    ΜΙΣΘΩΝΜΙΣΘΩΝ  ΚΑΙΚΑΙ  ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΩΝΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΩΝ

Με τις ρυθμίσεις του μνημονίου ΙΙΙ, επέρχεται ανατροπή στο ισχύον σύστημα 
καθορισμού  των  κατώτατων  ορίων  αποδοχών,  που  ισχύουν  για  τους 
εργαζόμενους  όλης  της  χώρας.  Τα   γενικά  κατώτατα  όρια   μισθών  και 
ημερομισθίων θα καθορίζονται πλέον νομοθετικά. 

Τα  νόμιμα  νομοθετημένα  κατώτατα  όρια  μισθών  και  ημερομισθίων 
προβλέφθηκαν στο Ν.4093/2012 (περίπ. 1 υποπ. ΙΑ.11) όπου αναφέρεται ότι 
με  Πράξη  του  Υπουργικού  Συμβουλίου  θα  ορίζεται  η  διαδικασία 
διαμόρφωσης του νομοθετικώς καθορισμένου νόμιμου κατώτατου μισθού 
και κατώτατου ημερομισθίου για τους εργαζόμενους ιδιωτικού δικαίου όλης 
της  χώρας,  λαμβανομένου   υπόψη της  κατάστασης  και  τις  προοπτικές  της 
Ελληνικής  οικονομίας,  της  αγοράς  εργασίας  (ιδίως  ως  προς  τα  ποσοστά 
ανεργίας και απασχόλησης). 
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Στον ίδιο νόμο, (περίπ.  3 υποπ. ΙΑ.11),  καθορίστηκαν για πρώτη φορά, τα 
κατώτατα νόμιμα όρια μισθών και ημερομισθίων τα οποία είναι στα επίπεδα 
που είχαν κατέβει με το μνημόνιο 2 (Ν.4046/2012 - ΠΥΣ 6/2012)  μετά από τις 
μειώσεις κατά 22% για τους εργαζόμενους άνω των 25 ετών και κατά 32% για 
τους εργαζόμενους κάτω των 25 ετών στα ισχύοντα μέχρι τότε  όρια της ΕΓΣΣΕ. 
Δηλαδή  για  τους  υπαλλήλους  ηλικίας  25  ετών  και  άνω,  ο  κατώτατος 
νομοθετημένος  μισθός  ορίσθηκε  στα  586,08  €  και  για  τους  εργατοτεχνίτες 
ηλικίας 25 ετών και άνω, το κατώτατο ημερομίσθιο ορίσθηκε στα 26,18 €.
Ο παραπάνω  κατώτατος  μισθός  των  υπαλλήλων  ηλικίας  25  ετών  και  άνω, 
προσαυξάνεται με ποσοστό 10% για κάθε τριετία προϋπηρεσίας και έως τρεις 
τριετίες και συνολικά 30% για προϋπηρεσία 9 ετών και άνω και το κατώτατο 
ημερομίσθιο των εργατοτεχνιτών ηλικίας 25 ετών και άνω, προσαυξάνεται με 
ποσοστό 5% για κάθε τριετία προϋπηρεσίας και έως έξι τριετίες και συνολικά 
30%, για προϋπηρεσία 18 ετών και άνω.

Για τους υπαλλήλους ηλικίας κάτω των 25 ετών, ο κατώτατος μισθός ορίσθηκε 
στα  510,95  €,  και  για  τους  εργατοτεχνίτες  ηλικίας  κάτω  των  25  ετών  στα 
22,83€ 
Ο κατώτατος μισθός των υπαλλήλων ηλικίας κάτω των 25 ετών προσαυξάνεται 
με ποσοστό 10% για μια τριετία προϋπηρεσίας και για προϋπηρεσία 3 ετών 
και άνω και το κατώτατο ημερομίσθιο των εργατοτεχνιτών ηλικίας κάτω των 
25 ετών προσαυξάνεται με ποσοστό 5% για κάθε τριετία προϋπηρεσίας και 
έως δύο τριετίες συνολικά 10% για προϋπηρεσία 6 ετών και άνω. 

Στους  εργαζόμενους  που  αμείβονται  με  τα  νομοθετικώς  καθορισμένα 
ημερομίσθια ή μισθούς, σαν προϋπηρεσία μετράει αυτή που έχει αποκτηθεί 
σε  οποιοδήποτε  εργοδότη  και  με  οποιαδήποτε  ειδικότητα,  για  μεν  τους 
εργατοτεχνίτες μετά τη συμπλήρωση του 18ου έτους της ηλικίας τους, για δε 
τους υπαλλήλους μετά τη συμπλήρωση του 19ου έτους της ηλικίας τους. Ως 
προϋπηρεσία λαμβάνεται υπόψη αυτή που αποκτήθηκε μέχρι 14/2/2012 και 
«παγώνει» στα επίπεδα αυτά μέχρι η ανεργία να πέσει κάτω από 10%, όπως 
προβλεπόταν δηλαδή, στο Ν.4046/2012 και στην ΠΥΣ 6/2012. 

Πέραν της προσαύξησης λόγω προϋπηρεσίας  καμία άλλη προσαύξηση δεν 
περιλαμβάνεται  στο  νομοθετικώς  καθορισμένο  κατώτατο  μισθό  και 
ημερομίσθιο.

Εδώ είναι  φανερή  η  έμμεση αναφορά  του νομοθέτη  στην  κατάργηση του 
επιδόματος  γάμου από  την  διαμόρφωση  του  νομοθετικώς  καθορισμένου 
κατώτατου  ορίου  μισθού  και  ημερομισθίου,  αφού  μόνο  αυτά  τα  δύο 
επιδόματα (γάμου και προϋπηρεσίας) λαμβάνονται υπόψη.
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2.42.4    ΤΤΟΟ  ΕΠΙΔΟΜΑΕΠΙΔΟΜΑ  ΓΑΜΟΥΓΑΜΟΥ  ΜΕΤΑΜΕΤΑ  ΚΑΙΚΑΙ  ΤΟΤΟ Ν.4093/2012 – Σ Ν.4093/2012 – ΣΕΕ  ΠΟΙΕΣΠΟΙΕΣ  
ΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣ    ΠΑΡΑΜΕΝΕΙΠΑΡΑΜΕΝΕΙ  ΚΑΙΚΑΙ  ΠΟΤΕΠΟΤΕ  ΜΠΟΡΕΙΜΠΟΡΕΙ  ΝΑΝΑ  ΚΑΤΑΡΓΗΘΕΙΚΑΤΑΡΓΗΘΕΙ  

Η «περιπέτεια» του επιδόματος γάμου στον ιδιωτικό τομέα ξεκίνησε με την 
ψήφιση  του  Ν.4046/2012  και  την  έκδοση  της  Π.Υ.Σ.  6/28-2-2012,  όπου 
προβλέπεται ότι,  όταν μια ΣΣΕ λήξει και δεν συνάπτεται άλλη, ή συνάπτεται 
αλλά δεν υφίσταται υποχρεωτικότητα τήρησης, το επίδομα γάμου μπορεί να 
περικοπεί αφού  ο  μισθός  δύναται  να 
επανακαθορίζεται  μονομερώς  απο  τον  εργοδότη 
υπολογίζοντας  μόνο,  τα  επιδόματα   πολυετίας, 
τέκνων,  σπουδών και επικίνδυνης εργασίας,  (όσα 
απ’ αυτά προβλέπονταν στην εν λόγω ΣΣΕ.) 

Αργότερα με την  ψήφιση του Ν.4093/12 και  την 
εφαρμογή των νομοθετικώς καθορισμένων ορίων 
μισθών  και  ημερομισθίων,  από  11/2/2012  και 
μετά,  εργοδότες  οι  οποίοι  δεν  δεσμεύονται  από 
κλαδική ΣΣΕ ή την ΕΓΣΣΕ, και για την αμοιβή των 
εργαζομένων  τηρούνται  τα  κατώτατα  νομοθετημένα  όρια  μισθών  και 
ημερομισθίων, μπορούν να μη καταβάλλουν επίδομα γάμου.

Σε άλλες περιπτώσεις, εφόσον υπάρχει ΣΣΕ σε ισχύ, η οποία δεσμεύει τα μέλη 
(δεσμευτική  είναι  όταν  εργοδότης  και  εργαζόμενος  είναι  μέλη  των 
συμβαλλομένων  στη  ΣΣΕ  οργανώσεων)  τότε  πρέπει  να  τηρηθεί  αυτή  η 
Συλλογική Σύμβαση και  αν στη τηρούμενη ΣΣΕ, προβλέπεται επίδομα γάμου, 
τότε αυτό καταβάλλεται υποχρεωτικά.

Στην περίπτωση που δεν υπάρχει δεσμευτικότητα τήρησης κάποιας ΣΣΕ, αλλά 
αμοιβαία,  εργοδότης  και  εργαζόμενος,  συμφωνούν  στη  τήρησή  της  και 
εφόσον  σ’  αυτή  τη  ΣΣΕ  προβλέπεται  επίδομα  γάμου,  αυτό  πρέπει  να 
καταβληθεί.

Εργοδότες - επιχειρήσεις που  είναι μέλη των εργοδοτικών οργανώσεων  που 
συμβάλλονται στην ΕΓΣΣΕ (π.χ. Σ.Ε.Β., Γ.Σ.Ε.Β.Ε.Ε., Ε.Σ.Ε.Ε., Σ.Ε.Τ.Ε) συνεχίζουν 
να δεσμεύονται  τόσο από τους μη μισθολογικούς όρους όσο και  από τους 
μισθολογικούς όρους της ισχύουσας ΕΓΣΣΕ , άρα συνεχίζουν να καταβάλλουν 
το επίδομα γάμου και μετά την ψήφιση του Ν.4093/2012 στις 12/11/2012.
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Σε  κάθε  περίπτωση  με  Εθνικές  Γενικές,  Κλαδικές,  Ομοιεπαγγελματικές  και 
Επιχειρησιακές ΣΣΕ, μπορούν να συμφωνούνται ελεύθερα (όχι κάτω από τα 
νομοθετημένα κατώτατα όρια) από τα συμβαλλόμενα μέρη, μισθολογικοί όροι 
οποιουδήποτε είδους,  συνεπώς και  επίδομα γάμου. 

2.52.5    ΤΤΙΙ  ΙΣΧΥΕΙΙΣΧΥΕΙ  ΜΕΜΕ  ΤΙΣΤΙΣ  ΜΕΙΩΣΕΙΣΜΕΙΩΣΕΙΣ  ΑΠΟΔΟΧΩΝΑΠΟΔΟΧΩΝ  ΤΩΝΤΩΝ  ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ   Π   ΠΟΤΕΟΤΕ  ΗΗ  
ΜΕΙΩΣΗΜΕΙΩΣΗ  ΜΠΟΡΕΙΜΠΟΡΕΙ  ΝΑΝΑ  ΓΙΝΕΙΓΙΝΕΙ  ΝΟΜΙΜΑΝΟΜΙΜΑ – Π – ΠΟΤΕΟΤΕ  ΜΠΟΡΕΙΜΠΟΡΕΙ  ΝΑΝΑ  ΘΕΩΡΗΘΕΙΘΕΩΡΗΘΕΙ  
ΒΛΑΠΤΙΚΗΒΛΑΠΤΙΚΗ  ΜΕΤΑΒΟΛΗΜΕΤΑΒΟΛΗ

1.   Για  όσους  μισθωτούς  αμείβονταν  με  την  ΕΓΣΣΕ  πριν  τις  14/2/2012,  ο 
εργοδότης είχε δικαίωμα (όχι υποχρέωση) να προβεί άμεσα ή εντός εύλογου 
χρονικού διαστήματος σε μονομερή μείωση των μισθών και ημερομισθίων, 
σύμφωνα με τα οριζόμενα στο Ν.4046/2012 και  την ΠΥΣ 6/2012,  για τους 
εργαζόμενους πάνω ή κάτω των 25 ετών, εφαρμόζοντας τις  μειώσεις  κατά 
22% ή/και 32% ανάλογα την ηλικία. 
Ερώτημα προκύπτει, αν ο εργοδότης που δεν προχώρησε άμεσα σε μειώσεις 
μισθών,  όπως  είχε  δικαίωμα,  μπορεί  να  το  κάνει  αυτό  σε  μεταγενέστερο 
χρόνο.  Εδώ υπάρχει το ενδεχόμενο η πράξη αυτή να θεωρηθεί ως βλαπτική 
μεταβολή για τον εργαζόμενο, (εκτός κι αν ο εργοδότης είχε επιφυλαχτεί για 
το  δικαίωμα  αυτό  και  είχε  ενημερώσει  σχετικά  τους  εργαζόμενους),  είναι 
όμως  θέμα  που  το  κρίνουν  τα  δικαστήρια  συνεκτιμώντας  τα  πραγματικά 
γεγονότα.

2. Εάν  εργοδότης και εργαζόμενος, ανήκουν τις οργανώσεις που συνήψαν 
ΣΣΕ, τότε η τήρησή της καθίσταται υποχρεωτική, καθ’ όλη τη διάρκεια ισχύος 
της,  συμπεριλαμβανομένης  και  της  μετενέργειας.  Οι  μισθολογικοί  όροι  της 
σύμβασης  δεσμεύουν  τα  μέλη,  συνεπώς  οι  αποδοχές  του  εργαζόμενου 
(βασικός  μισθός  και  επιδόματα)   δεν  μπορεί  να  είναι  κατώτερες από  τις 
προβλεπόμενες σ’ αυτή. Κατά τη διάρκεια ισχύος της ΣΣΕ, δεν μπορεί να γίνει 
μείωση μισθών, ούτε καν με συμφωνία των δύο μερών.
Μετά τη λήξη της σύμβασης και εφόσον δεν συναφθεί νέα, ο εργοδότης έχει 
το δικαίωμα να επανακαθορίσει μονομερώς το μισθό, λαμβάνοντας υπόψη το 
βασικό μισθό ή το ημερομίσθιο της ΣΣΕ που έληξε, πλέον των επιδομάτων που 
δεν καταργούνται. Αυτά είναι, τα επιδόματα πολυετίας, τέκνων, σπουδών και 
επικίνδυνης  εργασίας, εφόσον βέβαια αυτά προβλέπονταν στην εν λόγω ΣΣΕ, 
ή μπορούν να γίνουν νέες  τροποποιημένες ατομικές συμβάσεις εργασίας με 
κατώτερα  όρια μισθών, τα νομοθετικώς καθορισμένα ή αυτά της ΕΓΣΣΕ.
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Αν ο εργοδότης  είναι  μέλος συνδικαλιστικής  –  επαγγελματικής  οργάνωσης 
που συμβάλλεται στην ΕΓΣΣΕ, τότε η τήρηση της 
ΕΓΣΣΕ  καθίσταται  υποχρεωτική.  Τα  επιδόματα 
που υπολογίζονται εδώ είναι το  επίδομα γάμου 
και η προϋπηρεσία.
 Η  προϋπηρεσία  που  λαμβάνεται  υπόψη  είναι 
αυτή  που  διανύθηκε  μέχρι  14/2/2012,  για  μεν 
τους  εργατοτεχνίτες  όλη  η  προϋπηρεσία σε 
όλους  τους  εργοδότες  και  με  οποιαδήποτε 
ειδικότητα,  για δε  τους υπαλλήλους αυτή που 
διανύθηκε σε όλους τους εργοδότες με τα ίδια ή 
ομότιμα, η συναφή καθήκοντα. 

Αν ο εργοδότης δεν ανήκει σε συνδικαλιστική  οργάνωση που συμβάλλεται 
στην  ΕΓΣΣΕ,  τότε  μπορούν  να  τηρηθούν  τα  νομοθετικώς  καθορισμένα 
κατώτατα όρια μισθών και ημερομισθίων. Εδώ, εκτός από την προϋπηρεσία, 
δεν προβλέπεται άλλο επίδομα. 
Ως προϋπηρεσία λαμβάνεται  αυτή που  έχει συμπληρωθεί μέχρι 14/2/2012, 
σε οποιονδήποτε εργοδότη και με οποιαδήποτε ειδικότητα,  για μεν    τους 
εργατοτεχνίτες μετά τη συμπλήρωση του 18ου έτους της ηλικίας τους, για δε 
τους υπαλλήλους μετά τη συμπλήρωση του 19ου έτους της ηλικίας τους.  

3. Εφόσον εργοδότης και εργαζόμενος (ή ο ένας εξ αυτών) δεν είναι μέλη των 
συμβαλλομένων  σε  ΣΣΕ,  συνδικαλιστικών  –  επαγγελματικών  οργανώσεων, 
τότε  η  ΣΣΕ  δεν  είναι  δεσμευτική,  οπότε  υπάρχει  η  δυνατότητα  σύναψης 
ατομικής  σύμβασης με  το  μισθό  να  καθορίζεται  ελεύθερα,  με  τους 
προαναφερθέντες  περιορισμούς,  για  τα  κατώτατα  όρια  μισθών  και 
ημερομισθίων. 
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Ομότιμα  καθήκοντα θεωρούνται 
εκείνα, που είναι του ίδιου βαθμού, 
της ίδιας αξίας με τα ασκούμενα στο 
παρόν από το μισθωτό και λόγω αυτής 
της ταυτότητας έχουν τις ίδιες ηθικές 
και υλικές απολαβές. Συναφή 
καθήκοντα είναι τα παρεμφερή, 
εκείνα που, συγκρινόμενα με τα 
ασκούμενα από το μισθωτό 
παρουσιάζουν ικανή ομοιότητα -Εφ. 
Αθ. 1857/73
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3  - ΜΟΡΦΕΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ – ΟΡΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΜΜΟΡΦΕΣΟΡΦΕΣ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ    
ΟΟΡΟΙΡΟΙ  ΕΡΓΑΣΙΑΣΕΡΓΑΣΙΑΣ    
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Παράλληλα  με  τις  παρεμβάσεις  των  μνημονίων  στις  συλλογικές 
διαπραγματεύσεις και στις αποδοχές των εργαζομένων και με το πρόσχημα 
πάντα  της  βελτίωση  της  ανταγωνιστικότητας  των  Ελληνικών  επιχειρήσεων, 
επιχειρείται παρέμβαση και στις ατομικές εργασιακές σχέσεις, με τη εκχώρηση 
περισσότερων δικαιωμάτων στον εργοδότη και τη δυνατότητα να αποφασίζει 
μονομερώς τη μορφή και τον τρόπο απασχόλησης των εργαζομένων, όπως π.χ. 
στην  επιβολή  της  εκ  περιτροπής  εργασίας  και  στις  συμβάσεις  παροχής 
υπηρεσιών ή  έργου. 

3.13.1    ΕΕΙΔΙΚΕΣΙΔΙΚΕΣ  ΜΟΡΦΕΣΜΟΡΦΕΣ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ

3.1.1 Συμβάσεις παροχής υπηρεσιών ή έργου3.1.1 Συμβάσεις παροχής υπηρεσιών ή έργου

Η συμφωνία μεταξύ εργοδότη και απασχολούμενου για παροχή υπηρεσιών 
ή έργου, για ορισμένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αμοιβής κατά 
μονάδα εργασίας (φασόν), τηλεργασίας, κατ' οίκον απασχόλησης, τεκμαίρεται 
ότι  υποκρύπτει  σύμβαση  εξαρτημένης  εργασίας,  εφόσον  η  εργασία 
παρέχεται  αυτοπροσώπως,  αποκλειστικά  ή  κατά  κύριο  λόγο  στον  ίδιο 
εργοδότη για εννέα (9) συνεχείς μήνες. (αρ. 1, Ν.3846/2010)
Το παραπάνω άρθρο αντικατέστησε την παρ. 1 του άρθ. 1 του Ν.2639/98, στο 
οποίο προβλεπόταν ότι οι συμβάσεις έργου θα έπρεπε να γνωστοποιούνται 
στην  Επιθεώρηση  Εργασίας,  διαφορετικά  θα  μπορούσε  να  θεωρηθεί  ότι 
υπέκρυπταν συμβάσεις εξηρτημένης εργασίας.
Η  υποχρέωση  αυτή  με  το  Ν.3846/2010  καταργήθηκε και  προστέθηκε  το 
τεκμήριο  της  εξηρτημένης  εργασίας,  για  τη  συνεχόμενη   επί  εννέα  μήνες 
παροχή  υπηρεσιών  ή  έργου.  Αυτό  σημαίνει  ότι  σε  διακεκομμένη  παροχή 
υπηρεσιών, ή για παροχή υπηρεσιών λιγότερο από εννέα μήνες το τεκμήριο 
της εξηρτημένης εργασίας εξασθενίζει. 

3.1.2 Μερική απασχόληση3.1.2 Μερική απασχόληση

Ως εργαζόμενος μερικής απασχόλησης, νοείται 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 ωράριο εργασίας του συγκρίσιμου εργαζόμενου με πλήρη 
απασχόληση, 
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Κατά  την  κατάρτιση  της  σύμβασης  εργασίας  ή  κατά  τη  διάρκειά  της  ο 
εργοδότης  και  ο  μισθωτός  μπορούν  με  έγγραφη  ατομική  σύμβαση  να 
συμφωνήσουν,  ημερήσια  ή  εβδομαδιαία  ή  δεκαπενθήμερη  ή  μηνιαία 
εργασία,  για  ορισμένο  ή  αόριστο  χρόνο,  η  οποία  θα  είναι  μικρότερης 
διάρκειας από την κανονική (μερική απασχόληση). 
Η συμφωνία αυτή, εφόσον  μέσα σε οκτώ (8) ημέρες από την κατάρτισή της 
δεν  γνωστοποιηθεί  στην   Επιθεώρηση  Εργασίας,  τεκμαίρεται  ότι  καλύπτει 
σχέση εργασίας με πλήρη απασχόληση. (αρ. 2, Ν.3846/2010)

Οι  εργαζόμενοι  με  σύμβαση  ή  σχέση  εργασίας  μερικής  απασχόλησης  δεν 
επιτρέπεται να αντιμετωπίζονται δυσμενώς σε σχέση με τους εργαζόμενους 
που  απασχολούνται  με  κανονική  απασχόληση,  εκτός  εάν  συντρέχουν 
αντικειμενικοί λόγοι οι οποίοι τη δικαιολογούν, όπως η διαφοροποίηση στο 
ωράριο εργασίας.

Μονομερής επιβολή συστήματος μειωμένης απασχόλησης (λιγότερες ώρες 
την ημέρα)  από τον εργοδότη  δεν μπορεί  να γίνει,  ενώ η  καταγγελία  της 
σύμβασης εργασίας  που  γίνεται  λόγω  μη  αποδοχής από  τον  μισθωτό 
πρότασης του εργοδότη για μερική απασχόληση, είναι άκυρη.
Η απασχόληση του εργαζόμενου κατά λιγότερες ώρες την ημέρα, πρέπει να 
είναι συνεχόμενη,  ανεξάρτητα αν η επιχείρηση έχει συνεχή ή μη ημερήσια 
λειτουργία.  Εξαιρούνται οι οδηγοί σχολικών οχημάτων καθώς και οι συνοδοί 
τους,  εργαζόμενοι  σε  ιδιωτικά  εκπαιδευτήρια,  παιδικούς  σταθμούς  και 
βρεφονηπιακούς σταθμούς, για τη μεταφορά μαθητών και νηπίων καθώς και 
οι  καθηγητές στα φροντιστήρια ξένων γλωσσών και μέσης εκπαίδευσης. (αρ. 
2 παρ 7, Ν.3846/2010)
Αν  συμφωνήσουν  εργαζόμενος  και  εργοδότης,  μπορεί  να  εφαρμοστεί 
σύστημα απασχόλησης κατά λιγότερες ώρες την ημέρα με  λιγότερες ημέρες 
την εβδομάδα, ενώ όταν επιβάλλεται μονομερώς εκ  περιτροπής εργασία, η 
ημερήσια απασχόληση πρέπει να είναι με πλήρες ωράριο.

Αν παραστεί  ανάγκη για πρόσθετη εργασία πέρα από τη συμφωνηθείσα ο 
εργαζόμενος έχει υποχρέωση να την παράσχει, αν είναι σε θέση να το κάνει 
και η άρνησή του θα ήταν αντίθετη με την καλή πίστη, ενώ μπορεί να αρνηθεί 
την παροχή πρόσθετης εργασίας αν αυτή πραγματοποιείται συστηματικά με 
σκοπό τη  απόδοση μειωμένων ασφαλιστικών εισφορών ή την επίτευξη άλλων 
ωφελειών από το εφαρμοζόμενο αυτό σύστημα. (αρ. 7 παρ. 2 Ν.3899/2010)
Η παράγραφος αυτή αντικατέστησε την παρ. 11 άρ. 2 του Ν. 3846/2010  και 
απαλείφθηκε  διάταξη η  οποία  προέβλεπε  ότι: «Αν  παρασχεθεί  εργασία 
πέραν  της  συμφωνημένης,  ο  μερικώς  απασχολούμενος  δικαιούται 
αντίστοιχης αμοιβής με προσαύξηση 10%»
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Οι  αποδοχές  των  εργαζομένων  με  σύμβαση  ή  σχέση  εργασίας  μερικής 
απασχόλησης  υπολογίζονται  όπως  και  οι  αποδοχές  του  συγκρίσιμου 
εργαζομένου και αντιστοιχούν στις ώρες εργασίας της μερικής απασχόλησης 
(αρθ. 17 παρ. 1 Ν.3899/2010) 
Με τον παραπάνω νόμο 3899/2010, αρ. 17, παρ. 1, καταργήθηκε διάταξη του 
Ν.  3846/2010  άρ  2,  παρ.  9,  όπου  προβλεπόταν  ότι:  «εφόσον  το  ωράριο 
απασχόλησής τους είναι μικρότερο των τεσσάρων (4) ωρών ημερησίως, οι 
αποδοχές των μερικώς απασχολουμένων μισθωτών προσαυξάνονται κατά 
επτάμισι τοις εκατό (7,5%).» 

Οι ατομικές συμβάσεις εργασίας μερικής απασχόλησης γνωστοποιούνται μέσα 
σε οκτώ (8) ημέρες από την κατάρτιση τους  στην Επιθεώρηση Εργασίας

3.1.3 Εκ περιτροπής εργασία3.1.3 Εκ περιτροπής εργασία

Κατά  την  κατάρτιση  της  σύμβασης  εργασίας  ή  κατά  τη  διάρκειά  της  ο 
εργοδότης  και  ο  μισθωτός  μπορούν  με  έγγραφη  ατομική  σύμβαση  να 
συμφωνήσουν κάθε μορφή απασχόλησης εκ περιτροπής.  (άρθρο 38 του Ν. 
1892/1990, άρθρο 2  Ν.2639/98, άρθρο 2 Ν.3846/2010)
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.

3.1.4 Μονομερής επιβολή εκ περιτροπής εργασίας (άρθρο 17 του3.1.4 Μονομερής επιβολή εκ περιτροπής εργασίας (άρθρο 17 του  
Ν.3899/2010)Ν.3899/2010)

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 εννέα (9) μήνες στο 
ίδιο ημερολογιακό έτος, μόνο εφόσον προηγουμένως 
προβεί  σε  ενημέρωση  και  διαβούλευση  με  τους 
νόμιμους εκπροσώπους των εργαζομένων, σύμφωνα 
με τις  διατάξεις  του π.δ.240/2006  (ΦΕΚ 252 Α΄)  και 
του Ν.1767/1988 (ΦΕΚ 63 Α΄).

Με το άρθρο 17 του Ν.3899/2010, το προηγούμενο διάστημα των 6 μηνών, 
που προβλεπόταν στο Ν.3846/10 αρθ. 2 παρ. 3, ως ανώτατο κατ’ έτος χρονικό 
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Η επιβολή της εκ περιτροπής 
εργασίας προβλεπόταν και 
στο Ν.2639/98 άρ. 2, πλην 
όμως η εφαρμογή του ήταν 
αμελητέα, σε αντίθεση με την 
περίοδο της κρίσης και την 
εφαρμογή των μνημονίων, 
όπου το σύστημα αυτό 
εκτινάχθηκε σε πολύ υψηλά 
επίπεδα
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διάστημα  ισχύος  της  εκ  περιτροπής  εργασίας,  διευρύνθηκε  στους  εννέα 
μήνες. 
 
Οι συμφωνίες ή οι αποφάσεις της παραγράφου αυτής γνωστοποιούνται μέσα 
σε  οκτώ  (8)  ημέρες  από  την  κατάρτιση  ή  τη  λήψη  τους  στην  οικεία 
Επιθεώρηση Εργασίας.
Ως  εκπρόσωποι  των  εργαζομένων,  για  την  εφαρμογή  της  προηγούμενης 
παραγράφου ορίζονται κατά την εξής σειρά προτεραιότητας: 

α)  οι  εκπρόσωποι  από  την  πλέον  αντιπροσωπευτική  συνδικαλιστική 
οργάνωση  της επιχείρησης ή της εκμετάλλευσης, η οποία καλύπτει κατά το 
καταστατικό της εργαζόμενους, ανεξάρτητα από την κατηγορία, τη θέση ή την 
ειδικότητά τους, 

β) οι  εκπρόσωποι  των  υφιστάμενων  συνδικαλιστικών  οργανώσεων  της 
επιχείρησης ή της εκμετάλλευσης,

γ) το συμβούλιο εργαζομένων, 

δ) εάν ελλείπουν συνδικαλιστικές οργανώσεις και συμβούλιο εργαζομένων, η 
ενημέρωση  και  διαβούλευση  γίνεται  με  το  σύνολο  των  εργαζομένων.  Η 
ενημέρωση μπορεί να γίνει με εφάπαξ ανακοίνωση σε εμφανές και προσιτό 
σημείο  της  επιχείρησης.  Η  διαβούλευση  πραγματοποιείται  σε  τόπο  και 
χρόνο που ορίζει ο εργοδότης.

Εφόσον η εκ περιτροπής εργασία συμφωνείται με ατομικές συμβάσεις αυτές 
πρέπει να περιλαμβάνουν: 

α) τα στοιχεία ταυτότητας των συμβαλλομένων, 

β) τον τόπο παροχής της εργασίας, την έδρα της επιχείρησης ή τη διεύθυνση 
του εργοδότη,  γ)  το  χρόνο της  απασχόλησης,  τον  τρόπο κατανομής και  τις 
περιόδους εργασίας, 

δ) τον τρόπο αμοιβής και 

ε) τους τυχόν όρους τροποποίησης της σύμβασης.   

Η επιβολή της εκ περιτροπής  απασχόλησης λόγω πτώσης της  οικονομικής 
δραστηριότητας  της  επιχείρησης,  αποτελεί  υποκατάστατο  μέτρο  της 
καταγγελίας της σύμβασης εργασίας και μπορεί να αφορά όλο το προσωπικό 
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της  επιχείρησης  είτε  μέρος  αυτού.  (κατά  τμήμα 
δραστηριότητας,  κατά  ειδικότητες  κλπ).   Ο  τρόπος 
άσκησης  του  δικαιώματος  και  η  επιλογή  των 
προσώπων υπόκειται σε έλεγχο, όπως συμβαίνει και 
στη καταγγελία της σύμβασης σύμφωνα με το άρθρο 
281 Α.Κ.,  δηλαδή δεν πρέπει να υπερβαίνει  τα όρια 
που επιβάλλονται  από την  καλή πίστη  ή  τα χρηστά 
ήθη  ή  από  το  κοινωνικό  ή  οικονομικό  σκοπό  του 
δικαιώματος. 
Επειδή  η  επιβολή  μονομερώς  από  τον  εργοδότη 
συστήματος  εκ  περιτροπής  εργασίας,  είναι  ένα 
σκληρό μέτρο εις  βάρος  των  εργαζόμενων,  δεν  θα πρέπει  να εφαρμόζεται 
απερίσκεπτα  και  χωρίς  σοβαρή  εξέταση  και  αυστηρή  εφαρμογή  των 
προϋποθέσεων που θέτει ο νόμος, προκειμένου να μη θεωρηθεί παράνομη η 
εφαρμογή  του.   Οπωσδήποτε  πρέπει  να  έχει  προηγηθεί  διαβούλευση με 
τους εργαζόμενους,  στους οποίους θα παρέχονται  όλα τα στοιχεία για την 
οικονομική κατάσταση της επιχείρησης. Η οικονομική κατάσταση θα πρέπει να 
είναι  τέτοια  που  να  δικαιολογεί  την  επιβολή  του  συστήματος  αυτού. 
Πρόσκαιρη ταμιακή δυσχέρεια π.χ.  δεν θα μπορούσε να δικαιολογήσει  την 
επιβολή συστήματος εκ περιτροπής εργασίας.
Τελικά, η κρίση του κατά πόσο το σύστημα εκ περιτροπής απασχόλησης που 
επιλέγει  να  επιβάλλει  ένας  εργοδότης  στην  επιχείρησή  του,  ασκείται  κατά 
κατάχρηση δικαιώματος ή όχι ανήκει στα αρμόδια δικαστήρια.

3.1.4.1 Απόλυση στην περίοδο της εκ περιτροπής εργασίας που  
επιβλήθηκε μονομερώς

Επειδή η  επιβολή της  εκ  περιτροπής απασχόλησης αποτελεί  ηπιότερο  μέτρο  της 
καταγγελίας  της  σύμβασης  εργασίας  δεδομένου  ότι  επιβάλλεται  ως  μέτρο 
προληπτικό κατά των απολύσεων, δεν μπορεί να γίνει απόλυση κατά το διάστημα 
αυτό και  υπολογισμός  της  αποζημίωσης με  τις  μειωμένες  λόγω του συστήματος 
αυτού αποδοχές. Η  καταγγελία της σύμβασης εργασίας, για να πραγματοποιηθεί 
απαιτεί  την  διακοπή  του  συστήματος  της  εκ  περιτροπής  απασχόλησης  και  την 
επαναφορά του εργαζόμενου σε σύστημα πλήρους απασχόλησης. Ως εκ τούτου ο 
υπολογισμός της αποζημίωσης θα γίνει με βάση τις αποδοχές που θα ελάμβανε ο 
εργαζόμενος υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης. (έγγρ. ΥΕΚΑ 4355/16/3-3-2011

3.1.5 Συμβάσεις ορισμένου χρόνου3.1.5 Συμβάσεις ορισμένου χρόνου

Σύμφωνα με το Ν.3986/2011, σε περίπτωση που δεν υπάρχει αντικειμενικός 
λόγος και η χρονική διάρκεια των διαδοχικών συμβάσεων εργασίας ορισμένου 
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χρόνου  υπερβαίνει  συνολικά  τα  τρία  (3)  έτη, τεκμαίρεται  ότι  με  αυτές 
επιδιώκεται  η  κάλυψη  πάγιων  και  διαρκών  αναγκών  της  επιχείρησης  ή 
εκμετάλλευσης  με  συνέπεια  τη  μετατροπή  αυτών  σε  συμβάσεις  ή  σχέσεις 
εργασίας  αορίστου  χρόνου,  ενώ  το  ίδιο  συμβαίνει  και   αν  στο  χρονικό 
διάστημα  των  τριών  ετών  ο  αριθμός  των  ανανεώσεων  των  διαδοχικών 
συμβάσεων εργασίας υπερβαίνει τις τρεις (3)  και το βάρος της ανταπόδειξης 
σε  κάθε περίπτωση φέρει  ο  εργοδότης.  "Διαδοχικές"  συμβάσεις  ορισμένου 
χρόνου θεωρούνται αυτές που καταρτίζονται μεταξύ του ίδιου εργοδότη και 
του ίδιου εργαζόμενου, με τους ίδιους ή παρεμφερείς όρους εργασίας και δεν 
μεσολαβεί μεταξύ τους  χρονικό διάστημα μεγαλύτερο των σαράντα πέντε 
(45) ημερολογιακών ημερών.  Προκειμένου περί ομίλου επιχειρήσεων,  στην 
έννοια  του  όρου  ίδιου  εργοδότη  περιλαμβάνονται  και  οι  επιχειρήσεις  του 
Ομίλου.
Αντίθετα επιτρέπεται  η χωρίς περιορισμό ανανέωση συμβάσεων εργασίας 
ορισμένου  χρόνου,  αν  δικαιολογείται  από  αντικειμενικούς  λόγους,  όταν 
δηλαδή  δικαιολογείται  από  τη  μορφή ή  το  είδος  ή  τη  δραστηριότητα  του 
εργοδότη ή της επιχείρησης,  ή από ειδικούς λόγους ή ανάγκες,  εφόσον τα 
στοιχεία  αυτά  προκύπτουν  αμέσως  ή  εμμέσως  από  την  ατομική  σύμβαση, 
όπως η προσωρινή αναπλήρωση μισθωτού, η εκτέλεση εργασιών παροδικού 
χαρακτήρα, η προσωρινή σώρευση εργασίας, ή η ορισμένη διάρκεια αφορά 
εκπαίδευση ή κατάρτιση, ή γίνεται με σκοπό τη διευκόλυνση μετάβασης του 
εργαζομένου  σε  συναφή  απασχόληση,  ή  γίνεται  για  την  πραγματοποίηση 
συγκεκριμένου έργου ή προγράμματος ή συνδέεται με συγκεκριμένο γεγονός, 
ή αναφέρεται στον τομέα των επιχειρήσεων αεροπορικών μεταφορών και των 
επιχειρήσεων που ασκούν δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών αεροδρομίου 
εδάφους και πτήσης.
Σε  κάθε  περίπτωση,  οι  λόγοι  οι  οποίοι  δικαιολογούν  την  ανανέωση  της 
σύμβασης εργασίας ορισμένου χρόνου, πρέπει να αναφέρονται στη σχετική 
έγγραφη  συμφωνία  των  μερών,  αντίγραφο  της  οποίας  δίδεται  στον 
εργαζόμενο,  εκτός  και  αν  η  σύμβαση  έχει  ευκαιριακό  χαρακτήρα  και  δεν 
ξεπερνά σε διάρκεια τις δέκα μέρες.

Με το παλαιότερο καθεστώς (ΠΔ 180/2004), το χρονικό διάστημα, το οποίο 
δεν  έπρεπε  να  υπερβεί  η  διάρκεια  των  διαδοχικών  συμβάσεων  εργασίας 
ορισμένου χρόνου, προκειμένου να μη θεωρηθεί ότι με αυτές επιδιώκεται η 
κάλυψη πάγιων και διαρκών αναγκών της επιχείρησης ή εκμετάλλευσης. µε 
συνέπεια τη μετατροπή αυτών σε συβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου  ήταν 
τα δύο χρόνια και ο αριθμός των διαδοχικών συμβάσεων μέσα σ’ αυτό το 
διάστημα, όχι πάνω από τρεις.
Σύμβαση  εργασίας  ορισμένου  χρόνου,  η  οποία  περιλαμβάνει  όρο  για 
πρόωρη καταγγελία της με εφαρμογή της ισχύουσας νομοθεσίας ως προς την 
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αποζημίωση απόλυσης για τις συμβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου, κατά τις 
διατάξεις του Ν.2112/1920, όπως τροποποιήθηκε με το άρθρο 74 παρ. 2 και 3 
του  Ν.3863/2010,  μετατρέπεται  αυτοδικαίως  σε  σύμβαση  εργασίας 
αορίστου χρόνου κατά την καταγγελία.
Αυτό σημαίνει πρακτικά, ότι ο εργοδότης έχει τη δυνατότητα να καταγγείλει τη 
σύμβαση ορισμένου χρόνου πριν τη λήξη του συμφωνημένου χρόνου και να 
μην καταβάλει αποζημίωση στις περιπτώσεις εκείνες που το χρονικό διάστημα 
απασχόλησης  είναι  κάτω  των  12  μηνών,  το  οποίο  θεωρείται  πλέον 
δοκιμαστική  περίοδος  απασχόλησης  (άρθ.  17  του  Ν.  3899/2010)   και  δεν 
οφείλεται αποζημίωση σε περίπτωση απόλυσης του εργαζόμενου

3.23.2    ΔΔΙΑΘΕΣΙΜΟΤΗΤΑΙΑΘΕΣΙΜΟΤΗΤΑ  ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

Με  το  άρθρο  4  του  Ν.3846/2010  αντικαταστάθηκε  το  άρθρο  10  του 
Ν.3198/1955,  όπως  αυτό  συμπληρώθηκε  με  το  ν.δ.206/1974,  για  τη 
διαθεσιμότητα των μισθωτών, ως εξής:
Σε  περίπτωση  περιορισμού  της  δραστηριότητάς τους  οι  επιχειρήσεις 
μπορούν, αντί της καταγγελίας της σύμβασης εργασίας, να θέτουν εγγράφως 
σε  διαθεσιμότητα τους  μισθωτούς  τους,  μετά  από  διαβούλευση   με  τους 
νόμιμους εκπροσώπους των εργαζομένων σύμφωνα με τις διατάξεις του π.δ. 
240/2006.  Αν  στην  επιχείρηση  δεν  υπάρχουν  εκπρόσωποι  εργαζομένων  η 
ενημέρωση  και  η  διαβούλευση  γίνεται  με  το  σύνολο  των  εργαζομένων.  Η 
συνολική διάρκεια της διαθεσιμότητας δεν μπορεί να υπερβεί συνολικά τους 
τρεις (3) μήνες το έτος. 
Μετά  τη  λήξη  του  τριμήνου,  για  να  τεθούν  ξανά  οι  ίδιοι  εργαζόμενοι  σε 
διαθεσιμότητα  πρέπει  να  παρέλθουν  τουλάχιστον  τρεις  (3)  μήνες.  Ο 
εργοδότης είναι υποχρεωμένος να γνωστοποιεί στις Υπηρεσίες του ΣΕΠΕ, του 
ΙΚΑ  και  του  ΟΑΕΔ με  οποιονδήποτε  τρόπο  τη  σχετική  δήλωση  περί 
διαθεσιμότητας, μέρους ή του συνόλου του προσωπικού του. 
Κατά τη διάρκεια της διαθεσιμότητας ο μισθωτός παίρνει το ήμισυ του μέσου 
όρου  των  τακτικών  αποδοχών  των  δύο  τελευταίων  μηνών,  υπό  καθεστώς 
πλήρους απασχόλησης. 

 Χρήσιμες επισημάνσεις επί της διαθεσιμότητας

Σύμφωνα με την νομολογία ως περιορισμός της οικονομικής δραστηριότητας  
της  επιχείρησης  θεωρείται  ο  μειωμένος  κύκλος  εργασιών,  η  αδυναμία  
διάθεσης  των  προϊόντων,  η  πρόσκαιρη  διακοπή  των  εργασιών  της  
επιχείρησης και γενικότερα ο περιορισμός των εργασιών της επιχείρησης.   Η 
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τυχόν  οικονομική  ή  ταμειακή  δυσκολία του  εργοδότη  να  πληρώσει  για  
ορισμένο χρονικό διάστημα τους μισθωτούς του, οπότε, για να αποφύγει την  
πληρωμή τους, τους θέτει σε διαθεσιμότητα, χωρίς συγχρόνως να υπάρχει και  
μείωση  του  κύκλου  των  εργασιών  του  δεν  αποτελεί  περιορισμό  της  
οικονομικής δραστηριότητας κατά τα παραπάνω. 

Από  τα  δικαστήρια  έχει  κριθεί  ότι,  εφόσον  η  διαθεσιμότητα  δεν  γίνει  
εγγράφως, τότε δεν υπάρχει διαθεσιμότητα έστω και αν έχει γίνει αποδεκτή  
από τον μισθωτό και δεν προσφέρει τις υπηρεσίες του. Το έγγραφο πρέπει να  
αναφέρει το χρόνο της διάρκειας της διαθεσιμότητας και ένα αντίτυπο του  
εγγράφου παραδίδεται στον εργαζόμενο. Σε περίπτωση που η διαθεσιμότητα  
δεν είναι έγκυρη, ο εργοδότης οφείλει να καταβάλει στον μισθωτό ολόκληρο  
το ποσό των τακτικών αποδοχών που δικαιούται και να αποδεχτεί την άμεση  
επιστροφή του μισθωτού στην εργασία του.
 
Κατά το  διάστημα  αυτό  οι  εργαζόμενοι  δεν  οφείλουν  να  παρουσιάζονται  
στην επιχείρηση, ενώ δικαιούνται να εργάζονται αλλού χωρίς να επηρεάζεται  
η εργασιακή τους σχέση με τον μόνιμο εργοδότη τους. 
Ο εργοδότης μπορεί, οποτεδήποτε θελήσει να ανακαλέσει την διαθεσιμότητα 
των  εργαζομένων.  Στη  περίπτωση  αυτή  οι  εργαζόμενοι  οφείλουν  να  
επανέλθουν κανονικά στην εργασία τους. 

Το  χρονικό  διάστημα στο  οποίο  ο  μισθωτός  βρίσκεται  σε  διαθεσιμότητα  
θεωρείται σαν χρόνος πραγματικής εργασίας και επομένως συνυπολογίζεται  
κανονικά για όλα τα δικαιώματα του μισθωτού απέναντι στον εργοδότη του.  
Στην  περίπτωση  της  ασθένειας  ο  εργοδότης  υποχρεούται  να  καταβάλει  το  
ποσό κατά το οποίο υπολείπεται το επίδομα Ι.Κ.Α. ώστε να συμπληρωθεί το  
μισό  του  ημερήσιου  μισθού  που  δικαιούται  ο  μισθωτός  που  βρίσκεται  σε  
διαθεσιμότητα. 

3.33.3    ΔΔΑΝΕΙΣΜΟΣΑΝΕΙΣΜΟΣ  ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ

Σύμβαση δανεισμού συνάπτεται μεταξύ του αρχικού εργοδότη, εργαζόμενου, 
που  συνδέεται  μαζί  του  με  σύμβαση  εξηρτημένης  εργασίας  αορίστου  ή 
ορισμένου χρόνου και τρίτου, με την οποία «δανείζεται» σ’ αυτόν, για να  του 
προσφέρει  τις  υπηρεσίες  του  κατά  την  συμφωνηθείσα  διάρκεια  του 
δανεισμού.  Επειδή  κατά  τον  Α.Κ.  αρ.   651  η  εργασιακή  σχέση  είναι 
προσωπικής  φύσης,  θα  πρέπει  ο  εργαζόμενος  ρητά  ή  σιωπηρά,  να 
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συναινέσει στον δανεισμό του σε άλλο εργοδότη,  διαφορετικά η σύμβαση 
δανεισμού είναι άκυρη. Πρόκειται, δηλαδή, για μια μορφή τριμερούς σχέσεως 
εργασίας (Α.Π. 1794/87 Τμ. Β', 36/89 Τμ. Β').

Γνήσιο δανεισμό έχουμε στην περίπτωση που ο εργαζόμενος ενώ εργάζεται 
κανονικά στον αρχικό εργοδότη, παραχωρείται σε άλλο εργοδότη για κάποιο 
χρονικό διάστημα, το οποίο συνήθως δεν είναι μεγάλο. Τέτοιες περιπτώσεις 
παρατηρούνται  κυρίως  σε  διασυνδεδεμένες  ή  συγγενείς  επιχειρήσεις  που 
ανήκουν στον ίδιο όμιλο.

Μη  γνήσιο  δανεισμό έχουμε  όταν  εργοδότης  και  εργαζόμενος  συνάπτουν 
σύμβαση εργασίας στην οποία  ορίζεται εξ’ αρχής ότι ο εργαζόμενος δεν θα 
προσφέρει τις υπηρεσίες του σ’ αυτόν αλλά σε τρίτους εργοδότες που θα 
υποδεικνύει  ο  αρχικός.  Συνήθως  ο  αρχικός  εργοδότης  είναι  επιχείρηση  με 
αντικείμενο  εργασιών  τον  δανεισμό  εργαζομένων.  Στη  περίπτωση  αυτή  ο 
εργαζόμενος δεν συνάπτει σύμβαση εργασίας με το τρίτο εργοδότη αλλά μόνο 
με τον αρχικό. 

Η  σύμβαση  δανεισμού  δεν  επηρεάζει  την  αρχική  σύμβαση  εργασίας. 
Υπεύθυνος  για  την  τήρηση  της  παραμένει  ο  αρχικός  εργοδότης.  Ο 
εργαζόμενος παρέχει μόνο την εργασία του στον τρίτο εργοδότη στα πλαίσια 
που  αυτός  (ο  τρίτος)  καθορίζει,  ασκών  το  «διευθυντικό  δικαίωμα»,  χωρίς 
όμως αυτό το δικαίωμα να  προσκρούει στους όρους της σύμβασης εργασίας 
του  εργαζόμενου με  τον  αρχικό  εργοδότη,  αλλά  και  να  κινείται  εντός  των 
νομίμων ορίων της εργατικής νομοθεσίας (χρονικά όρια εργασίας, υπερωρίες, 
αργίες, άδειες κλπ) αλλά και να του παρέχει τις αναγκαίες συνθήκες υγιεινής 
και ασφάλειας κατά τη διάρκεια της απασχόλησής του.  Βλαπτική μεταβολή 
των  όρων της  σύμβασης  εργασίας  δεν  μπορεί  να επιβληθεί  από  τον  τρίτο 
εργοδότη ενώ  και η  καταγγελία της   σύμβασης εργασίας μπορεί  να γίνει 
μόνο από τον αρχικό εργοδότη.

Η διάρκεια της απασχόλησης του μισθωτού από τον έμμεσο εργοδότη, στην 
οποία  περιλαμβάνονται  και  οι  ενδεχόμενες  ανανεώσεις  που  γίνονται 
εγγράφως,  δεν επιτρέπεται να είναι μεγαλύτερη από τους τριάντα έξι (36) 
μήνες. Σε περίπτωση υπέρβασης αυτών χρονικών ορίων, επέρχεται μετατροπή 
της  υπάρχουσας  σύμβασης  σε  σύμβαση  αορίστου  χρόνου  με  τον  έμμεσο 
εργοδότη. (Ν.3899/2010)

Με το προηγούμενο καθεστώς (N. 3846/2010 αρ. 3) το διάστημα αυτό δεν 
μπορούσε να ξεπεράσει τους δώδεκα μήνες και κατ’ εξαίρεση δεκαοκτώ (18) 
μήνες,  εφόσον  ο  προσωρινά  απασχολούμενος  αναπλήρωνε  μισθωτό  του 
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οποίου η σύμβαση για οποιονδήποτε λόγο ήταν σε αναστολή, ενώ με το Ν. 
2956/2001 το ανώτερο διάστημα απασχόλησης στον έμμεσο εργοδότη ήταν 8 
μήνες με δυνατότητα ανανέωσης άλλους 8 μήνες.  
Σε  περίπτωση  υπέρβασης  των  χρονικών  ορίων  επέρχεται   μετατροπή της 
υπάρχουσας  σύμβασης  σε  σύμβαση  αορίστου  χρόνου με  τον  έμμεσο 
εργοδότη. 

Ως  ισχύει  σήμερα,  αν  συνεχίζεται  η  απασχόληση  του  μισθωτού  από  τον 
έμμεσο εργοδότη μετά τη λήξη της διάρκειας της αρχικής τοποθέτησης και 
των τυχόν νόμιμων ανανεώσεών της ακόμα και με νέα τοποθέτηση, χωρίς να 
μεσολαβεί  διάστημα είκοσι  τριών (23)  ημερολογιακών ημερών,  θεωρείται 
ότι πρόκειται για σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου μεταξύ του μισθωτού 
και του έμμεσου εργοδότη. (Ν.4093/2012 ΙΑ.8)

Με την προηγούμενη διάταξη του άρ. 117 Ν. 4052/12 το χρονικό διάστημα 
ήταν 45 ημέρες. 
Δεν  υπάγονται  στη  διάταξη  αυτή  εργαζόμενοι  σε  ξενοδοχειακές  και 
επισιτιστικές  επιχειρήσεις  όταν  απασχολούνται  σε  ολιγοήμερες  κοινωνικές 
εκδηλώσεις (περ. β παρ. 4 άρθ. 117 Ν. 4052/2012)

Η  απασχόληση  μισθωτού  σε  έμμεσο  εργοδότη  με  σύμβαση  προσωρινής 
απασχόλησης δεν επιτρέπεται:
α) όταν με αυτήν αντικαθίστανται εργαζόμενοι που ασκούν το δικαίωμα της 
απεργίας, 
β) όταν ο έμμεσος εργοδότης το προηγούμενο εξάμηνο είχε πραγματοποιήσει 
απολύσεις εργαζομένων της ίδιας ειδικότητας για οικονομοτεχνικούς λόγους ή 
το προηγούμενο δωδεκάμηνο ομαδικές απολύσεις, 
γ) όταν ο έμμεσος εργοδότης υπάγεται στις διατάξεις του ν. 2190/1994 (ΦΕΚ 
28 Α \) ή στις διατάξεις της παρ. 3 του άρθρου 1 του ν. 2527/1997 (ΦΕΚ 206 Α \),  
όπως ισχύουν, (προσλήψεις μέσω ΑΣΕΠ)
δ) όταν η εργασία, λόγω της φύσης της, εγκυμονεί ιδιαίτερους κινδύνους για 
την υγεία και την ασφάλεια των εργαζομένων. 
ε) όταν ο απασχολούμενος υπάγεται στις ειδικές διατάξεις περί ασφαλίσεων 
εργατοτεχνιτών οικοδόμων.» 

Η καταβολή του μισθού, της άδειας, του επιδόματος άδειας, των δώρων και 
των ασφαλιστικών εισφορών κατά τη διάρκεια της σύμβασης παραχώρησης 
του  εργαζομένου,  είναι  υποχρέωση  του  αρχικού  εργοδότη,  εκτός  εάν 
υπάρχει  διαφορετική  συμφωνία κατά  την  υπογραφή  της  τριμερούς 
συμφωνίας  δανεισμού.  Τυχόν  αξιώσεις  του  μισθωτού  από  παράνομη 
απασχόλησή του, υπερωρίες,  απασχόληση σε ρεπό, παράνομη απασχόληση 
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κατά αργίες  ή Κυριακές   βαρύνουν  τον τρίτο  εργοδότη κατά τις  αρχές  του 
αδικαιολόγητου πλουτισμού.
Ο αρχικός  και  ο  έμμεσος  εργοδότης  είναι  αλληλεγγύως  και  εις  ολόκληρον 
έκαστος  υπεύθυνοι  έναντι  του  προσωρινά  απασχολούμενου  μισθωτού  με 
σύμβαση  ή  σχέση  εργασίας  για  την  ικανοποίηση  των  μισθολογικών 
δικαιωμάτων του και για την καταβολή των ασφαλιστικών του εισφορών. Η 
ευθύνη αυτή του έμμεσου εργοδότη αναστέλλεται,  εφόσον με τη σύμβαση 
προβλέπεται  ότι  υπόχρεος  για  την  καταβολή  των  αποδοχών  και  των 
ασφαλιστικών εισφορών είναι ο άμεσος εργοδότης.

Ο εργαζόμενος έχει την υποχρέωση να παρέχει πιστά τις υπηρεσίες του στο 
τρίτο εργοδότη μέσα στα νόμιμα πλαίσια που ο εργοδότης καθορίζει και να 
δεσμεύεται  από  τους  όρους  εργασίας  που  ισχύουν  στην  επιχείρηση  κατά 
τρόπο ενιαίο και υποχρεωτικό για όλο το προσωπικό αυτής. Κατά τη διάρκεια 
του  δανεισμού  είναι  δυνατόν  να  συναφθεί  συμφωνία  μόνο  μεταξύ 
εργαζόμενου και τρίτου εργοδότη (χωρίς να δεσμεύεται ο αρχικός εργοδότης) 
η οποία να ρυθμίζει  τους όρους αμοιβής και εργασίας όπως πχ. βαθμολογική 
εξέλιξη, πρόσθετες παροχές κλπ. Επειδή αυτή η συμφωνία δεν δεσμεύει τον 
αρχικό εργοδότη, η  επάνοδος του μισθωτού στον αρχικό εργοδότη του και σε 
θέση κατώτερη από εκείνη που κατείχε στον εργοδότη που είχε παραχωρηθεί 
με  σύμβαση  δανεισμού,  δεν  αποτελεί  μονομερή  βλαπτική  μεταβολή  της 
συμβάσεως εργασίας από τον αρχικό εργοδότη (Α.Π. 36/89).

3.43.4    ΕΕΤΑΙΡΕΙΕΣΤΑΙΡΕΙΕΣ Π ΠΡΟΣΩΡΙΝΗΣΡΟΣΩΡΙΝΗΣ Α ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ (ΕΠΑ) (ΕΠΑ)

Με την ψήφιση των μνημονικών νόμων επήλθαν μεταβολές και στους όρους 
λειτουργίας των εταιρειών προσωρινής απασχόλησης (ΕΠΑ). Συγκεκριμένα με 
το  αρ.  3  του  Ν.3846/2010 αντικαταστάθηκε  το  αρ.  20  του  Ν.2956/2001,  ο 
οποίος προέβλεπε τη σύσταση και λειτουργία τέτοιων επιχειρήσεων και το αρ. 
22  του  ίδιου  νόμου,  για  τα  εργασιακά  δικαιώματα  των  προσωρινά 
απασχολούμενων μισθωτών, σε έμμεσους εργοδότες.

Εταιρείες  Προσωρινής  Απασχόλησης  (Ε.Π.Α.),  είναι  οι  εταιρείες  οι  οποίες 
έχουν ως αντικείμενο δραστηριότητας την παροχή εργασίας από μισθωτούς 
τους  σε  άλλον  εργοδότη  (έμμεσο εργοδότη)  με  τη  μορφή της  προσωρινής 
απασχόλησης. 

Ως  προσωρινή  απασχόληση, νοείται  η  εργασία,  η  οποία  παρέχεται  από 
εργαζόμενο,  σε  άλλον  εργοδότη  (έμμεσος  εργοδότης)  για  περιορισμένο 
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χρονικό διάστημα.  Οι  Ε.Π.Α.  έχουν τις  υποχρεώσεις  και  τα δικαιώματα του 
εργοδότη.
 
Η  παραχώρηση  μισθωτού  σε  έμμεσο  εργοδότη,  επιτρέπεται  μόνο  για 
συγκεκριμένους  λόγους που  δικαιολογούνται  από  έκτακτες,  πρόσκαιρες  ή 
εποχιακές ανάγκες. Η διάταξη αυτή προστέθηκε με το Ν.3846/2010.

Οι  ΕΠΑ  δεν  επιτρέπεται  να  ασκούν  άλλη δραστηριότητα  πέραν  αυτής  που 
ορίζεται  στο  άρθρο  115  περίπτωση  β',  με  εξαίρεση:  α)  μεσολάβηση  για 
εξεύρεση θέσεως εργασίας,  για την οποία έχει γίνει αναγγελία έναρξής της 
στη Διεύθυνση Απασχόλησης και δεν έχει απαγορευτεί η άσκηση της εν λόγω 
δραστηριότητας,  β)  αξιολόγηση  ή  και  κατάρτιση  ανθρώπινου  δυναμικού, 
σύμφωνα  με  τις  κείμενες  διατάξεις,  γ)  συμβουλευτική  και  επαγγελματικό 
προσανατολισμό,  σύμφωνα  με  τις  κείμενες  διατάξεις.  Η  περίπτωση  γ, 
προστέθηκε με το Ν.4093/2012.
Για την ίδρυση και λειτουργία Εταιρείας Προσωρινής Απασχόλησης απαιτείται 
ειδική άδεια από τον Υπουργό Εργασίας και μπορεί να συσταθεί από φυσικό ή 
νομικό πρόσωπο
 
 Για  την  παροχή  εργασίας  με  τη  μορφή  της  προσωρινής  απασχόλησης 
απαιτείται προηγούμενη έγγραφη σύμβαση εργασίας ορισμένου ή αορίστου 
χρόνου. Η σύμβαση καταρτίζεται  μεταξύ της Ε.Π.Α.  (άμεσος εργοδότης)  και 
του  μισθωτού  και  σε  αυτήν  πρέπει  απαραιτήτως  να  αναφέρονται  οι  όροι 
εργασίας  και  η  διάρκειά  της,  οι  όροι  παροχής  της  εργασίας  στον  ή  στους 
έμμεσους εργοδότες, οι όροι αμοιβής και ασφάλισης του μισθωτού, οι λόγοι 
της παραχώρησης του εργαζομένου, καθώς και κάθε άλλο στοιχείο το οποίο, 
κατά  την  καλή  πίστη  και  τις  περιστάσεις,  πρέπει  να  γνωρίζει  ο  μισθωτός 
αναφορικά με την παροχή της εργασίας του.

Οι αποδοχές του μισθωτού που δεν παρέχει εργασία σε έμμεσο εργοδότη δεν 
μπορεί  να είναι  κατώτερες  από τις  προβλεπόμενες  στην  εκάστοτε  Εθνική 
Γενική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας. Εδώ καταργήθηκε η διάταξη που όριζε 
ότι με τη σύμβαση που καταρτίζει η ΕΠΑ με το μισθωτό προσδιορίζεται  και το 
ύψος των αποδοχών που θα λαμβάνει ο μισθωτός, οι οποίες  δεν μπορούσαν 
να είναι κατώτερες  απ’ αυτές που προβλεπόταν από  τις ισχύουσες κλαδικές,  
ομοιοεπαγγελματικές  ή  επιχειρησιακές  συλλογικές  συμβάσεις   και 
τουλάχιστον όχι κατώτερες από τις προβλεπόμενες στην εκάστοτε ΕΓΣΣΕ.  
   
Εάν κατά το χρόνο κατάρτισης της σύμβασης αυτής δεν είναι δυνατή η μνεία 
του συγκεκριμένου έμμεσου εργοδότη ή ο προσδιορισμός του χρόνου, που θα 
προσφέρει σε αυτόν την εργασία του ο μισθωτός, θα πρέπει να αναφέρεται 
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στη σύμβαση το πλαίσιο των όρων και συνθηκών για την παροχή εργασίας σε 
έμμεσο εργοδότη.  Για  την απασχόληση του μισθωτού σε έμμεσο εργοδότη 
απαγορεύεται  οποιαδήποτε  οικονομική  επιβάρυνση  του  μισθωτού.  

Οι  όροι  εργασίας  των  εργαζομένων  με  σύμβαση  εργασίας  προσωρινής 
απασχόλησης,  στους  οποίους  περιλαμβάνονται  και  οι  αποδοχές,  κατά  τη 
διάρκεια  της  τοποθέτησής  τους  στον  έμμεσο  εργοδότη  είναι  τουλάχιστον 
αυτοί που θα εφαρμόζονταν αν οι εργαζόμενοι είχαν προσληφθεί απευθείας 
από τον εν λόγω εργοδότη για την ίδια θέση.

 Εργασίες  για  τις  οποίες  απαγορεύεται  η  απασχόληση  μισθωτού  σε  
έμμεσο εργοδότη με σύμβαση προσωρινής απασχόλησης

Απόφαση Υπουργού Εργασίας Αρ. 4690/12/13.2.2014 άρθ. 2
Απαγορεύεται η απασχόληση σε έμμεσο εργοδότη με σύμβαση προσωρινής 
απασχόλησης εργατοτεχνικού προσωπικού στην παραγωγή στις εργασίες που 
εμφαίνονται  στον  παρακάτω  πίνακα.  Η  απαγόρευση  αυτή  δεν  αφορά  τις 
περιπτώσεις  εργασιών  για  την  εκτέλεση  των  οποίων  απαιτείται  η  κατοχή 
πτυχίου, άδειας άσκησης επαγγέλματος ανάλογης ειδικότητας, διπλώματος ή 
ειδικής  επιμόρφωσης  καθώς  και  στους  υπαλλήλους  γραφείου,  φύλακες, 
θυρωρούς και επιστάτες.

α/α ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ ΕΡΓΑΣΙΩΝ
1 Εξόρυξη άνθρακα και λιγνίτη
2 Άντληση αργού πετρελαίου και φυσικού 

αερίου
3 Εξόρυξη μεταλλευμάτων
4 Λοιπά  ορυχεία  και  λατομεία

(εκτός της εξόρυξης αλατιού)
5 Παραγωγή  οπτάνθρακα  και  προϊόντων 

διύλισης
πετρελαίου

6 Παραγωγή  βιομηχανικών  αερίων  και 
εμφιάλωση
υγραερίων

7 Παραγωγή  λιπασμάτων  και  αζωτούχων 
ενώσεων

8 Παραγωγή  πλαστικών  σε  πρωτογενείς 
μορφές

9 Παραγωγή  παρασιτοκτόνων  και  άλλων 
αγροχημικών
προϊόντων
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10 Παραγωγή  χρωμάτων,  βερνικιών  και 
παρόμοιων
επιχρισμάτων,  μελανιών  τυπογραφίας 
και μαστιχών

11 Παραγωγή  εκρηκτικών  και 
πυροτεχνημάτων

12 Ναυπήγηση  πλοίων  και  πλωτών 
κατασκευών

13 Επισκευή  και  συντήρηση  πλοίων  και 
σκαφών

14 Παροχή  ηλεκτρικού  ρεύματος,  φυσικού 
αερίου,  ατμού
και κλιματισμού

15 Παραγωγή ηλεκτρικού ρεύματος
16 Μεταφορά  και  Διανομή  Ηλεκτρικού 

ρεύματος
17 Εργασίες  με  ραδιενεργά  υλικά  ή 

ιοντίζουσες
ακτινοβολίες ή πυρηνικά υλικά

18 Εργασίες  με  αμίαντο  ή  υλικά  που 
περιέχουν αμίαντο

 
Ο παραπάνω πίνακας μπορεί να αναθεωρείται ανά τριετία, μετά από σχετική 
γνωμοδότηση  του  Συμβουλίου  Υγείας  και  Ασφάλειας  των  Εργαζομένων 
(ΣΥΑΕ). 

3.53.5    ΙΙΔΙΩΤΙΚΑΔΙΩΤΙΚΑ Γ ΓΡΑΦΕΙΑΡΑΦΕΙΑ Ε ΕΥΡΕΣΕΩΣΥΡΕΣΕΩΣ Ε ΕΡΓΑΣΙΑΣΡΓΑΣΙΑΣ (ΙΓΕΕ) (ΙΓΕΕ)

Οι όροι  και  προϋποθέσεις  ίδρυσης και  λειτουργίας  ΙΓΕΕ,  προβλέπονται  στο 
Ν.4052/2012,  αρθ.  98  –  109,   με  τις  τροποποιήσεις  που  επήλθαν  με  το 
Ν.4093/2012

 Αντικείμενο των Ι.Γ.Ε.Ε.  είναι  η  μεσολάβηση για  τη  σύναψη συμβάσεων 
εξαρτημένης εργασίας μεταξύ εργοδοτών και αναζητούντων εργασία (χωρίς 
οικονομική επιβάρυνση των τοποθετουμένων) υπό την προϋπόθεση ότι  για 
συγκεκριμένες  ειδικότητες  δεν  προβλέπεται  από  τις  κείμενες  διατάξεις 
διαφορετικός  τρόπος  προώθησης  στην  απασχόληση.  Επίσης,  τα  Ιδιωτικά 
Γραφεία  Ευρέσεως  Εργασίας  επιτρέπεται  να ασκούν  τη  δραστηριότητα  της 
συμβουλευτικής και του επαγγελματικού προσανατολισμού.
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Τα Ι.Γ.Ε.Ε. πρέπει να παρέχουν στον κάθε πληροφορία για την θέσης εργασίας, 
να του παρέχουν ακριβείς πληροφορίες για το αντικείμενο της εργασίας που 
πρόκειται να εκτελέσει,  να αξιολογούν τα προσόντα του και τις ικανότητές 
του,  να  του  παρέχουν  πλήρη  και  λεπτομερή  στοιχεία  για  το  ακριβές 
περιεχόμενο  και  τους  όρους  της  σύμβασης  για  τη  σύναψη  της  οποίας 
μεσολάβησαν.

Τα  Ι.Γ.Ε.Ε.  πρέπει  να  έχουν  διευθυντή,  ο  οποίος  στην  περίπτωση  φυσικού 
προσώπου μπορεί  να είναι  ο ιδιοκτήτης αυτού,  στη δε περίπτωση νομικού 
προσώπου  ο  νόμιμος  εκπρόσωπος  του,  με  την  προϋπόθεση  ότι  διαθέτουν 
πτυχίο  τριτοβάθμιας  εκπαίδευσης  κοινωνιολογίας,  ψυχολογίας,  κοινωνικού 
λειτουργού,  οικονομικών σπουδών,  νομικών σπουδών, πολιτικής επιστήμης, 
διαχείρισης ανθρωπίνων πόρων ή να είναι κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου στα 
προαναφερόμενα  αντικείμενα,  είτε  να  είναι  κάτοχος  πτυχίου  τριτοβάθμιας 
εκπαίδευσης  οποιουδήποτε  αντικειμένου,  αλλά  να  διαθέτει  αποδεδειγμένη 
διετή εμπειρία σε θέματα διαχείρισης ανθρωπίνων πόρων. 

Επίσης  πρέπει  να  διαθέτουν  επαγγελματικό  χώρο,  ιδιόκτητο  ή  μισθωμένο, 
αυτόνομο  για  τους  σκοπούς  του,  ώστε  να  προστατεύονται  τα  προσωπικά 
δεδομένα των αναζητούντων εργασία και των εργοδοτών. Ο ανωτέρω χώρος 
πρέπει  να  είναι  σύμφωνος  με  το  π.δ.  16/1996  «Ελάχιστες  προδιαγραφές 
ασφάλειας και υγείας στους χώρους εργασίας σε συμμόρφωση με την Οδηγία 
89/654/EOK» (Α' 10).

 Το ΙΓΕΕ πρέπει να προσκομίζει πιστοποιητικό πυρασφάλειας σύμφωνα με τις 
κείμενες  διατάξεις  και  φωτοαντίγραφο  του  τίτλου  ιδιοκτησίας  ή  του 
μισθωτηρίου συμβολαίου

Η λειτουργίας των ΙΓΕΕ εγκρίνεται από το Υπουργείο Εργασίας, μετά από τον 
έλεγχο των απαιτούμενων δικαιολογητικών και των προϋποθέσεων που θέτει 
ο Ν. 4052/12 (αρθ. 101 – 103).

Τα Ι.Γ.Ε.Ε. έχουν την υποχρέωση να υποβάλλουν στην Επιθεώρηση Εργασίας, 
κατά το πρώτο δεκαπενθήμερο του μηνός Ιουλίου και του μηνός Ιανουαρίου 
κάθε έτους, αναλυτική κατάσταση των συμβάσεων εργασίας για τη σύναψη 
των οποίων μεσολάβησαν το προηγούμενο εξάμηνο.

Επίσης  έχουν  υποχρέωση  να  παρέχουν  στη  Διεύθυνση  Απασχόλησης  του 
Υπουργείου Εργασίας κατά το πρώτο δεκαπενθήμερο του μηνός Ιουλίου και 
του  μηνός  Ιανουαρίου  κάθε  έτους,  έκθεση  δραστηριότητας  η  οποία  θα 
περιλαμβάνει τα ακόλουθα στοιχεία: 
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α)  τον  αριθμό  των  θέσεων  εργασίας  για  τις  οποίες  μεσολάβησαν  το 
προηγούμενο  εξάμηνο,  τις  ειδικότητες  που  αυτές  αφορούσαν,  το  επίπεδο 
εκπαίδευσης, το φύλο και την ηλικία των τοποθετηθέντων, καθώς και το εάν 
αυτοί ήταν ήδη εργαζόμενοι ή άνεργοι πριν τη μεσολάβηση του Ι.Γ.Ε.Ε.

β)  Να τηρούν  για  τους  πολίτες  χωρών  εκτός  Ευρωπαϊκής  Ένωσης  για  τους 
οποίους μεσολάβησαν για την προ ώθησή τους σε εργασία, σε φωτοτυπία: 
- ταυτότητα ή διαβατήριο ή ισοδύναμο έγγραφο
- έγγραφο βάσει του οποίου επιτρέπεται η εξαρτημένη εργασία τους στη χώρα
- τη σύμβαση εργασίας

3.63.6    ΕΕΠΙΣΧΕΣΗΠΙΣΧΕΣΗ  ΕΡΓΑΣΙΑΣΕΡΓΑΣΙΑΣ

Στην περίπτωση που ο εργοδότης  καθυστερεί να καταβάλλει  τις αποδοχές 
στον   εργαζόμενο  του  για  σημαντικό  χρόνο, τότε 
αυτός έχει δικαίωμα να προβεί σε επίσχεση  εργασίας 
(Αρ.  325  του  Α.Κ.)   Ασκώντας  το  δικαίωμα  αυτό  ο 
μισθωτός   δηλώνει στον εργοδότη ότι διακόπτει την 
απασχόλησή  του  μέχρι  να  του  καταβληθούν  οι 
καθυστερούμενες αποδοχές του.
Κατά  το  διάστημα  της  επίσχεσης  εργασίας,  ο 
εργοδότης  περιέρχεται  σε  κατάσταση  υπερημερίας, 
έτσι  οι  μισθωτοί  δεν  υποχρεούνται  να  παρέχουν 
εργασία  ούτε  και  να  παρουσιάζονται  στην 
επιχείρηση,  αλλά  απεναντίας  έχουν  δικαίωμα  να 
απασχοληθούν  σε  άλλο  εργοδότη,  για  αντιμετώπιση 
βασικών  βιοτικών  αναγκών  τους.  Πρέπει  όμως  ο 
μισθωτός,  που  ασκεί  το  δικαίωμα  της  επίσχεσης 
εργασίας,  να  βρίσκεται  πάντοτε  στη  διάθεση  του 
εργοδότη,  εφόσον  αρθεί  η  υπερημερία  του,  για  να 
αναλάβει εργασία.  
Απαραίτητες  προϋποθέσεις  για  την  άσκηση  του 
δικαιώματος της επίσχεσης εργασίας σύμφωνα με το 
άρθρο 325 του Α.Κ. κ.λ.π. είναι οι εξής:

α) Ύπαρξη ενεργούς εργασιακής σύμβασης εργασίας (έγκυρης ή άκυρης).
β) Ύπαρξη ληξιπρόθεσμης ή απαιτητής  αξίωσης.
γ)  Να  γίνεται  ρητώς  και  σαφώς (γραπτώς  ή  προφορικώς  εγκαίρως)  ότι 
αρνείται να παρέχει τις υπηρεσίες του μέχρι να εκπληρώσει ο εργοδότης την 
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ΠΡΟΣΟΧΗ: Η άσκηση του δικαιώματος 
δεν πρέπει να  είναι καταχρηστική (281 
ΑΚ), οπότε από μέσο προστασίας του 
μισθού, μπορεί να έχει ως συνέπεια την 
απώλεια της θέσης εργασίας του.
 Π.χ. το Μ.Π.Α. με την υπ’ αριθ. 51/2012 
απόφασή του, έκρινε ότι σε εταιρεία που 
αντιμετώπιζε σοβαρά οικονομικά 
προβλήματα με οφειλές προς τρίτους, οι 
εργαζόμενοι που προέβησαν σε 
επίσχεση εργασίας για οφειλόμενους 
μισθούς 5 μηνών, ενήργησαν 
καταχρηστικά, καθόσον η καθυστέρηση 
καταβολής των μισθών δεν οφειλόταν σε 
δυστροπία της εταιρείας, αλλά στην 
ιδιαίτερη δυσχερή οικονομική 
κατάσταση αυτής.
 Επιπλέον, κρίσιμο στοιχείο στην κρίση 
του Δικαστηρίου αποτέλεσε το γεγονός 
ότι η εταιρεία κατέβαλε μεγάλη 
προσπάθεια για οικονομική ανάκαμψη, 
ακόμη και με εκποίηση των ακινήτων της, 
προκειμένου να εκπληρώσει τις 
υποχρεώσεις της προς εργαζόμενους και 
τρίτους
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υποχρέωση που τον βαρύνει. Η δήλωση του μισθωτού, ότι ασκεί το δικαίωμα 
της  επίσχεσης  είναι  βασικότατη  και  πρέπει  να  είναι  σαφής  γραπτή  ή 
προφορική, και να γίνεται έγκαιρα.
δ)  Να  ασκείται  εντός  των  ορίων  της  καλής  πίστης,  των  χρηστών  και 
συναλλακτικών ηθών και του κοινωνικοοικονομικού σκοπού του δικαιώματος.
ε)  Η αξίωση να είναι συναφής προς την οφειλή και να στρέφεται κατά του 
προσώπου του εργοδότη.

Η επίσχεση εργασίας αίρεται με την συμμόρφωση του εργοδότη, δηλαδή, με 
την πραγματική καταβολή (όχι την παροχή απλής εγγύησης) των οφειλομένων 
δεδουλευμένων αποδοχών (μισθοί ή ημερομίσθια,  δώρα εορτών, άδεια και 
επίδομα άδειας κ.λ.π.) 

Κατά τη διάρκεια της επίσχεσης εργασίας ο εργοδότης διατηρεί το δικαίωμα 
να  απολύει  τον  εργαζόμενο, αλλά  το  δικαίωμά  του  υπόκειται  στους 
περιορισμούς του άρθρου 281 (Α.Π. 1412/86). Αν αποδειχθεί ότι η απόλυση ή 
τυχόν άλλη πειθαρχική ποινή που επιβλήθηκε στο μισθωτό, έγινε για λόγους 
εκδίκησης, επειδή αυτός άσκησε το δικαίωμα της επίσχεσης εργασίας, τότε η 
απόλυση  και  η  επιβολή  πειθαρχικής  ποινής  είναι  καταχρηστικές (Α.Π. 
205/87). 

3.73.7    ΑΑΛΛΑΓΕΣΛΛΑΓΕΣ  ΣΤΟΥΣΣΤΟΥΣ  ΟΡΟΥΣΟΡΟΥΣ  ΕΡΓΑΣΙΑΣΕΡΓΑΣΙΑΣ  ΚΑΙΚΑΙ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ

3.7.1 Αμοιβή για εργασία σε ημέρα εβδομαδιαίας ανάπαυσης (Άρ. 83.7.1 Αμοιβή για εργασία σε ημέρα εβδομαδιαίας ανάπαυσης (Άρ. 8  
Ν.3846/2010)Ν.3846/2010)

Η εργασία, που  παρέχεται την έκτη ημέρα της εβδομάδος, κατά παράβαση 
του συστήματος  πενθήμερης εργασίας,  ανεξάρτητα  από τις  προβλεπόμενες 
κυρώσεις, αμείβεται με το καταβαλλόμενο ημερομίσθιο προσαυξημένο κατά 
30%.
Δεν υπάγονται στη διάταξη αυτή οι απασχολούμενοι σε  ξενοδοχειακές και 
επισιτιστικές επιχειρήσεις.

3.7.2 Υπερεργασία – Υπερωρία3.7.2 Υπερεργασία – Υπερωρία

Σε  επιχειρήσεις  στις  οποίες  εφαρμόζεται  συμβατικό  ωράριο  εργασίας  ως 
σαράντα (40) ώρες την εβδομάδα,  ο εργαζόμενος μπορεί να απασχολείται 
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πέντε  (5)  επιπλέον  ώρες  την  εβδομάδα κατά  την  κρίση  του  εργοδότη 
(υπερεργασία).  Οι  ώρες  αυτές  υπερεργασίας  αμείβονται  με  το 
καταβαλλόμενο ωρομίσθιο προσαυξημένο κατά είκοσι τοις εκατό (20%) 
Για όσους εργαζομένους ισχύει σύστημα εργασίας έξι (6) εργάσιμων ημερών 
την εβδομάδα η υπερεργασία ανέρχεται σε οκτώ (8) ώρες την εβδομάδα.
 
Μισθωτοί απασχολούμενοι  υπερωριακά δικαιούνται για κάθε ώρα νόμιμης 
υπερωρίας  και  μέχρι  τη  συμπλήρωση  εκατόν  είκοσι  (120) ωρών  ετησίως 
αμοιβή  ίση  με  το  καταβαλλόμενο ωρομίσθιο  προσαυξημένο  κατά σαράντα 
τοις εκατό  (40%).  Επίσης η αμοιβή για την  πέραν των εκατόν είκοσι  (120) 
ωρών  ετησίως νόμιμη  υπερωριακή  απασχόληση  είναι  το  καταβαλλόμενο 
ωρομίσθιο προσαυξημένο κατά εξήντα τοις εκατό (60%). 

Για κάθε ώρα κατ’ εξαίρεση (παράνομης) υπερωρίας ο μισθωτός δικαιούται 
αποζημίωση  ίση  με  το  καταβαλλόμενο  ωρομίσθιο  προσαυξημένο  κατά 
ογδόντα τοις εκατό (80%). 
Με  αποφάσεις  του  Υπουργού  Εργασίας  και  Κοινωνικής  Ασφάλισης,  που 
εκδίδονται κάθε φορά μετά από γνώμη του Ανώτατου Συμβουλίου Εργασίας, 
(ΑΣΕ) μπορεί  να  χορηγείται  κατά  περίπτωση  άδεια  υπερωριακής 
απασχόλησης των μισθωτών όλων των επιχειρήσεων επιπλέον των για κάθε 
κατηγορία  επιτρεπόμενων  ανωτάτων  ορίων  υπερωριακής  απασχόλησης,  η 
οποία  αμείβεται  με  το  καταβαλλόμενο  ωρομίσθιο  προσαυξημένο  κατά 
εξήντα τοις εκατό (60%). Αν παραβιαστούν τα προαναφερθέντα όρια νόμιμης 
υπερωρίας τότε οι εργαζόμενοι δικαιούνται για κάθε ώρα (κατ’ κατ’ εξαίρεση 
υπερωρία) αποζημίωση ίση με το καταβαλλόμενο ωρομίσθιο προσαυξημένο 
κατά ογδόντα τοις εκατό (80%).  

Οι παραπάνω αλλαγές επιβλήθηκαν με το Ν.3863/2010 άρ.  7 με τον οποίο 
μειώθηκαν κατά   20% τα ποσά που υποχρεούνταν  να καταβάλλουν μέχρι 
τότε οι εργοδότες για την υπερωριακή απασχόληση, όπως προβλεπόταν στο 
άρθ. 1 του Ν. 3385/2005

Επισημαίνεται  ότι  για  την  πραγματοποίηση  υπερωριών  δεν  απαιτείται 
έγκριση  της  επιθεώρησης  εργασίας.  Αρκεί  η  καταχώρησή  τους  στο  βιβλίο 
υπερωριών. Υπερωρία η οποία δεν έχει καταχωρηθεί στο βιβλίο,  θεωρείται 
παράνομη  (κατ’  εξαίρεση  υπερωρία)  και  αμείβεται  με  την  ανάλογη 
προσαύξηση,  πέραν  των  πιθανών  διοικητικών  κυρώσεων  για  τη  μη 
καταχώρηση.
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3.7.3 Πρακτική άσκηση σπουδαστών σε ξενοδοχειακές επιχειρήσεις3.7.3 Πρακτική άσκηση σπουδαστών σε ξενοδοχειακές επιχειρήσεις

Με  τη  υπ’  αριθ.  16802/667/2010,  κοινή  υπουργική  απόφαση  υπουργών 
Παιδείας,  Εργασίας  και Τουρισμού,  τέθηκαν κανόνες και περιορισμοί   στην 
πρακτική άσκηση σπουδαστών – φοιτητών στις ξενοδοχειακές επιχειρήσεις
Σύμφωνα με την απόφαση, οι επιχειρήσεις του ξενοδοχειακού – τουριστικόυ 
τομέα  προκειμένου  να  ενταχθούν  σε  προγράμματα  πρακτικής  άσκησης 
ημεδαπών  ή  αλλοδαπών  σπουδαστών,  ΣΤΕ  και  φοιτητών,  θα  πρέπει  να 
συνάπτουν συμβάσεις με τις σχολές αυτές και μόνο.  Οι συμβάσεις θα πρέπει 
να  είναι επίσημα μεταφρασμένες στην Ελληνική γλώσσα από αρμόδιο φορέα 
και θα επιδεικνύονται  όταν ζητηθούν στα αρμόδια ελεγκτικά όργανα (ΣΕΠΕ 
κλπ).  Όταν  η  σχολές  ανήκουν  σε  τρίτες,  εκτός  ΕΕ  χώρες,  τα  προγράμματα 
πρακτικής άσκησης διέπονται από διμερείς ή διακρατικές συμφωνίες μεταξύ 
της Ελλάδας και των κρατών αυτών.
Η  σχολή  είναι  υποχρεωμένη  να  καταθέτει  πρόγραμμα  πρακτικής  στην 
επιχείρηση  και  ελέγχει  την  επιχείρηση  για  τη  συμμόρφωσή  της  στο 
καταθεμένο πρόγραμμα.

Το  ποσοστό  των  ασκούμενων  δεν  μπορεί  να  υπερβαίνει  το  17%  του 
τακτικού προσωπικού και σε κάθε περίπτωση τα 40 άτομα.

Η  αμοιβή  των  σπουδαστών  για  την  πρακτική  άσκηση  ανέρχεται  κατ’ 
ελάχιστο στο 60% του κατώτατου βασικού μισθού της  εκάστοτε  Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 
πλέον 20% για τους σπουδαστές των οποίων η κατοικία είναι εκτός του νομού 
που βρίσκεται το ξενοδοχείο και σε νησιωτικά συμπλέγματα εκτός νήσων και η 
επιχείρηση δεν τους παρέχει στέγη. Οι σπουδαστές καλύπτονται ασφαλιστικά 
για  ατύχημα  και  υγειονομική  περίθαλψη  και  οι  ασφαλιστικές  εισφορές 
ανέρχονται  στο  1%  της  12ης  ασφαλιστικής  κλάσης  και  βαρύνουν  την 
επιχείρηση. 

3.7.4  3.7.4  Αποσύνδεση ωραρίου εργασίας εργαζομένων σε καταστήματαΑποσύνδεση ωραρίου εργασίας εργαζομένων σε καταστήματα  
από το ωράριο λειτουργίας καταστημάτων.από το ωράριο λειτουργίας καταστημάτων.

Με  τη  διάταξη  της  περίπτωσης  1α της  υποπαραγράφου  ΙΑ.10  του  άρθρου 
πρώτου  του  ν.  4093/2012  αποσυνδέεται  το  ωράριο  εργασίας  των 
εργαζομένων  στα  καταστήματα,  από  τις  ώρες  λειτουργίας  των 
καταστημάτων, από 12/11/012. Αυτό σημαίνει ότι μετά τη λήξη του ωραρίου 
οι  εργαζόμενοι  μπορούν  να  παραμένουν  στο  κατάστημα  για  την  εκτέλεση 
υποστηρικτικών ή συμπληρωματικών εργασιών χωρίς όμως να παραβιάζονται 
οι διατάξεις για τα νόμιμα όρια εργασίας τους. Σε περίπτωση παραβίασης των 
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διατάξεων  αυτών,  εφαρμόζονται  όλες  οι  ρυθμίσεις  που  προβλέπουν  την 
επιβολή κυρώσεων από τις οικείες Κοινωνικές Επιθεωρήσεις Εργασίας.

Με τη παρούσα ρύθμιση  καταργείται η διάταξη της παραγράφου 2 του 
άρθρου  7  του  Ν.  Δ/τος  1037/1971 που  προέβλεπε  ότι  η  επί  10λεπτον 
καθυστέρηση  της  λήξης  της  λειτουργίας  του  καταστήματος  για  την 
εξυπηρέτηση  πελατών,  που  βρισκόταν  μέσα  στο  κατάστημα  δεν 
αποτελούσε παράβαση.  
Επίσης  καταργείται  η  διάταξη  της   παρ.  7α  του  ίδιου  Ν.  Δ/τος,  που 
προστέθηκε με το άρθρο 244 του Ν. 4072/2012 και η οποία είχε ως εξής: 
«Με  την  επιφύλαξη  των  λοιπών  διατάξεων  του  παρόντος  νόμου,  στα 
εμπορικά καταστήματα λιανικής πώλησης επιτρέπεται η μετά το πέρας του 
νομίμου  ωραρίου  λειτουργίας  τους  απασχόληση  επί  τριάντα  λεπτά  της 
ώρας ενός εργαζόμενου υπεύθυνου ταμείων και μέχρι τριών εργαζόμενων 
ταμιών  αποκλειστικά  και  μόνο για  ταμειακή  και  λογιστική  τακτοποίηση, 
υπό  την  προϋπόθεση  ότι  το  κατάστημα  είναι  κλειστό  και  δεν 
εξυπηρετούνται πελάτες. 

 

3.7.5 3.7.5 Μεσημβρινή ανάπαυση (διακεκομμένο ωράριο εργασίας)Μεσημβρινή ανάπαυση (διακεκομμένο ωράριο εργασίας)  
απασχολούμενων σε καταστήματα συνεχούς ημερήσιας λειτουργίας.απασχολούμενων σε καταστήματα συνεχούς ημερήσιας λειτουργίας.

Από την 12/11/2012, ημερομηνία δημοσίευσης του Ν.4093/2012, (περίπτωση 
2 της υποπαραγράφου ΙΑ.10) είναι δυνατόν στο πλαίσιο της οργάνωσης του 
ημερήσιου  χρόνου  εργασίας  να  καθορίζεται  μεσημβρινή  ανάπαυση 
τουλάχιστον τριών ωρών (παρ. 6 του αρ. 42 του ν. 1892/1990), και για τους 
εργαζομένους  σε καταστήματα που ακολουθούν συνεχές ωράριο, αρκεί να 
υπάρχει  ρητός  όρος  στη  σύμβαση  εργασίας,  για  την  εφαρμογή  του 
διακεκομμένου ωραρίου εργασίας. 
Έτσι  «θεραπεύεται»  το  νομικό  κενό που  προέκυπτε  από  την  υπ.  αριθ. 
2346/29-9-90 εγκύκλιο του Υπουργείου Εργασίας σχετικά με τη δυνατότητα 
υιοθέτησης  διακεκομμένου  ωραρίου  εργασίας  απασχολουμένων  σε 
καταστήματα που εφαρμόζουν συνεχές ωράριο ημερήσιας λειτουργίας.
Η απασχόληση των εργαζομένων στα καταστήματα θα πρέπει να εντάσσεται 
εντός  του πλαισίου των  καθηκόντων που προβλέπονται  από τις  συμβάσεις 
εργασίας τους και τηρουμένων των σχετικών ρυθμίσεων για τα χρονικά όρια 
εργασίας.  Οι  ρυθμίσεις  αυτές  μπορούν  να  αφορούν  τις  εβδομαδιαίες 
αναπαύσεις, το ημερήσιο διάλειμμα, την ημερήσια ανάπαυση κ.λ.π. 
Παραμένει σε ισχύ η παράγραφος 6 του άρθρου 42 του ν.1892/1990 (Α’ 101), 
η οποία προβλέπει ότι  οι εργαζόμενοι των καταστημάτων που λειτουργούν 
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με  διακεκομμένο  ωράριο,  δικαιούνται  μεσημβρινή  ανάπαυση  που  δεν 
μπορεί να είναι μικρότερη των τριών ωρών.

3.7.6 Κατάργηση του υποχρεωτικού πενθημέρου στα καταστήματα3.7.6 Κατάργηση του υποχρεωτικού πενθημέρου στα καταστήματα

Με την περ. 1 της υποπ. ΙΑ.14 Ν. 4093/2012, αντικαθίσταται η διάταξη της 
παρ. 4 του άρθρου 42 του Ν. 1892/90, η οποία προέβλεπε την υποχρεωτική 
οργάνωση της εβδομαδιαίας 40ωρης εργασίας σε πενθήμερη βάση, για τους 
εργαζόμενους στα καταστήματα. 
Αυτό σημαίνει  ότι  η διατήρηση του πενθημέρου θα 
είναι  πλέον  θέμα  συμφωνίας  των  κοινωνικών 
εταίρων με  την  δυνατότητα  που  τους  παρέχεται  να 
καθορίζουν μέσω Συλλογικών Συμβάσεων Εργασίας τις 
ημέρες  εβδομαδιαίας  απασχόλησης  για  τους 
εργαζομένους  στα  καταστήματα.  Για  τον  καθορισμό 
των  ημερών  αυτών  θα  πρέπει  να  τηρείται  η  40ωρη 
εβδομαδιαία απασχόληση που προβλέπεται  από την 
ΕΓΣΣΕ 

Για τους παλιούς εργαζόμενους σε καταστήματα όπου τηρούνταν το 5μερο, 
προκειμένου να αλλάξει η εβδομαδιαία εργασία σε 6μερο, πρέπει να υπάρξει 
συμφωνία εργαζόμενου και  εργοδότη και  τροποποίηση ως προς το σημείο 
αυτό, της ατομικής σύμβασης εργασίας.

Σε περίπτωση που δεν υφίσταται όρος στη ΣΣΕ,  με τον οποίο καθορίζεται 
πενθήμερη  εβδομαδιαία  εργασία  για  τους  εργαζόμενους  σε  καταστήματα, 
εφαρμογή  έχουν  οι  γενικές  ρυθμίσεις  για  την  εξαήμερη  εβδομαδιαία 
εργασία,  σε  συνδυασμό  με  τα  προβλεπόμενα  περί  δυνητικού  συστήματος 
οργάνωσης του εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας,  με πενθήμερο,  όπως αυτό 
προβλεπόταν και ισχύει από την ΕΓΣΣΕ της 26-02-1975, η οποία κυρώθηκε με 
το Ν.133/1975 (Α΄ 189),  καθώς επίσης και τις  διατάξεις για τις  ημέρες που 
επιτρέπεται η  λειτουργία των καταστημάτων.

3.7.7 Ελάχιστος  χρόνος ημερήσιας ανάπαυσης.3.7.7 Ελάχιστος  χρόνος ημερήσιας ανάπαυσης.

Με την περ. 2 της υποπ. ΙΑ.14  Ν. 4093/2012, σε αντικατάσταση του αρ. 3 του 
ΠΔ.88/1999, καθιερώνεται  για  κάθε  περίοδο  είκοσι  τεσσάρων  (24)  ωρών, 
ελάχιστη ημερήσια ανάπαυση έντεκα (11) συνεχών ωρών αντί των δώδεκα 
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Σύμφωνα με το άρθ. 1 του Ν.Δ. 1037/71, 
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(12) ωρών που ίσχυε με το προηγούμενο καθεστώς.   Η περίοδος αυτή των 
είκοσι τεσσάρων (24) ωρών έχει ως  έναρξη την 00.01’ και λήξη την 24.00’ 
ώρα.
Η ελάχιστη ημερήσια αυτή ανάπαυση, η οποία προβλέπεται ρητώς από την 
Οδηγία  93/104/ΕΚ  (νυν  2003/88/ΕΚ)  ισχύει  και  για  τις  περιπτώσεις  των 
βαρδιών έτσι όπως αυτές προβλέπονται ως σύστημα εργασίας στο Π.Δ. 88/99. 
Ως  εκ  τούτου,  σε  εργαζόμενο  που  απασχολείται  με  σύστημα  βαρδιών  θα 
πρέπει  από  τη  λήξη  της  μιας  βάρδιας  μέχρι  την  έναρξη  της  επόμενης,  να 
μεσολαβεί ημερήσια ανάπαυση 11 συνεχών ωρών, χωρίς να περιορίζεται από 
την περίοδο των είκοσι τεσσάρων (24) ωρών που έχει ως έναρξη την 00.01’ και 
λήξη την 24.00’ ώρα.

3.7.8 Προαιρετική λειτουργία καταστημάτων και απασχόληση3.7.8 Προαιρετική λειτουργία καταστημάτων και απασχόληση  
εργαζομένων ορισμένες  Κυριακές του έτους.εργαζομένων ορισμένες  Κυριακές του έτους.

Με το Ν.4177/2013, άρ. 16, παρ. 1, δόθηκε η δυνατότητα για  προαιρετική 
λειτουργία των εμπορικών καταστημάτων επτά (7)  Κυριακές κατ’ έτος και 
συγκεκριμένα:

α)  Την  πρώτη  Κυριακή  κατά  την  έναρξη  των  εκπτώσεων  οι  οποίες  είναι  4 
φορές το χρόνο.
 Σε  περίπτωση  που  η  πρώτη  Κυριακή  συμπίπτει  με  επίσημη  αργία,  η 
δυνατότητα μετατίθεται την επόμενη Κυριακή.
β) Τις δύο (2) Κυριακές πριν από την ημέρα των Χριστουγέννων.
γ) Την Κυριακή των Βαΐων

Αργότερα με το άρ. 108 του Ν. 4314/2014 ΦΕΚ 265/Α΄/23-12-2014 με το οποίο 
συμπληρώθηκε το άρ. 16 του Ν. 4177/2014, στις επτά Κυριακές προστέθηκε 
και  η  τελευταία  Κυριακή  του  έτους,  κατά  την  οποία  είναι  δυνατή  η 
προαιρετική λειτουργία των εμπορικών καταστημάτων. Σημειώνεται ότι με το 
προϊσχύον καθεστώς του ΒΔ 748/66 άρ. 6, το οποίο καταργήθηκε με το νόμο 
4314/2014, η λειτουργία των επιχειρήσεων κατά την τελευταία Κυριακή του 
έτους  επιτρεπόταν,  μόνο  αν  αυτή  συνέπιπτε  με  την  31η  Δεκεμβρίου. 
Καταργήθηκε  επίσης  το  άρ.  1  του  ΒΔ  751/70,  το  οποίο  προέβλεπε  ότι 
επιτρεπόταν  η  λειτουργία  των  επιχειρήσεων  και  των  παντός  είδους 
καταστημάτων:
κατά την Κυριακή η οποία συμπίπτει μεταξύ της 18ης και της 24ης Δεκεμβρίου 
κάθε έτους
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Με το αρ. 16, παρ. 2 Ν.4177/2013, δινόταν η δυνατότητα, με απόφαση των 
Αντιπεριφερειαρχών (η οποία έπρεπε να εκδοθεί εντός διαστήματος τριών (3) 
μηνών από την έναρξη ισχύος Ν. 4177/2013)  να ορίσουν περιοχές, στις οποίες 
θα επιτρέπεται προαιρετικά η λειτουργία των εμπορικών καταστημάτων και 
άλλες  Κυριακές,  πλην  των  προαναφερομένων,   λαμβανομένων  υπόψη  των 
τοπικών ιδιαιτεροτήτων, υπό τις εξής προϋποθέσεις:

α) τα εμπορικά καταστήματα να έχουν συνολική επιφάνεια εμβαδού, όπως 
αυτό  αναγράφεται  στο  λογαριασμό  παροχής  ηλεκτρικού  ρεύματος,  μέχρι 
διακόσια πενήντα (250) τετραγωνικά μέτρα,
β) να μην ανήκουν υπό οποιαδήποτε νομική σχέση σε αλυσίδα καταστημάτων, 
εξαιρουμένων  των  περιπτώσεων  συμβάσεων  δικαιόχρησης  (franchise),
γ) να μην λειτουργούν με συμφωνίες συνεργασίας τύπου «κατάστημα εντός 
καταστήματος»  («shops-in-a-shop»)  και  να  μην  βρίσκονται  σε  εκπτωτικά 
καταστήματα («outlet»), εμπορικά κέντρα ή εκπτωτικά χωριά.

Η απασχόληση των εργαζομένων κατά παραπάνω Κυριακές, είναι νόμιμη και 
αμείβεται  σύμφωνα  με  τις  κοινές  διατάξεις  της  εργατικής  νομοθεσίας  που 
ορίζουν πρόσθετη αμοιβή για εργασία κατά τις Κυριακές.  (Ν.4208/2013 άρ. 
25)

3.83.8      ΣΣΥΜΒΑΣΕΙΣΥΜΒΑΣΕΙΣ  ΕΡΓΟΛΑΒΙΑΣΕΡΓΟΛΑΒΙΑΣ  ΕΤΑΙΡΕΙΩΝΕΤΑΙΡΕΙΩΝ  ΠΑΡΟΧΗΣΠΑΡΟΧΗΣ  ΥΠΗΡΕΣΙΩΝΥΠΗΡΕΣΙΩΝ

Με το Ν.3863/2010 αρ. 68, όπως τροποποιήθηκε με το  Ν. 4144/2013, άρ. 22, 
προβλέπεται ότι,  όταν το  Δημόσιο, τα Νομικά Πρόσωπα Δημοσίου Δικαίου 
(Ν.Π.Δ.Δ.),  οι  Οργανισμοί  Τοπικής  Αυτοδιοίκησης  (Ο.Τ.Α.),  οι  φορείς  και  οι 
οργανισμοί  του  δημόσιου  τομέα,  αναθέτουν  απευθείας  ή  προκηρύσσουν 
διαγωνισμό για την ανάθεση παροχής υπηρεσιών καθαρισμού ή/και φύλαξης, 
υποχρεούνται να ζητούν από τις εταιρείες (εργολάβους) παροχής υπηρεσιών 
καθαρισμού ή/και φύλαξης να αναφέρουν στην προσφορά τους,  εκτός των 
άλλων, τα εξής:

α) Τον αριθμό των εργαζομένων που θα απασχοληθούν στο έργο.
β) Τις ημέρες και τις ώρες εργασίας.
γ)  Τη  συλλογική  σύμβαση  εργασίας  στην  οποία  τυχόν  υπάγονται  οι 
εργαζόμενοι.
δ)  Το  ύψος  του  προϋπολογισμένου  ποσού  που  αφορά  τις  πάσης  φύσεως 
νόμιμες αποδοχές αυτών των εργαζομένων.

[46]



[Οι αλλαγές στα εργασιακά, από το 2010 και μετά ]       Ιαν 2015

ε) Το ύψος των ασφαλιστικών εισφορών με βάση τα προϋπολογισθέντα ποσά.
στ)  Τα  τετραγωνικά  μέτρα  καθαρισμού  ανά  άτομο,  όταν  πρόκειται  για 
καθαρισμό χώρων.

Επίσης  στην  προσφορά  τους  πρέπει  να  υπολογίζουν  εύλογο  ποσοστό 
διοικητικού  κόστους  παροχής  των  υπηρεσιών  τους,  των  αναλώσιμων,  του 
εργολαβικού  τους  κέρδους  και  των  νόμιμων  υπέρ  Δημοσίου  και  τρίτων 
κρατήσεων  και  να  επισυνάπτουν  αντίγραφο  της  συλλογικής  σύμβασης 
εργασίας στην οποία τυχόν υπάγονται οι εργαζόμενοι. 

Όταν οι ελεγκτικοί μηχανισμοί του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΕΠΕ) και 
του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ διαπιστώνουν παραβάσεις που αφορούν την αδήλωτη εργασία, 
την  παράνομη  απασχόληση  αλλοδαπών  ή  παραβάσεις  της  εργατικής  και 
ασφαλιστικής  νομοθεσίας,  ενημερώνουν  εγγράφως  την  αναθέτουσα  αρχή. 
Επίσης,  ενημερώνουν  εγγράφως  την  αναθέτουσα  αρχή  για  τις  πράξεις 
επιβολής προστίμου που αφορούν τις ανωτέρω διαπιστωθείσες παραβάσεις. 
Η πράξη επιβολής προστίμου στον εργολάβο για παραβάσεις της εργατικής 
νομοθεσίας που χαρακτηρίζονται από τις κείμενες διατάξεις ως «υψηλής» ή 
«πολύ υψηλής» σοβαρότητας για δεύτερη φορά κατά τη διάρκεια λειτουργίας 
της σύμβασης οδηγεί υποχρεωτικά στην καταγγελία της σύμβασης από την 
αναθέτουσα αρχή και στην κήρυξη του εργολάβου έκπτωτου. (άρ. 22, παρ. 5, 
Ν.4144/2013)
Οι  πράξεις  επιβολής  προστίμου  που  επιβάλλονται  σε  βάρος  εταιρειών 
παροχής  υπηρεσιών  καθαρισμού  ή/και  φύλαξης  καταχωρούνται  στο 
αντίστοιχο «Μητρώο Παραβατών Εταιρειών Παροχής Υπηρεσιών Καθαρισμού 
ή/και  Φύλαξης»  που  τηρείται  στη  Διεύθυνση  Προγραμματισμού  και 
Συντονισμού του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 – ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ - ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΕΙΣ

ΑΑΠΟΛΥΣΕΙΣΠΟΛΥΣΕΙΣ - Α - ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΕΙΣΠΟΖΗΜΙΩΣΕΙΣ    
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4.14.1    ΝΝΟΜΟΘΕΤΙΚΕΣΟΜΟΘΕΤΙΚΕΣ  ΠΑΡΕΜΒΑΣΕΙΣΠΑΡΕΜΒΑΣΕΙΣ  ΤΩΝΤΩΝ  ΜΝΗΜΟΝΙΩΝΜΝΗΜΟΝΙΩΝ - Τ - ΤΙΙ  ΙΣΧΥΕΙΙΣΧΥΕΙ  ΣΗΜΕΡΑΣΗΜΕΡΑ

Με την ισχύ του μνημονίου ΙΙΙ (Ν.4093/2012 – ΠΥΣ 6/2012) από 12/11/2012 
και  μετά,  περιορίστηκε  ακόμη  περισσότερο  ο  ανώτατος  χρόνος 
προειδοποίησης για την απόλυση μισθωτού,  στους τέσσερεις (4) μήνες, από 
έξι (6) που προέβλεπε ο Ν.3863/2012, αρθ. 74, ο οποίος με τη σειρά του είχε 
μειώσει το ανώτατο όριο προειδοποίησης των 24 μηνών που ίσχυε με το Ν. 
2012/1920. 
Με το Ν.3899/2010, αρθ. 17, ο εργαζόμενος που απασχολείται με σύμβαση 
αορίστου χρόνου, σε περίπτωση απόλυσης δικαιούται  αποζημίωσης μετά τη 
συμπλήρωση  12  μηνών στον  εργοδότη.  Αυξήθηκε  δηλαδή  το  δοκιμαστικό 
στάδιο  απασχόλησης  από  δύο  σε  δώδεκα  μήνες,  πέραν  του  οποίου, 
εργαζόμενος  του  οποίου  καταγγέλλεται  η  σύμβαση  εργασίας,  δικαιούται 
αποζημίωση. 

Τα νέα χρονικά διαστήματα προειδοποίησης σε περίπτωση καταγγελίας της 
σύμβασης εξαρτημένης εργασίας αορίστου χρόνου ιδιωτικού υπαλλήλου με 
προειδοποίηση  (τακτική  καταγγελία)  προκειμένου  ο  μισθωτός  να  λάβει  τη 
μισή  αποζημίωση,  που  θα  κατέβαλλε  σε  περίπτωση   απροειδοποίητης 
καταγγελίας, διαμορφώθηκαν ως εξής:

● Για υπαλλήλους που έχουν υπηρετήσει στον ίδιο εργοδότη από δώδεκα (12) 
μήνες  συμπληρωμένους  έως  δύο  (2)  έτη,  το  χρονικό  διάστημα 
προειδοποίησης ανέρχεται στον ένα (1) μήνα πριν την απόλυση.
● Για υπαλλήλους που έχουν συμπληρώσει δύο (2) έτη υπηρεσίας στον ίδιο 
εργοδότη μέχρι πέντε (5) έτη, το χρονικό διάστημα προειδοποίησης ανέρχεται 
στους δύο (2) μήνες πριν την απόλυση.
● Για υπαλλήλους που έχουν συμπληρώσει πέντε (5) έτη υπηρεσίας στον ίδιο 
εργοδότη μέχρι δέκα (10) έτη, το χρονικό διάστημα προειδοποίησης ανέρχεται 
στους τρεις (3) μήνες 
● Για υπαλλήλους που έχουν συμπληρώσει δέκα (10) έτη υπηρεσίας στον ίδιο 
εργοδότη  και  άνω,  το  χρονικό  διάστημα  προειδοποίησης  ανέρχεται  στους 
τέσσερις (4) μήνες πριν την απόλυση.
Η προσμέτρηση του χρόνου προειδοποίησης ξεκινά από την επομένη ημέρα 
της  γνωστοποίησής  της  προς  τον  εργαζόμενο  και  λήγει  με   τη  λήξη  της 
προθεσμίας  προειδοποίησης,  οπότε  και  επέρχεται  η  λύση  της  σχέσης 
εργασίας, 

Παραπέρα με τις νέες ρυθμίσεις, επέρχονται και σοβαρές μειώσεις στο ύψος 
της αποζημίωσης,  ειδικά για τους παλαιούς  εργαζόμενους υπαλλήλους.  Για 
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τους εργατοτεχνίτες  η κατάσταση δεν άλλαξε και παραμένει  ως ήταν μέχρι 
σήμερα.
Για τους υπαλλήλους διακρίνουμε τις παρακάτω περιπτώσεις:

 Όσοι στις 12/11/2012, είχαν προϋπηρεσία λιγότερο από 16 χρόνια στον 
ίδιο εργοδότη.

Αν απολυθούν μέχρι  τη συμπλήρωση των 16 ετών στον ίδιο εργοδότη,  η 
αποζημίωσή  τους  παραμένει  ή  ίδια που  θα  ήταν  και  πριν  την  ισχύ  του 
μνημονίου ΙΙΙ. Αν όμως συνεχίζουν να εργάζονται στον εργοδότη και μετά τη 
συμπλήρωση των 16 ετών,  οποτεδήποτε  κι  αν  απολυθούν  θα  λάβουν την 
αποζημίωση που αναλογεί στα 16 χρόνια συμπληρωμένα,  δηλ. 12 μικτούς 
μισθούς πλέον του 1/6 αυτών, σε απροειδοποίητη απόλυση. Δηλαδή ακόμη 
και στα 28 χρόνια υπηρεσίας στον εργοδότη να απολυόταν θα ελάμβανε ας 
αποζημίωση το  προηγούμενο ποσό αντί  του  ποσού των  24 μικτών μισθών 
πλέον του 1/6 αυτών που ίσχυε με το προηγούμενο καθεστώς.  

 Όσοι  στις  12/11/2012,  είχαν προϋπηρεσία  περισσότερα  από 16  χρόνια 
στον ίδιο εργοδότη.

Αυτοί οι υπάλληλοι  οποτεδήποτε κι αν απολυθούν, η προϋπηρεσία που θα 
μετρήσει για  τον  υπολογισμό  της 
αποζημίωσης,  θα  είναι  αυτή  που  έχει 
αποκτηθεί μέχρι 12/11/2012. 

Εκτός  όμως  του  «παγώματος»  της 
προϋπηρεσίας  σημαντική  είναι  και  η 
μείωση από το  πλαφόν στις αποδοχές για 
τον  υπολογισμό  της  αποζημίωσης σε 
μεγάλη  μερίδα  εργαζομένων  με 
προϋπηρεσία  πάνω  από  17  χρόνια.  Στη 
περίπτωση  αυτή,  μετά  τα  17 
συμπληρωμένα  χρόνια η  αποζημίωση 
υπολογίζεται  με τις  τακτικές αποδοχές του τελευταίου μήνα υπό καθεστώς 
πλήρους  απασχόλησης  που  δεν  υπερβαίνουν  το  πόσο  των  δύο  χιλιάδων 
(2.000) ευρώ. 

Στο παράδειγμα μας, αν ο υπάλληλος απολυθεί απροειδοποίητα στα 23 χρόνια  
υπηρεσίας,  με  τακτικές  μικτές  μηνιαίες  αποδοχές  2.300  ευρώ  και  με  
προϋπηρεσία  στις  12/11/2012,   18  χρόνια.  Θα  λάβει  ως  αποζημίωση  
απόλυσης:
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Δηλαδή αν π.χ. κάποιος υπάλληλος  είχε 
στις 12/11/2012,  18 χρόνια υπηρεσίας στον 
ίδιο εργοδότη και απολυθεί, θα πάρει 
αποζημίωση 14 μικτούς μισθούς πλέον του 
1/6.  Ας υποθέσουμε τώρα, ότι συνεχίζει να 
εργάζεται στον εργοδότη για ακόμη 5 
χρόνια, όποτε και απολύεται, μετά από 23 
χρόνια υπηρεσίας. Δεν θα πάρει 
αποζημίωση 19 μισθούς + 1/6 , όπως ίσχυε, 
αλλά μόνο τους 14 μισθούς + 1/6, αφού δεν 
μετράει η υπηρεσία του από την ψήφιση 
του μνημονίου ΙΙΙ και μετά για τον 
υπολογισμό της αποζημίωσης. 
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- Για  τα  16  χρόνια  υπηρεσίας,  12  μικτούς  μισθούς  πλέον  1/6.  
{(12Χ(2300+383,33)= 32.200 €

- Για τα υπόλοιπα 2 χρόνια υπηρεσίας μέχρι τα 18, θα λάβει επιπλέον 2  
μισθούς,  υπολογιζόμενους  με  το  ανώτατο  όριο  των  2.000  €  
(2Χ2000=4.000 €)

- Σύνολο αποζημίωσης 32.200 + 4000 = 36.200 €

Ας υποθέσουμε τώρα ότι ο υπάλληλος του παραδείγματός μας είχε τακτικές  
μηνιαίες αποδοχές 1.850 €. Η αποζημίωσή του θα ήταν:

- Για  τα  16  χρόνια  υπηρεσίας,  12  μικτούς  μισθούς  πλέον  1/6.  
{(12Χ(1850+308,33)= 25.900 €

-  Για  τα  υπόλοιπα  2  χρόνια  υπηρεσίας  μέχρι  τα  18,  θα  λάβει  επιπλέον  2  
μισθούς, Χ 2000 = 4.000 € 

- Σύνολο αποζημίωσης 25.900 + 4000 = 29.900 €
Οι  επιπλέον  δύο  μισθοί  υπολογίστηκαν  με  2.000  €   καθένας  και  όχι  με  
2.158,33 € που προκύπτει με την προσαύξηση του 1/6 στο μισθό των 1.850 €.

Στις τακτικές αποδοχές δηλαδή συμπεριλαμβάνεται και η προσαύξηση του 
1/6.

Με  το  άρθρο  74  παρ.  3  του  Ν.3863/2010,  καθιερώνεται  η  τμηματική 
καταβολή  της  αποζημίωσης  απόλυσης  των  υπαλλήλων,  εφόσον  αυτή 
υπερβαίνει τις αποδοχές δύο μηνών. Έτσι πλέον οι δόσεις είναι διμηνιαίες και 
ίσες  με  τις  αποδοχές  δύο  μηνών  (πλέον  του  1/6)  κάθε  φορά,  μέχρι 
αποπληρωμής της αποζημίωσης, με την πρώτη δόση να καταβάλλεται με την 
καταγγελία της σύμβασης.  

 Όσοι  υπάλληλοι  αποχωρούν  ή  απολύονται  έχοντας  τις  προϋποθέσεις 
λήψης πλήρους σύνταξης λόγω γήρατος.

Σε  περίπτωση  που  ο  μισθωτός  έχει  τις  προϋποθέσεις  πλήρους 
συνταξιοδότησης λόγω γήρατος, (εδάφιο δεύτερο άρθρου 8 του Ν. 3198/55 
όπως αντικαταστάθηκε με το άρθρο 5 παρ. 1 του Ν. 435/76) η αποζημίωση θα 
υπολογίζεται με βάση ολόκληρες τις τακτικές αποδοχές του τελευταίου μήνα 
υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης, (δεν θα λαμβάνονται όμως υπόψη οι 
αποδοχές  που  υπερβαίνουν  το  8πλάσιο  του  ημερομισθίου  ανειδικεύτου 
εργάτη πολλαπλασιαζόμενο επί τον αριθμόν 30).
Ισχύουν τα προαναφερθέντα όσον αφορά στα  όρια της  προϋπηρεσίας  στις 
12/11/2012.
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ΠΙΝΑΚΑΣ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΕΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ

Χρόνος  υπηρεσίας  στον 
ίδιο εργοδότη

Ποσό αποζημίωσης Χρόνος  προειδοποίησης  για 
τη  χορήγηση  της  μισής 
αποζημίωσης

1 έτος συμπλ. έως 2 2 μικτοί μισθοί + 1/6 1 μήνας
2 έτη συμπλ. έως 4 2 μικτοί μισθοί + 1/6 2 μήνες
4 έτη συμπλ. έως 5 3 μικτοί μισθοί + 1/6 2 μήνες
5 έτη συμπλ. έως 6 3 μικτοί μισθοί + 1/6 3 μήνες
6 έτη συμπλ. έως 7 4 μικτοί μισθοί + 1/6 3 μήνες
7 έτη συμπλ. έως 8 4 μικτοί μισθοί + 1/6 3 μήνες
8 έτη συμπλ. έως 10 5 μικτοί μισθοί + 1/6 3 μήνες
10 έτη συμπληρωμένα 6 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
11 έτη συμπληρωμένα 7 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
12 έτη συμπληρωμένα 8 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
13 έτη συμπληρωμένα 9 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
14 έτη συμπληρωμένα 10 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
15 έτη συμπληρωμένα 11 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
16 έτη συμπλ. και άνω 12 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες

Για ιδιωτικούς υπαλλήλους με σχέση εργασίας αορίστου χρόνου, που στις 12/11/2012 είχαν  
συμπληρώσει  στον  ίδιο  εργοδότη προϋπηρεσία  πάνω  από  δεκαεπτά  (17)  χρόνια,  
καταβάλλεται  αποζημίωση  απόλυσης  επιπλέον  της  αναφερόμενης  στον  προηγούμενο  
πίνακα, οποτεδήποτε κι αν απολυθούν κατά την εξής αναλογία: 

ΠΙΝΑΚΑΣ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΕΩΝ ΠΑΛΑΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΜΕ ΠΑΝΩ ΑΠΟ 17 ΕΤΗ ΣΤΟΝ ΙΔΙΟ 
ΕΡΓΟΔΟΤΗ  ΣΤΙΣ  12/11/2012
(επιπλέον αποζημίωση)

Χρόνος  υπηρεσίας  στον  ίδιο 
εργοδότη Ποσό αποζημίωσης

Χρόνος προειδοποίησης για τη 
χορήγηση  της  μισής 
αποζημίωσης

Με 17 έτη συμπληρωμένα 1 μικτός μισθός 4 μήνες
Με 18 έτη συμπληρωμένα 2 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 19 έτη συμπληρωμένα 3 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 20 έτη συμπληρωμένα 4 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 21 έτη συμπληρωμένα 5 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 22 έτη συμπληρωμένα 6 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 23 έτη συμπληρωμένα 7 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 24 έτη συμπληρωμένα 8 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 25 έτη συμπληρωμένα 9 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 26 έτη συμπληρωμένα 10 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 27 έτη συμπληρωμένα 11 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
Με 28 έτη συμπλ. και άνω 12 μικτοί μισθοί + 1/6 4 μήνες
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Για  τους  εργατοτεχνίτες,  δεν  έχει  αλλάξει  η  κατάσταση,  συνεπώς  ισχύει  ο  παρακάτω  
πίνακας σε περίπτωση απόλυσης. Επίσης, στους εργατοτεχνίτες δεν χωρεί προειδοποίηση.  

Χρόνος υπηρεσίας Ποσό αποζημίωσης
έως 1 έτος 0
Από 1 έτος συμπληρωμένο έως 2 7 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 2 έτη συμπληρωμένα έως 5 15 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 5 έτη συμπληρωμένα έως 10 30 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 10 έτη συμπληρωμένα έως 15 60 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 15 έτη συμπληρωμένα έως 20 100 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 20 έτη συμπληρωμένα έως 25 120 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 25 έτη συμπληρωμένα έως 30 145 ημερομίσθια μικτά + 1/6
Από 30 έτη συμπληρ.. και άνω 165 ημερομίσθια μικτά + 1/6

4.24.2    ΟΟΜΑΔΙΚΕΣΜΑΔΙΚΕΣ  ΑΠΟΛΥΣΕΙΣΑΠΟΛΥΣΕΙΣ – Ο – ΟΡΙΑΡΙΑ  ΑΠΟΛΥΣΕΩΝΑΠΟΛΥΣΕΩΝ

Με το αρ. 74 περ. 1 Ν. 3863/2010, το οποίο αντικατέστησε σχετικές διατάξεις 
περί  ομαδικών  απολύσεων  του  Ν.  1387/1983,  όπως  είχε  τροποποιηθεί  με 
μεταγενέστερους  νόμους  και  ίσχυε,  τα  όρια  απολύσεων  προκειμένου  οι 
απολύσεις να μη χαρακτηρισθούν ομαδικές, καθορίζονται ως εξής:

1)  Μέχρι έξι (6) εργαζόμενους για επιχειρήσεις που απασχολούν από είκοσι 
μέχρι εκατόν πενήντα εργαζόμενους.
2) Ποσοστό πέντε (5%) του προσωπικού και μέχρι τριάντα εργαζόμενους για 
επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από εκατόν πενήντα εργαζόμενους.

Διευρύνθηκαν δηλαδή  τα  όρια  των  απολύσεων  πέραν  των  οποίων  οι 
απολύσεις χαρακτηρίζονται ομαδικές, αφού με το προηγούμενο καθεστώς (Ν. 
2874/2000 άρ. 9)  τα όρια ήταν 4 απολύσεις για επιχειρήσεις από 20 έως 200 
εργαζομένους και 2 – 3 % και έως 30 άτομα για επιχειρήσεις με περισσότερους 
από 200 εργαζομένους. 
Το ποσοστό στο παραπάνω πλαίσιο καθοριζόταν κάθε εξάμηνο με απόφαση 
του Υπουργού Εργασίας. Το ποσοστό για πολλά χρόνια καθοριζόταν στο 2%.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5   -   ΑΔΕΙΕΣ

ΑΑΔΕΙΕΣΔΕΙΕΣ    
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5.15.1    ΚΚΑΝΟΝΙΚΗΑΝΟΝΙΚΗ  ΑΔΕΙΑΑΔΕΙΑ

Σήμερα τα σχετικά με τις άδειες θέματα, ρυθμίζονται από τις διατάξεις του 
Α.Ν.  539/45  όπως  τροποποιήθηκε  &  συμπληρώθηκε  από  μεταγενέστερους 
νόμους  (Ν.  1346/1983,  Ν.  3144/2003,  3227/2004,  3302/2004,  3846/2012, 
4093/2013).

Όλοι  οι  εργαζόμενοι  οι  οποίοι  συνδέονται  με  σύμβαση  ή  σχέση  εργασίας 
ορισμένου  ή  αορίστου  χρόνου,  δικαιούνται  να  λάβουν  ετήσια  άδεια  με 
αποδοχές από την έναρξη της απασχόλησής τους σε συγκεκριμένη επιχείρηση. 
Η άδεια αυτή χορηγείται από τον εργοδότη αναλογικώς (ποσοστό) με βάση το 
χρονικό διάστημα που απασχολήθηκε ο εργαζόμενος στον εργοδότη αυτό.  Η 
αναλογία της χορηγούμενης άδειας υπολογίζεται βάσει ετήσιας άδειας 20 
εργάσιμων  ημερών  επί  πενθημέρου  εβδομαδιαίας  εργασίας  και  24 
εργάσιμων ημερών, επί εξαημέρου, η οποία αντιστοιχεί σε 12 μήνες συνεχή 
απασχόληση.

Ο χρόνος που ο μισθωτός θα λάβει την άδειά του καθορίζεται με συμφωνία 
μεταξύ αυτού και του εργοδότη του, με την έναρξη κάθε νέου ημερολογιακού 
έτους (1η Ιανουαρίου) και μπορεί να την λάβει μέχρι και την 31η Δεκεμβρίου 
του ίδιου έτους.

Ο εργοδότης υποχρεούται:
- Να χορηγήσει σε όλους τους μισθωτούς της επιχείρησής του την άδεια που 
δικαιούνται,  πριν τη λήξη του ημερολογιακού έτους, έστω και αν αυτοί δεν 
την ζήτησαν (άρθρο 4 παρ. 1 εδ. 2 Α.Ν. 539/45 όπως ισχύει με την παρ. 15 του 
άρθρου 3 του Ν. 4504/66).
-  Να  χορηγήσει  στο μισό τουλάχιστον  προσωπικό του  άδειες  στο  χρονικό 
διάστημα από 1ης Μαΐου μέχρι 30ης Σεπτεμβρίου κάθε έτους 

Η χορήγηση ολόκληρης της άδειας, εντός του ημερολογιακού έτους κατά το 
οποίο  την  δικαιούται  ο  μισθωτός,  είναι  υποχρεωτική  με  ευθύνη  του 
εργοδότη.  Σύμφωνα  με  τα  προβλεπόμενα  στο  άρ.  3  του  Ν.Δ.  3755/1957, 
καθώς  και  τη  σχετική  νομολογία,  σε  περίπτωση  μη  χορήγησης  από  τον 
εργοδότη λόγω υπαιτιότητάς του (άρνηση, πταίσμα, αμέλεια), της άδειας που 
δικαιούται  ο εργαζόμενος εντός του ημερολογιακού έτους,  υποχρεούται  να 
καταβάλλει σ’ αυτόν τις αντίστοιχες αποδοχές αδείας με προσαύξηση 100%.
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Με το  Ν. 3846/2010 αρ. 6 και 4093/2012  ΙΑ. 14 παρ. 3,  επήλθαν αλλαγές 
μόνο όσον αφορά στην κατάτμηση της άδειας, δηλαδή: 
Η άδεια χορηγείται ολόκληρη. Επιτρέπεται κατ'  εξαίρεση,  η κατάτμηση του 
χρόνου αδείας εντός  του αυτού ημερολογιακού  έτους σε δύο περιόδους, 
εξαιτίας  ιδιαίτερα  σοβαρής  ή  επείγουσας  ανάγκης  της  επιχείρησης  ή 
εκμετάλλευσης και μετά από έγκριση της οικείας Επιθεώρησης Εργασίας. Σε 
κάθε περίπτωση η πρώτη περίοδος της αδείας δεν μπορεί να περιλαμβάνει 
λιγότερες  των  έξι  (6)  εργασίμων  ημερών  επί  εξαημέρου  εβδομαδιαίας 
εργασίας  και  των  πέντε  (5)  εργασίμων  ημερών  επί  πενθημέρου ή 
προκειμένου  περί  ανηλίκων  των  δώδεκα  (12)  εργασίμων  ημερών.  Η 
κατάτμηση  του  χρόνου  αδείας  επιτρέπεται  και  σε  περισσότερες  των  δύο 
περιόδων, από τις οποίες η μια πρέπει να περιλαμβάνει τουλάχιστον δώδεκα 
(12) εργάσιμες ημέρες επί εξαημέρου εβδομαδιαίας εργασίας και δέκα (10) 
εργάσιμες  ημέρες,  επί  πενθημέρου,  ή  προκειμένου  περί  ανηλίκων  δώδεκα 
(12)  εργάσιμες  ημέρες,  μετά  από  έγγραφη  αίτηση  του  μισθωτού  προς  τον 
εργοδότη.  Η  αίτηση  αυτή  για  την  οποία  δεν  απαιτείται  έγκριση  από  την 
αρμόδια υπηρεσία του ΣΕΠΕ, διατηρείται στην επιχείρηση επί πέντε (5) έτη 
και πρέπει να είναι στη διάθεση των Επιθεωρητών Εργασίας 
Με  το  Ν.4093/2012 περ.  3  υπ  ΙΑ.14,  προβλέφθηκε  ότι  σε  περιπτώσεις 
επιχειρήσεων  που  απασχολούν  τακτικό  και  εποχικό  προσωπικό  και 
παρουσιάζουν  ιδιαίτερη σώρευση εργασίας που οφείλεται στο είδος ή στο 
αντικείμενο εργασιών τους, σε συγκεκριμένη χρονική περίοδο του έτους,  για 
το τακτικό προσωπικό, ο εργοδότης μπορεί να χορηγεί το τμήμα της αδείας 
των 10 εργασίμων ημερών επί πενθημέρου ή 12 επί εξαημέρου, οποτεδήποτε 
εντός του ημερολογιακού έτους. 

Με το προηγούμενο καθεστώς (Ν. 549/77) η κατάτμηση της κανονικής άδειας 
των εργαζομένων απαγορευόταν, εκτός από συγκεκριμένες περιπτώσεις, όπως 
η ύπαρξη ιδιαίτερα σοβαρής και επείγουσας ανάγκης της επιχείρησης ή μετά 
από αίτηση του μισθωτού λόγω δικαιολογημένης αιτίας και μετά από έγκριση 
της οικείας Επιθεώρησης Εργασίας.

Μετάθεση του χρόνου άδειας σε άλλο ημερολογιακό έτος δεν επιτρέπεται 
ακόμη και όταν υπάρχει συναίνεση του εργαζόμενου. Απαγορεύεται επίσης 
ρητά κάθε συμφωνία μεταξύ εργοδότη και εργαζόμενου για εγκατάλειψη από 
τον τελευταίο του δικαιώματος άδειας του.
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5.1.1 Χρήσιμες επισημάνσεις επί της κανονικής άδειας5.1.1 Χρήσιμες επισημάνσεις επί της κανονικής άδειας

Στον  υπολογισμό  των  ημερών  άδειας  περιλαμβάνονται  μόνο  οι  εργάσιμες 
ημέρες κατά τις οποίες θα απασχολείτο ο μισθωτός αν προσερχόταν κανονικά 
στην  εργασία  του.  Δεν  υπολογίζονται  στις  ημέρες  άδειας  οι  Κυριακές,  τα 
Σάββατα (σ’ αυτούς που εργάζονται με το σύστημα 5/θήμερης εβδομαδιαίας 
εργασίας),  οι  αργίες  καθώς και  οποιαδήποτε άλλη μη εργάσιμη ημέρα του 
μισθωτού, οι οποίες εμπίπτουν στο χρονικό διάστημα που ο μισθωτός κάνει 
χρήση της άδειας του.
Στον  υπολογισμό  των  ημερών  άδειας  δεν  μπορούν  να  συμψηφιστούν 
ημέρες αποχής του μισθωτού από την εργασία του λόγω βραχείας διάρκειας 
ασθένειας, στρατεύσεως, απεργίας, ανταπεργίας, ανωτέρας βίας.
Επίσης στις ημέρες κανονικής άδειας  δεν μπορούν να συμψηφιστούν και οι 
ημέρες ειδικών αδειών που προβλέπονται για τους μισθωτούς.  (Π.χ.  άδεια 
γάμου ή κυήσεως κλπ).
Επίσης  σύμφωνα  με  απόφαση  Ευρωπαϊκού  δικαστηρίου,  εργαζόμενοι  που 
αρρωσταίνουν, ενώ κάνουν χρήση της κανονικής τους άδειας μετ' αποδοχών, 
μπορούν  να  διεκδικήσουν  το  διάστημα  της  ασθένειας  ως  κανονική  άδεια 
αργότερα. 
Κατά τη διάρκεια της αδείας απαγορεύεται η απόλυση του μισθωτού απ' τον 
εργοδότη (άρθρο 5 παρ. 6 ΑΝ 539/45). Εν τούτοις, δεν απαγορεύεται η κατά τη 
διάρκεια  της  αδείας  προειδοποίηση  περί  της  προσεχούς  απολύσεώς  τους, 
αρκεί η ημέρα της απολύσεως να εμπίπτει σε χρόνο μετά τη λήξη της αδείας.  
(Εφ. Λαρίσης 667/96). 
 Ο  μισθωτός  που  δεν  έλαβε  την  άδειά  του  από  πταίσμα  του  εργοδότη 
δικαιούται, ευθύς μόλις λήξει το ημερολογιακό έτος εντός του οποίου έπρεπε 
να την είχε πάρει, τις αποδοχές της άδειας του αυξημένες κατά 100% (άρθρο 5 
παρ. 1 Α.Ν. 539/45). Ο διπλασιασμός των αποδοχών δεν εφαρμόζεται όταν για 
τη  μη  χορήγηση  της  άδειας  δεν  ευθύνεται  κατά  οποιοδήποτε  τρόπο  ο 
εργοδότης. Δεν αρκεί δηλαδή για το διπλασιασμό η μη χορήγηση άδειας αλλά 
απαιτείται  να υπάρχει  και  πταίσμα του εργοδότη.  Το επίδομα άδειας  δεν 
διπλασιάζεται γιατί ο νόμος αναφέρεται αποκλειστικά στις αποδοχές άδειας.

Με το Ν.4254/2012, υπ. ΙΑ 5, περ.2 καθιερώθηκε η υποχρέωση του εργοδότη 
να γνωστοποιεί  ηλεκτρονικά στο πληροφοριακό σύστημα «ΕΡΓΑΝΗ», εντός 
του  μηνός  Ιανουαρίου,  στοιχεία  των  εργαζομένων  που  έλαβαν  την  ετήσια 
άδεια και  το επίδομα αδείας  κατά το προηγούμενο ημερολογιακό έτος.  Σε 
περίπτωση μη τήρησης της υποχρέωσης αυτής επιβάλλονται από τα αρμόδια 
ελεγκτικά όργανα, σε βάρος του εργοδότη, κυρώσεις, σύμφωνα με το άρθρο 
24 του ν. 3996/2011 (Α΄170) όπως ισχύει. 
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5.25.2    ΑΑΔΕΙΑΔΕΙΑ  ΑΝΕΥΑΝΕΥ  ΑΠΟΔΟΧΩΝΑΠΟΔΟΧΩΝ

Η άδεια άνευ αποδοχών, δεν προβλέπεται ούτε ρυθμίζεται νομοθετικά. Είναι 
δικαίωμα μόνο του εργαζόμενου να τη ζητήσει. Για να τη λάβει, θα πρέπει να 
υπάρξει σύμφωνη γνώμη του εργοδότη, ο οποίος στα πλαίσια των αρχών της 
καλής  πίστης  και  εκτιμώντας  τις  οικογενειακές,  κοινωνικές  ανάγκες  και 
υποχρεώσεις   του  εργαζόμενου  μπορεί  να  χορηγήσει  την  άδεια  άνευ 
αποδοχών.
Κατά το διάστημα χορήγησης άδειας άνευ αποδοχών, η σύμβαση εργασίας δε 
λύεται,  απλώς  αναστέλλεται  η  ισχύς  της.  Ο  εργοδότης  υποχρεούται  να 
αποδεχθεί  τις  υπηρεσίες  του  εργαζόμενου  μετά  τη  λήξη  της  άδεις  άνευ 
αποδοχών. 
Προκειμένου να μην καταλογισθούν ασφαλιστικές εισφορές κατά το διάστημα 
αυτό, κρίνεται σκόπιμο να ενημερώνεται αρμοδίως το ΙΚΑ, πριν την έναρξη της 
άδειας άνευ αποδοχών.

5.35.3    ΑΑΔΕΙΑΔΕΙΑ  ΓΙΑΓΙΑ  ΑΣΘΕΝΕΙΑΑΣΘΕΝΕΙΑ  ΕΞΑΡΤΗΜΕΝΩΝΕΞΑΡΤΗΜΕΝΩΝ  ΜΕΛΩΝΜΕΛΩΝ

Η προβλεπόμενη από το Ν. 1483/84 αρ. 7,  άδεια  για ασθένεια εξαρτημένων 
μελών, επεκτείνεται και στους εργαζόμενους με μερική απασχόληση. (αρ. 20, 
παρ. 5, Ν.3896/2010)
Η  άδεια  αυτή  είναι  χωρίς  αποδοχές.   Η  διάρκεια  της  είναι  μέχρι  έξι  (6) 
εργάσιμες ημέρες για κάθε ημερολογιακό έτος και μπορεί να χορηγείται εφ΄ 
άπαξ  ή  τμηματικά.  Η  παραπάνω  άδεια  αυξάνεται  σε  οχτώ  (8)  εργάσιμες 
ημέρες  αν  ο  δικαιούχος  εργαζόμενος  έχει  δύο  παιδιά  και  σε  δώδεκα (12) 
ημέρες αν ο δικαιούχος έχει τρία παιδιά και πάνω (άρθρο 11 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 2000). 
Το  δικαίωμα  για  τη  λήψη  άδειας  για  ασθένεια  εξαρτημένων  μελών 
δικαιούνται  αυτοτελώς  ο  κάθε  γονέας  ή  σύζυγος  και  ανεξάρτητα  από 
δικαιώματα που παρέχονται από άλλες διατάξεις.
Ο  χρόνος  απουσίας  των  εργαζομένων  λόγω  άδειας  για  την  ασθένεια 
εξαρτημένων μελών της 

5.45.4    ΑΑΔΕΙΑΔΕΙΑ  ΓΙΑΓΙΑ  ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗ  ΣΧΟΛΙΚΗΣΣΧΟΛΙΚΗΣ  ΕΠΙΔΟΣΗΣΕΠΙΔΟΣΗΣ  ΤΕΚΝΩΝΤΕΚΝΩΝ

Η προβλεπόμενη από το Ν.1483/84 άρ. 9, άδεια γονέων για παρακολούθηση 
της  σχολικής  επίδοσης  των  παιδιών  τους,  επεκτείνεται  και  στους  μερικώς 
απασχολούμενους. (αρ. 20, παρ. 5, Ν.3896/2010)
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Δικαιούχοι  είναι  οι  γονείς  που  εργάζονται  και  έχουν  παιδιά  ηλικίας  μέχρι 
δεκαέξι  (16)  χρόνων  και  φοιτούν  σε  σχολεία   στοιχειώδους  ή  μέσης 
εκπαίδευσης  συμπεριλαμβανομένου  του   Νηπιαγωγείου.  Το  δικαίωμα  της 
άδειας αυτής, έχουν και οι θετοί γονείς. 
Η  διάρκεια  της  άδειας   μπορεί  να  φθάσει  μέχρι  τέσσερις  (4)  ημέρες  κάθε 
  έτος,  ανεξάρτητα από το πλήθος των παιδιών ακόμη και αν πηγαίνουν σε 
διαφορετικά  σχολεία  και  είναι  με  αποδοχές.(αφού  δεν  αναφέρεται  κάτι 
διαφορετικό  στο  νόμο)   ενώ  δεν  συμψηφίζεται  με  τις  άλλες  άδειες  που 
δίνονται στους εργαζόμενους για οποιοδήποτε λόγο. 
Σύμφωνα με   την Εθνική Γενική Συλλογική Σύμβαση 2008 -  2009 άρθρ.  4,  η 
άδεια  απουσίας  για  παρακολούθηση  της  σχολικής  πορείας  των  παιδιών 
ορίζεται σε 4 τέσσερις ημέρες το χρόνο για κάθε παιδί και χρήση κάνει ο ένας 
από τους δύο γονείς. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 – ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣ & ΤΟΚΕΤΟΥ

ΠΠΡΟΣΤΑΣΙΑΡΟΣΤΑΣΙΑ Μ ΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣΗΤΡΟΤΗΤΑΣ & Τ & ΤΟΚΕΤΟΥΟΚΕΤΟΥ    
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6.16.1    ΑΑΔΕΙΑΔΕΙΑ  ΤΟΚΕΤΟΥΤΟΚΕΤΟΥ  ΚΑΙΚΑΙ  ΛΟΧΕΙΑΣΛΟΧΕΙΑΣ

Οι  γυναίκες  που  απασχολούνται  στον  ιδιωτικό  τομέα  με  σχέση  εργασίας 
ιδιωτικού  δικαίου,  αορίστου  ή  ορισμένου  χρόνου,  δικαιούνται,  να  λάβουν 
άδεια  τοκετού και  λοχείας,  συνολικής  διάρκειας  17  εβδομάδων  δηλ.  119 
ημέρες (άρθρο 7 της ΕΓΣΣΕ 2000 - 2001 που κυρώθηκε με το άρθ. 11 του Ν. 
2874/2000).  Απ' αυτές οι 56 ημέρες θα χορηγούνται υποχρεωτικά πριν από 
την  πιθανή  ημερομηνία  τοκετού  και  οι  υπόλοιπες  63  μετά  τον  τοκετό.  Σε 
περίπτωση  που  ο  τοκετός  πραγματοποιηθεί  σε  χρόνο  προγενέστερο απ' 
αυτόν που είχε αρχικά πιθανολογηθεί, το υπόλοιπο της άδειας θα χορηγείται 
υποχρεωτικά  μετά  τον  τοκετό, ώστε  να  εξασφαλίζεται  χρόνος  συνολικής 
άδειας 119 ημερών. Σε περίπτωση που ο τοκετός πραγματοποιηθεί σε χρόνο 
μεταγενέστερο απ' αυτόν που είχε υπολογισθεί, τότε η άδεια των 56 ημερών 
πριν τον τοκετό παρατείνεται ανάλογα, χωρίς η παράταση αυτή να επηρεάζει 
το χρόνο της μετά τον τοκετό άδειας (λοχείας) που παραμένει πάντοτε στις 63 
ημέρες.  Την  άδεια  μητρότητας  δικαιούται  και  η  εργαζόμενη  κυοφορούσα 
που δεν έχει  συνάψει γάμο,  αλλά το τέκνο της προέρχεται  από εξώγαμη 
σχέση.  Ως  προς  τις  αποδοχές  της  εργαζόμενης  κατά  το  διάστημα  αυτό 
εφαρμόζεται ότι και στην ασθένεια (άρθ. 657-658 ΑΚ).  Δηλαδή, όσες έχουν 
συμπληρώσει  δέκα  μέρες  και  δεν  έχουν  συμπληρώσει  έτος  εργασίας  στον 
αυτό εργοδότη, δικαιούνται τις αποδοχές τους για μισό μήνα, όσες δε έχουν 
συμπληρώσει έτος εργασίας τις αποδοχές τους για ένα μήνα. (αφαιρουμένων 
των παροχών ασθένειας  από τον ασφαλιστικό φορέα)  Εάν η εργαζόμενη δεν 
έχει  τις  προϋποθέσεις  λήψης  παροχών  ασθένειας  από  τον  ασφαλιστικό 
φορέα, αυτές καταβάλλονται εξ’ ολοκλήρου από τον εργοδότη.
Τέλος, σύμφωνα με το Π.Δ. 176/97  η έγκυος εργαζόμενη απαλλάσσεται από 
την  εργασία  χωρίς  περικοπή  αποδοχών,  για  να  υποβληθεί  σε  εξετάσεις 
προγεννητικού ελέγχου, εφόσον οι εξετάσεις αυτές πρέπει να γίνουν κατά το 
χρόνο εργασίας.

Σύμφωνα με το  άρ.  20,  παρ.  2,  Ν.  3896/2010,  ο εργοδότης  δεν  μπορεί  να 
αρνηθεί  την  πρόσληψη  γυναίκας  λόγω  εγκυμοσύνης  ή  μητρότητας.  Σε 
εργασίες  όπου  για  την  πρόσληψη  απαιτείται  η  προσκόμιση  ιατρικής 
βεβαίωσης,  η  έγκυος  προσλαμβάνεται  χωρίς  την  ιατρική  αυτή  βεβαίωση, 
εφόσον οι ιατρικές εξετάσεις που απαιτούνται είναι επικίνδυνες για την υγεία 
της ίδιας ή του εμβρύου. Στην περίπτωση αυτή, η προσκόμιση της ιατρικής 
βεβαίωσης γίνεται μετά τη λήξη της άδειας μητρότητας, με την επιφύλαξη των 
διατάξεων του π.δ.176/1997 (ΦΕΚ 150 Α’) και του π.δ.41/2003 (ΦΕΚ 44 Α’).
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6.26.2    ΠΠΡΟΣΤΑΣΊΑΡΟΣΤΑΣΊΑ  ΑΠΟΑΠΟ  ΑΠΟΛΥΣΗΑΠΟΛΥΣΗ

Από την εργατική νομοθεσία, (Ν. 1483/84) απαγορεύεται και είναι άκυρη η 
απόλυση  εργαζόμενης,  κατά  τη  διάρκεια  της  εγκυμοσύνης  της,  εκτός  αν 
υπάρχει  σπουδαίος  λόγος  γι’  αυτό.  (πχ  διάλυση  επιχείρησης,  διάπραξη 
αξιόποινης  πράξης  κλπ.)  Επίσης  απαγορεύεται  ρητά  και  είναι  άκυρη  η 
απόλυση της εργαζόμενης χωρίς σπουδαίο λόγο, για χρονικό διάστημα 18 
μηνών (αντί των 15 μηνών που ίσχυε) από  την ημέρα του τοκετού, σύμφωνα 
με το άρθρο 36 του Ν.3996/2011. 

 Τι ίσχυε πριν
Σύμφωνα  με  το  αρ.  5  του  Ν.  1483/1984,  απαγορευόταν  η  απόλυση 
εργαζομένης,  τόσο  κατά  τη  διάρκεια  της  εγκυμοσύνης  της,  όσο και  για  το 
χρονικό διάστημα ενός έτους μετά τον τοκετό ή κατά την απουσία της για 
μεγαλύτερο χρόνο, λόγω ασθένειας που οφείλεται στην κύηση ή τον τοκετό, 
εκτός εάν υπάρχει σπουδαίος λόγος για καταγγελία
Με το  αρ. 20,  Ν.3896/2010 επεκτάθηκε το διάστημα προστασίας,  αφού η 
εργαζόμενη  μητέρα  η  οποία  έκανε  χρήση  της  ειδικής  6μηνης  άδειας 
μητρότητας του ΟΑΕΔ προστατεύεται από απόλυση χωρίς σπουδαίο λόγο, επί 
15 μήνες από την ημέρα του τοκετού

H κρίση αν ένα περιστατικό αποτελεί σπουδαίο λόγο ή όχι, για την απόλυση 
της εργαζόμενης ανήκει στα δικαστήρια τα οποία ενδεικτικά αναφέρουμε ότι 
έχουν κρίνει ως σπουδαίο λόγο για την καταγγελία της σύμβασης εργασίας 
στη  περίπτωση  αυτή:  α)  τη  δημιουργία  καταστάσεων  που  να  καθιστούν 
αδύνατη  τη  συνέχιση  της  σύμβασης  εργασίας,  ανεξάρτητα  με  την  ύπαρξη 
υπαιτιότητας  β)  τη  μη  συμμόρφωση  στις  οδηγίες  του  εργοδότη,   γ)  την 
επίδειξη επαγγελματικής ανεπάρκειας δ) τη μη εκτέλεση από τη μισθωτό με 
επιμέλεια της εργασίας που της ανατέθηκε,  ε)  την πλημμελή εκτέλεση των 
καθηκόντων,  στ)  την ουσιώδη παράβαση των συμβατικών υποχρεώσεων,  ζ) 
την  πρόκληση  βλάβης  από  πρόθεση  και  βαριά  αμέλεια,  ζ)  τη  δημιουργία 
επεισοδίων, η) την επανειλημμένη εγκατάλειψη της εργασίας, θ) την ίδρυση 
ανταγωνιστικής  επιχείρησης   ι)  τη  διακοπή  των  εργασιών,  η  διάλυση  ή  η 
πτώχευση της επιχείρησης.
Σε  περίπτωση  καταγγελίας  της  σύμβασης  εργασίας,  για  σπουδαίο  λόγο, 
σύμφωνα  με  το  άρθρο  15  του  Ν.1483/1984,  ο  εργοδότης  οφείλει  να 
αιτιολογήσει  γραπτά,   επαρκώς  την  καταγγελία  και  να  προβεί  σε  σχετική 
κοινοποίηση προς τις αρμόδιες υπηρεσίες της Επιθεώρησης Εργασίας (ΠΔ 
176/97). Η Επιθεώρηση Εργασίας εκτός των άλλων ενεργειών της, κοινοποιεί 
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το περιστατικό στο συνήγορο του πολίτη, ο οποίος πραγματοποιεί έρευνα και 
συντάσσει σχετική έκθεση.

6.36.3  ΙΙΣΧΥΕΙΣΧΥΕΙ  ΗΗ  ΠΡΟΣΤΑΣΙΑΠΡΟΣΤΑΣΙΑ  ΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣ  ΣΕΣΕ  ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΠΕΡΙΠΤΩΣΗ  ΘΑΝΑΤΟΥΘΑΝΑΤΟΥ  ΤΟΥΤΟΥ  ΠΑΙΔΙΟΥΠΑΙΔΙΟΥ;;

Ερώτημα προκύπτει  στη περίπτωση που το παιδί  γεννηθεί νεκρό ή πεθάνει 
λίγο μετά τον τοκετό, αν θα πρέπει δηλαδή να ισχύουν οι διατάξεις για την 
άδεια μητρότητας στην εργαζόμενη. 
Για το ερώτημα αυτό υπάρχουν διαφορετικές απόψεις. 
Το Υπουργείο Εργασίας ( 2008/1985 και 703/1987 έγγραφα ) έχει την άποψη 
ότι ο θάνατος του τέκνου μετά τον τοκετό έχει ως αποτέλεσμα την απώλεια 
της  προστασίας  μητρότητας, με  το  σκεπτικό  ότι  προστατεύονται  οι 
εργαζόμενες μητέρες που έχουν υποχρεώσεις  προς  τα παιδιά  τους.  Εάν το 
παιδί γεννηθεί νεκρό, η μητέρα έχει λάβει το προ του τοκετού τμήμα αδείας 
μητρότητας (κυοφορίας), αλλά μετά τον τοκετό δεν δικαιούται άδεια λοχείας, 
αλλά άδεια λόγω ασθενείας. Το αυτό ισχύει και όταν το παιδί πεθάνει κατά τη 
διάρκεια της άδειας λοχείας, αφού η άδεια μητρότητας δεν χορηγείται μόνο 
για να επανέλθει ο οργανισμός της μητέρας στη φυσική του κατάσταση, αλλά 
και για την αντιμετώπιση των φροντίδων που απαιτούνται για την ανατροφή 
του παιδιού. Συνεπώς, όταν δεν υπάρχει παιδί, η διάρκεια του μετά τον τοκετό 
τμήματος της άδεια μητρότητας θα εξαρτηθεί από το χρόνο που απαιτείται για 
την επαναφορά του οργανισμού της μητέρας στη φυσική του κατάσταση και 
μόνο. Αυτό, φυσικά, το κρίνει ο αρμόδιος γιατρός.
Αντίθετη πάντως άποψη έχουν γνωστοί εργατολόγοι – καθηγητές ( Ντάσιος 
 «Εργατικό Δικονομικό Δίκαιο» εκδ. 5η, σελ. 563 - Γκούτος «Εργατικό Δίκαιο» 
 σελ.  36 κ.α.)  αφού η  άδεια μητρότητας αποβλέπει κατά κύριο λόγο στην 
ανάκαμψη  του  γυναικείου  οργανισμού  από  την  ταλαιπωρία και  τον 
κλονισμό που υφίσταται  λόγω της εγκυμοσύνης και  δευτερευόντως στο να 
εξασφαλίσει στην εργαζόμενη επί πλέον χρόνο για την φροντίδα του νεογνού. 
Συνεπώς δεν πρέπει να μεταβάλλεται η άδεια μητρότητας από το γεγονός ότι 
το έμβρυο γεννήθηκε νεκρό ή πέθανε λίγο μετά τη γέννα. Οι διατάξεις που 
αναφέρονται  στην  προστασία  αναφέρουν  ως  προϋπόθεση  προστασίας  την 
ύπαρξη τοκετού και όχι το εάν είναι εν ζωή ή όχι το παιδί. Από τις διατάξεις 
αυτές προβλέπεται ότι κάθε γυναίκα δικαιούται να λάβει άδεια μητρότητας με 
την  προσκόμιση  ιατρικού  πιστοποιητικού  που  να  βεβαιώνει  την  πιθανή 
ημερομηνία  του  τοκετού  της.  Επομένως  ο  γιατρός  βεβαιώνει  την  ύπαρξη 
τοκετού  ή  όχι,  οπότε  προκύπτει  η  προστασία.  Κυρίαρχο  στοιχείο  είναι  η 
ύπαρξη τοκετού. 
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Ο Άρειος Πάγος με την αριθ. 1362/2009 απόφασή του αποφαίνεται ότι η 
απόλυση  μητέρας  απαγορεύεται  για  χρονικό  διάστημα  ενός  έτους  (τότε) 
μετά τον τοκετό, έστω και αν το έμβρυο γεννηθεί νεκρό. Και το Ν.Σ.Κ. με την 
αριθ. 194/2005 γνωμοδότηση της Ολομέλειας αποφαίνεται ότι η προστασία 
εξακολουθεί να υφίσταται ανεξάρτητα από την ύπαρξη νεκρού ή ζωντανού 
παιδιού. 
Ασφαλισμένες  στο  ΙΚΑ  διαμαρτυρήθηκαν  στον  Συνήγορο  του  Πολίτη  διότι 
απορρίφθηκε αίτημά τους για χορήγηση επιδομάτων μητρότητας είτε λόγω 
πρόωρου τοκετού είτε λόγω θανάτου του νεογνού. Ο Συνήγορος του Πολίτη, 
απευθύνθηκε  με  έγγραφό  του  προς  τον  Διοικητή  του  ΙΚΑ,  τη  Γενική 
Γραμματεία Κοινωνικών Ασφαλίσεων και το Νομικό Σύμβουλο του κράτους για 
το θέμα αυτό και στην πορεία το ΙΚΑ εξέδωσε την υπ’ αριθ.  1/Π12/5/10-1-
2011  εγκύκλιο  με  την  οποία  διευκρίνισε  ότι  η  καταβολή  των  επιδομάτων 
κυοφορίας-λοχείας, πρέπει να στηρίζεται αποκλειστικά και μόνο στην ύπαρξη 
του πραγματικού γεγονότος του τοκετού και να μην εξαρτάται από τη χρονική 
διάρκεια  της  εγκυμοσύνης,  ούτε  και  από  τη  γέννηση  του  ζωντανού  ή  μη 
εμβρύου ή την επιβίωση του νεογνού μετά τη γέννησή του.

6.46.4    ΑΑΔΕΙΑΔΕΙΑ  ΘΗΛΑΣΜΟΥΘΗΛΑΣΜΟΥ  ΚΑΙΚΑΙ  ΦΡΟΝΤΙΔΑΣΦΡΟΝΤΙΔΑΣ  ΠΑΙΔΙΟΥΠΑΙΔΙΟΥ

Σύμφωνα  με  το  άρθρο  9  της  Ε.Γ.Σ.Σ.Ε.  της  9  Ιουνίου  1993,  όπως 
τροποποιήθηκε με τα άρθρο 6  της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 2002 – 2003 και τα άρθρα 8 & 9 
της της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 2004 – 2005
Οι μητέρες εργαζόμενες δικαιούνται, για χρονικό διάστημα τριάντα μηνών 
από τη λήξη της άδειας τοκετού, (δηλαδή 9 εβδομάδες μετά τον τοκετό) είτε 
να προσέρχονται αργότερα, είτε να αποχωρούν νωρίτερα κατά μία ώρα κάθε 
ημέρα. 
Την  άδεια  απουσίας  για  λόγους  φροντίδας  του  παιδιού,  δικαιούται  και  ο 
πατέρας εφόσον  δεν  κάνει  χρήση  αυτής  η  εργαζόμενη  μητέρα, 
προσκομίζοντας  στον  εργοδότη  του  σχετική  βεβαίωση  του  εργοδότη  της 
μητέρας του παιδιού.
Το μειωμένο ωράριο, δικαιούται ο/η εργαζόμενος/η µε αίτησή του/της να το 
ζητήσει  εναλλακτικά  ως  συνεχόμενη  ισόχρονη  άδεια  µε  αποδοχές.  Για  τη 
λήψη της ισόχρονης άδειας απαιτείται συναίνεση  του εργοδότη. Επίσης  με 
συμφωνία  του  εργοδότη,  το  ημερήσιο  ωράριο  των  μητέρων  μπορεί  να 
ορίζεται μειωμένο κατά δύο ώρες ημερησίως για τους πρώτους 12 μήνες και 
σε μία ώρα για έξι (6) επιπλέον μήνες
Την άδεια φροντίδας παιδιού δικαιούνται και οι άγαμοι γονείς.
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Η άδεια φροντίδας του παιδιού, θεωρείται και αμείβεται ως χρόνος εργασίας 
και δεν πρέπει να προκαλεί δυσμενέστερες συνθήκες στην απασχόληση και 
στις εργασιακές σχέσεις.

6.56.5    ΓΓΟΝΙΚΗΟΝΙΚΗ  ΑΔΕΙΑΑΔΕΙΑ  ΑΝΑΤΡΟΦΗΣΑΝΑΤΡΟΦΗΣ

Με το Ν.4075/2012 επήλθαν μεταβολές στο καθεστώς χορήγησης της άδειας 
ανατροφής τέκνου που ίσχυε μέχρι τότε, σύμφωνα με τους Ν. 1483/84 - Ν. 
2639/98 αρ. 25. 
Έτσι λοιπόν σύμφωνα με το άρ. 50, Ν.4075/2012, ο εργαζόμενος γονέας έχει 
δικαίωμα  γονικής άδειας ανατροφής του παιδιού μέχρις ότου συμπληρώσει 
την  ηλικία  των  έξι  (6)  ετών,  (αντί  για  3,5  μήνες  που  ίσχυε)  με  σκοπό  την 
εκπλήρωση των ελάχιστων υποχρεώσεων ανατροφής προς αυτό.
Η  παραπάνω  άδεια  είναι  χωρίς  αποδοχές,  χορηγείται  τουλάχιστον  για 
διάρκεια  4  μηνών  (αντί  για  3,5  μήνες  που  ίσχυε)  και  αποτελεί  ατομικό 
δικαίωμα για κάθε γονέα χωρίς δυνατότητα μεταβίβασης. Αν και οι δύο γονείς 
απασχολούνται στον ίδιο εργοδότη, αποφασίζουν με κοινή δήλωσή τους, κάθε 
φορά, ποιος από τους δύο θα κάνει πρώτος χρήση αυτού του δικαιώματος και 
για πόσο χρονικό διάστημα.

Τη γονική άδεια ανατροφής δικαιούται και ο εργαζόμενος ο οποίος υιοθετεί ή 
αναδέχεται  τέκνο  ηλικίας  έως  έξι  (6)  ετών.  Η  άδεια  χορηγείται  μετά  την 
περαίωση της διαδικασίας υιοθεσίας ή αναδοχής, ενώ τμήμα αυτής μπορεί να 
χορηγείται, με αίτηση του εργαζόμενου και στο προ της ολοκλήρωσης των ως 
άνω διαδικασιών διάστημα. Το ανωτέρω δικαίωμα ισχύει μέχρι τα οκτώ (8) 
έτη του παιδιού, σε περίπτωση που η διαδικασία υιοθεσίας ή αναδοχής δεν 
έχει  ολοκληρωθεί  μέχρι την ηλικία των έξι  (6)  ετών αυτού. (αρ.  50,  παρ.  8 
Ν.4075/2012)
Στην άγαμη μητέρα και στους μονογονείς γενικά εργαζόμενους στον ιδιωτικό 
τομέα,  χορηγείται  γονική  άδεια  χωρίς  αποδοχές  για  την  ανατροφή  του 
παιδιού, διάρκειας έως 8 μήνες μέχρι το παιδί να συμπληρώσει την ηλικία των 
έξι ετών.
 

6.6 6.6   ΛΛΟΙΠΕΣΟΙΠΕΣ  ΑΛΛΑΓΕΣΑΛΛΑΓΕΣ  ΉΉ  ΠΡΟΣΘΗΚΕΣΠΡΟΣΘΗΚΕΣ  ΣΤΗΣΤΗ  ΠΡΟΣΤΑΣΙΑΠΡΟΣΤΑΣΙΑ  ΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣΜΗΤΡΟΤΗΤΑΣ

1. Η εργαζόμενη που έχει λάβει την εκάστοτε ισχύουσα άδεια μητρότητας ή 
την ειδική άδεια του άρθρου 142 του ν. 3655/2008 (6/μηνο ΟΑΕΔ) δικαιούται, 
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μετά το πέρας των αδειών αυτών, να επιστρέψει στη θέση εργασίας της ή σε 
ισοδύναμη  θέση,  με  όχι  λιγότερο  ευνοϊκούς  επαγγελματικούς  όρους  και 
συνθήκες  και  να  επωφεληθεί  από  οποιαδήποτε  βελτίωση  των  συνθηκών 
εργασίας,  την  οποία  θα  εδικαιούτο  κατά  την  απουσία  της.  (αρ.  16 
Ν.3896/2010)
Αυτό  ισχύει  και  για  τους  εργαζόμενους  που  κάνουν  χρήση  οποιασδήποτε 
αδείας, η οποία προβλέπεται για τη γέννηση, ανατροφή ή υιοθεσία παιδιού. 
(αρ. 20, παρ. 3 Ν.3896/2010 - αρ. 52, Ν.4075/2012)

2.  Στο  φυσικό,  θετό  ή  ανάδοχο  γονέα  παιδιού  ηλικίας  έως  18  ετών 
συμπληρωμένων,  το  οποίο  πάσχει  από  νόσημα  που  απαιτεί  μεταγγίσεις 
αίματος και παραγώγων του ή αιμοκάθαρση, από νεοπλασματική ασθένεια, ή 
χρήζει  μεταμόσχευσης,  χορηγείται  ειδική  γονική  άδεια  διάρκειας  δέκα 
εργασίμων ημερών κατ’ έτος με αποδοχές, μετά από αίτησή του, κατ’ απόλυτη 
προτεραιότητα. (αρ. 51, παρ. 1, Ν. 4075/2012)

3. Στο φυσικό, θετό ή ανάδοχο γονέα, σε περίπτωση νοσηλείας του παιδιού 
λόγω ασθένειας ή ατυχήματος που καθιστά αναγκαία την άμεση παρουσία 
του εργαζομένου, χορηγείται γονική άδεια νοσηλείας, και μέχρι την ηλικία των 
18 ετών αυτού συμπληρωμένων, χωρίς αποδοχές, εφ’ όσον έχει εξαντλήσει τη 
γονική άδεια ανατροφής του άρθρου 51 του παρόντος νόμου, για όσο διαρκεί 
η νοσηλεία και σε κάθε περίπτωση όχι πέραν των τριάντα εργασίμων ημερών 
κατ’ έτος. (αρ. 51, παρ. 1, Ν. 4075/2012)
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ  7 -  ΣΩΜΑ ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  (ΣΕΠΕ) – ΣΚΟΠΟΣ – ΕΛΕΓΧΟΙ - ΚΥΡΩΣΕΙΣ

ΣΣΩΜΑΩΜΑ Ε ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ Ε ΕΡΓΑΣΙΑΣΡΓΑΣΙΑΣ (ΣΕΠΕ) (ΣΕΠΕ)    
ΣΣΚΟΠΟΣΚΟΠΟΣ – Ε – ΕΛΕΓΧΟΙΛΕΓΧΟΙ – Κ – ΚΥΡΩΣΕΙΣΥΡΩΣΕΙΣ    
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Το  Σώμα  Επιθεώρησης  Εργασίας  ιδρύθηκε  με  το  Ν.2639/1998,  στον  οποίο 
προβλέπονται ο σκοπός ίδρυσής του, η οργανωτική δομή, οι αρμοδιότητες και 
τα  καθήκοντα  των  υπαλλήλων,  καθώς  και  οι  προβλεπόμενες  κυρώσεις  σε 
βάρος των εργοδοτών που παραβιάζουν  διατάξεις της εργατικής νομοθεσίας. 
Κατά  τη  διάρκεια  εφαρμογής  των  μνημονίων  επήλθαν  σημαντικές  αλλαγές 
τόσο στην οργανωτική δομή, τη λειτουργία του Σώματος, τις αρμοδιότητες, τις 
εφαρμοζόμενες διαδικασίες ελέγχου όσο και  στο ύψος των επιβαλλόμενων 
προστίμων.

7.17.1    ΣΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΕΡΕΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΕΡΕΣ  ΑΛΛΑΓΕΣΑΛΛΑΓΕΣ – Τ – ΤΙΙ  ΙΣΧΥΕΙΙΣΧΥΕΙ  ΣΗΜΕΡΑΣΗΜΕΡΑ

Ν.  3996/2011  «Αναμόρφωση  του  Σώματος  Επιθεωρητών  Εργασίας, 
ρυθμίσεις θεμάτων Κοινωνικής Ασφάλισης και άλλες διατάξεις». (κατήργησε 
τα άρθρα 6 – 17 του Ν.2639/1998)

Σύμφωνα   λοιπόν  με  το  Ν.3996/2001,  το  ΣΕΠΕ   υπάγεται  απευθείας  στον 
Υπουργό Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, ενώ του Σώματος προΐσταται 
μετακλητός Ειδικός Γραμματέας. (αρ. 1)
Έργο του Σ.ΕΠ.Ε. είναι η επίβλεψη και ο έλεγχος της εφαρμογής των διατάξεων 
της  εργατικής  νομοθεσίας,  η  έρευνα  της  ασφαλιστικής  κάλυψης  και 
παράνομης απασχόλησης των εργαζομένων, η συμφιλίωση και επίλυση των 
εργατικών διαφορών, καθώς και η παροχή πληροφοριών σε εργαζόμενους και 
εργοδότες  σχετικά  με  τα  πλέον  αποτελεσματικά  μέσα  για  την  τήρηση  των 
κείμενων διατάξεων. (αρ. 2)

Ειδικότερα, ελέγχει για την τήρηση και εφαρμογή:

α) των διατάξεων της εργατικής νομοθεσίας της σχετικής ιδίως με τους όρους 
και  τις  συνθήκες  εργασίας,  τα  χρονικά όρια  εργασίας,  την  αμοιβή  ή  άλλες 
παροχές, την ασφάλεια και την υγεία των εργαζομένων, τους ειδικούς όρους 
και συνθήκες εργασίας των ευπαθών ομάδων εργαζομένων (όπως ανήλικοι, 
νέοι,  γυναίκες  σε κατάσταση εγκυμοσύνης ή λοχείας,  άτομα με αναπηρία), 
καθώς και ειδικών κατηγοριών εργαζομένων,
β) των όρων κάθε είδους συλλογικών συμβάσεων εργασίας,
γ) των διατάξεων για την ασφαλιστική κάλυψη των εργαζομένων, την αδήλωτη 
εργασία και την παράνομη απασχόληση,
δ)  των  διατάξεων  σχετικά  με  τη  νομιμότητα  της  απασχόλησης  των 
εργαζομένων υπηκόων τρίτων χωρών 
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ε) της νομοθεσίας για την προώθηση της αρχής της ίσης μεταχείρισης στον 
τομέα της απασχόλησης και της εργασίας.
στ)  των  νόμιμων  προϋποθέσεων  για  την  άσκηση  της  δραστηριότητας  των 
Ι.Γ.Ε.Ε..
ζ)  των  νόμιμων  προϋποθέσεων  για  την  άσκηση  της  δραστηριότητας  των 
Επιχειρήσεων Προσωρινής Απασχόλησης (Ε.Π.Α.).

Το ΣΕΠΕ μπορεί να ερευνά οποιαδήποτε ώρα κατά τη διάρκεια της ημέρας ή 
της νύχτας τους χώρους εργασίας, όταν κρίνει αναγκαίο, χωρίς προειδοποίηση 
προς  τον  εργοδότη  και  έχει  ελεύθερη  πρόσβαση  σε  οποιοδήποτε  από  τα 
βιβλία,  μητρώα,  έγγραφα,  αρχεία  και  κάθε  άλλου  είδους  στοιχείο  που 
τηρούνται  από  την  επιχείρηση,  λαμβάνει  αντίγραφα,  καθώς  και  έχει 
πρόσβαση στη δομή της παραγωγικής διαδικασίας. 
Εξετάζει  κάθε  καταγγελία  και  αίτημα  που  υποβάλλεται  σε  αυτό  και 
παρεμβαίνει άμεσα στους χώρους εργασίας.
Ελέγχει  την  εφαρμογή  των  διατάξεων  για  την  υγεία  και  ασφάλεια  των 
εργαζομένων  στους  χώρους  εργασίας  (ακόμη  και  για  την  εφαρμογή  των 
διατάξεων  για  την  απαγόρευση  του  καπνίσματος  -  αρ.  23,  παρ.  5, 
Ν.4144/2013)  και  ερευνά  τα  αίτια  και  τις  συνθήκες  των  σοβαρών  και 
θανατηφόρων  εργατικών  ατυχημάτων  και  επαγγελματικών  ασθενειών  και 
μπορεί να υποβάλλει μηνυτήρια αναφορά όταν προκύπτουν ευθύνες. 
Ελέγχει την εφαρμογή της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης 
ανδρών και γυναικών καθώς και την τήρηση των διατάξεων για την προστασία 
της μητρότητας.
Υποστηρίζει  συμβουλευτικά   εργοδότες  και  εργαζομένους  με  την  παροχή 
πληροφοριών, συμβουλών και υποδείξεων προς αυτούς, σχετικά με τα πλέον 
αποτελεσματικά μέτρα για την τήρηση των κείμενων διατάξεων.
Σε  περίπτωση  διαπίστωσης  παραβάσεων  διώκει  διοικητικά  και  ποινικά, 
ανεξάρτητα από άλλες αρχές, τους παραβάτες της εργατικής νομοθεσίας.

Το  ΣΕΠΕ  παρεμβαίνει  συμφιλιωτικά  μετά  την  υποβολή  σχετικού  αιτήματος 
από  συνδικαλιστικές  οργανώσεις  των  εργαζομένων  ή  τις  οργανώσεις  των 
εργοδοτών ή και από τον εργοδότη ατομικά για οποιοδήποτε θέμα προκαλεί 
διένεξη  ή  διαφωνία  στις  εργασιακές  σχέσεις,  ενώ επίσης  αναλαμβάνει  την 
επίλυση  εργατικών  διαφορών,  μεταξύ  εργαζομένου  ή  εργαζομένων  και 
εργοδότη. (αρ. 3 .3996/2001, όπως τροποπ. με το άρ. 23 Ν.4144/2013)

Κατά  τη  συζήτηση  της  εργατικής  διαφοράς  τα  μέρη  υποχρεούνται  να 
παρασταθούν  αυτοπροσώπως  είτε  με  νόμιμο  εκπρόσωπο  είτε  με  άλλο 
εξουσιοδοτημένο πρόσωπο. Σε διαφορετική περίπτωση μπορεί να επιβληθούν 
πρόστιμα. 
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 Εκτός του ΣΕΠΕ και του  ΙΚΑ – ΕΤΑΜ, αρμόδια να προβαίνει σε ελέγχους για 
την εφαρμογή της εργατικής και ασφαλιστικής νομοθεσίας καθίσταται και  η 
Υπηρεσία  Οικονομικής  Αστυνομίας  και  Δίωξης  Ηλεκτρονικού  Εγκλήματος 
(ΥΠ.Ο.Α.Δ.Η.Ε.) (αρ. 14 & 16, Ν. 4144/2013)
Τα αρμόδια ελεγκτικά όργανα της ΥΠ.Ο.Α.Δ.Η.Ε.,  ύστερα από τη διενέργεια 
του ελέγχου της, υποχρεούνται να συντάξουν και στη συνέχεια να υποβάλουν 
τη  σχετική  έκθεση,  με  τα  αποτελέσματα  του ελέγχου,  στις  υπηρεσίες,  που 
είναι  κατά  περίπτωση  αρμόδιες  για  την  επιβολή  των  προβλεπόμενων 
διοικητικών κυρώσεων

7.27.2    ΓΓΕΝΙΚΕΣΕΝΙΚΕΣ  ΚΥΡΩΣΕΙΣΚΥΡΩΣΕΙΣ  ΜΕΜΕ  ΒΑΣΗΒΑΣΗ  ΤΗΝΤΗΝ  ΚΑΤΗΓΟΡΙΟΠΟΙΗΣΗΚΑΤΗΓΟΡΙΟΠΟΙΗΣΗ  ΤΩΝΤΩΝ  ΠΑΡΑΒΑΣΕΩΝΠΑΡΑΒΑΣΕΩΝ  

Στον  εργοδότη  που  παραβαίνει  τις  διατάξεις  της  εργατικής  νομοθεσίας 
επιβάλλεται  ύστερα  από  προηγούμενη  πρόσκληση  για  παροχή  εξηγήσεων: 
(αρ. 24, Ν. 3996/2011 όπως τροποποιήθηκε από το Ν.4144/2013 αρ. 23)
Για την επιβολή των κυρώσεων η κατηγοριοποίηση των οποίων προβλέπεται 
στην ΥΑ 2063/Δ1 632/2011, συνεκτιμώνται η σοβαρότητα της παράβασης, η 
τυχόν  επαναλαμβανόμενη  μη  συμμόρφωση  στις  υποδείξεις  των  αρμόδιων 
οργάνων, οι παρόμοιες παραβάσεις για τις οποίες έχουν επιβληθεί κυρώσεις 
στο  παρελθόν,  ο  βαθμός  συνεργασίας  του  εργοδότη,  ο  αριθμός  των 
εργαζομένων, το μέγεθος της επιχείρησης, ο αριθμός των εργαζομένων που 
θίγονται  και  η  υπαγωγή  της  επιχείρησης  σε  μία  από  τις  κατηγορίες 
επικινδυνότητας του άρθρου 10 του Ν.3850/2010. 
Τα κριτήρια που θεσπίστηκαν είναι εμπλουτισμένα σε σχέση με εκείνα που 
προβλέπονταν στο άρθ.  16 παρ.  3  του Ν.  2639/1998 αφού περιλαμβάνουν 
επιπλέον στοιχεία για τον προσδιορισμό του ύψους των προστίμων.

Το ύψος του επιβαλλόμενου προστίμου, για καθεμία παράβαση κυμαίνεται 
από τριακόσια (300) ευρώ μέχρι πενήντα χιλιάδες (50.000) ευρώ .

Ειδικά, αν παραβιάζεται η εργατική νομοθεσία για καταβολή: 

1) δεδουλευμένων αποδοχών,
2) επιδομάτων εορτών και αδείας, 
3)  αναδρομικών  αποδοχών  (ως  παραβίαση  όρων  Συλλογικής  Σύμβασης 
Εργασίας, Διαιτητικής Απόφασης ή Υπουργικής Απόφασης), 
4) αποδοχών διαθεσιμότητας, 
5) προσαυξήσεων για εργασία κατά Κυριακές και αργίες, στστ) προσαυξήσεων 
για εργασία κατά τη νύκτα, 
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6) αποζημίωσης για απασχόληση εκτός έδρας, 
7) μισθών – ημερομισθίων βάσει Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας, Διαιτητικής 
Απόφασης ή Υπουργικής Απόφασης ή βάσει ατομικής συμφωνίας, 
8) αμοιβής εργασίας που παρέχεται κατά την έκτη ημέρα της εβδομάδας με 
προσαύξηση σύμφωνα με τις κείμενες διατάξεις κατά παράβαση πενθημέρου, 
9) επιδόματος γάμου σε χήρους, διαζευγμένους και άγαμους γονείς, 
εάν ο εργοδότης, μέσα σε προθεσμία εξήντα ημερών από την κοινοποίηση της 
απόφασης  επιβολής  του  προστίμου,  συμμορφωθεί  με  τις  υποδείξεις  του 
Επιθεωρητή  Εργασίας  που  διενήργησε  τον  έλεγχο,  αποδείξει  ότι 
συμμορφώθηκε  και  εφαρμόζει  εφεξής  τις  διατάξεις  της  κείμενης  εργατικής 
νομοθεσίας  που  αναφέρονται  στην  παρούσα  παράγραφο,  εξαιτίας  της 
παράβασης  των  οποίων  του  επεβλήθη  το  πρόστιμο,  καθώς  και  ότι  έχει 
εξοφλήσει  πλήρως  και  ολοσχερώς  τον  εργαζόμενο,  τότε  το  διοικητικό 
πρόστιμο που επιβλήθηκε αρχικώς μειώνεται κατά ογδόντα τοις εκατό (80%) 
με  αιτιολογημένη  πράξη  του  οργάνου  που  το  επέβαλε.  Η  επανάληψη 
παράβασης μέσα σε διάστημα τεσσάρων ετών από τη διενέργεια του αρχικού 
ελέγχου θεωρείται υποτροπή και συνεπάγεται μη χορήγηση της έκπτωσης του 
ογδόντα  τοις  εκατό  (80%).  Πλήρης  και  ολοσχερής  εξόφληση  προς  τον 
εργαζόμενο αποδεικνύεται  μόνο με προσκόμιση αποδεικτικού τράπεζας,  το 
οποίο περιλαμβάνει:  α.  το όνομα του καταθέτη εργοδότη, β. το όνομα του 
δικαιούχου του λογαριασμού, εργαζομένου, γ. την αιτιολογία κατάθεσης και 
δ. την ημερομηνία κατάθεσης. Αν υπάρχει αδυναμία κατάθεσης σε τραπεζικό 
λογαριασμό  για  οποιονδήποτε  λόγο,  η  πλήρης  και  ολοσχερής  εξόφληση 
αποδεικνύεται  μόνο  με  προσκόμιση  γραμματίου  δημόσιας  κατάθεσης  στο 
Ταμείο Παρακαταθηκών και Δανείων 

Για  όλες  τις  υπόλοιπες  περιπτώσεις  παραβίασης  διατάξεων  της  εργατικής 
νομοθεσίας,  εάν  ο  εργοδότης  αποδεχτεί  το  πρόστιμο,  παραιτηθεί  από  την 
άσκηση των προβλεπόμενων ένδικων βοηθημάτων και το καταβάλει μέσα σε 
προθεσμία δεκαπέντε ημερών από την κοινοποίηση της απόφασης επιβολής 
του, τότε έχει έκπτωση τριάντα τοις εκατό (30%) επί του προστίμου.  

Επίσης  μπορεί  να  επιβληθεί  προσωρινή  διακοπή  της  λειτουργίας 
συγκεκριμένης  παραγωγικής  διαδικασίας  ή  τμήματος  ή  τμημάτων  της 
επιχείρησης ή εκμετάλλευσης, για χρονικό διάστημα μέχρι τριών ημερών με 
αιτιολογημένη πράξη του Ειδικού Επιθεωρητή ή με αιτιολογημένη πράξη του 
Προϊσταμένου  της  αρμόδιας  Περιφερειακής  Διεύθυνσης  Επιθεώρησης  του 
Σ.ΕΠ.Ε

Με απόφαση του Υπουργού Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, 
μπορεί να επιβληθεί στον εργοδότη κατά περίπτωση, προσωρινή διακοπή της 
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λειτουργίας  για  διάστημα  μεγαλύτερο  από  τρεις  ημέρες  ή  και  οριστική 
διακοπή  της  λειτουργίας συγκεκριμένης  παραγωγικής  διαδικασίας  ή 
τμήματος  ή τμημάτων ή του συνόλου της  επιχείρησης ή εκμετάλλευσης.  Η 
εκτέλεση  των  διοικητικών  κυρώσεων  προσωρινής  και  οριστικής  διακοπής 
γίνεται από την αρμόδια αστυνομική αρχή.

7.37.3      ΠΠΡΟΣΤΙΜΑΡΟΣΤΙΜΑ  ΓΙΑΓΙΑ  ΑΔΗΛΩΤΟΥΣΑΔΗΛΩΤΟΥΣ  ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ

Απο  15  Σεπτέμβρη  2013  έχει  τεθεί  σε   εφαρμογή  υπ'  αριθ. 
27397/122/19.8.2013 υπουργική απόφαση, για την επιβολή  προστίμων στους 
εργοδότες που απασχολούν αδήλωτους εργαζόμενους.

7.3.1 Μη αναγραφή εργαζομένου στον πίνακα προσωπικού.7.3.1 Μη αναγραφή εργαζομένου στον πίνακα προσωπικού.

Σύμφωνα με την απόφαση αυτή, για κάθε αδήλωτο υπάλληλο ηλικίας άνω των 
25 ετών το πρόστιμο ανέρχεται σε 10.549,44 ευρώ ενώ για κάθε υπάλληλο 
ηλικίας κάτω των 25 ετών σε 9.197,10 ευρώ.

Επίσης για κάθε αδήλωτο εργατοτεχνίτη ηλικίας άνω των 25 ετών το πρόστιμο 
θα είναι 10.550,54 ευρώ και για κάθε εργατοτεχνίτη ηλικίας κάτω των 25 ετών 
9.200,49  ευρώ.

Μικρότερα πρόστιμα επιβάλλονται και για μια σειρά άλλων παραβάσεων της 
εργατικής  νομοθεσίας  που  θα  διαπιστώνονται  από  τους  επιθεωρητές 
εργασίας.

Τα πρόστιμα επιβάλλονται κατ' ευθείαν, χωρίς προηγούμενη πρόσκληση του 
εργοδότη για παροχή εξηγήσεων.

Σε  περίπτωση  υποτροπής  της  επιχείρησης  /  εργοδότη  για  την  παραπάνω 
παράβαση,  επιβάλλεται,  πέραν  των  ανωτέρω  χρηματικών  προστίμων, 
προσωρινή ή οριστική διακοπή της λειτουργίας συγκεκριμένης παραγωγικής 
διαδικασίας  ή  τμήματος  ή  τμημάτων  ή  του  συνόλου  της  επιχείρησης  ή 
εκμετάλλευσης  στις  οποίες  έχει  διαπραχθεί  η  παράβαση,  σύμφωνα  με  τα 
οριζόμενα στο εδάφιο β΄ της παραγράφου 3 του άρθρου 23 σε συνδυασμό με 
το εδάφιο Β.  της  παραγράφου 1 του άρθρου 24 ,  του ν.  3996/2011,  όπως 
ισχύει.
Τυχόν  αλλαγή  του  νομίμου  εκπροσώπου  της  επιχείρησης  /  εργοδότη  δεν 
επηρεάζει την υποτροπή.
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Παρατήρηση: Η  απόφαση  αναφέρεται  γενικά σε  αδήλωτη  εργασία  και  όχι  
μόνο σε ανασφάλιστη. Δηλαδή μπορεί να έχει γίνει ηλεκτρονικά η αναγγελία  
πρόσληψης, που σημαίνει ότι αυτόματα ο ασφαλιστικός φορέας έχει όλες τις  
πληροφορίες  για  τον  εργαζόμενο,  ενώ  δεν  έχει  υποβληθεί  πίνακας  
προσωπικού.
Με το «γράμμα» της παραπάνω απόφασης, η παράβαση αυτή τιμωρείτε με τα  
ίδια ως άνω πρόστιμα.  Εξομοιώνεται δηλαδή η ανασφάλιστη με την αδήλωτη  
εργασία.  Άδικα  κατά  τη  γνώμη  μας,  αφού  αδήλωτη  εργασία,  κατά  τα  
κρατούντα, νοείται η αμειβόμενη  δραστηριότητα που είναι νόμιμη μεν, αλλά  
δεν δηλώνεται στις δημόσιες αρχές ή υπηρεσίες με σκοπό την αποφυγή της  
φορολογίας και των ασφαλιστικών εισφορών. Η μη αναγραφή εργαζομένου  
στον  πίνακα  προσωπικού  θα  είχε  αυτά  τα  «ευεργετικά»  για  τον  εργοδότη  
αποτελέσματα;  Νομίζουμε  όχι.  Αποτελεί  βεβαίως,  παράβαση  της  εργατικής  
νομοθεσίας  που  θα  έπρεπε  να  τιμωρείται  με  βάση  την  υπ'  αριθ.  
2063/Δ1/632/18.2.2011 (ΦΕΚ 266 τ.Β') απόφαση του Υπουργού Εργασίας και  
Κοινωνικής  Ασφάλισης  «Κατηγοριοποίηση  παραβάσεων  και  καθορισμός  
ύψους  προστίμων  που  επιβάλλονται  από  τους  Επιθεωρητές  Εργασίας  του  
Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΕΠΕ)» 

7.3.2  Άλλες  παραβάσεις  της  εργατικής  νομοθεσίας  για  τις  οποίες7.3.2  Άλλες  παραβάσεις  της  εργατικής  νομοθεσίας  για  τις  οποίες   
επιβάλλονται πρόστιμα κατά δέσμια αρμοδιότητα, χωρίς προηγούμενηεπιβάλλονται πρόστιμα κατά δέσμια αρμοδιότητα, χωρίς προηγούμενη  
παροχή έγγραφων εξηγήσεων από τον εργοδότη. παροχή έγγραφων εξηγήσεων από τον εργοδότη. 

α)  Μη  επίδειξη  Ειδικού  Βιβλίου  τροποποίησης  ωραρίου  εργασίας  και 
υπερωριών.(ΥΑ 8422/20/14.3.2014) Με το Ν. 4310/2014 αρθ. 55 καταργήθηκε 
το  βιβλίο  τροποποίησης  ωραρίου  και  υπερωριών  και  επανήλθε  το  Ειδικό 
Βιβλίο Υπερωριών.

β)  Μη επίδειξη βιβλίου ημερησίων δελτίων απασχολουμένου προσωπικού 
οικοδομικών και τεχνικών έργων.

γ)  Μη  επίδειξη  εντύπων  όρων  ατομικών  συμβάσεων  εργασίας του 
προσωπικού,  όπου αυτά τηρούνται (έδρα ή υποκατάστημα ή παράρτημα ή 
χωριστές  εγκαταστάσεις  ή  κεντρικό  σύστημα  διοίκησης  ή  διαχείρισης 
ανθρώπινου δυναμικού, οικονομικές υπηρεσίες κλπ).

δ) Μη επίδειξη εκκαθαριστικών σημειωμάτων αποδοχών προσωπικού για το 
τελευταίο τουλάχιστον τρίμηνο, όπου αυτά τηρούνται (έδρα ή υποκατάστημα 
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ή  παράρτημα  ή  χωριστές  εγκαταστάσεις  ή  κεντρικό  σύστημα  διοίκησης  ή 
διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού ή οικονομικές υπηρεσίες κλπ).

Επιβαλλόμενο πρόστιμο για κάθε επιμέρους παράβαση:

α) Για επιχείρηση /εργοδότη με αριθμό εργαζομένων από 1 έως 10 πρόστιμο: 
Τριακόσια ευρώ (300,00 €).

β) Για επιχείρηση/εργοδότη με αριθμό εργαζομένων από 11 έως 50 πρόστιμο : 
Χίλια ευρώ (1.000,00 €).

γ)  Για  επιχείρηση/  εργοδότη  με  αριθμό  εργαζομένων  από  51  έως  150 
πρόστιμο: Δύο χιλιάδες ευρώ (2.000,00 €).

δ)  Για  επιχείρηση/  εργοδότη  με  αριθμό  εργαζομένων  από  151  έως  250 
πρόστιμο: Τρεις χιλιάδες ευρώ (3.000,00 €).

ε)  Για  επιχείρηση/εργοδότη  με  αριθμό  εργαζομένων  από  251  και  άνω 
πρόστιμο: Πέντε χιλιάδες ευρώ (5.000,00 €).

Παράβαση: Μη επίδειξη πιστοποιητικού απαλλαγής από επικίνδυνα αέρια 
σε ναυπηγοεπισκευαστικές εργασίες.

Επιβαλλόμενο πρόστιμο:

α)  Για  επιχείρηση  /εργοδότη  χαμηλής  κατηγορίας  επικινδυνότητας:  Επτά 
χιλιάδες διακόσια ευρώ (7.200,00 €).

β)  Για  επιχείρηση  /εργοδότη  μεσαίας  κατηγορίας  επικινδυνότητας  :Δέκα 
χιλιάδες ευρώ (10.000,00 €).

γ) Για επιχείρηση /εργοδότη υψηλής κατηγορίας επικινδυνότητας : Δέκα πέντε 
χιλιάδες ευρώ (15.000,00 €).

Παράβαση: μη επίδειξη πιστοποιητικού ελέγχου ανυψωτικών μηχανημάτων, 
ανά μηχάνημα έργου.
Επιβαλλόμενο  πρόστιμο  ανά  περίπτωση  :  Δύο  χιλιάδες  πεντακόσια  ευρώ 
(2.500,00 €)
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7.47.4    ΚΚΥΡΩΣΕΙΣΥΡΩΣΕΙΣ  ΣΕΣΕ  ΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣ  ΠΑΡΑΝΟΜΗΣΠΑΡΑΝΟΜΗΣ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ  ΕΠΙΔΟΤΟΥΜΕΝΟΥΕΠΙΔΟΤΟΥΜΕΝΟΥ  
ΑΝΕΡΓΟΥΑΝΕΡΓΟΥ

Αν  κατά  τη  διενέργεια  ελέγχου  από  τους  Επιθεωρητές  του  ΣΕΠΕ  ή  από 
οποιοδήποτε  άλλο  ελεγκτικό  όργανο  και  μετά  τη  διαβίβαση  του  δελτίου 
ελέγχου  τους  στην  αρμόδια  υπηρεσία  του  Ο.Α.Ε.Δ.  προς  διασταύρωση, 
διαπιστώνεται,  ότι  κάποιος  απασχολείται  με  οποιαδήποτε  μορφή 
απασχόλησης σε εργοδότη, χωρίς ο τελευταίος να τον έχει δηλώσει νομίμως 
στις αρμόδιες αρχές, ενώ και από την ανωτέρω διασταύρωση προκύπτει ότι 
είναι επιδοτούμενος άνεργος, επιβάλλονται στον εργοδότη, κυρώσεις:
α.  πρόστιμο ύψους  τριών χιλιάδων (3.000) ευρώ για κάθε απασχολούμενο 
επιδοτούμενο άνεργο ή
β.  πρόστιμο ύψους  πέντε χιλιάδων (5.000) ευρώ για κάθε απασχολούμενο 
επιδοτούμενο  άνεργο,  όταν  έχει  προηγηθεί  καταγγελία  της  σύμβασης 
εργασίας του από τον ίδιο εργοδότη. (αρ. 19, Ν.4144/2013)

7.57.5    ΠΠΡΟΣΤΙΜΑΡΟΣΤΙΜΑ  ΣΕΣΕ  ΙΔΙΩΤΙΚΑΙΔΙΩΤΙΚΑ  ΓΡΑΦΕΙΑΓΡΑΦΕΙΑ  ΕΥΡΕΣΕΩΣΕΥΡΕΣΕΩΣ  ΕΡΓΑΣΙΑΣΕΡΓΑΣΙΑΣ  
(αρ. 108 παρ. 1 Ν.4052/2012, όπως αντικαταστάθηκε από την παρ. 5 του άρθρου 24 του ν.  
4144/2013)

Στα Ι.Γ.Ε.Ε.,  και  στα υποκαταστήματά τους,  που λειτουργούν παρανόμως, 
επιβάλλονται οι εξής διοικητικές κυρώσεις:

1)  πρόστιμο  ύψους  πέντε  χιλιάδων  (5.000)  ευρώ  για  κάθε  διαπιστωθείσα 
παράβαση και ύστερα από προηγούμενη πρόσκληση για παροχή εξηγήσεων, 
ή/και

2)  προσωρινή  διακοπή  της  λειτουργίας  τους  μέχρι  τρεις  (3)  ημέρες,  με 
αιτιολογημένη πράξη του Ειδικού Επιθεωρητή Εργασίας ή του Προϊσταμένου 
της αρμόδιας Περιφερειακής Διεύθυνσης Επιθεώρησης του ΣΕΠΕ. 

3)  προσωρινή  άνω των  τριών  ημερών  ή  οριστική  διακοπή  της  λειτουργίας 
τους,  με  απόφαση  του  Υπουργού  Εργασίας,  Κοινωνική;  Ασφάλισης  και 
Πρόνοιας. 

Η εκτέλεση των διοικητικών κυρώσεων προσωρινής και οριστικής διακοπής 
γίνεται από την αρμόδια αστυνομική αρχή.

Στα Ι.Γ.Ε.Ε. και στα υποκαταστήματά τους, που δεν υποβάλλουν εμπροθέσμως 
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τις εκθέσεις δραστηριότητος των επιβάλλεται και ύστερα από προηγούμενη 
πρόσκληση  για  παροχή  εξηγήσεων,  πρόστιμο  ύψους  δύο  χιλιάδων  (2.000) 
ευρώ για κάθε διαπιστωθείσα παράβαση.

7.67.6    ΔΔΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ  ΚΥΡΩΣΕΙΣΚΥΡΩΣΕΙΣ  ΣΕΣΕ Ε ΕΤΑΙΡΕΙΕΣΤΑΙΡΕΙΕΣ Π ΠΡΟΣΩΡΙΝΗΣΡΟΣΩΡΙΝΗΣ Α ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ  
(ΕΠΑ)(ΕΠΑ) 
(άρ. 128 Ν.4052/12, όπως τροποποιήθηκε με το άρ 24 του Ν. 4144/2013

Για  κάθε  παράβαση  των  διατάξεων  που  αφορούν  στη  σύσταση  και 
λειτουργία των Επιχειρήσεων Προσωρινής  Απασχόλησης  επιβάλλεται  από 
το  ΣΕΠΕ,  ύστερα  από  προηγούμενη  πρόσκληση  για  παροχή  εξηγήσεων 
πρόστιμο, το οποίο κυμαίνεται από τρεις χιλιάδες (3.000) ευρώ έως τριάντα 
χιλιάδες  (30.000)  ευρώ  ανάλογα  με  την  κατηγορία  και  τη  βαρύτητα  της 
παράβασης. 

Ειδικότερα, σε φυσικά ή νομικά πρόσωπα τα οποία ευρέθησαν να ασκούν τη 
δραστηριότητα της προσωρινής απασχόλησης:
α)  χωρίς  να  προβούν  στην  προβλεπόμενη  αναγγελία  άσκησής  της  στην 
αρμόδια προς τούτο διοικητική αρχή ή
β)  έχουν  προβεί  στην  αναγγελία  έναρξης  άσκησης  δραστηριότητας  Ε.Π.Α. 
αλλά:
αα) ασκούν το επάγγελμα εντός του τριμήνου που απαιτείται για τον έλεγχο 
της συνδρομής των νομίμων προϋποθέσεων χωρίς να έχουν ενημερωθεί από 
την αρμόδια αρχή για την άσκηση της εν λόγω δραστηριότητας,
ββ)  τους  έχει  απαγορευθεί  η  άσκηση  της  δραστηριότητας  Ε.Π.Α.,  λόγω μη 
συνδρομής των νομίμων προϋποθέσεων, επιβάλλεται:
i) πρόστιμο ύψους δέκα χιλιάδων (10.000) ευρώ και ύστερα από προηγούμενη 
πρόσκληση για παροχή εξηγήσεων ή και
ii) προσωρινή διακοπή της λειτουργίας τους μέχρι τρεις (3) ημέρες.  
iii)  προσωρινή  άνω των τριών  ημερών ή  οριστική  διακοπή της  λειτουργίας 
τους,  με  απόφαση  του  Υπουργού  Εργασίας,  Κοινωνικής  Ασφάλισης  και 
Πρόνοιας.
Η εκτέλεση των διοικητικών κυρώσεων προσωρινής και οριστικής διακοπής 
γίνεται από την αρμόδια αστυνομική αρχή.
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7.77.7    ΚΚΥΡΩΣΕΙΣΥΡΩΣΕΙΣ  ΣΕΣΕ  ΕΡΓΟΔΟΤΕΣΕΡΓΟΔΟΤΕΣ  ΓΙΑΓΙΑ  ΠΑΡΑΝΟΜΗΠΑΡΑΝΟΜΗ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ  ΠΟΛΙΤΩΝΠΟΛΙΤΩΝ  ΤΡΙΤΩΝΤΡΙΤΩΝ  
ΧΩΡΩΝΧΩΡΩΝ  

Σύμφωνα  με  το  άρ.  79  του  Ν.4052/2012 (Σε  εναρμόνιση  της  Ελληνικής 
νομοθεσίας με την οδηγία 2009/52/ΕΚ και του Συμβουλίου της 18.6.2009) η 
απασχόληση παράνομα διαμενόντων πολιτών τρίτων χωρών απαγορεύεται.
Στον εργοδότη που απασχολεί αλλοδαπούς που διαμένουν παράνομα στη 
χώρα  μας  επιβάλλεται  πρόστιμο  από  το  Σ.ΕΠ.Ε.,  ύψους  πέντε  χιλιάδων 
(5.000) ευρώ ανά παράνομα απασχολούμενο πολίτη τρίτης χώρας.
Σε περίπτωση υποτροπής του εργοδότη, μέσα σε διάστημα τεσσάρων (4) ετών 
από  τη  διενέργεια  του  αρχικού  ελέγχου,  διπλασιάζεται  το  ύψος  της 
χρηματικής κύρωσης ανά εργαζόμενο. (αρ. 85 Ν.4052/2012)

Οι εργοδότες οφείλουν:
α) να αξιώνουν από τους πολίτες τρίτων χωρών την κατοχή και υποβολή σε 
αυτούς έγκυρης άδειας διαμονής ή άλλου έγκυρου τίτλου διαμονής για την 
ανάληψη της απασχόλησης,
β) να διατηρούν αντίγραφο της άδειας διαμονής ή άλλου τίτλου διαμονής στη 
διάθεση  των  αρμόδιων αρχών τουλάχιστον  κατά τη διάρκεια της  περιόδου 
απασχόλησης, με σκοπό πιθανή επιθεώρηση,
γ)  να  ενημερώνουν  αμελλητί  τις  κατά  περίπτωση  αρμόδιες  Αρχές  για  την 
πρόσληψη  και  την  έναρξη  της  απασχόλησης  πολίτη  τρίτης  χώρας.  (άρ.  80 
Ν.4052/2012)

Σε περίπτωση μη τήρησης των παραπάνω υποχρεώσεων, επιβάλλονται στον 
εργοδότη  οι  χρηματικές  κυρώσεις  που  προβλέπονται  στη  νομοθεσία  που 
διέπει το ελεγκτικό όργανο. Στις περιπτώσεις που ο έλεγχος πραγματοποιείται 
από  το  αρμόδιο  όργανο  του  Σ.ΕΠ.Ε.  κατά  δέσμια  αρμοδιότητα  αυτού, 
επιβάλλεται  χρηματική  κύρωση  πεντακοσίων  (500)  ευρώ  για  κάθε  μια 
υποχρέωση που δεν έχει τηρηθεί.

Στους εργοδότες που απασχολούν πολίτες τρίτων χωρών που δεν έχουν άδεια 
εργασίας, πέραν των άλλων κυρώσεων που προβλέπονται από τη νομοθεσία, 
θα  επιβάλλεται  πρόστιμο  1.500  ευρώ  για  κάθε  νόμιμα  διαμένοντα  αλλά 
παράνομα  απασχολούμενο  αλλοδαπό.  Εάν  οι  συγκεκριμένες  παραβάσεις 
διαπιστώνονται από τις υπηρεσίες ελέγχου των Αποκεντρωμένων Διοικήσεων 
ή κοινοποιούνται  σε αυτές από άλλους ελεγκτικούς μηχανισμούς (Ελληνική 
Αστυνομία),  τότε  το  χρηματικό  πρόστιμο  θα  επιβάλλεται  με  απόφαση  του 
Γενικού Γραμματέα της Αποκεντρωμένης Διοίκησης. Εάν αυτές διαπιστώνονται 
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από τους Επιθεωρητές Εργασίας, το πρόστιμο θα επιβάλλεται από τα αρμόδια 
όργανα του ΣΕΠΕ. (άρ. 28, παρ. 4, Ν.4251/2014)

7.87.8    ΠΠΡΟΣΤΙΜΑΡΟΣΤΙΜΑ  ΓΙΑΓΙΑ  ΠΑΡΑΝΟΜΗΠΑΡΑΝΟΜΗ  ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ  ΕΠΙΔΟΤΟΥΜΕΝΩΝΕΠΙΔΟΤΟΥΜΕΝΩΝ  ΑΝΕΡΓΩΝΑΝΕΡΓΩΝ

Στο  άρθρο  19  του  Ν.4144/2013 προβλέπεται  ότι,  αν  κατά  τη  διενέργεια 
ελέγχου από τους Επιθεωρητές Εργασίας ή από οποιοδήποτε άλλο ελεγκτικό 
όργανο  και  μετά  τη  διαβίβαση  του  δελτίου  ελέγχου  τους  στην  αρμόδια 
υπηρεσία  του  Ο.Α.Ε.Δ.  προς  διασταύρωση,  διαπιστώνεται,  ότι  κάποιος 
απασχολείται  με  οποιαδήποτε  μορφή  απασχόλησης  σε  εργοδότη,  χωρίς  ο 
τελευταίος να τον έχει δηλώσει νομίμως στις αρμόδιες αρχές, ενώ και από την 
διασταύρωση  των  στοιχείων  προκύπτει  ότι  είναι  επιδοτούμενος  άνεργος, 
επιβάλλονται  στον  εργοδότη,  (εκτός  βέβαια  των  άλλων  ενεργειών  και 
κυρώσεων από το ΙΚΑ) οι παρακάτω διοικητικές κυρώσεις:
α.  πρόστιμο  ύψους τριών  χιλιάδων (3.000)  ευρώ για  κάθε απασχολούμενο 
επιδοτούμενο άνεργο ή 
β.  πρόστιμο  ύψους πέντε  χιλιάδων  (5.000)  ευρώ για  κάθε απασχολούμενο 
επιδοτούμενο  άνεργο,  όταν  έχει  προηγηθεί   απόλυση  του,  από  τον  ίδιο 
εργοδότη. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8 - ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣ ΕΡΓΟΔΟΤΩΝ

ΔΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣ Ε ΕΡΓΟΔΟΤΩΝΡΓΟΔΟΤΩΝ    
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8.18.1    ΠΣ ΕΡΓΑΝΗ - ΗΠΣ ΕΡΓΑΝΗ - ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗ  ΥΠΟΒΟΛΗΥΠΟΒΟΛΗ  ΠΙΝΑΚΑΠΙΝΑΚΑ  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ  ΚΑΙΚΑΙ  
ΑΛΛΩΝΑΛΛΩΝ  ΕΝΤΥΠΩΝΕΝΤΥΠΩΝ ΣΕΠΕ - ΟΑΕΔ  ΣΕΠΕ - ΟΑΕΔ 

Από  01-03-2013 κάθε  εργοδότης  ιδιωτικού  και  δημόσιου  τομέα   που 
απασχολεί  εργαζόμενο  με  σχέση  εξαρτημένης  εργασίας  ιδιωτικού  δικαίου 
υποχρεούται να υποβάλλει  ηλεκτρονικά τα έντυπα αρμοδιότητας Σώματος 
Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΕΠΕ) και Οργανισμού Απ

ασχόλησης  Εργατικού  Δυναμικού  (ΟΑΕΔ)  στο  Πληροφοριακό  Σύστημα  του 
Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, «ΕΡΓΑΝΗ» 

Η  ηλεκτρονική  υποβολή  πραγματοποιείται  στην  διεύθυνση:  
https://eservices.yeka.gr/  στην  ιστοσελίδα  του  Υπουργείου  Εργασίας, 
Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας.

Δυνατότητα  πρόσβασης  στο  Πληροφοριακό  Σύστημα  έχουν  μόνο  οι 
εργοδότες, οι οποίοι είναι εγγεγραμμένοι στα μητρώα εργοδοτών του ΙΚΑ-
ΕΤΑΜ, χρησιμοποιώντας τον ίδιο συνδυασμό ονόματος και κωδικού χρήστη 
που έχουν στο ΟΠΣ ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. 

Για την Ηλεκτρονική Υποβολή Εντύπων Υπουργείου Εργασίας εκδόθηκαν οι ΥΑ. 
14827/22/24-7-2012,  17227/32/22-8-2012 οι  οποίες  καταργήθηκαν  από την 
υπ.  αρ.  5072/6/ΦΕΚ  449/Β/25-2-2013,  όπως  τροποποιήθηκε  και 
συμπληρώθηκε  με  τις  28153/126/28-08-2013  (ΦΕΚ  2163/Β΄/30-08-2013), 
29502/85/1-9-14  (ΦΕΚ  2390  Β'/08-09-2014)  και  49327/10702  (ΦΕΚ  3456 - 
23/12/ 2014) αποφάσεις του Υπουργού Εργασίας.

 Σύμφωνα  λοιπόν  με  την  5072/6/2013  απόφαση  όπως  τροποποιήθηκε  και 
ισχύει σήμερα, τα έντυπα που θα πρέπει να υποβάλλονται ηλεκτρονικά είναι:

α) Ε3: Αναγγελία πρόσληψης
β)  Ε3.1:  Αναγγελία  έναρξης/μεταβολών  απασχόλησης  ωφελουμένου  από 
συγχρηματοδοτούμενα προγράμματα κοινωφελούς χαρακτήρα
(υποπαράγραφος ΙΔ.1. του ν. 4152/2013, αφορά Δημόσιο, ΝΠΔΔ, ΟΤΑ  Α΄και 
Β΄ βαθμού και εταιρείες του δημοσίου).
γ) Ε3.2:  Αναγγελία έναρξης/μεταβολών Θεωρητικής κατάρτισης από πάροχο 
κατάρτισης  ωφελουμένου  από  συγχρηματοδοτούμενα  από  το  Ευρωπαϊκό 
Κοινωνικό  Ταμείο  προγράμματα  κατάρτισης  ή  προγράμματα  απασχόλησης 
που συνδυάζονται με την κατάρτιση.
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δ)  Ε3.3:  Αναγγελία  έναρξης  /  μεταβολών  Πρακτικής  Άσκησης  σε  εργοδότη 
ωφελουμένου  από  Συγχρηματοδοτούμενα  από  το  Ευρωπαϊκό  Κοινωνικό 
Ταμείο προγράμματα απασχόλησης που συνδυάζονται με την κατάρτιση.
ε) Ε3.4: Αναγγελία έναρξης/μεταβολών σύμβασης μαθητείας,
στ) Ε4: Πίνακας προσωπικού
ζ) Ε5: Αναγγελία οικειοθελούς αποχώρησης μισθωτού
η) Ε6: Καταγγελία σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου
θ) Ε7: Βεβαίωση - Δήλωση εργοδότη για συμβάσεις ορισμένου χρόνου ή έργου
ι) Ε8: Αναγγελία υπερωριακής απασχόλησης  
κ) Ε9: Σύμβαση Εργασίας Μερικής Απασχόλησης και Εκ Περιτροπής Εργασίας
λ) Ε10: Επιχειρησιακή Συλλογική Σύμβαση Εργασίας
μ) Ε11: Γνωστοποίηση στοιχείων ετήσιας κανονικής άδειας.

Η διαδικασία της ηλεκτρονικής υποβολής των εντύπων εφαρμόζεται 
υποχρεωτικά, πλην των εργοδοτών που τους έχουν αποδοθεί από το ΙΚΑ-
ΕΤΑΜ περισσότερα από ένα ΑΜΕ ή εργοδότες που αντιμετωπίζουν 
αντικειμενική αδυναμία πρόσβασης στο Π.Σ. ΣΕΠΕ-ΟΑΕΔ-ΙΚΑ-ΕΤΑΜ λόγω μη 
απόδοσης σε αυτούς ΑΦΜ. 
Για τις περιπτώσεις αυτές συνεχίζεται η διαδικασία κατάθεσης των εντύπων 
ισχυουσών  των  προθεσμιών  και  της  διαδικασίας  που  αφορούν  την 
χειρόγραφη υποβολή, με προσέλευση στην αρμόδια υπηρεσία ΣΕΠΕ ή/και του 
ΟΑΕΔ.

• Η ηλεκτρονική υποβολή των εντύπων Ε9 και Ε10 έγινε υποχρεωτική από 
την 1/7/2013.

• Από  18/4/2013,  καταργήθηκε  η  υποχρέωση  καθημερινής 
ηλεκτρονικής υποβολής των υπερωριών. Ο εργοδότης υποχρεούται να 
γνωστοποιεί  στην  Επιθεώρηση  Εργασίας  εντός  του  πρώτου 
δεκαπενθημέρου κάθε  μήνα  το  σύνολο  των  υπερωριών  που 
πραγματοποιήθηκαν, ανά εργαζόμενο, κατά τον προηγούμενο μήνα, και 
έχουν  καταχωρισθεί  στο  Ειδικό  Βιβλίο  Υπερωριών   και  έχουν 
καταχωρισθεί στο Ειδικό Βιβλίο Υπερωριών.

• Το  έντυπο  Ε3  (ενιαίο  πλέον  έντυπο  αναγγελία  πρόσληψης  και  Ε4 
πίνακας προσωπικού) που υποβάλλεται συμπληρωματικά ως προς τις 
νέες  προσλήψεις,  υποβάλλονται  ηλεκτρονικά  το  αργότερο  την  ίδια 
ημέρα της πρόσληψης και πάντως  πριν από την ανάληψη υπηρεσίας 
από  τον  εργαζόμενο. Οι  νέοι  εργοδότες,  οι  οποίοι  προβαίνουν  σε 
πρόσληψη για πρώτη φορά, μπορούν να υποβάλλουν ηλεκτρονικά το 
έντυπο  Ε3  και  Ε4,  εντός  τριών  (3)  εργασίμων  ημερών από  την 

[81]



[Οι αλλαγές στα εργασιακά, από το 2010 και μετά ]       Ιαν 2015

πρόσληψη,  αφού  προηγουμένως  έχουν  απογραφεί  στην  αρμόδια 
Υπηρεσία του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ.

• Σε  περίπτωση  αλλαγής  των  αποδοχών,  ο  εργοδότης  υποβάλλει 
ηλεκτρονικά το έντυπο Ε4 (πίνακας προσωπικού) συμπληρωμένο μόνο 
ως προς  τα στοιχεία  της  μεταβολής των αποδοχών εντός δεκαπέντε 
(15) ημερών από τη μεταβολή.

• Ο ετήσιος πίνακας προσωπικού (έντυπο Ε4) υποβάλλεται ηλεκτρονικά 
μία φορά το χρόνο και κατά το χρονικό διάστημα από 1 Οκτωβρίου έως 
21  Οκτωβρίου εκάστου  έτους.  Η  προθεσμία  αυτή  μπορεί  να 
παρατείνεται  για  κάθε  έτος  με  απόφαση  του  Υπουργού  κατόπιν 
εκτίμησης των περιστάσεων.

• Σε  περίπτωση  αλλαγής  ή  τροποποίησης  του  ωραρίου ο  εργοδότης 
υποβάλλει  ηλεκτρονικά  το  έντυπο  Ε4 πίνακας  προσωπικού 
(συμπληρωματικός  ωραρίου)  το  αργότερο  έως  και  την  ίδια  ημέρα 
αλλαγής  ή τροποποίησης του ωραρίου ή  της  οργάνωσης του χρόνου 
εργασίας και σε κάθε περίπτωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας από τους 
εργαζόμενους.

• Με το έντυπο Ε11, γνωστοποιούνται, σύμφωνα με τα οριζόμενα στην 
υποπ. ΙΑ.5. παρ. 2 περ. 3β του Ν. 4254/2014 (ΦΕΚ 85 Α΄) εντός του 
μηνός Ιανουαρίου, στοιχεία των εργαζομένων που έλαβαν την ετήσια 
άδεια και το επίδομα αδείας κατά το προηγούμενο ημερολογιακό έτος 
και έχουν καταχωρισθεί στο ειδικό «Βιβλίο Αδειών»

• Δεν απαιτείται η ηλεκτρονική κατάθεση συμπληρωματικού πίνακα 
προσωπικού όταν η επιχείρηση ή εκμετάλλευση αλλάζει νόμιμο 
εκπρόσωπο.

• Οι συμβάσεις  εργασίας  μερικής  ή εκ  περιτροπής  απασχόλησης (Ε9) 
καθώς  και  οι  αποφάσεις  του  εργοδότη  για  μονομερή  επιβολή  εκ 
περιτροπής  εργασίας  υποβάλλονται  ηλεκτρονικά  εντός  οκτώ  ημερών 
από την σύναψή τους, ή την μετατροπή τους. 

• Το  έντυπο  Ε3.1 «Αναγγελία  έναρξης  /  μεταβολών  απασχόλησης 
ωφελούμενου από συγχρηματοδοτούμενα προγράμματα κοινωφελούς 
χαρακτήρα σε Δημόσιο, ΝΠΔΔ, ΟΤΑ Α΄ και Β΄ βαθμού και εταιρείες του 
δημοσίου» υποβάλλεται  το αργότερο ως την ίδια ημέρα της έναρξης 
απασχόλησης και οι μεταβολές - διακοπές εντός 8 ημερών.
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• Το έντυπο  Ε3.2 «Αναγγελία  έναρξης  /  μεταβολών  Θεωρητικής 
Κατάρτισης  από  πάροχο  κατάρτισης  ωφελούμενου  από 
συγχρηματοδοτούμενα  από  το  Ευρωπαϊκό  Κοινωνικό  Ταμείο 
προγράμματα  κατάρτισης  ή  προγράμματα  απασχόλησης  που 
συνδυάζονται με την κατάρτιση» υποβάλλεται ηλεκτρονικά το αργότερο 
τρεις (3) εργάσιμες ημέρες πριν την έναρξη της θεωρητικής κατάρτισης.

• Το έντυπο Ε3.3 «Αναγγελία έναρξης / μεταβολών Πρακτικής Άσκησης σε 
εργοδότη ωφελούμενου από συγχρηματοδοτούμενα από το Ευρωπαϊκό 
Κοινωνικό Ταμείο προγράμματα απασχόλησης που συνδυάζονται με την 
κατάρτιση» υποβάλλεται το αργότερο τρεις (3) εργάσιμες ημέρες πριν 
την  έναρξη  της  θεωρητικής  κατάρτισης.  Σε  περίπτωση  αλλαγής 
εργοδότη, διακοπής, λήξης κλπ μεταβολών, γνωστοποίηση ηλεκτρονικά, 
(3) εργάσιμες ημέρες πριν την αλλαγή.

• Το έντυπο Ε3.4 «Αναγγελία έναρξης / μεταβολών σύμβασης μαθητείας» 
υποβάλλεται πριν την έναρξη της μαθητείας. Σε περίπτωση, διακοπής, 
ή  λήξης  γνωστοποίηση ηλεκτρονικά, (8) εργάσιμες ημέρες πριν.

• Οι  εργοδότες  που  λαμβάνουν  μέρος  σε  προγράμματα  πρακτικής 
άσκησης ημεδαπών και αλλοδαπών σπουδαστών - μαθητών σχολών 
τουριστικής εκπαίδευσης και  φοιτητών τριτοβάθμιας εκπαίδευσης σε 
επιχειρήσεις του ξενοδοχειακού – τουριστικού τομέα, υποχρεούνται να 
δηλώνουν  τους  ασκούμενους,  στο  ΠΣ  ΕΡΓΑΝΗ,  ανεξαρτήτως  μορφής 
προγράμματος  και  πηγής  χρηματοδότησης,  όπως  τους  κανονικούς 
εργαζόμενους. (Κ.Υ.Α. 16802/667/27-8-2010, άρ. 10)

• Τα  έντυπα  Ε5,  Ε6,  Ε7,  υποβάλλονται  ηλεκτρονικά  εντός  οκτώ  (8) 
ημερών στο ΠΣ ΕΡΓΑΝΗ.

Σε περίπτωση παρέλευσης των παραπάνω προθεσμιών, ηλεκτρονική υποβολή 
δεν  είναι  δυνατή,  αλλά  ακολουθείται  η  διαδικασία  της  κατάθεσης  με 
προσέλευση στην αρμόδια Υπηρεσία του ΣΕΠΕ ή/και του ΟΑΕΔ, με ανάλογη 
εφαρμογή των προβλεπόμενων κυρώσεων  από την κείμενη νομοθεσία περί 
εκπρόθεσμης υποβολής των εντύπων.
Εξαιρούνται οι περιπτώσεις των εντύπων E3.1, E3.2, Ε3.3 και Ε3.4 για τα οποία 
είναι δυνατή η ηλεκτρονική υποβολή και μετά την παρέλευση των 
προβλεπόμενων προθεσμιών, χωρίς επιβολή προστίμων.

Με την ολοκλήρωση της ηλεκτρονικής υποβολής του εντύπου στο σύστημα 
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εκτυπώνεται  αντίγραφο  αυτού  στο  οποίο  αποδίδεται  και  αποτυπώνεται 
αριθμός  πρωτοκόλλου και  ημερομηνία υποβολής του και  αποτελεί  για  τον 
εργοδότη αποδεικτικό υποβολής του, το οποίο χρησιμοποιείται νομίμως.
Διορθώσεις δεν μπορούν να γίνουν με νέα ηλεκτρονική υποβολή.
Για στοιχεία που έχουν καταχωρηθεί εκ παραδρομής και δεν είναι δυνατή η 
διόρθωση  τους  με  νέα  ηλεκτρονική  υποβολή,  προτείνεται  η  χειρόγραφη 
γνωστοποίηση – ενημέρωση της Επιθεώρησης Εργασίας.

8.28.2    ΛΛΟΙΠΕΣΟΙΠΕΣ  ΑΛΛΑΓΕΣΑΛΛΑΓΕΣ  ΣΤΙΣΣΤΙΣ  ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣ &  & ΥΠΟΧΡΕΩΣΕΙΣΥΠΟΧΡΕΩΣΕΙΣ  ΤΩΝΤΩΝ  ΕΡΓΟΔΟΤΩΝΕΡΓΟΔΟΤΩΝ

8.2.1 Βιβλία δρομολογίων8.2.1 Βιβλία δρομολογίων

Από  την  12/11/2012,  ημερομηνία  δημοσίευσης  του  ν.  4093/2012, 
καταργήθηκε  η θεώρηση  του  Βιβλίου  Δρομολογίων σε  όσες  περιπτώσεις 
αυτή  προβλεπόταν  από  τις  σχετικές  διατάξεις.  (Β.Δ.  28/1  –  4/2/1938,  Π.Δ. 
882/1980, 1173/1980 ΥΑ)
Ειδικότερα, καταργείται η θεώρηση του Βιβλίου Δρομολογίων για τα φορτηγά 
αυτοκίνητα,  τα τουριστικά λεωφορεία καθώς και  τα λεωφορεία του ΚΤΕΛ , 
αλλά  όμως  για  τις  κατηγορίες  αυτές  οχημάτων  παραμένει  σε  ισχύ  η 
υποχρεωτική τήρηση του εν λόγω Βιβλίου υπό τις λοιπές προϋποθέσεις που 
προβλέπουν,  ανά  κατηγορία  οχημάτων,  οι  σχετικές  ρυθμίσεις.  (περ.  3  υπ. 
ΙΑ.13 Ν.4093/2012

8.2.3 Βιβλίο Υπερωριών8.2.3 Βιβλίο Υπερωριών

Οι νομοθετικές ρυθμίσεις από το 2010 και μετά 

Άρθρο 13     Ν.3846/10  
Το  Ειδικό  Βιβλίο  Υπερωριών  που  προβλέπεται  από  την  περίπτωση  β  \ της 
παραγράφου 1 του άρθρου 9 του π.δ.  27/6−4/7/1932 (ΦΕΚ 212 Α \),  όπως 
αντικαταστάθηκε με την παρ. 1 του άρθρου 3 του ν.δ. 515/1970 (ΦΕΚ 95 Α \), 
ισχύει  για όλες  τις  επιχειρήσεις,  εκμεταλλεύσεις  και  εργασίες  εν  γένει  και 
μπορεί να τηρείται με τη μορφή ημερολογίου ή μηχανογραφημένων σελίδων. 
Το Βιβλίο Υπερωριών δεν χρειάζεται θεώρηση από την Επιθεώρηση Εργασίας 
και πρέπει να διατηρείται από τον εργοδότη επί πέντε (5) από τη συμπλήρωσή 
του. 
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Άρθρο 80 παρ. 1 Ν.4144/2013 (ΦΕΚ Α' 88 18.04.2013)
Η  προβλεπόμενη  νόμιμη  υπερωριακή  απασχόληση  εργαζομένων 
καταχωρείται υποχρεωτικά πριν την έναρξη πραγματοποίησής της στο Ειδικό 
Βιβλίο Υπερωριών που τηρείται από τον εργοδότη.
Το Ειδικό Βιβλίο Υπερωριών ισχύει για όλες τις επιχειρήσεις, εκμεταλλεύσεις 
και  εργασίες  εν  γένει  και  μπορεί  να  τηρείται  με  τη  μορφή ημερολογίου  ή 
μηχανογραφημένων  σελίδων,  που  φέρουν  τα  στοιχεία  της  επιχείρησης, 
εκμετάλλευσης  ή  του  εν  γένει  εργοδότη  και  την  ένδειξη  «Ειδικό  Βιβλίο 
Υπερωριών» και με τις στήλες που προβλέπονται. Πρέπει να τηρείται στο χώρο 
εργασίας,  να  διατηρείται  από  τον  εργοδότη  επί  μια  πενταετία  από  τη 
συμπλήρωσή του και να τίθεται στη διάθεση των ελεγκτικών οργάνων, όταν 
ζητείται. 
Για κάθε εργαζόμενο που θα διαπιστωθεί από τα αρμόδια ελεγκτικά όργανα, 
ότι  απασχολείται  υπερωριακά,  χωρίς  η  απασχόλησή  του  αυτή  να  είναι 
καταχωρημένη στο  Ειδικό  Βιβλίο  Υπερωριών,  επιβάλλονται  οι 
προβλεπόμενες κυρώσεις.
Ο  εργοδότης  υποχρεούται  να  γνωστοποιεί  στο  ΣΕΠΕ  ηλεκτρονικά,  στο 
πληροφοριακό σύστημα «ΕΡΓΑΝΗ», εντός του πρώτου δεκαπενθημέρου κάθε 
μήνα,  το  σύνολο  των  νομίμων  υπερωριών,  που  πραγματοποιήθηκαν,  ανά 
εργαζόμενο, κατά τον προηγούμενο μήνα. 

Ν.4225 αρ. 14 ΙΑ (ΦΕΚ Α’ 2/7-1-2014)
Από 7/1/2014, με την δημοσίευση του Ν.4225/2014 παύει να ισχύει η παρ. 1 
του άρθρου 80 του ν. 4144/2013 (Α΄ 88) για το ειδικό βιβλίο υπερωριών και 
καθιερώνεται το ειδικό βιβλίο τροποποίησης ωραρίου και υπερωριών,  το 
οποίο  τηρείται  αθεώρητο  όπου  και  καταχωρούνται  πλέον  οι  νόμιμες 
υπερωρίες των εργαζομένων.  
Παραμένει η υποχρέωση του εργοδότη να γνωστοποιεί στο ΣΕΠΕ ηλεκτρονικά, 
στο πληροφοριακό σύστημα «ΕΡΓΑΝΗ», εντός του πρώτου δεκαπενθημέρου 
κάθε  μήνα,  το  σύνολο των  νομίμων  υπερωριών,  που πραγματοποιήθηκαν, 
κατά τον προηγούμενο μήνα. 

Τι ισχύει σήμερα - Ν. 4310 αρ. 55 (ΦΕΚ 258 Α΄ 8-2-14)
Η τελευταία νομοθετική παρέμβαση έγινε με το Ν.4310/2014, με τον οποίο 
καταργείται το ειδικό βιβλίο τροποποίησης ωραρίου και επανέρχεται σε ισχύ η 
διάταξη του άρ. 80 του Ν.4144/2013, για το ειδικό βιβλίο υπερωριών. Έτσι από 
8/12/2014 και μετά, παύει η καταχώρηση των υπερωριών στο Ειδικό Βιβλίο 
τροποποίησης  ωραρίου  και  υπερωριών,  και  οι  υπερωρίες  καταχωρούνται 
πλέον σε αθεώρητο  βιβλίο υπερωριών όπως προβλεπόταν στο Ν.4144/2013, 
αρ. 80 παρ. 1.
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8.2.4 Αναγγελία υπερωριακής απασχόλησης (Άρθρο 80 Ν.4144/2013)8.2.4 Αναγγελία υπερωριακής απασχόλησης (Άρθρο 80 Ν.4144/2013)

Ο  εργοδότης  υποχρεούται  να  γνωστοποιεί  στην  οικεία  Κοινωνική 
Επιθεώρηση Εργασίας  εντός  του  πρώτου  δεκαπενθημέρου κάθε  μήνα  το 
σύνολο των υπερωριών που πραγματοποιήθηκαν, ανά εργαζόμενο, κατά τον 
προηγούμενο  μήνα.  Σε  περίπτωση  μη  τήρησης  της  υποχρέωσης  αυτής 
επιβάλλονται  από  τα  αρμόδια  ελεγκτικά  όργανα,  σε  βάρος  του  εργοδότη, 
κυρώσεις, σύμφωνα με το άρθρο 24 του ν. 3996/2011, όπως ισχύει.

8.2.5 Πληρωμή αποδοχών - Εκκαθαριστικά σημειώματα μισθοδοσίας8.2.5 Πληρωμή αποδοχών - Εκκαθαριστικά σημειώματα μισθοδοσίας

Στο  άρθρο  40  του N.3863 προβλέπεται  ότι  από 1-7-2011 οι  αποδοχές  των 
εργαζομένων  στον  ιδιωτικό  τομέα  κατατίθενται  από  τους  εργοδότες 
ταυτόχρονα και συνολικά με τις ασφαλιστικές εισφορές και το φόρο μισθωτών 
υπηρεσιών σε τράπεζα και  μεταφέρονται  και  αποδίδονται  από αυτή στους 
λογαριασμούς  των  δικαιούχων  μισθωτών,  στους  Φορείς  Κοινωνικής 
Ασφάλισης και το Δημόσιο, αντίστοιχα.

Στο ίδιο άρθρο, προβλέπεται ότι, η όλη διαδικασία, τα χρονικά πλαίσια καθώς 
και κάθε άλλη αναγκαία λεπτομέρεια καθορίζονται  με Κοινή Απόφαση των 
Υπουργών Οικονομικών και Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης.
Μέχρι σήμερα τέτοια απόφαση δεν έχει εκδοθεί, συνεπώς οι πληρωμές των 
αποδοχών των εργαζομένων, δεν είναι υποχρεωτικό να διενεργούνται μέσω 
τραπεζικών λογαριασμών.

Με το αρ. πρώτο, κεφ. Α, υποπ. ΙΑ 5, Ν.4254/2014, το οποίο αντικατέστησε την 
παρ. 1 του άρθ. 18 του Ν.1082/80, ορίζεται ότι ο εργοδότης έχει υποχρέωση 
να  χορηγεί  στους  εργαζόμενους  κατά  την  εξόφληση  των  αποδοχών  τους, 
αναλυτικά εκκαθαριστικά σημειώματα, στα οποία θα εμφανίζονται αναλυτικά 
οι  πάσης  φύσεως  αποδοχές  και  οι  κρατήσεις  αυτών  ενώ  σε  περίπτωση 
εφαρμογής  μηχανογραφημένου  συστήματος  θα  πρέπει  να  χορηγείται 
ανάλυση μισθοδοσίας
Στη διάταξη αναφέρεται ότι δεν απαιτείται η υπογραφή του εργαζόμενου ως 
αποδεικτικό χορήγησης του εκκαθαριστικού σημειώματος

Με τη ανωτέρω διάταξη  εξακολουθεί να ισχύει η υποχρέωση του εργοδότη 
να χορηγεί  κατά την εξόφληση των  αποδοχών του προσωπικού,  αναλυτικά 
εκκαθαριστικά  σημειώματα  ενώ  σε  περίπτωση  εφαρμογής 
μηχανογραφημένου  συστήματος  θα  πρέπει  να  χορηγείται  ανάλυση 
μισθοδοσίας.
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Η χορήγηση του εκκαθαριστικού σημειώματος μπορεί να πραγματοποιείται 
και μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου (e-mail) στην προσωπική διεύθυνση 
του κάθε  εργαζόμενου (31637/2010  -  3640/2007 έγγραφα  του  Υπουργείου 
Εργασίας ).
Το  αναλυτικό  εκκαθαριστικό  σημείωμα,  διαφέρει  από  την  απόδειξη 
καταβολής  μισθοδοσίας,  την  οποία  ο  εργοδότης  θα  πρέπει  παράλληλα  να 
εκδίδει και ο εργαζόμενος να υπογράφει κατά την πληρωμή του μισθού του, 
(εκτός  κι  αν  κατατίθεται  σε  τραπεζικό  λογαριασμό  του  εργαζόμενου) 
προκειμένου  να  αποδεικνύεται  η  καταβολή,  σε  περίπτωση  οποιασδήποτε 
αμφισβήτησης ή διένεξης μεταξύ των δύο μερών.

Μανώλης Αμαργιωτάκης 
manamarg@gmail.com
www  .  ergasiaka  -  gr  .  net  
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