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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
 

 

Είναι γνωστό ότι ζούµε σε µια εποχή ραγδαίων οικονοµικών και κοινωνικών εξελίξεων, 
οι οποίες συνεπάγονται µε ραγδαίες µεταβολές στον τρόπο εργασίας και στη 
γενικότερη διαβίωση των ανθρώπων. Οι εξελίξεις στην Ελλάδα αναφορικά µε το 
περιεχόµενο των εργασιακών σχέσεων αποτελεί αντικείµενο ιδιαίτερου ενδιαφέροντος. 
Η αναφορά αυτή καθίσταται αναγκαία και πολλαπλά χρήσιµη ώστε να γίνει κατανοητή 
η λειτουργία της αγοράς εργασίας. Σε αυτό το πλαίσιο διαπιστώνει κανείς µια σοβαρή 
επιδείνωση της θέσης εργασίας όπως αυτή διαµορφώνεται µε την αύξηση του 
φαινοµένου της ανεργίας, των όρων και των συνθηκών εργασίας. 
Συγκεκριµένα στην παρούσα πτυχιακή εργασία πραγµατοποιείται µια πλήρης αναφορά 
στην πορεία των εργασιακών σχέσεων µέσα στο χρόνο, δηλαδή από τον 18ο αιώνα 
µέχρι και σήµερα. Αναλυτικότερα στη σηµερινή εποχή οικονοµικής κρίσης, την οποία  
διανύουµε, έχει επηρεάσει όλους τους κλάδους εργασίας στην Ελλάδα. Ένα πολύ 
σηµαντικό κοµµάτι το οποίο επηρεάζεται από την οικονοµική κρίση είναι ο κλάδος των 
εργασιακών σχέσεων των επιχειρήσεων, ο σηµαντικός περιορισµός των κινήτρων των 
εργαζοµένων καθώς και την ανεργία η οποία πλήττει την Ελλάδα και καθιστά τους 
εργαζοµένους σε µια συνεχή ανασφάλεια και επισφάλεια, καθώς επίσης και η 
αποτελεσµατικότητά τους στην ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων. 
Οι στόχοι της πτυχιακής εργασίας είναι οι εξής: Αρχικά  να διατυπωθούν και να 
ερευνηθούν οι ριζικές αλλαγές των εργασιακών σχέσεων στη σηµερινή εποχή 
οικονοµικής κρίσης την οποία βρισκόµαστε. Στη συνέχεια θα ερευνηθούν οι επιπτώσεις  
που επιφέρουν στους εργαζόµενους και στους εργοδότες η κατάργηση των 
Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας (ΣΣΕ) και η αντικατάσταση τους  από τις Ατοµικές 
Συµβάσεις Εργασίας.  
Σκοπός της εργασίας αυτής είναι να αναδείξει τη σηµασία των εννοιών  των 
εργασιακών σχέσεων, της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων καθώς και την έννοια 
του ανθρώπινου δυναµικού και της εργασίας. Επιδίωξη της πτυχιακής επιπλέον είναι η 
αξιολογική αποτίµηση του συνόλου των διεργασιών που σηµειώνονται στις ατοµικές, 
συλλογικές συµβάσεις εργασίας, στις εργασιακές σχέσεις καθώς και στην απασχόληση. 
Ενώ µεγαλύτερο βάρος θα δοθεί στο κατά πόσον οι εργασιακές σχέσεις που 
εφαρµόζονται τη σηµερινή εποχή είναι αποδοτικές και αποτελεσµατικές στην εξέλιξη 
και στην επιβίωση των επιχειρήσεων, των οργανισµών και του δηµόσιου τοµέα. Αυτό 
θα επιτευχθεί µε έρευνα, πιο συγκεκριµένα το εργαλείο που θα χρησιµοποιηθεί είναι το 
ερωτηµατολόγιο.   
Η εργασία ολοκληρώνεται µε το κεφάλαιο των συµπερασµάτων, όπου γίνεται µια 
σύνοψη των κεφαλαίων, διατυπώνονται τα βασικά ζητήµατα και συµπεράσµατα όσον 
αφορά τη πορεία των νέων εργασιακών σχέσεων και την αποτελεσµατικότητα τους 
στην ανταγωνιστικότητα  των επιχειρήσεων.  
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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 
 
Η παρούσα εργασία αναφέρεται στις εργασιακές σχέσεις που εφαρµόζονται στην 
Ελλάδα σήµερα καθώς και το κατά πόσον συµβάλουν στην ανταγωνιστικότητα των 
επιχειρήσεων. Στο πρώτο µέρος της εργασίας γίνεται γνωστή η έννοια των εργασιακών 
σχέσεων, της εργασίας και του ανθρώπινου δυναµικού. Ύστερα ακολουθεί η ιστορική 
αναδροµή των εργασιακών σχέσεων. Αρχικά αναφέρονται τα πρώτα στάδια ανάπτυξης 
της οργανωµένης δοµής στα οποία περιγράφεται ο τρόπος µε τον οποίο ξεκίνησαν να 
δηµιουργούνται οι πρώτες ανάγκες του ανθρώπου, πως το αντιµετώπιζαν και πως µε 
την πάροδο του χρόνου  προσπαθούσαν να καλύψουν ολοένα και περισσότερο τις 
ανάγκες τους, µε αποτέλεσµα να αποκτήσουν περισσότερες ασχολίες και έτσι να 
προκύψουν τα επαγγέλµατα. Επίσης παρουσιάζονται οι πρώτες ιδέες που γεννήθηκαν 
µε βάση τις εργασιακές σχέσεις οι οποίες ξεκίνησαν ύστερα από τον ξεσηκωµό των 
εργαζοµένων για τις συνθήκες εργασίας που εφαρµόζονταν. Ακόµα γίνεται αναφορά 
και στο γρήγορο ρυθµό διάδοσης και προσέλευσης των εργασιακών σχέσεων στην 
Ελλάδα µε απώτερο σκοπό την κάλυψη των αναγκών µας. Ένα πολύ σηµαντικό 
κοµµάτι της εργασίας είναι το περιεχόµενο και η έννοια της εσωτερικής επικοινωνίας 
στο οποίο αναλύονται οι καλές και αποτελεσµατικές εργασιακές σχέσεις που πρέπει να 
εφαρµόζει κάθε επιχείρηση. Επιπλέον στο κοµµάτι αυτό επισηµαίνονται και οι φορείς 
των εργασιακών σχέσεων και πιο συγκεκριµένα δίνεται έµφαση στο ρόλο του κράτους 
ως κύριος φορέας του κλάδου αυτού. Έπειτα, καταγράφονται οι ραγδαίες αλλαγές που 
έχουν επέλθει στις εργασιακές σχέσεις σε σύγκριση µε τα προηγούµενα χρόνια. Στη 
συνέχεια αναφέρεται ένα πολύ σηµαντικό ζήτηµα που µαστίζει τη χώρα µας αυτή τη 
περίοδο, το οποίο είναι η δραµατική αύξηση των ποσοστών της ανεργίας. Περεταίρω 
αναλύεται η ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων σήµερα καθώς και το πόσο 
επηρεάζονται οι εργασιακές σχέσεις από αυτή. Έπειτα ακολουθεί ένα πολύ σηµαντικό 
κεφάλαιο το οποίο περιέχει: τις συµβάσεις εργασίας, τα είδη των συµβάσεων, την 
ανάλυση του περιεχοµένου και της έννοιας του κάθε είδους καθώς και τα 
πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα αυτών. Στη συνέχεια αναλύεται για το τι αλλαγές 
έχουν υποστεί οι Εργασιακές Σχέσεις και ποιες Συµβάσεις Εργασίας  εφαρµόζονται 
στην σηµερινή εποχή. 
Τα κίνητρα στην εργασία ήταν, είναι και θα είναι ένας πολύ σηµαντικός παράγοντας 
στις καλές εργασιακές σχέσεις, στη µακροβιότητα της κάθε επιχείρησης καθώς και στην 
βιωσιµότητα αυτής. Στη συνέχεια αναλύονται τα κίνητρα, ακολουθούν οι κατηγορίες 
αυτών µέσα από τις θεωρίες σπουδαίων συγγραφέων και όχι µόνο. 
Στο δεύτερο µέρος ακολουθεί το ερευνητικό κοµµάτι καθώς µέσω ερωτηµατολογίου 
έλαβε µέρος ένα συγκεκριµένο δείγµα πληθυσµού του Ηρακλείου Κρήτης έτσι ώστε να 
διαπιστωθεί αν στην πραγµατικότητα οι µεγάλες αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις 
έχουν επηρεάσει θετικά ή αρνητικά εργαζοµένους – εργοδότες. Εν κατακλείδι η εργασία 
ολοκληρώνεται µε τα αποτελέσµατα από τα οποία συνοψίζεται η θεωρία µε το 
ερευνητικό µέρος οδηγώντας σε ένα τελικό συµπέρασµα.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 «ΝΕΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ Η ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ  ΤΟΥΣ ΣΤΗΝ  

ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ» 

 

6 | Σ ε λ ί δ α  

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 
 
 
1.1 ΕΝΝΟΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ,ΕΡΓΑΣΙΑΣ & ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ 

∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ: 

 
Οι εργασιακές σχέσεις  είναι κατά βάση προϋπόθεση και αποτέλεσµα της λειτουργίας  
των σύγχρονων οργανισµών. Στην πράξη όλο το πλαίσιο της κοινωνικής 
αλληλεπίδρασης όχι µόνο στους οργανισµούς αλλά και στην κοινωνία γενικότερα 
αναπτύσσεται µέσα από τη διαδικασία των σχέσεων οι  οποίες στην ουσία αποτελούν  
προϊόν  της κοινωνικής συµβίωσης των ανθρώπων.  
Σε ότι  αφορά τους οργανισµούς οι σχέσεις αποτελούν το συνδετικό κρίκο µεταξύ των 
προσώπων που λειτουργούν µέσα σε συγκεκριµένα κοινωνικά σύνολα αλλά και των 
οµάδων µεταξύ τους. Οι σχέσεις συστηµατοποιούν διαδικασίες αλλά και εξαρτήσεις 
µεταξύ των προσώπων µέσα στους  οργανισµούς. Για το λόγο αυτό οι σχέσεις µαζί µε 
την εργασία, τα πρόσωπα και το περιβάλλον συνθέτουν στην ουσία  την εικόνα των 
πάσης φύσεως οργανισµών. 
Εποµένως η συστηµατική ανάπτυξη των σχέσεων γενικώς αποτελεί ένα κοµβικό 
σηµείο στην όλη οργάνωση και λειτουργία των σύγχρονων οργανισµών, ενώ χωρίς την 
ύπαρξη ενός αποδοτικού συστήµατος σχέσεων, ο οργανισµός θα ήταν απλώς ένα 
ασύνδετο και ασυντόνιστο σύστηµα ανθρώπινων µέσων.(Φαναριώτης, 2004) 
Από τα παραπάνω προκύπτουν οι εξής όροι: 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ:  Ο όρος «εργασιακές σχέσεις»  αναφέρεται στο σύνολο των 
σχέσεων που διαµορφώνονται στο χώρο εργασίας και τον ευρύτερο τοµέα της 
κοινωνικής και εργασιακής πολιτικής, και ιδιαίτερα στους κανόνες που καθορίζουν τους 
όρους και τις συνθήκες εργασίας, καθώς και στον τρόπο λήψης αποφάσεων που 
αφορούν την κατανοµή των καρπών της παραγωγής , µεταξύ  εργοδοτών και 
εργαζοµένων. (Σπυρόπουλος, 1998) 
ΝΟΜΙΚΗ ΕΝΝΟΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ:  Οι εργασιακές σχέσεις συνδέονται 
κυρίως µε τους όρους απασχόλησης και αµοιβής των εργαζοµένων και µε την έννοια 
αυτή «αποτελούν το σύνολο των επιµέρους σχέσεων και των όρων εκείνων που 
διέπουν και διαµορφώνουν το περιεχόµενο της µισθωτής απασχόλησης. Το σύστηµα 
των εργασιακών  σχέσεων (από καθαρά νοµικής πλευράς) κατοχυρώνεται µε θετικές 
νοµικές διατάξεις που συνθέτουν την εργατική νοµοθεσία και εξειδικεύονται  µέσα από 
τη διαδικασία των συλλογικών διαπραγµατεύσεων. Όµως, από επιστηµονικής πλευράς 
οι εργασιακές σχέσεις καλύπτουν όλο το φάσµα των αλληλοσυσχετίσεων που 
αναπτύσσονται µέσα στους οργανισµούς και διαµορφώνουν το σύγχρονο εργασιακό 
περιβάλλον.(Φαναριώτης, 2004) 
ΕΡΓΑΣΙΑ: Η εργασία είναι ένα συστηµατοποιηµένο σύνολο δραστηριοτήτων που 
οδηγούν στην επίτευξη επιδιωκόµενων αποτελεσµάτων. (Φαναριώτης,2004) 
ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ∆ΥΝΑΜΙΚΟ: Η ∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού (HRM) είναι η 
λειτουργία µέσα σε µια οργάνωση που εστιάζει στην πρόσληψη, διαχείριση και τη 
χάραξη κατευθύνσεων για τους ανθρώπους που εργάζονται στην οργάνωση. Η 
∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού µπορεί επίσης να εκτελείται από τη γραµµή των 
διαχειριστών . Η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι η οργανωτική λειτουργία που 
ασχολείται µε θέµατα που σχετίζονται µε τους ανθρώπους, όπως η αποζηµίωση, 
µίσθωση, διαχείριση απόδοσης, την οργάνωση της ανάπτυξης, της ασφάλειας, ευεξίας, 
τα οφέλη, την παρακίνηση των εργαζοµένων, την επικοινωνία, τη διαχείριση, και την 
κατάρτιση.(http://translate.google.gr/translate?hl=el&langpair=en%7Cel&u=http://
humanresources.about.com/od/glossaryh/f/hr_management.htm) 
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1.2 ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΑΝΑ∆ΡΟΜΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ ΜΕΧΡΙ 

ΣΗΜΕΡΑ 

 

1.2.1 Τα πρώτα στάδια ανάπτυξης της οργανωµένης δράσης 

 
Η επιχειρηµατική δραστηριότητα είναι συνυφασµένη µε τη φύση του ανθρώπου ως 
κοινωνικού όντως. Στα πρώτα χρόνια  της εµφανίσεως ο άνθρωπος αντιµετώπιζε 
ελάχιστες ανάγκες οι οποίες επέβλεπαν κατά κύριο λόγο  στην εξασφάλιση των 
στοιχειωδών προϋποθέσεων για την επιβίωση του. Για το λόγο αυτό περιορίζεται  στην 
εξεύρεση και απόκτηση των απολύτως αναγκαίων ειδών, τα οποία αποσπούσε 
πρωτογενώς από τη φύση είτε µέσω της συγκοµιδής καρπών, είτε µέσω του κυνηγίου, 
είτε µέσα από τη θάλασσα µέσω της αλιείας. Η ανάγκη για βελτίωση των µεθόδων 
απόκτησης των απαραίτητων για τη συντήρησή του µέσων, οδήγησε τον πρωτόγονο 
άνθρωπο στην κατασκευή βασικών εργαλείων, όπως όπλων για το κυνήγι, ειδικών 
εργαλείων για το ψάρεµα κ.ο.κ. Όλες αυτές  οι βελτιώσεις έδωσαν τη δυνατότητα στον 
άνθρωπο σε κάποιο µεταγενέστερο στάδιο να προβεί σε ανακάλυψη νέων µεθόδων 
κατασκευής χωρών για τη στέγασή του και εργαλείων για την καλλιέργεια της γης µέσα 
από την ανακάλυψη του αρότρου και την εξηµέρωση των ζώων την οποία έθεσε στην 
υπηρεσία του όπως το άλογο, το πρόβατο, την αγελάδα κ.ο.κ 
Αποτελέσµατα όλων αυτών των εξελίξεων υπήρξε η πρώτη οικονοµική επανάσταση 
γνώστη ως Γεωργική Επανάσταση, η οποία αποτέλεσε την πρώτη αφορµή για τη 
συστηµατοποίηση της οικονοµικής ζωής και την οργάνωση των πρώτων οικισµών 
(7000 π.Χ). Μέσα από την καλλιέργεια της γης και την εξηµέρωση των ζώων 
διευρύνθηκαν οι δυνατότητες απασχόλησης του ανθρώπου οι οποίες συνετέλεσαν στη 
βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης ενώ ταυτόχρονα αυξήθηκαν και οι ανάγκες οι 
οποίες επέβλεπαν πλέον στην ικανοποίηση ευρύτερης σηµασίας ενδιαφερόντων ενώ 
παράλληλα αναπτύχθηκαν νέα µέσα όπως π.χ. βελτιωµένα εργαλεία, βελτιωµένες 
εγκαταστάσεις κ.ο.κ. Η αύξηση αυτών των αναγκών και των δυνατοτήτων του 
ανθρώπου κατέδειξε µέσα στα κοινωνικά σύνολα στα οποία ζούσαν οι άνθρωποι δεν 
ήταν δυνατόν όλοι να ασχολούνται µε όλα,  πράγµα το οποίο οδήγησε σε ένα 
στοιχειώδη καταµερισµό εργασίας. Ο καταµερισµός αυτός της εργασίας, που είχε ως 
αποτέλεσµα τον κύριο παράγοντα βελτίωσης των συνθηκών παραγωγής και 
περιορισµού της σπατάλης των πόρων. 
Στα πλαίσια αυτά αναπτύχτηκαν τα πρώτα επαγγέλµατα  όπως, του σιδηρουργού, που 
κατασκεύαζε εργαλεία για τη βελτίωση της παραγωγής, όπλα για το κυνήγι. Του 
ναυπηγού που κατασκεύαζε πλωτά µέσα για την αλιεία και τις θαλάσσιες µεταφορές. 
Του κεραµέα που κατασκεύαζε πήλινα δοχεία κ.ο.κ Η αύξηση των µέσων τα οποία 
χρησιµοποιούσε ο άνθρωπος οδήγησε σε περαιτέρω καταµερισµό της εργασίας µε 
περαιτέρω εξειδίκευση και βέβαια σε νέους κανόνες εργασιακών σχέσεων, διότι σε 
κάθε πόλη υπήρχαν χειροτέχνες  µε δικά τους εργαστήρια ενώ κάθε πόλη είχε 
κρεοπωλείο, αρτοποιείο, όπως επίσης και εργαστήριο που κατασκεύαζε εργαλεία από 
οστά ζώων. 
Αργότερα, κατά την περίοδο των µεγάλων πολιτισµών της Μεσοποταµίας, των 
Αιγυπτίων, των Φοινίκων,  του Μινωικού και Μυκηναϊκού πολιτισµού, των Αρχαίων 
Ελλήνων των Ετρούσκων και των Ρωµαίων, όπου η οργάνωση της κοινωνίας και 
φυσικά της παραγωγής έφτασε σε πολύ υψηλά επίπεδα, υπήρξε µεγάλος 
καταµερισµός έργων και µεγάλη εξειδίκευση, χάρις στην οποία χτίστηκαν αθάνατα 
µνηµεία και αναπτύχθηκε υψηλός βαθµός οργάνωσης και συντονισµού, στοιχεία 
δηλαδή τα οποία προϋποθέτουν ένα αποδοτικό σύστηµα εργασιακών σχέσεων, παρά 
τη δουλοκτητική  µορφή οργάνωσης της κοινωνίας. (Φαναριώτης, 1999) 
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1.2.2 Πρώτες ιδέες µε βάση τις εργασιακές σχέσεις 

 
Η ανάπτυξη της επιστηµονικής σκέψης ήρθε ως αποτέλεσµα των συνθηκών που 
δηµιουργήθηκαν στους χώρους εργασίας, διότι, όπως είναι γνωστό οι εργαζόµενοι 
ήταν υποχρεωµένοι να απασχολούνται από νωρίς το πρωί έως αργά το βράδυ κάτω 
από απαράδεκτες συνθήκες, χωρίς ασφάλεια και χωρίς ιατρική περίθαλψη. Κάτω από 
αυτές τις συνθήκες άρχισαν να εκδηλώνονται από πολύ νωρίς (έτος 1800 µ.Χ.)  οι 
πρώτες αντιδράσεις πράγµα που οδήγησε τους ίδιους τους επιχειρηµατίες στην 
απόφαση να προσπαθήσουν µε µια σειρά µέτρων  να βελτιώσουν  τις συνθήκες 
εργασίας. Με την πεποίθηση βέβαια ότι η βελτίωση των συνθηκών αυτών θα συνέβαλε 
άµεσα στη βελτίωση της απόδοσης του προσωπικού και του οργανισµού γενικότερα. 
Ως ενδεικτική περίπτωση  αναφέρεται η πρωτοβουλία ενός Ουαλού επιχειρηµατία 
(Robert Owen) ο οποίος διέγνωσε από πολύ νωρίς τη σκοπιµότητα της βελτίωσης των 
εργασιακών σχέσεων ενώ έδωσε ιδιαίτερη έµφαση στο πρόβληµα της ικανοποίησης 
των ανθρώπινων αναγκών. Ο Owen ήταν ο πρώτος που αρνήθηκε την απασχόληση 
την απασχόληση σε ανήλικα παιδία, ενώ δίδασκε στους εργαζόµενους τα 
πλεονεκτήµατα της καθαριότητας, της µετριοπάθειας  και της βελτίωση των συνθηκών 
εργασίας. Κάτω από την επίδραση των αντιλήψεων και των δραστηριοτήτων του  
Owen, ιδρύθηκε η πρώτη συνδικαλιστική οργάνωση (Great Consolitated Trated Union). 
Ο Andrew Ure, ένας πολύ παλαιός Άγγλος συγγραφέας, ήταν ο πρώτος ο οποίος µε το 
βιβλίο του the psychology  of manufactures (London, 1835) ενσωµάτωσε τον 
ανθρώπινο παράγοντα στη φιλοσοφία του εργοστασίου. Ο Ure αναγνώριζε µεν τις 
µηχανικές και εµπορικές πλευρές του εργοστάσιου, προσέθετε όµως ένα τρίτο 
παράγοντα ο οποίος δεν ήταν άλλος από τον ανθρώπινο παράγοντα. Ο ίδιος 
διατύπωσε την άποψη ότι η αναγνώριση του παράγοντα αυτού και της σηµασίας του 
αποδεικνύεται µε ένα κύκλο παροχών προς τους εργαζοµένους, όπως είναι η 
ιατροφαρµακευτική περίθαλψη, η δηµιουργία ορισµένων στοιχειωδών ανέσεων στην 
εργασία (όπως π.χ. ο εξαερισµός του εργασιακού χώρου)   και φυσικά η χορήγηση 
επιδοµάτων ασθενείας. Οι ιδέες αυτές βεβαία τόσο του Owen, όσο και του Ure, πολύ 
απέχουν από το να θεωρούνται ότι αποτελούν ένα πλήρες σύστηµα εργασιακών 
σχέσεων, ενώ θεωρήθηκαν µάλλον ως µια πατερναλιστική αντιµετώπιση του όλου 
προβλήµατος. (Φαναριώτης, 1999) 
 
 
1.2.3 Η προσέλευση και η ταχύρρυθµη διάδοση των εργασιακών 

σχέσεων 

 

Ο όρος εργασιακές σχέσεις µπήκε στη χώρα µας αποφασιστικά στη δεκαετία του ’80, 
για να καλύψει τόσες και τέτοιες ανάγκες που του επιφυλάσσουν µια εξέχουσα θέση 
στις εννοιολογικές καινοτοµίες των κοινωνικών επιστηµών. 
Όµως σε κάθε νεολογισµό, έχουν αποτυπωθεί τα σηµάδια του προβληµατισµού, των 
ειδικών αναγκών, της µεθοδολογικής παράδοσης και των εσωτερικών συγκρούσεων 
του κλάδου που τον επεξεργάστηκε και τον ανέδειξε, στην περίπτωση της χώρας µας 
του Συλλογικού Εργατικού ∆ικαίου. 
Γρήγορα αποδείχτηκε έννοια δόκιµη και χρήσιµη σε όλους τους επιστηµονικούς όρους 
όπως στην οικονοµία και την κοινωνιολογία της εργασίας (ή τη βιοµηχανική 
κοινωνιολογία) ενώ εντυπωσιάζει η ευκολία µε την οποία διεισδύει στον πολιτικό και 
ιδεολογικό λόγο και σε αυτήν ακόµα τη δηµοσιογραφία. Το ενδιαφέρον µελέτης των 
εργασιακών σχέσεων ήταν στενά δεµένο µε τη µεταπολεµική πραγµατικότητα των 
βιοµηχανικά ανεπτυγµένων χωρών: τις νέες θεσµικές µεθοδεύσεις ρύθµισης του 
τρόπου σχηµατισµού και διανοµής των µισθών και των συµπληρωµατικών 
εισοδηµάτων, τη συλλογική διαπραγµάτευση του άµεσου µισθού και τις συλλογικές 
συµβάσεις που λειτουργούσαν σαν µηχανισµός διανοµής των «καρπών της 
ανάπτυξης», το «κράτος πρόνοια» µε τις κοινωνικές παροχές την ασφάλιση των 
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ανέργων και την πρακτική της διαµεσολάβησης. Έκφραζε την ανάγκη διερεύνησης των 
νέων µορφών οργάνωσης των σχέσεων κεφαλαίου-εργασίας στα πλαίσια ενός 
συγκεκριµένου τύπου ανάπτυξης που συνδύαζε τη µαζική παραγωγή µε τη µαζική 
κατανάλωση. (Ντάντης-Λάζαρος ∆ουκάκης, 1988) 
 
 
1.3 ΕΝΝΟΙΑ ΚΑΙ ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΤΗΣ ΕΣΩΤΕΡΙΚΗΣ 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ ΚΑΙ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ 

 
Οι καλές εργασιακές σχέσεις περιλαµβάνουν την απόδοση δίκαιης και συνεπούς 
µεταχείρισης προς όλους τους εργαζοµένους, ώστε να είναι αφοσιωµένοι  στη 
επιχείρηση. Οι επιχειρήσεις µε καλές εργασιακές σχέσεις, έχουν το πιο πιθανό µια 
στρατηγική ανθρώπινων πόρων που αποδίδει υψηλή αξία στους εργαζοµένους ως 
συµµέτοχους στην επιχείρηση. Οι εργαζόµενοι που θεωρούνται συµµέτοχοι έχουν 
συγκεκριµένα δικαιώµατα µέσα στην επιχείρηση και επιθυµούν να τους αντιµετωπίζουν 
µε αξιοπρέπεια καις σεβασµό. Για να δηµιουργήσουν καλές εργασιακές σχέσεις, οι 
managers πρέπει να ακούν και να καταλαβαίνουν τι λένε και τι ζουν οι εργαζόµενοι, να 
τους κρατούν ενήµερους σχετικά  µε τα σχέδια της διοίκησης για την επιχείρηση και να 
τους λένε ποια σχέδια ενδέχεται να επηρεάσουν τις θέσεις εργασίας τους. Θα πρέπει 
επίσης να δίνουν στους εργαζοµένους την ελευθερία να λένε τα παράπονα τους 
σχετικά µε τις αποφάσεις της διοίκησης.  
Οι αποτελεσµατικές εργασιακές σχέσεις απαιτούν συνεργασία των managers µε τους 
εκπροσώπους των εργαζοµένων. Όλοι όσοι εµπλέκονται στις εργασιακές σχέσεις 
λειτουργούν ως εταιρικοί σύµβουλοι της επιχείρησης. Προσπαθούν να διασφαλίσουν 
ότι τηρούνται οι πολιτικές και οι διαδικασίες της επιχείρησης και συµβουλεύουν τόσο 
τους προϊσταµένους όσο και τους εργαζοµένους επί συγκεκριµένων προβληµάτων 
εργασιακών σχέσεων. Οι πολιτικές εργασιακών σχέσεων παρέχουν διαύλους για την 
επίλυση τέτοιων προβληµάτων. Οι εµπλεκόµενοι για τις εργασιακές σχέσεις ενδέχεται 
επίσης να αναπτύξουν καινούριες πολιτικές που βοηθούν τη διατήρηση της 
δικαιοσύνης και της αποτελεσµατικότητας στο χώρο εργασίας. (Κώστας Τερζίδης-
Κώστας Τζωρτζάκης, 2004)  
 
1.4 ΦΟΡΕΙΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ  

Οι φορείς των εργασιακών σχέσεων στη χώρα µας είναι: οι εργαζόµενοι µε τις 
συνδικαλιστικές τους οργανώσεις, οι εργοδότες µε τις επαγγελµατικές τους οργανώσεις 
και το κράτος, που συµµετέχει µε τρείς διαφορετικές ιδιότητες. (σύµφωνα µε τον 
Κουκιάδη, 1983, σελ 130-145) 

1. Του διαιτητή, όταν ως φορέας της κρατικής εξουσίας, εκφράζει τα συµφέροντα 
της οργανωµένης κοινωνίας. 

2. Του εργοδότη, όταν προσδιορίζει ως άµεσα ενδιαφερόµενος τις εργασιακές 
σχέσεις ενός αριθµού εργαζοµένων. 

3. Του διαπραγµατευτή, όταν ως άµεσα ενδιαφερόµενος διαµορφώνει και 
προσδιορίζει το περιεχόµενό τους. 

Το σύστηµα των εργασιακών σχέσεων στη χώρα µας χαρακτηρίζεται ως αυταρχικό. «Ο 
νοµοθέτης στην Ελλάδα επιµένει να διατηρεί ένα αυστηρό και τυπολατρικό σύστηµα  
αλλά µόνο κατά το σκέλος που αφορά στις απαγορεύσεις. Τις επαγγελµατικές σχέσεις 
τις αντιλαµβάνεται ως µία σειρά από γραφειοκρατικές διαδικασίες στις οποίες 
λαµβάνεται από τον ίδιο που µεριµνά για όλα, εκτός από την ουσιαστική επίλυση των 
κοινωνικών διαφορών» (Κουκιάδης).  
Έτσι οι προϋποθέσεις για την αναγνώριση  από τον εργοδότη µια συνδικαλιστικής 
οργάνωσης τίθενται από τη νοµοθεσία ενώ για όλα τα άλλα ζητήµατα αποφασίζει ο 



 «ΝΕΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ Η ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ  ΤΟΥΣ ΣΤΗΝ  

ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ» 

 

10 | Σ ε λ ί δ α  

 

εργοδότης. Επίσης η νοµοθεσία καθορίζει λεπτοµερώς τους όρους συγκρότησης και 
λειτουργίας των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργαζοµένων. Από τα παραπάνω 
γίνεται αντιληπτή η έντονη παρουσία του κράτους σε όλο το φάσµα των εργασιακών 
σχέσεων. (Κώστας Τερζίδης-Κώστας Τζωρτζάκης, 2004) 
 

1.5 ΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α ΣΗΜΕΡΑ 

Οι εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα σήµερα ακολουθούν µία  γενικότερη πορεία η 
οποία αποσκοπεί στην απορρύθµιση της εργασίας και του κοινωνικού κράτους. Στην  
Ελλάδα, έχει υιοθετηθεί κατά παράδοση ένα παραγωγικό µοντέλο, το οποίο στηρίζεται 
στο χαµηλό κόστος εργασίας (χαµηλές αµοιβές, παράνοµη και νόµιµη ευελιξία). Η 
παράδοση αυτή ενισχύεται ολοένα και περισσότερο µε αποτέλεσµα να οδηγεί στην 
περαιτέρω υποβάθµιση των εργασιακών σχέσεων. Αντίθετα, στην Ευρώπη οι 
εργασιακές σχέσεις υπηρετούν τις πολιτικές της ανταγωνιστικότητας και της 
απασχόλησης µε κύριο άξονα τη µείωση και τη συµπίεση του εργασιακού κόστους. 
Στην εποχή που διανύουµε, γίνεται επιτακτική η ανάγκη για ένα εναλλακτικό µοντέλο 
στο οποίο οι ποιοτικοί παράγοντες που βρίσκονται πάντα στο περιθώριο των 
επιλογών, όπως καινοτοµία, νέες τεχνολογίες, κατάρτιση εργαζοµένων κτλ, πλέον θα 
βρίσκονται στο προσκήνιο και η αναβάθµιση της εργασίας θα αποτελεί πλέον βασικό 
παράγοντα της αυξηµένης παραγωγικότητας, µε την οικονοµική και κοινωνική της 
διάσταση. Επιπλέον, σηµειώθηκαν σηµαντικές αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις στην 
Ελλάδα ύστερα από τη ψήφιση του Μνηµονίου. Κάποιες σηµαντικές ρυθµίσεις των 
εργασιακών σχέσεων από τα Μνηµόνια είναι οι εξής: 

→ Μείωση κατά 22% του κατώτατου µισθού της Εθνικής Γενικής Συλλογικής Σύµβασης 
Εργασίας. Η µείωση για τους νέους ηλικίας κάτω των 25 ετών θα είναι 32%. 

→ Παγώνουν οι αυξήσεις των µισθών καθώς και οι ωριµάνσεις ώσπου η ανεργία να 
πέσει κάτω από το 10%. 

→ Κατάργηση των αµειβόµενων υπερωριών µέσω της εφαρµογής του ελαστικού 
ωραρίου σε ατοµική και όχι σε συλλογική βάση. 

→ Καταργείται η µονιµότητα σε όλες τις ∆ΕΚΟ και στις τράπεζες 
→ Θα επέλθουν αλλαγές και µειώσεις στις συντάξεις. 

(http://www.tax-profit.gr/forologika-popular/235-Τα-αποτελέσµατα-των-νέων-
αλλαγών-στις-εργασιακές-σχέσεις.html)  

 

1.6 ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΓΙΑ ΤΙΣ ΒΑΣΙΚΕΣ ΑΛΛΑΓΕΣ 

ΣΤΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ 
 
1.6.1 ΠΛΗΡΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ-ΥΠΕΡΕΡΓΑΣΙΑ-ΥΠΕΡΩΡΙΑ 

 
Πλήρης / κανονική απασχόληση υπάρχει όταν συµφωνείται παροχή 
εργασίας που καλύπτει το ωράριο πλήρους απασχολήσεως που ισχύει στην 
επιχείρηση, το οποίο µπορεί να προκύπτει από τη σχετική Συλλογική Σύµβαση 
Εργασίας, τον Κανονισµό Εργασίας, τις ατοµικές συµβάσεις εργασίας, την 
επιχειρησιακή συνήθεια κ.ο.κ. . Η παροχής εξαρτηµένης εργασίας πλήρους 
απασχόλησης λαµβάνει χώρα εντός του νοµίµου ωραρίου, το οποίο, µετά την ΕΓΣΣΕ 
της 14-2-1984 µέχρι και σήµερα, δεν µπορεί να ξεπεράσει τις 40 ώρες την εβδοµάδα. 
Η σηµασία των διατάξεων για το ανώτατο νόµιµο ωράριο έχει πρακτική εφαρµογή και 
αφορά τον τρόπο πρόσθετης αµοιβής. 
Ειδικότερα µε το άρθ.1 του Ν.3385/2005 αντικαθίσταται το άρθρο 4 του 
Ν.2874/2000 και καθιερώνεται για τις επιχειρήσεις στις οποίες εφαρµόζεται 
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συµβατικό ωράριο εργασίας έως 40 ωρών την εβδοµάδα, η απασχόληση 5 ωρών 
επιπλέον εβδοµαδιαίως, για τις επιχειρήσεις που εφαρµόζουν πενθήµερο και 8ωρών 
εβδοµαδιαίως για τις επιχειρήσεις που εφαρµόζουν εξαήµερο, ως υπερεργασία, η 
πραγµατοποίηση της οποίας ανήκει στην διακριτική ευχέρεια του εργοδότη. 
Σύµφωνα µε το άρθρο 74 Ν.3863/10, η ώρα υπερεργασίας (41η – 45η εβδοµαδιαίως 
για πενθήµερη απασχόληση, 41η-48η για εξαήµερη απασχόληση) αµείβεται µε 
προσαύξηση του ωροµισθίου κατά 20% και δεν απαιτεί άδεια από την Επιθεώρηση 
Εργασίας. Ο νοµοθέτης σαφώς ορίζει ότι ο εργοδότης έχει την ευχέρεια, κατά την 
κρίση του, ασκώντας το διευθυντικό δικαίωµα να ζητήσει από τους µισθωτούς να 
απασχοληθούν για τις ώρες της υπερεργασίας, εντός του εβδοµαδιαίου ωραρίου 
εργασίας, χωρίς έγκριση άδειας δηµόσιας αρχής δηλ. της Κοινωνικής Επιθεώρησης 
Εργασίας του Σ.ΕΠ.Ε., ούτε σχετικής αναγγελίας προς αυτή. Οι µισθωτοί είναι 
υποχρεωµένοι αντίστοιχα, να παρέχουν τη ζητηθείσα από τον εργοδότη εργασία, 
εντός των νοµίµων ορίων της υπερεργασίας σε εβδοµαδιαία βάση 
Η απασχόληση του εργαζόµενου πέραν των 45 ωρών την εβδοµάδα για τις 
επιχειρήσεις που εφαρµόζουν πενθήµερο ή των 48 ωρών τη βδοµάδα για τις 
επιχειρήσεις που εφαρµόζουν εξαήµερο, θεωρείται υπερωριακή απασχόληση. Η 
υπερωριακή απασχόληση διακρίνεται σε «νόµιµη» και «κατ’ εξαίρεση». Νόµιµη είναι 
εκείνη που παρέχεται από τον εργαζόµενο υπό τη συνδροµή των προϋποθέσεων 
του νόµου οι οποίες είναι :α) να υφίσταται σοβαρός λόγος που επιβάλλει την 
πραγµατοποίησή της, β) η διάρκειά της να κυµαίνεται στα όρια που ορίζονται από το 
νόµο και γ) πριν την πραγµατοποίησή της να λαµβάνεται άδεια της αρµόδιας αρχής. 
Η άδεια αυτή δίδεται µετά την έγγραφη αναγγελία στις κατά τόπους αρµόδιες 
Επιθεωρήσεις Εργασίας στην οποία περιλαµβάνονται τα ονοµατεπώνυµα των 
µισθωτών, οι ώρες και ηµέρες απασχόλησης του καθενός, καθώς και η αµοιβή που 
θα καταβληθεί για κάθε ώρα. Η χορήγηση αδειών υπερωριακής εργασίας πέραν των 
επιτρεπτών ανωτάτων ορίων, γίνεται µε αποφάσεις του Υπουργού Εργασίας και µετά 
από γνώµη του Ανωτάτου Συµβουλίου Εργασίας. Κάθε εργαζόµενος δικαιούται για 
κάθε ώρα νόµιµης υπερωρίας και µέχρι τη συµπλήρωση 120 ωρών ετησίως, αµοιβή 
ίση µε το καταβαλλόµενο ωροµίσθιο προσαυξηµένο κατά 40%. Για πέραν των 120 
ωρών ετησίως νόµιµης υπερωριακής απασχόλησης παρέχεται αµοιβή ίση µε το 
καταβαλλόµενο ωροµίσθιο, προσαυξηµένο κατά 60%. Το ανώτατο όριο 
υπερωριακής εργασίας καθορίζεται µε αποφάσεις του Υπουργού Εργασίας που 
εκδίδονται κάθε χρόνο ή κάθε εξάµηνο και καλύπτουν είτε όλη την επικράτεια είτε 
ορισµένες περιφέρειες ή αφορούν ορισµένους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας 
ή και ειδικότητες µισθωτών (Ν.∆. 515/70, Ν.∆. 1037/71, Α.Ν. 547/37 κλπ.) 
Η κατ’ εξαίρεση υπερωρία δηλ. κάθε ώρα που πραγµατοποιείται και δεν 
θα τηρηθούν οι προβλεπόµενες από το νόµο διαδικασίες έγκρισης αµείβεται µε 
αποζηµίωση ίση µε το καταβαλλόµενο ωροµίσθιο προσαυξηµένο κατά 80%. 
ΠΡΟΣΟΧΗ: Η απασχόληση κατά την έκτη ηµέρα της εβδοµάδας, σύµφωνα 
µε τη νοµολογία, είναι άκυρη γιατί βρίσκεται εκτός των 40 ωρών και των 5 εργασίµων 
ηµερών και έτσι αµείβεται κατά τις διατάξεις του αδικαιολόγητου πλουτισµού, µε άλλα 
λόγια ούτε αποτελεί ούτε προσµετράτε στην εβδοµαδιαία υπερωριακή απασχόληση. 
Σύµφωνα µε το άρθρο 8 του Ν. 3846/10 (ΦΕΚ 66 Α/11-5-2010), το οποίο 
επιγράφεται «Εργασία που παρέχεται την έκτη ηµέρα της εβδοµάδος κατά παράβαση 
του πενθηµέρου», ορίζονται τα εξής: «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%. ∆εν υπάγονται στη διάταξη αυτή οι απασχολούµενοι σε 
ξενοδοχειακές και επισιτιστικές επιχειρήσεις». 
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1.6.2 ΕΙ∆ΙΚΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ- ΜΕΡΙΚΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ 

 
1. Με το άρθρο 1 του Ν. 2639/1998 θεσπίστηκε ως ειδική µορφή 
απασχόλησης για παροχή υπηρεσιών ή έργου το τεκµήριο, µαχητό πάντοτε όπως 
έκρινε ήδη η νοµολογία των Ελληνικών ∆ικαστηρίων, εάν η γραπτή συµφωνία µεταξύ 
εργοδότη και απασχολούµενου κατατίθετο εντός δεκαπέντε (15) ηµερολογιακών 
ηµερών στην οικεία Κοινωνική Επιθεώρηση Εργασίας, ότι δεν υποκρύπτεται 
σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας. Με το άρθρο 1 Ν.3846/10 ορίστηκε ότι «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». 
Με άλλα λόγια, εφόσον η απασχόληση σε σύµβαση έργου ή υπηρεσιών παρέχεται 
αυτοπροσώπως για εννέα συνεχείς µήνες και πάνω ισχύει το τεκµήριο ότι υπάρχει 
σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας και άρα εφαρµόζονται όλες οι διατάξεις της 
εργατικής νοµοθεσίας. Με τη νέα διάταξη δεν απαιτείται πλέον γνωστοποίηση της 
γραπτής συµφωνίας εργοδότη και απασχολούµενου στο Σ.ΕΠ.Ε. 
2. Όπως προκύπτει από το άρθρο 2 του ν. 3846/10 (ΦΕΚ 66 Α/11-5-2010), 
µε συµφωνία µεταξύ εργοδότη και µισθωτού, η οποία είναι υποχρεωτικώς έγγραφη 
και γνωστοποιείται στην Επιθεώρηση Εργασίας µέσα σε 8 ηµέρες από την κατάρτισή 
της, µπορεί να καθιερωθεί οποιαδήποτε µορφή µερικής απασχόλησης. ∆ηλ. µπορεί να 
καθιερωθεί: 
- Καθηµερινή απασχόληση (6ήµερο ή 5ήµερο, αναλόγως του 
εφαρµοζόµενου συστήµατος) αλλά µε µειωµένο ωράριο (µερική 
απασχόληση παρ.2 άρθρ.2) 
- ∆ιαλείπουσα απασχόληση επί λιγότερες ηµέρες (των 6 ή 5) µε µειωµένο 
ωράριο (παρ.2 άρθρ.2) 
- Εκ περιτροπής απασχόληση επί λιγότερες ηµέρες αλλά µε πλήρες 
ωράριο (παρ.3 άρθρ.2) 
- Καθηµερινή απασχόληση για µερικές ηµέρες µε λιγότερες ώρες και για 
τις υπόλοιπες µε πλήρες ωράριο (συνδυασµός µερικής απασχόλησης 
και εκ περιτροπής απασχόλησης- παρ.2 και 3) 
Μονοµερώς µπορεί να καθιερωθεί µόνο η µερική απασχόληση µε τη µορφή 
της εκ περιτροπής εργασίας, µε απόφαση του εργοδότη, εφόσον συντρέχουν οι 
προϋποθέσεις και τηρηθεί η εξής διαδικασία: «Αν περιοριστούν οι δραστηριότητές 
του ο εργοδότης µπορεί, αντί καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, να επιβάλλει 
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. 260/2006 και του 
ν. 1767/1988...» (άρθρ.17 παρ.3 Ν. 3899/10). 
Η απόφαση του εργοδότη γνωστοποιείται στην Επιθεώρηση Εργασίας 
µέσα σε 8 ηµέρες από τη λήψη της. Την απόφαση αυτή µπορεί να υπογράφει µόνο ο 
εργοδότης καθώς δεν απαιτείται υπογραφή και του µισθωτού αφού πρόκειται για 
µονοµερή πράξη. 
Σηµειώνεται ότι η υποχρέωση για ενηµέρωση και διαβούλευση για την εκ 
περιτροπής εργασία καθώς και το χρονικό όριο του 9µηνου, ισχύει µόνο για τη 
µονοµερή επιβολή της εκ περιτροπής και όχι για τη συµφωνηµένη (η οποία, αν λάβει 
χώρα, τροποποιεί αορίστως τη σύµβαση εργασίας). 
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1.6.3  ΕΙ∆ΙΚΟΤΕΡΑ ΘΕΜΑΤΑ ΜΕΡΙΚΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 
Αν παραστεί ανάγκη για πρόσθετη εργασία πέρα από τη συµφωνηθείσα 
µερική απασχόληση , ο εργαζόµενος έχει υποχρέωση να την παράσχει, εφόσον είναι 
σε θέση να το κάνει και η άρνησή του θα ήταν αντίθετη µε την καλή πίστη, χωρίς 
προσαύξηση στη συµπληρωµατική αµοιβή (η προσαύξηση 10% που είχε θεσπιστεί 
µε το Ν. 3846/10, καταργήθηκε λίγους µήνες µετά, µε το Ν. 3899/10). Ο µερικώς 
απασχολούµενος µπορεί να αρνηθεί την παροχή εργασίας πέραν της 
συµφωνηµένης, όταν αυτή η πρόσθετη εργασία λαµβάνει χώρα κατά συνήθη τρόπο. 
Καταγγελία της σύµβασης εργασίας λόγω µη αποδοχής από τον µισθωτό 
εργοδοτικής πρότασης για µερική απασχόληση είναι άκυρη. 
Οι µερικώς απασχολούµενοι µισθωτοί έχουν δικαίωµα ετήσιας κανονικής άδειας 
ανάπαυσης ή αναψυχής µε αποδοχές και επίδοµα αδείας, µε βάση τις αποδοχές που 
θα ελάµβαναν εάν εργάζονταν κανονικά κατά το χρονικό διάστηµα της αδείας τους, 
για τη διάρκεια της οποίας εφαρµόζονται αναλόγως οι διατάξεις των παραγράφων 1 
και 2 του άρθρου 2 του Α.Ν. 539/1945. Η απασχόληση κατά την Κυριακή ή άλλη 
ηµέρα αργίας (προσαύξηση 75%), ως και η νυκτερινή εργασία (προσαύξηση 25%) 
συνεπάγεται την καταβολή της νόµιµης προσαύξησης. 
Αν η µερική απασχόληση έχει καθοριστεί µε ηµερήσιο ωράριο µικρότερης 
διάρκειας από το κανονικό, η παροχή της συµφωνηµένης εργασίας των µερικώς 
απασχολουµένων πρέπει να είναι συνεχόµενη και να παρέχεται µία φορά την ηµέρα 
ανεξάρτητα αν η επιχείρηση έχει συνεχή ή µη ηµερήσια λειτουργία π.χ. εµπορικό 
κατάστηµα. Το συνεχόµενο ηµερήσιο ωράριο εργασίας δεν εφαρµόζεται µόνο στους 
οδηγούς αυτοκινήτων µεταφοράς µαθητών, νηπίων και βρεφών και στους συνοδούς 
αυτών που εργάζονται στα ιδιωτικά εκπαιδευτήρια, στους παιδικούς και 
βρεφονηπιακούς σταθµούς και στα νηπιαγωγεία, αλλά και στους καθηγητές που 
εργάζονται στα φροντιστήρια ξένων γλωσσών και µέσης εκπαίδευσης. 
 
1.6.4 ΑΣΦΑΛΙΣΗ ΚΑΤΑ ΤΗ ΜΕΡΙΚΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ 

(πηγή : Σπ. Νιάρχου «Πρακτικός Οδηγός Ασφαλιστικών και Εργατικών Θεµάτων») 
1- µε ηµερήσιο ωράριο κάτω των 4 ωρών) 
 
Περίπτωση 1η 
Mε ηµερήσια ή µηνιαία αµοιβή µεγαλύτερη ή ίση του Τ.Η. της 1ης 
Ασφαλιστικής Κλάσης (11,06) ή του 25πλάσιου αυτής, αντίστοιχα (25 x 11,06) 
Στην περίπτωση αυτή, ο αριθµός των κατά µήνα ηµερών ασφάλισης βρίσκεται µε τη 
διαίρεση του συνόλου των καταβαλλόµενων µηνιαίων αποδοχών δια του ποσού του 
εκάστοτε ισχύοντος Τ.Η. της 1ης Ασφαλιστικής Κλάσης (άρθρο 18, παρ. 3, εδάφιο α’ 
του Κ.Α. ΙΚΑ). Εάν από τη διαίρεση προκύψει κλάσµα, θεωρείται πλήρης ηµέρα 
ασφάλισης, για την οποία ο ασφαλισµένος και ο εργοδότης υποχρεούνται να 
καταβάλουν την εισφορά της 1ης Ασφαλιστικής Κλάσης (άρθρο 18, παρ. 3, εδάφιο β’ 
του Κ.Α. ΙΚΑ). 
Περίπτωση 2η 
Mε ηµερήσια αµοιβή ή µηνιαία αµοιβή µεγαλύτερη του Τ.Η. της 1ης 
Ασφαλιστικής Κλάσης (11,06) ή του 25πλάσιου αυτής, αντίστοιχα (25 x 11,06). Στην 
περίπτωση αυτή δεν ισχύει η παρ. 3 του άρθρου 18 του Κ.Α. ΙΚΑ, αλλά η παρ. 2 του 
άρθρου 18 του Κ.Α. ΙΚΑ (εγκύκλιος 44/1975), οπότε οι µέρες ασφάλισης για όσους 
αµείβονται µε µισθό είναι 25, ανεξάρτητα εάν οι εργάσιµες ηµέρες του µήνα είναι 24- 
27 και των ανελλιπώς απασχολούµενων µε ηµεροµίσθιο (όλες τις εργάσιµες ηµέρες 
του µήνα, 24-28) = δλδ Ε.Η.*1,2 
Σε περίπτωση παροχής εργασίας λιγότερες ηµέρες κατά εβδοµάδα, λόγω 
απουσίας ή πρόσληψης ή αποχώρησης κατά τη διάρκεια αυτής, ο αριθµός των είκοσι 
πέντε (25) για τους αµειβόµενους µε µισθό ή ο αριθµός των είκοσι τεσσάρων - είκοσι 
οκτώ (24-28) για τους αµειβόµενους µε ηµεροµίσθιο, µειώνεται ανάλογα µε τον 
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αριθµό των εργασίµων ηµερών του πενθήµερου που ο µισθωτός δεν παρείχε τις 
υπηρεσίες και ως εκ τούτου δεν δικαιούνται αµοιβής (άρθρο 18, παρ. 2, εδάφιο γ’, 
περ. α’ και β’ του Κ.Α. ΙΚΑ), ως ακολούθως: 
 
(1) Αµειβόµενοι µε µισθό και εβδοµαδιαία απουσία 1 ηµέρας (25-1) 
Αµειβόµενοι µε µισθό και εβδοµαδιαία απουσία 2 ηµερών (25-2) 
Αµειβόµενοι µε µισθό και εβδοµαδιαία απουσία 3 ηµερών (25-4) 
Αµειβόµενοι µε µισθό και εβδοµαδιαία απουσία 4 ηµερών (25-5) 
Αµειβόµενοι µε µισθό και εβδοµαδιαία απουσία 5 ηµερών (25-6) 
 
(2) Αµειβόµενοι µε ηµεροµίσθιο και εβδοµαδιαία απουσία 1 ηµέρας (ΗΕ-1) 
Αµειβόµενοι µε ηµεροµίσθιο και εβδοµαδιαία απουσία 2 ηµερών (ΗΕ-2) 
Αµειβόµενοι µε ηµεροµίσθιο και εβδοµαδιαία απουσία 3 ηµερών (ΗΕ-4) 
Αµειβόµενοι µε ηµεροµίσθιο και εβδοµαδιαία απουσία 4 ηµερών (ΗΕ-5) 
Αµειβόµενοι µε ηµεροµίσθιο και εβδοµαδιαία απουσία 5 ηµερών (ΗΕ-6) 
 
Περίπτωση 3η 
µε ηµερήσια αµοιβή µεγαλύτερη του Τ.Η. της 1ης Ασφαλιστικής Κλάσης και 
διάρκεια εβδοµαδιαίας απασχόλησης κάτω των 5 ηµερών. Στην περίπτωση αυτή, ο 
αριθµός των ηµερών ασφάλισης είναι ανάλογος του αριθµού των ηµερών 
πραγµατικής απασχόλησης είτε αµείβονται µε µισθό είτε µε ηµεροµίσθιο. 
2. -µε ηµερήσιο ωράριο άνω των 4 ωρών 
και µε ηµερήσια ή µηνιαία αµοιβή µεγαλύτερη του Τ.Η. της 1ης Ασφαλιστικής Κλάσης 
(11,06) ή του 25πλάσιου αυτής, αντίστοιχα (25 x 11,06) το ΙΚΑ αναγνωρίζει τόσες 
ηµέρες ασφάλισης όσες ακριβώς είναι οι πραγµατικές ηµέρες εργασίας του 
πενθήµερου, δηλαδή 20, 21, 22 ή 23 (η θέση του ΙΚΑ έχει δεχθεί σφοδρές 
επικρίσεις). 
Σε περίπτωση ελλιπούς απασχόλησης, δηλαδή µε απουσίες κατά τη διάρκεια 
της εβδοµάδας, ο ηµερήσιος µισθός εξευρίσκεται µε τη διαίρεση των αντίστοιχων 
αποδοχών δια του αριθµού των πραγµατικών ηµερών εργασίας προσαυξηµένων 
κατά µία (1) ηµέρα, εφόσον κατά την εβδοµάδα µη πλήρους απασχόλησης 
παρασχέθηκε εργασία τριών (3) ηµερών (άρθρο 18, παρ. 2, εδάφιο δ’, περ. α’ και β’ 
του Κ.Α. ΙΚΑ). 
Κατά την έννοια των παραπάνω διατάξεων, αν ο εργαζόµενος µέσα στη 
διάρκεια της εβδοµάδας, λόγω απουσίας ή πρόσληψης ή αποχώρησης, εργαστεί µία 
(1) ή δύο (2) ηµέρες, οι ασφαλιστέες ηµέρες ανέρχονται σε µία (1) ή δύο (2), ενώ αν 
εργαστεί τρεις (3), οι ασφαλιστέες ηµέρες ανέρχονται σε τέσσερις (4), δηλαδή τρεις 
(3) ηµέρες από πραγµατική εργασία και µία (1) ηµέρα από προσαύξηση (3 x 1,2 = 
3,6 ή 4). 
Εάν τώρα ο µισθωτός µέσα στη διάρκεια της εβδοµάδας απουσιάσει µία (1) ή 
δύο (2) ηµέρες, τότε ο αριθµός των ασφαλιστέων ηµερών κατά την εβδοµάδα αυτή 
µειώνεται κατά µία (1) ή δύο (2) ηµέρες, αντίστοιχα, ενώ αν απουσιάσει τρεις (3), θα 
µειωθεί κατά τέσσερις (4) κλπ. (εγκύκλιος 114/1981, έγγραφο 49366/1981 - ΦΕΚ 
606/Β’/12.2.1981).  
Ασφάλιση στην εκ περιτροπής απασχόληση 
Οι µισθωτοί που απασχολούνται µε σύστηµα εκ περιτροπής εργασίας και 
αµείβονται µε µισθό ή ηµεροµίσθιο, αναγνωρίζουν στην ασφάλιση του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 
τόσες ηµέρες εργασίας όσες ακριβώς είναι οι εργάσιµες ηµέρες κάθε µισθολογικής 
περιόδου. 5ς ηµερήσιος µισθός των προσώπων αυτών λογίζεται το πηλίκο της 
διαίρεσης του συνόλου των αποδοχών της µισθολογικής περιόδου δια του αριθµού 
των ηµερών εργασίας που θα αναγνωριστούν στην ασφάλιση του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. 
Σηµειώνεται ότι, στην προκειµένη περίπτωση, δεν ισχύουν οι διατάξεις περί 
προσαύξησης των ηµερών ασφάλισης κατά µία (1) ηµέρα για παρεχόµενη εργασία 
τριών (3) ηµερών κατά εβδοµάδα , δεδοµένου ότι οι διατάξεις του άρθρου 18, παρ. 2, 
εδάφιο δ’ σύστηµα πενθήµερης εβδοµαδιαίας εργασίας εφόσον βέβαια µέσα 
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στη διάρκεια της εβδοµάδας µη πλήρους απασχόλησης εργάστηκαν, λόγω απουσίας ή 
πρόσληψης ή αποχώρησης, τρεις (3) ηµέρες συνολικά (εγκύκλιος 114/1981, έγγραφο 
49366/Φ.Υ.606/12.8.1981). 
 
1.6.5 ΑΠΟΛΥΣΗ-ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ 

 
Η καταγγελία της σύµβασης σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας αορίστου 
χρόνου διακρίνεται σε τακτική και έκτακτη.  
επέρχονται µετά την πάροδο ορισµένης προθεσµίας. 
Η τακτική καταγγελία είναι δυνατή µόνο σε εργαζοµένους που έχουν υπαλληλική 
ιδιότητα και όχι στουεργατοτεχνίτες.  
ΠΡΟΣΟΧΗ: Η καταγγελία επέρχεται µε την κοινοποίηση του 
εγγράφου µε το οποίο προειδοποιείται ο µισθωτός για την επερχόµενη λύση της 
σύµβασης εργασίας. ∆ηλαδή, µε την κοινοποίηση του εγγράφου της 
προειδοποίησης, έχει ήδη επέλθει η απόλυση (δηλ. η βούληση του εργοδότη έχει ήδη 
περιέλθει σε γνώση του µισθωτού) και µόνο οι έννοµες συνέπειές της µετατίθενται για 
το χρονικό σηµείο της λύσης της εργασιακής σχέσης και της καταβολής της 
αποζηµίωσης. 
Άτακτη καταγγελία θεωρείται η καταγγελία την οποία κάνει ο εργοδότης 
χωρίς να τηρήσει τις προθεσµίες προειδοποίησης, ή τηρεί µικρότερες από τις 
νόµιµες, προθεσµίες. Απαραίτητα στοιχεία της είναι α) η τήρηση εγγράφου τύπου, β) 
η καταβολή της νόµιµης αποζηµίωσης και γ) καταχώρηση της απασχόλησης του 
απολυθέντος στα τηρούµενα από το ΙΚΑ µισθολόγια. 
 
 

 

 
ΧΡΟΝΟΣ     

ΠΡΟΫΠΗΡΕΣΙΑΣ 
«Στον ίδιο εργοδότη» 

 
ΑΠΟΖΗΜΕΙΩΣΗ 

«Τακτικές 
αποδοχές» 

ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑ ΜΕΤΑ ΑΠΟ 
ΠΡΟΕΙ∆ΟΠΟΙΣΗ 

Χρόνος 
Προειδοποίησης 

Ποσό 
Αποζηµίωσης 

1 έτος συµπληρωµένο 2 µηνών 1 µήνας  1 µήνα 
2 έτη συµπληρωµένα 2 µηνών  1 µήνας 1 µήνα 
3 έτη συµπληρωµένα 2 µηνών 2 µήνες 1 µήνα 
4 έτη συµπληρωµένα 3 µηνών  2 µήνες 1 &  ½ µηνών 
5 έτη συµπληρωµένα 3 µηνών 3 µήνες 1 &  ½ µηνών  
6 έτη συµπληρωµένα 4 µηνών 3 µήνες 2 µηνών 
7 έτη συµπληρωµένα 4 µηνών 3 µήνες  2 µηνών 
8 έτη συµπληρωµένα 5 µηνών 3 µήνες 2 &  ½ µηνών 
9 έτη συµπληρωµένα 5 µηνών 3 µήνες 2 & ½ µηνών 
10 έτη συµπληρωµένα 6 µηνών 4 µήνες 3 µηνών 
11 έτη συµπληρωµένα 7 µηνών 4 µήνες 3 & ½ µηνών 
12 έτη συµπληρωµένα 8 µηνών 4 µήνες 4 µηνών 
13 έτη συµπληρωµένα 9 µηνών 4 µήνες 4 & ½ µηνών 
14 έτη συµπληρωµένα 10 µηνών 4 µήνες 5 µηνών 
15 έτη συµπληρωµένα 11 µηνών 5 µήνες 5 & ½ µηνών 
16 έτη συµπληρωµένα 12 µηνών 5 µήνες 6 µηνών  
17 έτη συµπληρωµένα 13 µηνών 5 µήνες 6 & ½ µηνών 
18 έτη συµπληρωµένα 14 µηνών 5 µήνες 7 µηνών 
19 έτη συµπληρωµένα 15 µηνών 5µήνες 7 & ½ µηνών 
20έτη συµπληρωµένα 16 µηνών 6 µήνες 8 µηνών 
21 έτη συµπληρωµένα 17 µηνών 6 µήνες 8 & ½ µηνών 
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1.6.6 ΠΟΣΟ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗΣ ΕΡΓΑΤΟΤΕΧΝΙΤΩΝ: 

 
 

 
ΧΡΟΝΟΣ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

 
ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ 

 
2 µήνες έως  1 έτος 

 
5 ηµεροµίσθια 

 
1 έτος έως  2 έτη 

 
7 ηµεροµίσθια 

 
2 έτη έως 5 έτη 

 
15 ηµεροµίσθια 

 
5 έτη έως 10 έτη 

 
30 ηµεροµίσθια 

 
10 έτη έως 15 έτη 

 
60 ηµεροµίσθια 

 
15 έτη έως 20 έτη 

 
100 ηµεροµίσθια 

 
20 έτη έως 25 έτη 

 
120 ηµεροµίσθια 

 
25 έτη έως 30 έτη  

 
145 ηµεροµίσθια 

 
30 έτη και άνω 

 
165 ηµεροµίσθια 

 
Σύµφωνα µε το άρθρο 74 παρ. 3 του Ν. 3863/2010 (ΦΕΚ 115 Α/15-7-2010) « Όταν η 
αποζηµίωση λόγω καταγγελίας της σύµβασης εργασίας υπερβαίνει τις αποδοχές δύο 
(2) µηνών, ο εργοδότης υποχρεούται να καταβάλει κατά την απόλυση µέρος της 
αποζηµίωσης που αντιστοιχεί στις αποδοχές δύο (2) µηνών. Το υπόλοιπο ποσό 
καταβάλλεται σε διµηνιαίες δόσεις, καθεµία από τις οποίες δεν µπορεί να είναι 
κατώτερη από τις αποδοχές δύο (2) µηνών, εκτός και αν το ποσό που υπολείπεται 
για την εξόφληση του συνόλου της αποζηµιώσεως είναι µικρότερο. Η πρώτη δόση 
καταβάλλεται την εποµένη της συµπλήρωσης διµήνου από την απόλυση». 
 
1.6.7 ΦΟΡΟΛΟΓΙΑ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗΣ: 

 
 
ΚΛΙΜΑΚΙΟ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗΣ ΣΕ ΕΥΡΩ 

 
ΦΟΡΟΛΟΓΙΚΟΣ ΣΥΝΤΕΛΕΣΤΗΣ 

 
0 – 60.000 

 
0% 

 
60.001 – 100.000 

 
10% 

 
100.001 – 150.000 

 
20% 

 
150.001 και άνω 

 
30% 
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ΠΡΟΣΟΧΗ:  
1) Η προθεσµία για άσκηση αγωγής ακυρότητας της γενοµένης 
απόλυσης (λόγω καταχρηστικότητας, µη καταβολής νόµιµης αποζηµίωσης, 
παράβασης νόµου π.χ. απόλυση εγκύων, συνδικαλιστών, προστατευµένων 
προσώπων κλπ.) στο κατά τόπο αρµόδιο Μονοµελές Πρωτοδικείο είναι τρείς (3) 
µήνες από την κοινοποίηση του εγγράφου της απόλυσης 
Η προθεσµία για άσκηση αγωγής στο κατά τόπο και καθ’ ύλην αρµόδιο 
∆ικαστήριο για την επιδίκαση µη ληφθείσης ή για τη συµπλήρωση της νόµιµης 
αποζηµίωσης απόλυσης είναι έξι (6) µήνες από την κοινοποίηση του εγγράφου 
της απόλυσης. 
Και στις δύο περιπτώσεις η άσκηση ασφαλιστικών µέτρων δεν 
διακόπτει την προθεσµία! 
2) Σε περίπτωση πτώχευσης του εργοδότη, σύµφωνα µε το άρθρο 34 του 
Πτωχευτικού Κώδικα, ισχύουν τα εξής : «1. Με την κήρυξη της πτώχευσης δεν λύεται 
η σύµβαση εργασίας. 2. Ο σύνδικος, εφόσον ο οφειλέτης είναι εργοδότης, µπορεί να 
λύσει τη σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου, µε καταγγελία. Η πτώχευση αποτελεί 
σπουδαίο λόγο καταγγελίας της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου ή έργου. Για 
το κύρος της καταγγελίας της σύµβασης εργασίας αορίστου χρόνου δεν απαιτείται η 
καταβολή αποζηµίωσης. 3. Σε περίπτωση που η κατά το άρθρο 70 έκθεση του 
συνδίκου προβλέπει βιωσιµότητα της επιχείρησης, ο σύνδικος, ο οφειλέτης και η 
επιτροπή πιστωτών, µπορούν χωριστά ο καθένας ή από κοινού να ζητήσουν από 
τον εισηγητή τη διατήρηση των αναγκαίων θέσεων εργασίας µέχρι την έγκριση ή 
απόρριψη από το πτωχευτικό δικαστήριο του κατά τα άρθρα 107 επ. σχεδίου 
αναδιοργάνωσης…» 
 
 
1.6.8  ∆ΙΑΘΕΣΙΜΟΤΗΤΑ ΜΙΣΘΩΤΩΝ 

 
 
Σύµφωνα µε το άρθρο 4 του Ν. 3846/10 (ΦΕΚ 66 Α/11-5-2010) «1. Οι 
επιχειρήσεις και εκµεταλλεύσεις, αν έχει περιοριστεί η οικονοµική τους 
δραστηριότητα, µπορούν, αντί της καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, να θέτουν 
εγγράφως σε διαθεσιµότητα τους µισθωτούς τους, η οποία δεν µπορεί να υπερβεί 
συνολικά τους τρεις (3) µήνες ετησίως, µόνο εφόσον προηγουµένως προβούν σε 
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΄). Αν 
στην επιχείρηση δεν υπάρχουν εκπρόσωποι εργαζοµένων η ενηµέρωση και η 
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. Κατά τη 
διάρκεια της διαθεσιµότητας ο µισθωτός λαµβάνει το ήµισυ του µέσου όρου των 
τακτικών αποδοχών των δύο τελευταίων µηνών, υπό καθεστώς πλήρους 
απασχόλησης. Μετά την εξάντληση του τριµήνου, προκειµένου να τεθεί εκ νέου ο 
ίδιος εργαζόµενος σε διαθεσιµότητα απαιτείται και η παρέλευση τουλάχιστον τριών 
(3) µηνών. Ο εργοδότης υποχρεούται να γνωστοποιεί στις οικείες Υπηρεσίες του 
ΣΕΠΕ, του ΙΚΑ και του ΟΑΕ∆ µε οποιονδήποτε τρόπο τη σχετική δήλωση περί 
διαθεσιµότητας, µέρους ή του συνόλου του προσωπικού του. 2. Για τη θέση των 
µισθωτών σε διαθεσιµότητα στις επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις κοινής ωφελείας που 
απασχολούν περισσότερους από πέντε χιλιάδες (5.000) µισθωτούς, απαιτείται 
έγκριση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, που χορηγείται µε 
αίτηση του εργοδότη, µετά τη γνώµη της Ολοµελείας του Ανωτάτου Συµβουλίου 
Εργασίας. Εάν µέσα σε ένα (1) µήνα από την υποβολή της αίτησης στο Υπουργείο 
Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, δεν αποφανθεί ο Υπουργός Εργασίας και 
Κοινωνικής Ασφάλισης, ο εργοδότης µπορεί και χωρίς έγκριση να θέσει σε 
διαθεσιµότητα τους µισθωτούς, τηρώντας τη διαδικασία και τις προϋποθέσεις της 
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προηγούµενης παραγράφου. 3. Επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις της προηγούµενης 
παραγράφου που θέτουν σε διαθεσιµότητα τους µισθωτούς τους, κατά παράβαση 
των ανωτέρω διατάξεων, υποχρεούνται στην καταβολή πλήρων αποδοχών, έστω και 
αν οι µισθωτοί αποδέχθηκαν τη διαθεσιµότητα και δεν παρείχαν τις υπηρεσίες τους.» 
 
 
 
1.6.9  ΚΑΤΑΤΜΗΣΗ Α∆ΕΙΑΣ 

 
Η κατάτµηση της άδειας αναψυχής του εργαζόµενου απαγορευόταν, πλην 
συγκεκριµένων εξαιρέσεων όπως η ύπαρξη ιδιαίτερα σοβαρής και επείγουσας 
ανάγκης της επιχείρησης ή µετά από αίτηση του µισθωτού λόγω δικαιολογηµένης 
αιτίας και οπωσδήποτε µετά από έγκριση της αρµόδιας Κοινωνικής Επιθεώρησης 
Εργασίας. Ήδη µετά το άρθρο 6 του Ν.3846/2010 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 της 
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 (2 εβδοµάδες), 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 κατά τον επιτόπιο έλεγχο. 
 
 
 

 

1.6.10  ΝΕΟΕΙΣΕΡΧΟΜΕΝΟΙ ΣΤΗΝ ΑΓΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ-ΝΕΟΙ ΚΑΤΩ ΤΩΝ 

25 ΕΤΩΝ ΚΑΙ ΑΜΟΙΒΗ 

 
Σύµφωνα µε το άρθρο 74 παράγρ. 8 του Ν. 3863/10 οι εργοδότες που 
προσλαµβάνουν νεοεισερχοµένους στην αγορά εργασίας ηλικίας κάτω των 25 ετών 
µπορούν να τους αµείβουν µε το 84% του ηµεροµισθίου ή µισθού της εκάστοτε 
ισχύουσας ΕΓΣΣΕ. Αυτοδίκαια εντάσσονται σε πρόγραµµα του ΟΑΕ∆ για την 
επιχορήγηση των ασφαλιστικών εισφορών που βαρύνουν τους ως άνω 
νεοπροσλαµβανοµένους και αφορούν σε όλους τους κλάδους κύριας ασφάλισης του 
ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, στην επικουρική ασφάλιση του ΕΤΕΑΜ ή άλλων επικουρικών ταµείων, 
υπό τον όρο ότι οι εργοδότες θα καταβάλλουν στους νεοπροσλαµβανοµένους, ως 
µέρος των καθαρών αποδοχών τους, ποσό αντίστοιχο µε εκείνο που ο ΟΑΕ∆ 
αναλαµβάνει να καταβάλει στους ασφαλιστικούς φορείς, προκειµένου να καλύψει τις 
ασφαλιστικές εισφορές που βαρύνουν τους νεοπροσλαµβανοµένους. 
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1.6.11  ΣΥΜΒΑΣΗ ΜΑΘΗΤΕΙΑΣ 

 
Το άρθρο 74 παρ. 9 του ν. 3863/10 προβλέπει τη δυνατότητα κατάρτισης 
ειδικής σύµβασης µαθητείας µεταξύ εργοδοτών και νέων ηλικίας από 15 έως 18 ετών 
για την απόκτηση δεξιοτήτων των νέων µαθητευοµένων. Οι νέοι αυτοί µαθητευόµενοι 
λαµβάνουν το 70% του κατωτάτου ηµεροµισθίου ή µισθού της εκάστοτε ισχύουσας 
ΕΓΣΣΕ και ασφαλίζονται στον κλάδο ασφάλισης ασθενείας σε είδος και 1% κατά του 
κινδύνου ατυχήµατος. Για τους έχοντες συµπληρώσει το 16ο έτος της ηλικίας τους η 
µαθητεία δεν µπορεί να υπερβαίνει τις οκτώ (8) ώρες την ηµέρα και τις σαράντα (40) 
ώρες την εβδοµάδα. Όσοι δεν έχουν συµπληρώσει το 16ο έτος της ηλικίας τους, 
καθώς και όσοι φοιτούν σε γυµνάσια, λύκεια, τεχνικές επαγγελµατικές σχολές, 
δηµόσιες ή ιδιωτικές, δεν µπορεί να µαθητεύουν περισσότερο από έξι (6) ώρες την 
ηµέρα και τριάντα (30) ώρες την εβδοµάδα. Απαγορεύεται η µαθητεία να 
πραγµατοποιείται κατά τη νύκτα (22:00 έως 06:00 π.µ.). Τα άτοµα αυτά µε εξαίρεση 
τις διατάξεις για την υγεία και ασφάλεια δεν υπόκεινται στις διατάξεις της εργατικής 
νοµοθεσίας. 
 
 
1.6.12  ΡΥΘΜΙΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΙΣ ΕΤΑΙΡΕΙΕΣ 

ΠΡΟΣΩΡΙΝΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ (Ε.Π.Α. – άρθρ. 22 Ν. 2956/01 όπως 

ισχύει). 

 
1. 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. 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 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. 
2. Οι όροι εργασίας των εργαζοµένων µε σύµβαση ή σχέση 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 να καταλάβουν την ίδια θέση. 
3. Οι προσωρινά απασχολούµενοι ενηµερώνονται για τις κενές θέσεις 
εργασίας στον έµµεσο εργοδότη προκειµένου να έχουν τις ίδιες δυνατότητες µε τους 
άλλους εργαζόµενους της επιχείρησης για να προσληφθούν σε µόνιµες θέσεις 
εργασίας. Η ενηµέρωση αυτή µπορεί να πραγµατοποιείται µε γενική ανακοίνωση σε 
εµφανές και προσιτό σηµείο της επιχείρησης στην οποία παρέχουν τις υπηρεσίες 
τους (έµµεσο εργοδότη). Επίσης ο έµµεσος εργοδότης υποχρεούται κατά την 
ενηµέρωση των εκπροσώπων των εργαζοµένων του, να παρέχει πληροφορίες για 
τον αριθµό των προσωρινά απασχολούµενων, το σχέδιο χρήσης προσωρινά 
απασχολούµενων, καθώς και για τις προοπτικές πρόσληψής τους απευθείας από 
αυτόν. 
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4. Στους εργαζόµενους µέσω Ε.Π.Α. σε έµµεσο εργοδότη παρέχονται οι ίδιες 
κοινωνικές υπηρεσίες, ιδίως δε στα κυλικεία, στους παιδικούς σταθµούς και στα 
µεταφορικά µέσα, που υπάρχουν στη διάθεση των άµεσα εργαζοµένων στον έµµεσο 
εργοδότη και µε τους ίδιους όρους, εκτός εάν αντικειµενικοί λόγοι δικαιολογούν 
διαφορετική µεταχείριση, όπως η διαφοροποίηση του ωραρίου ή η χρονική διάρκεια 
της σύµβασης εργασίας. 
5. Απασχόληση του µισθωτού από τον έµµεσο εργοδότη επιτρέπεται µόνο 
µετά την κατάρτιση της σύµβασης µε τον άµεσο εργοδότη, σύµφωνα µε τις 
προηγούµενες παραγράφους. 
6. 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 των χρονικών ορίων, που τίθενται από την παρούσα 
παράγραφο, επέρχεται µετατροπή της υπάρχουσας σύµβασης σε σύµβαση αορίστου 
χρόνου µε τον έµµεσο εργοδότη. 
7. Αν συνεχίζεται η απασχόληση του µισθωτού από τον έµµεσο εργοδότη 
µετά τη λήξη της διάρκειας της αρχικής παραχώρησης και των τυχόν νόµιµων 
ανανεώσεών της ακόµη και µε νέα παραχώρηση, χωρίς να µεσολαβεί χρονικό 
διάστηµα σαράντα πέντε (45) (ηµερολογιακών) ηµερών, θεωρείται ότι πρόκειται για 
σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου µεταξύ του µισθωτού και του έµµεσου 
εργοδότη. ∆εν υπάγονται στη διάταξη αυτή εργαζόµενοι σε ξενοδοχειακές και 
επισιτιστικές επιχειρήσεις όταν απασχολούνται σε ολιγοήµερες κοινωνικές 
εκδηλώσεις. 
8. Άκυρη θεωρείται οποιαδήποτε ρήτρα όταν µε αυτήν άµεσα ή έµµεσα: α) 
απαγορεύεται ή παρεµποδίζεται η µόνιµη απασχόληση του προσωρινά 
απασχολούµενου µισθωτού και β) παρεµποδίζονται τα συνδικαλιστικά δικαιώµατα 
του µισθωτού ή παραβλάπτονται τα ασφαλιστικά του δικαιώµατα. 
9. Με σύµβαση, που καταρτίζεται εγγράφως µεταξύ της Ε.Π.Α. και του 
έµµεσου εργοδότη, ορίζονται ειδικότερα τα του τρόπου αµοιβής και ασφάλισης του 
εργαζόµενου για το χρόνο που ο µισθωτός προσφέρει τις υπηρεσίες του στον 
έµµεσο εργοδότη, όπως και οι λόγοι της παραχώρησης του εργαζοµένου. Ο έµµεσος 
εργοδότης πρέπει να προσδιορίζει, πριν τεθεί στη διάθεσή του ο εργαζόµενος µε τη 
σύµβαση, τα απαιτούµενα επαγγελµατικά προσόντα ή ικανότητες, την ειδική ιατρική 
παρακολούθηση και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της προς κάλυψη θέσης εργασίας. 
Οφείλει επίσης να επισηµαίνει τους µεγαλύτερους ή ιδιαίτερους κινδύνους, που έχουν 
σχέση µε τη συγκεκριµένη εργασία. Η Ε.Π.Α. υποχρεούται να γνωστοποιήσει τα 
στοιχεία αυτά στους µισθωτούς. 
10. Η Ε.Π.Α. και ο έµµεσος εργοδότης είναι αλληλεγγύως και εις ολόκληρο 
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 και τα 
µισθολογικά και ασφαλιστικά δικαιώµατα του προσωρινά απασχολούµενου µισθωτού 
µπορούν να ικανοποιηθούν από την κατάπτωση των κατά το άρθρο 23 εγγυητικών 
επιστολών (επικουρική ευθύνη έµµεσου εργοδότη). 
11. Οι µισθωτοί µε σύµβαση ή σχέση προσωρινής απασχόλησης 
απολαµβάνουν όσον αφορά την ασφάλεια και την υγεία κατά την εργασία το ίδιο 
επίπεδο προστασίας µε αυτό που παρέχεται στους άλλους εργαζόµενους του 
έµµεσου εργοδότη. Ο έµµεσος εργοδότης, µε την επιφύλαξη συµβατικής πρόβλεψης 
για συνευθύνη σωρευτικά και της Ε.Π.Α., είναι υπεύθυνος για τις συνθήκες υπό τις 
οποίες εκτελείται η εργασία του µισθωτού και για το εργατικό ατύχηµα. 
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12. Οι προσωρινά απασχολούµενοι µισθωτοί, για όσο χρόνο παραµένουν στη 
διάθεση της εταιρείας προσωρινής απασχόλησης, καθώς και κατά τη διάρκεια της 
απασχόλησής τους σε έµµεσο εργοδότη υπάγονται στον κλάδο παροχών ασθενείας 
του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ και στον επικουρικό φορέα ΕΤΕΑΜ, µε εξαίρεση τα πρόσωπα που 
λόγω της ιδιότητάς τους ασφαλίζονται σε κλάδους άλλου κύριου ή επικουρικού 
φορέα.» 
 
1.6.13  ΘΕΜΑΤΑ ΠΑΡΑΓΡΑΦΗΣ ΕΡΓΑΤΙΚΩΝ ΑΞΙΩΣΕΩΝ 

 
Κατά το άρθρο 250 αρ. 6 και 17 ΑΚ, οι αξιώσεις των εργαζοµένων για την 
πληρωµή των µισθών ή άλλων αµοιβών τους παραγράφονται σε πέντε χρόνια, 
αρχίζει δε η παραγραφή αυτή, κατά το άρθρο 253 του ίδιου κώδικα, µόλις λήξει το 
έτος µέσα στο οποίο συµπίπτει η έναρξη αυτής. Κατά δε το άρθρο 2 παρ. 1 του 
Ν∆ 515/1970, κάθε αξίωση των µισθωτών για αµοιβή υπερωριακής απασχολήσεως, 
και αν ακόµη αυτή φέρει τα στοιχεία του αδικαιολόγητου πλουτισµού υπόκειται σε 
πενταετή παραγραφή, αρχόµενη από τη λήξη του έτους, εντός του οποίου αυτή 
γεννήθηκε. Περαιτέρω, επί παροχής εργασίας υπό άκυρη σύµβαση, ο εργοδότης 
υποχρεούται κατά τα άρθρα 904 και 908 ΑΚ, ως καθιστάµενος αδικαιολογήτως 
πλουσιότερος, στην απόδοση της ωφέλειας που αποκόµισε, ανεξαρτήτως της ζηµίας 
του εργαζοµένου και η οποία ωφέλεια συνίσταται σε άτι αυτός θα κατέβαλλε αν ήταν 
έγκυρη η σύµβαση, για την ίδια εργασία σε πρόσωπο µε τις ικανότητες και τα 
προσόντα του ακύρως απασχοληθέντος, εκτός των παροχών που προσιδιάζουν 
στην προσωπική κατάσταση του τελευταίου (επιδόµατα γάµου, τέκνων, 
προϋπηρεσίας κλπ.), εφόσον αυτά δεν θα συνέτρεχαν αναγκαίως στο πρόσωπο του 
δυναµένου να απασχοληθεί εγκύρως. Η ως άνω απαίτηση του ακύρως 
απασχοληθέντος µισθωτού υπόκειται στην εικοσαετή παραγραφή του άρθρου 
249 ΑΚ. Εξάλλου, από τις διατάξεις του άρθρου 1 παρ. 1 του Ν. 1082/1980, του 
άρθρου 1 παρ. 2 της 19040/1981 απόφασης των Υπουργών Οικονοµικών και 
Εργασίας, του άρθρου 1 παρ. 1 και του άρθρου 2 του ΑΝ 539/1945, του άρθρου 
µόνου του Ν. 133/1975, που κύρωσε την από 26.2.1975 ΕΓΣΣΕ, του άρθρου 1 παρ. 
2 του Ν. 435/1976, συνάγεται ότι τα επιδόµατα εορτών, οι αποδοχές άδειας και το 
επίδοµα άδειας και η πρόσθετη αποζηµίωση εξ 100% του καταβαλλόµενου 
ωροµισθίου επί µη νόµιµης υπερωριακής απασχολήσεως, δικαιούνται όχι µόνον οι 
µισθωτοί οι απασχολούµενοι µε έγκυρη σύµβαση εργασίας αλλά και οι 
προσφέροντες τις υπηρεσίες τους µε άκυρη σύµβαση εργασίας, των σχετικών 
αξιώσεών τους θεµελιωµένων ευθέως στις παραπάνω διατάξεις και όχι στις 
διατάξεις του αδικαιολόγητου πλουτισµού. Εποµένως, οι εν λόγω αξιώσεις υπόκεινται 
στην πενταετή παραγραφή του άρθρου 250 αριθ. 6 και 17 ΑΚ. Τέλος, κατά τις 
διατάξεις της Υ.Α. 1831011946, της Υ.Α. 890011946 και της ΕΓΣΣΕ από 26.6.1975, η 
αµοιβή που οφείλεται για παροχή νυχτερινής εργασίας, η βασική αµοιβή για 
απασχόληση κατά Κυριακή ή σε αργία και η αµοιβή για υπερεργασία, έχουν 
µισθολογικό χαρακτήρα και συνεπώς, επί άκυρης σύµβασης εργασίας, αναζητούνται 
µε τον αδικαιολόγητο πλουτισµό, η δε παραγραφή τους είναι εικοσαετής 
(ΑΠ1150/2007, δηµ. Νόµος). Και ενώ η αξίωση για την απόληψη του ηµεροµισθίου 
κατά 
τις Κυριακές και κατά τον νόµο εξαιρετέες ηµέρες εδράζεται, όπως προαναφέρθηκε, 
στην άκυρη σύµβαση εργασίας και στις διατάξεις των άρθρων 904 επ. ΑΚ, η 
προσαύξηση 75% του ηµεροµισθίου στηρίζεται στο νόµο (άρθρ. 2 παρ. 1 Ν. 
435/1976 - βλ. ΑΠ 904/2004, δηµ. Νόµος). Συνεπώς, και η παραγραφή της αξίωσης 
αυτής είναι πενταετής. 
(http://www.eka.org.gr/images/dt/EKA_ERGASIAKES_ALLAGES.pdf) 
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1.7 Η ΑΝΕΡΓΙΑ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α ΣΗΜΕΡΑ 

Ανεργία είναι η κατάσταση ενός ατόµου, που ενώ είναι ικανό, πρόθυµο και διαθέσιµο 
να απασχοληθεί, δε δύναται να βρει εργασία. Η οικονοµική κρίση είναι ένας κύριος 
λόγος που η ανεργία έχει πάρει πλέον την ανιούσα και δυστυχώς κανείς δε µπορεί να 
προβλέψει που θα φτάσει.  
Συγκεκριµένα στο 26,8% του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού ανήλθε, τον Οκτώβριο 
του 2012, η ανεργία στην Ελλάδα, σύµφωνα µε τα στοιχεία που έδωσε στη 
δηµοσιότητα η Euro stat. Το ποσοστό αυτό, ήταν το υψηλότερο στην Ε.Ε, ενώ στις 
επιµέρους κατηγορίες, το ποσοστό ανεργίας στους άνδρες ήταν 24,1%, στις γυναίκες 
30,4% και στους νέους κάτω των 25 ετών 57,6%. Σηµειώνεται ότι και στις τρείς 
κατηγορίες ανέργων η Ελλάδα είχε τις χειρότερες επιδόσεις στην Ε.Ε. 
Το ∆εκέµβριο του 2012 η Ε.Ε είχε 25.926 εκατοµµύρια ανέργους, εκ’ των οποίων 
18.715 εκατοµµύρια στην Ευρωζώνη. Σε ένα έτος, δηλαδή, το διάστηµα ∆εκέµβριος 
2011-∆εκέµβριος 2012 η ανεργία αυξήθηκε κατά 1.796 εκατοµµύρια άτοµα στη ζώνη 
του ενιαίου νοµίσµατος. Όπως προκύπτει από τα στοιχεία της Ευρωπαϊκής Στατιστικής 
Υπηρεσίας, το µέσο ποσοστό ανεργίας στην Ευρωζώνη διαµορφώθηκε στο 11,7% 
(αµετάβλητη), ενώ στο σύνολο της Ε.Ε παρέµεινε επίσης αµετάβλητη στο 10,7%.  
Οι χώρες στις οποίες καταγράφηκε η µεγαλύτερη αύξηση της ανεργίας σε ένα έτος 
ήταν η Ελλάδα (από 19,7% τον Οκτώβριο του 2011, σε 26,8% τον Οκτώβριο του 
2012), η Κύπρος (από 9,7% σε 14,7%) και η Ισπανία (από 23,2% σε 26,1%). 
Το ∆εκέµβριο του 2012, ο αριθµός των ανέργων ηλικίας κάτω των 25 ετών έφτασε, στο 
σύνολο της Ε.Ε τα 5.702 εκατοµµύρια, εκ’ των οποίων τα 3.624 εκατοµµύρια στις 
χώρες της Ευρωζώνης. Μέσα σε ένα έτος οι άνεργοι αυτής της κατηγορίας αυξήθηκαν 
κατά 303.000 στη ζώνη του ενιαίου νοµίσµατος. 
ΠΗΓΗ:ΑΜΠΕ 
(http://portal.kathimerini.gr/4dcgi/_w_articles_kathbreak_1_01/02/2013_48
1691) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 

ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 
 

Όταν αναφερόµαστε σε επιχειρήσεις ένας γενικός ορισµός της ανταγωνιστικότητας 
είναι η ικανότητα της επιχείρησης να παράγει και να πουλάει τα προϊόντα ή τις 
υπηρεσίες της σε µια δεδοµένη αγορά σε χαµηλότερη τιµή από τους ανταγωνιστές της 
(όταν πρόκειται για οµοειδή προϊόντα). Η έννοια της χαµηλότερης τιµής δεν 
ανταποκρίνεται σε προϊόντα διαφοροποιηµένα για τον λόγο ότι διέπονται από 
διαφορετικές συναρτήσεις ζήτησης βάσει των προτιµήσεων των εκάστοτε αγοραστών –
καταναλωτών.  
Η ανταγωνιστικότητα της επιχείρησης όσον αφορά τις διεθνείς αγορές εξαρτάται σε 
µεγάλο βαθµό από δύο στοιχεία. Πρώτον, το περιβάλλον που δραστηριοποιείται 
παραγωγικά, δηλαδή την εθνική οικονοµία και κυρίως υποδοµές , τεχνολογία , εργατικό 
δυναµικό , πρώτες ύλες και δεύτερον από τον προσανατολισµό των δραστηριοτήτων 
της σε τοµείς µε χαµηλό κόστος ευκαιρίας σε σχέση µε τις διεθνείς αγορές (συγκριτικό 
πλεονέκτηµα). Η λειτουργία της επιχείρησης θεωρείται ότι βρίσκεται στο άριστο σηµείο 
παραγωγής, δηλαδή το οριακό κόστος ισούται του οριακού εσόδου. 
(http://www.patris.gr/articles/103654?PHPSESSID=2tvr280qin0s4olhf5p0m10q50) 
Η αποδοτικότητα – ανταγωνιστικότητα των επιχειρηµατικών µονάδων σε κάθε χώρα 
εξαρτάται από τους βασικούς παράγοντες που προσδιορίζουν το κόστος παραγωγής 
και διάθεσης των προϊόντων τους στην εγχώρια  και τις ξένες αγορές και από τη 
δυνατότητά τους να διαθέτουν τα προϊόντα τους σε τιµές που να καλύπτουν αυτό το 
κόστος. Το κόστος παραγωγής και διανοµής των επιχειρήσεων επηρεάζεται από τη 
δική τους οργανωτική δοµή και επιχειρηµατική δυναµικότητα και από το οικονοµικό 
περιβάλλον στο οποίο λειτουργούν. Οι τιµές πώλησης εξαρτώνται από το είδος των 
προϊόντων που παράγονται και προσφέρονται προς πώληση και από το βαθµό κατά 
τον οποίο αυτά τα προϊόντα αντιµετωπίζουν ευνοϊκές συνθήκες ζήτησης στην εγχώρια 
και την παγκόσµια αγορά. 
Η ανταγωνιστικότητα µιας χώρας εξαρτάται από το βαθµό κατά τον οποίο το θεσµικό 
και οργανωτικό πλαίσιο λειτουργίας της οικονοµίας της, το ισχύον σύστηµα κινήτρων 
και η υπάρχουσα οικονοµική και κοινωνική υποδοµή: α) συµβάλλουν στην κατανοµή 
των παραγωγικών συντελεστών στην οικονοµία κατά προτεραιότητα στις 
επιχειρηµατικές µονάδες και δραστηριότητες µε την υψηλότερη δυνατότητα 
δηµιουργίας αξίας (προϊόντων που ζητούνται από την εγχώρια και τις διεθνείς αγορές), 
δηλαδή µε την υψηλότερη παραγωγικότητα και ανταγωνιστικότητα και β) επιβαρύνουν 
στο ελάχιστο δυνατό το κόστος παραγωγής και διάθεσης των προϊόντων των 
επιχειρήσεων που είναι εκτεθειµένες στο διεθνή ανταγωνισµό.  
Ειδικότερα, ανταγωνιστική είναι µια χώρα στην οποία τα κίνητρα για παραγωγική 
εργασία και για ανάληψη παραγωγικών επενδύσεων (σε υλικό και ανθρώπινο 
κεφάλαιο), ή/και καινοτόµων επιχειρηµατικών πρωτοβουλιών υψηλής αποδοτικότητας, 
είναι ισχυρά, ενώ τα κίνητρα για αποφυγή εργασίας ή για έξοδο από την αγορά 
εργασίας ή για έξοδο των επιχειρήσεων από τη χώρα ή για παραγωγή προϊόντων που 
δεν τα ζητάει κανείς, είναι εξασθενηµένα.  
Σε µια ανταγωνιστική χώρα οι κρατικές παρεµβάσεις δεν αποτελούν εµπόδιο στην 
ανάπτυξη της υγιούς επιχειρηµατικής δραστηριότητας και στην προσέλκυση 
επενδύσεων από εγχώριες και ξένες επιχειρηµατικές µονάδες, αλλά συµβάλλουν 
περαιτέρω στην προώθηση των επενδύσεων και στην εισαγωγή σύγχρονων 
τεχνολογικών εφαρµογών µε στόχο την υψηλότερη δυνατή αύξηση της 
παραγωγικότητας. 
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Έτσι, η ανταγωνιστικότητα µιας οικονοµίας προωθείται όταν το οικονοµικό - 
επιχειρηµατικό και κοινωνικό της περιβάλλον, όπως εξελίσσεται µε την πάροδο του 
χρόνου, ευνοεί την προσέλκυση επενδύσεων (εγχώριων και ξένων) και την επίτευξη 
διατηρήσιµων υψηλών ρυθµών αύξησης της παραγωγικότητας. Η επίτευξη υψηλών 
ρυθµών αύξησης της παραγωγικότητας και ικανοποιητικών ρυθµών αύξησης της 
απασχόλησης συνεπάγονται ικανοποιητικούς ρυθµούς ανάπτυξης της οικονοµίας. 
Επιπλέον, η αύξηση της παραγωγικότητας αποτελεί το µοναδικό µηχανισµό που 
υπάρχει για επίτευξη υψηλών ρυθµών αύξησης των πραγµατικών µισθών και γενικά 
των αµοιβών των συντελεστών παραγωγής σε κάθε οικονοµία.  
(http://photo.kathimerini.gr/xtra/files/Meletes/doc/Mel0604062.doc) 

 
 
 

 

2.1 Η ανταγωνιστικότητα στην Ελληνική οικονοµία 2001-2011 

 
Μία δεκαετία φθοράς της οικονοµικής δυναµικής της καταγράφει  η Ελλάδα. Από το 
2001 µέχρι το 2011 η χώρα έπεφτε συνεχώς στην κατάταξη για την ανταγωνιστικότητα, 
σύµφωνα µε τα στοιχεία του Παγκόσµιου Οικονοµικού Φόρουµ. Τα πρόσφατα 
αποτελέσµατα φέρνουν την Ελλάδα στην 90η θέση παγκοσµίως µεταξύ 142 χωρών, 
από την 36η που ήταν το 2001 µεταξύ 75 χωρών, χαµηλότερα από χώρες όπως η 
Ρουµανία, η Αλβανία, η ΠΓ∆Μ αλλά και η Μποτσουάνα, η Ναµίµπια, η Ρουάντα, η 
Γουατεµάλα και το Λίβανο. Σε επίπεδο Ευρωπαϊκής Ένωσης, είναι η τελευταία. Σε ό,τι 
αφορά τις υπόλοιπες χώρες, στην κορυφή της κατάταξης βρίσκεται η Ελβετία, ενώ 
ακολουθούν η Σιγκαπούρη, η Σουηδία, η Φινλανδία και  η Γερµανία. 
Η εξέλιξη αυτή δεν είναι τυχαία και οφείλεται σε συγκεκριµένους λόγους, όπως 
αποτυπώνονται από τους αναλυτές του WEF (world economic forum) . Συγκεκριµένα 
στο δείκτη καινοτοµίας, που είναι κρίσιµος παράγοντας ενίσχυσης της 
ανταγωνιστικότητας µίας χώρας, η Ελλάδα κατατάσσεται στις χαµηλότερες θέσεις. 
Ειδικά στον τοµέα έρευνας και ανάπτυξης, η Ελλάδα βρίσκεται στην 129η θέση µεταξύ 
των 142 χωρών. Στον τοµέα της αξιοποίησης εναλλακτικών εργαλείων 
χρηµατοδότησης των επιχειρήσεων και ευελιξίας στην πρόσβαση των επιχειρήσεων σε 
κεφάλαια, η χώρα µας βρίσκεται στη 103η και στην 111η θέση αντίστοιχα. Ταυτόχρονα 
η γραφειοκρατία, η πολυπλοκότητα του φορολογικού συστήµατος και οι χαµηλές 
επιδόσεις του εκπαιδευτικού συστήµατος ως εργαλείου ανάπτυξης δεξιοτήτων του 
ανθρώπινου δυναµικού έχουν κοστίσει πολύ ακριβά στην ελληνική οικονοµία και τις 
επιδόσεις της, όπως αποτυπώνονται στη λίστα ανταγωνιστικότητας του WEF. 
(http://www.sepe.gr/default.aspx?pid=34&la=1&artID=3702)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 «ΝΕΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ Η ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ  ΤΟΥΣ ΣΤΗΝ  

ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ» 

 

25 | Σ ε λ ί δ α  

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 
 

ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 
Σύµβαση εργασίας, είναι µια συµφωνία γραπτή η προφορική, µε βάση την οποία ένα 
ορισµένο άτοµο (υπάλληλος, εργοδότης κτλ) που καλείται µισθωτός αναλαµβάνει την 
υποχρέωση να παρέχει τις υπηρεσίες του για ορισµένο ή αόριστο χρόνο σε ένα φυσικό 
ή νοµικό πρόσωπο (εργοδότης), έναντι συµφωνηµένου µηνιαίου µισθού ή 
ηµεροµισθίου.(www.sate.gr/nea/ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ_INGR.PDF)  
 
 
 
3.1 ΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 
 
3.1.1 Η έννοια των συλλογικών συµβάσεων εργασίας (ΣΣΕ) και η 

καθιέρωση της εργατικής πολιτικής του Ελευθέριου Βενιζέλου 

 

Πρόκειται για συµβάσεις οι οποίες καταρτίζονται ύστερα από σχετικές συλλογικές 
διαπραγµατεύσεις. Οι ΣΣΕ συνάπτονται µεταξύ των κοινωνικών εταίρων, δηλαδή 
µεταξύ των εκπροσώπων, των εργαζοµένων και των εργοδοτών και δίνουν λύσεις σε 
διαφορές οι οποίες ανακύπτουν είτε κατά τη διάρκεια εφαρµογής µιας συλλογικής 
σύµβασης είτε σε περίπτωση µεταβολής των συνθηκών τις οποίες ρυθµίζει µια 
συλλογική σύµβαση εργασίας. 
 Η έννοια των συλλογικών διαπραγµατεύσεων είναι ότι οι συνδικαλιστικές οργανώσεις 
των εργαζοµένων διαπραγµατεύονται για λογαριασµό όλων των εργαζοµένων, που 
υπάγονται σε αυτές µε τις εργοδοτικές οργανώσεις, τους όρους κάτω από τους οποίους 
οι εργαζόµενοι προσφέρουν την εργασία τους, καθώς και τις ειδικότερες συνθήκες 
κάτω από τις οποίες µπορεί ο εργοδότης να κάνει χρήση της εργασίας που προσφέρει 
ο εργαζόµενος. Οι όροι αυτοί περιγράφονται στις συλλογικές συµβάσεις εργασίας 
(ΣΣΕ) στης οποίας καταλήγουν οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις.(Π. Φαναρίωτης, 
1999). 
Οι κυβερνήσεις Βενιζέλου ουσιαστικά έφεραν πρωτοπόρες αλλαγές και κατοχύρωσαν 
µια σειρά δικαιώµατα του λαού σε διάφορους τοµείς όπως στην εργασία, στην 
κοινωνική πολιτική, στην υγεία, στην πρόνοια, στην εκπαίδευση κα στη γεωργία. 
Η εργατική πολιτική του Βενιζέλου χωρίζεται σε δύο περιόδους, αυτή του 1910-1920,(η 
οποία θεωρείται και η σπουδαιότερη διότι τότε τέθηκαν οι βάσεις της εργατικής 
πολιτικής για την Ελλάδα) και εκείνη του 1928-1932. Με το νόµο 281 του 1914 
ρυθµίστηκε νοµοθετικά ο συνδικαλισµός στην Ελλάδα. Ακόµα το 1914 ψηφίστηκε ο 
νόµος 551, ο οποίος κατοχύρωνε την αποζηµίωση για τα εργατικά ατυχήµατα. Το 1914 
µε το νόµο 271 ρυθµίστηκε ο χρόνος εργασίας στα καταστήµατα κάτι ιδιαίτερα 
σηµαντικό για την εποχή εκείνη. Επιπλέον, ο Βενιζέλος δηµιούργησε το Υπουργείο 
Γεωργίας Εµπορίου και Βιοµηχανίας που σε συνδυασµό µε το Ανώτατο Συµβούλιο 
Εργασίας έβαλαν τις βάσεις για µια σωστή θεσµική παρέµβαση του κράτους στην 
οικονοµία. Τη περίοδο 1914-1915 ο Ελευθέριος Βενιζέλος δηµιούργησε Εµπορικά 
Βιοµηχανικά και Επιµελητήρια και Γεωργικούς Συνεταιρισµούς.  
Κατά την εργατική πολιτική περίοδο του Ελευθέριου Βενιζέλου (1917-1920)  
δηµιουργήθηκε η Επιθεώρηση Εργασίας και προβλέφθηκαν ποινικές κυρώσεις για την 
προστασία των δικαιωµάτων των εργατών. Απαγορεύτηκαν τα µικτά συνδικάτα 
Εργατών-Εργοδοτών και κατοχυρώθηκαν οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας. Το 8ωρο 
της εργασίας εισήχθη σε πολλές ελληνικές βιοµηχανίες, αυστηροποιήθηκαν οι όροι της 
παιδικής εργασίας και εισήχθη στην νοµοθεσία η καταγγελία της σύµβασης εργασίας. 
Ακόµα καθιερώθηκε η Πανελλαδική Κυριακάτικη Αργία.  
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Με την ανάπτυξη των Εργατικών Συνεταιρισµών ιδρύεται παράλληλα και ειδικό τµήµα 
στο Υπουργείο Εθνικής Οικονοµίας. Τα ταµεία συντάξεων και αλληλοβοήθειας 
υποβοηθούνται και ενισχύονται από το κράτος, ώστε να αναπτυχθούν και να 
πολλαπλασιαστούν.(http://paragwgos.pblogs.gr/2012/07/biografies/eleftherios-
venizelos.html)  
 
 

3.1.2 Είδη συλλογικών συµβάσεων εργασίας και αρµοδιότητα σύναψής 

τους 

 
1.Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας διακρίνονται:   

 Σε εθνικές γενικές, που αφορούν τους εργαζόµενους όλης της χώρας.  
 Σε κλαδικές, που αφορούν τους εργαζόµενους περισσότερων οµοειδών ή συναφών 
εκµεταλλεύσεων ή επιχειρήσεων ορισµένης πόλης ή περιφέρειας ή και όλης της 
χώρας. 

 Σε επιχειρησιακές, που αφορούν τους εργαζόµενους µιας εκµετάλλευσης ή 
επιχείρησης.   

 Σε εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές που αφορούν τους εργαζόµενους ορισµένου 
επαγγέλµατος και των συναφών προς το επάγγελµα αυτό ειδικοτήτων όλης της 
χώρας.  

 Σε τοπικές οµοιοεπαγγελµατικές, που αφορούν τους εργαζόµενους ορισµένου 
επαγγέλµατος ή και των συναφών ειδικοτήτων συγκεκριµένης πόλης ή περιφέρειας.   

2.Οι κλαδικές, επιχειρησιακές και εθνικές ή τοπικές οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές 
συµβάσεις δεν επιτρέπεται να περιέχουν όρους εργασίας δυσµενέστερους για τους 
εργαζόµενους από τους όρους   
εργασίας των εθνικών γενικών συλλογικών συµβάσεων.   
3.Οι εθνικές γενικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας συνάπτονται από τις τριτοβάθµιες 
οργανώσεις των εργαζοµένων και τις αναγνωριζόµενες ως ευρύτερης εκπροσώπησης 
οργανώσεις των εργοδοτών ή πανελλήνιας έκτασης. Στην έννοια των συνταξιοδοτικών 
θεµάτων, που δεν µπορεί να  αποτελέσουν περιεχόµενο συλλογικής σύµβασης 
εργασίας, περιλαµβάνονται και η µµεταβολή, αµέσως ή εµµέσως, της σχέσης 
ασφαλίστρου εργαζοµένου και εργοδότη, η µεταβατική του βάρους εν όλω ή εν µέρει 
τακτικών   
εισφορών ή εισφορών για αναγνώριση προϋπηρεσιών από τον ένα ή άλλο καθώς και η 
σύσταση ειδικών ταµείων ή λογαριασµών, που χορηγούν  περιοδικές παροχές 
συντάξεων ή εφάπαξ βοήθηµα µε επιβάρυνση του   
εργοδότη. (Το δεύτερο εδάφιο της περίπτωσης. 3 προστέθηκε µε την παρ. 3 άρθρου 43 
Ν. 1902/1990).  
4.Οι κλαδικές συµβάσεις συνάπτονται από πρωτοβάθµιες ή δευτεροβάθµιες  
συνδικαλιστικές οργανώσεις που καλύπτουν εργαζοµένους ανεξάρτητα από το 
επάγγελµα ή την ειδικότητά τους, οµοειδών ή συναφών επιχειρήσεων του ίδιου κλάδου 
και από εργοδοτικές οργανώσεις, ειδικά όµως για τους   
εργαζόµενους στις τράπεζες, σε περίπτωση που δεν υπάρχουν εργοδοτικές 
οργανώσεις του κλάδου, από µεµονωµένους εργοδότες που εκπροσωπούνται µε κοινό 
εξουσιοδοτηµένο εκπρόσωπο ή εκπροσώπους, εφ' όσον αυτοί οι εργοδότες καλύπτουν 
τουλάχιστον το 70% των εργαζοµένων στον κλάδο.   
5.Οι επιχειρησιακές συλλογικές συµβάσεις συνάπτονται από  συνδικαλιστικές 
οργανώσεις της επιχείρησης που καλύπτουν τους  εργαζόµενους, ανεξάρτητα από την 
κατηγορία, τη θέση ή την ειδικότητά   
τους και, εφ' όσον αυτές ελλείπουν, από τις αντίστοιχες πρωτοβάθµιες κλαδικές 
οργανώσεις και από τον εργοδότη.   
6.Οι εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές συµβάσεις συνάπτονται  από την πλευρά 
των εργαζοµένων από δευτεροβάθµιες ή πρωτοβάθµιες  οµοιοεπαγγελµατικές 
συνδικαλιστικές οργανώσεις πανελλήνιας έκτασης.   
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Από την πλευρά των εργοδοτών, οι εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές συµβάσεις 
συνάπτονται από εργοδοτικές οργανώσεις ευρύτερης  εκπροσώπησης ή πανελλήνιας 
έκτασης.   
7.Οι τοπικές οµοιοεπαγγελµατικές συλλογικές συµβάσεις συνάπτονται από 
οµοιοεπαγγελµατικές συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζόµενων,  πρωτοβάθµιες ή 
δευτεροβάθµιες, τοπικού χαρακτήρα και από εργοδοτικές  οργανώσεις.        
(http://www.gsee.gr/userfiles/file/NOMOTHESIA/SYNAPSI_SYLLOGIKON_SYMBA
SEON/N_1876_90.pdf)  
 
 
 
3.1.3 ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΣΥΛΛΟΓΙΚΩΝ ΣΥΜΒΑΣΕΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας είναι νοµικά κείµενα τα οποία δεσµεύουν αµφότερες 
τις συµβαλλόµενες πλευρές και καθιερώνουν υποχρεώσεις για την ακριβή τήρηση των 
συµφωνηµένων. Ανάλογα µε το είδος της σύµβασης, η δέσµευση αυτή εκτείνεται σε 
όλους τους εργαζοµένους της χώρας ή στους εργαζοµένους συγκεκριµένου κλάδου ή 
επαγγέλµατος, όπως επίσης και στους εργοδότες ατοµικώς ανεξάρτητα από το εάν 
είναι ενεργά µέλη των συνδικαλιστικών οργανώσεων, οι οποίες συνήψαν τη 
συγκεκριµένη συλλογική σύµβαση εργασίας. Η δέσµευση αυτή αφορά κατά βάση στη 
τήρηση των όρων που περιλαµβάνονται στη συλλογική σύµβαση εργασίας και στις 
συνέπειες που προκύπτουν από τη µη τήρηση των όρων αυτών.  
Ειδικότερα, µε τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας οι οποίες συµφωνούνται εγγράφως 
µεταξύ των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργαζοµένων  και των εργοδοτών 
καθορίζονται οι όροι απασχόλησης των εργαζοµένων και το ελάχιστο όριο αµοιβής 
τους. Στην ουσία οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας συµπληρώνουν τους γενικούς 
όρους εργασίας που ρυθµίζονται από την εργατική νοµοθεσία, ενώ ως θεσµός είναι 
κατοχυρωµένος µε συνταγµατικές διατάξεις (άρθρο 23, παρ.1&22,παρ.2 του 
συντάγµατος) µε τις οποίες κατοχυρώνεται η συνδικαλιστική ελευθερία. Στα πλαίσια 
αυτά οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας θεσπίζουν τα κατώτατα υποχρεωτικά όρια 
µισθών και ηµεροµισθίων, ρυθµίζουν θέµατα συνεργασίας εργοδοτών και εργαζοµένων 
ή συµβουλίων εργαζοµένων, ορίζουν τα δικαιώµατα και τις υποχρεώσεις των 
συµβαλλοµένων µερών καθώς επίσης και θέµατα σχετικά µε τις διαδικασίες και τους 
όρους συλλογικής διαπραγµάτευσης, µεσολάβησης και διαιτησίας. 
Πέρα απ’ αυτών οι ΣΣΕ ρυθµίζουν τους όρους απασχόλησης και τους όρους λήξης των 
ατοµικών συµβάσεων εργασίας, ζητήµατα που αφορούν στην άσκηση του 
συνδικαλιστικού δικαιώµατος στην επιχείρηση, θέµατα κοινωνικής ασφάλισης (εκτός 
από συνταξιοδοτικά θέµατα), θέµατα που αφορούν στην άσκηση επιχειρησιακής 
πολιτικής στο µέτρο που αυτή επηρεάζει άµεσα τις εργασιακές σχέσεις και τέλος 
θέµατα ερµηνείας των όρων της συλλογικής σύµβασης εργασίας. 
Κατά τη διάρκεια της διαπραγµάτευσης η πλευρά των εργαζοµένων έχει το δικαίωµα να 
αξιώσει από τη πλευρά της εργοδοσίας να της δοθούν όλα τα απαραίτητα στοιχεία τα 
οποία µπορεί να διευκολύνουν τη διαπραγµάτευση. Για τις συζητήσεις που διεξάγονται 
από τη διάρκεια των διαπραγµατεύσεων τηρούνται πρακτικά που υπογράφονται από 
τους αντιπροσώπους των συµβαλλόµενων µερών.    
Εφόσον οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις καταλήξουν σε συµφωνία, η ΣΣΕ καταρτίζεται 
εγγράφως σε τρία πρωτότυπα, τα οποία υπογράφονται από τους αντιπροσώπους των 
συµβαλλόµενων µερών. Κάθε ένα από τα συµβαλλόµενα µέρη λαµβάνει από ένα 
πρωτότυπο, ενώ το τρίτο κατατίθεται στην αρµόδια επιθεώρηση εργασίας του τόπου 
όπου καταρτίστηκε η σχετική ΣΣΕ. 
Στις επιθεωρήσεις εργασίας των Νοµαρχείων καθώς και στη Κεντρική Υπηρεσία του 
Υπουργείου Εργασίας υπάρχει ειδικό βιβλίο ΣΣΕ και διαιτητικών αποφάσεων στο 
οποίο καταγράφονται όλα τα βασικά στοιχεία κάθε µιας ΣΣΕ.(Π. Φαναριώτης, 1999) 
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3.1.4 ΙΣΧΥΣ ΣΥΛΛΟΓΙΚΩΝ ΣΥΜΒΑΣΕΩΝ ΚΑΙ ΧΡΟΝΟΣ ΙΣΧΥΟΣ  

 
Ο χρόνος ισχύος των Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας ορίζεται σύµφωνα µε τις 
διατάξεις του άρθρου 9 του Ν. 1876\1990. 
Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας συνάπτονται για ορισµένο ή αόριστο χρόνο. Κάθε 
συλλογική σύµβαση εργασίας, που προβλέπει η διάρκεια ισχύος πέρα από 1 έτος, 
θεωρείται ότι έχει αόριστη διάρκεια. Η διάρκεια της ισχύος δεν µπορεί να είναι 
µικρότερη  από 1 έτος.  
Η ισχύς της συλλογικής σύµβασης εργασίας αρχίζει από την ηµέρα της κατάθεσής της 
στην αρµόδια υπηρεσίας και λήγει µε την πάροδο του χρόνου που συµφωνήθηκε ή µε 
καταγγελία σύµφωνα µε διατάξεις του νόµου αυτού. 
Αρµόδια υπηρεσία είναι ή το υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, ανάλογα 
µε τα είδη Σ.Σ.Ε. ή των ∆.Α, ή η Τοπική Κοινωνική Επιθεώρηση Εργασίας. Η Σ.Σ.Ε. η 
∆.Α καταχωρούνται στο βιβλίο Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας και ∆ιαιτητικών 
Αποφάσεων και θεωρηµένα αντίγραφα παραλαµβάνουν οι κοινωνικοί εταίροι. (άρθρο 5 
Ν. 1876/1990) 
Τα συµβαλλόµενα µέρη µπορούν να ορίσουν για τη συλλογική σύµβαση εργασίας 
αναδροµική ισχύ  έως την ηµέρα της λήξης ή της καταγγελίας της προηγούµενης 
Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας, από την οποία αρχίζει να υπολογίζεται η διάρκεια της 
και, σε περίπτωση που δεν υπάρχει προηγούµενη σύµβαση Συλλογικής Σύµβαση 
Εργασίας, από την έναρξη των διαπραγµατεύσεων.  
Οι κανονιστικοί όροι Συλλογικής Σύµβασης, που έληξε ή καταγγέλθηκε, εξακολουθούν 
να ισχύουν για ένα εξάµηνο και εφαρµόζονται και στους εργαζόµενους που 
προσλαµβάνονται στο διάστηµα αυτό. 
Μετά την πάροδο του εξαµήνου οι υφιστάµενοι όροι εργασίας εξακολουθούν να 
ισχύουν µέχρις ότου λυθεί η τροποποιηθεί η Ατοµική σχέση εργασίας. 
Οι κανονιστικοί όροι της συλλογικής σύµβασης εργασίας έχουν άµεση και αναγκαστική 
ισχύ. 

� Οι εθνικές γενικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας καθορίζουν, σύµφωνα µε το άρθρο 
8 του Ν. 1876/1990, τους ελάχιστους όρους εργασίας που ισχύουν για τους 
εργαζόµενους (ηµεδαπούς ή αλλοδαπούς) όλης της χώρας. Στους εργαζόµενους 
αυτούς περιλαµβάνονται και οι εργαζόµενοι µε σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου 
(ορισµένου ή αορίστου) χρόνου που απασχολούνται στο δηµόσιο, τα Νοµικά Πρόσωπα 
∆ηµοσίου ∆ικαίου και τους Οργανισµούς Τοπικής Αυτοδιοίκησης. 

� Οι υπόλοιπες Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας δεσµεύουν τους εργαζόµενους και 
εργοδότες που είναι µέλη των συµβαλλόµενων συνδικαλιστικών οργανώσεων, των 
εργοδότη που συνάπτει Συλλογική Σύµβαση Εργασίας ατοµικά και τους εργοδότες που 
συνάπτουν Συλλογική Σύµβαση Εργασίας µε κοινό εξουσιοδοτηµένο εκπρόσωπο ή 
εκπροσώπους.  

� Εφόσον ο εργοδότης δεσµεύεται από Επιχειρησιακή Συλλογική Σύµβαση Εργασίας, οι 
κανονιστικοί όροι της που ισχύουν υποχρεωτικά κα στις εργασιακές σχέσεις όλων των 
εργαζοµένων που απασχολούντα από τον εν λόγω εργοδότη. 
(www.sate.gr/nea/ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ_INGR.PDF)  
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3.2 ΑΤΟΜΙΚΕΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
Η ατοµική σύµβαση εργασίας είναι άτυπη σύµβαση  (άτυπη δικαιοπραξία ) ,  
διότι  για την έγκυρη σύναψή της δεν απαιτείται η τήρηση κάποιου συστατικού τύπου 
(λ.χ. συµβολαιογραφικό έγγραφο ή έγγραφο βέβαιης χρονολογίας ή   απλό ιδιωτικό 
έγγραφο. Η σύναψη της ατοµικής σύµβασης εργασίας µπορεί να συναφθεί και 
προφορικά ή να συνάγεται η σύναψή της εκ των πραγµάτων  ,από το ότι δηλ.  ο 
εργαζόµενος παρέσχε την εργασία του στον συγκεκριµένο εργοδότη.  Υπάρχουν,  
όµως,  και ορισµένες κατηγορίες ατοµικών συµβάσεων εργασίας  ,για τις οποίες 
απαιτείται  ,σύµφωνα µε ρητή απαίτηση του Νόµου ,  να συνάπτονται µε ορισµένο 
τύπο π.χ. η ατοµική σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας προπονητή, η ατοµική σύµβαση 
εξαρτηµένης εργασίας εκ περιτροπής, η ατοµική σύµβαση µερικής απασχόλησης.   
(ftp://ftp.teiser.gr/Logistikis/Asfalistiko_Dikaio/3.pdf) 
Οι ατοµικές συµβάσεις εργασίας ορίζονται από το Π∆ 156/96, υπογράφονται 
υποχρεωτικά από τον εργαζόµενο και τον εργοδότη και αναφέρουν τους βασικούς 
όρους εργασίας, τη έδρα της επιχείρησης, ειδικότητα του εργαζόµενου, το ωράριο, τις 
πάσης φύσεως αποδοχές κτλ. 
(http://reviews.in.gr/finance/forologia/aricle/?aid=12311157) 
 
 
 
 
3.2.1 ∆ΙΑΚΡΙΣΗ ΤΩΝ ΑΤΟΜΙΚΩΝ ΣΥΜΒΑΣΕΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
Ανάλογα µε το ειδικότερο αντικείµενο και τους όρους απασχόλησης του εργαζοµένου, 
οι συµβάσεις εργασίας  διακρίνονται ως εξής: 
 

 Σύµβαση Έργου  
 Σύµβαση Παροχής Ανεξάρτητων Υπηρεσιών 
 Σύµβαση Ορισµένου Χρόνου 
 Σύµβαση Αορίστου Χρόνου 
 Σύµβαση Μερικής Απασχόλησης 

  
Το ειδικότερο περιεχόµενο κάθε µιας από τις παραπάνω κατηγορίες συµβάσεων 
εργασίας περιγράφεται παρακάτω: (Φαναριώτης, 2004) 
 
 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                              
 
 

Έργου Παροχής 
Υπηρεσιών 

Μερικής 
Απασχόλησης 

 Ορισµένου 
Χρόνου 

Σύµβαση 

  Αορίστου 
Χρόνου 
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3.2.2 ΣΥΜΒΑΣΗ ΈΡΓΟΥ 

 
Στη περίπτωση αυτή ο εργαζόµενος αναλαµβάνει να φέρει εις πέρας συγκεκριµένο 
έργο. Το έργο αυτό νοείται στο τέλος της συµβάσεως ως ολοκληρωµένο έργο. 
Χαρακτηριστικό της σύµβασης αυτής είναι ότι το έργο το οποίο ανατίθεται στον 
εργαζόµενο έχει αρχή και τέλος. Το τέλος συµπίπτει µε την ολοκλήρωση του έργου π.χ. 
οργάνωση αρχείων της επιχείρησης ή εκπόνηση συγκεκριµένης µελέτης. Στην 
περίπτωση αυτή, ο εργαζόµενος θεωρείται ως εργολάβος και ο εργοδότης ως κύριος 
του έργου. Συνήθως η αµοιβή του εργαζόµενου καθορίζεται συνολικά χωρίς βέβαια να 
αποκλείεται και η αµοιβή του ανά ηµέρα εργασίας. Η σύµβαση λύεται µε την 
ολοκλήρωση του έργου και την καταβολή της αµοιβής. Το κύριο στοιχείο που διακρίνει 
τη σύµβαση του έργου από τη σύµβαση εργασίας είναι ότι στη σύµβαση έργου 
ενδιαφέρει η ολοκλήρωση του συγκεκριµένου έργου, ενώ στη περίπτωση της 
σύµβασης εργασίας ενδιαφέρει η παροχή εργασίας ανεξαρτήτως συγκεκριµένου 
αποτελέσµατος. (Φαναριώτης, 2004) 
 
 
 
 
3.2.3 ΣΥΜΒΑΣΗ ΠΑΡΟΧΗΣ ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ 

Στη σύµβαση παροχής ανεξάρτητων υπηρεσιών εκείνος που παρέχει ανεξάρτητες 
υπηρεσίες αναλαµβάνει την υποχρέωση έναντι ενός προσώπου να παρέχει εργασία 
χωρίς να υπόκειται στην εποπτεία και τον έλεγχο του αντισυµβαλλοµένου. Κύριο 
χαρακτηριστικό της σύµβασης ανεξάρτητων υπηρεσιών είναι η δυνατότητα ανάπτυξης 
πρωτοβουλιών και η ανεξαρτησία  ως προς τον καθορισµού του τόπου, του χρόνου και 
του τόπου παροχής της εργασίας, πράγµα το οποίο δε συµβαίνει στην περίπτωση της 
σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας. Η µέθοδος αυτή χρησιµοποιείται ευρύτατα κυρίως 
στην περίπτωση χρησιµοποίησης των υπηρεσιών ελεύθερων επαγγελµάτων π.χ.  
µηχανικών, ιατρών, γεωπόνων, δικηγόρων κ.ο.κ. Επειδή, στη σύµβαση αυτή λείπει το 
στοιχείο της εξάρτησης, δεν εφαρµόζεται η προστατευτική εργατική νοµοθεσία, παρ’ 
όλα αυτά όµως είναι δυνατόν η σύµβαση έργου ή η σύµβαση ανεξάρτητων υπηρεσιών 
να υποκρύπτει σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας. Εποµένως, τα πρόσωπα που 
εργάζονται στα πλαίσια του γράµµατος και του πνεύµατος αυτών των συµβάσεων, 
παρόλο που δε συνδέονται µε σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, θεωρούνται ότι 
παρέχουν εργασία υπό συνθήκες εξάρτησης και για το λόγο αυτό χρήζουν της ίδιας 
νοµικής προστασίας όπως και οι εργαζόµενοι µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας. Για το 
λόγο αυτό οι εργαζόµενοι της κατηγορίας αυτής θεωρούνται από πλευράς νοµικής 
προστασίας ως εξοµοιούµενοι µε µισθωτούς και ως εκ τούτου είναι δυνατή και για τα 
πρόσωπα αυτά η εφαρµογή της προστατευτικής εργατικής νοµοθεσίας.  (Φαναριώτης, 
2004)  

 
3.2.4 ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΟΡΙΣΜΕΝΟΥ ΚΑΙ ΑΟΡΙΣΤΟΥ ΧΡΟΝΟΥ 

 
Αµφότερες οι κατηγορίες των συµβάσεων αυτών αφορούν σε σχέση παροχής 
εξαρτηµένης εργασίας. Η διαφορά έγκειται στη χρονική τους διάρκεια. Στις συµβάσεις 
ορισµένου χρόνου έχουµε σαφή και αδιαµφισβήτητο προσδιορισµό του χρόνου 
έναρξης και λήξης της σύµβασης. Ο χρόνος έναρξης και κυρίως ο χρόνος λήξης της 
σύµβασης µπορεί να είναι ηµερολογιακά καθορισµένος ή όταν συνδέεται µε την 
εκτέλεση ορισµένου έργου µε την παράδοση και παραλαβή του έργου ή και µε την 
επέλευση ορισµένου γεγονότος.  
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Η λύση της σύµβασης ορισµένου χρόνου επέρχεται µε την εκπλήρωση των όρων 
σύµβασης ως προς τη διάρκεια της, µε την παράδοση του ανατεθέντος έργου ή µε την 
επέλευση του αναµενόµενου γεγονότος. 
Η σύµβαση αορίστου χρόνου διαφέρει από τη σύµβαση ορισµένου χρόνου ως προς 
την αοριστία της διάρκειας της. Οι συµβάσεις του είδους αυτού συνάπτονται συνήθως 
σε περιπτώσεις κατά τις οποίες ο εργοδότης δε µπορεί να εκτιµήσει µε ακρίβεια το 
χρόνο για τον οποίο χρειάζεται τις υπηρεσίες του εργαζοµένου. Χαρακτηριστικό των 
συµβάσεων αορίστου χρόνου είναι ακριβώς η αοριστία ως προς το χρόνο λήξεως, 
πράγµα το οποίο αφήνει τη πλήρη ελευθερία σε αµφότερα τα µέρη να καταγγέλλουν 
οποτεδήποτε τη σύµβαση αυτή. Έχει γίνει δεκτό ότι η κατάρτιση συµβάσεων αορίστου 
χρόνου πρέπει να λαµβάνει χώρα στις περιπτώσεις κατά τις οποίες η επιχείρηση µέσα 
από τη σύµβαση αυτή καλύπτει πάγιες και διαρκείς ανάγκες. 
Τέλος, από αυτή τη πλευρά η σύµβαση αορίστου χρόνου µπορεί να θεωρηθεί ότι 
συνδυάζει περισσότερα πλεονεκτήµατα από τη σύµβαση ορισµένου χρόνου. 
(Φαναριώτης, 2004) 
 
 
3.2.5 ΑΡΧΗ ΕΥΝΟΙΚΌΤΕΡΗΣ ΡΥΘΜΙΣΗΣ 

 
Οι όροι που περιλαµβάνουν οι ατοµικές συµβάσεις εργασίας και αποκλίνουν από τους 
κανονιστικούς όρους συλλογικών Συµβάσεων εργασίας  είναι επικρατέστεροι εφ’ όσον 
παρέχουν µεγαλύτερη προστασία στους εργαζοµένους. 
Επίσης οι όροι εργασίας συλλογικών συµβάσεων εργασίας, που είναι ευνοϊκότεροι για 
τους εργαζοµένους, υπερισχύουν των νόµων, εκτός αν πρόκειται για διατάξεις 
αναγκαστικού δικαίου µε αµφίµερη ενέργεια.  
Συνεπώς, όταν ο καταβαλλόµενος µισθός του εργαζοµένου βάση της ατοµικής του 
σύµβασης είναι µεγαλύτερος από το σύνολο των προβλεπόµενων αποδοχών 
(άθροισµα βασικού µισθού και επιδοµάτων) από την οικεία Σ.Σ.Ε ή ∆.Α. τότε δεν 
οφείλονται στο µισθωτό επιπλέον του καταβαλλόµενου µισθού και τα επιδόµατα που 
προβλέπονται από τη Σ.Σ.Ε ή ∆.Α. ∆ηλαδή, τα επιδόµατα αυτά συµψηφίζονται στον 
υψηλότερο µισθό, εκτός αν έχει συµφωνηθεί µε την ατοµική σύµβαση ή προβλέπεται 
ρητών στη συλλογική σύµβαση ότι θα καταβάλλονται επιπλέον του συµφωνηµένου 
ανώτερου µισθού. Στην περίπτωση που οι όροι των ατοµικών συµβάσεων εργασίας 
είναι δυσµενέστεροι των όρων που προβλέπονται στην οικεία Σ.Σ.Ε ή ∆.Α, τότε οι 
ατοµικές συµβάσεις εργασίας θεωρούνται άκυρες, και αντί για αυτές εφαρµόζονται οι 
όροι της Σ.Σ.Ε ή ∆.Α. Αντίθετα, στην περίπτωση που οι όροι της ατοµικής σύµβασης 
είναι ευνοϊκότεροι για τον µισθωτό  από αυτούς που ορίζει η Σ.Σ.Ε. ή ∆.Α, τότε οι όροι 
της ατοµικής σύµβασης είναι επικρατέστεροι  και ισχύουν αυτοί. 
Σύµφωνα  µε την αρχή της ευνοϊκότερης ρύθµισης που ισχύει στο δίκαιο των 
συλλογικών συµβάσεων (άρθρο 10 Ν. 1876/1990), αν η σχέση εργασίας ρυθµίζεται 
από δύο ή περισσότερες Σ.Σ.Ε. ή ∆.Α., ο εργοδότης υποχρεούται να εφαρµόσει την πιο 
ευνοϊκή  για τον εργαζόµενο. Η σύγκριση γίνεται σε δύο ενότητες α) ενότητες 
αποδοχών και  β) λοιπά θέµατα. Από τη δικαστηριακή νοµολογία έχει γίνει δεκτό ότι 
είναι δυνατή η κήρυξη ως γενικά υποχρεωτικής µια κλαδικής ή εθνικής 
οµοιοεπαγγελµατικής συλλογικής σύµβασης. Σηµειώνεται ότι, ο εργοδότης, 
συµπεριλαµβανοµένου και εκείνων που δεν ανήκουν στο σωµατείο των εργοδοτών 
που συνάπτουν την Σ.Σ.Ε, είναι υποχρεωµένοι να εφαρµόσουν την κλαδική 
αντιεπαγγελµατική συλλογική σύµβαση αν αυτή κηρυχθεί ως γενικά υποχρεωτική και 
µάλιστα αναδροµικά από την ηµεροµηνία κατάθεσής της. 
Στην παρ. 2 του άρθρου Ν. 1876/1990 αναφέρεται ρητά και καθοριστικά ότι «Κλαδική ή 
επιχειρησιακή συλλογική σύµβαση εργασίας υπερισχύει σε περίπτωση συρροής µε 
αντιεπαγγελµατική συλλογική σύµβαση εργασίας». 
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Για τη σωστή επιλογή της Σ.Σ.Ε που εφαρµόζει ο εργοδότης λαµβάνεται υπόψη: 
 Σε ποια εργοδοτική συνδικαλιστική οργάνωση ανήκει ο εργοδότης  
 Ποιο είναι το κύριο αντικείµενο δραστηριότητας 
 Τι έχει συµφωνηθεί για την ατοµική σύµβαση εργασίας του προσωπικού 

(ftp://ftp.teiser.gr/Logistikis/Asfalistiko_Dikaio/3.pdf)  
 
 
3.2.6 ΤΙ ΣΥΜΒΑΙΝΕΙ ΣΗΜΕΡΑ ΜΕ ΤΙΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  

 
∆εκάδες χιλιάδες εργαζόµενοι καθηµερινά υπογράφουν ατοµικές συµβάσεις εργασίας 
µε µειώσεις µισθών. Μέχρι το φθινόπωρο οι 8 στους 10εργαζόµενους, δηλαδή περίπου 
1,8 εκατ. µισθωτοί, θεωρείται πιθανό να εργάζονται πλέον µε ατοµικές συµβάσεις, 
σύµφωνα µε τις εκτιµήσεις της Επιθεώρησης Εργασίας. Οι µειώσεις των µισθών για το 
2012 εκτιµάται ότι είναι κατά µέσο όρο στο 15%. Εάν συνυπολογιστεί ότι στη διετία 
2010-2011 οι µειώσεις ήταν 14,3%, τότε σύµφωνα µε την εκτίµηση του ΣΕΠΕ η 
συνολική µείωση των µισθών για την τριετία 2010-2012 θα πλησιάσει το 30%. 
Σύµφωνα µε τα τελευταία στοιχεία του ΣΕΠΕ: 
Σε 50 κλάδους της οικονοµίας οι όροι των συλλογικών συµβάσεων που έληξαν 
µεταφέρθηκαν στις νέες ατοµικές συµβάσεις εργασίας 
Σε 30 κλάδους έχουν καταγγελθεί οι κλαδικές συµβάσεις από τις εργοδοτικές 
οργανώσεις. Εν τω µεταξύ, µεγάλη κινητικότητα παρατηρείται και στον χώρο των 
τραπεζών, στον οποίο υπογράφονται επιχειρησιακές συµβάσεις µε µειώσεις µισθών. 
Μετά την υπογραφή επιχειρησιακών συµβάσεων στην Εµπορική τράπεζα και την 
Τράπεζα της Ελλάδος υπεγράφη νέα επιχειρησιακή σύµβαση και στην Alpha Bank. Στη 
σύµβαση αυτή διασφαλίζονται οι βασικοί µισθοί και τα επιδόµατα της κλαδικής της 
ΟΤΟΕ και οι µειώσεις µεσοσταθµικά κατά 15% αφορούν µόνο στα επιχειρησιακά 
επιδόµατα. Ταυτόχρονα διασφαλίζονται οι θέσεις εργασίας και δεν επηρεάζονται οι 
συντάξιµοι µισθοί. Ανοικτό παραµένει το θέµα υπογραφής της κλαδικής σύµβασης του 
εµπορίου, όπου οι εργοδότες πρότειναν µειώσεις 15%, ενώ στον επισιτισµό 
καταγγέλθηκε η κλαδική σύµβαση και η πρόταση είναι για µειώσεις που, κατά τους 
εργαζόµενους, ξεπερνούν το 20%.  
(http://www.attacktv.gr/Pages/viewArticle.aspx?Category=1&FilterField1=Subject
&FilterValue1=%CE%BF%CE%B9%CE%BA%CE%BF%CE%BD%CE%BF%CE%B
C%CE%AF%CE%B1&ID=61755) 
 
 
Συγκεκριµένα µετά την παρέλευση της 14ης Μαΐου θα πάψουν, οριστικά, να  ισχύουν οι 
τελευταίες για τους εργαζοµένους ασφαλιστικές δικλίδες µε στόχο τη συµπίεση των 
µισθολογικών απολαβών στα επίπεδα της νέας Εθνικής Γενικής Συλλογικής Σύµβασης 
Εργασίας των 510,9 έως 820,5 ευρώ, µικτά, το µήνα. Με την εκπνοή της τρίµηνης 
µετενέργειας της πλειονότητας των κλαδικών συµβάσεων, η αγορά εργασίας θα 
διέπεται από το ατοµικό και όχι από το πάλαι ποτέ ισχυρό συλλογικό δίκαιο.  
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Οι εργοδότες θα µπορούν να παρέµβουν µονοµερώς στους µισθούς που δεν 
καλύπτονται µέσω κλαδικών συµβάσεων και έληξαν το τελευταίο εξάµηνο, καθώς ο 
εργαζόµενος µεταπίπτει στο βασικό µισθό/ηµεροµίσθιο της ΣΣΕ, µαζί µε τα επιδόµατα 
ωρίµασης, τέκνων, σπουδών και επικίνδυνης εργασίας, όπου αυτά υπάρχουν και αν 
προβλέπονταν από τη ΣΣΕ που έληξε. Η αµοιβή αυτή θα διατηρηθεί µέχρις ότου 
αντικατασταθεί από νέα ΣΣΕ ή ΑΣΕ που θα ενσωµατώσει τη µείωση που επιβλήθηκε 
νοµοθετικά. Σύµφωνα µε στοιχεία του Σώµατος Επιθεωρητών Εργασίας, ήδη το 59% 
των κλαδικών και οµοιοεπαγγελµατικών συµβάσεων είναι στον... αέρα καθώς 23 
συµβάσεις που ήταν σε ισχύ καταγγέλθηκαν, άλλες 3 είναι υπό προθεσµία και για 
επιπλέον 63 συµβάσεις οι όροι αµοιβής θα αλλάξουν από τις 14 Μαΐου και µετά, δηλ. 
89 συµβάσεις σε σύνολο 152 (ποσοστό 58,5%). (www.dikaiologitika.gr)  
 
 
 
 
Πρωταγωνιστής οι ατοµικές συµφωνίες 
 
Εφιαλτικές διαστάσεις λαµβάνει η εξάπλωση των ατοµικών και των επιχειρησιακών 
συµβάσεων, οδηγώντας σε ταχύτατη συρρίκνωση µισθών που αγγίζει και το 35% για 
χιλιάδες εργαζοµένους. Σύµφωνα µε εκτιµήσεις του ειδικού γραµµατέα του Σώµατος 
Επιθεώρησης Εργασίας Μιχάλη Χάλαρη, το 80% του εργατικού δυναµικού της χώρας 
αναµένεται να απασχολείται µε όρους και προϋποθέσεις που θα καθορίζονται µέσω 
ατοµικών συµβάσεων εργασίας από τον Μάιο. Σύµφωνα µε τα συνολικά επίσηµα 
στοιχεία του ΣΕΠΕ, από τις 14 Φεβρουαρίου έως το τέλος Μαρτίου υπογράφηκαν υπό 
τη «δαµόκλειο σπάθη» της απόλυσης 33.133 συµβάσεις, µε µέσο όρο µείωσης 
αποδοχών 22%, ενώ σε συγκεκριµένες περιοχές αγγίζει και το 28%. Μάλιστα σύµφωνα 
µε τους επιθεωρητές, υπάρχουν µεµονωµένες περιπτώσεις ατοµικών συµβάσεων που 
η µείωση µισθού ξεπερνά και το 50% κι όλα αυτά προτού έρθει ο Μάιος που θα 
σφραγίσει την εξαφάνιση των κλαδικών συµβάσεων! Οι επιχειρήσεις, επιδιώκοντας να 
µειώσουν περαιτέρω (έως και 50%) το κόστος µισθοδοσίας, αξιοποιούν παράλληλα τη 
µερική απασχόληση και την εκ περιτροπής εργασία τόσο στις νέες προσλήψεις (το 
51,61% των νέων προσλήψεων είναι µειωµένου ωραρίου και αντίστοιχα µειωµένου 
µισθού) όσο και για το υπάρχον προσωπικό.(www.Express.gr) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 
 
 
4.1 ΚΙΝΗΤΡΑ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ 
 
Τα κίνητρα είναι µια ψυχολογική διαδικασία η οποία διεγείρει, κατευθύνει και διατηρεί 
µια συµπεριφορά προς ένα στόχο (Κωσταρίδου-Ευκλείδης, 1997). Επειδή,  βεβαίως,  
δεν µπορούµε να παρατηρήσουµε τα κίνητρα κάποιου, συνάγουµε συµπεράσµατα γι’ 
αυτά από τη συµπεριφορά του. Η κατεύθυνση αναφέρεται στο γιατί κάποιος κάνει αυτά 
τα συγκεκριµένα πράγµατα και όχι κάτι άλλο; Τέλος, η διατήρηση προσπαθεί να 
ερµηνεύσει το  γιατί κάποιος  
συνεχίζει να κάνει κάτι; 
Ο όρος υποκίνηση ή παρακίνηση χρησιµοποιείται για να µεταφράσει τον 
αγγλοσαξονικό όρο «motivation» ο οποίος προέρχεται από τη λατινική λέξη «movere» 
που σηµαίνει «κινώ». Αυτός ο όρος συχνά θεωρείται ταυτόσηµος µε τις λέξεις θέληση, 
επιθυµία, κίνητρο, στόχος. Στην πραγµατική της διάσταση, η παρακίνηση αποτελεί µια 
βασική ψυχολογική διαδικασία που ως αποτέλεσµα έχει τον επηρεασµό της 
συµπεριφοράς του ανθρώπου. (Μπουραντάς 2002) 
Κεντρική έννοια του όρου παρακίνηση είναι το κίνητρο (motive, drive). Η έννοια του 
κινήτρου ορίζεται σαν µια εσωτερική δύναµη, πίεση-ώθηση, που προέρχεται από την 
ύπαρξη µιας ανάγκης. Η παρακίνηση λοιπόν θα µπορούσε να οριστεί ως µια εσωτερική 
ώθηση της συµπεριφοράς  του ανθρώπου προς τους στόχους των οποίων η 
υλοποίηση έχει ως συνέπεια την ικανοποίηση των αναγκών του. 
Η λειτουργία των ανθρώπινων κινήτρων δηµιουργήθηκε από τις υπάρχουσες ανάγκες. 
Αυτές οι ανάγκες είναι είτε βιολογικές είτε ψυχολογικές. Οι βιολογικές ανάγκες είναι 
βασικές για την επιβίωση του ατόµου, για παράδειγµα: η τροφή και το νερό. Οι 
ψυχολογικές είναι αυτές που προέρχονται από την επαφή του ατόµου µε το κοινωνικό 
και πολιτιστικό περιβάλλον. Οι τελευταίες συνιστούν αποτελέσµατα από τη µάθηση 
κάθε ατόµου µεµονωµένα (Τζωρτζάκης & Τζωρτζάκη, 2002). 
     
 
 
 
4.2 Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ  
 
Σύµφωνα µε τον Μπουραντά (2002) η θεωρία της δικαιοσύνης, που πρώτα ανέπτυξε ο 
Stacy Adams, βασίζεται στη υπόθεση ότι το άτοµο στην οργάνωση επιθυµεί ίση η 
δίκαιη µεταχείριση σε σύγκριση µε τα άλλα µέλη της. Αντιλαµβάνεται την ισότητα ή 
δικαιοσύνη συγκρίνοντας αυτά που το ίδιο προσφέρει στην οργάνωση µε αυτά που 
απολαµβάνει από αυτή, καθώς και µε τα αντίστοιχα άλλων εργαζοµένων η οµάδων 
εργαζοµένων εντός ή εκτός της επιχείρησης. 
Όταν ένας εργαζόµενος ανταµείβεται από την επιχείρηση, η αντίληψη της δικαιοσύνης  
επηρεάζεται από δύο παράγοντες (Montana & Charnou, 2000): 

 Τη σύγκριση της ανταµοιβής του µε την προσωπική συµµετοχή του στην 
προσπάθεια, την εκπαίδευση, την πείρα, τις ικανότητες, τη θέση του στην ιεραρχία 
και την αντιµετώπιση δυσµενών συνθηκών εργασίας. 

 Τη σύγκριση του µισθού και των ανταµοιβών του µε τους µισθούς και τις ανταµοιβές 
άλλων. 

Σε γενικές γραµµές η θεωρία δικαιοσύνης είναι χρήσιµος και αξιόλογος τρόπος 
θεώρησης της ανθρώπινης εργασίας. 
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4.3 ΤΕΧΝΙΚΕΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ-ΑΥΞΗΣΗ ΑΠΟ∆ΟΣΗΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 
 
Όπως αναφέρει ο Peter Drucker (1998) οι ανησυχίες για το πώς ικανοποιούνται οι 
εργαζόµενοι έχει προέλθει από την συνειδητοποίηση ότι ο φόβος δεν παρέχει πλέον 
κίνητρο για τον εργαζόµενο. Πρέπει δηλαδή να αντικαταστήσουµε το κέντρο του φόβου 
µε µία εσωτερική αυτό-ικανοποίηση. Εδώ η έννοια που µπορεί να χρησιµοποιηθεί είναι 
η ευθύνη και όχι η ικανοποίηση. Με λίγα λόγια, κάποιος µπορεί να είναι 
ικανοποιηµένος µε αυτό που κάνει κάποιος άλλος. Για να αποδώσει όµως πρέπει να 
αναλάβει την ευθύνη των δικών του πράξεων και των επιπτώσεών τους. 
Στη συνέχεια παρουσιάζονται κίνητρα που βοηθούν στην απόδοση των εργαζοµένων. 
 
 
Οικονοµικά κίνητρα 
Η πρώτη πρακτική παρακίνησης είναι η σύνδεση της αµοιβής µε την απόδοση του 
εργαζοµένου. Η αµοιβή αυτή µπορεί να είναι είτε οικονοµική είτε µη οικονοµική. Αυτή η 
σύνδεση προσλαµβάνει την έννοια της αναγνώρισης και της επιβράβευσης του 
εργαζοµένου για τα αποτελέσµατά του και τη συνεισφορά του στην υλοποίηση των 
στόχων της οργάνωσης. Μία βασική πρακτική διάσταση της σύνδεσης της απόδοσης 
µε τις ανταµοιβές είναι σαφώς οι οικονοµικοί. Μια άλλη διάσταση σύνδεσης, µεταξύ της 
απόδοσης και ανταµοιβής είναι αυτή της αναγνώρισης και επιβράβευσης που γίνεται µε 
µη οικονοµικά µέσα. Χαρακτηριστικό σε αυτή τη περίπτωση είναι η αναγνώριση και η 
επιβράβευση του εργαζοµένου µέσω της συµπεριφοράς του προϊσταµένου αλλά και 
της ίδιας της επιχείρησης. 
Παρακάτω παρουσιάζονται οι χρηµατικές και οι µη χρηµατικές αµοιβές: 
 
 
ΜΗ ΧΡΗΜΑΤΙΚΗ ΑΜΟΙΒΗ      ΧΡΗΜΑΤΙΚΗ ΑΜΟΙΒΗ 
                                                                                                       
 
                                                                                                        
                                                                                                   Έµµεση χρηµατική 
αµοιβή 
Εργασιακή ασφάλεια                                            Υποχρεωτική και εθελοντική 
ασφάλιση  
Κοινωνική θέση                                                    ∆ιακοπές 
Φιλίες                                                                    Καταβολή διδάκτρων 
Ευέλικτες ρυθµίσεις ωραρίου                                Οικογενειακή µέριµνα 
εργασίας  
Αναγνώριση                                                           Προγράµµατα υγείας 
Ευκαιρίες ανάπτυξης                                                                    Άµεση χρηµατική 
αµοιβή 
                                                                              Ηµεροµίσθια και µισθοί  
                                                                               Βάρδια, αµοιβή, υπερωριακής 
απασχόλησης                            
                                                                              Επιδόµατα Παραγωγικότητας 
                                                                              Αµοιβή βάση της αξιότητας 
 
Σχήµα 8: Στοιχεία συστήµατος συνολικής αµοιβής (ΠΗΓΗ: Τερζίδης & 
Τζωρτζάκης, 2004)  
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Ατοµικά κίνητρα επιδόσεων  
Η αναγκαιότητα εφαρµογής του συστήµατος οικονοµικών αµοιβών των εργαζοµένων 
µε βάση το χρόνο εργασίας για πολλούς λόγους είχε σαν αποτέλεσµα την αποσύνδεση 
της αµοιβής από την απόδοση. Τα µειονεκτήµατα αυτής της αποσύνδεσης, σε ότι 
αφορά την παρακίνηση των εργαζοµένων για την καταβολή προσπαθειών για 
απόδοση, δηµιούργησε την αναγκαιότητα σύλληψης και εφαρµογής των κινήτρων 
επιδόσεων έτσι ώστε να επανασυνδεθεί, έστω και µερικά, η απόδοση µε την 
οικονοµική αµοιβή και να ενισχύεται η παρακίνηση του ατόµου. Τα πιο σηµαντικά από 
αυτά τα κίνητρα που εφαρµόζονται στην πράξη είναι τα παρακάτω (Μπουραντάς, 
2002):  

 Κίνητρα παραγωγικότητας ή επίτευξης στόχων: Σε αυτή την περίπτωση 
κινήτρων ο εργαζόµενος λαµβάνει ένα σταθερό µισθό και για κάθε προσπάθεια που 
καταβάλει παραπάνω και αµείβεται ανάλογα µε την παραγωγικότητά του. Έτσι, 
αµείβονται οι εργαζόµενοι που καταβάλουν οι εργαζόµενοι που καταβάλουν 
µεγαλύτερες προσπάθειες και ασφαλώς για πολλούς λειτουργούν παρακινητικά τα 
κίνητρα παραγωγικότητας: 

 Κίνητρα  ποιότητας: Για τις επιχειρήσεις που η ποιότητα έχει σηµαντική 
σπουδαιότητα ή υπάρχει σηµαντικό ποσοστό ελαττωµατικών προϊόντων, 
εφαρµόζεται η τεχνική των κινήτρων ποιότητας. Αυτή έχει σαν σκοπό να αυξήσει τη 
διάθεση του εργαζοµένου να καταβάλει προσπάθειες για περισσότερο ποιοτική 
εργασία και προσοχή. 

 Κίνητρα παρουσίας: Πολλές επιχειρήσεις αντιµετωπίζουν προβλήµατα απουσιών 
και ροής προσωπικού κυρίως στην παραγωγή. Το συγκεκριµένο θέµα συνήθως το 
αντιµετωπίζουν µε τα κίνητρα παρουσίας. Πρόκειται ουσιαστικά για ένα χρηµατικό 
ποσό που λαµβάνει ο εργαζόµενος όταν δεν πραγµατοποιεί περισσότερες απουσίες 
από ένα καθορισµένο κατά περίπτωση αριθµό σε ένα ορισµένο χρονικό διάστηµα. 
Το κίνητρο παραµονής αποτελεί επίσης χρηµατικό ποσό που δίδεται στον 
εργαζόµενο όταν συµπληρώσει µια συγκεκριµένη χρονική διάρκεια παραµονής του 
στην επιχείρηση.  

 Κίνητρα βελτιώσεων:  Αυτά αφορούν χρηµατικά ποσά που δίδονται από την 
επιχείρηση σε εργαζόµενους που προτείνουν βελτιώσεις που αυξάνουν την 
παραγωγικότητα και την αποτελεσµατικότητα της. Αυτό παρακινεί πολλούς 
εργαζόµενους να σκέπτονται και να ερευνούν τρόπους βελτίωσης  των διαδικασιών 
της ροής των εργασιών, της χρήσης των µηχανηµάτων, των υλικών και του χρόνου, 
της βελτίωσης των υλικών συσκευασίας, των προϊόντων, κλπ. 

 Κίνητρα συµπεριφοράς: Τέλος, τα κίνητρα συµπεριφοράς έχουν σα σκοπό να 
ανταµείψουν εκείνους τους εργαζοµένους µε τη συµπεριφορά τους ενισχύουν την 
συνεργασία, το ηθικό, το κοινωνικό κλίµα και τις κοινωνικές σχέσεις στο χώρο της 
επιχείρησης, πράγµατα απαραίτητα για την αποτελεσµατικότητα της.    

Συµµετοχή στο κεφάλαιο της εταιρίας και ανάληψη επιχειρηµατικών 
δραστηριοτήτων: Σε πολλές περιπτώσεις µεγάλες εταιρίες αλλά και µικρές, διανέµουν 
µετοχές στους εργαζοµένους, ως τεχνική παρακίνησης. Με αυτό τον τρόπο 
παρακινείται ο εργαζόµενος και επιπλέον περισσότερο στην εταιρία µακροπρόθεσµα. 
Εκτός της συµµετοχής στο κεφάλαιο, τα τελευταία χρόνια αρκετές εταιρίες αναθέτουν 
ολόκληρες επιχειρηµατικές δραστηριότητες σε στελέχη τους τα οποία τις 
αναλαµβάνουν µε την έννοια του επιχειρηµατία, δηλαδή έχουν την απόλυτη ευθύνη και 
εξουσία πάνω σε αυτές και ασφαλώς συµµετέχουν στον επιχειρηµατικό κίνδυνο. 
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4.4 ΓΝΩΣΗ, ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ & ΙΕΡΑΡΧΗΣΗ ΤΩΝ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ 

ΑΝΑΓΚΩΝ 

 
Ως προς το θέµα αυτό έχουν µεγάλη σηµασία οι έρευνες των εξής επιστηµόνων:  
1.Του Λ.Μάιτσλον – Michelon: διέκρινε τις ανθρώπινες ανάγκες σε οικονοµικές και µη. 
Οικονοµικές ανάγκες του ατόµου είναι µία αποδοτική εργασία, ένα υψηλό επίπεδο 
διαβίωσης και η οικονοµική εξασφάλιση (σιγουριά). Μη οικονοµικές ανάγκες είναι η 
προσωπική βελτίωση, η κοινωνική αναγνώριση και η ατοµική γαλήνη. 
 2.Του Αβρ.Μάσλοου – Maslow, Αµερικανού Ψυχολόγου: Σύµφωνα µε αυτόν οι   
βασικές ανθρώπινες ανάγκες είναι (εκ των κάτω προς τα πάνω):  
→ Φυσιολογικές και ψυχολογικές ανάγκες, 
→ Ανάγκες ασφάλειας (σιγουριάς), δηλαδή υγεία και προστασία από κινδύνους, 
→ Κοινωνικές ανάγκες, όπως αγάπη, φιλίας, στοργή, αφοσίωση, έρωτας, 
→ Ανάγκες του «εγώ», όπως εκτίµηση, σεβασµός, υπόληψη από τους άλλους και 

γόητρο, 
→ Ανάγκη της αυτοπραγµάτωσης, που συνδέει τις ικανότητες του ατόµου µε τα 

επιτεύγµατά του. Αυτές τις ανάγκες πρέπει να λαµβάνουν υπόψη οι διοικήσεις των 
επιχειρήσεων για τη θέσπιση των απαιτούµενων µέτρων για την ικανοποίηση τους. 
Στο παρακάτω σχήµα εµφανίζεται η ιεράρχηση των ανθρώπινων αναγκών κατά το 
Maslow και τα αντίστοιχα µέτρα για την ικανοποίηση τους. 
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Θεωρία για το Κίνητρο Επίτευξης του Atkinson (1975) 

Σύµφωνα µε αυτή τη θεωρία, η οποία συνάδει κυρίως µε τις συµπεριφοριστικές 
θεωρίες της µάθησης, η παρώθηση για επίδοση εξαρτάται από τη δύναµη της "ελπίδας 
για επιτυχία" που δηµιουργείται στο άτοµο και από τα συνακόλουθα (θετικά) 
συναισθήµατα, όπως επίσης και από τη δύναµη του "φόβου για την αποτυχία" και από 
τα συνακόλουθα (αρνητικά) συναισθήµατα. Σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, τα κίνητρα 
που "λειτουργούν" σε κάθε άτοµο εξαρτώνται από αν αυτό το άτοµο είναι 
"προσανατολισµένο στην επιτυχία" ή "προσανατολισµένο στην αποτυχία" και από 
εξωτερικούς κοινωνικούς ή περιβαλλοντικούς παράγοντες (π.χ. επιβράβευση ή 
τιµωρία).(http://archives.ictscenarios.gr/Theories_Mathisis/psycholigikes_theorie
s_mathisis.htm)  

 
 
 

 

4.5 FREDRICK HERZBERG (1923-2000) 
 
Η θεωρία των δυο παραγόντων «υγιεινής – παρακίνησης» του Fredrick Herzberg 
αναπτύχθηκε εµπειρικά. Στην πραγµατικότητα  ξεκίνησε ως µια µελέτη επαγγελµατικής 
ικανοποίησης, στην οποία ερωτήθηκαν οµάδες 228 µηχανικών και λογιστών της 
περιοχής του Pittsburg σχετικά µε τα επαγγέλµατά τους. Συγκεκριµένα, οι ερευνητές 
έθεσαν το εξής ερώτηµα στους συµµετέχοντες: «Σκέψου µια περίοδο που αισθάνθηκες 
εξαιρετικά ευχαριστηµένος ή εξαιρετικά δυσαρεστηµένος από τη δουλειά σου, είτε την 
παρούσα είτε την προηγούµενη. Εξήγησέ µας τότε τι συνέβη;». ∆ηλαδή οι ερευνητές 
ήθελαν να µάθουν ποιοι παράγοντες κάνουν τους συµµετέχοντες να αισθάνονται 
ιδιαίτερα καλά ή άσχηµα στην εργασία τους. 
Από τις απαντήσεις τους ο Herzberg κατέληξε στο συµπέρασµα ότι υπάρχουν δυο είδη 
παραγόντων που έχουν σχέση µε την ικανοποίηση από την εργασία. Το πρώτο είδος 
έχει να κάνει µε την ανάγκη του ανθρώπου να εργάζεται σε ένα υγιές, ασφαλές και 
σίγουρο εργασιακό περιβάλλον, ενώ το δεύτερο είδος παραγόντων αφορά την 
προσωπική ανάπτυξη και εξέλιξη του ίδιου του ατόµου. Το πρώτο σύνολο  αναγκών το 
ονόµασε «παράγοντες υγιεινής» (hygiene factors) ή αλλιώς υγειονοµικούς παράγοντες, 
ενώ το δεύτερο σύνολο το ονόµασε «κίνητρα». 
Οι παράγοντες υγιεινής λοιπόν αποτελούνται από στοιχεία που είναι εξωγενή ως προς 
την εργασία που κάνει το άτοµο και είναι οι εξής : 
α) η πολιτική της επιχείρησης και ο τρόπος διοίκησής της, 
β) η εποπτεία, 
γ) οι συνθήκες εργασίας (τεχνολογικά µέσα, διαµόρφωση εργασιακού χώρου κ.α.), 
δ) οι διαπροσωπικές σχέσεις   
ε) ο µισθός και η σιγουριά που αισθάνεται (ασφάλεια) το άτοµο στην εργασία του.  
Στον αντίποδα βρίσκονται οι παράγοντες παρακίνησης, είναι αυτοί που οδηγούν το 
άτοµα στην καταβολή παραπάνω προσπάθειας.  
 
Ο Herzberg κατέληξε στο συµπέρασµα ότι η ανάληψη ευθυνών από την πλευρά των 
εργαζοµένων και η συµµετοχή τους στα τεκµαινόµενα της επιχείρησης,  βελτιώνει 
σηµαντικά την αποτελεσµατικότητάς τους. Συγκεκριµένα ως «κίνητρα» όρισε: 
α) τα επιτεύγµατα, 
β) την αναγνώριση, 
γ) τις δυνατότητες ανάπτυξης, 
δ) την προαγωγή και 
ε) την πρόκληση της εργασίας, δηλαδή το ίδιο το αντικείµενο. 
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4.5.1 Θεωρία Υγιεινής-Παρακίνησης του F.  Herzberg 

 

 
(http://aode.gr/articles/74-frederick-herzberg-1923-2000) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

 

5.1 ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

  
Πραγµατοποιήθηκε µια πρωτογενής, εφαρµοσµένη και ποσοτική έρευνα µε θέµα τις 
νέες εργασιακές σχέσεις και την αποτελεσµατικότητα τους στην ανταγωνιστικότητα των 
επιχειρήσεων. Σκοπός της έρευνας ήταν να διερευνηθεί  κατά πόσον είναι 
ενηµερωµένοι οι πολίτες του Ηρακλείου Κρήτης για το παραπάνω θέµα, όπως επίσης 
η σύγκριση της θεωρίας των αναγκών και των κινήτρων µε τα αποτελέσµατα της 
έρευνας η οποία πραγµατοποιήθηκε στις 15/07/2012 στο Ηράκλειο Κρήτης. Στην 
παρούσα έρευνα ο υπό µελέτη πληθυσµός είναι κατά κύριο λόγο εργοδότες ενώ σε 
µικρότερο ποσοστό συµµετέχουν οι εργαζόµενοι των επιχειρήσεων. Τα χαρακτηριστικά 
του πληθυσµού που θα µελετηθούν σκιαγραφούν το φύλο, την ηλικία και τις γνώσεις 
των ερωτηθέντων. 
Η µέθοδος της έρευνας που επιλέχθηκε ήταν το ερωτηµατολόγιο καθώς είναι µία 
αποτελεσµατική µέθοδος και καθόλου χρονοβόρα λόγω του φόρτου εργασίας στο 
επιλεγόµενο δείγµα, ενώ τα ερωτήµατα που διατυπώθηκαν ήταν ανοικτού, κλειστού 
τύπου και πολλαπλής επιλογής ερωτήµατα. Η µέθοδος της επιστηµονικής έρευνας που 
χρησιµοποιήθηκε είναι η επισκόπηση καθώς αξιοποιείται για την διαπίστωση, την 
περιγραφή και την ανάλυση των απόψεων των εργοδοτών και των εργαζοµένων. 
Το πρώτο βήµα της έρευνας είναι ο προσδιορισµός των στόχων και στη συνέχεια ο 
σχεδιασµός του ερωτηµατολογίου ο οποίος είναι άµεσα συνδεδεµένος µε τους στόχους 
της έρευνας. Στόχος λοιπόν της έρευνας ήταν να διαπιστωθεί από µια κοντινή µατιά το 
κατά πόσον και µε ποιό τρόπο οι επιχειρήσεις του Ηρακλείου εφαρµόζουν τις νέες 
εργασιακές σχέσεις. Πιο συγκεκριµένα το είδος των συµβάσεων που χρησιµοποιούν 
καθώς και την προσωπική τους άποψη, µε ανοικτού τύπου ερωτήσεις. 
Το δεύτερο βήµα ήταν ο καθορισµός του δείγµατος. Η µέθοδος που ακολουθήθηκε 
ήταν η κατά συστάδες τυχαία δειγµατοληψία. Το µέγεθος του δείγµατος ήταν όσο το 
δυνατόν µεγαλύτερο για την επίτευξη υψηλότερης ακρίβειας. Συγκεκριµένα το σύνολο 
των ατόµων ήταν 100 εκ των οποίων το 84% ήταν εργοδότες ενώ το υπόλοιπο 16% 
ήταν εργαζόµενοι των επιχειρήσεων, των οποίων τα αποτελέσµατα θα αναλυθούν 
παρακάτω: 
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5.2 ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

Α ΜΕΡΟΣ 

 

1η ΕΡΩΤΗΣΗ 

53%

47%

ΦΥΛΟ

ΑΝΔΡΕΣ

ΓΥΝΑΙΚΕΣ

 

Το ποσοστό των ανδρών υπαλλήλων και εργοδοτών είναι 53%, ενώ αντίστοιχα των 
γυναικών 47%. 
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2η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

Όσον αναφορά την ηλικία, 30-39 είναι το µεγαλύτερο ποσοστό 27%, το 26% για την 
ηλικία 40-49, το 23% για την ηλικία 50-59, το 16% για την ηλικία 20-29 και το 8% για 
την ηλικία άνω των 60. 

 

3η ΕΡΩΤΗΣΗ 

25%

22%38%

13%

2%
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ

ΛΥΚΕΙΟ

ΑΕΙ

ΤΕΙ

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ

ΔΙΔΑΚΤΟΡΙΚΟ

 

Όσον αναφορά την εκπαίδευση, το µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων είναι 
κάτοχοι πτυχίου ΤΕΙ µε ποσοστό 38%, ακολουθούν άτοµα µε απολυτήριο Λυκείου µε 
ποσοστό 25%, συνεχίζουν κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ µε ποσοστό 22%, το 13% των 
ερωτηθέντων κατέχουν µεταπτυχιακό, ενώ το 2% διαθέτουν διδακτορικό. 
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Β ΜΕΡΟΣ 

1η ΕΡΩΤΗΣΗ 

84%

16%

Τι θέση κατέχετε στην επιχείρηση;

ΕΡΓΟΔΟΤΗΣ

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ

 

 

2η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

 

Το µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων εργάζονται στον ιδιωτικό τοµέα, µε 
ποσοστό 89%. Ενώ τα χαµηλότερα ποσοστά 10% και 1% αναφέρονται στο δηµόσιο 
τοµέα και στους οργανισµούς αντίστοιχα. Ο λόγος  που οι περισσότεροι ερωτηθέντες 
ήταν υπάλληλοι και εργοδότες του Ιδιωτικού τοµέα, ήταν γιατί στο δηµόσιο τοµέα και 
στους οργανισµούς οι περισσότεροι εκ των υπαλλήλων ήταν δηµόσιοι υπάλληλοι  που 
σε αυτήν την κατηγορία δεν εφαρµόζονται Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας ή Ατοµικές 
Συµβάσεις Εργασίας και κατά συνέπεια δεν αφορούν το σκοπό της συγκεκριµένης 
έρευνας. 
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3η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

61%

39%

Με ποιο είδος συμβάσεων εργασίας 

λειτουργεί η επιχείρηση-οργανισμός-

δημόσιος τομέας που εργάζεστε;

ΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ

ΑΤΟΜΙΚΕΣ

 

 

Το µεγαλύτερο ποσοστό των επιχειρήσεων λειτουργεί µε τις Συλλογικές Συµβάσεις 
Εργασίας, µε ποσοστό 61% . Ενώ, οι επιχειρήσεις µε µικρότερο ποσοστό, το οποίο 
ανέρχεται στο 39%, λειτουργεί µε τις Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Όπως 
διαπιστώνεται από την έρευνα σε συνδυασµό µε τη θεωρία, οι ατοµικές συµβάσεις 
εργασίας κερδίζουν όλο και περισσότερο έδαφος στην σηµερινή αγορά εργασίας. 
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4η  ΕΡΩΤΗΣΗ 
 

71%

29%

Γνωρίζεται τις καινούριες Ατομικές 

Συμβάσεις Εργασίας;

ΝΑΙ

ΌΧΙ

 
 
Το 71% των ερωτηθέντων γνωρίζει τις νέες Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας, ενώ το 29% 
απαντά αρνητικά. 
 

5η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

Το 40% των ερωτηθέντων υποστήριξε ότι οι Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας είναι 
περισσότερο αποδοτικές. Αξίζει να σηµειωθεί σε αυτό το σηµείο ότι το 36% των 
εργοδοτών θεωρεί ότι η εργασία είναι αποδοτικότερη µε τις Ατοµικές Συµβάσεις 
Εργασίας, ενώ µόλις το 4% των εργαζοµένων θεωρεί τις Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας 
αποδοτικότερες.  Το 60% όµως, θεωρεί ότι µε τις  Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας η 
εργασία είναι περισσότερο αποδοτική.  Αναλυτικότερα το 48% των εργοδοτών πιστεύει 
ότι µε τις Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας η εργασία είναι πιο αποδοτική.  Καθώς και το 
12% των εργαζοµένων έχει την ίδια άποψη. 
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6η ΕΡΩΤΗΣΗ 
 

 

 

Το 39% των ερωτηθέντων δεν απάντησε στην ερώτηση καθώς η επιχείρηση τους 
λειτουργεί ήδη µε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Εποµένως, 14% υποστήριξε ότι θα 
άλλαζε τις Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. 
Συγκεκριµένα το 13% των εργοδοτών και µόλις το 1% των εργαζοµένων θα άλλαζε τις 
ΣΣΕ σε ΑΣΕ. Αντίθετα το υπόλοιπο 47% δε θα µετέβαινε σε τέτοια αλλαγή, ειδικότερα 
το 35% των εργοδοτών και το 12% των εργαζοµένων αντίστοιχα.  
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7η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

«Για ποιό λόγο δεν αλλάξατε τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας σε ατοµικές 
συµβάσεις εργασίας;» 
 
Στην ερώτηση αυτή η οποία είναι ανοικτού τύπου, δεν απάντησε το ποσοστό των 
ατόµων που εργάζονταν µε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας (39%). Το ποσοστό που 
απάντησε στην ερώτηση είναι 43% και το ποσοστό που επέλεξε να µην απαντήσει 
στην ερώτηση είναι το 19%.  
Αρχικά, αξίζει να σηµειωθεί ότι η ερώτηση ως ανοικτού τύπου ποικίλει στις απαντήσεις 
της. Εποµένως, το µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων (9%) θεωρεί ότι οι ατοµικές 
συµβάσεις λειτουργούν αρνητικά προς τους εργαζοµένους. Ένα εξίσου από τα 
µεγαλύτερα ποσοστά της συγκεκριµένης έρευνας είναι το 7%, όπου οι ερωτηθέντες 
θεωρούν ότι οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας (ΣΣΕ) είναι πιο αποδοτικές από τις 
Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Το 6% µας απάντησε ότι οι νέες Ατοµικές Συµβάσεις 
Εργασίας δε δίνουν κίνητρα στους εργαζόµενους. Το 3% ανέφερε ότι οι Ατοµικές 
Συµβάσεις Εργασίας αποτελούν καθαρό όφελος/κέρδος  µόνο των εργοδοτών της 
επιχείρησης και παράλληλα το ίδιο ποσοστό (3%) θεωρεί ότι οι Ατοµικές Συµβάσεις 
συνδέονται άµεσα µε τη κατάχρηση των δικαιωµάτων των εργαζοµένων. Επίσης, το 
4% θεωρεί ότι οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας είναι πιο αντικειµενικές σε σχέση µε 
το νέο µοντέλο συµβάσεων. Το 2% των ερωτηθέντων απάντησε ότι οι νέες συµβάσεις 
εργασίας περιορίζουν οικονοµικά τους εργαζοµένους.  
Ακόµα διατυπώθηκαν  πολλές και διάφορες απόψεις σχετικά µε τις συµβάσεις 
εργασίας, οι οποίες ανέρχονται στο 1% η κάθε µία.  
Αρχικά η άποψη που διατυπώθηκε είναι ότι µε τις νέες Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας ο 
µισθός θα είναι αρκετά µειωµένες σε αντίθεση µε τις Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας. 
Επίσης, διατυπώθηκαν οι απόψεις, ότι δεν ανατρέπονται εύκολα οι «όροι» των 
Συλλογικών Συµβάσεων. Επιπλέον οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας θεωρείται ότι 
χτίζουν καλύτερες σχέσεις επικοινωνίας µεταξύ του εργοδότη και του εργαζόµενου. 
Επιπλέον, ένα ποσοστό θεωρεί ότι µειώνεται η ανταγωνιστικότητα µεταξύ των 
επιχειρήσεων. Ακόµα, διατυπώθηκαν και κάποιοι άλλοι λόγοι που πολλές επιχειρήσεις 
δε θέλουν να µεταβούν στη αλλαγή των Συλλογικών Συµβάσεων σε Ατοµικές 
Συµβάσεις Εργασίας όπως, υπάρχουν κάποια νοµικά εµπόδια τα αντιµετωπίζουν.  
Τέλος, το 1% των ερωτηθέντων απάντησε ότι είναι µέσα στα άµεσα µελλοντικά σχέδια 
τους να αλλάξουν τις Συλλογικές Συµβάσεις σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. 
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8η ΕΡΩΤΗΣΗ 
 

 

 

Το µεγαλύτερο ποσοστό (70%), απάντησε ότι οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας 
συµβάλλουν στην ανταγωνιστικότητα, ενώ το 30% είναι αντίθετο σε αυτή την άποψη 
και θεωρεί ότι οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας δε συµβάλλουν στην 
ανταγωνιστικότητα.  
 

 

 
 
 
 
 
9η ΕΡΩΤΗΣΗ 
 

«Τι κίνητρα δίνετε στους εργαζόµενους;» 
 
Το 55% των ερωτηθέντων απάντησε πως δίνονται κίνητρα στους εργαζοµένους. Από 
το συνολικό αυτό ποσοστό (55%) το 17% έχουν ως κίνητρο τα ποσοστά επί των 
πωλήσεων, το 15%  Bonuss, το 6% έχει ασφάλεια ζωής, το 3% εκπαιδευτικά πακέτα, 
το 1% ταξίδια ενώ το 13% έχουν παραπάνω από ένα κίνητρα. 
Τέλος, το 45% των ερωτηθέντων απάντησαν ότι δε δίνονται καθόλου κίνητρα. 
 

 



 «ΝΕΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ Η ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ  ΤΟΥΣ ΣΤΗΝ  

ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ» 

 

49 | Σ ε λ ί δ α  

 

10η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

 

 
Το 30% των ερωτηθέντων δεν θεωρεί αντικίνητρο την αλλαγή των Συλλογικών 
Συµβάσεων Εργασίας σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Αναλυτικότερα το 25% των 
εργοδοτών και το 5 % των εργαζοµένων δεν θεωρεί αντικίνητρο αυτή την αλλαγή  ενώ 
αντίθετα το µεγαλύτερο ποσοστό (70%) θεωρεί αντικίνητρο αυτή την αλλαγή των 
συµβάσεων, δηλαδή το 59% των εργοδοτών και το 11% των εργαζοµένων.  
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11η ΕΡΩΤΗΣΗ 
 

 

 

 

Στην ερώτηση αυτή το 76% θεωρεί ότι οι σηµερινές αλλαγές  των εργασιακών σχέσεων δε 
θα επιφέρουν αύξηση κερδών στο µέλλον. Συγκεκριµένα το 64% των εργοδοτών και το 
12% των εργαζοµένων θεωρούν ότι δε θα επέλθει αύξηση των κερδών.  Ενώ το 24% 
πιστεύει ότι θα αυξηθούν τα κέρδη της επιχείρησης µε τις αλλαγές των εργασιακών 
σχέσεων (εργοδότες 20% και εργαζόµενοι 4%). 
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12η ΕΡΩΤΗΣΗ 

 

«Τι άλλη αλλαγή θα θέλατε να επέλθει στις υπάρχουσες εργασιακές σχέσεις;» 
Στην ερώτηση αυτή η οποία είναι ανοικτού τύπου, δεν απάντησε το 13%. Ενώ το 
υπόλοιπο 87%, έδωσε ποικίλες απαντήσεις. Το µεγαλύτερο ποσοστό ανέρχεται στο 
13%, έδωσε ως απάντηση στο παραπάνω ερώτηµα ότι η αλλαγή που επιθυµούν είναι 
να υπάρξουν κίνητρα εργασίας ώστε να υπάρχει και αποδοτικότερη εργασία. Η 
απάντηση που έφτασε το 11% είναι οι ανθρώπινες συνθήκες εργασίας που επιθυµούν  
οι εργαζόµενοι. Επίσης, το 10%  θεωρεί ότι πρέπει να υπάρξει αύξηση µισθών µε 
αποτέλεσµα τη σωστή και συνεπή εργασία. Το 7% επιθυµεί να επιστρέψει και πάλι η 
οκτάωρη εργασία. Επιπλέον το 3%  θεωρεί ότι πρέπει να υπάρχει µονιµότητα στην 
εργασία ενώ αντίθετα το 2% θεωρεί ότι η πιο ορθή αλλαγή για τις σηµερινές εργασιακές 
σχέσεις είναι η «άρση» της µονιµότητας (η συγκεκριµένη απάντηση δόθηκε από 
υπάλληλο ∆ηµόσιου Τοµέα ο οποίος υποστηρίζει την άποψη ότι «η θέση εργασίας θα 
πρέπει να κερδίζεται καθηµερινά από τον εργαζόµενο» κάτι το οποίο θα φέρει σαν 
αποτέλεσµα τη θετική πορεία των εργασιακών σχέσεων. Το 4% των ερωτηθέντων 
επιθυµεί να γυρίσουν ξανά στις Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας, το 6% επιθυµεί να 
υπάρχει εργασιακή ασφάλεια, το 4% επικοινωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου και 
το 1% να υπάρξει σύνδεση των Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας µε τη θεωρία 
κινήτρων. Επίσης µε ποσοστό 1% έχουµε και την άποψη για τη µείωση των 
συνδικαλιστικών οργάνων. Ακόµα το 5%  θεωρεί ότι µια καλή αρχή για τις νέες 
εργασιακές σχέσεις θα είναι οι προσλήψεις, και το ίδιο ποσοστό απάντησε πως θα 
πρέπει πλέον να υπάρξει αξιοκρατία. 
Υπάρχουν πολλές ακόµα διαφορετικές απόψεις όπως: 

 Να δίνονται οικονοµικά κίνητρα (5%). 
 Να υπάρχουν αντικειµενικοί όροι αντιµετώπισης των εργαζοµένων (1%). 
 Να υπάρχει ελεύθερη διαπραγµάτευση (1%). 
 Να υπάρχει καλύτερη εκπαίδευση (2%). 
 Να µειωθεί η γραφειοκρατία (1%). 
 Μείωση των εισφορών των ασφαλιστικών ταµείων (1%). 
 Σεβασµός στο ωράριο εργασίας και στα δικαιώµατα των  εργαζοµένων (3%). 
 Να πάψει να λειτουργεί το λεγόµενο «µέσον» στις ελληνικές εργασιακές σχέσεις 
(1%). 

 Να υπάρξει σωστή κατανοµή των θέσεων εργασίας ανάλογα µε τα προσόντα των 
υποψηφίων (5%). 

 Να υπάρχει σωστή αξιολόγηση προσωπικού (3%). 
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5.3 ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 
 
Ανακεφαλαιώνοντας όλα τα παραπάνω, εδώ και πολλά χρόνια οι εργασιακές σχέσεις 
αποτελούν καταλυτικό παράγοντα για τη βελτίωση των συνθηκών εργασίας και την 
ικανοποίηση των ανθρώπινων αναγκών. Αποδεδειγµένα, οι «καλές» εργασιακές 
σχέσεις έχουν ως βάση τους την υψηλή αξία και την ενεργή συµµετοχή των 
εργαζοµένων σε κάθε επιχείρηση. Ακόµα, ένα από τα σηµαντικότερα αποτελέσµατα 
των «καλών» εργασιακών σχέσεων είναι ότι επηρεάζονται τόσο οι εργαζόµενοι όσο και  
οι ίδιες επιχειρήσεις σε σχέση µε την ανάπτυξη και τη βιωσιµότητα τους. Παράλληλα µε 
την οικονοµική κρίση την οποία διανύουµε και τη ψήφιση του µνηµονίου οι εργασιακές 
σχέσεις έχουν υποστεί δυσµενείς αλλαγές(µείωση κατώτατου µισθού, καθιέρωση 
επιπλέον 5 ωρών εβδοµαδιαίως ως νόµιµη υπερεργασία, αύξηση φορολογίας, πάγωµα 
αύξησης µισθών) οι οποίες έχουν καθορίσει αρνητικά το εργασιακό περιβάλλον. Οι 
περισσότερες από αυτές ανατρέπουν τα µέχρι σήµερα κεκτηµένα των εργασιακών και 
των κοινωνικών δικαιωµάτων κυρίως των εργαζοµένων. Από το ερευνητικό κοµµάτι 
συµπεραίνουµε ότι η εξέλιξη των συνθηκών εργασίας παραµένει µη ικανοποιητική 
αφού ένα µεγάλο ποσοστό θεωρεί ως απαραίτητο δικαίωµά του τις ανθρώπινες 
συνθήκες εργασίας(11%) οι οποίες µειονεκτούν λόγω της κατάστασης της οποίας 
βιώνουµε. Θεωρείται λοιπόν απαραίτητο να υπάρχουν κίνητρα στην εργασία (13%) 
ώστε να υπάρχει αποδοτικότητα και αύξηση των µισθών (10%). Αξιοσηµείωτο 
αποτέλεσµα της έρευνας είναι ότι το 2% των ερωτηθέντων το οποίο θεωρεί απαραίτητη 
αλλαγή στις εργασιακές σχέσεις την «άρση της µονιµότητας», όπου η ερώτηση 
απαντήθηκε κυρίως από υπαλλήλους δηµόσιου τοµέα το οποίο προκαλεί ιδιαίτερη 
εντύπωση και εκφράζει την αλλαγή της ιδεολογίας της µονιµότητας και της δίκαιης 
διατήρησης της. Ακόµα στην ερώτηση σχετικά µε το εάν οι αλλαγές που έχουν επέλθει 
στις εργασιακές σχέσεις θα αυξήσουν τα κέρδη, το µεγαλύτερο ποσοστό πιστεύει πως 
δεν θα υπάρξει αύξηση των κερδών(76%), ενώ το υπόλοιπο ποσοστό (24%) θεωρεί ότι 
τα κέρδη θα αυξηθούν.  
Συµπέρασµα των αποτελεσµάτων της έρευνας είναι ότι οι εργαζόµενοι είναι 
περισσότερο ευέλικτοι στη µείωση µισθού λόγω της οικονοµικής κρίσης γνωρίζοντας 
τις δυσµενείς επιπτώσεις γι’ αυτούς. Αναγκαίο όµως κρίνουν να ληφθούν µέτρα για τη 
βελτίωση των συνθηκών εργασίας θεωρώντας το αναπόσπαστο δικαίωµα τους.  
Η ελληνική αγορά εργασίας βιώνει έντονα τα αποτελέσµατα της κρίσης µε κύριες 
επιπτώσεις τη µείωση της απασχόλησης, την αύξηση της ανεργίας και την ευελιξία της 
εργασίας µε δυσµενέστατες επιδράσεις στο περιεχόµενο των εργασιακών σχέσεων. 
Οι επιπτώσεις της οικονοµικής δυσπραγίας στις εργασιακές σχέσεις και στην κοινωνική 
ασφάλιση έχουν φέρει δραµατική αύξηση της ανεργίας όπου λειτουργεί σαν 
πολιορκητικός κρίκος των εργασιακών δικαιωµάτων των µισθωτών.  
Ενδεικτικά, το 26,8% του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού άγγιξε το ποσοστό της 
ανεργίας τον Οκτώβριο του 2012, κατακτώντας η Ελλάδα την υψηλότερη θέση στην 
Ευρωπαϊκή Ένωση. Όλη αυτή η κατάσταση φέρει ως αξιοσηµείωτο συµπέρασµα την 
επιβάρυνση της ψυχικής υγείας των εργαζοµένων, λόγω της οικονοµικής κρίσης, η 
οποία έχει ως αποτέλεσµα την εντεινόµενη εργασιακή ασφάλεια και επισφάλεια. 
Επίσης ένα αποτελεσµατικό κοµµάτι των εργασιακών σχέσεων είναι τα οικονοµικά και  
ατοµικά κίνητρα τα οποία συµβάλλουν ιδιαίτερα στην αποτελεσµατικότητα της εργασίας 
και λειτουργούν κατά βάση στις ανάγκες του κάθε εργαζοµένου ξεχωριστά.  
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Από την έρευνα που πραγµατοποιήθηκε ένα µεγάλο ποσοστό του δείγµατος απάντησε 
ότι η αφαίρεση των εργασιακών κινήτρων λόγω της οικονοµικής κρίσης έχει οδηγήσει 
στη µη παραγωγικότητα και αποδοτικότητα της εργασίας, όπου το 45% των 
ερωτηθέντων απάντησε πως δε δίνονται καθόλου κίνητρα.  
Σπουδαίο ρόλο λαµβάνει η ανταγωνιστικότητα στην Ελλάδα η οποία ακολουθεί µια 
πορεία φθοράς τα τελευταία χρόνια µε αποτέλεσµα να αποδυναµώνεται η αγορά 
εργασίας και να υπάρχει ένα αρνητικό πλαίσιο γύρω από τις εργασιακές σχέσεις. 
Παράλληλα µε τη σταδιακή απορρύθµιση του κοινωνικού κράτους έχει υιοθετηθεί η 
ανάγκη µείωσης του εργασιακού κόστους στο βωµό της ενίσχυσης της 
ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων και επιζητείται η αύξηση της απασχόλησης µε 
τη χρήση µιας µεγάλης ποικιλίας µορφών ευελιξίας. 
Μια καταλυτική αλλαγή των εργασιακών σχέσεων διαµορφώνεται σχετικά µε τις 
συµβάσεις εργασίας, οι οποίες είχαν κατοχυρωθεί µε µεγάλους αγώνες τη πολιτική 
περίοδο του Ελευθέριου Βενιζέλου (1917-1920). Από την έρευνα προκύπτει ότι το 
µεγαλύτερο ποσοστό των επιχειρήσεων λειτουργεί µε Συλλογικές Συµβάσεις 
Εργασίας(61%), καθώς θεωρούν τις συµβάσεις περισσότερο αποδοτικές στην εργασία 
σε αντίθεση µε τις Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Παρ’ όλα αυτά παρατηρείται ότι οι 
Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας κερδίζουν ολοένα και περισσότερο έδαφος στην 
σηµερινή αγορά εργασίας, λαµβάνοντας ποσοστό 39%.  
Ένα ακόµα αποτέλεσµα είναι ότι το 47% των ερωτηθέντων οι οποίοι δε θα άλλαζαν τις 
ήδη υπάρχουσες Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας µε 
κύριο σκοπό την ελαχιστοποίηση του κέρδους. Σηµαντικό είναι να αναφερθεί ότι το 
39% έχει ήδη αλλάξει τις συµβάσεις εργασίας σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. 
Ιδιαίτερο ενδιαφέρον προκαλούν οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά µε τους 
λόγους για τους οποίους δε θα µετέβαλλαν τις ήδη υπάρχουσες συµβάσεις µε τις 
οποίες λειτουργούν (ΣΣΕ) σε Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας. Αρχικά, το 7% απάντησε 
πως οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας αποφέρουν µεγαλύτερη απόδοση στην 
εργασία, ενώ το 6% θεωρεί ότι οι νέες Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας δε δίνουν τα 
απαραίτητα κίνητρα στους εργαζοµένους. Ακολουθεί το ποσοστό του 3% το οποίο 
υποστηρίζει ότι οι νέες συµβάσεις εργασίας λειτουργούν ως καθαρό όφελος των 
εργοδοτών. Ένα ακόµα 3% του συνόλου των ερωτηθέντων διατύπωσε την άποψη ότι 
οι νέες συµβάσεις εργασίας συνδέονται άµεσα µε την κατάχρηση των εργατικών 
δικαιωµάτων. Επιπλέον, ένα µικρό ποσοστό της τάξεως του 1% θεωρεί ότι στις 
Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας δεν ανατρέπονται εύκολα οι όροι τους καθώς αυτός 
είναι ο µόνος λόγος που τους σταµατά ώστε να αλλάξουν τις συµβάσεις τους σε 
Ατοµικές. Στην επόµενη ερώτηση η οποία είχε ως θέµα το εάν θεωρούν αντικίνητρο την 
αλλαγή των Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας σε Ατοµικές, το µεγαλύτερο ποσοστό 
απάντησε πως είναι αντικίνητρο η αλλαγή αυτή(70%), ενώ το υπόλοιπο ποσοστό 
διαφωνεί µε αυτή την άποψη.  
Εν κατακλείδι, οι αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις συνιστούν την επίτευξη ενός στόχου 
απορρύθµισης του συστήµατος των συλλογικών διαπραγµατεύσεων και των 
εργασιακών σχέσεων για τη βελτίωση του επιπέδου της ανταγωνιστικότητας, µε 
δυσµενή για τους εργαζοµένους αποτελέσµατα όπως αυτό αποδεικνύεται µε βάση τις 
απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά µε το εάν οι παλαιότερες Συλλογικές Συµβάσεις 
Εργασίας συµβάλλουν στην ανταγωνιστικότητα, συµπληρώνοντας το 70%.  
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5.5 ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 
 
ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Το παρακάτω ερωτηµατολόγιο πραγµατοποιείται στο πλαίσιο της πτυχιακής εργασίας 
(ΑΤΕΙ Ηρακλείου 2012) µε τίτλο «Νέες εργασιακές σχέσεις  και η αποτελεσµατικότητα 
τους στην ανταγωνιστικότητα  των  επιχειρήσεων». 

 

ΜΕΡΟΣ Α: ∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

        1. ΦΥΛΟ 

                �  Άνδρας         �  Γυναίκα 

 

2. ΗΛΙΚΙΑ 

      �  20-29           �  30-39               � 40-49            �  50-59     � 60<  

 

3. ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ 

 

      � Απόφοιτος Λυκείου 

      � Απόφοιτος ΤΕΙ       � Απόφοιτος ΑΕΙ        � Κάτοχος Μεταπτυχιακού   

      �  Κάτοχος ∆ιδακτορικού 

 

4. ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ    

 

    � <1 χρόνια       � 1 χρόνος         � 2  χρόνια        � 3 χρόνια            

    �  4 χρόνια        � 5 χρόνια            � >5 χρόνια 
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ΜΕΡΟΣ Β: ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ ΣΧΕΤΙΚΑ ΜΕ ΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ ΚΑΙ ΑΤΟΜΙΚΕΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ 

  

1. Tί θέση κατέχετε στην επιχείρηση, οργανισµό, δηµόσιο τοµέα που εργάζεστε; 

� Εργοδότης                                           � Εργαζόµενος                                             

 

2. Σε τι είδους επιχείρηση εργάζεστε; 

� Ιδιωτικό Τοµέα 

� ∆ηµόσιο Τοµέα 

� Οργανισµός 

 

3. Με ποιο είδος συµβάσεων εργασίας λειτουργεί η επιχείρηση-οργανισµός-
δηµόσιος τοµέας που εργάζεστε; 

 

           �  Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας         �  Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας      

 

4. Γνωρίζετε τις καινούριες Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας; 

   �  Ναι                       �  Όχι 

 

(Είναι η σύµβαση η οποία υπογράφεται ανάµεσα στον εργοδότη και τον εργαζόµενο) 

 

5. Με ποιές συµβάσεις εργασίας πιστεύετε ότι είναι περισσότερο αποδοτική η 
εργασία; 

   

� Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας     � Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας 

  

 6. Θα σκεφτόσασταν να αλλάξετε τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας σε  
ατοµικές συµβάσεις εργασίας µε σκοπό να ελαχιστοποιήσετε το κόστος της 
επιχείρησης-οργανισµού-δηµόσιου τοµέα; 

 

    � Ναι      � Όχι 
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 7. Για ποιό λόγο δεν αλλάξατε τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας σε                   
ατοµικές συµβάσεις εργασίας; 

 

1) …………………………………………………………………………………… 
 

         2) …………………………………………………………………………………….  

 

       

8. Οι παλαιότερες Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας συµβάλουν στην 
ανταγωνιστικότητα; 

 

           �  Ναι                �  Όχι   

 

    

       9. Τι κίνητρα δίνετε στους εργαζόµενους;     

 

 

�  Ασφαλιστήρια ζωής 

 

�  Εκπαιδευτικά πακέτα 

 

�  Bonus 

 

�  Ταξίδια 

 

�  ∆εν δίνονται κίνητρα 

 

� Παραπάνω από ένα 

 

�  Ποσοστό επί των πωλήσεων  
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10. Θεωρείτε αντικίνητρο την αλλαγή των Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας σε 
Ατοµικές Συµβάσεις Εργασίας; 

 

� Ναι                    � Όχι 

 

 

11. Θεωρείτε ότι µε τις σηµερινές αλλαγές των εργασιακών σχέσεων (µείωση 
µισθού, αύξηση του ωραρίου) η επιχείρηση-οργανισµός-δηµόσιος τοµέας θα έχει 
αύξηση κερδών στο µέλλον; 

 

� Ναι                    � Όχι 

 

 

12. Τι άλλη αλλαγή θα θέλατε να επέλθει στις υπάρχουσες εργασιακές σχέσεις; 

 

1)…………………………………………………………………………………….. 

 

2)……………………………………………………………………………………... 

 

3)……………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

Ευχαριστούµε για το χρόνο σας! 


