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 ΑΝΤΙ ΠΡΟΛΟΓΟΥ 
 

Η κάθε µορφής και µεγέθους επιχείρηση που απασχολεί εργάτες ή 

υπαλλήλους είναι υποχρεωµένη να συντάξει στο τέλος κάθε µήνα µισθοδοτική 

κατάσταση. Σε αυτή καταχωρούνται µε τη σειρά  τα ονοµατεπώνυµα των 

εργαζοµένων και δίπλα οι ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές του κάθε εργαζοµένου 

ξεχωριστά, δηλαδή οι µηνιαίες αποδοχές που συµφωνήθηκαν µεταξύ µισθωτών και 

εργοδότη, οι κρατήσεις για ασφαλιστικούς οργανισµούς (ΙΚΑ και λοιπών κύριων και 

επικουρικών ταµείων), η παρακράτηση για Φόρο Μισθωτών Υπηρεσιών και για 

χαρτόσηµο και στο τέλος το καθαρό πληρωτέο ποσό, δηλαδή το ποσό που θα 

εισπράξει ο κάθε εργαζόµενος χωριστά. 

Η µισθοδοσία είναι ένα πολύ σηµαντικό θέµα που αφορά κάθε εργαζόµενο 

αλλά και εργοδότη και γι’ αυτό στην παρούσα πτυχιακή εργασία περιλαµβάνονται 

θέµατα που σχετίζονται µε την εργατική αλλά και ασφαλιστική νοµοθεσία. 

Αναλύονται οι βασικοί τοµείς του εργατικού δικαίου και ειδικότερα η σχέση µε τα 

έγγραφα και τα στοιχεία που υποχρεούται να τηρεί ο εργοδότης, µε εξαίρεση τον 

τοµέα της υγιεινής και ασφάλειας, τα επιδόµατα εορτών και την ετήσια κανονική 

άδεια. Επίσης αναπτύσσονται θέµατα που αφορούν την ασφάλιση των εργαζοµένων 

περιλαµβανοµένου επιδόµατα ανεργίας, χρόνος καταβολής ενστάσεις και αγωγές. 
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 ΜΕΡΟΣ Α 

 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

Σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας 

 
 Οι οικονοµικές µονάδες ιδρύονται, λειτουργούν και επιβιώνουν έχοντας ως 

στόχο την πραγµατοποίηση του σκοπού για τον οποίο δηµιουργήθηκαν. Με εξαίρεση 

τις ατοµικές επιχειρήσεις, εκείνες δηλαδή στις οποίες ο επιχειρηµατίας εκτός από το 

κεφάλαιο προσφέρει καθηµερινά και την εργασία του, οι υπόλοιπες οικονοµικές 

µονάδες, για να πετύχουν τον σκοπό τους, πρέπει ο επιχειρηµατίας να συνεργαστεί µε 

ορισµένα άλλα πρόσωπα. Η συνεργασία αυτή δηµιουργεί ορισµένες σχέσεις, από τις 

οποίες άλλες µεν επιβάλλουν όπως οι τρίτοι απασχολούνται κάτω από την εποπτεία 

και τον έλεγχο του επιχειρηµατία, οπότε η σχέση ονοµάζεται σχέση εξαρτηµένης 

εργασίας. Άλλες δε, δεν επιβάλλουν κανένα έλεγχο ή εποπτεία, οπότε οι µεταξύ τους 

σχέσεις µπορεί να έχουν διάφορες µορφές, όπως σχέση ανεξαρτήτων υπηρεσιών, 

µεσιτείας κλπ. 

Η συµφωνία που καταρτίζει ο επιχειρηµατίας µε τον τρίτο, για να 

συνεργαστούν µεταξύ τους µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας, ονοµάζεται σύµβαση 

εξαρτηµένης εργασίας. 

Παρατηρούµε, λοιπόν, ότι η σύµβαση εργασίας συνάπτεται µεταξύ δύο 

προσώπων : του επιχειρηµατία, ο οποίος στη σύµβαση εργασίας ονοµάζεται 

εργοδότης, και των τρίτων, οι οποίοι ονοµάζονται µισθωτοί. 

Από την σύµβαση εργασίας προκύπτουν υποχρεώσεις και δικαιώµατα και για 

τους δύο συµβαλλόµενους. Η σπουδαιότερη υποχρέωση του εργοδότη είναι η 

καταβολή αµοιβής στο µισθωτό. Εποµένως, εργοδότης είναι το φυσικό ή νοµικό 

πρόσωπο, συµπεριλαµβανοµένου και του ∆ηµοσίου που κάτω από τις οδηγίες του και 

την εποπτεία του χρησιµοποιεί µε αµοιβή την εργασία άλλων φυσικών προσώπων, οι 

οποίοι ονοµάζονται µισθωτοί. Το σύνολο των µισθωτών οι οποίοι έναντι 

συµφωνηθείσης αµοιβής παρέχουν εξαρτηµένη εργασία στον εργοδότη, ονοµάζεται 

προσωπικό. 

 Εκτός από τις αµοιβές που ο εργοδότης καταβάλλει στο προσωπικό, οι 

επιχειρήσεις πραγµατοποιούν για το προσωπικό τους και ορισµένα άλλα έξοδα όπως: 
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έξοδα ενδύσεως, στεγάσεως, επιµορφώσεως κλπ. ενώ συµµετέχουν µε εισφορές στη 

κοινωνική ασφάλιση των µισθωτών. 

Οι αµοιβές και τα έξοδα της οικονοµικής µονάδας, τα οποία προκύπτουν από 

την απασχόληση του προσωπικού της που συνδέεται µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας, 

λογιστικά παρακολουθούνται σε ειδικούς λογαριασµούς. 

Βασική προϋπόθεση για την εφαρµογή των κανόνων του εργατικού δικαίου 

είναι η εξάρτηση του µισθωτού από τον εργοδότη κατά την παροχή της εργασίας. 

Σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας υπάρχει όταν ο µισθωτός παρέχει την εργασία του µε 

συµφωνία, υποχρεούµενος σε εξάρτηση απέναντι στον εργοδότη του, σε προσωπική 

εξάρτηση αόριστης ή ορισµένης διάρκειας, που εκδηλώνεται στο δικαίωµα του 

τελευταίου να ασκεί εποπτεία και έλεγχο, µέσα στα όρια που καθορίζουν η σύµβαση 

και οι νόµοι, ενώ όλη η σύµβαση αποβλέπει στην εργασία του µισθωτού και µόνο, 

καθόλο το χρόνο που απαιτείται για την επίτευξη του αποτελέσµατος και άσχετα µε 

αυτόν. 

Ειδικότερα, ως εξαρτηµένη εργασία έχει χαρακτηριστεί η εργασία, κατά την 

εκτέλεση της οποίας, αυτός που την παρέχει βρίσκεται κάτω από τις οδηγίες και τον 

έλεγχο του εργοδότη, που καθορίζει τον τρόπο, το χρόνο και την ποσότητα της 

εργασίας. 

Στοιχεία συµβάσεως εξαρτηµένης εργασίας: 

• Η θέση της εργασίας του εργαζοµένου στη διάθεση του εργοδότη, για 

ορισµένο ή αόριστο χρόνο, έναντι αντιπαροχής που ορίζεται κατά 

µονάδα χρόνου ή παρεχόµενης εργασίας ή και σε ποσοστό στα έσοδα 

του εργοδότη. 

• Η νοµική εξάρτηση του εργαζοµένου από τον εργοδότη η οποία 

συνίσταται στην υποχρέωση του να συµµορφώνεται στις εντολές και 

τις οδηγίες εκείνου, ως προς τον τόπο, το χρόνο και τον τρόπο παροχής 

της εργασίας του και υποβάλλεται στον έλεγχο του, µε σκοπό να 

διαπιστωθεί η συµµόρφωση προς τις εντολές και οδηγίες το και ο 

βαθµός της επιµέλειας του. 

Στο άρθρο 648 παρ. 1 του αστικού κώδικα αναφέρεται ότι µε τη σύµβαση 

µισθώσεως εργασίας ο µεν εκµισθωτής υποχρεούται να παρέχει για ορισµένο ή 

αόριστο χρόνο την εργασία του στο µισθωτή ο οποίος πρέπει να καταβάλλει το 
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συµφωνηθέντα µισθό. Από αυτό προκύπτει ότι οι συµβάσεις εξαρτηµένης εργασίας 

διακρίνονται σε: 

• Σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου όπου υφίσταται όταν είναι εκ 

των προτέρων αντικειµενικά γνωστό το ακριβές χρονικό σηµείο της 

λήξεως αυτής, ούτως ώστε, επερχοµένου του σηµείου τούτου, 

επέρχεται αυτοδικαίως και λήξη της συµβάσεως. 

• Σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου όπου υπάρχει όταν ο µισθωτός 

που παρέχει την εργασία βρίσκεται σε εξάρτηση από τον εργοδότη 

του, χωρίς να έχει προσδιοριστεί κατά την σύναψη της συµβάσεως η 

διάρκεια της σχέσεως ή δεν προκύπτει από την φύση της εργασίας 

χρονικό σηµείο λήξεώς της.. 

Οι συγγενικές µε την σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας συµβάσεις, επί των 

οποίων όµως δεν έχουν εφαρµογή οι κανόνες του εργατικού δικαίου είναι η σύµβαση 

µισθώσεως έργου, η σύµβαση εντολής , η σύµβαση µισθώσεως ανεξαρτήτων 

υπηρεσιών, η σύµβαση µεσιτείας, η σύµβαση αντιπροσωπείας, η σύµβαση εταιρείας 

και η σύµβαση µισθώσεως προσοδοφόρου πράγµατος. 

Γενικά µια σύµβαση µπορεί να είναι σύµβαση εργασίας ή λοιπή συγγενική 

σύµβαση ανεξαρτήτως του χαρακτηρισµού που δίνουν σε αυτήν οι συµβαλλόµενοι. 

Έτσι, µια σύµβαση µπορεί να χαρακτηρισθεί από τους συµβαλλόµενους π.χ. ως 

σύµβαση έργου και το δικαστήριο να κρίνει ότι πρόκειται για σύµβαση εργασίας. 

Η µεταξύ εργοδότου και απασχολούµενων συµφωνία για παροχή υπηρεσιών ή 

έργου για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα 

έργου, τηλεργασίας, κατ’ οίκων απασχόλησης, τεκµαίρετε ότι δεν υποκρύπτει 

σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον η συµφωνία αυτή καταρτίζεται εγγράφως 

και γνωστοποιείται µέσα σε δεκαπέντε ηµέρες στην οικεία Επιθεώρηση Εργασίας. Το 

τεκµήριο αυτό δεν ισχύει αν ο απασχολούµενος προσφέρει την εργασία του 

αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη. 

Εποµένως, η µη άνω γνωστοποίηση, δηµιουργεί τεκµήριο εξαρτηµένης 

εργασίας, το οποίο µπορεί να καταπέσει µε ανταπόδειξη του εργοδότη. 
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 1.1.Πρόσληψη των µισθωτών  

 
 Σύµφωνα µε τις ισχύουσες διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας, όλοι οι 

εργοδότες έχουν υποχρέωση να προσλαµβάνουν το, µε σχέση ιδιωτικού δικαίου 

προσωπικό τους, διαµέσου των τοπικών υπηρεσιών του ΟΑΕ∆, η αρµόδια υπηρεσία 

του οποίου δίνει για κάθε µισθωτό «κάρτα τοποθετήσεως σε εργασία». 

 Οι εργοδότες µπορούν και χωρίς την µεσολάβηση του ΟΑΕ∆ να προσλάβουν 

προσωπικό µε την προϋπόθεση να αναγγείλουν τις προσλήψεις στην υπηρεσία του 

ΟΑΕ∆ εντός 8 ηµερών. 

 Επιχειρήσεις που λειτουργούν για πρώτη φορά µπορούν τις προσλήψεις των 

µισθωτών να τις αναγγείλουν εντός 30 ηµερών, αλλά µόνο για τους τρεις πρώτους 

µήνες από της ιδρύσεως τους. Οι εργοδότες που δεν ενηµερώνουν τον ΟΑΕ∆  για τις 

νέες προσλήψεις µισθωτών εντός των άνω προθεσµιών υποχρεούνται να 

καταβάλλουν για κάθε περίπτωση πρόστιµο ίσο  µε 10 ηµεροµίσθια ανειδίκευτου 

εργάτη. 

 Τέλος, µε τις διατάξεις του άρθρου 2, παρ. 1 του νόµου 2556/1997 και του 

άρθρου 10, του νόµου 3232/2004 οι εργοδότες  υποχρεούνται να τηρούν «ειδικό 

βιβλίο καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού» θεωρηµένο από το ΙΚΑ 

στο οποίο θα καταχωρηθούν το απασχολούµενο προσωπικό αµέσως µετά την 

πρόσληψη του και πριν αναλάβει εργασία. Οι καταχωρήσεις γίνονται χειρόγραφα, 

χωρίς κενά διαστήµατα, παραποµπές ή ξέσµατα. Λανθασµένη εγγραφή διαγράφεται, 

χωρίς να χρησιµοποιείται χηµικό διορθωτικό ή άλλο υλικό διαγραφής. Η εκ νέου 

εγγραφή µε τα πλήρη και ορθά στοιχεία γίνεται στην αµέσως επόµενη οριζόντια 

γραµµή. Σε βάρος των εργοδοτών που δεν τηρούν το άνω ειδικό βιβλίο επιβάλλεται 

πρόστιµο 500,00 € για κάθε µισθωτό. Εφόσον ο µισθωτός ασφαλίστηκε από της 

προσλήψεως του κανονικά, η βραδεία καταχώρηση στο άνω βιβλίο, το οποίο 

παρέλαβε ο εργοδότης οκτώ (8) ηµέρες µετά την πρόσληψη του , δεν συνεπάγεται 

την  επιβολή προστίµου. 

 Επίσης, πρέπει να σηµειωθεί ότι επιβάλλεται ρητώς από τον νόµο η 

υποχρέωση των άνεργων µισθωτών οι οποίοι αναζητούν εργασία να γραφτούν στον 

ΟΑΕ∆ της περιφέρειας κατοικίας τους. Εποµένως, κάθε ένας που επιθυµεί να 

προσληφθεί σε οποιαδήποτε εργασία, οφείλει να παρουσιαστεί στα γραφεία του 

ΟΑΕ∆ για να γραφτεί αυτοπροσώπως στα Μητρώα ανέργων και βγάλει κάρτα 
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ανεργίας. Για τον σκοπό αυτό συµπληρώνεται ειδικό έντυπο στο οποίο περιέχονται 

λεπτοµερή στοιχεία σχετικά µε την επαγγελµατική κατάσταση του ανέργου, όπως λ.χ. 

ειδικότητα, προϋπηρεσία, µόρφωση, οικογενειακά βάρη κλπ. Στην συνέχεια, ο 

άνεργος οφείλει να προσκοµίσει πιστοποιητικό ή άλλα στοιχεία από τα οποία 

προκύπτει η ταυτότητα του. 

 Όπως έχει προαναφερθεί, για την πρόσληψη του προσωπικού από τους 

εργοδότες επιβάλλεται να γίνεται από τον αρµόδιο ΟΑΕ∆ της περιοχής στην τοπική 

αρµοδιότητα του οποίου βρίσκεται ο χώρος απασχόλησης των µισθωτών. Ο ΟΑΕ∆, 

υποχρεούται να τοποθετήσει στον εργοδότη τους ανέργους που υποδεικνύονται απ’ 

αυτόν, σε κάθε άλλη δε περίπτωση από τους γραµµένους σαν ανέργους, αφού 

τηρήσει την σειρά προτεραιότητας. 

 Ο εργοδότης γενικά µπορεί να ζητήσει την πρόσληψη οποιουδήποτε µισθωτού 

κατά την ελεύθερη κρίση του. Τότε ο ΟΑΕ∆ έχει την υποχρέωση να τοποθετήσει τον 

άνεργο που υποδεικνύεται από τον εργοδότη. Το δελτίο τοποθέτησης χορηγείται από 

τον ΟΑΕ∆ στην τοπική αρµοδιότητα του οποίου υπάγεται ο εργοδότης. 

 Στην αντίθετη περίπτωση εάν η προθεσµία που δίνεται από τον εργοδότη είναι 

µεγαλύτερη από 5 µέρες, η επιλογή γίνεται µε βάση την σειρά εγγραφής των ανέργων 

στα µητρώα. Κατ’ εξαίρεση προτιµώνται: 

• Οι Έλληνες υπήκοοι ή οµογενείς από Τουρκία, Αίγυπτο, Κύπρο κα 

• Οι επιδοτούµενοι άνεργοι 

• Οι άνεργοι που είναι έγγαµοι και έχουν παιδιά 

• Οι πολύτεκνοι άνεργοι 

• Όσες έχουν δίπλωµα της Εργατικής Εστίας 

Οι εργοδότες, στην περίπτωση που προσλάβουν προσωπικό χωρίς την 

µεσολάβηση του ΟΑΕ∆, δεν υπόκεινται σε  κάποια κύρωση εφόσον µέσα σε 8 µέρες 

αναγγείλουν την πρόσληψη που έκαναν. Η προθεσµία αυξάνεται σε 30 µέρες για τις 

νεοϊδρυόµενες επιχειρήσεις, αλλά µόνο για τους πρώτους 3 µήνες της ίδρυσης τους. 

Και στις δύο περιπτώσεις, η προθεσµία αρχίζει από την επόµενη της ηµέρας 

πρόσληψης. Εάν η αναγγελία της πρόσληψης γίνει ταχυδροµικώς, σαν χρονολογία 

κατάθεσης στον ΟΑΕ∆, θεωρείται η ηµεροµηνία που παραδόθηκε το έγγραφο της 

αναγγελίας στο ταχυδροµικό γραφείο. Η ηµεροµηνία αυτή προκύπτει από την 

σφραγίδα της Ταχυδροµικής Υπηρεσίας που έχει τεθεί στον φάκελο του εργοδότη.  
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 1.2.Έννοια και διακρίσεις µισθού 

 

Ως µισθός θεωρείται κάθε παροχή που δίνεται από τους εργοδότες στους 

εργαζοµένους ως αντάλλαγµα της εργασίας τους. ∆ηλαδή κάθε αµοιβή σε χρήµα και 

σε είδος, π .χ τροφή, κατοικία, η οποία καταβάλλεται τακτικά και µόνιµα, είτε βάσει 

της εργασιακής σχέσης ή της συλλογικής σύµβασης ή του νόµου, είτε βάση της 

κρατούσας συνήθειας όταν δεν υπάρχει ειδική συµφωνία. Όταν στον εργαζόµενο 

καταβάλλεται παροχή σε είδος ως µισθός η αποτίµηση αυτής σε ευρώ γίνεται 

σύµφωνα µε το τίµηµα που θα κατέβαλλε αυτός στην ελεύθερη αγορά για να 

προµηθευτεί το είδος (Άρθρα 648,649,653 αστικού κώδικα. Αρ. Πάγου 1818/2005, 

805/2006, 2056/2007). 

Μπορούµε επίσης να συµπεριλάβουµε στην έννοια του µισθού όχι µόνο την κύρια 

παροχή(βασικός µισθός) αλλά και κάθε άλλη πρόσθετη παροχή η οποία 

καταβάλλεται τακτικά για µεγάλο χρονικό διάστηµα στον εργαζόµενο για την 

εργασία που προσφέρει, έστω και αν αυτή δίνεται οικιοθελώς από τον εργοδότη. 

Επίσης µέρος του µισθού θεωρείται η πληρωµή ιδιαίτερης αµοιβής µε την καταβολή 

πρόσθετων επιδοµάτων όπως κάποια ποσοστά, βραβεία προαγωγής καθώς και οι 

προµήθειες που δίνονται σε κάποιους εξωτερικούς υπαλλήλους. Με αυτά τα 

επιδόµατα επιδιώκεται µεγαλύτερη ποσοτική αλλά και ποιοτική εργασία από τον 

εργαζόµενο και παρόλα που καταβάλλονται σιωπηρά αλλά τακτικά σαν αντάλλαγµα 

πάντοτε για την εργασία των µισθωτών αποτελούν µέρος του µισθού.  

Επίσης στην έννοια του µισθού περιλαµβάνεται και η παροχή που δίνεται στους 

µισθωτούς για την µετάβαση τους σε τόπο εργασίας που βρίσκεται σε µεγάλη 

απόσταση από τον τόπο κατοικίας τους. 

Πολλές φορές συµβαίνει οι εργοδότες πέρα από τον καταβαλλόµενο νόµιµο ή 

συµφωνηµένο µισθό να χορηγούν οικιοθελώς στους εργαζόµενους διάφορες παροχές, 

τακτικά και µάλιστα για µακρύ διάστηµα για τις προσφερόµενες υπηρεσίες τους και 

σαν κίνητρο για µεγαλύτερο ζήλο. 

Οι παροχές που δίνονται από τον εργοδότη οικιοθελώς χωρίς νοµική ή συµβατική 

υποχρέωση, µε την διευκρίνιση από την αρχή ότι θα µπορεί να διακοπεί η χορήγηση 

τους ανά πάσα στιγµή δεν θεωρούνται τακτικές αποδοχές. Έτσι µπορεί να τις 

περικόψει, χωρίς η ενέργεια του αυτή να αποτελεί µονοµερή βλαπτική µεταβολή των 
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όρων της σύµβασης εργασίας. Πρέπει να σηµειωθεί όµως ότι όταν η οικιοθελής 

παροχή του εργοδότη επαναλαµβάνεται για µεγάλο χρονικό διάστηµα µπορεί να 

καταλήξει σε σιωπηρή συµφωνία να καταβάλλεται ως µισθός από επιχειρηµατική 

συνήθεια, οπότε ο εργοδότης δεν δικαιούται να διακόψει την καταβολή της, εκτός και 

αν επεφύλαξε τέτοιο δικαίωµα στον εαυτό του και η επιφύλαξη αυτή δεν έχει 

ατονήσει εκ των πραγµάτων. Πάντως ο χαρακτηρισµός σαν τακτικές αποδοχές 

προσδίδεται και όταν ο εργοδότης διατήρησε µεν το δικαίωµα της ανάκλησης και 

διακοπής των οικιοθελώς χορηγούµενων παροχών αλλά δεν το άσκησε αυτό µέχρι 

την απόλυση του εργαζοµένου. 

Σε αυτό το σηµείο µπορούµε να κάνουµε την διάκριση ανάµεσα στις τακτικές και 

στις έκτακτες αποδοχές. Έτσι µπορούµε να πούµε ότι σαν τακτικές αποδοχές 

θεωρείται κάθε παροχή ή οποία δίνεται από τον εργοδότη στον εργαζόµενο τακτικά 

και µόνιµα, βάση συλλογικής σύµβασης ως αντάλλαγµα της προσφερόµενης 

εργασίας, ενώ ως έκτακτες αποδοχές θεωρούνται όσες χορηγούνται εφάπαξ ή σε µη 

τακτικά χρονικά διαστήµατα, για τις οποίες δεν υπάρχει βεβαιότητα για την 

επανάληψη τους. 

Πολλές φορές κατά την εφαρµογή των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας 

προκύπτει η ανάγκη να διαχωρίσουµε τις έννοιες του µισθού. Έτσι ο µισθός 

διαχωρίζεται σε: 

� Νόµιµο µισθό όπου χαρακτηρίζεται ο µισθός που προβλέπεται από την 

συλλογική σύµβαση εργασίας, διαιτητική ή υπουργική απόφαση και αποτελεί τα 

κατώτατα όρια αποδοχών που υποχρεούται ο εργοδότης να καταβάλλει στους 

εργαζόµενους. Αποτελείται από τον βασικό µισθό και τα διάφορα επιδόµατα που 

επίσης προβλέπονται από την συλλογική σύµβαση εργασίας, διαιτητική ή υπουργική 

απόφαση. 

� Συµβατικός µισθός  χαρακτηρίζεται αυτός που έχει καθοριστεί από την 

συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου, στην ατοµική τους σύµβαση εργασίας 

γραπτή ή προφορική. Ο συµβατικός µισθός είναι πάντα µεγαλύτερος από τον νόµιµο 

γιατί µικρότερος απαγορεύεται από τον νόµο. Η διάκριση αυτή είναι χρήσιµα από 

πρακτικά πλευρά γιατί έχουµε διαφορά στον υπολογισµό τον προσαυξήσεων και 

αµοιβών αφού άλλες προσαυξήσεις έχουµε στον νόµιµο µισθό και άλλες επί του 

καταβαλλόµενου. 

� Συνήθης µισθός θεωρείται ο µισθός που καταβάλλεται σε άλλους 

εργαζοµένους του ίδιου φίλου και ηλικίας οι οποίοι διαθέτουν τα ίδια προσόντα και 



 12 

παρέχουν εργασία του ίδιου είδους, στον ίδιο τόπο και τις ίδιες συνθήκες. Ζήτηµα 

καταβολής του συνήθη µισθού προκύπτει όταν δεν έχει συµφωνηθεί το ποσό και το 

είδος του µισθού και δεν υπάρχει βέβαια νόµιµος µισθός. 

Ο καθορισµός και το είδος πληρωµής του µισθού ποικίλει και µπορεί να 

συνίσταται σε χρήµα ή σε είδος. Σήµερα η πληρωµή µισθού αποκλειστικά σε είδος 

έχει ατονήσει και µόνο σε ορισµένες περιπτώσεις εξακολουθεί να δίνεται µε την 

µορφή συµπληρώµατος του µισθού σε χρήµα. Εξάλλου ο µισθός σε χρήµα είναι 

δυνατόν να καθοριστεί µε διάφορους τρόπους οι κυριότεροι των οποίων είναι: 

• Μηνιαίος µισθός, Ηµεροµίσθιο κ. λ. π, είναι ο λεγόµενος χρονικός µισθός που 

καθορίζεται ανάλογα µε την χρονική διάρκεια της εργασίας και δεν επηρεάζεται από 

το αποτέλεσµα αυτής. 

• Μισθός κατά µονάδα εργασίας είναι αυτός που υπολογίζεται ανάλογα µε το 

αποτέλεσµα τής εργασίας, δηλαδή τα παραγόµενα από τον µισθωτό προϊόντα χωρίς 

να λαµβάνεται υπόψη ο χρόνος που διατέθηκε για το σκοπό αυτό. 

• Μισθός σε ποσοστά επί των εισπράξεων είναι ο υπολογιζόµενος βάση των 

εισπράξεων είτε της επιχείρησης γενικά είτε του συγκεκριµένου ποσοστό προµήθειας.  

    Παράλληλα είναι δυνατόν να συµφωνηθεί η πληρωµή του µισθού και µε 

συνδυασµό των πιο πάνω τρόπων δηλαδή µηνιαίος µισθός, ηµεροµίσθιο και 

συγχρόνως ποσοστά επί των κερδών, πωλήσεων, ή πρόσθετη αµοιβή κατά 

παραγόµενης εργασίας. Εννοείται ότι σε κάθε περίπτωση υπόχρεος για την καταβολή 

του µισθού είναι πάντοτε ο εργοδότης. Αυτό ισχύει και όταν η αµοιβή της εργασίας 

καταβάλλεται από τρίτους όπως κάποιοι πελάτες της επιχείρησης. 

     

 1.3.Τρόπος πληρωµής µισθού 

    Η πληρωµή των αποδοχών στους εργαζοµένους άσχετα αν πρόκειται για 

µισθούς ή ηµεροµίσθια πρέπει να γίνεται σε χρήµατα και µάλιστα σε νόµισµα που 

κυκλοφορεί νόµιµα στο κράτος γιατί από το νόµο απαγορεύεται οι εργοδότες να 

εξοφλούν τις αποδοχές των εργαζοµένων σε είδος.  Είναι δυνατό όµως να επιτρέπεται 

µε συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου να καθοριστεί ότι η πληρωµή των 

αποδοχών θα γίνεται σε ορισµένο είδος. Αυτή η συµφωνία είναι ισχυρή µε την 

προϋπόθεση ότι δεν θα διαφοροποιούνται µ’ αυτή οι διατάξεις που αφορούν τα 

κατώτατα όρια µισθών και ηµεροµισθίων. Αυτές οι παροχές σε είδος θα πρέπει να 

είναι κατάλληλες για ατοµική χρήση του εργαζοµένου και της οικογένειας του να 
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είναι προς το συµφέρον του και παράλληλα η αποτίµηση της αξίας τους να είναι 

δίκαιη ενώ θα πρέπει να καλύπτει τον νόµιµο µισθό ή ηµεροµίσθιο. 

   Πρέπει επίσης να σηµειωθεί ότι η πληρωµή της αµοιβής της εργασίας δεν 

µπορεί να γίνει σε συνάλλαγµα ή σε χρυσά νοµίσµατα ή ακόµα και σε ευρώ που θα 

αντιστοιχούν στην εκάστοτε τιµά του συναλλάγµατος, του χρυσού κτλ. 

   Έτσι σύµφωνα µε ρητή διάταξη του νόµου η πληρωµή των αποδοχών στους 

εργαζοµένους πρέπει να γίνεται στον τόπο και στον χώρο όπου παρέχεται η εργασία 

δηλαδή στο γραφείο ή στο κατάστηµα της επιχείρησης, ενώ σύµφωνα µε το άρθρο 2 

Β. ∆. 24/7-21.8.1920 απαγορεύεται η πληρωµή να γίνεται σε καφενεία ή στην 

κατοικία του εργοδότη ή και σε άλλους τόπους ακόµα. 

   Οι αποδοχές γενικά είτε είναι µισθός είτε ηµεροµίσθια πρέπει να καταβάλλονται 

στους µισθωτούς µετά την παροχή της εργασίας και ποτέ προκαταβολικά εκτός και 

αν υπάρχει αντίθετη συµφωνία. Επίσης όταν υπολογίζονται σε ορισµένα διαστήµατα 

κατά την διάρκεια της σύµβασης εργασίας  καταβάλλονται στο τέλος αυτού του 

διαστήµατος χωρίς καθυστέρηση γιατί διαφορετικά ο εργοδότης περιέρχεται σε 

υπερηµερία και οφείλει έκτοτε τόκους έκτος εάν έχει συµφωνηθεί διαφορετικός 

χρόνος πληρωµής των αποδοχών. Σε κάθε περίπτωση όταν λήξει η σύµβαση εργασίας 

οφείλονται οι αποδοχές µέχρι την λήξη. Όταν όµως πρόκειται για εργασία µε αµοιβή 

κατά µονάδα παραγωγής ο εργαζόµενος δικαιούται να λάβει προκαταβολή ανάλογη 

µε την εργασία που προσέφερε. Εννοείται ότι ο µισθός οφείλεται όχι από την 

κατάρτιση εργασίας αλλά αφότου πραγµατικά ο µισθωτός παρέχει εργασία εάν 

βέβαια δεν ορίζεται διαφορετικά στην σύµβαση. 

   Σηµαντικό είναι να γνωρίζουµε ότι όσοι αµείβονται µε µηνιαίο µισθό για να 

λάβουν πλήρεις τις αποδοχές είτε πρόκειται για νόµιµες είτε για συµβατικές πρέπει να 

απασχοληθούν όλες τις εργάσιµες µέρες µήνα. Από αυτό προκύπτει ότι οι µισθωτοί 

γενικά που απουσίαζαν αυθαίρετα ή µε άδεια χωρίς αποδοχές σε ορισµένες ηµέρες 

του µήνα δεν δικαιολογούνται να λάβουν τι αποδοχές που αντιστοιχούν στις ηµέρες 

και ώρες της απουσίας τους. 

 

 1.4.Αποδείξεις πληρωµής µισθού 

    Από τον νόµο επιβάλλεται η υποχρέωση στους εργοδότες που είναι φυσικά ή 

νοµικά πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου να χορηγούν στους εργαζοµένους κατά την 

εξόφληση των αποδοχών τους εκκαθαριστικό σηµείωµα και σε περίπτωση το 
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µηχανογραφικό σύστηµα ανάλυση της µισθοδοσίας. Και στις δύο περιπτώσεις πρέπει 

να απεικονίζονται αναλυτικά οι κάθε είδους αποδοχές που έλαβε ο εργαζόµενος 

καθώς και οι κρατήσεις που έγιναν πάνω σε αυτές. Παράλληλα η χορήγηση στους 

εργαζοµένους του εκκαθαριστικού σηµειώµατος αποδοχών έχει καθιερωθεί και ως 

ασφαλιστική υποχρέωση.  

   Στους παραβάτες εργοδότες προβλέπεται σαν κύρωση ότι οι οφειλόµενες στο 

ΙΚΑ εισφορές µπορούν να καταλογίζονται κατά την ανεξέλεγκτη κρίση των οργάνων 

του. Βέβαια πρέπει να σηµειωθεί ότι  η υποχρέωση των εργοδοτών για την χορήγηση 

εκκαθαριστικού σηµειώµατος στους εργαζοµένους υπάρχει µόνο όταν πρόκειται για 

εξόφληση των αποδοχών τους και όχι για προκαταβολές. Για να είναι όµως έγκυρο το 

εκκαθαριστικό σηµείωµα θα πρέπει οπωσδήποτε να αναγράφεται σε αυτό 

συγκεκριµένα το ποσό της πληρωµής και να προσδιορίζεται η αιτία για την οποία 

καταβάλλονται οι αποδοχές, διαφορετικά δεν έχει αποδεικτική αξία και δεν 

λαµβάνεται υπόψη από τα δικαστήρια. Φυσικά πρέπει να αναγράφονται σε αυτό κάθε 

φύσεως αποδοχές του µισθωτού ακόµα και στην περίπτωση που είναι ανώτερες από 

τις νόµιµες. 

    Στην περίπτωση όµως µιας αόριστης γραπτής δήλωσης του µισθωτού ότι 

πληρώθηκε όλες τις απαιτήσεις του από την εργασία του και ότι δεν έχει ή δεν 

διατηρεί άλλη αξίωση κατά του εργοδότη χωρίς όµως να υπάρχει σε αυτή ανάλυση 

του ποσού που καταβλήθηκε για κάθε αιτία δεν θεωρείται σαν εξοφλητική απόδειξη 

έστω και αν αναφέρεται το ποσό που καταβλήθηκε. Όταν όµως ο µισθωτός 

υπογράφει στις µισθολογικές καταστάσεις του ΙΚΑ βάση των οποίων ο εργοδότης 

υπολογίζει τις ασφαλιστικές εισφορές που οφείλει να καταβάλλει στο Ίδρυµα 

θεωρείται ότι οµολογεί την εξόφληση των αποδοχών του που εµφανίζονται στις 

καταστάσεις. 
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Υπόδειγµα απόδειξης πληρωµής µισθού 

Ο κατωτέρω αναγραφόµενος……………………………………………… 

Έλαβα σήµερα από τον…………………… Είδος Επιχείρησης………………. 
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(να γραφεί κα ολογράφως),  

σαν αµοιβή για την εργασία µου από……………...Μέχρι……………………  

Συγκεκριµένα: 

 Μισθός …………………………….(ή ηµεροµίσθια)προς ευρώ………………. 

 Επίδοµα γάµου                          ευρώ……………………………… 

 Επίδοµα τέκνων                        ευρώ……………………………… 

 Επίδοµα πολυετίας                    ευρώ……………………………… 

 

                                                                        Σύνολο ευρώ……………….. 

 

 Στο ανωτέρω συνολικό ποσό των αποδοχών έγιναν οι εξής κρατήσεις: 

 α) ΙΚΑ                                      ευρώ…………………………………..  

 β) Επικουρικό Ταµείο              ευρώ………………………………….. 

 γ) Εφορία                                  ευρώ…………………………………. 

 

Υπόλοιπο ευρώ……………………. 

 

Ηράκλειο…………………….2009 

 

 

Ο Εργοδότης                                                                    Ο Εργαζόµενος  
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 1.5.Καθυστέρηση πληρωµής µισθού και συνέπειες αυτής 

 
 Όταν ο εργοδότης αρνήται να καταβάλλει τον οφειλόµενο µισθό αλλά και η 

καθυστέρηση της πληρωµής του παρέχει στον εργαζόµενο κάποια δικαιώµατα όπως: 

• Να µηνύσει τον εργοδότη. 

Κάθε εργοδότης ή διευθυντής ο οποίος δε καταβάλλει εµπρόθεσµα στους 

απασχολούµενους σε αυτόν µισθωτούς τις οφειλόµενες αποδοχές τιµωρείται 

κατόπιν µήνυσης από τους ενδιαφερόµενους µε φυλάκιση µέχρι και έξι (6) 

µήνες και χρηµατική ποινή. Το ποσό της ποινής δεν µπορεί να ορίζεται κάτω 

του 25% αλλά και ούτε πάνω του 50% του αναφερόµενου στην µήνυση ως 

καθυστερούµενου χρηµατικού ποσού. ∆ιευκρινίζεται ότι τόσο τα δώρα 

εορτών αλλά και τα επιδόµατα αδείας αποτελούν σύµφωνα µε την νοµολογία 

του Αρείου Πάγου τακτικές αποδοχές οπότε η καθυστέρηση τους ή η άρνηση 

του εργοδότη για εµπρόθεσµη καταβολή τους συνεπάγεται για αυτές ποινικές 

κυρώσεις. Καθυστέρηση µισθού υπάρχει όταν δεν καταβάλλει αυτός ευθύς 

µετά την σύµβαση εργασίας ή µέσα στον χρόνο που ορίζεται από αυτές, είτε 

από την σύµβαση εργασίας είτε από τον νόµο, σύµφωνα πάντα µε τις 

διατάξεις του σχετικού άρθρου  

• Να ασκήσει το δικαίωµα επίσχεσης της εργασίας του. 

Εάν ο εργοδότης καθυστερεί να καταβάλλει τις αποδοχές που οφείλει στο 

µισθωτό του από σηµαντικό χρόνο τότε αυτός έχει το δικαίωµα να προβεί σε 

επίσχεση εργασίας, δηλαδή δικαιούται να δηλώσει στον εργοδότη ότι 

διακόπτει την εργασία του µέχρις ότου να καταβληθούν οι καθυστερούµενες 

αποδοχές του. Με αυτή την δήλωση ο µισθωτός απέχει από την εργασία του 

µέχρι να πληρωθεί τις καθυστερούµενες αποδοχές του. Αποτέλεσµα αυτού 

του γεγονότος είναι ο εργοδότης να καταβάλλει τις αποδοχές και για το 

χρονικό διάστηµα που διάστηµα που διαρκεί η επίσχεση της εργασίας του.  

Πάντως το δικαίωµα επίσχεσης όπως και κάθε άλλο δικαίωµα δεν είναι 

ούτε ανεξέλεγκτο αλλά και ούτε απεριόριστο.  Κατά το χρόνο της 

υπερηµερίας του εργοδότη ο µισθωτός όχι µόνο δεν υποχρεούται να 

προσφέρει εργασία αλλά δικαιούται και να απασχοληθεί αλλού για να 

καλύψει τις βασικές βιοτικές του ανάγκες. Εννοείται βέβαια ότι πρέπει 
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παράλληλα να είναι σε κάθε στιγµή έτοιµος προς εργασία στη διάθεση του 

εργοδότη, σε περίπτωση που για οποιονδήποτε λόγο αρθεί η υπερηµερία του.  

Το δικαίωµα επίσχεσης της εργασίας µαταιώνεται είτε µε την καταβολή 

των οφειλόµενων αποδοχών στον µισθωτό είτε ύστερα από συµφωνία µε 

αυτόν καθώς επίσης και µε την παροχή πραγµατικής ασφάλειας.  

• Να καταγγείλει τη σύµβαση εργασίας . 

Στην περίπτωση που η µη πληρωµή των αποδοχών γίνεται δολίως από 

αυτόν µε σκοπό να εξαναγκαστεί ο µισθωτός να αποχωρήσει από την εργασία 

του χωρίς να λάβει αποζηµίωση, είναι δυνατόν να θεωρηθεί ότι πρόκειται για 

µονοµερή βλαπτική µεταβολή των όρων της σύµβασης εργασίας, οπότε 

δικαιούται ο µισθωτός να αποχωρήσει από την εργασία του και να ζητήσει να 

λάβει την αποζηµίωση της απόλυσης. 

Αν πρόκειται για σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου, µπορεί ο 

µισθωτός να την καταγγείλει χωρίς την ανάγκη να τηρήσει προθεσµία εφόσον 

η καθυστέρηση καταβολής των δεδουλευµένων αποδοχών του µπορεί να 

συνιστά σπουδαίο λόγο οφειλόµενο στην αθέτηση των όρων της σύµβασης 

εργασίας και να ζητήσει την καταβολή της σχετικής αποζηµίωσης. Πάντως σε 

κάθε περίπτωση αρµόδια να κρίνουν είναι τα δικαστήρια και εποµένως δεν 

είναι δυνατόν να διατυπωθεί εκ των προτέρων κατηγορηµατική γνώµη. 

• Να επιδιώξει δικαστικώς την είσπραξη του µισθού. 

Όταν ο εργοδότης καθυστερεί να καταβάλλει το µισθό που οφείλει στον 

εργαζόµενο από την παροχή της εργασίας του, δικαιούται να εγείρει αγωγή 

για να επιδιώξει δικαστικώς την είσπραξη του από την κοινοποίηση της 

οποίας οφείλονται και τόκοι υπερηµερίας. Πάντως οι αξιώσεις των µισθωτών 

µε τις οποίες επιδιώκεται η καταβολή των κάθε είδους αποδοχών τους 

υπόκεινται  σε πενταετή παραγραφή. 

• Να επιδιώξει την κήρυξη του εργοδότη σε πτώχευση. 

Στην περίπτωση αυτή εάν ο εργοδότης είναι έµπορος, ο µισθωτός µπορεί 

να επιδιώξει να κηρυχθεί σε κατάσταση πτώχευσης. Εννοείται ότι η 

καθυστέρηση πρέπει να αφορά πολλούς µισθωτούς και για µεγάλο χρονικό 

διάστηµα, ώστε το γεγονός αυτό να µπορεί να θεωρηθεί ότι αποτελεί ένδειξη 

κλονισµού της οικονοµικής κατάστασης της επιχείρησης. 
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 1.6.Απάτες περί την µισθοδοσία  

 Στις απάτες περί την µισθοδοσία περιλαµβάνονται η αναφορά εικονικών 

προσώπων στη µισθοδοτική κατάσταση, ή πέρα του κανονικού καταβολή µισθών 

στους εργαζοµένους, ή η συνέχιση καταβολής µισθών σε εργαζοµένους και µετά την 

αποχώρηση τους από την εταιρεία.  

 Μισθοδοσία ανύπαρκτων προσώπων. Η αναφορά ανύπαρκτων προσώπων 

είναι συνηθέστερη στις µικροµεσαίες επιχειρήσεις. Στις περισσότερες περιπτώσεις 

καλύπτουν µε έγκριση της διοίκησης φιλικές εξυπηρετήσεις σε άτοµα που επιθυµούν 

ασφαλιστική κάλυψη χωρίς στην πραγµατικότητα να απασχολούνται στην 

επιχείρηση. Η εξυπηρέτηση αυτή έχει ως αποτέλεσµα την εµφάνιση µεγαλύτερων 

εξόδων από τα πραγµατικά και συγχρόνως παράνοµες εκταµιεύσεις. 

 Η περίπτωση αυτή στις µικροµεσαίες επιχειρήσεις δεν είναι δύσκολο να 

αποκαλυφθεί από τον εξωτερικό ελεγκτή. Με την καθηµερινή παρουσία του στην 

επιχείρηση κατά την περίοδο του ελέγχου µπορεί να γίνει αντιληπτό για το ποιοι 

µισθωτοί απασχολούνται στην επιχείρηση και ποιοι όχι. Έτσι όταν ελέγξει τη 

µισθοδοσία θα γνωρίζει τα πρόσωπα τα οποία πρέπει να µισθοδοτούνται, µε 

αποτέλεσµα για κάθε άγνωστο σε αυτόν εργαζόµενο να ζητάει επαρκείς πληροφορίες. 

 Πρέπει να σηµειώσουµε ότι αυτές οι εξυπηρετήσεις αποτελούν ένα από τους 

σοβαρότερους λόγους ανειλικρίνειας των βιβλίων της επιχείρησης και πρέπει να 

ληφθούν σοβαρά υπόψη από τον εξωτερικό ελεγκτή. Στην περίπτωση όµως που δεν 

δοθεί η αντίστοιχη σηµασία πρέπει ο εσωτερικός έλεγχος να παρουσιάζει σοβαρές 

αδυναµίες. Συνήθως η απάτη αυτή συµβαίνει όταν σε ένα πρόσωπο ανατεθούν όλες 

οι λειτουργίες της µισθοδοσίας. Η ύπαρξη π.χ. στην επιχείρηση µεγάλου αποθέµατος 

ανεπικόλλητων ενσήµων ΙΚΑ πρέπει να προβληµατίσει τον εξωτερικό ελεγκτή. Ένα 

η επιχείρηση δεν µπορεί να αιτιολογήσει σε ποιους µισθωτούς και για ποιες 

µισθολογικές περιόδους αντιστοιχούν τα µη επικολληθέντα ένσηµα τότε υπάρχουν 

ενδείξεις για απάτη µέσω της µισθοδοσίας. Στην περίπτωση αυτή είναι ενδεχόµενο να 

γίνονται εκταµιεύσεις µέσω της µισθοδοσίας για την πληρωµή µισθών ανύπαρκτων 

προσώπων για τους οποίους η επιχείρηση αγόρασε τα αναλογούντα ένσηµα ΙΚΑ, 

αλλά δεν υπάρχουν όπως είναι επόµενο ασφαλιστικά βιβλιάρια για να επικολληθούν 

αυτά. 

 Καταβολή µισθών πέρα του κανονικού.  Η απάτη αυτή µπορεί να γίνει µε 

δύο τρόπους. Ο πρώτος αφορά τη σύναψη συµβάσεων εργασίας µε αποδοχές 
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µεγαλύτερες από τις νόµιµες χωρίς την έγκριση της διοίκησης της επιχείρησης. Η 

απάτη αυτή µπορεί να γίνει και στη συνέχεια όταν χορηγούνται αυξήσεις στο 

προσωπικό.  Κάθε απόκλιση από τις νόµιµες αποδοχές, δηλαδή αυτές που 

καθορίζονται από συλλογικές συµβάσεις  πρέπει να ερευνάτε από τον ελεγκτή. Εάν 

διαπιστωθεί ότι οι χορηγηθείσες αποδοχές δεν εκφράζουν τις απόψεις της διοικήσεως 

η επιχείρηση δεν µπορεί βάση των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας να τις 

µειώσει. Πρέπει όµως να οργανώσει τον εσωτερικό της έλεγχο ώστε παρόµοια 

φαινόµενα να αποφεύγονται στο µέλλον. 

 Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι η καταβολή αποδοχών σε εργαζόµενο 

µεγαλύτερων από τις νόµιµες ή από αυτές που συµφωνήθηκαν από τον εργοδότη 

λόγω λάθους υπολογισµού δεν θεµελιώνει για τον εργαζόµενο επιχειρηµατική 

συνήθεια. Ο εργοδότης µπορεί αφού διαπιστώσει το λανθασµένο υπολογισµό να 

διορθώσει το αποδεδειγµένο λάθος έστω και έχει περάσει ένα αρκετά µεγάλο χρονικό 

διάστηµα από τότε που διαπράχθηκε το συγκεκριµένο λάθος. 

 Ο δεύτερος τρόπος µε τον οποίο µπορεί να καταβληθούν µεγαλύτερες 

αποδοχές από τις οφειλόµενες είναι να υπολογισθούν περισσότερες ώρες 

απασχολήσεως από τις κανονικές. Οι πιο συνηθισµένες περιπτώσεις είναι να 

εγκρίνονται και να πληρώνονται ανύπαρκτες ώρες υπερωριών, να µην περικόπτονται 

οι ώρες της αυθαίρετης απουσίας, να µη συµψηφίζονται τα επιδόµατα ασθένειας ΙΚΑ 

κ.λπ. ειδικά για τις υπερωρίες καθώς και για την απασχόληση κατά την Κυριακή, 

αργία και νύχτα ο ελεγκτής πρέπει να ελέγξει ότι τα χρονικά στοιχεία προκύπτουν 

από κάρτες παρουσίας στις οποίες µε µηχανικό τρόπο έχουν εκτυπωθεί οι χρόνοι 

έναρξης και λήξης της πρόσθετης απασχόλησης. Ο ελεγκτής πρέπει να ερευνά κάθε 

περίπτωση υπερωριακής ή άλλης πρόσθετης απασχόλησης η οποία προκύπτει από 

πρόχειρα σηµειώµατα και δεν δικαιολογείται από επίσηµα στοιχεία. 

 Συνέχιση της µισθοδοσίας αποχωρούντων µισθωτών. Η απάτη αυτή αφορά 

κυρίως τις µεγάλες επιχειρήσεις. Για να πραγµατοποιηθεί πρέπει οι απολύσεις να 

γίνονται από πρόσωπο που επιµελείται την έκδοση της µισθοδοσίας και της 

πληρωµής των αποδοχών συγχρόνως. Ο εξωτερικός ελεγκτής οφείλει να ζητήσει από 

την διοίκηση της εταιρείας κατάσταση των  απαχωρησάντων κατά την διάρκεια της 

ελεγχόµενης περιόδου µισθωτών. Βάσει της καταστάσεως αυτής θα ελέγξει τις 

καταβληθείσες αποζηµιώσεις στους αποχωρήσαντες από την επιχείρηση µισθωτούς 

καταγγελίας, άδειας κ.λπ.. Αυτή την κατάσταση ο εξωτερικός ελεγκτής δεν πρέπει να 

την ζητήσει από τους υπεύθυνους της µισθοδοσίας αφού αυτοί κανονικά δεν πρέπει 
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να πραγµατοποιούν προλήψεις και απολύσεις. Έτσι από την κατάσταση αυτή µπορεί 

να δει ο ελεγκτής αν έχει διακοπεί σωστά η µισθοδοσία των αποχωρησάντων 

µισθωτών. 

 

 1.7.Αζήτητοι Μισθοί  

 
 Οι µη ζητηθέντες µισθοί και ηµεροµίσθια γεγονός που οφείλεται στην 

απουσία των µισθωτών κατά την ηµέρα πληρωµής, πρέπει να καταχωρούνται αµέσως 

στα επίσηµα λογιστικά βιβλία της επιχείρησης. Μετά από κάθε καταβολή της 

µισθοδοσίας πρέπει να καταρτίζεται µια κατάσταση µη ζητηθέντων µισθών οι οποίοι 

απεικονίζονται στο λογαριασµό 53.03 « Πιστωτές διάφοροι- Οφειλόµενες αµοιβές 

προσωπικού» ενώ τα αντίστοιχα χρηµατικά ποσά θα πρέπει να φυλάσσονται 

ιδιαιτέρως από τον Ταµία. Η έγκαιρη κατάθεση σε ένα ειδικό λογαριασµό µιας 

τράπεζας παρέχει πολύ καλύτερο έλεγχο. 

Έτσι, η επιχείρηση που λογιστικοποιεί τις µισθοδοτικές καταστάσεις ταµειακά, θα 

πρέπει στο τέλος της ηµέρας που πραγµατοποίησε τις πληρωµές µισθοδοσίας, να 

καταχωρήσει στα βιβλία της τους µη ζητηθέντες µισθούς µε την εξής λογιστική 

εγγραφή: 

Κωδικός               Λογαριασµός                            Χρέωση                      

Πίστωση 

38                         Χρηµατικά ∆ιαθέσιµα         

38.00                    Ταµείο 

38.00.01               Μετρητά αζήτητων µισθών       10.000,00 

53                         Πιστωτές διάφοροι  

53.03                    Οφειλόµενες αµοιβές προσωπικού                      

53.03.00               Οφειλόµενες αµοιβές µηνός….                            10.000,00 

 

Αιτιολογία : Αζήτητοι µισθοί προσωπικού µηνός….. 

 Στην περίπτωση που η επιχείρηση λογιστικοποιεί τις µισθοδοτικές 

καταστάσεις συµψηφιστικά θα πρέπει στο τέλος της ηµέρας που πραγµατοποίησε τις 

πληρωµές µισθοδοσίας, να καταχωρήσει στα βιβλία της τους µη ζητηθέντες µισθούς 

µε τις εξής λογιστικές εγγραφές: 
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Κωδικός               Λογαριασµός                            Χρέωση                      

Πίστωση 

53                         Πιστωτές διάφοροι 

53.00                    Αποδοχές προσωπικού πληρωτέες 

53.00.00               Μηνός………..                                 10.000,00 

53                         Πιστωτές διάφοροι  

53.03                    Οφειλόµενες αµοιβές προσωπικού                      

53.03.00               Οφειλόµενες αµοιβές µηνός….                               10.000,00 

 

Αιτιολογία : Οφειλόµενες αµοιβές µηνός….                                

 

Κωδικός               Λογαριασµός                            Χρέωση                      

Πίστωση 

38                         Χρηµατικά ∆ιαθέσιµα         

38.00                    Ταµείο 

38.00.01               Μετρητά αζήτητων µισθών       10.000,00 

38                         Χρηµατικά ∆ιαθέσιµα         

38.00                    Ταµείο 

38.00.00                Κεντρικό ταµείο                                                   10.000,00 

 

Αιτιολογία : Αζήτητοι µισθοί προσωπικού µηνός…. 

 

 Εάν παρέλθει ένα βραχυχρόνιο χρονικό διάστηµα και οι µισθωτοί δεν 

εµφανιστούν στην επιχείρηση για να εισπράξουν τις οφειλόµενες αποδοχές τους τότε 

τα µετρητά των αζήτητων µισθών πρέπει να κατατίθενται σε ένα ειδικό τραπεζικό 

λογαριασµό που έχει ανοιχθεί στο όνοµα της επιχείρησης. Τις επόµενες µέρες η 

πληρωµή των αζήτητων µισθών γίνεται στους δικαιούχους µισθωτούς µε την έκδοση 

µιας επιταγής και την  προετοιµασία των αποδεικτικών εγγράφων αφού 

προηγουµένως η πληρωµή έχει εγκριθεί από την διεύθυνση προσωπικού µε βάση τις 

εγκεκριµένες διαδικασίες    

 Οι οφειλόµενες αποδοχές προσωπικού πρέπει να καταχωρούνται αναλυτικά 

στην απογραφή. Αυτό επιβάλλουν οι αρχές της λογιστικής αλλά και οι διατάξεις του 

Κ.Β.Σ. Η µη αναλυτική καταχώρηση των οφειλόµενων αποδοχών επιφυλάσσει 

πολλούς κινδύνους. ∆εν είναι δυνατόν να παρουσιάζεται στην επιχείρηση ένας πρώην 
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µισθωτός της, ο οποίος ζητάει να εισπράξει τις οφειλόµενες δουλευµένες αποδοχές 

του και στα λογιστικά βιβλία της επιχείρησης να µην υπάρχει ανάλυση αυτών. 

Αναλυτική καταχώρηση σηµαίνει ότι εκτός από το ονοµατεπώνυµο του µισθωτού, 

στον οποίο οφείλονται αποδοχές, αναγράφεται αναλυτικά και η µισθολογική περίοδος 

αυτών. Η αόριστη περιγραφή δεν θεωρείται ότι καλύπτει την απαίτηση του Κ.Β.Σ. 

για αναλυτική καταχώρηση π.χ. δεν  µπορεί να καταχωρηθεί στο θεωρηµένο βιβλίο 

απογραφών του ισολογισµού η εγγραφή : « Οφειλόµενες αποδοχές προσωπικού € 

1.000,00» αφού η περιγραφή αυτή δεν είναι αναλυτική. Το σωστό είναι να γίνει 

ανάλυση ως εξής : 

 

Ονοµατεπώνυµο            Μισθολογική περίοδος                Οφειλόµενες Αποδοχές 

1)                                     ∆ώρο Πάσχα 2007                             €   200,00 

2)                                     ∆ώρο Πάσχα 2007                             €   150,00 

3)                                     Αναδροµικά  2008                             €    280,00 

4)                                     Επίδοµα αδείας 2009                         €    250,00 

5)                                     Υπερωρίες  2009                                €   120,00 

Σύνολο                                                                                        €   1000,00 

 
            Σε αυτό το σηµείο πρέπει να σηµειωθεί ότι οι οφειλόµενες αµοιβές 

προσωπικού υπόκεινται σε πενταετή παραγραφή. Η παραγραφή αυτή αρχίζει από το 

τέλος του έτους εντός του οποίου δηµιουργήθηκαν οι αξιώσεις των µισθωτών. Αυτό 

σηµαίνει ότι οι αξιώσεις τω µισθωτών που δηµιουργήθηκαν το έτος 2004 θα 

παραγραφούν στις 31.12.2009 οπότε η επιχείρηση θα πρέπει να µεταφέρει στα έσοδα 

της τις παραγραφείσες οφειλόµενες αποδοχές προσωπικού. 
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 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 Φόρος εισοδήµατος για τους εργαζοµένους και οι 

εισφορές που καταβάλλουν 

 
  Η καταβολή του φόρου εισοδήµατος βαρύνει τους εργαζοµένους. Οι 

εργοδότες όµως υποχρεούνται από τον νόµο να παρακρατούν το φόρο από τις 

αποδοχές που καταβάλλουν στους µισθωτούς τους και τον αποδίδουν στο ∆ηµόσιο 

Ταµείο µέσα στο πρώτο δεκαπενθήµερο κάθε τριµήνου. Το θέµα υπολογισµού του 

φόρου που έχουν υποχρέωση να παρακρατούν οι εργοδότες από 1ης  Ιανουαρίου 2008 

έχει ως εξής:  

• Προκειµένου για αµειβόµενους µε µηνιαίο µισθό, καθώς και για 

αµειβόµενους µε ηµεροµίσθιο που παρέχουν υπηρεσία µε σχέση µίσθωσης εργασίας 

αορίστου χρόνου, προσδιορίζεται αρχικά το µηνιαίο καθαρό εισόδηµα αφαιρώντας 

από το ακαθάριστο ποσό του µισθού ή της οποιασδήποτε καταβαλλόµενης παροχής, 

µόνο τα ποσά των νόµιµων κρατήσεων για υποχρεωτικές ασφαλιστικές εισφορές, που 

για την καταβολή τους βαρύνεται ο µισθωτός. Σηµειώνεται ότι ο φόρος εισοδήµατος 

δεν εµπίπτει στην έννοια των κρατήσεων που βαρύνουν τον µισθωτό και συνεπώς δεν 

εκπίπτετε από το ακαθάριστο ποσό του µηνιαίου ή ετήσιου εισοδήµατος του. Πάντως 

στην έννοια του µηνιαίου καθαρού εισοδήµατος περιλαµβάνεται τόσο ο µισθός όσο 

και οποιεσδήποτε άλλες αµοιβές της ίδιας περιόδου( υπερωρίες, προσαύξηση για 

απασχόληση νυκτερινή, Κυριακών, αργιών κ.λπ.) που συννεκαθαρίζονται µαζί σε µία 

µισθοδοτική κατάσταση µε το µισθό. Στη συνέχεια κάθε µήνα διενεργείται αναγωγή 

του µηνιαίου καθαρού εισοδήµατος, προκειµένου να προσδιοριστεί το συνολικό 

ετήσιο καθαρό εισόδηµα κάθε µισθωτού. Τελικά ο υπολογισµός του συνολικού 

ετήσιου καθαρού εισοδήµατος γίνεται µε πολλαπλασιασµό µηνιαίου ποσού του 

µισθού επί 12 µηνιαίους µισθούς, συν το δώρο Χριστουγέννων, δώρο Πάσχα και 

επίδοµα αδείας. Εννοείται ότι εάν καταβάλλεται στον µισθωτό κάποια επιπλέον 

πρόσθετη παροχή για τον υπολογισµό του συνολικού ετήσιου εισοδήµατος 

προστίθεται και η παροχή αυτή. Στη συνέχεια ο παρακρατούµενος φόρος 

υπολογίζεται µε βάσει τον φορολογικό πίνακα: 
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ΚΛΙΜΑΚΑ ΜΙΣΘΩΤΩΝ-ΣΥΝΤΑΞΙΟΥΧΩΝ 2008  
Κλιµάκιο  

Εισοδήµατος  

Φορολογικός  

Συντελεστής  

Φόρος  

Κλιµακίου 

Σύνολο 

Εισοδήµατος 

Σύνολο 

Φόρου  

12.000 0 0 12.000 0 

18.000 27 4.860 30.000 4.860 

45.000 37 16.650 75.000 21.510 

Άνω 75.000 40    

 

 

ΚΛΙΜΑΚΑ ΜΙΣΘΩΤΩΝ-ΣΥΝΤΑΞΙΟΥΧΩΝ 2009  
Κλιµάκιο  

Εισοδήµατος  

Φορολογικός  

Συντελεστής  

Φόρος  

Κλιµακίου 

Σύνολο 

Εισοδήµατος 

Σύνολο 

Φόρου  

12.000 0 0 12.000 0 

18.000 25 4.500 30.000 4.500 

45.000 35 15.750 75.000 20.250 

Άνω 75.000 40    

 

 Οι µισθωτοί φορολογούνται µε την παραπάνω κλίµακα µε την προϋπόθεση 

ότι αποκτούν εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες, το οποίο θα υπερβαίνει σε 

ποσοστό το 50% του συνολικού τους εισοδήµατος που δηλώνουν στην Εφορία, 

για να φορολογηθεί µε τις γενικές διατάξεις. Πάντως για την εφαρµογή της 

διάταξης αυτής στο συνολικό εισόδηµα του µισθωτού δεν συµπεριλαµβάνονται 

εισοδήµατα που απαλλάσσονται της φορολογίας ή φορολογούνται µε ειδικό 

τρόπο.  

Παράδειγµα: Έστω µισθωτός που αποκτά εισοδήµατα τόσο από µισθωτές 

υπηρεσίες όσο και από την άσκηση εµπορικής επιχείρησης και το εισόδηµα του 

από τις µισθωτές υπηρεσίες δεν υπερβαίνει το 50%. Στην περίπτωση αυτή θα 
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φορολογηθεί όχι µε την πιο πάνω κλίµακα αλλά µε βάση την φορολογική κλίµακα 

που ισχύει για τις εµπορικές επιχειρήσεις.  

 Τέλος πρέπει να σηµειωθεί ότι όταν καταβάλλεται στον µισθωτό κάποιο 

έκτακτο εφάπαξ ποσό µε εξαίρεση τις υπερωρίες που καταβάλλονται τακτικά ή 

έκτακτα και συνεντέλλεται µε τις µηνιαίες αποδοχές, αλλά δεν συναθροίζεται µε 

αυτές για να µπορεί να γίνει αναγωγή των µηνιαίων αποδοχών σε ετήσιο καθαρό 

εισόδηµα, αλλά θα συναθροιστεί µε το συνολικό ετήσιο ποσό που προσδιορίζεται 

µε βάσει τις µηνιαίες αποδοχές του συγκεκριµένου µήνα. Στην περίπτωση αυτή ο 

επιπλέον φόρος που θα προκύψει λόγω της προσθήκης αυτού του ποσού θα 

παρακρατηθεί στον µήνα που καταβλήθηκε αυτό το ποσό.  

 Το αφορολόγητο ποσό του πρώτου κλιµακίου του πιο πάνω πίνακα 

υπολογισµού φόρου αυξάνεται ως εξής: 

1. Κατά χίλια (1.000) € εάν ο φορολογούµενος έχει ένα παιδί που τον βαρύνει. 

2. Κατά δύο χιλιάδες(2.000) € εάν ο φορολογούµενος έχει δύο παιδιά που τον 

βαρύνουν. 

3. Κατά δέκα χιλιάδες(10.000) € εάν ο φορολογούµενος έχει τρία παιδιά που 

τον βαρύνουν. 

4. Το ποσό των δέκα χιλιάδες(10.000) € προσαυξάνεται κατά χίλια (1.000) € 

για κάθε παιδί πέραν του τρίτου που τον βαρύνουν.  

Το ποσό µε το οποίο προσαυξάνεται το αφορολόγητο ποσό του πρώτου κλιµακίου 

µειώνει το ποσό του δεύτερου κλιµακίου και εάν αυτό δεν επαρκεί  το ποσό του 

τρίτου κλιµακίου. 

          ∆ιευκρινίζεται ότι σαν παιδιά που βαρύνουν το µισθωτό θεωρούνται : 

1.  Τα ανήλικα άγαµα παιδιά 

2.  Τα ανήλικα άγαµα παιδιά τα οποία δεν έχουν υπερβεί το 25ο έτος της 

ηλικίας τους και σπουδάζουν σε αναγνωρισµένες σχολές. 

3.  Τα άγαµα παιδιά τα οποία δεν υπάγονται στην προηγούµενη περίπτωση 

αλλά υπηρετούν την στρατιωτική τους θητεία. 

4.  Τα παιδιά που είναι άγαµα ή διαζευγµένα ή τελούν σε κατάσταση χηρείας 

εφόσον παρουσιάζουν αναπηρία 67% και πάνω από διανοητική καθυστέρηση ή 

φυσική αναπηρία. 

 Το ποσό του φόρου που αποµένει µετά τις µειώσεις αποτελεί το φόρο που 

αναλογεί  στο ετήσιο εισόδηµα του µισθωτού. Το ποσό αυτό του φόρου µειώνεται 

κατά ποσοστό 1,5% και το υπόλοιπο αποτελεί το φόρο που πρέπει να παρακρατηθεί 
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σε ετήσια βάση. Το ένα δέκατο τέταρτο (1/14) του ποσού αυτού αποτελεί τον φόρο 

που πρέπει να παρακρατηθεί κάθε µήνα από τον υπόχρεο εργοδότη κατά την 

καταβολή του µισθού. Το ίδιο ποσό φόρου παρακρατείτε και από το ποσό που 

καταβάλλεται στους µισθωτούς ως δώρο Χριστουγέννων. Το µισό του φόρου που 

αναλογεί στο µηνιαίο καθαρό εισόδηµα , δηλαδή το (1/28) του ετήσιου φόρου 

αποτελεί τον φόρο που αναλογεί στο ποσό που καταβάλλεται ως δώρο Πάσχα ή ως 

επίδοµα αδείας.  

 Για να έχουν όµως οι µισθωτοί τις παραπάνω µειώσεις φόρου πρέπει να 

υποβάλλουν στον εργοδότη τους το µήνα Ιανουάριο κάθε έτους και σε κάθε 

µεταγενέστερη µεταβολή, δήλωση οικογενειακής κατάστασης των παιδιών τους που 

συνοικούν µαζί τους και τους βαρύνουν. 

• Προκειµένου για αµειβόµενους µε ηµεροµίσθιο οι οποίοι παρέχουν υπηρεσίες 

ορισµένου χρόνου αλλά διάρκειας µικρότερης από ένα έτος, το ποσό της 

παρακράτησης υπολογίζεται µε την εφαρµογή συντελεστή στο ακαθάριστο ποσό του 

ηµεροµισθίου ο οποίος ορίζεται σε 3% για κάθε ηµεροµίσθιο πάνω από 24€. Συνεπώς 

αν το ακαθάριστο ποσό του ηµεροµισθίου είναι µικρότερο από 24€ δεν θα γίνει 

παρακράτηση φόρου. Εννοείται ότι αν στο ηµεροµίσθιο εργάτη καταβάλλονται και 

πρόσθετες αµοιβές ο συντελεστής παρακράτησης του φόρου υπολογίζεται µε βάση το 

ποσό του µέσου ηµεροµισθίου της περιόδου που καταβάλλονται οι αµοιβές. 

Παράδειγµα 1: Έστω ένας µισθωτός άγαµος που λαµβάνει τον Ιανουάριο 2009 

ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές 1350 ευρώ και οι κρατήσεις των ασφαλιστικών 

ταµείων ανέρχονται σε 200 ευρώ το µήνα. Ο παρακρατούµενος κατά µήνα φόρος 

υπολογίζεται ως εξής: 

  

    Ετήσιο καθαρό εισόδηµα                                     

 Ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές                                    1.350,00 € 

 Μείον κρατήσεις ασφαλιστικών ταµείων                           200,00 € 

                Καθαρές µηνιαίες αποδοχές                                       1.150,00 €  

                Ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 1.150,00* 12 συν δώρο  

                Χριστουγέννων- Πάσχα και επίδοµα αδείας               16.150,00 € 

                Ετήσιος φόρος κλίµακας                                                1.025,00 € 

                Μείωση φόρου λόγω παρακράτησης 1.025,00*1,5%              15,38 € 

                Φόρος που πρέπει να παρακρατηθεί κατά µήνα  

                 1.025,00-15,38 =1009,64: 14                                                   72,12 € 
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Παράδειγµα 2: Έστω µισθωτός έγγαµος µε ένα ανήλικο παιδί που λαµβάνει τον 

Ιανουάριο 2009 ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές 1250 ευρώ και οι κρατήσεις των 

ασφαλιστικών ταµείων ανέρχονται σε 200 ευρώ το µήνα. Ο παρακρατούµενος κατά 

µήνα φόρος υπολογίζεται ως εξής: 

 

    Ετήσιο καθαρό εισόδηµα                                     

 Ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές                                    1.250,00 € 

 Μείον κρατήσεις ασφαλιστικών ταµείων                              200,00 € 

                Καθαρές µηνιαίες αποδοχές                                         1.050,00 €  

                Ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 1.050,00* 12 συν δώρο  

                Χριστουγέννων- Πάσχα και επίδοµα αδείας                       14.700,00 € 

                Ετήσιος φόρος κλίµακας                                                           425,00 € 

                Μείωση φόρου λόγω παρακράτησης 425,00*1,5%                   6,38 € 

                Φόρος που πρέπει να παρακρατηθεί κατά µήνα  

                 425,00-6,38=418,62:14                                                              29,20 € 

 

              Η παρακράτηση του φόρου µισθωτών υπηρεσιών γίνεται στο τέλος κάθε 

µήνα κατά την  σύνταξη της µισθοδοτικής κατάστασης. Η απόδοση του φόρου 

γίνεται στο ∆ηµόσιο Ταµείο της περιφέρειας στην οποία έγινε η καταβολή των 

αµοιβών κατά την διάρκεια του πρώτου δεκαπενθήµερου των µηνών Απριλίου, 

Ιουλίου, Οκτωβρίου  και Ιανουαρίου κάθε έτους, µε την υποβολή προσωρινής 

δήλωσης που πρέπει να περιλαµβάνει τις ακαθάριστες αµοιβές των µισθωτών και το 

φόρο που παρακρατήθηκε κατά το προηγούµενο ηµερολογιακό τρίµηνο. Επίσης µέσα 

στον Φεβρουάριο κάθε έτους υποβάλλεται και συγκεντρωτική δήλωση η οποία 

περιλαµβάνει όλους τους εργαζόµενους στο προηγούµενο έτος. 

              Εάν ο εργοδότης για οποιοδήποτε λόγο παρέλειψε να παρακρατήσει το 

φόρο από τους µισθωτούς, έστω ακόµα και επειδή δεν τους κατέβαλε τις αποδοχές 

τους,  δεν δικαιούται να τον παρακρατήσει από µεταγενέστερες αποδοχές τους και 

µάλιστα να συνυπολογίσει και τα τυχόν πρόσθετα τέλη που επιβλήθηκαν από την 

παράλειψη του αυτή τα οποία εννοείται ότι βαρύνουν αποκλειστικά αυτόν. 

• Προκειµένου για την παρακράτηση φόρου µισθωτών υπηρεσιών κατά την 

καταβολή αµοιβών για υπερωριακή εργασία, επιδόµατα, πρόσθετες αµοιβές κλπ. , ο 

παρακρατούµενος φόρος υπολογίζεται µε συντελεστή 20% στο συνολικό καθαρό 
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ποσό όσο και αν είναι αυτό, για τις καθαρές αµοιβές για υπερωριακή εργασία, 

επιχορηγήσεις, επιδόµατα, καθώς καις στις κάθε είδους, πρόσθετες αµοιβές ή 

παροχές, οι οποίες καταβάλλονται τακτικά ή έκτακτα και δεν συνεντέλλονται µε τις 

τακτικές αποδοχές, εφόσον αυτές θεωρούνται εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες. 

Ειδικά, σε περίπτωση που ωροµίσθιοι καθηγητές απασχολούνται ταυτόχρονα σε 

πολλούς εργοδότες, µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας, όπως συµβαίνει σε καθηγητές 

που απασχολούνται ταυτόχρονα σε διάφορα φροντιστήρια, οι εργοδότες εκτός από 

εκείνον που καταβάλλει τις µεγαλύτερες αποδοχές, θα παρακρατούν φόρο µε 

συντελεστή 10%. 

•    Ο υπολογισµός του παρακρατούµενου φόρου µισθωτών υπηρεσιών σε 

επικουρικές  συντάξεις, βοηθήµατα κλπ. γίνεται στο καθαρό ποσό των συντάξεων ή 

άλλων παροχών που καταβάλλονται από επικουρικά ταµεία, µετοχικά, αρωγής ή 

αλληλοβοήθειας και διενεργείται ως ακολούθως: 

α) Με συντελεστή 5% αν το καθαρό ποσό της παροχής δεν υπερβαίνει τα 

2.500 € ετησίως 

β) Με συντελεστή 10% αν το καθαρό ποσό της παροχής υπερβαίνει τα 2.500€  

και µέχρι 4.500€ ετησίως 

γ) Με συντελεστή 15% αν το καθαρό ποσό της παροχής υπερβαίνει τα 4.500€ 

ετησίως. 

           Κατά την παρακράτηση φόρου µισθωτών υπηρεσιών δεν λαµβάνεται 

υπόψη η εκπιπτόµενη δαπάνη χωρίς δικαιολογητικά των 2.400 ευρώ, εφόσον 

συνοικούν µε αυτόν που τον βαρύνουν και παρουσιάζουν αναπηρία 67% και πάνω 

από νοητική καθυστέρηση, φυσική αναπηρία ή ψυχική πάθηση. Η έκπτωση αυτής της 

δαπάνης υπολογίζεται µε την εκκαθάριση του φόρου από τις αρµόδιες ∆ΟΥ µε την 

υποβολή των δηλώσεων φορολογίας εισοδήµατος φυσικών προσώπων και 

δικαιούχων.  

            Τέλος διευκρινίζεται ότι όταν το εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες 

καταβάλλεται ελεύθερο φόρου, εισόδηµα που υπόκειται σε φόρο, είναι το ποσό από 

το οποίο, µετά την έκπτωση του φόρου που πρέπει να παρακρατηθεί σε αυτό, 

προκύπτει το εισόδηµα που καταβάλλεται στον δικαιούχο. 
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2.1.Υποβολή προσωρινών δηλώσεων και απόδοση του 
παρακρατούµενου Φ.Μ.Υ. 

 
Ο λογιστής της επιχείρησης, για το Φ.Μ.Υ. που παρακράτησε η επιχείρηση 

από τους µισθωτούς, είναι να συµπληρώσει για κάθε δίµηνο στην αρµόδια ∆.Ο.Υ. 

µέχρι και τις 20 του αµέσως επόµενου µήνα από την λήξη του αντίστοιχου διµήνου. 

∆ηλαδή: 

1. για το α΄ δίµηνο (1.1- 28.2) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.3 

2. για το β΄ δίµηνο (1.3- 30.4) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.5 

3. για το γ΄ δίµηνο (1.5- 30.6) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.7 

4. για το δ΄ δίµηνο (1.7- 31.8) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.9 

5. για το ε΄ δίµηνο (1.9- 30.10) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.11 

6. για το στ΄ δίµηνο (1.11- 31.12) η δήλωση θα υποβληθεί µέχρι 20.1 

 

   Με βάση το τελευταίο ψηφίο  το Α.Φ.Μ. οι παραπάνω προθεσµίες παρατείνονται 

ως εξής: 

 

Τελευταίο ψηφίο Α.Φ.Μ. Προθεσµία υποβολής της προσωρινής 

δήλωσης για το Φ.Μ.Υ. 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

8 

20 µέρες από τη λήξη του διµήνου. Αν 

είναι αργία η επόµενη εργάσιµη. 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 1 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 2 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 3 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 4 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 5 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 6 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 



 30 

 

9 

 

10, 20, 30, 40,50 

 

60, 70, 80, 90, 00 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 7 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 8 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 9 

Η επόµενη εργάσιµη αυτής που ισχύει 

για όσους ο Α.Φ.Μ. λήγει σε 10, 20, 30, 

40, 50. 

 

                ∆εν υποβάλλεται προσωρινή δήλωση Φ.Μ.Υ. µε µηδενικά ποσά. Όταν 

απασχολούνται περισσότερα από 500 άτοµα, ο Φ.Μ.Υ. αποδίδεται κάθε µήνα, µε τις 

αντίστοιχες προθεσµίες απόδοσης ανάλογα µε το τελευταίο ψηφίο του Α.Φ.Μ. της 

επιχείρησης. Η ανά µήνα απόδοση του Φ.Μ.Υ. αρχίζει από τον µήνα που ο 

εργοδότης άρχισε να απασχολεί ή να καταβάλλει συντάξεις πάνω από 500 άτοµα και 

θα συνεχίζεται η καταβολή του Φ.Μ.Υ. ανά µήνα µέχρι την λήξη του έτους αυτού, 

ανεξάρτητα αν τους επόµενους µήνες µειωθεί ο αριθµός των εργαζοµένων ή των 

συνταξιούχων κάτω από 500 άτοµα.   

                 Σε περίπτωση που η προσωρινή δήλωση υποβάλλεται εκπρόθεσµα, 

επιβάλλεται προσαύξηση του Φ.Μ.Υ.  που είναι 1,5% για κάθε µήνα καθυστέρησης. 

                 Ο λογιστής της επιχείρησης είναι υποχρεωµένος µετά την λήξη του έτους 

να συµπληρώσει την οριστική δήλωση για το Φ.Μ.Υ. (έντυπο Ε7). Η οριστική 

δήλωση υποβάλλεται στην αρµόδια ∆.Ο.Υ. µέχρι την τελευταία εργάσιµη, για τις 

δηµόσιες υπηρεσίες, ηµέρα του µήνα Μάρτιου του επόµενου έτους. Στην οριστική 

δήλωση αναγράφονται το ονοµατεπώνυµο και η διεύθυνση κατοικίας  του κάθε 

δικαιούχου, ο Α.Φ.Μ., το ποσό των αµοιβών και ο φόρος που παρακρατήθηκε από 

αυτές. Η δήλωση αυτή δεν παράγει έννοµα αποτελέσµατα αν η επιχείρηση δεν έχει 

επιδώσει τις οικίες προσωρινές δηλώσεις ή δεν έχει αποδώσει µε αυτές ολόκληρο το 

ποσό της οφειλής που προκύπτει στις αντίστοιχες περιόδους. 

               Το ίδιο γίνεται και µε αυτούς που εργάστηκαν στην επιχείρηση για χρονικό 

διάστηµα µικρότερο του έτους και στη συνέχεια ή εργάστηκαν σε άλλη επιχείρηση ή 

δεν εργάστηκαν καθόλου.  

              Μετά την λήξη του έτους και µέχρι 15 Φεβρουαρίου του επόµενου έτους, ο 

λογιστής της επιχείρησης είναι υποχρεωµένος να συµπληρώσει διπλά τις έντυπες 
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βεβαιώσεις αποδοχών των µισθωτών που απασχολήθηκαν έστω για πολύ µικρό 

χρονικό διάστηµα στην εν λόγω επιχείρηση. Τα έντυπα των βεβαιώσεων αυτών τα 

παίρνει ο λογιστής από την ∆.Ο.Υ. ή τα εκδίδει µηχανογραφηµένα. Το έντυπο αυτό 

της βεβαίωσης το δίνει ο λογιστής στον µισθωτό για να το επισυνάψει στην ατοµική 

του δήλωση.   

                Ο λογιστής θα πρέπει επίσης να κρατάει και από µία φωτοτυπία ή 

αντίγραφο από τις βεβαιώσεις αυτές στο αρχείο του λογιστηρίου της επιχείρησης. Ο 

µισθωτός όµως σε περίπτωση που δεν του δοθεί βεβαίωση από την επιχείρηση για 

οποιοδήποτε λόγο, είναι υποχρεωµένος  να επισυνάπτει στην ατοµική του δήλωση 

µια βεβαίωση όπου θα αναφέρει τον λόγο για τον οποίο δεν του χορηγήθηκε από την 

επιχείρηση η βεβαίωση µισθωτών υπηρεσιών.  

  

 

 2.1.Κρατήσεις από τις αµοιβές 

 
 Ο εργοδότης δεν µπορεί να συµψηφίσει τον οφειλόµενο µισθό µε απαίτηση 

του κατά των εργαζοµένων, επειδή ο µισθός αυτός είναι απολύτως αναγκαίος για την 

διατροφή του εργαζοµένου και της οικογένειας του, εκτός της περιπτώσεως που ο 

εργαζόµενος προκάλεσε στον εργοδότη ζηµιά µε δόλο κατά την εκτέλεση της 

συµβάσεως εργασίας. Ως εκ τούτου, εάν ο µισθωτός χρησιµοποιήσει χρήµατα που 

του είχε δώσει ο εργοδότης για αγορά διαφόρων υλικών, ο τελευταίος δεν µπορεί να 

τα συµψηφίσει µε τις οφειλόµενες αποδοχές, επειδή η περίπτωση αυτή δεν 

συµπεριλαµβάνεται µεταξύ των κρατήσεων που έχει δικαίωµα να κάνει ο εργοδότης.  

 Αυτή η απαγόρευση κάµπτεται και επιτρέπεται ο συµψηφισµός του 

οφειλόµενου µισθού µε απαίτηση που έχει ο εργοδότης στην περίπτωση ζηµιάς που ο 

εργαζόµενος που προξένησε µε δόλο κατά την εκτέλεση της συµβάσεως. Ο µισθός 

εφόσον δεν υπόκεινται σε συµψηφισµό είναι και ακατάσχετος.  

 Σύµφωνα µε τις διατάξεις που ορίζονται από την νοµοθεσία  ο εργοδότης έχει 

το δικαίωµα να υπολογίσει κάποιες κρατήσεις από τις αποδοχές των εργαζοµένων οι 

οποίες είναι και οι εξής: 

� Προκαταβολές αποδοχών 

� Κρατήσεις υπέρ των ασφαλιστικών ταµείων  

� ∆όσεις δανείων 
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� Φόρος µισθωτών υπηρεσιών( το χαρτόσηµο µισθωτών υπηρεσιών 

καταργήθηκε από τις 1.1.2002) 

� Αντίτιµο τροφίµων ή άλλων ειδών πρώτης ανάγκης σε τιµές που καθορίζονται 

από το αντίστοιχο άρθρο  

� Μισθώµατα κατοικίας εφόσον αυτή εκµισθούται από τον εργοδότη 

� Αντίτιµο ζηµιών οι οποίες προξενήθηκαν από το µισθωτό σε είδη ή 

µηχανήµατα του εργοδότη ή πραγµατικής αξίας πρώτης ύλης προϊόντων 

καταστραφέντων από υπαιτιότητα του εργάτη 

� Πρόστιµα εφόσον υπάρχει κανονισµός και υπό τον όρο να µην υπερβαίνουν 

το  ¼  του ηµεροµισθίου. Τα πρόστιµα περιέχονται στην Εργατική Εστία και 

καταβάλλονται από τον εργοδότη στην Τράπεζα της Ελλάδος 

� Συνδροµές ή οφειλές σε εργατικούς συνεταιρισµούς καταναλώσεως ή άλλης 

φύσεως υπό τον όρο της συγκατάθεσης του µισθωτού. 

 

 2.2.Συνέπειες από τη µη διενέργεια των κρατήσεων 

 
Εάν ο εργοδότης παραλείψει να παρακρατήσει τις εισφορές, τότε το σύνολο των 

εισφορών επιβαρύνει αυτόν. Όπως έχουν κρίνει τα δικαστήρια ο εργοδότης ο οποίος 

υπαιτίως δεν εφάρµοσε τις διατάξεις του νόµου και ζηµίωσε το µισθωτό του, υπέρ 

του οποίου επιδικάστηκε αποζηµίωση, δεν δικαιούται να παρακρατήσει τις εισφορές 

του ασφαλισµένου υπέρ ΙΚΑ ούτε για φόρο εισοδήµατος µισθωτών υπηρεσιών που 

αναλογούν σε αυτή, εφόσον η παρακράτηση αυτή δεν προκύπτει από το περιεχόµενο 

της δικαστικής απόφασης. Επίσης οι εργοδότες που παρέλειψαν να παρακρατήσουν 

αυτές τις αποδοχές των εργαζοµένων φόρο µισθωτών υπηρεσιών δεν δικαιούνται να 

τον παρακρατήσουν εκ των υστέρων. 

Ο εργοδότης υποχρεούται να παρακρατεί τις ασφαλιστικές εισφορές που 

βαρύνουν τους ασφαλισµένους κατά την ηµέρα της πραγµατικής καταβολής των 

αποδοχών και να τις αποδίδει στο ΙΚΑ εντός διµήνου, αλλιώς βαρύνεται και µε την 

εργατική εισφορά που δεν παρακράτησε. 

Ο εργοδότης επίσης υποχρεούται να παρακρατεί τον αναλογούντα στις αποδοχές 

φόρο εισοδήµατος κατά τον χρόνο της πραγµατικής καταβολής των αποδοχών. Εάν 

κατά την καταβολή δεν έγινε παρακράτηση δεν µπορεί ο εργοδότης να παρακρατήσει 

τον φόρο αυτό από µεταγενέστερες αποδοχές του εργαζόµενου. 
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Εκτός όµως από τα πρόστιµα και τις προσαυξήσεις καθώς και τις ποινικές 

ευθύνες των διοικούντων τις οικονοµικές µονάδες στις περιπτώσεις που ο εργοδότης 

δεν υπολογίζει και αποδίδει ασφαλιστικές εισφορές έχει και άλλη µία σοβαρή 

φορολογική συνέπεια. Οι αµοιβές προσωπικού, εκ των οποίων δεν υπολογίστηκαν 

ασφαλιστικές εισφορές υπέρ το ΙΚΑ και λοιπών ασφαλιστικών ταµείων κυρίας ή 

επικουρικής ασφαλίσεως, δεν αναγνωρίζονται φορολογικά ως έξοδα εκπιπτόµενα  

από τα ακαθάριστα έσοδα των επιχειρήσεων. 

 

 

 2.3. Καθορισµός ποσού αµοιβής 
 
Οι συµβαλλόµενοι κατά την κατάρτιση της σύµβασης εργασίας, δηλαδή ο 

εργοδότης και ο εργαζόµενος, έχουν απόλυτη ελευθερία να καθορίσουν το ύψος των 

αποδοχών που θα καταβάλλονται για την παροχή της εργασίας. Βασικός περιορισµός 

όµως είναι ότι το ποσό της αµοιβής και ανεξάρτητα µε τον τρόπο καθορισµού και 

πληρωµής, δεν θα είναι µικρότερο από τα ελάχιστα όρια αποδοχών που καθορίζονται 

εκάστοτε από την οικεία συλλογική σύµβαση. 

 Από εδώ προκύπτει ότι εάν το ποσό που καταβάλλεται στον εργαζόµενο για 

αµοιβή της εργασίας του, υπολείπεται από τα προβλεπόµενα εκάστοτε όρια 

αποδοχών. Υπάρχει βέβαια πάντοτε η υποχρέωση του εργοδότη να συµπληρώσει το 

ποσό του ηµεροµισθίου ή µηνιαίου µισθού που λείπει. Άλλωστε και βάσει του νόµου 

είναι άκυρη η τυχόν παραίτηση του εργαζοµένου από δικαιώµατα του που 

προέρχονται από διατάξεις οι οποίες καθορίζουν τα ελάχιστα όρια αποδοχών. 

Ο µισθός σαν αντάλλαγµα της παροχής εργασίας, είναι δυνατόν να συµφωνηθεί 

είτε ρητώς είτε σιωπηρώς. Το τελευταίο συµβαίνει όταν ο εργοδότης καταβάλλει 

ανεπιφύλακτα και για µεγάλο σχετικά διάστηµα ορισµένο ποσό. Από την άλλη ο 

εργαζόµενος το αποδέχεται χωρίς καµία επιφύλαξη σε όλο το χρονικό διάστηµα. 

Σε αυτό το σηµείο πρέπει να διευκρινιστεί ότι από τον νόµο δεν υπάρχει 

περιορισµός να συµφωνηθεί η καταβολή του µισθού ή ηµεροµισθίου πιο πάνω του 

νοµίµου καθώς επίσης και ως προς το ύψος γενικά των αποδοχών. Εννοείται βέβαια 

ότι δεν επιτρέπεται εκ των υστέρων να µειωθούν µονοµερώς από τον εργοδότη οι 

καταβαλλόµενες αυξηµένες αποδοχές. Αυτό συµβαίνει γιατί η αυθαίρετη από τον 

εργοδότη µείωση των αποδοχών αποτελεί µονοµερή βλαπτική µεταβολή των όρων 
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της σύµβασης εργασίας, η οποία µπορεί να θεωρηθεί σαν άτακτη καταγγελία της 

σύµβασης εργασίας, δηλαδή απόλυση. 

Εάν το ποσό της αµοιβής δεν έχει οριστεί µε την σύµβαση εργασίας ή δεν υπάρχει 

συµφωνία για τον καθορισµό αυτής, αλλά ούτε προβλέπεται µισθός από την οικεία 

συλλογικά σύµβαση ή διαιτητική απόφαση ο εργοδότης υποχρεούται να καταβάλλει 

το συνηθισµένο µισθό. Τέτοια αµοιβή δεν θεωρείται ο µισθός εκείνος τον οποίο 

συνήθως καταβάλλουν άλλοι εργοδότες στην ίδια περιοχή, σε άλλους µισθωτούς του 

συγκεκριµένου φύλου, ηλικίας και ειδικότητας προς τον µισθωτό, για όµοιες εργασίες 

µε τις ίδιες συνθήκες. Πάντως ο προσδιορισµός του µισθού επιβάλλεται στην 

προκείµενη περίπτωση να γίνεται κατά δίκαιη κρίση γιατί διαφορετικά εάν προκύψει 

διαφωνία µεταξύ µισθωτού και εργοδότη, προσαρµόζεται από το δικαστήριο βάσει 

των στοιχείων που προσκοµίζονται από τους ενδιαφερόµενους. 

Υπάρχει περίπτωση να συµφωνηθεί µεταξύ εργοδότη και µισθωτού η παροχή και 

άλλης εργασίας, εκτός από εκείνη που οφείλει να παρέχει από την σύµβαση, δηλαδή 

επιπλέον από τα κύρια καθήκοντα του. Στην περίπτωση αυτή δικαιούται να λάβει 

συµπληρωµατική αµοιβή η οποία προσδιορίζεται όταν δεν υπάρχει συµφωνία βάσει 

του συνηθισµένου µισθού. 

Βάσει της γενικής αρχής του δικαίου ο µισθωτός που αµείβεται µε ηµεροµίσθιο 

λαµβάνει κάθε µήνα τόσα ηµεροµίσθια όσες είναι και οι µέρες που εργάστηκε κατά 

τον συγκεκριµένο µήνα. Ο µισθωτός όµως που αµείβεται µε µηνιαίο µισθό δικαιούται 

να λάβει κάθε µήνα τον µισθό του ανεξάρτητα µε τον αριθµό των εργάσιµων ηµερών 

του µηνός. 

Αντίστοιχα άρθρα (7, 8 του Ν. 3488/2006) αναφέρουν ότι πρέπει να υπάρχει 

ισότητα στις αµοιβές δηλαδή: 

Άνδρες και γυναίκες δικαιούνται ίση αµοιβή για ίσης αξίας εργασία 

� Για τους σκοπούς του παρόντος άρθρου, ως αµοιβή θεωρούνται οι πάσης 

φύσεως µισθοί και αποδοχές και όλα τα άλλα οφέλη που παρέχονται άµεσα ή έµµεσα 

από κάθε πηγή σε χρήµατα ή σε είδος, από τον εργοδότη στον εργαζόµενο, εξαιτίας ή 

και µε αφορµή την απασχόληση του τελευταίου 

� Όταν χρησιµοποιείτε σύστηµα επαγγελµατικής κατάταξης για τον καθορισµό 

των αµοιβών, το σύστηµα αυτό πρέπει να βασίζεται σε κοινά κριτήρια για 

εργαζοµένους άνδρες ή γυναίκες και να επιβάλλεται κατά τρόπο που να αποκλείει τις 

διακρίσεις που βασίζονται στο φύλο 
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� Κατά τον σχεδιασµό και την εφαρµογή συστηµάτων αξιολόγησης του 

προσωπικού που συνδέονται µε την µισθολογική εξέλιξη του, πρέπει να τηρείται η 

αρχή της ίσης µεταχείρισης και να µην επιτρέπεται διάκριση λόγω φύλου ή 

οικογενειακής κατάστασης. 

� Επίσης απαγορεύεται κάθε µορφής άµεση ή έµµεση διάκριση λόγω του φύλου 

ή της οικογενειακής κατάστασης του εργαζόµενου όσον αφορά στους όρους στις 

συνθήκες απασχόλησης και εργασίας, στις προαγωγές, καθώς και στον σχεδιασµό και 

την εφαρµογή συστηµάτων αξιολόγησης προσωπικού. Μπορεί όµως βάση της 

δικαστικής νοµολογίας να θεωρηθεί έγκυρη και µια συµφωνία ανάµεσα στον 

εργοδότη και τον εργαζόµενο για την µείωση των καταβαλλόµενων νόµιµων 

αποδοχών. Αυτό βέβαια µπορεί να συµβεί µόνο όταν η µείωση αυτή δεν θίγει τα 

ελάχιστα όρια που προβλέπονται από το νόµο. Καλό θα είναι βέβαια η σχετικά 

συµφωνία να καταρτίζεται γραπτώς ώστε να αποφεύγονται αµφισβητήσεις.   

 

2.4.Προϋπηρεσία και οικογενειακά βάρη  

Η αναγνώριση της προϋπηρεσίας των µισθωτών που εργάζονται µε σχέση 

εργασίας ιδιωτικού δικαίου έχει ιδιαίτερη σηµασία για τον εργοδότη τους όταν 

πρόκειται να καθορίσει τις αποδοχές που δικαιούνται. Οφείλει δηλαδή ο 

ενδιαφερόµενος µισθωτός για να υπολογιστεί η προϋπηρεσία του σε άλλες 

επιχειρήσεις να την γνωστοποιήσει εγκαίρως στον εργοδότη του και να προσκοµίσει 

συγχρόνως τα απαραίτητα δικαιολογητικά των εργοδοτών στους οποίους εργάστηκε 

προηγουµένως, είτε κατά την πρόσληψη του είτε αργότερα εκτός και αν από την 

σύµβαση του ορίζονται άλλη τρόποι απόδειξης της προϋπηρεσίας.  

Οι µισθωτοί έχουν την υποχρέωση να προσκοµίσουν τα σχετικά πιστοποιητικά 

µέσα στην προθεσµία που ορίζεται συνήθως από την συλλογική σύµβαση ή 

διαιτητική απόφαση που ισχύει για την κατηγορία τους. Σε αντίθετη περίπτωση η 

καταβολή του αντίστοιχου επιδόµατος προϋπηρεσίας αρχίζει από την µέρα της 

εκπρόθεσµης υποβολής αυτών. 

Γενικά η προϋπηρεσία υπολογίζεται από την ηµέρα που γνωστοποιείται αυτή 

στον εργοδότη και προσκοµίζονται βέβαια τα σχετικά πιστοποιητικά. ∆εν αρκεί 

εποµένως η απλή προς τον εργοδότη ανακοίνωση ή γνωστοποίηση της  

προϋπηρεσίας. Εννοείται ότι η προϋπηρεσία του µισθωτού σε άλλους εργοδότες 
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πρέπει να είναι ανάλογη µε την εργασία που ήδη παρέχει εκτός και αν ορίζεται 

διαφορετικά από τον κανονισµό της επιχείρησης. 

Σύµφωνα λοιπόν µε όσα ισχύουν στην εργατική νοµοθεσία η προϋπηρεσία 

οποιουδήποτε µισθωτού αποδεικνύεται αρχικά µε βεβαίωση η οποία χορηγείται από 

τον εργοδότη που είχε εργαστεί. Εάν για κάποιο λόγο όµως υπάρχει κάποιο πρόβληµα 

από την πλευρά του µισθωτού και δεν µπορεί να προσκοµίσει τέτοιο δικαιολογητικό 

µπορεί να αποδείξει ότι έχει εργαστεί σε µια συγκεκριµένη επιχείρηση  µε άλλα 

αποδεικτικά µέσα όπως ασφαλιστικά βιβλιάρια ή µαρτυρικές καταθέσεις. 

Πάντως όταν η προϋπηρεσία του µισθωτού αποδεικνύεται µε βεβαίωση της 

επιχείρησης όπου είχε εργαστεί, επιβάλλεται να γίνει δεκτή από τον νέο εργοδότη 

ακόµα και στην περίπτωση που για ένα µεγάλο χρονικό διάστηµα δεν έχουν 

καταβληθεί οι σχετικές ασφαλιστικές εισφορές.  

Σε αυτό το σηµείο πρέπει να σηµειωθεί ότι είναι σκόπιµο, για αποφυγή διαφόρων 

διενέξεων,  να ζητείται από τον εργαζόµενο να υποβάλλει κατά την πρόσληψη του 

«Γραπτή ∆ήλωση» για την προϋπηρεσία που τυχόν έχει, καθώς και για την ύπαρξη 

οικογενειακών βαρών, εφόσον βέβαια συντρέχει περίπτωση να προσαυξηθεί ο µισθός 

του.                                          

 

 

∆ήλωση Μισθωτού 

 Ο κατωτέρω αναφερόµενος …………………….κάτοικος ………………… 

Οδός…………………………εργαζόµενος στην επιχείρηση 

του………………........ 

ως…………………………….(να γραφεί η επαγγελµατική ειδικότητα), δηλώνω 

µε την παρούσα ότι δεν έχω (ή έχω)προϋπηρεσία συναφή και ανάλογη µε την 

ανωτέρω εργασία που παρέχω. Γεννήθηκα την……………………και είµαι άγαµος (ή 

έγγαµος) 

 

Ηράκλειο ………………………..2009 

 

Ο ∆ηλώνων µισθωτός 
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Παράλληλα είναι δυνατόν να υποβληθεί από το µισθωτό κατά την πρόσληψη του 

και βιογραφικό σηµείωµα στο οποίο να περιλαµβάνονται αναλυτικά η προϋπηρεσία 

του σε άλλους εργοδότες αλλά και η ύπαρξη οικογενειακών βαρών. Ο εργοδότης 

είναι υποχρεωµένος µετά την επαλήθευση του περιεχοµένου του βιογραφικού 

σηµειώµατος να καθορίσει βάσει αυτού τις επιπλέον αποδοχές που δικαιούται ο 

µισθωτός.  

Προκειµένου να υπολογισθεί η προϋπηρεσία οποιουδήποτε µισθωτού µε σκοπό 

να χορηγηθούν από τον εργοδότη του µισθολογικές αυξήσεις εφαρµόζονται 

αποκλειστικά οι διατάξεις περί προϋπηρεσίας της οικείας συλλογικής σύµβασης στην 

οποία υπάγεται λόγω του είδους της εργασίας του. Όταν πρόκειται να υπολογίσουµε 

προϋπηρεσία η οποία προσφέρθηκε µε µειωµένο ωράριο σε προϋπηρεσία πλήρους 

απασχόλησης, αναγάγουµε το σύνολο των ωρών της µειωµένης απασχόλησης µε τον 

αριθµό των ωρών πλήρους εβδοµαδιαίας εργασίας. 

Σύµφωνα µε την νοµολογία των δικαστηρίων αναγνωρίζεται η προϋπηρεσία που 

έχει ο µισθωτός και στην αλλοδαπή, εφόσον η σχετική συλλογική σύµβαση ή 

διαιτητική απόφαση στην οποία υπάγεται δεν ορίζει το αντίθετο. Με την προϋπόθεση 

βέβαια ότι παρασχέθηκε σε οµότιµα και συναφή καθήκοντα της ειδικότητας µε την 

οποία εργάζεται σήµερα ο µισθωτός.  

Οι εργαζόµενοι έχουν υποχρέωση να αποδείξουν εγκαίρως την οικογενειακή τους 

κατάσταση, προσκοµίζοντας στον εργοδότη τα σχετικά δικαιολογητικά, ώστε να 

λάβουν τα οικογενειακά επιδόµατα που προβλέπονται στην περίπτωση τους. Στην 

περίπτωση όµως που η οικογενειακή τους κατάσταση είναι γνωστή από τον εργοδότη 

αυτό δεν είναι αναγκαίο. Πάντως, όπως έχει κριθεί από τα πολιτικά δικαστήρια η 

γνωστοποίηση και η επιδίωξη είσπραξης οικογενειακών επιδοµάτων εκ των υστέρων, 

αντιστέκεται  στις αρχές της καλής πίστης.  

Περαιτέρω οι εργαζόµενοι οφείλουν να γνωστοποιήσουν εγκαίρως στον εργοδότη 

και την ηλικία τους εφόσον αυτή επηρεάζει τον καθορισµό του ποσού του µισθού ή 

ηµεροµισθίου τους. Εάν από τα προσκοµιζόµενα στοιχεία τους δεν προκύπτει η 

ηµεροµηνία γέννησης, αλλά µόνο το έτος, τότε στην περίπτωση αυτή σαν ηµέρα 

γέννησης θεωρείται η 31η  ∆εκεµβρίου. 

Σύµφωνα µε την θεωρία που επικρατεί και στην δικαστική νοµολογία, οι 

αποδοχές των εργαζοµένων που αµείβονται µε µηνιαίο µισθό  ανταποκρίνεται στις 

εργάσιµες µέρες κάθε µήνα οι οποίες κατά τεκµήριο ανέρχονται σε είκοσι πέντε 

µέρες (25). Εποµένως για να βρεθεί ο ηµερήσιος µισθός τους, διαιρούµε το σύνολο 
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των µηνιαίων αποδοχών τους µε τον αριθµό 25, εκτός και αν εργάζονται επιτρεπτώς 

και τις Κυριακές χωρίς να δικαιούνται ανάπαυση σε άλλη µέρα της εβδοµάδας, οπότε 

ο µηνιαίος µισθός θα διαιρεθεί µε τον αριθµό 30 για να βρεθεί ο ηµερήσιος µισθός 

τους. Το 1/25 αποτελεί ηµεροµίσθιο και για τους εργαζόµενους που αµείβονται µε 

µηνιαίο µισθό, οι οποίοι απασχολούνται µε πενθήµερο αφού και αυτοί θεωρείται ότι 

λαµβάνουν 6 ηµεροµίσθια την εβδοµάδα. 

Εάν ο εργοδότης παρέχει τροφή, κατοικία και φωτισµό στους µισθωτούς που 

απασχολεί, συνέπεια της παρεχόµενης εργασίας τους και σαν αντάλλαγµα αυτής, 

χωρίς όµως να προβλέπεται η χορήγηση από διάταξη νόµου , δικαιούται να προβεί σε 

ανάλογη έκπτωση από την αµοιβή τους. Η έκπτωση αυτή ανέρχεται σε ποσοστό 13% 

για την τροφή, 5% για την κατοικία και 2% για τον φωτισµό, δηλαδή συνολικά σε 

ποσοστό 20%, το οποίο όµως δεν ισχύει όταν ο µισθωτός αµείβεται µε µισθό πάνω 

από τα ελάχιστα όρια αποδοχών. 

Εποµένως όπου δεν υπάρχει διάταξη που να προβλέπει την χορήγηση των 

ανωτέρω παροχών, επιπλέον βέβαια από τα καθορισµένα κατώτατα όρια µισθών και 

ηµεροµισθίων, δικαιούται ο εργοδότης να προβεί στις εκπτώσεις αυτές, αν δεν 

δεσµεύεται από την υπάρχουσα σύµβαση εργασίας. Καθώς επίσης και όταν οι 

παροχές αυτές δεν χορηγούνται σε αντάλλαγµα της εργασίας των µισθωτών αλλά και 

την πληρέστερη εξυπηρέτηση των αναγκών της επιχείρησης.  

 

 2.5.Αποδοχές εργαζοµένων 

Σχετικά µε τον καθορισµό των αποδοχών των εργαζοµένων (µηνιαίο, 

ηµεροµίσθια, προσαυξήσεις κλπ.), διακρίνουµε τα ακόλουθα: 

• Συλλογικές συµβάσεις –∆ιαιτητικές αποφάσεις. Όπως είναι γνωστό ο 

καθορισµός των αποδοχών που δικαιούνται να λάβουν οι εργαζόµενοι, γίνεται 

συνήθως µε συλλογική σύµβαση εργασίας και αν αυτό δεν καταστεί δυνατό , επειδή 

δεν επιτεύχθηκε συµφωνία µεταξύ του εργοδότη και του µισθωτού, γίνεται µε 

διαιτητική απόφαση. Το βασικό οικοδόµηµα του όλου συστήµατος των αποδοχών 

αποτελεί ο νόµος 1876/1990 µε τον οποίο ρυθµίζονται λεπτοµερώς  ο τρόπος και η 

διαδικασία σύναψης συλλογικής εργασίας, οι συνέπειες από την παράβαση  των όρων 

αυτής, η χρονική διάρκεια ισχύος, η έκταση εφαρµογής της κλπ. 

Είναι γενική αρχή οι µισθωτοί να αµείβονται σύµφωνα µε το είδος της 

εργασίας που παρέχουν, µε τα καθοριζόµενα όρια µισθού ή ηµεροµισθίων από 
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την οικεία συλλογική σύµβαση ή διαιτητική απόφαση, δηλαδή αυτή που 

ισχύει για την επαγγελµατική κατηγορία στην οποία ανήκουν. Ως κριτήριο 

λαµβάνεται το επάγγελµα που ασκείται από τον µισθωτό και όταν πρόκειται 

για παροχή εργασίας µικτής επαγγελµατικής φύσεως, εφαρµόζεται η 

συλλογική σύµβαση ή διαιτητική απόφαση που ρυθµίζει τους όρους εργασίας 

της κύριας επαγγελµατικής του απασχόλησης. 

• Είδη ΣΣΕ( Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας) διακρίνονται: 

1. Σε εθνικές γενικές, που αφορούν τους εργαζοµένους όλης της χώρας 

2. Σε κλαδικές, που αφορούν τους εργαζοµένους περισσοτέρων οµοειδών ή 

συναφών εκµεταλλεύσεων ή επιχειρήσεων µιας περιφέρειας ή και ολόκληρης της 

χώρας 

3. Σε επιχειρησιακές που αφορούν τους εργαζοµένους µιας εκµετάλλευσης ή 

επιχείρησης 

4. Σε εθνικές οµοιεπαγγελµατικές  που αφορούν τους εργαζοµένους ορισµένου 

επαγγέλµατος και των συναφών προς το επάγγελµα αυτό ειδικοτήτων όλης της 

χώρας. 

5. Σε τοπικές οµοιεπαγγελµατικές που αφορούν τους εργαζοµένους ορισµένου 

επαγγέλµατος ή και των συναφών ειδικοτήτων συγκεκριµένης πόλεως ή περιφέρειας . 

 Οι κλαδικές, τοπικές οµοιεπαγγελµατικές ,επιχειρησιακές και εθνικές 

οµοιεπαγγελµατικές  συλλογικές συµβάσεις δεν επιτρέπεται να περιέχουν όρους 

εργασίας δυσµενέστερους για τους εργαζοµένους από τους όρους εργασίας των 

εθνικών γενικών συλλογικών συµβάσεων. 

  Πάντως σύµφωνα µε την νοµολογία των δικαστηρίων, όταν ο καταβαλλόµενος 

βάσει της ατοµικής σύµβασης εργασίας µισθός είναι µεγαλύτερος από το σύνολο των 

προβλεπόµενων από την οικεία συλλογική σύµβαση  εργασίας  ή διαιτητική απόφαση 

αποδοχών τότε δεν οφείλονται στον µισθωτό, ιδιαιτέρως, επιπλέον του 

καταβαλλόµενου µισθού του και τα προβλεπόµενα από την ΣΣΕ επιδόµατα. Έτσι τα 

επιδόµατα αυτά συµψηφίζονται στον υψηλότερο µισθό, εκτός και αν έχει 

συµφωνηθεί µε την ατοµική σύµβαση ότι θα καταβάλλονται επιπλέον του 

συµφωνηµένου µεγαλύτερου µισθού. 

 Όροι εργασίας συλλογικών συµβάσεων εργασίας που είναι και ευνοϊκότεροι για 

τους  εργαζοµένους υπερισχύουν των νόµων εκτός και αν πρόκειται για διατάξεις 

αναγκαστικού δικαίου µε αµφιµερή ενέργεια. Επίσης βάσει της αρχής της 

ευνοϊκότερης ρύθµισης που ισχύει στο δίκαιο των συλλογικών συµβάσεων, όταν οι 
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αποδοχές ενός εργαζοµένου καθορίζονται από δύο ή και περισσότερες ρυθµίσεις, ο 

εργοδότης έχει υποχρέωση να εφαρµόσει την ευνοϊκότερη για τον εργαζόµενο 

ρύθµιση. Για να κριθεί δε ποια είναι η ευνοϊκότερη ρύθµιση, πρέπει να συγκρίνεται 

όχι µόνο ο βασικός µισθός αλλά και οι συνολικές αποδοχές που προκύπτουν από 

κάθε ρύθµιση. 

• Επέκταση ισχύος. Από την  δικαστική νοµολογία έγινε δεκτή η άποψη, ότι 

είναι δυνατή η κήρυξη ως γενικά υποχρεωτικής µιας κλαδικής ή εθνικής 

οµοιεπαγγελµατικής συλλογικής σύµβασης ή διαιτητικής απόφασης. Έτσι η ισχύς της 

επεκτείνεται και στους λοιπούς εργοδότες και εργαζόµενους του επαγγέλµατος στο 

οποίο η σύµβαση αυτή αναφέρεται, πέρα από τα µέλη των εργοδοτικών και 

εργατικών οργανώσεων που αφορά, εφόσον οι εργαζόµενοι θα µπορούσαν να είναι 

µέλη των οργανώσεων που συµµετείχαν στη σύναψη της και υπάγονται στα τοπικά 

όρια της ισχύος της. Η επέκταση αυτή ισχύει αρχικά από την ηµεροµηνία έκδοσης 

της υπουργικής απόφασης, ενώ στην περίπτωση που υπάρχει αίτηση της αρµόδιας 

συνδικαλιστικής οργάνωσης από την ηµεροµηνία υποβολής της αίτησης. 

• Ελεύθερη συµφωνία. Στη νοµοθεσία δεν υπάρχει διάταξη που να αποκλείει 

και συνεπώς είναι νόµιµη η ρητή και σιωπηρή συµφωνία µε την οποία ο εργοδότης 

και ο µισθωτός συνοµολογούν ότι οι αποδοχές του τελευταίου θα διέπονται από την 

συλλογική σύµβαση ή διαιτητική απόφαση που αφορά ορισµένη κατηγορία 

µισθωτών. 

•  ∆ηµοσίευση ΣΣΕ και ∆Α. Σε αυτό το σηµείο πρέπει να σηµειωθεί ότι για να 

τεθούν σε εφαρµογή οι συµφωνηθείσες συλλογικές συµβάσεις και διαιτητικές 

αποφάσεις δεν απαιτείται να δηµοσιευτούν στην Εφηµερίδα της Κυβερνήσεως αλλά 

ούτε να κατατεθούν στο Ειρηνοδικείο όπως ίσχυε πιο παλιά. Έτσι σήµερα µε την νέα 

ρύθµιση δηµοσιεύεται ένα από τα τρία πρωτότυπα της συλλογικής σύµβασης ή 

διαιτητικής απόφασης στην Αρµόδια Επιθεώρηση Εργασίας της Νοµαρχίας, οπότε 

αρχίζει και η τυπική ισχύς αυτών. 

• Κυρώσεις. Σε περίπτωση που οι εργοδότες ή οι εκπρόσωποι αυτών 

παραβιάζουν τους όρους ισχύουσας συλλογικής σύµβασης εργασίας ή διαιτητικής 

απόφασης υπόκεινται στις ποινικές κυρώσεις που προβλέπονται από το άρθρο 21 του 

νόµου 1876/90. 

• Γεωργικές εργασίες. Από τα πολιτικά δικαστήρια έγινε δεκτή ή άποψη ότι από 

την έναρξη ισχύος του νόµου 1876/90 ο θεσµός των συλλογικών συµβάσεων ισχύει 
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και για τους εργαζόµενους στη γεωργία ανεξάρτητα από την υπαγωγή τους ή µη στην 

ασφάλιση του ΙΚΑ και της ιδιότητας του εργοδότη.  

  
 2.6.Κατώτατα όρια αποδοχών 
 
Τα γενικά κατώτατα όρια αποδοχών  των υπαλλήλων, εργατοτεχνιτών και 

µαθητευοµένων οι οποίοι ασχολούνται σε οποιοδήποτε εργοδότη µε σχέση εργασίας 

ιδιωτικού δικαίου σε ολόκληρη την χώρα έχουν καθοριστεί ως εξής: 

• Εργατοτεχνίτες που δεν έχουν συµπληρωµένη τριετή προϋπηρεσία και 

είναι άγαµοι: 

Βασικό Ηµεροµίσθιο 

Από 1ης Ιανουαρίου       2008    ευρώ      30,40 

Από 1ης Σεπτεµβρίου     2008    ευρώ      31,31 

       Από 1ης Μαΐου               2009    ευρώ      33,03  

• Υπάλληλοι που δεν έχουν συµπληρωµένη τριετή προϋπηρεσία και είναι 

άγαµοι: 

Βασικός Μισθός  

Από 1ης Ιανουαρίου       2008    ευρώ      680,59 

Από 1ης Σεπτεµβρίου     2008    ευρώ      701,01 

       Από 1ης Μαΐου               2009    ευρώ      739,57 

Με τις διατάξεις του Ν. 1837/89 υπάρχει εξοµοίωση των αποδοχών των ανηλίκων 

εργαζοµένων µε τους ενήλικες, ανάλογα µε το χρόνο της απασχόλησης τους. Έτσι οι 

ανήλικοι εργαζόµενοι που έχουν συµπληρώσει το 15ο έτος της ηλικίας τους, 

αµείβονται µε βάση το κατώτατο τουλάχιστον ηµεροµίσθιο του ανειδίκευτου εργάτη 

ή µισθού, που προβλέπεται από την Εθνική Γενική Συλλογική Σύµβαση Εργασίας 

ανάλογα µε τις ώρες της απασχόλησης τους.  

Παράλληλα οι ανήλικοι που απασχολούνται σε οποιοδήποτε εργοδότη, έχουν 

όλες τις αξιώσεις που απορρέουν από έγκυρη σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, 

ανεξάρτητα αν τηρήθηκαν οι διατάξεις για την πρόσληψη τους. 
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ΕΡΓΑΤΟΤΕΧΝΙΤΕΣ-ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΑ  
                    

 1/1/08-31/8/08 

                

     1/9/08-30/4/09 

     

   1/5/09-31/12/09 

                       

  Αύξηση 3,45% 

                     

  Αύξηση 3%  

  

       Αύξηση 5,5% 

 

         ΑΓΑΜΟΙ    ΕΓΓΑΜΟΙ 

     

ΑΓΑ

ΜΟΙ 
ΕΓΓΑΜΟΙ ΑΓΑΜΟΙ ΕΓΓΑΜΟΙ 

Χωρίς 

προϋπηρεσία 

30,4  33,45 31,32 34,45 33,04 36,34 

Με 1 τριετία  31,52   34,56 32,47 35,60 34,25 37,56 

Με 2 

τριετίες 

33,03     36,07 34,02 37,16 35,89 39,20 

Με 3 

τριετίες 

34,52     37,56 35,56 38,69 37,51 40,20 

Με 4 

τριετίες 

36,03     39,07 37,11 40,25 39,15 42,46 

Με 5 

τριετίες 

37,53     40,57 38,66 41,79 40,78 44,09 

Με 6 

τριετίες 

39,05     42,09 40,22 43,35 42,43 45,74 

 
  
 

ΥΠΑΛΛΗΛΟΙ-ΜΙΣΘΟΙ  
                   

    1/1/08-31/8/08 

                   

  1/9/08-30/4/09 

        

1/5/09-31/12/09 

                        Αύξηση 

3,45% 

                  

    Αύξηση 3%  

  

        Αύξηση 5,5% 

             

               

ΑΓΑΜΟΙ    ΕΓΓΑΜΟΙ              

 

ΑΓΑΜΟΙ ΕΓΓΑΜΟΙ ΑΓΑΜΟΙ ΕΓΓΑΜΟΙ 

Χωρίς  
680,59    748,65 

701,00   771,11 739,56 813,52 
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προϋπηρεσία 

Με 1 

τριετία  

737,29    805,35 759,41   829,51 801,17 875,13 

Με 2 

τριετίες 

804,31    872,37 828,44   898,54 874,01 947,96 

Με 3 

τριετίες 

871,34  939,40 897,48   967,58 946,84 1.020,80 

 

Τα επιδόµατα που προβλέπονται από τις εθνικές γενικές συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας ή όµοιας έκτασης διαιτητικές αποφάσεις, υπολογίζονται σύµφωνα µε τα 

ποιο πάνω κατώτατα όρια µισθών και ηµεροµισθίων. Όλοι οι µισθωτοί που 

αµείβονται µε τα γενικά κατώτατα όρια µισθών και ηµεροµισθίων και δεν υπάγονται 

σε άλλη ειδικότερη ρύθµιση µε συλλογική σύµβαση, διαιτητικά απόφαση κλπ. 

∆ικαιούνται να λάβουν επίδοµα υπηρεσίας ή προϋπηρεσίας ως εξής:   

• Υπάλληλοι : ∆ικαιούνται για κάθε συµπληρωµένη τριετία υπηρεσίας ή 

προϋπηρεσίας που  διανύθηκε µετά την συµπλήρωση του 19ου έτους της ηλικίας τους, 

προσαύξηση 10% στο βασικό µισθό τους και µέχρι να συµπληρώσουν τρεις τριετίες, 

δηλαδή συνολικά 30%. Για να υπολογιστεί η υπηρεσία ή προϋπηρεσία πρέπει να έχει  

διανυθεί σε οποιοδήποτε εργοδότη και σε θέση και ειδικότητα παρεµφερή και 

ανάλογη µε αυτή που κατέχουν. 

• Εργατοτεχνίτες :  ∆ικαιούνται για κάθε συµπληρωµένη τριετία υπηρεσίας 

ή προϋπηρεσίας που  διανύθηκε µετά την συµπλήρωση του 18ου έτους της ηλικίας 

τους, προσαύξηση 5% στα κατώτατα όρια ηµεροµισθίων και µέχρι να συµπληρωθούν 

έξι τριετίες δηλαδή συνολικά µέχρι ποσοστό 30%. Στην περίπτωση αυτή 

υπολογίζεται κάθε προϋπηρεσία που έχει  διανυθεί σε οποιοδήποτε εργοδότη και µε 

οποιαδήποτε ιδιότητα. 

Εκτός από τις παραπάνω προσαυξήσεις χορηγείται και επίδοµα στους έγγαµους 

µισθωτούς ανεξαρτήτως φύλου σε ποσοστό 10%. Έτσι σήµερα οφείλεται σε όλους 

τους έγγαµους µισθωτούς ανεξαρτήτως φύλου το ποσοστό του 10% χωρίς να 

εξετάζεται αν ο άλλος σύζυγος ασκεί ή όχι το βιοποριστικό επάγγελµα ή αν είναι 

συνταξιούχος. Το επίδοµα γάµου δίνεται επίσης και στους άγαµους γονείς καθώς και 

στους χήρους και διαζευγµένους µισθωτούς. ∆ιευκρινίζεται ότι οι διαζευγµένοι 

δικαιούνται επίδοµα γάµου ανεξάρτητα αν έχουν ή όχι παιδιά .  
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Επίσης χορηγείται και το επίδοµα τέκνων. Όσοι υπάγονται στην ΕΣΕ και 

αµείβονται σύµφωνα µε τις διατάξεις αυτής, για τον λόγω ότι δεν µπορούν να 

υπαχθούν σε ειδικότερη συλλογική σύµβαση εργασίας, διαιτητική απόφαση κλπ. η 

οποία δεν προβλέπει τη χορήγηση επιδόµατος τέκνων, λαµβάνουν το επίδοµα από τον 

ΟΑΕ∆ ενώ όσοι αµείβονται µε συλλογική σύµβαση εργασίας, διαιτητική απόφαση 

κλπ. η οποία προβλέπει τη χορήγηση επιδόµατος τέκνων µεγαλύτερων σε ποσό από 

αυτό που χορηγεί ο ΟΑΕ∆ λαµβάνουν το επίδοµα από τον εργοδότη τους.  

∆ιευκρινίζεται ότι τα προαναφερθέντα κατώτατα όρια µηνιαίων µισθών ή 

ηµεροµισθίων, µε τις προϋποθέσεις της ηλικίας, οικογενειακών βαρών και 

προϋπηρεσίας, αποτελούν κατώτατα όρια και για τους υπαλλήλους και για τους 

εργατοτεχνικές που απασχολούνται σε σταθερό εργοδότη και αµείβονται κατά 

µονάδα εργασίας ή µε ποσοστά ή µε άλλο σύστηµα αµοιβής. Στις περιπτώσεις αυτές 

αν οι µηνιαίες αποδοχές ή τα ηµεροµίσθια που αναλογούν µε το εφαρµοζόµενο 

σύστηµα υπολείπονται από τα κατώτατα όρια της ΕΣΕ , ο εργοδότης έχει την 

υποχρέωση να συµπληρώσει την διαφορά. Οι σχετικοί λογαριασµοί των 

εργατοτεχνικών πρέπει να εκκαθαρίζονται ανά τρίµηνο µε βάση το µέσο ηµεροµίσθιο 

του τριµήνου, εκτός και αν έχει λυθεί στο µεταξύ διάστηµα η σχέση εργασίας µε 

οποιοδήποτε τρόπο, οπότε η εκκαθάριση πρέπει να γίνει κατά το χρόνο της λύσης.  

  

 2.7. Τρόπος υπολογισµού του ποσού των ασφαλίστρων µε τα 

οποία επιβαρύνεται ο ασφαλισµένος και  ο εργοδότης στο ΙΚΑ και στα 

επικουρικά ταµεία 

 
Στον παρακάτω πίνακα εµφανίζονται οι διάφορες κατηγορίες ασφαλίστρων του 

ΙΚΑ( Μικτά, Μικτά µε επαγγελµατικό κίνδυνο, βαριά κλπ.). η κάθε κατηγορία 

περιέχει δύο ποσοστά ασφαλίστρων. Με το µεγαλύτερο επιβαρύνεται ο εργοδότης 

και µε το άλλο ο ασφαλιζόµενος. Τα ποσοστά αυτά πολλαπλασιάζονται µε τις 

ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές του µισθωτού και έτσι υπολογίζονται τα αντίστοιχα 

ποσά ασφαλίστρων του ΙΚΑ µε τα οποία επιβαρύνονται ο εργοδότης και ο 

ασφαλιζόµενος και την ασφάλιση και την συνταξιοδότηση του δεύτερου από το ΙΚΑ. 
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ΠΟΣΟΣΤΑ ΕΙΣΦΟΡΩΝ ΙΚΑ   
ΦΟΡΕΑΣ     

ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ 

ΚΛΑ∆ΟΙ  

ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ 

ΑΣΦ

. 

ΕΡΓ . ΣΥΝ. ΣΥΝΟΛΟ 

ΚΑΤΑ 

ΟΡΓΑΝΙΣ

ΜΟ 

ΙΚΑ ΑΣΘΕΝΕΙΑΣ  ΣΕ 

ΕΙ∆ΟΣ 

ΑΣΘΕΝΕΙΑΣ ΣΕ 

ΧΡΗΜΑ 

ΣΥΝΤΑΞΗΣ 

2,15 

 

0,40 

 

6,67 

4,30 

 

0,80 

 

13,33 

6,45 

 

1,20 

 

20 

 

 

27,65 

ΙΚΑ ΤΕΑΜ ή ΕΤΕΑΜ 3 3 6 6 

ΟΑΕ∆ ΑΝΕΡΓΙΑΣ 

ΣΤΡΑΤΕΥΣΗΣ 

∆ΛΟΕΜ 

ΕΛΠΕΚΕ 

ΛΠΕΑΕ 

ΕΚΛΑ 

1,33 

- 

1 

- 

- 

0,10 

2,67 

1 

1 

0,45 

0,15 

0,26 

4 

1 

2 

0,45 

0,15 

0,36 

 

 

 

 

 

7,96 

ΟΕΚ ΕΡΓΑΤΙΚΗΣ 

ΚΑΤΟΙΚΙΑΣ 

ΕΡΓΑΤΙΚΗΣ 

ΕΣΤΙΑΣ 

1 

0,35 

0,75 

0,35 

1,75 

0,70 

 

1,75 

ΣΥΝΟΛΟ    ΜΙΚΤΗΣ    ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ               16 28,06 44,06 44,06 

 

 

Ειδικές εισφορές για ορισµένες κατηγορίες απασχολούµενων 

 

Ειδικές εισφορές                          Ασφαλισµένοι          Εργοδότες         Σύνολο  

Επαγγελµατικού κινδύνου                        -                    1,00                     1,00 

Βαρέων και ανθυγιεινών επαγγελµάτων 

           ΙΚΑ                                              2,20                1,40                     3,60 

           ΙΚΑ-ΤΕΑΜ                                  1,25                0,75                     2,00 

Εργαζόµενοι σε µεταλλεία –ΙΚΑ           2,50                5,00                      7,50 

                                         ΕΤΕΑΜ          1,00               2,00                      3,00 
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Σε περίπτωση που ο εργοδότης καταβάλλει κάποιο ποσό στους µισθωτούς µε την 

µορφή ετήσιου πριµ, τότε το ποσό αυτό θα πρέπει να επιµερίζεται στους µήνες της 

χρονικής περιόδου που αφορά και προστίθεται στις αποδοχές των αντίστοιχων 

µηνών. 

Για όσους αµείβονται µε κυµαινόµενες αποδοχές οι εισφορές του ΙΚΑ 

υπολογίζονται µε βάση τις τεκµαρτές αποδοχές τους και ανεξάρτητα από την 

διάρκεια της ηµερήσιας απασχόλησης. Όσοι από αυτούς αµείβονται αποκλειστικά και 

µόνο µε σταθερές αποδοχές που είναι όµως µεγαλύτερες ή ίσες µε εκείνες των 

Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας για κανονική απασχόληση, τότε οι εισφορές τους 

υπολογίζονται πάνω στις αποδοχές αυτές. Επίσης αν αµείβονται µε σταθερές 

αποδοχές και ποσοστά, φιλοδωρήµατα κλπ. και οι σταθερές αποδοχές υπερβαίνουν 

τις τεκµαρτές αποδοχές της κλάσης κατάταξης τους και φυσικά ανώτερες από εκείνες 

των Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας ,τότε οι εισφορές του ΙΚΑ υπολογίζονται 

πάνω στις σταθερές αυτές αποδοχές. 

Αν ο εργοδότης δεν παρακρατήσει τις εισφορές που βαρύνουν τον µισθωτό, τότε 

το σύνολο των εισφορών βαρύνουν αποκλειστικά τον εργοδότη. Αν ο εργοδότης δεν 

παρακρατήσει τις εισφορές 2 µήνες από την πληρωµή των αποδοχών τότε χάνει το 

δικαίωµα της παρακράτησης.  

Παράδειγµα: ένας µισθωτός ανήκει στην κατηγορία των µικτών ασφαλίστρων 

έχει µηνιαίες ακαθάριστες αποδοχές 3.000 ευρώ. Τα ποσοστά ασφαλίστρων στο ΙΚΑ 

µε τα οποία επιβαρύνεται ο εργοδότης είναι 25,06%, ενώ τα αντίστοιχα ποσοστά µε 

τα οποία επιβαρύνεται ο ασφαλιζόµενος είναι 13,00%, σύνολο 38,06%. 

Τα ασφάλιστρα στο ΙΚΑ υπολογίζονται ως εξής:  

Ασφάλιστρα εργαζοµένου:                               3.000* 13,00% =   390,00 

Ασφάλιστρα εργοδότη      :                                3.000*25,06% =   751,80 

Σύνολο ασφάλιστρων στο ΙΚΑ:                        3.000*38,06% = 1.141,80 

∆ηλαδή από τις ακαθάριστες αποδοχές του εργαζοµένου θα αφαιρεθούν 390 

ευρώ, ενώ στο ΙΚΑ και µέχρι τέλους του επόµενου από την λήξη µήνα θα 

καταβληθούν 1.141,80 ευρώ. Τα υπόλοιπα, δηλαδή τα751,80 ευρώ θα τα επιβαρύνει 

ο εργοδότης. Το ποσό 1.141,80 ευρώ καταβάλλεται στο ΙΚΑ για την ιατρική 

περίθαλψη και για την σύνταξη του ασφαλισµένου από το ΙΚΑ. Α.13.1 Χρόνος 

καταβολής των ασφαλίστρων στο ΙΚΑ και προσαυξήσεις λόγω καθυστέρησης. 
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Οι ασφαλιστικές εισφορές που προκύπτουν από την Αναλυτική Περιοδική 

∆ήλωση(Α. Π. ∆.) µπορούν να καταβληθούν στο ΙΚΑ ή σε οποιαδήποτε 

συµβεβληµένη µε το ΙΚΑ τράπεζα µέχρι το τέλος του επόµενου µήνα. Αντίθετα οι 

ασφαλιστικές εισφορές που προκύπτουν από την εκπρόθεσµη Α. Π. ∆. ή από 

οικοδοµοτεχνικά έργα καταβάλλονται µόνο στο υποκατάστηµα του ΙΚΑ που ανήκει ο 

εργοδότης και υποβάλλει την Α. Π. ∆.. 

Όταν η τελευταία µέρα του επόµενου αυτού µήνα είναι Σάββατο ή Κυριακή, τότε 

οι ασφαλιστικές εισφορές καταβάλλονται µέχρι την προηγούµενη Παρασκευή που 

είναι η τελευταία εργάσιµη ηµέρα για το ∆ηµόσιο και δεν µπορεί να µεταφερθεί η 

καταβολή αυτή για την επόµενη ∆ευτέρα, διότι στην περίπτωση αυτή θα επιβαρυνθεί 

η επιχείρηση µε τα πρόσθετα τέλη λόγω εκπρόθεσµης καταβολής. 

Μετά την παραπάνω προθεσµία, οι κύριες εισφορές επιβαρύνονται µε πρόσθετα 

τέλη 3% για τον πρώτο µήνα καθυστέρησης και 1% για κάθε επόµενο µήνα και µέχρι 

να φτάσουν τα πρόσθετα αυτά τέλη το 120% της κύριας οφειλής. Οι πρόσθετες αυτές 

επιβαρύνσεις και προσαυξήσεις δεν αναγνωρίζονται φορολογικά προς έκπτωση από 

τα ακαθάριστα έσοδα της επιχείρησης. 

 

 2.7.1. Ποιες είναι οι κυρώσεις όταν η Α. Π. ∆. υποβάλλεται εκπρόθεσµα ή 

είναι ανακριβής ή όταν δεν υποβάλλεται. 

 

• Όταν η Α. Π. ∆. υποβάλλεται µετά την λήξη της προθεσµίας υποβολής 

µέσω διαδικτύου της επόµενης Κανονικής Α. Π. ∆., τότε υποβάλλεται πρόσθετη 

επιβάρυνση που είναι ίση µε το 30% πάνω στο ποσό των εισφορών που δηλώνονται 

µε την συγκεκριµένη Α. Π. ∆.. Όταν όµως η εκπρόθεσµη υποβολή της Α. Π. ∆. 

πραγµατοποιείται πριν από τη  λήξη της προθεσµίας υποβολής της δήλωσης µέσω 

διαδικτύου της επόµενης Κανονικής  Α. Π. ∆., τότε το ποσοστό της πρόσθετης 

επιβάρυνσης εισφορών είναι 10% και υπολογίζεται πάνω στο ποσό των εισφορών 

που δηλώνονται µε την συγκεκριµένη Α. Π. ∆. Επίσης, σε περίπτωση που ένας ή 

περισσότεροι εργαζόµενοι δεν περιλαµβάνονται στην Α. Π. ∆., τότε µε τον έλεγχο 

του ΙΚΑ οι ασφαλιστικές εισφορές που αφορούν αυτούς επιβαρύνονται και µε την 

προσαύξηση 30%. 

• Όταν η Α. Π. ∆. υποβάλλεται µε ανακριβή στοιχεία, τότε επιβάλλεται 

προσαύξηση 30% πάνω στην διαφορά που προκύπτει µεταξύ των εισφορών που 
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δηλώθηκαν και των εισφορών που υπολογίζονται από την υπηρεσία π.χ. πάνω στη 

διαφορά που προκύπτει από τις ηµέρες εργασίας, από αποδοχές ή από κλάδο 

ασφάλισης και από λοιπά στοιχεία, καθώς και στη διαφορά που προκύπτει επειδή δεν 

περιλαµβάνεται στην Α. Π. ∆. ένας ή περισσότεροι εργαζόµενοι της επιχείρησης. 

• Όταν εκτελούνται οικοδοµοτεχνικά έργα και στην Α. Π. ∆. που 

υποβάλλεται δηλώνονται λιγότερες εισφορές, τότε πάνω στην διαφορά που προκύπτει 

από τον έλεγχο επιβάλλεται προσαύξηση 30% και µάλιστα µόνο στις περιπτώσεις 

κατά τις οποίες οι εργοδότες δεν δηλώνουν εµπρόθεσµα, δηλαδή µέσα σε ένα µήνα, 

την αποπεράτωση του έργου, διότι τότε και αυτές οι Α. Π. ∆. θεωρούνται ως 

ανακριβείς. 

• Όταν δεν υποβάλλεται  Α. Π. ∆., τότε η προσαύξηση είναι 45% και 

υπολογίζεται πάνω στο ποσό των εισφορών που αντιστοιχούν στην   Α. Π. ∆. ή στις 

Α. Π. ∆. που η επιχείρηση έπρεπε να έχει υποβάλλει, µέσα στις προθεσµίες που έχουν 

καθοριστεί για να υποβάλλεται η     Α. Π. ∆. µέσω διαδικτύου. 

 

 2.7.2. Ποιες είναι οι υποχρεώσεις που έχουν οι εργοδότες για τα 

πρόσωπα που απασχολούν ή που πρόκειται να απασχολήσουν. 

 
• Να απογράφουν στο Μητρώο Εργοδοτών του ΙΚΑ της έδρας µε την 

έναρξη της απασχόλησης τα άτοµα που διαθέτουν. Συµπληρώνεται µε το έντυπο 

«ΑΙΤΗΣΗ- ∆ΗΛΩΣΗ ΑΠΟΓΡΑΦΗΣ  ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ» που χορηγείται από το ΙΚΑ και 

συνυποβάλλονται συγχρόνως σε φωτοαντίγραφα τα διάφορα κατά περίπτωση 

δικαιολογητικά. Για όσους εργοδότες δεν απογράφονται οι ασφαλιστικές εισφορές 

προσαυξάνονται κατά 45%. 

• Να γνωστοποιούν στο ΙΚΑ µε το ειδικό έντυπο «∆ΗΛΩΣΗ 

ΜΕΤΑΒΟΛΗΣ ΣΤΟΙΧΕΙΩΝ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ» που επέχει θέση  υπεύθυνης δήλωσης 

του νόµου 1599/86, τις βασικές µεταβολές των στοιχείων τους που είναι οι εξής: 

1. η αλλαγή της επωνυµίας τους,  2. η αλλαγή της νοµικής µορφής 

τους, 3. η αλλαγή των κατά νόµο υπευθύνων τους, 4. η αλλαγή των στοιχείων των 

υπευθύνων τους ή του τόπου κατοικίας ή διαµονής τους, 5. η έναρξη απασχόλησης 

προσωπικού σε παράρτηµα του εργοδότη, 6. η οριστική διακοπή των εργασιών της 

επιχείρησης ή παραρτήµατος της, 7. η επαναλειτουργία της επιχείρησης, 8. η 

µεταφορά έδρας ή παραρτήµατος του εργοδότη. 
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   Οι εργοδότες Οικοδοµοτεχνικών έργων, εκτός από τις αναφερόµενες πιο πάνω 

περιπτώσεις (1 έως 4) είναι υποχρεωµένοι να γνωστοποιούν στο ΙΚΑ και τις εξής 

µεταβολές: (α) την αποπεράτωση του ιδιωτικού έργου, (β) την αλλαγή έδρας, (γ) την 

αλλαγή χρήσης ιδιωτικού έργου ή τµήµατος αυτού. 

 Οι παραπάνω µεταβολές γνωστοποιούνται από τους εργοδότες στο ΙΚΑ µέσα 

σε 30 ηµέρες, από το χρόνο που έγιναν αυτές, εκτός από τις παραπάνω περιπτώσεις (5 

και 7), για τις οποίες υπάρχει υποχρέωση άµεσης γνωστοποίησης που γίνεται µε την 

έναρξη της απασχόλησης, για να χορηγείται έτσι έγκαιρα στον εργοδότη το ειδικό 

βιβλίο καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού.  Οι εργοδότες 

οικοδοµοτεχνικών έργων υποβάλλουν το ειδικό έντυπο «∆ήλωση Μεταβολών 

Οικονοµοτεχνικού Έργου» στο υποκατάστηµα ή παράρτηµα του ΙΚΑ που είναι 

αρµόδιο για την παρακολούθηση του έργου, µέσα σε 30 ηµέρες από την ηµέρα που 

έγινε η µεταβολή. 

 Οι εργοδότες, όταν υποβάλουν το ειδικό έντυπο «∆ήλωση Μεταβολής 

Στοιχείων Εργοδότη», δεν είναι απαραίτητο να συνυποβάλλουν και άλλα, σχετικά µε 

την µεταβολή, έγγραφα στοιχεία, αλλά µπορούν να προσκοµίζουν αυτά το 

συντοµότερο δυνατό. 

• Να παραδίδουν στους µισθωτούς τους το «Απόσπασµα Ατοµικού 

Λογαριασµού Ασφάλισης» και την «Ετικέτα Ασφαλιστικής Ικανότητας» που τους 

αποστέλλονται από το ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. Αν κάποιος µισθωτός, πριν ακόµα εκδοθεί το 

«Απόσπασµα Ατοµικού Λογαριασµού Ασφάλισης», έχει έκτακτη ανάγκη ασφάλισης 

στο ΙΚΑ, τότε οι εργοδότες χορηγούν το ειδικό έντυπο «ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ» 

σε τρία αντίγραφα όπου αναφέρεται ο χρόνος απασχόλησης για πιο υποκατάστηµα 

ΙΚΑ θα χορηγηθεί κλπ. 

Για τους εργοδότες που δεν γνωστοποιούν ή γνωστοποιούν εκπρόθεσµα στο ΙΚΑ 

τις προβλεπόµενες µεταβολές των στοιχείων τους, επιβάλλονται τα παρακάτω 

αυτοτελή πρόστιµα: 

Αλλαγή της επωνυµίας                                                         πρόστιµο 300 ευρώ 

Αλλαγή των κατά νόµο υπευθύνων                                     πρόστιµο 300 ευρώ 

Αλλαγή των στοιχείων των υπευθύνων και του τόπου 

κατοικίας ή διαµονή τους                                                     πρόστιµο 150 ευρώ 

Έναρξη απασχόλησης προσωπικού σε παράρτηµα του 

εργοδότη                                                                              πρόστιµο 150 ευρώ 

Οριστική διακοπή των εργασιών της επιχείρησης              πρόστιµο 150 ευρώ 
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Μεταφορά έδρας ή παραρτήµατος του εργοδότη               πρόστιµο 150 ευρώ 

Επαναλειτουργία της επιχείρησης                                       πρόστιµο 150 ευρώ 

Επιπλέον για τους εργοδότες Οικοδοµοτεχνικών Έργων 

 

Αποπεράτωση ιδιωτικού έργου                                           πρόστιµο 150 ευρώ 

Αλλαγή έδρας                                                                      πρόστιµο 150 ευρώ 

Αλλαγή χρήσης ιδιωτικού έργου ή του τµήµατος               πρόστιµο 150 ευρώ. 

  

           Αν ο εργοδότης υπέπεσε σε περισσότερες από µία από τις παραπάνω 

παραβάσεις µέσα στην ίδια προθεσµία, επιβάλλεται µόνο ένα αυτοτελές πρόστιµο και 

µάλιστα το µεγαλύτερο, αν αυτά είναι διαφορετικά µεταξύ τους. Πάντως το ΙΚΑ δε 

µπορεί να ζητήσει την προσωποκράτηση οφειλέτη του. 

• Να έχουν υποβάλλει στο ΙΚΑ πριν από την πρώτη πρόσληψη 

προσωπικού, το έντυπο της «∆ήλωση Στοιχείων Εργοδότη» και να µεριµνούν για την 

απογραφή στο  Μητρώο Ασφαλισµένου του ΙΚΑ του προσωπικού τους από τη 

έναρξη της απασχόλησης και πριν αναλάβουν εργασία. ∆ηλαδή, οι επιχειρήσεις µόλις 

προσλάβουν για πρώτη φορά προσωπικό που υπάγεται σε ασφάλιση στο ΙΚΑ, 

υποχρεώνονται να γραφούν στο αρµόδιο υποκατάστηµα του ΙΚΑ και να εφοδιαστούν 

µε το µισθολόγιο, µε την αναλυτική περιοδική δήλωση και µε το ειδικό βιβλίο του 

νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού. Στο µισθολόγιο γράφονται κάθε µήνα οι 

µισθωτοί που απασχολούνται και δίπλα οι µικτές αποδοχές και παραδίπλα οι 

αντίστοιχες εισφορές στο ΙΚΑ. Μετά τη  λήξη του µήνα και µέσα στον επόµενο µήνα, 

µε βάση τα ποσά που είναι γραµµένα στο µισθολόγιο, καταβάλλεται το συνολικό 

ποσό από τις εισφορές του ΙΚΑ στην τράπεζα ή στο αρµόδιο υποκατάστηµα του ΙΚΑ. 

Οι νεοπροσλαµβανόµενοι µισθωτοί, πριν αρχίσουν για πρώτη φορά την εργασία τους, 

θα πρέπει να έχουν Α.Φ.Μ. και να καταχωρούνται στο ειδικό βιβλίο των 

νεοπροσλαµβανόµενων. 

• Να αναγγείλουν στον ΟΑΕ∆ µέσα σε 8 µέρες την κάθε πρόσληψη, 

αποχώρηση ή απόλυση. Αν δεν γίνει η αναγγελία αυτή και η αποχώρηση του 

µισθωτού δεν αποδεικνύεται από κανένα άλλο επίσηµο έγγραφο του εργοδότη ή του 

µισθωτού, τότε τα όργανα του ΙΚΑ υπολογίζουν ασφαλιστικές εισφορές για 6 µήνες 

ακόµα από την αποχώρηση του ή αν γίνει έλεγχος πριν την πάροδο του εξαµήνου, 

µέχρι την ηµεροµηνία του ελέγχου. Επίσης θα πρέπει ο εργοδότης να συµπληρώσει 
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και να καταθέσει µέσα σε 15 ηµέρες στην Επιθεώρηση Εργασίας εις διπλούν την 

Κατάσταση  Επιθεώρησης  Εργασίας. 

• Με τον νεοπροσλαµβανόµενο µισθωτό θα πρέπει να συντάσσεται και 

η ατοµική σύµβαση µε τους όρους και τις αποδοχές εργασίας. 

• Όταν πληρώνεται ο µισθωτός θα πρέπει να δίνεται στον εργαζόµενο 

και εκκαθαριστικό της µισθοδοσίας εις διπλούν  και µε πλήρη ανάλυση του 

µισθού(αποδοχές, ΙΚΑ, ΦΜΥ κλπ.). 

• Να διατηρούν αντίγραφο της αναλυτικής περιοδικής δήλωσης που 

έχουν υποβάλλει στο ΙΚΑ για 10 χρόνια που αρχίζουν από την πρώτη µέρα του 

επόµενου έτους. Η ίδια υποχρέωση  ισχύει και για τα µισθολόγια, τις καταστάσεις 

µισθοδοσίας, τις µαγνητικές ταινίες κλπ. 

 

 2.7.3.Ποιες είναι οι υποχρεώσεις των ασφαλισµένων 
 

            Οι ασφαλισµένοι µισθωτοί είναι υποχρεωµένοι, πριν αναλάβουν εργασία, 

να γνωστοποιήσουν στον εργοδότη τα πλήρη στοιχεία που απαιτούνται για την 

συµπλήρωση του Ειδικού Βιβλίου Καταχώρησης Νεοπροσλαµβανόµενου 

Προσωπικού και της Α. Π. ∆. όσα πρόσωπα ασφαλίζονται για πρώτη φορά στο ΙΚΑ, 

υποχρεούνται να απογραφούν στο ΙΚΑ το αργότερο µέχρι την ηµεροµηνία 

εµπρόθεσµης υποβολής από τον εργοδότη της επόµενης  Α. Π. ∆. και να παραδώσουν 

στον εργοδότη συνέχεια, το ΙΚΑ είναι υποχρεωµένο να στέλνει στον κάθε 

ασφαλισµένο για κάθε ηµερολογιακό εξάµηνο και ένα Απόσπασµα από τον Ατοµικό 

Λογαριασµό Ασφάλισης του.  

              Οι ασφαλισµένοι είναι υποχρεωµένοι να διατηρούν το Απόσπασµα  

Ατοµικού Λογαριασµού Ασφάλισης τους και το Βιβλιάριο Ασθενείας. Ο 

ασφαλισµένος που αποχωρεί ή απολύεται από την εργασία του είναι υποχρεωµένος 

µέσα σε 12 µήνες από την αποχώρηση του ή την απόλυση του να δηλώσει γραπτά 

στο ΙΚΑ τις ηµέρες εργασίας που πραγµατοποίησε και για τις οποίες δεν 

ασφαλίστηκε, αλλιώς παραγράφονται οι ηµέρες αυτές από την ασφάλιση του. Για τον 

υπολογισµό της δωδεκάµηνης προθεσµίας, λαµβάνεται υπόψη η πραγµατική 

αποχώρηση ή απόλυση του µισθωτού από την εργασία του. 
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ΕΙΣΦΟΡΕΣ ΙΚΑ ΠΟΥ ΙΣΧΥΟΥΝ ΑΠΟ 1/1/2003 ΚΑΙ ΜΕΤΑ 

 

                                       
α) ΜΙΚΤΑ(ΑΠΛΑ)                                      β) ΜΙΚΤΑ-ΤΕΑΜ  

Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά 

ασφάλιστρα 

µε 

επαγγελµατικ

ό κίνδυνο 

13,00% 

13,00% 

25,06% 

26,06% 

38,06% 

39,06% 

16,00% 

16,00% 

28,06% 

29,06% 

44,06% 

45,06% 

 

                    γ) ΒΑΡΕΑ                                              δ) ΒΑΡΕΑ-ΤΕΑΜ  
Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά 

ασφάλιστρα 

µε 

επαγγελµατικ

ό κίνδυνο 

15,20% 

15,20% 

26,46% 

27,46% 

41,66% 

42,66% 

19,45% 

19,45% 

30,21% 

31,21% 

49,66% 

50,66% 

 

                ε) ΑΣΘΕΝΕΙΑΣ                                 στ)  ΑΣΘΕΝΕΙΑΣ-ΤΕΑΜ  
Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά 

ασφάλιστρα 

µε 

επαγγελµατικ

ό κίνδυνο 

6,33% 

6,33% 

11,73% 

12,73% 

18,06% 

19,06% 

9,33% 

9,33% 

14,73% 

15,73% 

24,06% 

25,06

% 
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                        ζ) ΣΥΝΤΑΞΗΣ                                      η)ΣΥΝΤΑΞΗΣ-ΤΕΑΜ  
Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά 

ασφάλιστρα 

µε 

επαγγελµατικ

ό κίνδυνο 

10,45% 

10,45% 

19,96% 

20,96% 

30,41% 

31,41% 

13,45% 

13,45% 

22,96% 

23,96% 

36,41% 

37,41% 

 

                       

 

 

                     θ) ΣΥΝΤΑΞΗΣ-ΒΑΡΕΑ                       ι)ΣΥΝΤΑΞΗΣ-ΒΑΡΕΑ-ΤΕΑΜ  

Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ ΑΣΦΑΛ. ΕΡΓΟ∆. ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά 

ασφάλιστρα 

µε 

επαγγελµατικ

ό κίνδυνο 

12,65% 

12,65% 

21,36% 

22,36% 

34,01% 

35,01% 

16,90% 

16,90% 

25,11% 

26,11% 

42,01% 

43,01% 

 

                                                            ΙΚΑ + ΤΕΑΜ  
Κατηγορία  

Εργαζοµένων 

ΑΣΦΑΛΙΣΤΡΑ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗΣ ΣΥΝΟΛΟ 

Κανονικά ασφάλιστρα  
19,45% 40,266% 59,716% 

Ε∆ΕΟ(∆ΩΡΟΣΗΜΟ) - 25% 25% 
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 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ 

 Λοιπές διατάξεις 

 3.1.Επίδοµα Εορτών 

Κατά τις εορτές του Πάσχα και Χριστουγέννων καταβάλλονται σε όλους τους 

µισθωτούς που απασχολούνται µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας, επιδόµατα Εορτών 

ανάλογα µε τον τρόπο πληρωµής τους ως εξής: 

1. ∆ώρο Χριστουγέννων ίσο µε 1 µηνιαίο µισθό ή 15 ηµεροµίσθια για όσους 

απασχολήθηκαν ολόκληρο το χρονικό διάστηµα από 1/5 έως 31/12. 

2. ∆ώρο Πάσχα ίσο µε 1/5 µηνιαίο µισθό ή 15 ηµεροµίσθια για όσους 

απασχολήθηκαν ολόκληρο το χρονικό διάστηµα από 1/1 έως 30/4. 

Για όσους από τους µισθωτούς η σχέση εργασίας τους δεν διήρκεσε όλο το 

παραπάνω χρονικό διάστηµα καταβάλλεται: 

α) Ως ∆ώρο Χριστουγέννων ποσό ίσο µε 2/25 µηνιαίου µισθού ή 2 ηµεροµίσθια 

κάθε 19 ηµερολογιακές ηµέρες του ιδίου χρονικού διαστήµατος και 

β) ∆ώρο Πάσχα ποσό ίσο µε 1/15 του µισού µηνιαίου µισθού ή 1 ηµεροµίσθιο 

ανά 8 ηµερολογιακές ηµέρες. 

Από το χρόνο διάρκειας της εργασιακής σχέσης αφαιρούνται α) οι 

αδικαιολόγητες απουσίες, β) οι ηµέρες απεργίας και γ) η άδεια άνευ αποδοχών, ενώ 

σε περίπτωση ασθενείας αφαιρούνται µόνο οι ηµέρες για τις οποίες έλαβαν οι 

µισθωτοί επίδοµα ασθενείας από το Ασφαλιστικό τους Ταµείο. 

Για όσους απασχολούνται σε εποχιακές, ορισµένου χρόνου εργασίες ή ∆ηµόσιο 

καταβάλλονται: 

1) Ως ∆ώρο Χριστουγέννων:  1 ηµεροµίσθιο ανά 8 πραγµατοποιηθέντα στο 

χρονικό διάστηµα 1/5-31/12. 

2) Ως ∆ώρο Πάσχα: 2 ηµεροµίσθια ανά 13 πραγµατοποιηθέντα στο χρονικό 

διάστηµα 1/1-30/4. 

             Για χρονικό διάστηµα µικρότερο του 19ηµέρου ή 8ηµέρου, ο µισθωτός 

δικαιούται ανάλογο κλάσµα. Έτσι, όταν ο µισθωτός δεν έχει πλήρως απασχοληθεί 

µέσα στο χρονικό διάστηµα, ο εργοδότης, για να του υπολογίσει το επίδοµα δώρου, 

πρέπει: 

• Να προσδιορίσει τις ηµερολογιακές ηµέρες για τις οποίες ο µισθωτός 

δικαιούται επιδόµατος δώρου 
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• Εν συνεχεία, βάσει τω ηµερών αυτών, να υπολογίσει το ποσοστό 

επιδόµατος δώρου και 

• Βάσει του παραπάνω ποσοστού να καθορίσει το επίδοµα δώρου που 

δικαιούται ο µισθωτός. 

Τα επιδόµατα δώρων των παρακάτω κατηγοριών µισθωτών υπολογίζονται 

στο µέσο όρο των µηνιαίων αποδοχών ή του µέσου ηµεροµισθίου των αµοιβών, τις 

οποίες λαµβάνει κάθε µισθωτός στα χρονικά διαστήµατα που έχουµε αναφέρει ή 

µέχρι της λύσεως της σχέσεως εργασίας. 

Ειδικότερα το µέσο ηµεροµίσθιο βρίσκεται µε τη διαίρεση του συνόλου των 

αµοιβών αυτών µε το συνολικό αριθµό των ηµερών, που περιλαµβάνονται στα 

προαναφερόµενα χρονικά διαστήµατα και κατά τις οποίες ο µισθωτός εργάσθηκε ή 

πάντως διατήρησε αξίωση για τις αποδοχές του. Εάν όµως, οι κυµαινόµενες αποδοχές 

είναι σταθερές ανά χρονική περίοδο, τότε για τον υπολογισµό των επιδοµάτων δώρων 

λαµβάνεται υπόψη ο µέσος µισθός ή το µέσο ηµεροµίσθιο της περιόδου αυτής. 

Οι κατηγορίες των µισθωτών αυτών είναι οι εξής: 

• Υπάλληλοι που αµείβονται κατά µονάδα εργασίας ή µε µισθό και 

ποσοστά 

• Μισθωτοί που απασχολούνται σε περισσότερους από ένα εργοδότες 

γενικά και αµείβονται µε µισθό ή µε ηµεροµίσθιο, ή ωροµίσθιο ή 

κατά µονάδα εργασίας 

• Μισθωτοί που απασχολούνται σε ένα µόνο εκδότη και αµείβονται µε 

ωροµίσθιο 

• Εργατοτεχνίτες, που απασχολούνται σε ένα εργοδότη και αµείβονται 

κατά µονάδα εργασίας ή µε ποσοστά ή µε άλλο σύστηµα 

κυµαινόµενων αποδοχών, όπως µε µικτό σύστηµα( βασικό 

ηµεροµίσθιο µε πρόσθετες αµοιβές βάσει παραγωγής ή αυξηµένης 

αποδόσεως κλπ.) 

Με τον ίδιο τρόπο υπολογίζονται τα επιδόµατα εορτών των δηµοσιογράφων 

και των ξεναγών. 

Τα επιδόµατα δώρων Χριστουγέννων και Πάσχα µπορούν να περιοριστούν 

για τους υπαλλήλους και για τους εργάτες, και των δύο φύλων, σε ποσά ίσα µε το 

50πλάσιο για το επίδοµα  Πάσχα και το 100πλάσιο για το επίδοµα Χριστουγέννων, 
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του γενικού κατώτατου ορίου ηµεροµισθίου. Τα ποσά αυτά µειώνονται ανάλογα για 

απασχόληση µικρότερη των χρονικών περιόδων που αναφέρθηκαν παραπάνω. 

Ο ανωτέρω όµως περιορισµός δεν µπορεί να έχει εφαρµογή στις περιπτώσεις, 

στις οποίες τα επιδόµατα Πάσχα και Χριστουγέννων καταβάλλονται, είτε από 

συµβατική υποχρέωση ή συνήθεια, είτε από υποχρεωτικό κανόνα δικαίου, µε βάση 

υψηλότερες αποδοχές ή υψηλότερο µισθό ή ηµεροµίσθιο. 

Σηµειώνεται ότι είναι επιτρεπτή η σύναψη ειδικής συµφωνίας, µεταξύ 

εργοδότου και εργαζοµένου για συµψηφισµό στα επιδόµατα εορτών και επιπλέον των 

ελαχίστων νοµίµων ορίων αποδοχών καταβαλλόµενων ποσών. 

Το ∆ώρο Χριστουγέννων καταβάλλεται το αργότερο την 21η ∆εκεµβρίου και το 

∆ώρο Πάσχα τη Μ. Τετάρτη κάθε έτους. Ο εργοδότης όµως προκειµένου να 

προστατευθεί από τυχόν αποχωρήσεις των µισθωτών έχει δικαίωµα να παρακρατήσει 

το ποσό που αντιστοιχεί στο χρονικό διάστηµα από 21-31/12 και από Μ. Τετάρτη έως 

30/4 και να το καταβάλει στις αντίστοιχες ηµεροµηνίες. 

 

Επίδοµα εορτών Χρονική περίοδος Ηµέρα πληρωµής 

Πάσχα 1η Ιανουαρίου - 30 Απριλίου Μεγάλη Τετάρτη 

Χριστουγέννων 1η Μαΐου - 31 ∆εκεµβρίου 21 ∆εκεµβρίου 

  

 Το δώρο Χριστουγέννων υπολογίζεται κατ’ αναλογία µε όσα ισχύουν για τους 

µισθωτούς. Πρέπει να επισηµανθεί ότι για τον καθορισµό της διάρκειας της σχέσης 

έµµισθης εντολής των δικηγόρων και νοµικών συµβούλων εν σχέση µε την περίοδο 

αναφοράς για την θεµελίωση του δικαιώµατος απόληψης του δώρου Χριστουγέννων 

λαµβάνεται υπόψη η έναρξη και η λήξη της σχέσης έµµισθης εντολής. Ενδιάµεσα 

διαστήµατα µπορούν να αφαιρεθούν µόνο εφόσον κατά τα διαστήµατα αυτά έχει 

πάψει ή ανασταλεί η σχέση εντολής και όχι σε άλλες περιστάσεις. Εξάλλου ως µισθός 

νοείται το σύνολο της πάγιας αντιµισθίας την οποία λαβαίνουν. 

 Στο χρόνο διάρκειας της εργασιακής σχέσης δεν υπολογίζονται οι ηµέρες 

κατά τις οποίες ο µισθωτός, αν και δεν λύθηκε η εργασιακή του σχέση, απείχε από 

την εργασία του αδικαιολόγητα ή λόγω αδείας χωρίς αποδοχές. Συνυπολογίζεται 

πάντως ο χρόνος της υποχρεωτικής αποχής των γυναικών πριν και µετά τον τοκετό. 
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 Στις άνω ηµέρες που αφαιρούνται περιλαµβάνονται οι ηµέρες άδειας άνευ 

αποδοχών, αδικαιολόγητης απουσίας, απεργίας ή στάσεων εργασίας ασθενείας και 

στρατεύσεως σηµειώνουµε τα εξής: 

• Ο εργοδότης, κατά τον υπολογισµό των επιδοµάτων δώρων, θα αφαιρέσει 

τις ηµέρες ασθενείας για τις οποίες ο εργαζόµενος επιδοτήθηκε από τον 

ασφαλιστικό οργανισµό. Αντίθετα, θεωρούνται ως ηµέρες κανονικής 

απασχόλησης στον εργοδότη και δεν αφαιρούνται οι ηµέρες ασθενείας για 

τις οποίες δεν υπήρξε επιδότηση από τον ασφαλιστικό οργανισµό. 

• Οι µισθωτοί που τελούν σε κατάσταση στρατεύσεως δικαιούνται επίδοµα 

δώρου από τον εργοδότη µόνο για τις ηµέρες που απασχολήθηκαν σε 

αυτόν. 

 Επιδόµατα εορτών Χριστουγέννων και Πάσχα επίσης δικαιούνται : 

• Οι Νοµικοί Σύµβουλοι και ∆ικηγόροι των πάσης φύσεως νοµικών 

προσώπων, επιχειρήσεων και εκµεταλλεύσεων που αµείβονται µε µισθό. 

• Οι µισθωτοί των γεωργοκτηνοτροφικών επιχειρήσεων, εφόσον οι σχέσεις 

τους διέπονται από Σ.Σ.Ε. ή υπάγονται στην ασφάλιση του Ι.Κ.Α. 

• Το προσωπικό των γεωργοκτηνοτροφικών εργασιών που απασχολείται 

από το ∆ηµόσιο, τις ανωτέρω εταιρείες, τις Συνεταιριστικές Οργανώσεις 

και λοιπά ΝΠ∆∆ ή ΝΠΙ∆ ανεξάρτητα από την υπαγωγή του στην 

ασφάλιση του Ι.Κ.Α., ή από τον καθορισµό των αποδοχών τους µε 

συλλογικές συµβάσεις και λοιπές πράξεις.  

 Τα επιδόµατα εορτών Χριστουγέννων και Πάσχα, υπολογίζονται βάσει των 

πράγµατι καταβαλλόµενων µισθών ή ηµεροµισθίων την 10η ∆εκεµβρίου κάθε χρόνου 

για το επίδοµα Χριστουγέννων και 15η ηµέρα πριν από το Πάσχα, για το επίδοµα του 

Πάσχα. 

Σε περίπτωση λύσης της εργασιακής σχέσης πριν από αυτές τις ηµεροµηνίες, τα 

∆ώρα Εορτών υπολογίζονται βάσει των αποδοχών που καταβάλλονται την ηµέρα της 

λύσης της εργασιακής σχέσης. Σαν καταβαλλόµενες αποδοχές εννοείται το σύνολο 

των τακτικών αποδοχών του µισθωτού και περιλαµβάνονται ο νόµιµος ή συµβατικός 

µισθός και κάθε άλλη παροχή, σε είδος ή χρήµα, που καταβάλλεται τακτικά ανά µήνα 

ή περιοδικά σε ορισµένα χρονικά διαστήµατα. Οι µισθωτοί που απασχολούνται σε 

περισσότερους από έναν εργοδότη, δικαιούνται να λάβουν από όλους τους εργοδότες 

τους ∆ώρα Εορτών ανάλογα µε τη χρονική διάρκεια απασχόλησής τους. Σύµφωνα µε 
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το άρθρο 11 της 19040/81 απόφασης Υπουργών Οικονοµικών και Απασχόλησης, δεν 

δικαιούνται ∆ώρα Εορτών: 

α) Οι εργάτες γεωργικών και κτηνοτροφικών επιχειρήσεων, εκτός εκείνων που η 

εργασιακή τους σχέση διέπεται από Σ.Σ.Ε., ∆.Α., Υπουργικές αποφάσεις ή υπάγονται 

στην ασφάλιση Ι.Κ.Α.  ∆ώρα Εορτών δε δικαιούται επίσης, το προσωπικό των 

γεωργοκτηνοτροφικών εργασιών που ασκούνται από Α.Ε., Συνεταιρισµούς ή το 

∆ηµόσιο. 

β) Μισθωτοί αµειβόµενοι µε ποσοστά, εκτός όσων αναφέρονται στο άρθρο 5 της 

19040/81 Υπουργικής απόφασης. 

γ) Φορτοεκφορτωτές ξηράς και λιµένων που διέπονται από ειδικές διατάξεις. 

δ) Οικιακοί βοηθοί εργαζόµενοι σε πόλεις κάτω των 6.000 κατοίκων. 

Τα ∆ώρα Εορτών υπόκεινται σε όλες τις κρατήσεις που προβλέπονται από τα 

Ασφαλιστικά Ταµεία, όπως και οι λοιπές αποδοχές. 
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  ΥΠΟΛΟΓΙΣΜΟΣ ∆ΩΡΟΥ ΧΡΙΣΤΟΥΓΕΝΝΩΝ 

 

 
 
 
 
          Σε αυτόν τον πίνακα  φαίνεται η αναλογία για τους µεν ηµεροµίσθιους αναφέρεται σε 

ηµεροµίσθια και δέκατα ηµεροµισθίων και για τους δε αµειβόµενους µε µισθό σε εικοστά 

πέµπτα του µηνιαίου µισθού. 

Όπου Η = Σηµαίνει ηµέρες σχέσης εργασίας των µισθωτών 

          ∆ =  Σηµαίνει αναλογούντα στις ηµέρες αυτές ηµεροµίσθια δώρου 

Η ∆ Η ∆ Η 

 

∆ Η ∆ Η ∆ Η ∆ Η ∆ 

1 0,1 36 3,78 71 7,46 106 11,14 141 14,84 176 18,52 211 22,2 

2 0,2 37 3,88 72 7,56 107 11,24 142 14,94 177 18,62 212 22,3 

3 0,32 38 4 73 7,68 108 11,36 143 15,04 178 18,72 213 22,42 

4 0,42 39 4,1 74 7,78 109 11,46 144 15,14 179 18,84 214 22,52 

5 0,53 40 4,2 75 7,88 110 11,56 145 15,24 180 18,94 215 22,62 

6 0,63 41 4,3 76 8 111 11,68 146 15,36 181 19,04 216 22,72 

7 0,73 42 4,42 77 8,1 112 11,78 147 15,46 182 19,14 217 22,84 

8 0,83 43 4,52 78 8,2 113 11,88 148 15,56 183 19,24 218 22,94 

9 0,95 44 4,62 79 8,3 114 12 149 15,68 184 19,36 219 23,04 

10 1,05 45 4,72 80 8,42 115 12,1 150 15,78 185 19,46 220 23,14 

11 1,15 46 4,84 81 8,52 116 12,2 151 15,88 186 19,56 221 23,24 

12 1,25 47 4,94 82 8,62 117 12,3 152 16 187 19,68 222 23,36 

13 1,36 48 5,04 83 8,72 118 12,42 153 16,1 188 19,78 223 23,46 

14 1,46 49 5,14 84 8,84 119 12,52 154 16,2 189 19,88 224 23,56 

15 1,56 50 5,24 85 8,94 120 12,62 155 16,3 190 20 225 23,68 

16 1,68 51 5,36 86 9,04 121 12,72 156 16,42 191 20,1 226 23,78 

17 1,78 52 5,46 87 9,14 122 12,84 157 16,52 192 20,2 227 23,88 

18 1,88 53 5,56 88 9,24 123 12,94 158 16,62 193 20,3 228 24 

19 2 54 5,68 89 9,36 124 13,04 159 16,72 194 20,42 229 24,1 

20 2,1 55 5,78 90 9,46 125 13,14 160 16,84 195 20,52 230 24,2 

21 2,2 56 5,88 91 9,56 126 13,24 161 16,94 196 20,62 231 24,3 

22 2,3 57 6 92 9,68 127 13,36 162 17,04 197 20,72 232 24,42 

23 2,42 58 6,1 93 9,78 128 13,46 163 17,14 198 20,84 233 24,52 

24 2,52 59 6,2 94 9,88 129 13,56 164 17,24 199 20,94 234 24,62 

25 2,62 60 6,3 95 10 130 13,68 165 17,36 200 21,04 235 24,72 

26 2,72 61 6,42 96 10,1 131 13,78 166 17,46 201 21,14 236 24,84 

27 2,84 62 6,52 97 10,2 132 13,88 167 17,56 202 21,24 237 24,94 

28 2,94 63 6,62 98 10,3 133 14 168 17,68 203 21,36 238 25 

29 3,04 64 6,72 99 10,42 134 14,1 169 17,78 204 21,46   

30 3,14 65 6,84 100 10,52 135 14,2 170 17,88 205 21,56   

31 3,24 66 6,94 101 10,62 136 14,3 171 18 206 21,68   

32 3,36 67 7,04 102 10,72 137 14,42 172 18,1 207 21,78   

33 3,46 68 7,14 103 10,84 138 14,52 173 18,2 208 21,88   

34 3,56 69 7,24 104 10,94 139 14,62 174 18,3 209 22   

35 3,68 70 7,36 105 11,04 140 14,72 175 18,42 210 22,1   
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ΥΠΟΛΟΓΙΣΜΟΣ ∆ΩΡΟ ΠΑΣΧΑ 

 

Η ∆ Η ∆ Η ∆ Η ∆ Η ∆ 

1 0,125 26 3,25 51 6,375 76 9,5 101 12,625 

2 0,25 27 3,375 52 6,5 77 9,625 102 12,75 

3 0,375 28 3,5 53 6,625 78 9,75 103 12,875 

4 0.5 29 3,625 54 6,75 79 9,875 104 13 

5 0,675 30 3,75 55 6,875 80 10 105 13,125 

6 0,75 31 3,875 56 7 81 10,125 106 13,25 

7 0,875 32 4 57 7,125 82 10,25 107 13,375 

8 1 33 4,125 58 7,25 83 10,375 108 13,5 

9 1,125 34 4,25 59 7,375 84 10,5 109 13,625 

10 1,25 35 4,375 60 7,5 85 10,625 110 13,75 

11 1,375 36 4,5 61 7,625 86 10,75 111 13,875 

12 1,5 37 4,625 62 7,75 87 10,875 112 14 

13 1,625 38 4,75 63 7,875 88 11 113 14,125 

14 1,75 39 4,875 64 8 89 11,125 114 14,25 

15 1,875 40 5 65 8,125 90 11,25 115 14,375 

16 2 41 5,125 66 8,25 91 11,375 116 14,5 

17 2,125 42 5,25 67 8,375 92 11,5 117 14,625 

18 2,25 43 5,375 68 8,5 93 11,625 118 14,75 

19 2,375 44 5,5 69 8,625 94 11,75 119 14,875 

20 2,5 45 5,625 70 8,75 95 11,875 120 15 

21 2,625 46 5,75 71 8,875 96 12   

22 2,75 47 5,875 72 9 97 12,125   

23 2,875 48 6 73 9,125 98 12,25   

24 3 49 6,125 74 9,25 99 12,375   

 

Σε αυτόν τον πίνακα  φαίνεται η αναλογία για τους µεν ηµεροµίσθιους 

αναφέρεται σε ηµεροµίσθια και δέκατα ηµεροµισθίων και για τους δε αµειβόµενους 

µε µισθό σε δέκατα  πέµπτα του µισού µηνιαίου µισθού. 

Όπου Η = Σηµαίνει ηµέρες σχέσης εργασίας των µισθωτών 

          ∆ =  Σηµαίνει αναλογούντα στις ηµέρες αυτές ηµεροµίσθια δώρου
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               Η πρόσθετη εργασία του µισθωτού περιλαµβάνεται στην έννοια των τακτικών 

αποδοχών βάσει των οποίων υπολογίζονται τα επιδόµατα δώρων. Ο τρόπος υπολογισµού 

της αναλογίας της πρόσθετης εργασίας στα επιδόµατα των δώρων εξαρτάται από το εάν 

η εργασία αυτή είναι τακτική ή έκτακτη. 

• Στην τακτική απλή πρόσθετη εργασία η αναλογία αυτής βρίσκεται από 

τον τύπο: 

   
ζεταιεφαρµπουουωραρουεβδοµαδιαρες

αςεργασσθετηςπρςαπλρες

όίί

ίόή

....

...

Ω

Ω
        (1) 

• Στην έκτατη απλή πρόσθετη εργασία η αναλογία αυτής υπολογίζεται ως 

εξής: 

 α) Επίδοµα ∆ώρο Πάσχα: 

4/30......1/1.....

4/30....1/1.....

ωςαπθηκεαπασχολπουρεςµ

εωςαπαςεργασσθετηςπρςαπλµοιβ

έόήέ

όίόήή

Η

Α
  (2) 

β) Επίδοµα ∆ώρο Χριστουγέννων: 

12/31......5/1......

12/31......5/1.......

ωςαπθηκεαπασχολπουρεςµ

ωςαπαςεργασσθετηςπρςαπλµοβ

έόήέ

έόίόήή

Η

Α
  (3) 

 

 3.2. Αποχή του µισθωτού από την εργασία 

 
 Σύµφωνα µε τις διατάξεις των άρθρων 652, 656 και 394 του Α. Κ., η προσφορά 

εργασίας του µισθωτού πρέπει να είναι προσήκουσα, δηλαδή να γίνεται στον κατάλληλο 

χρόνο και τόπο. Εάν, όµως, ο µισθωτός απουσιάζει από την εργασία του χωρίς να 

υπάρχει σπουδαίος λόγος, τότε η εργασία που ο µισθωτός προσφέρει δεν θεωρείται 

προσήκουσα και ως εκ τούτου, ο εργοδότης δεν υποχρεούται να καταβάλλει αποδοχές 

στον µισθωτό.  

 Επίσης, δεν θεωρείται προσήκουσα η προσφορά εργασίας, όταν γίνεται σε 

διάφορο χρόνο από εκείνον που έχει ορισθεί. Στην περίπτωση αυτή είναι δυνατόν ο 

εργοδότης να µην αποδεχθεί την προσφορά της εργασίας αυτής χωρίς να θεωρηθεί 

υπερήµερος. Κατά συνέπεια, ο εργοδότης έχει το δικαίωµα να µη δεχθεί τις υπηρεσίες 

του εργαζοµένου κατά την ηµέρα που καθυστερεί να προσέλθει στην εργασία του χωρίς 

την υποχρέωση καταβολής αποδοχών για την ηµέρα αυτή. 
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 Υπάρχουν, όµως, ορισµένες περιπτώσεις, κατά τις οποίες, ο εργαζόµενος απέχει 

από την εργασία του, λόγω σπουδαίου λόγου. Στις περιπτώσεις αυτές, αν και η εργασία 

που προσφέρει ο µισθωτός δεν είναι προσήκουσα, εντούτοις δικαιούται τις αποδοχές του. 

 Εποµένως, τις αποδοχές του µισθωτού από την εργασία, µπορούµε να τις 

κατατάξουµε, µε βάση την σοβαρότητα ή σπουδαιότητα του λόγου της αποχής, στις εξής 

δύο κατηγορίες, τις οποίες και αναπτύσσουµε. 

  

• Αποχή του µισθωτού από την εργασία χωρίς να υπάρχει σπουδαίος λόγος: 

στην περίπτωση αυτή που ο µισθωτός απουσιάζει από την εργασία του για 

βραχύ χρονικό διάστηµα χωρίς να υπάρχει σπουδαίος λόγος ( απουσιάζει 

αδικαιολόγητα, έχει λάβει άδεια άνευ αποδοχών), ο εργοδότης µπορεί να 

περικόψει από τις αποδοχές του τόσα ηµεροµίσθια όσες και οι ώρες 

απουσίας. 

Επίσης, όταν ο µισθωτός συµµετέχει σε απεργία ή στάση εργασίας 

περικόπτονται τα ωροµίσθια των ηµερών κατά τις οποίες απέργησε ή των 

ωρών που απείχε από την εργασία, λόγω συµµετοχής του σε στάση 

εργασίας. 

Είναι δυνατόν, στις περιπτώσεις που ο µισθωτός απουσιάζει 

αδικαιολόγητα, οι ηµέρες της αδικαιολόγητης αυτής απουσίας να 

συµψηφιστούν µε τις ηµέρες της κανονικής του άδειας. 

Εάν, όµως, απουσιάζει αδικαιολόγητα για µεγάλο χρονικό διάστηµα   και 

η αποχή του αυτή είναι αδικαιολόγητη µη οφειλόµενη σε ανωτέρω βία, 

τυχαίο γεγονός φύσεως όµως παροδικής, ή σε άλλο σοβαρό λόγο µπορεί 

να θεωρηθεί ότι επήλθε λύση της συµβάσεως εργασίας µε σιωπηρή 

καταγγελία εκ µέρους του εργαζοµένου χωρίς να υπάρχει υποχρέωση εκ 

µέρους του εργοδότη για καταβολή αποζηµιώσεως. 

 

• Αποχή του µισθωτού από την εργασία λόγω σπουδαίου λόγου: σύµφωνα 

µε το άρθρο 657 του Α. Κ. , ο µισθωτός διατηρεί την αξίωση του στο 

µισθό αν µετά από δεκαήµερη τουλάχιστον παροχή εργασίας κωλύεται να 

εργασθεί ένεκα σπουδαίου λόγου µη οφειλόµενη σε υπαιτιότητα αυτού. 
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«Σπουδαίοι λόγοι» οι οποίοι αναγκάζουν το µισθωτό να απέχει από την 

εργασία του είναι η ασθένεια, ο τοκετός, το εργατικό ατύχηµα, τα 

καθήκοντα ενόρκου, η κλήση ως µάρτυρα σε ποινική δίκη, ο αποκλεισµός 

του εργαζοµένου από ανωτέρα βία µακρά της εργασίας του, ο θάνατος 

στενού συγγενούς. Σχετικά µε το αν η στράτευση του µισθωτού αποτελεί 

« σπουδαίο λόγο», για τον οποίο οφείλονται οι αποδοχές των άρθρων 657 

και 658 του Α. Κ. έχουν υποστηριχθεί εκ διαµέτρου αντίθετες απόψεις  

τόσο στην θεωρεία όσο και στην πράξη.  

Οι µισθωτοί που συµπληρώνουν δέκα ηµέρες πραγµατικής υπηρεσίας 

στον ίδιο εργοδότη και απέχουν από την εργασία τους λόγω σοβαρού 

λόγου, δικαιούνται να λάβουν από τον εργοδότη τους τις εξής αποδοχές: 

 

ΜΙΣΘΩΤΟΣ ΠΡΩΤΟ ∆ΕΥΤΕΡΟ ΚΑΙ ΕΠΟΜΕΝΑ 

ΕΡΓΑΤΗΣ 13 ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΑ 26 ΗΜΕΡΟΜΙΣΘΙΑ 

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 1/2 ΜΙΣΘΟ ΕΝΑ ΜΙΣΘΟ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΕΤΟΣ 
   

 Ο µήνας αρχίζει από την πρώτη ηµέρα της ασθένειας και τελειώνει την 

αντίστοιχη ηµέρα του επόµενου µήνα. Οι άνω αποδοχές, οι οποίες θα καταβληθούν στο 

µη απασχοληθέντα λόγω σπουδαίου λόγου µισθωτό, είναι ίδιες κατά ποσό µε εκείνες που 

θα λάµβανε εάν παρείχε στο ίδιο χρονικό διάστηµα την συνήθως παρεχόµενη εργασία 

του.  

 Στην προκειµένη περίπτωση το έτος υπολογίζεται όχι ηµερολογιακώς, αλλά 

εργασιακώς. ∆ηλαδή υπολογίζεται από την ηµεροµηνία πρόσληψης έως την ίδια 

ηµεροµηνία του επόµενου έτους. Έτσι, για έναν µισθωτό που άρχισε να εργάζεται στις 

10.03.2008 ως εργασιακό έτος θεωρείται το χρονικό διάστηµα από 10.03.2009 µέχρι 

10.03.2010. 

 Στην περίπτωση όµως που ο σπουδαίος λόγος εµφανιστεί προτού συµπληρωθεί 

το 10ήµερο πραγµατικής εργασίας, έστω και αν συνεχίζεται, ο εργαζόµενος δεν 

δικαιούται να λάβει τις αποδοχές του, γιατί δεν υπάρχει πραγµατική παροχή εργασίας επί 
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δέκα ηµέρες, ενώ αν ο σπουδαίος λόγος άρχισε πριν ο µισθωτός συµπληρώσει ένα έτος 

εργασίας και συνεχίζεται µετά την συµπλήρωση του έτους, δικαιούται να λάβει µισθό για 

ένα δεκαπενθήµερο µόνο, επειδή ο σπουδαίος λόγος επήλθε πριν να συµπληρωθεί ένα 

έτος εργασίας. 

 

Α.3. Στράτευση Μισθωτού 

 

 Η στράτευση µισθωτού που υπηρέτησε πλέον των έξι µηνών σε οποιαδήποτε 

γραφείο, κατάστηµα ή επιχείρηση, δεν αποτελεί λόγω λύσης της σύµβασης εργασίας, 

αλλά έχει ως συνέπεια την αναστολή της, κατά την διάρκεια της στράτευσης, λόγω της 

αναγκαστικής αποχής του(άρθρο 11, παρ. 2 εδ. β του Α. Ν. 547/1937). Η προστασία 

αυτή παρέχεται µόνο όταν η στράτευση γίνει από τις Ελληνικές ένοπλες δυνάµεις. 

 Ο µισθωτός µέσα σε διάστηµα ενός µηνός από την απόλυση του από τον στρατό, 

πρέπει να δηλώσει προς τον εργοδότη αν επιθυµεί να επαναλάβει την εργασία του, οπότε 

οφείλει να προσέλθει στην επιχείρηση εντός 15 ηµερών. Εάν παρέλθει άπρακτη η 

µηνιαία προθεσµία, ο υπάλληλος χάνει το δικαίωµα που του παρέχει το άνω άρθρο. 

 Ο νόµος 3514/1928 προστατεύει τους µισθωτούς ανεξάρτητα από τον χρόνο που 

διήρκησε η στράτευση. Μετά την πρόσληψη του, ο υπάλληλος δεν µπορεί να απολυθεί 

από την θέση του πριν παρέλθει ένα έτος, εκτός εάν υπάρχει κατά κοινή οµολογία 

δικαιολογηµένη αιτία. Σε περίπτωση που απολυθεί πριν περάσει ένα έτος προστασίας 

δικαιούται αποζηµίωση ίση προς έξι προς έξι µισθούς, η οποία υπολογίζεται µε βάση τις 

αποδοχές του υπαλλήλου κατά την ηµέρα της απολύσεως µε καθεστώς πλήρους 

απασχολήσεως.   

 
 

 3.4. Ασθένεια - Ανυπαίτιο Κώλυµα Παροχής Εργασίας 

 
Ο µισθωτός, µόλις ασθενήσει, οφείλει να ειδοποιήσει µε οποιονδήποτε τρόπο τον 

εργοδότη περί ασθένειάς του, προσκοµίζοντας, εντός εύλογου χρόνου, σχετική ιατρική 

βεβαίωση, αναφορικά µε το είδος και τη διάρκεια της ασθένειάς του. Καλό θα είναι η 

προσκοµιζόµενη βεβαίωση να προέρχεται από γιατρό του οργανισµού κυρίας ασφάλισης, 

στον οποίο τυγχάνει ασφαλισµένος ο µισθωτός (Ι.Κ.Α. κ.λ.π.). Η παράλειψη της 
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αναγγελίας και η αποχή από την εργασία, δυνατόν να θεωρηθεί από τις αρχές καλής 

πίστεως, ως πρόθεση καταγγελίας της συµβάσεως από µέρους του, εφόσον όµως 

προέρχεται από δόλο ή αµέλεια, και να αποτελέσει λύση της συµβάσεως από µέρους του 

µισθωτού και µάλιστα χωρίς αποζηµίωση. 

Όσον αφορά στην υπαιτιότητα, δεν εξετάζεται αν η ασθένεια επήλθε στην εργασία ή 

από άλλη αιτία ή από ατύχηµα. Με την ασθένεια εξοµοιούται και το εργατικό ατύχηµα, 

ανεξάρτητα εάν αυτό συνέβη εντός του χώρου εργασίας ή εκτός εργασίας. Ο µισθός του 

άρθρου 657 ΑΚ καταβάλλεται στον εργαζόµενο, εφόσον αποδεικνύεται ότι η απουσία 

του δεν οφείλεται σε υπαιτιότητά του. Ως βραχείας διάρκειας ασθένεια ορίζεται εκείνη 

που δεν υπερβαίνει τα παρακάτω όρια:  

 

 

Χρόνος απασχόλησης                                  Χρόνος αποχής λόγω ασθενείας 

Μέχρι 4 ετών                                                   Ένας (1) µήνας 

4 έτη συµπληρωµένα µέχρι 10 έτη                  Τρεις (3) µήνες 

10 έτη συµπληρωµένα µέχρι 15 έτη                Τέσσερις (4) µήνες 

15 έτη συµπληρωµένα και άνω                       Έξι (6) µήνες 

 

Η αποχή λόγω ασθενείας του µισθωτού πρέπει να είναι συνεχής, µέχρι 

συµπληρώσεως των υπό του νόµου προβλεπόµενων ορίων. Τα χρονικά όρια αποχής, 

αρχίζουν από την ηµέρα κατά την οποία ο µισθωτός απουσίασε συνεπεία της ασθενείας 

και λήγουν την αντίστοιχη ηµέρα του επόµενου µηνός ή των τριών, των τεσσάρων ή των 

έξι µηνών, ανάλογα του χρόνου υπηρεσίας των µισθωτών κατά τη διάκριση που έγινε 

ανωτέρω. Στο χρόνο αυτό συνυπολογίζονται και οι Κυριακές και εξαιρέσιµες ηµέρες. Ο 

Μισθωτός κατά τη διάρκεια της Ασθένειάς του απαγορεύεται να απασχολείται αλλού. 

Σύµφωνα µε τις διατάξεις των άρθρων 657-658 Α.Κ., εφόσον ο µισθωτός έχει 

εργαστεί επί 10 τουλάχιστον ηµέρες, δικαιούται, καίτοι µη εργαζόµενος, λόγω 

ανυπαιτίου κωλύµατος (ασθένεια, ατύχηµα, τοκετός κ.λ.π.) να αξιώσει από τον εργοδότη 

του τις αποδοχές 15 ηµερών. Αν έχει συµπληρώσει έτος υπηρεσίας, δικαιούται να λάβει 

τις αποδοχές ενός µηνός. 



 66 

Οι µισθωτοί που αµείβονται µε ηµεροµίσθιο, δικαιούνται να λάβουν τόσα 

ηµεροµίσθια, όσες είναι οι ηµέρες εργασίας στο 15νθήµερο ή στο µήνα, ενώ οι µισθωτοί 

που αµείβονται µε µισθό, δικαιούνται του ηµίσεως ή ολόκληρου του µηνιαίου µισθού. 

Από τις αποδοχές αυτές, ο εργοδότης δικαιούται να αφαιρέσει όσα τουλάχιστον 

έλαβε ο µισθωτός, δυνάµει υποχρεωτικής ασφάλισης π.χ. εκ του ΙΚΑ ή άλλου 

ασφαλιστικού οργανισµού. 

Σύµφωνα µε τη νοµολογία των ∆ικαστηρίων, η υποχρέωση καταβολής του µισθού εις 

τον εξ οιουδήποτε ανυπαιτίου κωλύµατος, κωλυθέντα να προσφέρει τις υπηρεσίες του 

στον εργοδότη, υφίσταται καθ’ όλη τη διάρκεια της εργασιακής σχέσεως στον ίδιο 

εργοδότη και µάλιστα, κάθε έτος από της ενάρξεως της παροχής της εργασίας του και όχι 

εφ’ άπαξ. Το έτος κατά το οποίο γεννάται η αξίωση του µισθωτού σύµφωνα µε τα άρθρα 

657-658 Α.Κ. δεν υπολογίζεται ηµερολογιακό, αλλά εργασιακό, δηλαδή από την ηµέρα 

προσλήψεως του µισθωτού (Ν.Σ.Κ. 170/63) 

Η καταβολή επιδόµατος ασθενείας από το ΙΚΑ αρχίζει από την τέταρτη ηµέρα, από 

τη στιγµή που ο ασφαλισµένος ανήγγειλε την ανικανότητα προς εργασία στο ΙΚΑ. Αν ο 

µισθωτός ασθενήσει εντός του ηµερολογιακού έτους, περισσότερο από µία φορά, κάθε 

φορά όµως µέχρι τρεις ηµέρες, δεν δηµιουργείται δικαίωµα αυτού για επιδότηση εκ του 

ΙΚΑ ούτε υπολογίζεται ως χρόνος αναµονής το πρώτο 3ήµερο, το δεύτερο κ.λ.π. 

Αν ο µισθωτός ασθενήσει για πρώτη φορά µέσα στο ηµερολογιακό έτος πέραν των 

τριών ηµερών, θα επιδοτηθεί από το ΙΚΑ από την τέταρτη ηµέρα (εδώ θα υπολογιστούν 

οι τρεις ηµέρες ως χρόνος αναµονής). Αν ο ίδιος ο µισθωτός ασθενήσει για δεύτερη 

φορά, εντός του αυτού έτους, πέραν των τριών ηµερών, θα επιδοτηθεί από την πρώτη 

ηµέρα 

Σύµφωνα µε τις διατάξεις του άρθρου 5 του ΑΝ 178/67, σε περίπτωση αποχής του 

µισθωτού από την εργασία του, λόγω ασθένειας, για το χρονικό διάστηµα των 1-3 

ηµερών, δηλ. από της ενάρξεως της ανικανότητας προς εργασία του µισθωτού µέχρι της 

ενάρξεως της επιδοτήσεώς του εκ του ΙΚΑ ή ετέρου Ασφαλιστικού Οργανισµού, ο 

εργοδότης υποχρεούται στην πληρωµή µόνο του ηµίσεως του ηµεροµισθίου ή του 

αναλογούντος µισθού αποκλειόµενης της συµπληρώσεως εκ του οικείου Ασφαλιστικού 

Οργανισµού. Η υποχρέωση αυτή υφίσταται µέχρι της συµπληρώσεως 15νθήµερου ή του 

µηνός ανάλογα µε την προϋπηρεσία του µισθωτού που διανύθηκε στον ίδιο εργοδότη. 
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 3.4.1 Υποχρέωση ΙΚΑ - Εργοδότη Καταβολής Επιδοµάτων Ασθένειας και 

Ηµεροµίσθιων Ασθένειας από Εργατικό Ατύχηµα  

Σε περίπτωση ατυχήµατος, η επιδότηση εκ του ΙΚΑ αρχίζει από την πρώτη ηµέρα 

κατά την οποία συνέβη το ατύχηµα και δεν τηρείται χρόνος αναµονής, ο δε εργοδότης 

υποχρεούται να καταβάλλει το υπόλοιπο ποσό, ώστε να συµπληρωθούν οι αποδοχές των 

άρθρων 657-658 ΑΚ. Η αποχή του εργαζόµενου από την εργασία του λόγω ασθένειας 

δεν επηρεάζει τη συνήθη τάξη χορηγήσεως ηµέρας ή ηµερών αναπαύσεως στους 

µισθωτούς. Συνεπώς, επανερχόµενος ο µισθωτός στην εργασία του από ασθένεια θα 

τύχει της προγραµµατισµένης αναπαύσεως σαν να µην είχε παρεµβληθεί η ασθένεια. 

Οι µη απασχολούµενοι ηµεροµίσθιοι µισθωτοί, τόσο κατά τις υποχρεωτικές αργίες, 

όσο και τις προαιρετικές (28ης Οκτωβρίου και 1ης Μαΐου) για λόγους µη οφειλόµενους 

σ’ αυτούς (ασθένεια), δικαιούνται το ηµεροµίσθιό τους χωρίς καµία προσαύξηση 

αντίθετα µε τους επί µηνιαίο µισθό αµειβόµενους. 

Οι µέρες κατά τις οποίες ο µισθωτός απουσίασε λόγω ασθένειάς του, βραχείας 

διάρκειας, ή στρατεύσεώς του ή ανωτέρας βίας ή απεργίας ή ανταπεργίας, θεωρούνται 

ως µέρες εργασίας και συνυπολογίζονται δια τη συµπλήρωση του βασικού 10µήνου 

υπηρεσίας του προς λήψη άδειας αναψυχής του, δε συµψηφίζονται όµως προς τις ηµέρες 

κατά τις οποίες δικαιούται να απουσιάσει ετησίως λόγω άδειας αναψυχής του. 

Α. Αν ο µισθωτός ασθενήσει κατά τη διάρκεια της αδείας του, η άδειά του 

παρατείνεται κατά τόσες ηµέρες, όσες είναι οι εργάσιµες ηµέρες της ασθενείας του. 

Β. Η απουσία του µισθωτού από την εργασία του, πέραν των ορίων βραχείας 

ασθένειας διακόπτει το βασικό 10µηνο και συµψηφίζονται οι ηµέρες αυτές µε τις 

οφειλόµενες ηµέρες αδείας, µέσα στο ίδιο ηµερολογιακό έτος στο οποίο αφορά η άδεια. 

Ενώ όµως χωρεί συµψηφισµός των πέραν των ορίων της βραχείας ασθένειας ηµερών 

απουσίας των µισθωτών, µε τις ηµέρες αδείας που δικαιούνται, δεν χωρεί συµψηφισµός 

των οφειλόµενων αποδοχών αδείας και επιδόµατος αδείας, οπότε οφείλονται και οι 

ανωτέρω αποδοχές. Τα επιδόµατα ασθενείας που καταβάλλονται στους δικαιούχους που 

παίρνουν αναρρωτική άδεια, θεωρούνται ως εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες (ΣΤ 

Πηγής) και υπόκεινται σε φορολογία εισοδήµατος. 
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3.5.Κυοφορία-Τοκετός-Λοχεία 

 

 Τα µέτρα που έχει θεσπίσει η Ελληνική Κοινωνία, για να προστατεύσει τη 

µητρότητα και ιδιαίτερα την εργαζόµενη µητέρα κατά τις περιόδους της εγκυµοσύνης 

και της λοχείας της, είναι συνοπτικά τα εξής : 

• Απαγόρευση απολύσεως της εργαζόµενης γυναίκας κατά την περίοδο της 

εγκυµοσύνης και λοχείας. 

• Χορήγηση αδείας τοκετού. 

• ∆ικαίωµα των εργαζόµενων για λήψη αποδοχών εκ µέρους του εργοδότη . 

• ∆ιακοπή εργασίας λόγω θηλασµού. 

• Προστασία της µητρότητας από την ασφαλιστική νοµοθεσία: 

i) Μαιευτική περίθαλψη 

ii)  Παροχή βοηθήµατος τοκετού 

iii)  Επίδοµα µητρότητας από το ΙΚΑ 

iv) Συµπληρωµατικές παροχές µητρότητας από τον ΟΑΕ∆ . 

 

Η Ελληνική Εργατική Νοµοθεσία, µετά µάλιστα τη διάταξη του άρθρου 15 του 

νόµου 1483/1984, προστατεύει επαρκώς την εργαζόµενη γυναίκα κατά το στάδιο  της 

εγκυµοσύνης, του τοκετού και του θηλασµού. Έτσι, µε βάση την άνω διάταξη 

απαγορεύεται και είναι απολύτως άκυρη η καταγγελία της σχέσεως εργασίας της 

εργαζόµενης από τον εργοδότη της, τόσο κατά την διάρκεια της εγκυµοσύνης της όσο 

και για το χρονικό διάστηµα ενός έτους µετά τον τοκετό, ή κατά την απουσία της για 

µεγαλύτερο χρόνο λόγω ασθενείας που οφείλεται στη κύηση ή τον τοκετό, εκτός εάν 

υπάρχει σπουδαίος λόγος για καταγγελία. Ως σπουδαίος λόγος δεν θεωρείται σε καµία 

περίπτωση ενδεχόµενη µείωση της αποδόσεως της εργασίας της εγκύου που οφείλεται 

στην εγκυµοσύνη. 

 Η άδεια µητρότητας, που είχε οριστεί αρχικά σε 12 εβδοµάδες αυξήθηκε 

σταδιακά και από τις 23.05.2000 καθορίστηκε σε 17 εβδοµάδες. Έτσι οι γυναίκες που 

απασχολούνται  σε οποιονδήποτε εργοδότη όλης της χώρας µε σχέση εργασίας ιδιωτικού 

δικαίου δικαιούνται άδεια τοκετού ή µητρότητας 119 ηµέρες από τις οποίες οι 56 πρώτες 
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ηµέρες (άδεια κυήσεως) χορηγούνται υποχρεωτικά πριν από την πιθανή ηµεροµηνία 

τοκετού και οι υπόλοιπες 63 (άδεια λοχείας) µετά τον τοκετό. 

Σε περίπτωση που ο τοκετός πραγµατοποιείται σε χρόνο προγενέστερο από αυτόν 

που είχε αρχικά πιθανολογηθεί, το υπόλοιπο της άδειας κυοφορίας, θα χορηγείται 

υποχρεωτικά µετά τον τοκετό, δηλαδή θα παραταθεί η άδεια λοχείας, ώστε να 

εξασφαλίζεται χρόνος συνολικής άδειας κυήσεως-λοχείας 17 εβδοµάδων. 

Η άδεια µητρότητας έχει υποχρεωτικό χαρακτήρα και η χορήγηση της δεν 

εξαρτάται από την διακριτική ευχέρεια του εργοδότη, ούτε θεωρείται ως χρόνος µη 

απασχολήσεως αφού, στην εργαζόµενη καταβάλλονται από τον εργοδότη οι αποδοχές 

των άρθρων 657 και 658 του Α. Κ., για διάστηµα που ορίζεται σε αυτά, χορηγείτε 

επιδότηση από το ΙΚΑ και συµπληρωµατικές παροχές µητρότητας από τον  ΟΑΕ∆. 

 Εάν η έγκυος απουσιάσει λόγω ασθένειας µετά την λήξη της άδειας του τοκετού 

ισχύουν όσα αναφέραµε σχετικά µε την ασθένεια του µισθωτού. 

 Η υπάλληλος που έχει προσληφθεί µε σύµβαση µίσθωσης έργου δεν καλύπτεται 

από την εργατική νοµοθεσία, αφού δεν υπόκεινται στην εργατική νοµοθεσία σχέσεις που 

δεν συνιστούν σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, και ως εκ τούτου, δεν δικαιούται άδεια 

κυήσεως και λοχείας. 

 Στην περίπτωση που το παιδί γεννηθεί νεκρό τότε η µητέρα δεν δικαιούται άδεια 

λοχείας, αλλά ασθενείας, ενώ αν το παιδί πεθάνει κατά την διάρκεια της άδειας λοχείας  , 

η άδεια αυτή διακόπτεται. 

 Ο χρόνος υποχρεωτικής αποχής των γυναικών πριν και µετά τον τοκετό 

συνυπολογίζεται για τον υπολογισµό των επιδοµάτων εορτών. Έτσι, εργαζόµενη που 

απουσίασε υποχρεωτικά λόγω άδειας τοκετού θα λάβει κανονικά το επίδοµα εορτών από 

τον εργοδότη της ανεξάρτητα αν για το ίδιο χρονικό διάστηµα έλαβε επίδοµα ασθενείας 

από τον ασφαλιστικό οργανισµό. 
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3.6. Κανονική άδεια εργαζοµένων 

 Ο εργαζόµενος δικαιούται κατά τον πρώτο χρόνο εργασίας του σε συγκεκριµένο 

εργοδότη να λάβει από την έναρξη της απασχολήσεως του ποσοστό της ετήσιας άδειας 

του µε αποδοχές που προβλέπεται κατά τις κείµενες διατάξεις ότι δικαιούται µετά από 

συνεχή απασχόληση τουλάχιστον δώδεκα (12) µηνών, σύµφωνα µε το άρθρο 2 του Α. Ν. 

539/1945, όπως τροποποιήθηκε µε το άρθρο 1 του νόµου 1346/1983 και όπως εκάστοτε 

ισχύει κατ’ αναλογία µε το χρόνο εργασίας που έχει συµπληρώσει στον ίδιο εργοδότη. 

 Η ετήσια κανονική άδεια, η οποία θα χορηγείται σύµφωνα µε την διαδικασία του 

προηγούµενου εδαφίου, καθώς και το επίδοµα αδείας, διέπονται κατά τα λοιπά από τις 

οικίες διατάξεις της εργατικής νοµοθεσίας. 

 Ακολούθως, µε την διάταξη του άρθρου 13 του νόµου 3227/2004, η οποία ίσχυσε 

από 09/02/2004 έως 27/12/2004, αντικαταστάθηκε   η διάταξη της παρ. 1, του άρθρου 2 

του Α. Ν. 539/1945 µε αποτέλεσµα να καταργηθεί, επίσης, ο βασικός άνω χρόνος, και ο 

εργαζόµενος είχε το δικαίωµα λήψεως κανονικής άδειας για κάθε εργατικό έτος, αρχής 

γενοµένης από το πρώτο εργασιακό έτος, δηλαδή το έτος της προσλήψεως. 

 Εν συνεχεία µε το άρθρο 1 του νόµου 3202/2004 το οποίο ισχύει από 28/12/2004 

αντικαταστάθηκε η άνω τροποποιηθείσα διάταξη της παρ. 1, του άρθρου 2, του  Α. Ν. 

539/1945 µε αποτέλεσµα όλοι οι εργαζόµενοι οι οποίοι συνδέονται µε σύµβαση ή σχέση 

εργασίας ορισµένου ή αορίστου χρόνου, δικαιούνται να λάβουν ετήσια άδεια µε 

αποδοχές, από την έναρξη της απασχόλησης τους σε συγκεκριµένη υπόχρεη επιχείρηση, 

για κάθε ηµερολογιακό έτος αρχής γενοµένης από το πρώτο ηµερολογιακό έτος.  

 Η διάταξη του άρθρου 1, του νόµου 3220/2005 έχει ως εξής: 

«1.α. Κάθε µισθωτός από την έναρξη της εργασίας του σε υπόχρεη επιχείρηση 

και µέχρι την συµπλήρωση δώδεκα µηνών συνεχούς απασχόλησης, δικαιούται να λάβει 

ποσοστό της ετήσιας κανονικής άδειας µε αποδοχές κατ’ αναλογία µε το χρόνο εργασίας 

που έχει συµπληρώσει στην ίδια υπόχρεη επιχείρηση. Το ποσοστό αυτό υπολογίζεται µε 

βάση ετήσια άδεια εικοσιτεσσάρων εργάσιµων ηµερών ή αν στην επιχείρηση 

εφαρµόζεται σύστηµα πενθήµερης εβδοµαδιαίας εργασίας, είκοσι εργάσιµων ηµερών, 

χωρίς να υπολογίζεται σε αυτές η ηµέρα της εβδοµάδας κατά την οποία δεν 

απασχολούνται οι µισθωτοί λόγω του εφαρµοζόµενου συστήµατος εργασίας. 



 71 

β. Ο εργοδότης υποχρεούται µέχρι την λήξη του πρώτου ηµερολογιακού έτους, 

εντός του οποίου προσελήφθη  ο µισθωτός να χορηγεί σε αυτόν την παραπάνω αναλογία 

της κανονικής άδειας. 

Κατά το δεύτερο ηµερολογιακό έτος ο µισθωτός δικαιούται να λάβει την ετήσια 

κανονική άδεια µε αποδοχές, η οποία αναλογεί στο χρόνο απασχόλησης του, στην 

υπόχρεη επιχείρηση και υπολογίζεται σύµφωνα µε το δεύτερο εδάφιο της περίπτωσης α’. 

Η άδεια επαυξάνεται κατά µία εργάσιµη ηµέρα για κάθε έτος απασχόλησης επιπλέον του 

πρώτου µέχρι τις είκοσι έξι εργάσιµες ηµέρες ή µέχρι τις είκοσι δύο εργάσιµες ηµέρες αν 

στην επιχείρηση εφαρµόζεται σύστηµα πενθήµερης εβδοµαδιαίας εργασίας. 

Για καθένα από τα επόµενα ηµερολογιακά έτη, ο µισθωτός δικαιούται να λάβει 

από την 1η Ιανουαρίου εκάστου έτους, την κανονική άδεια µε αποδοχές, η οποία 

υπολογίζεται σύµφωνα µε το προηγούµενο εδάφιο. 

Η ετήσια άδεια µε αποδοχές, καθώς και το επίδοµα αδείας, εκτός από τις 

διατάξεις του νόµου αυτού διέπονται και από τις λοιπές συναφείς διατάξεις της εργατικής 

νοµοθεσίας». 

2. Η παράγραφος 2 του άρθρου 13 του νόµου 3227/2004( ΦΕΚ 31 Α’) 

καταργείται. 

Η χρονική περίοδος χορηγήσεως άδειας κανονίζεται µεταξύ εργοδότη και 

µισθωτού του πρώτου υποχρεωµένου να χορηγεί την αιτηθείσα άδεια το πολύ εντός 

διµήνου. Η αίτηση αυτή αποσκοπεί µόνο στον προσδιορισµό των χρονικών ορίων της 

άδειας και δεν αποτελεί τυπική προϋπόθεση για την υπό του µισθωτού άσκηση του 

δικαιώµατος της άδειας. Πάντως, σύµφωνα µε το άνω άρθρο, οι άδειες στο µισό 

προσωπικό πρέπει να χορηγηθούν από 1 Μαΐου µέχρι 30 Σεπτεµβρίου. 

Σηµειώνεται  ότι σε άρνηση του εργοδότη, ο µισθωτός δεν µπορεί να πάρει µόνος 

του την άδεια, καθόσον µε αυτόν τον τρόπο η αποχώρηση του ερµηνεύεται ως οικιοθελή 

αποχώρηση. Ο εργοδότης υποχρεούται πριν λήξει το ηµερολογιακό έτος να χορηγήσει 

την άδεια και αν ακόµη αυτή δεν ζητηθεί από τον µισθωτό. Είναι ανίσχυρη η µεταφορά 

ηµερών άδειας, έστω και µε την συνέναιση του µισθωτού στο επόµενο ή επόµενα έτη.  

Κάθε εργοδότης οφείλει να τηρεί «ειδικό βιβλίο αδειών» στο οποίο έχει την 

υποχρέωση να αναγράφει: 
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• Ονοµατεπώνυµο 

• Ειδικότητα 

• Έτος γέννησης 

• Ηµεροµηνία πρόσληψης 

• Χρονική διάρκεια της άδειας της οποίας δικαιούται 

• Χρονολογίες που χορηγήθηκε η άδεια 

• Αποδοχές που χορηγήθηκαν κατά την περίοδο της άδειας 

Επίσης, κατά τον χρόνο λήξης της άδειας και καταβολής των αποδοχών άδειας ο 

µισθωτός πρέπει να υπογράφει το άνω βιβλίο αδειών. 

Η άδεια χορηγείται αυτούσια και ολόκληρη και µπορεί να αντικατασταθεί από 

χρηµατική αποζηµίωση µόνο σε περίπτωση τερµατισµού της εργασιακής σχέσεως. Η 

κατάτµηση της άδειας επιτρέπεται µόνο όταν: υπάρχει ιδιαίτερη σοβαρή ανάγκη της 

επιχειρήσεως, όταν το ζητήσει ο µισθωτός µε αίτηση του. 

Ο µισθωτός κατά την διάρκεια της άδειας του δικαιούται: 

• Τις «συνήθεις αποδοχές» που θα λάµβανε αν απασχολούταν στην επιχείρηση 

κατά την διάρκεια της άδειας του. 

• Το επίδοµα αδείας. 

Η λήψη αποδοχών άδειας και επιδόµατος αδείας προϋποθέτει την λήψη άδειας αφού 

οι εν λόγω αποδοχές και το ανάλογο επίδοµα αδείας δεν αποτελούν ανεξάρτητο 

αυτοτελές δικαίωµα, αλλά παρεπόµενο του κυρίου δικαιώµατος, δηλαδή του 

δικαιώµατος λήψεως της άδειας. Εποµένως, όταν ο εργαζόµενος δεν δικαιούται άδειας 

δεν δικαιούται αποδοχών και επιδόµατος αδείας. 

Οι άνω αποδοχές προκαταβάλλονται κατά την έναρξη της άδειας.  

Σηµειώνεται ότι τις αποδοχές και το επίδοµα αδείας το δικαιούνται και οι 

εργαζόµενοι µε άκυρη εργασιακή σύµβαση. 

 

 

 3.7. Καταγγελία Σύµβασης Εργασίας 

Με τον τρόπο αυτό λύεται καταρχήν η σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου, και µε 

ορισµένες προϋποθέσεις και η σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου ή έργου. Η 

σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου λύεται οποτεδήποτε ελεύθερα από εργοδότη, 
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εφόσον τηρήσει τις νόµιµες διατυπώσεις, δηλαδή να κοινοποιήσει έγγραφη καταγγελία 

της συµβάσεως εργασίας και να καταβάλει την αποζηµίωση. Προκειµένου όµως για 

σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου ή έργου, πρέπει για την καταγγελία της να υπάρχει 

οπωσδήποτε σπουδαίος και δικαιολογηµένος λόγος (άρθρο 672 Αστ. Κώδικα).  

Ο µισθωτός δικαιούται να καταγγείλει τη σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου, 

ελεύθερα και οποτεδήποτε, καθώς και να αποχωρήσει οικειοθελώς από την εργασία του. 

Οφείλει όµως να προειδοποιήσει σχετικά τον εργοδότη του, µέσα στα καθορισµένα από 

το νόµο χρονικά όρια. 

Όταν όµως πρόκειται για σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου ή έργου, πρέπει και 

στην περίπτωση αυτή για την καταγγελία της, να υπάρχει οπωσδήποτε σπουδαίος και 

δικαιολογηµένος λόγος (άρθρο 672 Αστ. Κώδικα). 

Για να υπάρξει καταρχάς έγκυρη καταγγελία, απαιτούνται τρεις (3) βασικές 

προϋποθέσεις: 

1. Έγγραφος τύπος: Απαιτείται δηλαδή η συµπλήρωση ειδικού εντύπου (τετραπλούν) 

υπογεγραµµένο και από τις δύο πλευρές, που πρέπει εντός οκτώ (8) ηµερών να κατατεθεί 

στον ΟΑΕ∆ και αντίγραφο στον εργαζόµενο. 

2. Καταβολή αποζηµιώσεως: Να καταβληθεί δηλαδή στον εργαζόµενο (και εφόσον 

συντρέχουν κάποιες προϋποθέσεις) χρηµατικό ποσό. 

3. Ασφάλιση του εργαζοµένου: Πρέπει δηλαδή ο εργαζόµενος να είναι ασφαλισµένος 

στο ΙΚΑ κατά το χρόνο της αποζηµιώσεώς του. 

Ο µισθωτός αποκλείεται κατά αµάχητο τεκµήριο, να θεωρηθεί ότι κατήγγειλε ο ίδιος 

τη σύµβαση, εφόσον απείχε της εργασίας του λόγω ασθενείας ή προκειµένου περί 

γυναίκας σε λοχεία, επί χρόνο ολιγότερο ή ίσον προς τα τιθέµενα κατά περίπτωση 

χρονικά όρια. Από το γεγονός όµως ότι η σύµβαση δεν θεωρείται λυµένη κατά το χρόνο 

τον οποίο διαρκεί η βραχείας διάρκειας ασθένεια του µισθωτού, ουδόλως συνάγεται ότι 

σε περίπτωση υπέρβασης των ορίων βραχείας ασθένειας, ο µισθωτός θεωρείται ότι 

κατήγγειλε τη σύµβαση, ιδίως όταν ενηµερώνει συνεχώς τον εργοδότη του για την 

κατάστασή του. 

Οι διατάξεις που καθιερώνουν αµάχητο τεκµήριο και αποκλείουν να θεωρηθεί η 

αποχή του µισθωτού, η οφειλόµενη σε βραχείας διάρκειας ασθένεια, ως λύση της 

εργασιακής συµβάσεως εκ µέρους του, ουδόλως εµποδίζουν την καταγγελία της 
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συµβάσεως αυτής εκ µέρους του εργοδότη κατά τη διάρκεια της ασθενείας του 

µισθωτού, όπου ο εργοδότης δύναται να απολύσει τον ασθενούντα µισθωτό υπό τους 

περιορισµούς του άρθρου 281 Α.Κ.  

Είναι άκυρη η καταγγελία της εργασιακής σύµβασης εκ µέρους του εργοδότη, όταν 

οφείλεται σε άρνηση του µισθωτού να αποδεχτεί πρόταση του εργοδότη για µετατροπή 

της πλήρους απασχόλησης σε µερικής απασχόληση. 

  

 3.8. Απόλυση Μισθωτών 

Υπάρχουν ορισµένες χρονικές περίοδοι που δε δύναται ο εργοδότης να προβεί σε 

καταγγελία και απόλυση του εργαζοµένου. Οι περίοδοι αυτές είναι: 

1.      Κατά τη διάρκεια της κανονικής ετήσιας άδειας (Α.Ν.539/45 κ.λ.π.) 

2.      Κατά την κύηση και ένα έτος µετά τον τοκετό (άρθρο 15 του Ν.1483/84). 

3.      Κατά τη φοίτηση σε τουριστικές σχολές (άρθρο 15 παρ. 4 του Ν.1077/80). 

4.      Σε συνδικαλιστές (ν.1264/82). 

5.      Στρατευόµενοι µισθωτοί. 

6.      Πολεµιστές (Α.Ν. 183/51 κ.λ.π.) 

7.      Οµαδικές απολύσεις (Ν.1387/83). 

8.       Υποβολή µήνυσης (άρθρο 7 του Ν.3198/55).  

 

 3.8.1 Αποζηµίωση Μισθωτών 

Για τους απολυόµενους µε την ιδιότητα του υπαλλήλου, η αποζηµίωση δύναται να 

είναι µειωµένη όταν υπάρχει έγγραφη προειδοποίηση από τον εργοδότη προς τον 

εργαζόµενο περί της απολύσεως σε καθορισµένο από το νόµο χρόνο, εγγράφως. Σε αυτή 

την περίπτωση, το ποσό  αποζηµίωσης ανέρχεται στο µισό  του ποσού που θα δικαιούταν 

σε περίπτωση µη ειδοποίησης. 

Το ποσό της αποζηµιώσεως καθορίζεται βάσει των τακτικών αποδοχών του 

τελευταίου µήνα επί πλήρους απασχολήσεως. Τα παραπάνω ποσά των αποζηµιώσεων 

προσαυξάνονται κατά 1/6, τόσο στους υπαλλήλους, όσο και στους εργάτες επί του 

συνόλου της αποζηµιώσεως, συνεπεία του υπολογισµού των δώρων, εορτών και αδείας. 

Στην αποζηµίωση του υπαλλήλου που προϋπηρέτησε στον ίδιο εργοδότη ως εργάτης, 

λαµβάνεται υπόψη σαν να είχε διανυθεί µε την ιδιότητα του υπαλλήλου και 
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συνυπολογίζεται. Ενώ αντίθετα, ο εργαζόµενος που απολύεται ως εργάτης, λαµβάνει την 

αποζηµίωση του εργατοτεχνίτη, εκτός και εάν προϋπηρέτησε ως υπάλληλος. 

Εάν το ποσό της αποζηµιώσεως σε περίπτωση υπαλλήλου, υπερβαίνει τους 6 

µισθούς, δύναται να καταβληθεί σε δόσεις, ήτοι 6 µισθοί κατά την απόλυση, το υπόλοιπο 

δε σε τριµηνιαίες δόσεις, η κάθε µία από τις οποίες πρέπει να είναι ίση µε τουλάχιστον 

τις αποδοχές τριών (3) µηνών εκτός από το τελευταίο υπόλοιπο, που δύναται να είναι 

µικρότερο. 

Εάν ο εργαζόµενος αρνείται να υπογράψει την καταγγελία συµβάσεως εργασίας και 

να λάβει το ποσό της αποζηµιώσεως, για να είναι έγκυρη η απόλυσή του, θα πρέπει το 

έντυπο της καταγγελίας να του κοινοποιηθεί µε δικαστικό επιµελητή και το ποσό της 

αποζηµιώσεως να κατατεθεί στο Ταµείο Παρακαταθηκών και ∆ανείων. 

Η αποζηµίωση λόγω καταγγελίας δεν θεωρείται µισθός και δεν συµψηφίζεται µε 

ανταπαίτηση του εργοδότη κατά του µισθωτού (Α.Π. 386/78). 

Ο εργαζόµενος που θεωρεί παράνοµη ή καταχρηστική την απόλυσή του, δύναται να 

ασκήσει αγωγή κατά της επιχειρήσεως εντός τριµήνου από την ηµεροµηνία λύσεως της 

σχέσης εργασίας, κατά τις διατάξεις του άρθρου 6 παρ. 1 του Ν.3198/55. Σε περίπτωση 

δε µειωµένης αποζηµιώσεως, να ασκήσει αγωγή εντός εξαµήνου βάσει του Ν.2112/20 

και Β.∆. 16/18.7.20. Παραίτηση του απολυθέντος από της αξιώσεως καταβολής 

ολόκληρης ή υπολοίπου της αποζηµιώσεως είναι άκυρη (άρθρο 6 παρ. 3 του Ν.3198/55). 

Πρέπει να σηµειωθεί ότι σε περίπτωση απολύσεως µισθωτών λόγω περιστατικών 

ανωτέρας βίας (σεισµοί, πυρκαγιά, κ.λ.π.), εφόσον ο εργοδότης είναι ασφαλισµένος κατά 

των κινδύνων αυτών, καταβάλλονται τα 2/3 της νόµιµης αποζηµιώσεως. 

Ο εργοδότης απαλλάσσεται της καταβολής αποζηµιώσεως εφόσον δεν είναι 

ασφαλισµένος έναντι των αιτιών που προκάλεσαν τη διακοπή της επιχείρησης. 

Σε περίπτωση πτωχεύσεως του εργοδότη, ο εργαζόµενος του δικαιούται την πλήρη 

αποζηµίωσή του, κατατασσόµενος µεταξύ των προνοµιακών δανειστών βάσει των 

άρθρων 957 εποµ. Κ. Πολ. ∆. (άρθρο 12 παρ. 1 του Ν.3252/55). 

Το ποσό της αποζηµιώσεως δεν υπόκειται σε κρατήσεις υπέρ των ασφαλιστικών 

ταµείων, παρά ανάλογα µε το ύψος της αποζηµιώσεως (άνω του 1.000.000 δρχ.) βάσει 

κλίµακας. Για τον υπολογισµό της αποζηµιώσεως των µισθωτών που αµείβονται κατ’ 

αποκοπή ή µε ποσοστά ή κατά µονάδα εργασίας, υπολογίζουν την αποζηµίωσή τους, µε 
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βάση τον µέσο όρο των αποδοχών που πραγµατοποίησαν τους δύο τελευταίους µήνες 

προ της καταγγελίας της εργασιακής σχέσης (Ν. 3198/55 άρθρο 5 παρ. 2). 

Η µεταβολή του προσώπου του εργοδότη δεν επιδρά όσον αφορά την αποζηµίωση 

του µισθωτού, στην περίπτωση που λύνεται η εργασιακή σχέση. Η µονοµερής µεταβολή 

των όρων της σύµβασης εργασίας η οποία προέρχεται από τον εργοδότη και δεν 

απορρέει από διάταξη νόµου, εφόσον βλάπτει το µισθωτό υλικά ή ηθικά, άµεσα ή 

έµµεσα, θεωρείται ως καταγγελία της συµβάσεως εργασίας και οφείλεται αποζηµίωση 

(αρθρ. 7 Ν.2112/20). Εάν δεν καταβάλλει την αποζηµίωση ή δεν δεχθεί να προσφέρουν 

τις υπηρεσίες τους µε τους ίδιους όρους, που προσέφεραν και πρώτα, καθίσταται 

υπερήµερος. Στην αποζηµίωση, υπολογίζονται η αµοιβή για Κυριακή εργασία και εορτές 

όταν παρέχεται τακτικά και νόµιµα. Η προσαύξηση για τακτική νυκτερινή εργασία 

εφόσον παρασχεθεί κατά τον τελευταίο προ της απολύσεως µήνα. Επίσης, υπολογίζεται 

και η τακτική υπερεργασία. ∆εν υπολογίζεται η αµοιβή για παράνοµη υπερωριακή 

εργασία. 

 

 3.8.2 Οµαδικές Απολύσεις 

 
 Το βασικό θεσµικό πλαίσιο που ορίζει τις διαδικασίες εφαρµογής οµαδικών 

απολύσεων στην Ελλάδα παρέχεται από τις διατάξεις του νόµου 1387/1983 και την 

πρόσφατη τροποποίηση  ορισµένων άρθρων του µε τους νόµους 2736/1999 

(GR9907142N) και 2874/2000 (GR0104104N). Σύµφωνα µε τις ισχύουσες διατάξεις, 

οµαδικές απολύσεις θεωρούνται αυτές, οι οποίες γίνονται από επιχειρήσεις που 

απασχολούν περισσότερους από 20 εργαζόµενους, για λόγους που δεν αφορούν το 

πρόσωπο των απολυόµενων και υπερβαίνουν σε κάθε ηµερολογιακό µήνα τα όρια που 

ορίζει ο νόµος. Τα όρια αυτά προσδιορίζονται από τον αριθµό των απασχολούµενων 

µισθωτών στην αρχή του µήνα. Με βάση το άρθρο 9 του 2874/2000 τα όρια αυτά είναι: 

• Τέσσερις εργαζόµενοι για επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις που απασχολούν από 20 

έως 200 άτοµα και  

• Ποσοστό 2%-3% του προσωπικού και µέχρι 30 άτοµα για επιχειρήσεις ή 

εκµεταλλεύσεις που απασχολούν πάνω από 200 εργαζόµενους. Το συγκεκριµένο 
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ποσοστό καθορίζεται για κάθε ηµερολογιακό έτος µε απόφαση του Υπουργού Εργασίας 

ανάλογα µε τις συνθήκες που επικρατούν στην αγορά εργασίας.  

  

Ο εργοδότης πριν προχωρήσει σε απολύσεις οφείλει να προέλθει σε διαδικασίες 

ενηµέρωσης και διαβούλευσης µε τους εκπροσώπους των εργαζόµενων µε σκοπό τη 

διερεύνηση δυνατοτήτων αποφυγής ή µείωσης των απολύσεων και των δυσµενών τους 

συνεπειών. Πιο συγκεκριµένα ο εργοδότης υποχρεώνεται να πραγµατοποιήσει διαδοχικά 

τις παρακάτω ενέργειες: 

1. να πληροφορήσει τους εκπροσώπους των εργαζοµένων σχετικά µε την πρόθεση 

του να γίνουν οµαδικές απολύσεις,  

2. να γνωστοποιήσει εγγράφως την παραπάνω πρόθεση αναφέροντας ρητά τους 

λόγους για τους οποίους σχεδιάζει να πραγµατοποιήσει οµαδικές απολύσεις, τον αριθµό 

εκείνων που θέλει να απολύσει προσδιορίζοντας αναλυτικά το φύλο, την ηλικία και την 

ειδικότητα τους, καθώς και τον αριθµό των µισθωτών που απασχολούνται στην 

επιχείρηση. Παράλληλα είναι υποχρεωµένος να παραχωρήσει κάθε πρόσθετη 

πληροφορία που δικαιολογεί την πρόθεση του αυτή και θα µπορούσε να φανεί χρήσιµη 

για τη  διατύπωση εποικοδοµητικών προτάσεων.  

3. να υποβάλλει τα παραπάνω έγγραφα στο Νοµάρχη και την Επιθεώρηση 

Εργασίας. Στην περίπτωση, όπου η επιχείρηση/ εκµετάλλευση έχει υποκαταστήµατα σε 

περισσότερους νοµούς τα παραπάνω αντίγραφα υποβάλλονται στον Υπουργό Εργασίας 

και στην Επιθεώρηση Εργασίας του τόπου της εκµετάλλευσης, όπου σχεδιάζονται ή 

απολύσεις ή οι περισσότερες από αυτές.  

Οι εκπρόσωποι των εργαζοµένων, οι οποίοι συµµετέχουν στις παραπάνω διαδικασίες 

διαβούλευσης και ενηµέρωσης µπορούν να αποτελούνται από: 

1. νόµιµους εκπροσώπους του σωµατείου στην επιχείρηση που έχει µέλη 

τουλάχιστον το 70% των εργαζοµένων, καθώς και την πλειοψηφία αυτών που 

απολύονται  

2. οµάδα εργαζοµένων που είναι µέλη των επιχειρησιακών σωµατείων κατόπιν 

υπόδειξης των διοικήσεων όλων των σωµατείων λαµβάνοντας υπόψη την αρχή τήρησης 

της αναλογικής εκπροσώπησης. Η συγκεκριµένη υπόθεση ισχύει στην περίπτωση της 
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ύπαρξης πολλών σωµατείων χωρίς παράλληλα κάποιο σωµατείο να καλύπτει το 70% των 

εργαζοµένων και την πλειοψηφία αυτών που απολύονται.         

3. από τριµελή ή πενταµελή επιτροπή εργαζοµένων για επιχειρήσεις που 

απασχολούν 20-50 εργαζόµενους και για επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 50 

άτοµα αντίστοιχα και στις οποίες δεν λειτουργούν επιχειρησιακά σωµατεία. Οι επιτροπές 

αυτές προκύπτουν από µυστική ψηφοφορία από τη συνέλευση των εργαζοµένων. Η 

ψηφοφορία διενεργείται σε χρονικό διάστηµα όχι µεγαλύτερο της µιας εβδοµάδας από 

την ηµέρα που θα αναρτηθεί στους χώρους εργασίας σχετική πρόσκληση για ενηµέρωση 

και διαβούλευση από τον εργοδότη.  

4. από τριµελή ή πενταµελή επιτροπή εργαζοµένων, οι οποίοι εµφανίζουν 

µεγαλύτερο χρόνο προϋπηρεσίας µέσα στην επιχείρηση και αν δεν γίνει εφικτό να 

αναδειχθούν εκπρόσωποι από την παραπάνω διαδικασία.  

5. το επιχειρησιακό συµβούλιο εργαζοµένων.   

6. οµοιοεπαγγελµατικά σωµατεία ή εκπροσώπους κλαδικών σωµατείων, όταν οι 

σχεδιαζόµενες οµαδικές απολύσεις αφορούν συγκεκριµένες επαγγελµατικές κατηγορίες 

και ειδικότητες του προσωπικού και όταν υπάρχουν ειδικές κανονιστικές διατάξεις που 

απορρέουν από τους κανονισµούς και τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας.  

Οι διαβουλεύσεις µεταξύ του εργοδότη και των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

διαρκούν περίπου 20 ηµέρες και χρονικά προσδιορίζονται από την ηµέρα της σχετικής 

πρόσκλησης του εργοδότη. Το αποτέλεσµα των µεταξύ τους συζητήσεων καταγράφεται 

σε ειδικό πρακτικό, το οποίο υπογράφεται και από τα δύο συµβαλλόµενα µέρη και στη 

συνέχεια αποστέλλεται στο Νοµάρχη. Στην περίπτωση που η επιχείρηση διατηρεί 

υποκαταστήµατα  σε περισσότερους νοµούς της χώρας, το πρακτικό υποβάλλεται και 

στον Υπουργό Εργασίας. Σε αυτό το χρονικό σηµείο µπορούν να προκύψουν δύο 

ενδεχόµενα αν προκύψει συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων: 

α) η όλη διαδικασία τερµατίζεται και οι απειλούµενοι µε απόλυση µισθωτοί 

συνεχίζουν κανονικά την εργασία τους, αν το αποτέλεσµα των διαβουλεύσεων 

συνεπάγεται την αποφυγή των απολύσεων, 

β) πραγµατοποιούνται οι οµαδικές απολύσεις µετά την παρέλευση χρονικού 

διαστήµατος άνω των 10 ηµερών από την ηµέρα υποβολής του σχετικού πρακτικού στο 
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Νοµάρχη ή στον Υπουργό Εργασίας, αν το αποτέλεσµα των διαβουλεύσεων είναι 

αρνητικό.  

Στην περίπτωση που δεν υπάρξει συµφωνία των µερών τότε ο Νοµάρχης ή ο 

Υπουργός Εργασίας µπορεί κατόπιν αίτησης ενός εκ των συµβαλλόµενων µερών 

(εκπρόσωποι εργαζοµένων ή εργοδότης) είτε να παρατείνει το χρονικό διάστηµα 

διαβουλεύσεων για ακόµη 20 ηµέρες, είτε να µην εγκρίνει την πραγµατοποίηση του 

συνόλου ή τµήµατος αυτού των επιχειρούµενων απολύσεων. Σε αυτό το πλαίσιο ο 

εργοδότης είναι αναγκασµένος να συµµορφωθεί µε την απόφαση του Νοµάρχη ή του 

Υπουργού Εργασίας. Ωστόσο αν δεν εκδοθεί σχετική απόφαση µέσα στις οριζόµενες 

προθεσµίες, τότε πραγµατοποιούνται οι οµαδικές απολύσεις που συµφωνήθηκαν κατά τη 

διαδικασία των διαβουλεύσεων.   

Πάντως ακόµη και στην περίπτωση, όπου πραγµατοποιηθούν οι οµαδικές απολύσεις, 

ο µισθωτός δικαιούται να διεκδικήσει την ακυρότητα της απόλυσης του για άλλους 

λόγους, όπως η παραβίαση της προστατευτικής νοµοθεσίας σχετικά µε την απόλυση 

συνδικαλιστικών στελεχών (Ν.1264/1982), την απόλυση γυναικών κατά παράβαση της 

σχετικής προστατευτικής νοµοθεσίας της µητρότητας (Ν. 1483/1984), την απόλυση 

µισθωτού που βρίσκεται σε άδεια κτλ. Ωστόσο αρκετές από τις προστατευτικές διατάξεις 

σχετικά µε την εγκυρότητα της απόλυσης ορισµένων προσώπων και την υπαγωγή τους 

στις διαδικασία των οµαδικών απολύσεων παύουν να ισχύουν, όταν η επιχείρηση 

διακόπτει οριστικά τις εργασίες της. 

Οι κανόνες που αφορούν την αποζηµίωση εργαζοµένων δεν διαφέρουν είτε αυτή 

αφορά περιπτώσεις οµαδικών είτε ατοµικών απολύσεων. Η αποζηµίωση απόλυσης 

διαφοροποιείται µε βάση τον τρόπο υπολογισµού και ανάλογα µε το αν οι απολυόµενοι 

εργαζόµενοι είναι υπάλληλοι ή εργατοτεχνίτες. Σε γενικές γραµµές το ποσό της 

οφειλόµενης αποζηµίωσης των υπαλλήλων είναι µεγαλύτερο από το αντίστοιχο ποσό για 

τους εργατοτεχνίτες. Επιπλέον η προειδοποίηση απόλυσης ισχύει µόνο για το 

υπαλληλικό προσωπικό. Επισηµαίνεται ότι η υποχρέωση καταβολής αποζηµίωσης από 

τον εργοδότη προκύπτει µόνο όταν ο µισθωτός εργάζεται στην επιχείρηση για χρονικό 

διάστηµα µεγαλύτερο των δύο µηνών από την ηµέρα της πρόσληψης του.   

Ο παρακάτω πίνακας συνοψίζει τους όρους που διέπουν την απόλυση υπαλλήλων και 

εργατοτεχνιτών αναφορικά µε το ποσό της αποζηµίωσης, το επίπεδο αρχαιότητας µέσα 
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στην επιχείρηση και τον συνεπαγόµενο χρόνο προειδοποίησης του υπαλληλικού 

προσωπικού.  

 

ΠΙΝΑΚΑΣ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗΣ ΕΡΓΑΤΟΤΕΧΝΙΤΩΝ ΛΟΓΩ ΑΠΟΛΥΣΗΣ  

Χρόνος υπηρεσίας στον ίδιο εργοδότη                           αποζηµίωση 

Από 2 µήνες έως 1 

έτος                                                                                       

   5 ηµεροµίσθια 

Από 1 έτος έως 2 

έτη                                                                                           

   7 ηµεροµίσθια 

Από  2 έτη έως  5 

έτη                                                                                          

15 ηµεροµίσθια 

Από  5 έως 10 

έτη                                                                                                 

30 ηµεροµίσθια 

Από 15 έως 20 

έτη                                                                                               

90 ηµεροµίσθια 

Από 20 έτη και 

παραπάνω                                                                                              

105 ηµεροµίσθια 

  

Αναφορικά µε τη λήψη ειδικών µέτρων µείωσης των οµαδικών απολύσεων ή 

απάµβλυνσης των συνεπειών τους διαµέσου πρωτοβουλιών (social plans) των 

κοινωνικών συνοµιλητών αξίζει να τονίσουµε ότι οι πρωτοβουλίες αυτές είναι εξαιρετικά 

περιορισµένες σε έκταση. Για παράδειγµα η πρόσφατη παύση εργασιών του εργοστασίου 

της Schiesser-Pallas δεν συνοδεύτηκε από την εκπόνηση και την υλοποίηση ενός 

ουσιαστικού σχεδίου αποκατάστασης των απολυόµενων. Το µόνο που εξασφάλισαν οι 

500 περίπου απολυόµενοι της εταιρίας κατόπιν συνεχών κινητοποιήσεων είναι η 

δυνατότητα ένταξης σε εξαµηνιαίο επιδοτούµενο πρόγραµµα κατάρτισης για το πρώτο 

εξάµηνο του 2004 ύστερα από συµφωνία µε τον Οργανισµό Απασχόλησης Εργατικού 

∆υναµικού (ΟΑΕ∆). Παρόλα αυτά συνεχίζουν τις διαβουλεύσεις µε τις αρχές του 

Υπουργείου Εργασίας για την εφαρµογή ενός ευρύτερου πακέτου στήριξης και 

ενσωµάτωσης στην αγορά εργασίας. 
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 3.8.2.1.Τασεις Οµαδικών Απολύσεων στην Ελλάδα  

Με βάση σχετική µελέτη του Εθνικού Ινστιτούτου Εργασίας (ΕΙΕ), η οποία καλύπτει 

τη χρονική περίοδο 1990-1998 φανερώνεται η αδυναµία του συστήµατος όχι µόνο να 

παρέµβει αποτελεσµατικά, αλλά και να παρακολουθήσει ικανοποιητικά τα τεκταινόµενα 

στο χώρο της αγοράς εργασίας (Λυξουριώτης κα, 1999). Για παράδειγµα η µελέτη 

ανέδειξε την έλλειψη σχετικής στατιστικής καταγραφής και ανάλυσης των στοιχείων από 

τις υποθέσεις οµαδικών απολύσεων µε τις οποίες επιλαµβάνονται οι κεντρικές υπηρεσίες 

του Υπουργείου Εργασίας και οι αντίστοιχες υπηρεσίες της Επιθεώρησης Εργασίας σε 

περιφερειακό επίπεδο (GR9904122F). Επιπλέον γενική επεξεργασία των διαθέσιµων 

στοιχείων αποτυπώνει την ανεπάρκεια των αρµόδιων µηχανισµών και διαδικασιών να 

αποτρέψουν στις περισσότερες περιπτώσεις τις αρχικά σχεδιαζόµενες απολύσεις.  

Με βάση τα ευρήµατα της συγκεκριµένης µελέτης φαίνεται πως κατά την τελευταία 

δεκαετία οι οµαδικές απολύσεις επικεντρώνονται σχεδόν σε όλους τους κλάδους 

παραγωγής και τοµείς υπηρεσιών µε εξαίρεση τον κλάδο των τραπεζών, όπου οι 

µεµονωµένες και ήπιες περιπτώσεις οµαδικών απολύσεων πραγµατοποιήθηκαν µε 

κίνητρα πρόωρης συνταξιοδότησης (πχ. περίπτωση Αγροτικής, ΕΤΒΑ). Είναι 

χαρακτηριστικό ότι φαινόµενα οµαδικών απολύσεων εντοπίζονται τόσο σε δυναµικούς 

και ανερχόµενους κλάδους και υπηρεσίες, όπως είναι ο επισιτισµός και οι βιοµηχανίες 

τροφίµων-ποτών (GR0003165N), όσο και σε φθίνοντες παραδοσιακούς κλάδους 

εντάσεως εργασίας, όπως είναι η βιοµηχανία ένδυσης και χάρτου (GR0306101N).   

Επιπλέον σηµαντικό µέρος των οµαδικών απολύσεων που προέκυψαν από το 1990 

και εντεύθεν συνδέονται µε επιχειρήσεις, οι οποίες εξαιτίας των διαρθρωτικών 

προβληµάτων τους πέρασαν σταδιακά στον έλεγχο του δηµοσίου (διάφορες 

προβληµατικές επιχειρήσεις), όπως είναι για παράδειγµα τα Ναυπηγεία Σύρου, 

Ελευσίνας και Σκαραµαγκά. Αναφορικά µε τις πληττόµενες από οµαδικές απολύσεις 

επαγγελµατικές κατηγορίες αυτό που διαπιστώνεται είναι ότι µάλλον η φθίνουσα πορεία 

του κλάδου στον οποίο εντάσσονται οι εργαζόµενοι και τα ιδιαίτερα οικονοµικό-τεχνικά 

προβλήµατα της επιχείρησης που απασχολούνται, αποτελούν τις βασικές αιτίες 

συµπερίληψης τους σε διαδικασίες οµαδικών απολύσεων. Έτσι δεν προκύπτει ότι ο 

βαθµός εξειδίκευσης ή η επαγγελµατική τους κατηγορία σχετίζεται µε την πιθανότητα 

ένταξης τους στις διαδικασίες αυτές. Αντίστοιχα ισχύουν σε σχέση µε το φύλο, την 
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οικογενειακή κατάσταση, την προϋπηρεσία και την ηλικία των απολυόµενων 

εργαζοµένων. Αν και το διαθέσιµο στατιστικό υλικό είναι ανεπαρκές για τον ακριβή 

χαρακτηρισµό των τάσεων των οµαδικών απολύσεων στην Ελλάδα, αξίζει να σηµειωθεί 

ότι το τρέχον έτος σηµαδεύτηκε από το σωρευτικό κλείσιµο αρκετών επιχειρήσεων (πχ. 

Schiesser-Pallas, Υβόννη stores, Ippocampus, TVX) (GR0306106F).   

Η τροποποίηση των διατάξεων του νόµου 1387/1983 το 2000 και ειδικότερα αυτών 

που αφορούν τον προσδιορισµό του ορίου οµαδικών απολύσεων, αλλά και το πρόσφατο 

κύµα οµαδικών απολύσεων το πρώτο εξάµηνο του 2003 αναζωπύρωσε το ενδιαφέρον για 

το ζήτηµα των οµαδικών απολύσεων. Σύµφωνα µε την τροποποίηση του 2000 

«ορθολογικοποιείται» η κλίµακα του ορίου οµαδικών απολύσεων µε την επέκταση του 

ορίου στις επιχειρήσεις που απασχολούν από 50 έως και 200 εργαζόµενους (Κουζής, 

2001). Οι αλλαγές αυτές ικανοποίησαν την πλευρά της εργοδοσίας, η οποία αποδίδει 

ιδιαίτερο βάρος στη διαδικασία των απολύσεων. Σύµφωνα µε το ΣΕΒ η αποζηµίωση 

απόλυσης ενός υπαλλήλου θα πρέπει να µειωθεί στα επίπεδα της αποζηµίωσης του 

εργάτη και να καταργηθεί η κρατική έγκριση για τις οµαδικές απολύσεις 

(GR9708124N).    

Αντίθετα τα συνδικάτα επισηµαίνουν τους κινδύνους που εγκυµονούν η διαδικασία 

του εξορθολογισµού του ορίου των οµαδικών απολύσεων για τη διάσωση αρκετών 

θέσεων εργασίας, ιδιαίτερα σε κλάδους που βρίσκονται σε διαδικασία παραγωγικής 

αναδιάρθρωσης και αντιδρούν παθητικά στον ανταγωνισµό. Παράλληλα θεωρούν 

αναγκαία τη λήψη µέτρων που σχετίζονται µε τις απολύσεις ή και τη βλαπτική µεταβολή 

των όρων εργασίας στις περιπτώσεις συγχωνεύσεων και εξαγοράς επιχειρήσεων 

(TN0102401S) (Ληξουριώτης κ.α, 1999).     

Συνεπώς διαπιστώνεται ότι οι οµαδικές απολύσεις στην Ελλάδα αποτελούν βασικό 

πεδίο αντιπαράθεσης µεταξύ των συνδικάτων και της εργοδοσίας. Οι εργοδότες 

προσφεύγουν συχνά σε πρακτικές µη υπαγωγής των απολύσεων στις σχετικές ρυθµίσεις, 

ενώ αντίθετα τα συνδικάτα σε αρκετές περιπτώσεις προτάσσουν επιχειρήµατα περί της 

νοµιµότητας των σχεδιαζόµενων απολύσεων και καταφεύγουν στην ανώτατη διοικητική 

αρχή του Υπουργείου Εργασίας. Στο πλαίσιο αυτό η επικείµενη ενσωµάτωση της 

Κοινοτικής Οδηγίας 2002/14 ή η εισαγωγή άλλων ρυθµίσεων µπορούν να εµπλουτίσουν 

εκ νέου τη συζήτηση για τις οµαδικές απολύσεις (Λευτέρης Κρέτσος, ΙΝΕ).  
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 3.9. Επίσχεση Εργασίας Μισθωτών 

Το δικαίωµα της επίσχεσης ή κατάσχεσης ή παρακράτησης, είναι κατ’ ένσταση 

προσβαλλόµενο ενοχικό δικαίωµα. Στο Εργατικό ∆ίκαιο και ειδικά στη σύµβαση 

εργασίας, το δικαίωµα αυτό παρουσιάζει κάποια ιδιοµορφία: αυτό σηµαίνει ότι µπορεί να 

ασκηθεί αυτό από τον µισθωτό, όταν ο εργοδότης καθυστερεί την καταβολή των 

οφειλοµένων αποδοχών του ή δεν εκπληρώνει τις νόµιµες ή συµβατικές του υποχρεώσεις 

στα µέτρα υγιεινής και ασφάλειας ή µε τη συµπεριφορά του ο εργοδότης προσβάλει την 

προσωπικότητα του εργαζοµένου. Ασκώντας το δικαίωµα της επίσχεσης εργασίας ο 

µισθωτός δικαιούται να δηλώσει στον εργοδότη ότι διακόπτει την απασχόλησή του µέχρι 

να του καταβληθούν οι καθυστερούµενες αποδοχές ή να συµµορφωθεί ο εργοδότης µε 

τις νόµιµες υποχρεώσεις του και να απέχει από τα καθήκοντα της εργασίας του. 

Κατά το χρονικό διάστηµα της επίσχεσης εργασίας ο εργοδότης περιέρχεται σε 

κατάσταση υπερηµερίας, γι' αυτό οι µισθωτοί δεν υποχρεούνται να παρέχουν εργασία 

ούτε και να παρουσιάζονται στην επιχείρηση, αλλά έχουν δικαίωµα να απασχοληθούν σε 

άλλο εργοδότη, για αντιµετώπιση βασικών τους αναγκών. Οπωσδήποτε όµως πρέπει ο 

µισθωτός, που ασκεί το δικαίωµα της επίσχεσης εργασίας, να βρίσκεται πάντοτε στη 

διάθεση του εργοδότη, εφόσον αρθεί η υπερηµερία του, για να αναλάβει εργασία (Α.Κ. 

656, Υπ. Εργασίας 1669/10.09.1982). 

Η επίσχεση εργασίας έχει ως αποκλειστικό και µόνο σκοπό να υποχρεώσει τον 

εργοδότη να καταβάλει στο µισθωτό τις δεδουλευµένες και καθυστερούµενες αποδοχές. 

∆εν µπορεί να ασκηθεί επίσχεση εργασίας µε σκοπό τον εξαναγκασµό του εργοδότη για 

αυξήσεις αποδοχών ή άλλες παροχές που δεν είναι ληξιπρόθεσµες. Η επίσχεση εργασίας 

αποτελεί µονοµερή δικαιοπραξία που ισχύει από τη στιγµή που περιέρχεται σε γνώση 

του εργοδότη. Το δικαίωµα της επίσχεσης εργασίας µπορεί να ασκηθεί και όταν ο 

εργοδότης προσκαλεί τον µισθωτό, που άκυρα απέλυσε να αναλάβει εργασία, χωρίς 

όµως να εξοφλεί ταυτόχρονα και τους µισθούς υπερηµερίας, δηλαδή, τις αποδοχές από 

την άκυρη απόλυση µέχρι επάνοδο στην εργασία. 

Όταν ο µισθωτός απέχει από την εργασία του, ασκώντας το δικαίωµα επίσχεσης 

εργασίας για βάσιµες αξιώσεις του, ο εργοδότης δεν µπορεί να θεωρήσει λυµένη τη 

σύµβαση εργασίας και γίνεται υπερήµερος ως προς την αποδοχή των υπηρεσιών του 
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εργαζόµενου, εφόσον αποκρούει την προσφορά του χωρίς να προβαίνει σε νόµιµη 

καταγγελία της σύµβασης εργασίας. Το δικαίωµα επίσχεσης εργασίας από πολλούς µαζί 

(οµαδική επίσχεση) υποστηρίζεται ότι µπορεί να ασκηθεί, γι αυτό και εµφανίζει 

οµοιότητες µε την απεργία, µε την οποία δεν πρέπει να συγχέεται. 

 

 3.9.1 Προϋποθέσεις 

Απαραίτητες προϋποθέσεις ασκήσεως δικαιώµατος επίσχεσης εργασίας σύµφωνα µε 

το άρθρο 325 του Α.Κ. κ.λ.π. είναι οι κατωτέρω: 

α) Πρώτη προϋπόθεση είναι να υπάρχει ενεργός εργασιακή σύµβαση εργασίας 

(έγκυρη ή άκυρη). 

β) Να υπάρχει αξίωση απαιτητή ή ληξιπρόθεσµη. 

γ) Να γίνεται ρητώς και σαφώς (γραπτώς ή προφορικώς εγκαίρως) ότι αρνείται να 

παρέχει τις υπηρεσίες του µέχρι να εκπληρώσει ο εργοδότης την υποχρέωση που τον 

βαρύνει. Η δήλωση του µισθωτού, ότι ασκεί το δικαίωµα της επίσχεσης είναι βασικότατη 

και πρέπει να είναι ασαφής γραπτή ή προφορική, και να γίνεται έγκαιρα. 

δ) Να ασκείται εντός των ορίων της καλής πίστεως, των χρηστών και συναλλακτικών 

ηθών και του κοινωνικοοικονοµικού σκοπού του δικαιώµατος. 

ε) Η αξίωση να είναι συναφής προς την οφειλή και να στρέφεται κατά του προσώπου 

του εργοδότη. 

 

 3.9.2 Άρση – Ματαίωση Επίσχεσης Εργασίας  

Οι συνέπειες της επίσχεσης εργασίας αίρονται βεβαίως µε τη συµµόρφωση του 

εργοδότη. ∆ηλαδή, µε την καταβολή των οφειλοµένων δεδουλευµένων αποδοχών 

(µισθοί ή ηµεροµίσθια, δώρα εορτών, άδεια και επίδοµα άδειας κ.λ.π.) ή τη λήψη των 

νοµίµων µέτρων υγιεινής και ασφάλειας ή γενικά τη συµµόρφωσή του για κάθε νόµιµη ή 

συµβατική του υποχρέωση, που κρίνεται ότι είναι αξιόλογη και όχι ασήµαντη. Ο 

εργοδότης µπορεί να µαταιώσει την επίσχεση εργασίας µε την παροχή πραγµατικής 

ασφάλειας στον εργαζόµενο π.χ. µε κατάθεση των οφειλοµένων στο Ταµείο 

Παρακαταθηκών και ∆ανείων, όχι όµως και την παροχή απλής εγγύησης. 
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Η άσκηση του δικαιώµατος επίσχεσης είναι δυνατόν να οδηγήσει, σύµφωνα µε 

εύλογη κρίση της αρµόδιας υπηρεσίας, σε τακτική επιδότηση λόγω ανεργίας, των 

εργαζοµένων που άσκησαν το δικαίωµα αυτό (άρθρο 5 Ν.549/77), από τον Ο.Α.Ε.∆. 

 

 3.9.3 Υπερηµερία Εργοδότη 

 
Άκυρη Απόλυση: Σε περίπτωση καταγγελίας της σύµβασης εργασίας χωρίς 

καταβολή της νόµιµης αποζηµίωσης ή του εγγράφου καταγγελίας, ή σε περίπτωση 

καθυστέρησης µιας από τις τριµηνιαίες δόσεις της αποζηµίωσης, καθώς και σε 

περίπτωση µη αποδοχής από το µισθωτό της βλαπτικής µεταβολής των όρων εργασίας, η 

σύµβαση εργασίας θεωρείται ότι εξακολουθεί να ισχύει, και ο εργοδότης καθίσταται 

υπερήµερος σύµφωνα µε τις διατάξεις 349-350 Α.Κ. και υποχρεούται στην καταβολή 

αποδοχών του µισθωτού από την ηµέρα της άκυρης απόλυσης και έως ότου αρθεί η 

υπερηµερία. 

Επίσης, σε κατάσταση υπερηµερίας περιέρχεται ο εργοδότης σε περίπτωση µη 

αποδοχής της εργασίας του µισθωτού. Εάν ο εργοδότης περιέλθει σε υπερηµερία είναι 

υποχρεωµένος στην καταβολή όλων των αποδοχών του µισθωτού που θα ελάµβανε εάν ο 

εργοδότης δεν αρνείτο την εργασία του. 

Παράλληλα όµως ο υπόχρεος εργοδότης, δικαιούται να εκπέσει από τις αποδοχές 

υπερηµερίας, ότι ο µισθωτός ωφελήθηκε από τη µαταίωση της εργασίας του ή από την 

παροχή αυτής αλλού, εφ’ όσον όµως αυτή παρασχεθεί µέσα στον ίδιο χρόνο που θα 

παρείχε την εργασία του ο µισθωτός στον υπερήµερο εργοδότη. 

Σαν ωφέλεια λαµβάνεται υπόψη ότι έλαβε ο µισθωτός από κάθε απασχόλησή του. 

Για το λόγο αυτό δεν εκπίπτουν από τις αποδοχές που οφείλει ο εργοδότης το επίδοµα 

ανεργίας, ασθενείας και συντάξεις. Ενώ αντίθετα, στις αποδοχές υπερηµερίας που 

οφείλει ο εργοδότης περιλαµβάνονται οι αποδοχές αδείας και επιδόµατος αδείας. Σε 

περίπτωση που ακυρωθεί η γενόµενη απόλυση, η αποζηµίωση που καταβλήθηκε στο 

µισθωτό δεν επιστρέφεται στον εργοδότη αλλά συµψηφίζεται µε τις αποδοχές που 

οφείλονται για το χρονικό διάστηµα της υπερηµερίας του. 

Παράλληλα από τις αποδοχές που οφείλει ο εργοδότης, θα παρακρατηθούν οι 

ασφαλιστικές εισφορές του µισθωτού. Επίσης παρακρατούνται τα επιδόµατα ανεργίας 
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που έλαβε ο µισθωτός και αποδίδονται από τον εργοδότη στον Ο.Α.Ε.∆. εντός 

προθεσµίας 15 ηµερών (άρθρο 31 Ν.∆. 2698/53). 

Εάν ο εργοδότης παραλείψει να παρακρατήσει το επίδοµα ανεργίας, υποχρεούται 

πλέον ο ίδιος να καταβάλει το ποσό αυτό στον Ασφαλιστικό Οργανισµό σαν να το 

παρακράτησε. 

Άρση Υπερηµερίας: Η δικαστηριακή νοµολογία δέχεται ότι η υποχρέωση του 

εργοδότη να καταβάλλει τις αποδοχές στο µισθωτό του που απολύθηκε άκυρα, παύει 

µόνο όταν επέλθει άρση της υπερηµερίας κατά νόµιµο τρόπο, είτε δηλαδή µε δήλωση 

του, ότι αποδέχεται το µισθωτό στην εργασία του µε τους ίδιους όρους, είτε µε 

µεταγενέστερη έγκυρη καταγγελία σύµβασης εργασίας. Η εργασία του µισθωτού σε 

άλλο εργοδότη δεν αίρει την υπερηµερία του εργοδότη, αλλά πρέπει να προκύπτει σαφώς 

ότι ο µισθωτός αποδέχεται την απόλυση. Επίσης την άρση της υπερηµερίας δεν επιφέρει 

η αδυναµία του µισθωτού να προσέλθει στην εργασία του, κατά το διάστηµα της 

υπερηµερίας λόγω ασθενείας, αλλά πρέπει η αδυναµία παροχής εργασίας να οφείλεται σε 

υπαιτιότητα του µισθωτού, οπότε για το διάστηµα αυτό αίρεται η υπερηµερία (Αρ. 

Πάγου 569/92). 

  

 3.10.Έγγραφος Αναγγελία ∆ιαθεσιµότητας 

Σύµφωνα µε το νόµο η διαθεσιµότητα κάθε µισθωτού πρέπει να γίνεται πάντοτε µε 

έγγραφο, το οποίο απαιτείται ως συστατικό στοιχείο της θελήσεως του εργοδότη να 

θέσει σε διαθεσιµότητα τον εργαζόµενο, γιατί χωρίς αυτό δεν υπάρχει διαθεσιµότητα. 

Συνεπώς ο έγγραφος τύπος είναι υποχρεωτικός µε την ποινή της ακυρότητας. 

Το έγγραφο της διαθεσιµότητας πρέπει να είναι σαφές σύµφωνα µε τις διατάξεις του 

νόµου, χωρίς αίρεση, µη απαιτούµενης αποδοχής της από µέρους του µισθωτού, ο οποίος 

έχει δικαίωµα προσφυγής για έλεγχο της καταχρηστικότητας από τα δικαστήρια. Η 

έγγραφος ειδοποίηση του µισθωτού γίνεται µε την επίδοση του εγγράφου σ’ αυτόν, είτε 

απ’ ευθείας από τον εργοδότη, οπότε πρέπει αυτό να αποδεικνύεται, είτε µε δικαστικό 

επιµελητή. Πρέπει βέβαια να γίνεται έγκαιρα, προ εύλογου χρονικού διαστήµατος, 

σύµφωνα µε τις αρχές της καλής πίστεως, ώστε να µπορεί ο µισθωτός να πάρει τα 

κατάλληλα µέτρα προς αντιµετώπιση των συνεπειών της διαθεσιµότητας και να 
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φροντίσει για την εξεύρεση άλλης εργασίας. Η προειδοποίηση την προηγούµενη ηµέρα 

της διαθεσιµότητας κρίθηκε ότι δεν είναι νόµιµη. 

Η έγγραφος ανακοίνωση της διαθεσιµότητας δεν πρέπει να είναι γενική για όλους 

τους µισθωτούς (π.χ. τοιχοκόλληση της διαθεσιµότητας ή απλή ανακοίνωση) αλλά είναι 

απαραίτητο να δίδεται σχετικό έγγραφο µε τη διαθεσιµότητα στον καθένα µισθωτό 

χωριστά, δηλαδή η κοινοποίηση πρέπει να γίνεται ατοµικά σε κάθε ένα µισθωτό. Με το 

έγγραφο της διαθεσιµότητας πρέπει να καθορίζεται και το διάστηµα που θα διαρκέσει η 

διαθεσιµότητα του µισθωτού, καθόσον στην περίπτωση που δεν καθορίζεται το χρονικό 

διάστηµα, θεωρείται ότι η διαθεσιµότητα εξαντλεί το καθοριζόµενο από το νόµο 

ανώτατο όριο. Βέβαια, για να είναι νόµιµη η διαθεσιµότητα πρέπει να ενεργείται από τον 

ίδιο τον εργοδότη ή το νόµιµο εκπρόσωπο της επιχείρησης. 

Η διάταξη του άρθρου 281 Α.Κ. έχει πλήρη εφαρµογή σε κάθε περίπτωση 

διαθεσιµότητας, που διαπιστώνεται ότι το δικαίωµα αυτό ασκείται χωρίς να συντρέχει 

λόγος περιορισµού της οικονοµικής δραστηριότητας της επιχείρησης, και ως εκ τούτου 

ελεγχόµενη η διαθεσιµότητα για καταχρηστικότητα (Α.Κ. 281) µπορεί να ακυρωθεί από 

τα δικαστήρια. Η ακύρωση αυτή της διαθεσιµότητας ως καταχρηστικής, καθιστά τον 

εργοδότη υπερήµερο, που σηµαίνει ότι υποχρεούται πλέον να καταβάλει στο µισθωτό 

πλήρεις αποδοχές, δηλαδή όσες θα έπαιρνε αν εργαζόταν, ήτοι αποδοχές υπερηµερίας 

(Α.Κ. 656) και όχι τις αποδοχές διαθεσιµότητας. 

Η διάρκεια διαθεσιµότητας δεν µπορεί να ξεπεράσει τους τρεις (3) µήνες κάθε έτος. 

Το έτος υπολογίζεται ηµερολογιακό και όχι εργασιακό. Περιλαµβάνει δηλαδή όλες τις 

ηµέρες, εργάσιµες και Κυριακές αργίες (1/1-31/12). Η διαθεσιµότητα µπορεί να είναι 

συνεχής επί ένα τρίµηνο ή και διακεκοµµένη σε περισσότερα χρονικά διαστήµατα, τα 

οποία συνολικά δεν υπερβαίνουν το τρίµηνο µέσα στο ηµερολογιακό έτος. 

Ο εργοδότης µπορεί να κάνει οποιαδήποτε ρύθµιση για το τρίµηνο διάρκειας της 

διαθεσιµότητας, αρκεί να ενεργεί µε καλή πίστη και να παίρνει υπόψη του και τα 

συµφέροντα των µισθωτών του. Μπορεί δηλαδή, η διαθεσιµότητα να είναι τµηµατική σε 

ορισµένα συνεχόµενα χρονικά διαστήµατα, που συνολικά στο έτος δεν ξεπερνούν το 

τρίµηνο. Ο µισθωτός κατά το διάστηµα της διαθεσιµότητας έχει δικαίωµα αναζήτησης 

και εξεύρεσης άλλης εργασίας, µε σκοπό την αναπλήρωση των αποδοχών του, που λόγω 

της διαθεσιµότητας περιορίζονται στις µισές. Έτσι καµία υποχρέωση δεν έχει να 
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προσέρχεται στον τόπο της εργασίας του, αλλά αντίθετα παραµένει απερίσπαστος και 

προσπαθεί να απασχοληθεί κατά το διάστηµα της διαθεσιµότητας σε άλλο εργοδότη. 

Όταν στο έγγραφο της διαθεσιµότητας δεν καθορίζεται η διάρκειά της, θεωρείται ότι 

εξαντλεί το ανώτατο όριο που ορίζει ο νόµος (90 ηµέρες). 

Κατά το χρονικό διάστηµα της διαθεσιµότητας, ο µισθωτός παίρνει το ήµισυ του 

µέσου όρου των τακτικών αποδοχών των δύο τελευταίων µηνών, υπό καθεστώς πλήρους 

απασχολήσεως. Ως τακτικές αποδοχές θεωρούνται ο νόµιµος µισθός ή το ηµεροµίσθιο 

(βασικός µισθός ή ηµεροµίσθιο συν τα επιδόµατα που καθορίζονται από τη ΣΣΕ ή ∆ ή 

ΥΑ), και κάθε άλλη παροχή που δίδεται αντί µισθού σταθερά και τακτικά και όχι 

πρόσκαιρα, ήτοι οι αποδοχές που θα έπαιρνε ο µισθωτός αν εργαζόταν κανονικά. Στις 

τακτικές αποδοχές υπολογίζονται και οι προσαυξήσεις για εργασία τις Κυριακές και 

νυκτερινές ώρες, εφόσον χορηγούνται τακτικά, το επίδοµα παραγωγής, τροφής και 

γενικά, κάθε τι που παίρνει τακτικά είτε σε χρήµα είτε σε είδος ο µισθωτός. 

Ο καθορισµός του χρονικού διαστήµατος της διαθεσιµότητας του µισθωτού από τον 

εργοδότη δεν εµποδίζει αυτόν, να ανακαλέσει οποτεδήποτε από τη διαθεσιµότητα το 

µισθωτό, είτε γιατί δεν συντρέχει πλέον ο βασικός λόγος του περιορισµού της 

οικονοµικής δραστηριότητας, είτε γιατί αυτό εξυπηρετεί καλύτερα τα συµφέροντα της 

επιχείρησης. 

Ο µισθωτός εάν ασθενήσει κατά τη διάρκεια της διαθεσιµότητάς του, παίρνει τις 

µισές αποδοχές της διαθεσιµότητας από τον εργοδότη και τα επιδόµατα ασθένειας του 

ΙΚΑ ή άλλου Ασφαλιστικού Οργανισµού. Ο χρόνος συνεχούς υπηρεσίας για τη λήψη της 

άδειας δεν συµψηφίζεται µε αυτή, δοθέντος ότι η διαθεσιµότητα θεωρείται ως χρόνος 

πραγµατικής απασχόλησης για όλα τα δικαιώµατα του µισθωτού από τη σύµβαση 

εργασίας. Σύµφωνα µε το άρθρο 4 παραγ. 2 Απόφασης Υπ. Εργασίας 19040/7.12.1981 

Επιδόµατα Εορτών, Χριστουγέννων και Πάσχα κ.λ.π. (ΦΕΚ 742/Β/10.12.1981), αυτοί 

που βρίσκονται σε κατάσταση διαθεσιµότητας, δικαιούνται για το χρόνο της 

καταστάσεώς τους αυτής, το µισό των επιδοµάτων εορτών Χριστουγέννων και Πάσχα 

που αναλογούν στο χρόνο αυτό. 

Οι µισθωτοί που απασχολούνται στο ∆ηµόσιο Τοµέα µε σχέση εργασίας ιδιωτικού 

δικαίου, µπορούν να τεθούν σε διαθεσιµότητα, αφού τηρηθούν και συντρέχουν οι 

σχετικές διατυπώσεις και προϋποθέσεις του νόµου. Οι επιχειρήσεις και εκµεταλλεύσεις 
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Κοινής Ωφέλειας, που απασχολούν πάνω από πέντε χιλιάδες (5000) µισθωτούς, για κάθε 

διαθεσιµότητα µισθωτών απαιτείται έγκριση του Υπουργού Εργασίας, ύστερα από 

αίτηση του εργοδότη και γνώµη της Ολοµέλειας του Ανώτατου Συµβουλίου Εργασίας 

(ΑΣΕ). Εάν µέσα σε ένα µήνα από την υποβολή της αίτησης, δεν αποφανθεί ο Υπουργός 

Απασχόλησης, τότε θεωρείται ότι δόθηκε η έγκριση και µπορεί ο εργοδότης να 

εφαρµόσει το θεσµό της διαθεσιµότητας (άρθρο 1 παρ. Ν.∆. 206/74). Εάν οι επιχειρήσεις 

ή εκµεταλλεύσεις αυτές, θέσουν τους µισθωτούς τους σε διαθεσιµότητα, χωρίς τις 

ανωτέρω διατυπώσεις, υποχρεούνται να καταβάλλουν πλήρεις αποδοχές, έστω και αν οι 

µισθωτοί αποδεχθούν τη διαθεσιµότητα και απέχουν από την εργασία τους (άρθρο 1 παρ. 

2 Ν.∆. 206/74). 
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 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ 

 Σύγχρονες εξελίξεις στις εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα 

και στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

Οι εξελίξεις στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων διακρίνονται από τη λήψη µέτρων 

και την άσκηση πολιτικών που διαπνέονται σε διακηρυκτικό τουλάχιστον επίπεδο από 

µια προσπάθεια µεταρρύθµισης του εργασιακού µοντέλου και της απασχόλησης που 

χαρακτηρίζει τις τελευταίες δεκαετίες την ελληνική περίπτωση. Ωστόσο σε πρακτικούς 

όρους οι επιχειρούµενες παρεµβάσεις στον τοµέα των εργασιακών σχέσεων συνεχίζουν 

να κινούνται στην ίδια κατεύθυνση ενίσχυσης της ευελιξίας των εργασιακών σχέσεων 

και απελευθέρωσης της αγοράς εργασίας των τελευταίων δύο δεκαετιών υπακούοντας σε 

µια υπόρρητη λογική ότι η µείωση του κόστους εργασίας και η ενίσχυση της λειτουργίας 

των δυνάµεων της αγοράς συµβάλλουν µονοσήµαντα και αναπότρεπτα στην 

καταπολέµηση της ανεργίας, στην αύξηση της κινητικότητας της εργασίας και στη 

διευκόλυνση των επιχειρήσεων να ανταποκριθούν µε µεγαλύτερη επάρκεια στην όξυνση 

του ανταγωνιστικού κλίµατος που επικρατεί στις εγχώριες και διεθνείς αγορές προϊόντων 

και κεφαλαίου.  

Με τον τρόπο ωστόσο αυτό διευκολύνεται η µεταφορά του προβλήµατος της ανερ-

γίας και της εργασιακής ανασφάλειας στους ίδιους τους εργαζόµενους και τους 

ανέργους, οι οποίοι σε ένα γενικότερο κλίµα της αναγκαιότητας υλοποίησης ποικίλων 

µεταρρυθµίσεων στην αγορά εργασίας καλούνται να επιδείξουν µεγαλύτερη αυτενέργεια 

στην διαδικασία εύρεσης εργασίας, υψηλότερη εργασιακή πειθαρχία και συναίνεση στις 

επιχειρούµενες αλλαγές. Βασικό τµήµα των αλλαγών αυτών αφορά τα χρονικά όρια 

εργασίας και την ελαστική διευθέτηση των ωρών εργασίας, το καθεστώς απασχόλησης 

και «µονιµότητας» στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα και τις συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας. Στο πλαίσιο αυτό κατά το 2005 έλαβαν χώρα σηµαντικές παρεµβάσεις, κυρίως 

στο χώρο των Τραπεζών και των δηµόσιων επιχειρήσεων κοινής ωφέλειας (∆ΕΚΟ), οι 

οποίες ασκούν σοβαρές επιπτώσεις στο συνδικαλιστικό κίνηµα, καθώς οι συγκεκριµένες 

οικονοµικές δραστηριότητες διακρίνονται από αυξηµένα επίπεδα συνδικαλιστικής 

πυκνότητας και συνιστούν την σπονδυλική στήλη του ελληνικού συνδικαλιστικού 
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κινήµατος. Πιο συγκεκριµένα, οι θεσµικές παρεµβάσεις που παρατηρούνται στο πεδίο 

των εργασιακών σχέσεων περιλάµβαναν σχετικές αλλαγές:

α) στα χρονικά όρια εργασίας, τον τρόπο εισαγωγής του µέτρου της διευθέτησης 

στο ωράριο λειτουργίας των εµπορικών καταστηµάτων και των καταστηµάτων 

τροφίµων βάσει των διατάξεων του νόµου 3385/ 2005 «Ρυθµίσεις για την προώθηση 

της απασχόλησης, την ενίσχυση της κοινωνικής συνοχής και άλλες διατάξεις» και 

β) στο καθεστώς απασχόλησης στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα βάσει των 

διατάξεων του νόµου 3429/ 2005 «∆ηµόσιες Επιχειρήσεις και Οργανισµοί 

(∆.Ε.Κ.Ο.)» και 

γ) στο ωράριο λειτουργίας των εµπορικών καταστηµάτων και των 

καταστηµάτων τροφίµων βάσει των διατάξεων του άρθρου 12 του νόµου 3377/ 2005 

«Αρχές και Κανόνες για την εξυγίανση της λειτουργίας και την ανάπτυξη βασικών 

τοµέων του εµπορίου και της αγοράς –Θέµατα του Υπουργείου Ανάπτυξης». 

Τέλος, ιδιαίτερη σηµασία µπορεί να αποδοθεί και στην απόφαση για πολιτική επι-

στράτευση των απεργών ναυτεργατών, µε έντονη την κριτική για την συνταγµατικότητα 

του µέτρου, παρά το γεγονός ότι η προσφυγή των εργοδοτών στη δικαιοσύνη δεν έτυχε 

αποδοχής από αυτήν, αφού έκρινε την απεργία νόµιµη. Το περιεχόµενο, η κατεύθυνση 

και ο χαρακτήρας των παρεµβάσεων στα χρονικά όρια εργασίας και τις ∆ΕΚΟ 

αναλύονται στα κείµενα του πρώτου τµήµατος της παρούσας ενότητας. Στα σχετικά 

κείµενα επισηµαίνεται µεταξύ άλλων η εµµονή προσήλωσης του νοµοθέτη σε ρυθµίσεις 

µείωσης του κόστους εργασίας µε στόχο την αύξηση της ανταγωνιστικότητας και της 

κερδοφορίας των ελληνικών επιχειρήσεων, η οποία υπό προϋποθέσεις µπορεί να έχει 

ευεργετικά αποτελέσµατα στον τοµέα της αύξησης της απασχόλησης στο µέλλον. 

Παράλληλα από την ανάλυση που ακολουθεί καθίσταται φανερό ότι η απόπειρα 

σύγκλισης των όρων εργασίας µεταξύ δηµόσιου – ευρύτερου δηµόσιου και ιδιωτικού 

γίνεται µε όρους υποβάθµισης και όχι αναβάθµισης και ενίσχυσης της ποιότητας της 

εργασίας. 

Εξίσου σηµαντικές µε αυτές τις νοµοθετικές παρεµβάσεις κρίνονται και οι εξελίξεις 

στο πεδίο των συλλογικών συµβάσεων εργασίας, όπου παρατηρείται µια σαφής διάθεση 

της εργοδοτικής πλευράς να αποκεντρωθεί η διαδικασία της συλλογικής διαπραγ-

µάτευσης σε επιχειρησιακό επίπεδο και να περιορισθεί ή ακόµη και να αρθεί η ισχύς των 
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κλαδικών συµβάσεων εργασίας. Η διάθεση αυτή εντοπίζεται κυρίως στο χώρο των 

Τραπεζών µε την αρχική άρνηση της Ένωσης Ελληνικών Τραπεζών, διαµέσου της 

σχετικής απόφασης της διοίκησης 6 µεγάλων τραπεζών, να προσέλθει στις διαπραγµα-

τεύσεις για την σύναψη της νέας κλαδικής σύµβασης και τη συµφωνία επέκτασης του 

ωραρίου λειτουργίας σε ειδικά υποκαταστήµατα της Eurobank. Αξίζει να σηµειωθεί ότι 

το γενικότερο αρνητικό κλίµα στο πεδίο των συλλογικών διαπραγµατεύσεων διαφάνηκε 

και από τον κύκλο των επίπονων διαπραγµατεύσεων για την νέα Εθνική Συλλογική 

Σύµβαση Εργασίας, ο οποίος φορτίστηκε έντονα από τις προτάσεις του ΣΕΒ και του 

ΣΒΒΕ για την άρση των κατώτατων µισθών και ηµεροµισθίων σε περιοχές και κλάδους 

που αντιµετωπίζουν έντονα προβλήµατα ανεργίας και ανάπτυξης.  

Παρόλα αυτά, τα διαθέσιµα στατιστικά στοιχεία και η επιστηµονική έρευνα απο-

δεικνύουν σαφέστατα ότι η κύρια ευθύνη για τα υψηλά ποσοστά ανεργίας και για την 

χαµηλή ανταγωνιστικότητα ορισµένων γεωγραφικών περιφερειών και κλάδων 

οικονοµικής δραστηριότητας δεν µπορεί να αποδοθεί στο επίπεδο των εργατικών 

αµοιβών, καθώς το µισθολογικό κόστος στην Ελλάδα ακολουθεί διαρκώς καθοδική 

πορεία παρουσιάζοντας µείωση κατά 25% την τελευταία 20ετία, ενώ οι αµοιβές των 

Ελλήνων εργαζόµενων παραµένουν εξαιρετικά χαµηλές (υπερέχουν µόνο των αντί-

στοιχων της Πορτογαλίας σε επίπεδο Ε.Ε.-15). Ως εκ τούτου προκύπτουν σοβαρά 

ερωτηµατικά όσον αφορά το γιατί η παρατηρούµενη µείωση δεν µεταφράστηκε και σε 

ανάλογη αύξηση της απασχόλησης ή του επιπέδου ανταγωνιστικότητας.  

Οι εξελίξεις αυτές συνηγορούν στην άποψη ότι οι εργοδότες επιχειρούν να κεφα-

λαιοποιήσουν κατά το δοκούν τις αρνητικές, συγκριτικά µε τις περισσότερες χώρες της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, επιδόσεις της χώρας στον τοµέα της ανεργίας ενόψει των 

διαρθρωτικών οικονοµικών προβληµάτων που προκαλούνται από την ένταση του 

διεθνούς ανταγωνισµού και την απελευθέρωση των αγορών (φαινόµενα µετεγκα-

τάστασης επιχειρήσεων σε χώρες χαµηλού κόστους εργασίας, εξαγορές-συγχωνεύσεις, 

πρότυπα βελτιστοποίησης της παραγωγικής λειτουργίας και ελαχιστοποίησης του 

κόστους µισθοδοσίας κτλ.), αλλά και το έλλειµµα της κρατικής πολιτικής σε βασικούς 

τοµείς της αγοράς εργασίας (ενίσχυση µηχανισµών επόπτευσης για την εφαρµογή της 

εργατικής νοµοθεσίας, µείωση του χρόνου εργασίας κτλ.).  
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Παρόλα αυτά, ανάλογες εξελίξεις παρατηρούνται και στον ευρωπαϊκό χώρο, 

τηρουµένων πάντοτε των εθνικών αναλογιών στο επίπεδο κουλτούρας εργασιακών 

σχέσεων, κοινωνικού διαλόγου και συνδικαλιστικής εκπροσώπησης,. Το δεύτερο τµήµα 

της ενότητας που αφορά τις εξελίξεις στις εργασιακές σχέσεις στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

αποκαλύπτει ότι αν και σε κάθε περίπτωση οι επιχειρούµενες αλλαγές στο πεδίο των 

εργασιακών σχέσεων διαφοροποιούνται αισθητά ως προς τον τρόπο εισαγωγής, την 

φιλοσοφία και το περιεχόµενο τους, εντούτοις οι τάσεις αναδιοργάνωσης της εργασίας 

είναι διάχυτες και κοινές σε όλες τα κράτη-µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης.  

Για το σκοπό αυτό παρουσιάζονται στο δεύτερο τµήµα της ενότητας δύο πρόσφατες 

(2005) συγκριτικές µελέτες του Ευρωπαϊκού Παρατηρητηρίου Εργασιακών Σχέσεων του 

∆ουβλίνου (EIRO), οι οποίες σχετίζονται άµεσα µε το πλαίσιο των παρεµβάσεων στις 

εργασιακές σχέσεις που εντοπίζονται στην ελληνική περίπτωση κατά το πρόσφατο 

χρονικό διάστηµα. Πιο συγκεκριµένα οι µελέτες αυτές καλύπτουν τα εξής ζητήµατα: 

α) Αναδιαρθρώσεις και Εργασιακές Σχέσεις στις ∆ηµόσιες Επιχειρήσεις και

β) Αλλαγές στα εθνικά συστήµατα συλλογικής διαπραγµάτευσης στην Ευρώπη 

από τις αρχές της δεκαετίας του 1990. 

Σύµφωνα µε την πρώτη µελέτη (ΕIRO, 2005a) αποκαλύπτεται ότι οι δηµόσιες επι-

χειρήσεις στην Ευρωπαϊκή Ένωση έχουν υποστεί σηµαντικές αλλαγές τα τελευταία 

χρόνια, οι οποίες επηρεάζουν µε την σειρά τους τις εργασιακές σχέσεις. Ειδικότερα οι 

σηµαντικές εξελίξεις, που παρατηρούνται στο χώρο των δηµόσιων επιχειρήσεων 

αφορούν: 

1. στη χαλάρωση του εθνικού προστατευτικού πλαισίου προς όφελος του ανταγω-

νισµού,  

2. στην διευρυµένη τάση ιδιωτικοποίησης και  

3. στην αυξηµένη παρουσία και επιρροή των πολυεθνικών επιχειρήσεων στις 

εγχώριες αγορές.  

Η µελέτη επικεντρώνεται στους κλάδους της ηλεκτρικής ενέργειας και της σταθερής 

τηλεφωνίας, καλύπτοντας 19 κράτη-µέλη της Ένωσης και την περίπτωση της Νορβηγίας, 

ενώ εστιάζεται σε µείζονος σηµασίας ζητήµατα, όπως οι εξελίξεις στο εργασιακό 

καθεστώς στο χώρο των δηµοσίων επιχειρήσεων, στις µορφές συλλογικής 

εκπροσώπησης, στη δοµή της συλλογικής διαπραγµάτευσης και στις εργατικές διαφορές 
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σε διάφορα θέµατα (επιχειρησιακές αναδιαρθρώσεις, φαινόµενα ανάθεσης εξωτερικών 

εργασιών σε τρίτους, συµµετοχή των εργαζοµένων στη διαδικασία λήψης στρατηγικών 

για το µέλλον της επιχείρησης αποφάσεων κτλ.). 

Αντίστοιχα, µε βάση τη δεύτερη µελέτη καθίσταται φανερό ότι το σύστηµα συλλο-

γικής διαπραγµάτευσης αποτελεί αντικείµενο σοβαρών αλλαγών και πεδίο ποικίλων 

πειραµατισµών κατά την τελευταία 15ετία στα κράτη-µέλη της Ένωσης. Στο πλαίσιο της 

συγκεκριµένης συγκριτικής µελέτης του EIRO (2005b) διερευνώνται οι εξελίξεις στα 

εθνικά συστήµατα συλλογικής διαπραγµάτευσης από τη δεκαετία του ’90 στα κράτη-

µέλη της Ένωσης, τη Βουλγαρία, τη Νορβηγία και τη Ρουµανία48  και εξετάζονται τα 

εξής: 

1. Το νοµικό καθεστώς που διέπει τη διαδικασία των συλλογικών 

διαπραγµατεύσεων. 

2. Τα διαθέσιµα στατιστικά δεδοµένα για τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας (ΣΣΕ). 

3. Τα βασικά χαρακτηριστικά των εθνικών συστηµάτων συλλογικής διαπραγµά-

τευσης, όπως το ποσοστό εργαζοµένων που καλύπτονται από συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας, τα κυρίαρχα επίπεδα συλλογικής διαπραγµάτευσης, καθώς και οι 

παρατηρούµενες αλλαγές από τις αρχές της δεκαετίας του ’90

4. Οι απόψεις των κοινωνικών συνοµιλητών για το µέλλον της συλλογικής δια-

πραγµάτευσης. 

  
 4.1.Η ελληνική περίπτωση 

 4.1.1.Οι ρυθµίσεις του νόµου 3385/2005 για τον χρόνο εργασιας49 

Οι πρόσφατες παρεµβάσεις στο πεδίο της εργατικής νοµοθεσίας σχετικά µε τον 

χρόνο εργασίας (Ν. 3385/05) αναδεικνύουν µε ιδιαίτερη σαφήνεια τη νέα διάσταση που 

έντονα εκδηλώνεται κατά την τελευταία δεκαπενταετία στον χώρο του ευρωπαϊκού και 

ελληνικού εργατικού δικαίου. Εκείνη σύµφωνα µε την οποία οι διατάξεις της εργατικής 

νοµοθεσίας διακατέχονται ολοένα και περισσότερο από το πνεύµα αναζήτησης όρων 

ενίσχυσης της ανταγωνιστικής ικανότητας των επιχειρήσεων, εισάγοντας εµµέσως 

στοιχεία δικαίου του οικονοµικού ανταγωνισµού (A. Lyon-Caen-A. Jeamaud 1986, G. 

Lyon-Caen 1995, ∆. Τραυλός-Τζανετάτος 1990, Γ. Κουκιάδης 1991, Α. Μητρόπουλος 

1991, Γ. Σπυρόπουλος 1998, Γ. Κουζής 2001). Παράλληλα οι αµιγώς «εργασιακές» 
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ρυθµίσεις καλούνται να υπηρετήσουν τον ως άνω στόχο µε αποτέλεσµα να καταγράφεται 

η µη περαιτέρω ενίσχυση των εργασιακών δικαιωµάτων που συµβαδίζει µε τον 

παραδοσιακό ρόλο του εργατικού δικαίου και µεταφράζεται σε έµµεση ανακατανοµή 

εισοδήµατος υπέρ της εργασίας.  

Αντίθετα, οι εργατικές αυτές ρυθµίσεις, µέσα στο πλαίσιο µιας συγκυρίας κυριαρχίας 

των οικονοµικών της προσφοράς και υποχώρησης του συσχετισµού δυνάµεων για την 

εργασία, συνεπάγονται την επαχθέστερη για τους εργαζόµενους κατανοµή και 

αναδιανοµή του παραγόµενου πλούτου και την παρεπόµενη µείωση του µεριδίου της 

εργασίας στο παραγόµενο προϊόν50 . Οι εξελίξεις αυτές οδηγούν στην απορύθµιση της 

εργατικής νοµοθεσίας η οποία επιτυγχάνεται ακόµη και µε όρους ρύθµισης ή και 

επαναρύθµισης (Γ. Κουζής 2005α). Οι πρόσφατες νοµοθετικές παρεµβάσεις για τον 

χρόνο εργασίας επισφραγίζουν µια διαφορετική αντίληψη ως προς τις πολιτικές 

διαχείρισης του εργάσιµου χρόνου στοιχείο που στον ευρωπαϊκό χώρο έχει ήδη 

αποσαφηνισθεί από τις αρχές της δεκαετίας του 1990 (OCDE 1995, EIRO 2003, J. 

Thoemmes 2000, Γ. Τουντζιαράκης 1990, ∆. Τραυλός-Τζανετάτος 1990, Λ. Κρέτσος 

2002, Β. ∆ούκα 2004). Υπό την πίεση του έντονου και συνεχώς διεθνοποιούµενου 

οικονοµικού ανταγωνισµού και της υψηλής ανεργίας, οι δυνάµεις της εργασίας 

καλούνται να αναλάβουν το κύριο, και δυσανάλογο προς τον ρόλο τους, βάρος ευθύνης 

αντιµετώπισης των παρενεργειών των φαινοµένων αυτών και να αποδεχθούν, µέσα από 

δικαιϊκές ρυθµίσεις, την δυσµενέστερη γι αυτές ανακατανοµή εισοδήµατος την ίδια 

στιγµή που η θυσία αυτή συνήθως δεν συνεπάγεται αύξηση της απασχόλησης και 

ουσιαστική µείωση της ανεργίας. 

Η ελαστική διευθέτηση του χρόνου εργασίας αποτελεί µια νέα πολιτική στο πεδίο 

του εργάσιµου χρόνου όπως προκύπτει και από σχετικές συγκριτικές αναλύσεις στον 

ευρωπαϊκό χώρο (Y. Kouzis, L. Kretsos 2003). Ο υπολογισµός του σε ευρύτερα πλαίσια 

(µέχρι ετήσια) και η αυξοµείωση των ηµερήσιων και εβδοµαδιαίων ωραρίων 

διατηρώντας ανέπαφο τον συνολικό (ετήσιο) χρόνο εργασίας και το επίπεδο των 

αµοιβών δηµιουργεί νέα δεδοµένα. Η διευθέτηση των ωρών εργασίας κυρίως µε την 

µορφή του υπολογισµού τους σε ετήσια βάση αποτελεί επί του παρόντος την κυρίαρχη 

µορφή ελαστικοποίησης του χρόνου εργασίας στην Ευρώπη µε σοβαρές συνέπειες για τις 

συνθήκες και τους ρυθµούς εργασίας και την απασχόληση. Ενδεικτικά αναφέρουµε την 
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περίπτωση της Γερµανίας, όπου η συντριπτική πλειοψηφία των εργαζοµένων στη 

βιοµηχανία απασχολείται εδώ και 10 περίπου χρόνια µε βάση τις σχετικές κλαδικές 

συµβάσεις (35 ώρες την εβδοµάδα). Παρόλα αυτά, πρόσφατα στοιχεία αποκαλύπτουν ότι 

µετά την γενίκευση της χρήσης του µέτρου της διευθέτησης οι περισσότεροι εργαζόµενοι 

απασχολούνται πλέον 40 ώρες την εβδοµάδα (Κρέτσος, 2005). 

Η ευέλικτη αυτή διαχείριση του χρόνου εργασίας υποκαθιστά µια άλλη ευέλικτη 

πρακτική, εκείνη των υπερωριών, αφαιρώντας από αυτή το πρόσθετο κόστος των 

υπερωριών ή και των έκτακτων προσλήψεων προσωπικού, επιτυγχάνοντας σηµαντική 

µείωση του εργασιακού κόστους µέσα από την χρήση της ίδιας εργατικής δύναµης 

ανάλογα µε τις ανάγκες της επιχείρησης κατά την διάρκεια του έτους. Είναι 

χαρακτηριστικό δε ότι τα µέτρα περί διευθέτησης του εργάσιµου χρόνου συνεπάγονται 

µια αύξηση του οφέλους των επιχειρήσεων κατά 12% σε περίπτωση εφαρµογής της σε 

ετήσια βάση (Ιωακείµογλου Η. 1997).  

Η πολιτική της ευέλικτης διαχείρισης του εργάσιµου χρόνου, σε συνδυασµό µε την 

ευνοϊκή για το κεφάλαιο παγκόσµια οικονοµική και πολιτική συγκυρία, δηµιουργεί µια 

νέα κατάσταση στις πολιτικές εργάσιµου χρόνου ανατρέποντας τις πρακτικές δεκαετιών 

σύµφωνα µε τις οποίες αυτές εστιάζονταν στην µείωση των ωρών εργασίας µε 

διατήρηση των αποδοχών ως έκφραση αναδιανοµής εισοδήµατος υπέρ της εργασίας, 

εξέλιξη στην οποία συνηγορούν τα επιτεύγµατα της νέας τεχνολογίας και η αύξηση της 

παραγωγικότητας της εργασίας (J. Freyssinet 1997). Αντίθετα, η ουσιαστική 

στασιµότητα στις πολιτικές µείωσης του εργάσιµου χρόνου την οποία τα σύγχρονα 

κράτη, µε εξαίρεση τη Γαλλία51 , έχουν επιβάλει παραπέµποντας τις σχετικές ρυθµίσεις 

στον κοινωνικό διάλογο και τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις όπου είναι δεδοµένη η 

άρνηση των εργοδοτών, έχει συµβάλει και στην αύξηση του πραγµατικού χρόνου 

εργασίας που οφείλεται στην επιµήκυνση των συµβατικών ωραρίων την οποία επιφέρει η 

αυξηµένη χρήση της υπερωριακής απασχόλησης (Β. Brunhes 1999). 

Ως προς την Ελλάδα, η ελληνική αγορά εργασίας κυριαρχείται από πολιτικές 

χαµηλού εργασιακού κόστους ανάµεσα στις χώρες της Ένωσης (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ, 

2005). Οι χαµηλές αποδοχές (65% του αντίστοιχου µέσου ευρωπαϊκού µισθού- της Ε.Ε.-

15- που µε όρους αγοραστικής δύναµης αντιπροσωπεύουν το αντίστοιχο 83%), και ο 

υψηλός βαθµός παραβίασης της εργατικής νοµοθεσίας (το 1/5 του εργατικού δυναµικού 
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απασχολείται ανασφάλιστο)52 , που ευνοείται από την ανεπάρκεια των µηχανισµών 

ελέγχου της, αποτελούν βασικές συνιστώσες στην επίτευξη αυτού του αποτελέσµατος 

στις οποίες κατά την τελευταία 15ετία προστίθεται και η ανάπτυξη µιας ποικιλίας 

µορφών ευελιξίας της εργασίας που θεσµοθετούνται (Γ. Κουζής 2004).  

Είναι ενδεικτικό, άλλωστε, ότι το συνολικό κόστος εργασίας (άµεσο και έµµεσο) 

κατά την τελευταία 20ετία µειώθηκε κατά 30% περίπου ενώ η κατά 5% αύξηση της 

παραγωγικότητας της εργασίας της διετίας 2003-04 συνδυάσθηκε µε το 0,5% 

πραγµατικής αύξησης στους µισθούς, γεγονός που καταδεικνύει ότι το µεγαλύτερο µέρος 

της αυξηµένης παραγωγικότητας των εργαζοµένων δεν απορροφήθηκε από τους ίδιους 

(ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ, 2005). Ειδικότερα δε ως προς τον εργάσιµο χρόνο θα πρέπει να 

επισηµανθεί ότι στη χώρα µας ο µέσος συµβατικός εβδοµαδιαίος χρόνος εργασίας είναι 

40 ώρες την στιγµή που ο αντίστοιχος χρόνος εργασίας στην Ευρωπαϊκή Ένωση των 15 

είναι 37,9 ώρες και 38,6 ώρες στην Ευρωπαϊκή Ένωση των 25 (EIRO 2003).  

Παράλληλα, η Ελλάδα διατηρεί τον υψηλότερο πραγµατικό χρόνο εργασίας (µε την 

προσθήκη των υπερωριών) στην Ε.Ε.-15 µετά από την Μ. Βρετανία (41,8 ώρες έναντι 

του 40,1 ευρωπαϊκού µέσου όρου). Επίσης ο εργάσιµος χρόνος στην Ελλάδα 

υπολογισµένος σε ετήσια βάση (όπου περιλαµβάνεται ο αριθµός των ηµερών ετήσιας 

άδειας και των αργιών) είναι κατά 103 ώρες υψηλότερος από τον αντίστοιχο χρόνο 

εργασίας στην Ε.Ε.-15 (1.800 έναντι 1.697) και 38 ώρες υψηλότερος από την Ευρώπη 

των 25 (1762 ώρες). 

Τα στοιχεία αυτά είναι ενδεικτικά ώστε να γίνει αντιληπτό ότι παρά το χαµηλό 

κόστος εργασίας στην Ελλάδα και τα υψηλά επίπεδα εργάσιµου χρόνου, η ανταγω-

νιστικότητα των ελληνικών επιχειρήσεων εξακολουθεί να βρίσκεται στις τελευταίες 

αντίστοιχες θέσεις ανάµεσα στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι το ζήτηµα της ανταγωνιστικότητας και της παραγωγικότητας κακώς 

αναζητείται στην Ελλάδα στο χαµηλό κόστος εργασίας και στην περαιτέρω µείωσή του 

(H. Ιωακείµογλου 1999).  

Αντίθετα, θέτοντας συνεχώς στο περιθώριο ποιοτικούς δείκτες ανάπτυξης της 

παραγωγικότητας και της ανταγωνιστικότητας (δίκτυο υποδοµών, λειτουργία δηµόσιας 

διοίκησης, νέα τεχνολογία, κατάρτιση εργαζοµένων, οργάνωση επιχειρήσεων, 

ικανοποιητικές συνθήκες εργασίας και αµοιβής) ακολουθείται η πεπατηµένη των 
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πολιτικών συνεχούς µείωσης του κόστους εργασίας στην οποία εντάσσονται και τα 

πρόσφατα µέτρα για τον εργάσιµο χρόνο που θα αναλυθούν στην συνέχεια (ΣΕΠΕ,  

2004).  

 

 4.1.2  Οι προηγούµενες ρυθµίσεις περί διευθέτησης και η αποτυχία 

εφαρµογής τους 

Από την αρχή της δεκαετίας του ’90 καταγράφονται 4 συνολικά θεσµικές παρεµ-

βάσεις περί διευθέτησης εκ των οποίων η µία αφορά αποκλειστικά την Ολυµπιακή 

Αεροπορία (Γ. Κουζής 2005β). Το κοινό χαρακτηριστικό των τριών γενικής εφαρµογής 

ρυθµίσεων υπήρξε η θέσπιση της συλλογικής ρύθµισης ως απαραίτητης προϋπόθεσης για 

τη λειτουργία της διευθέτησης. Έτσι λοιπόν µόνο µε επιχειρησιακές συλλογικές 

συµβάσεις (µε το συνδικάτο της επιχείρησης) ή µε συλλογικές συµφωνίες (µε το 

συµβούλιο εργαζοµένων σε περίπτωση απουσίας συνδικάτου στην επιχείρηση) ήταν 

δυνατή η εισαγωγή της διευθέτησης. Οι διαφορές των τριών γενικής εφαρµογής 

ρυθµίσεων ήσαν οι εξής: 

1. Ο Ν. 1892/90 εισήγαγε την διευθέτηση περιορίζοντας την εφαρµογή της σε εξά-

µηνη ανώτατη βάση υπολογισµού. 

2. Ο Ν. 2639/98 επεξέτεινε την εφαρµογή της σε ετήσια βάση (Γ.Λεβέντης 1999). 

3. Ο Ν. 2874/00 διατήρησε την ετήσια βάση υπολογισµού της εισάγοντας τρεις 

καινοτοµίες (Γ. Ληξουριώτης 2001, Β. ∆ούκα 2001, Μ. Ντότσικα 2001): 

α) Συνδύασε την διευθέτηση µε µείωση του ετήσιου χρόνου εργασίας κατά 92 ώρες 

(µε µέσο εβδοµαδιαίο χρόνο εργασίας τις 38 ώρες).  

β) Καθόρισε τον αριθµό των αυξοµειούµενων ωρών εργασίας σε 138 ετησίως.  

γ) Εισήγαγε την δυνατότητα συλλογικής συµφωνίας µεταξύ εργοδότη και της 

πλειοψηφίας των εργαζοµένων σε περίπτωση απουσίας θεσµού συλλογικής 

εκπροσώπησης (σωµατείου ή συµβουλίου εργαζοµένων). 

Η ρύθµιση, τέλος, για την Ολυµπιακή (Ν. 2602/98), σε αντίθεση µε τα προηγούµενα, 

εισήγαγε το διευθυντικό δικαίωµα (υποχρεωτικό 9ωρο) παρακάµπτοντας την προϋπό-

θεση της συλλογικής σύµβασης. 

Οι διατάξεις αυτές και ειδικότερα εκείνες της γενικότερης εφαρµογής έµειναν 

ουσιαστικά ανεφάρµοστες. Είναι χαρακτηριστικό δε ότι εκείνη του 1990 δεν είχε καµία 
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εφαρµογή, εκείνη του 1998 εφαρµόσθηκε µόλις σε µια επιχείρηση σε όλη την 

επικράτεια, ενώ τέλος εκείνη του 2000 µόλις σε πέντε επιχειρήσεις. Η αποτυχία των 

ρυθµίσεων περί διευθέτησης του εργάσιµου χρόνου οφείλεται στο γεγονός ότι η απα-

ραίτητη προϋπόθεση εφαρµογής της, η συλλογική ρύθµιση απαιτούσε την συναίνεση των 

συνδικάτων που µε τη σειρά τους διατηρούσαν σειρά επιφυλάξεων προκειµένου να 

αποδεχθούν ένα τέτοιο µέτρο.  

Επιπλέον δε σε ότι αφορά στη ρύθµιση του 2000 καταγράφεται και η σοβαρή 

επιφύλαξη των εργοδοτών να εφαρµόσουν ένα σύστηµα διευθέτησης που συνδυάζονταν 

µε την µείωση του εργάσιµου χρόνου, απέναντι στην οποία ανέκαθεν τοποθετούνταν 

αρνητικά, ενώ παράλληλα έκριναν ως ιδιαίτερα περιορισµένες τις ώρες διευθέτησης 

(138) εντός του έτους (Γ. Κουζής 2002).  

Αυτοί λοιπόν οι παράγοντες συνέτειναν ώστε να παραµείνει ανενεργός και ο νόµος 

του 2000, περί διευθέτησης, ο οποίος προέβλεπε και πρόσθετες ρυθµίσεις για τον χρόνο 

εργασίας µε την αύξηση του κόστους των υπερωριών, προκειµένου να ενισχυθεί η 

απασχόληση. Έτσι λοιπόν διπλασιάσθηκε το κόστος των υπερωριών από 25% σε 50% 

επί του ωροµισθίου για τις πρώτες 120 ώρες υπερωριακής απασχόλησης ετησίως, µαζί µε 

το κόστος της υπερεργασίας η οποία περιορίσθηκε σε 3 µόνο ώρες την εβδοµάδα (από 

την 41η  ώρα µέχρι την 43η  αντί της 48ης  που ίσχυε προηγουµένως) και η οποία 

µετονοµάσθηκε σε ιδιόρρυθµη υπερωρία που η εφαρµογή της δεν απαιτούσε άδεια της 

αρµόδιας αρχής του Υπουργείου Εργασίας.  

Τέλος δε µε το νόµο του 2000 περί διευθέτησης, αυξήθηκε και το κόστος των παρά-

νοµων υπερωριών από 100% σε 150% επί του ωροµισθίου. Οι ρυθµίσεις αυτές για την 

αύξηση του κόστους των υπερωριών και τη µείωση των ωρών της υπερεργασίας 

συγκέντρωσαν την αντίδραση των εργοδοτών που εκτός από το αυξηµένο κόστος για την 

επιµήκυνση του εργάσιµου χρόνου έβλεπαν ανεφάρµοστες και τις ρυθµίσεις περί 

διευθέτησης, διεκδικώντας αλλαγές επί του συνόλου των µέτρων για τον εργάσιµο χρόνο 

και ειδικότερα την άρση της συλλογικής ρύθµισης ως προϋπόθεση εφαρµογής της 

διευθέτησης. Ως απάντηση το Κράτος αύξησε τις χορηγήσεις αδειών για υπερωριακή 

απασχόληση (σχεδόν τετραπλασιασµός σε 4 χρόνια εφαρµογής του νόµου)53  γεγονός 

που ακύρωσε το πνεύµα του νοµοθέτη που απέβλεπε στην µείωση του αριθµού των 

υπερωριών για την τόνωση της απασχόλησης.  
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Η επιφυλακτική στάση απέναντι στην εφαρµογή της ευέλικτης διευθέτησης από 

µέρους των ελληνικών συνδικάτων συνοψίζεται στα εξής (Γ. Κουζής 2005β): 

1. Στην διαφορετική αντίληψη ως προς τις πολιτικές του εργάσιµου χρόνου οι 

οποίες πρέπει να συµβάλουν σε µια αναδιανοµή εισοδήµατος υπέρ της εργασίας λόγω 

της µείωσης του αναγκαίου χρόνου εργασίας που επιφέρει η αύξηση της 

παραγωγικότητας, γεγονός που επιτάσσει την µείωση του ωραρίου εργασίας σε αντίθεση 

µε την διευθέτηση που αποτελεί µορφή ενίσχυσης των κερδών των επιχειρήσεων. 

2. Στην θέση ότι οι πολιτικές εργάσιµου χρόνου θα πρέπει να υπηρετούν και την 

δηµιουργία νέων θέσεων εργασίας, ενώ η διευθέτηση µε την «ορθολογική» αξιοποίηση 

του ήδη υπάρχοντος δυναµικού δεν δηµιουργεί άµεσα την ανάγκη προσλήψεων παρά 

µόνο επιτυγχάνει την διάσωση πράγµατι απειλούµενων θέσεων εργασίας λόγω της 

µείωσης του εργατικού κόστους που συνεπάγεται. 

3. Στην µείωση του εισοδήµατος των εργαζοµένων από την µη πληρωµή της προ-

σαύξησης στις υπερωρίες και τις παρεπόµενες συνέπειες στο ύψος των συντάξεων και 

των αποζηµιώσεων απόλυσης.  

4. Στην επιβάρυνση των συνθηκών εργασίας και διαβίωσης από τα παρατεταµένα 

βεβαρηµένα ωράρια σε µία χώρα µε υψηλό δείκτη εργατικών ατυχηµάτων, ιδιαίτερων 

κλιµατολογικών συνθηκών και αυξηµένο κυκλοφοριακό πρόβληµα. 

5. Στην αποδιοργάνωση της κοινωνικής και οικογενειακής ζωής των εργαζοµένων 

από τις συνεχείς αλλαγές στο ωράριο εργασίας τους. 

6. Στην περιορισµένη δυνατότητα αξιοποίησης του ελεύθερου χρόνου των εργα-

ζοµένων στις περιόδους του αντισταθµιζόµενου µειωµένου ωραρίου οι οποίες θα 

προκύπτουν µε βάση κυρίως τις ανάγκες των επιχειρήσεων σε µια χώρα µάλιστα που ο 

χρόνος των διακοπών αφορά περιορισµένες χρονικές περιόδους (π.χ. απουσία χειµερινών 

διακοπών) 

7. Στην περιορισµένη δυνατότητα ελέγχου εφαρµογής της νοµοθεσίας στην Ελλάδα 

λόγω της ανεπάρκειας του µηχανισµού ελέγχου να ανταποκριθεί σε απλούστερες 

λειτουργίες των επιχειρήσεων συγκριτικά µε τη σύνθετη λειτουργία που επιφέρει η 

διευθέτηση. 

 



 101 

 4.1.3 Το περιεχόµενο των πρόσφατων ρυθµίσεων 

Το περιεχόµενο των ρυθµίσεων του Ν. 3385/05 σχετικά µε τον χρόνο εργασίας 

περιλαµβάνει δύο δέσµες µέτρων που αφορούν στο νέο πλαίσιο λειτουργίας της 

υπερωριακής απασχόλησης και της υπερεργασίας καθώς και στις διατάξεις για την 

ελαστική διευθέτηση του εργάσιµου χρόνου (Α. Μετζητάκος 2005). 

α) Ως προς τα Χρονικά 1⁄4ρια της εργασίας όπου διατηρείται το 12ωρο ως το ανώ-

τατο ηµερήσιο ωράριο µε χρήση υπερωριακής απασχόλησης προβλέπονται τα ακόλουθα:  

1. Επαναφέρεται ο θεσµός της υπερεργασίας στα ισχύοντα προ του νόµου 2874/00 

παράλληλα µε την επαναφορά του 48ωρου ως νόµιµου ανώτατου εβδοµαδιαίου ωραρίου, 

το δε 40ωρο θεωρείται συµβατικός εβδοµαδιαίος χρόνος εργασίας. Ειδικότερα παρέχεται 

η δυνατότητα στον εργοδότη να απασχολεί τον εργαζόµενο µέχρι 5 ώρες και 8 ώρες 

εβδοµαδιαίως (σε περίπτωση 5ήµερης και 6ήµερης εργασίας αντίστοιχα) χωρίς 

προηγούµενη άδεια της Επιθεώρησης Εργασίας και µε προσαυξηµένη αµοιβή κατά 25%. 

Η διαφορά µε το προηγούµενο καθεστώς έγκειται στο γεγονός ότι η επιµήκυνση του 

εβδοµαδιαίου χρόνου εργασίας χωρίς προηγούµενη άδεια επεκτείνεται από την 43η  ώρα 

(ιδιόρρυθµη υπερωρία) στην 45η  (ή στην 48η  σε περίπτωση 6ήµερης εργασίας) 

καλύπτοντας το ωράριο µεταξύ συµβατικού (40ωρου) και νόµιµου (48ωρου) 

εβδοµαδιαίου εργάσιµου χρόνου. Επιπλέον µειώνεται η προσαύξηση στην αµοιβή κατά 

το ήµισυ (από 50% σε 25%).  

2. Η υπερωριακή απασχόληση που απαιτεί την άδεια της Επιθεώρησης Εργασίας 

υπολογίζεται πέραν της 45ης  (στο πενθήµερο) και της 48ης  ώρας (στο εξαήµερο) αντί 

της 43ης  που ίσχυε. Ωστόσο οι προσαυξήσεις στις αµοιβές της νόµιµης υπερωριακής 

απασχόλησης παραµένουν οι ίδιες (50% µέχρι τις 120 ώρες υπερωρίας τον χρόνο, 75% 

πέραν των 120 ωρών).  

3. Μειώνεται το κόστος των παράνοµων υπερωριών στα προ του 2000 επίπεδα (από 

150% σε 100% η προσαύξηση), η δε παράνοµη υπερωριακή απασχόληση µετονοµάζεται 

σε κατ’ εξαίρεση υπερωρία. 

4. Ως προς την Ελαστική ∆ιευθέτηση του χρόνου εργασίας προβλέπονται τα εξής:  

5. ∆ηµιουργούνται δύο συστήµατα ελαστικής διευθέτησης µιας τετράµηνης 

διάρκειας και µιας ετήσιας ανά ηµερολογιακό έτος. Ειδικότερα για το σύστηµα της 

τετράµηνης διάρκειας απαιτείται κατ’ αρχήν η ύπαρξη ενός πρακτικού συµφωνίας 
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µεταξύ εργοδότη και συνδικάτου της επιχείρησης ή συµβουλίου εργαζοµένων σε 

περίπτωση απουσίας του πρώτου. Σε περίπτωση απουσίας και των δύο 

αντιπροσωπευτικών θεσµών απαιτείται η σύµφωνη γνώµη του συνόλου των 

εργαζοµένων της επιχείρησης.  

6. ∆ηµιουργείται ειδική επιτροπή που επιλαµβάνεται των συλλογικών διαφορών 

περί 4µηνης διευθέτησης αφαιρώντας την σχετική αρµοδιότητα από τον ΟΜΕ∆. Η 

5µελής σύνθεση µάλιστα της επιτροπής απαρτιζόµενη από 2 εκπροσώπους των 

εργαζοµένων, 2 των εργοδοτών και 1 κοινωνικό επιθεωρητή του Υπουργείου Εργασίας 

ως πρόεδρο, δηµιουργεί σοβαρά ερωτηµατικά ως προς την ουδετερότητα του 

εκπροσώπου του Υπουργείου του οποίου ο πολιτικός προϊστάµενος είναι και συντάκτης 

ενός νόµου που το πνεύµα του διακατέχεται από την αναγκαιότητα εφαρµογής της 

διευθέτησης, όπως απορρέει από την ουσιαστική άρση της συλλογικής αυτονοµίας των 

µερών και την παραποµπή των διαφορών σε όργανο επίλυσης διαφορών υπό την 

συγκεκριµένη σύνθεση.  

7. Για το δεύτερο σύστηµα της ετήσιας διευθέτησης απαιτείται µόνο συλλογική 

ρύθµιση (και πάλι πρακτικό συµφωνίας και όχι συλλογική σύµβαση εργασίας) ενώ δεν 

παραπέµπετε η διαφορά στην προαναφερθείσα ειδική επιτροπή. Το σύστηµα αυτό δεν 

συνδέεται µε την παράλληλη µείωση του ετήσιου εργάσιµου χρόνου, όπως προέβλεπε ο 

Ν. 2874/00. Ο αριθµός των αυξοµειούµενων διευθετούµενων ωρών εντός του έτους 

αυξάνεται από 138 σε 256 και µε ανώτερο χρόνο αυξηµένων ωραρίων τις 32 εβδοµάδες 

στην ετήσια διευθέτηση. Αντιθέτως στην τετράµηνη διευθέτηση δεν υπάρχει 

περιορισµός ως προς τον αριθµό των αυξοµειούµενων ωρών εργασίας.  

8. Ο ανώτατος χρόνος ηµερήσιας εργασίας µε καθεστώς διευθέτησης είναι το 

10ωρο αντί του 12ώρου που ίσχυε µέχρι σήµερα. Εξυπακούεται ότι το 12ωρο παραµένει 

ως ανώτατος ηµερήσιος χρόνος απασχόλησης (µε υπερωρίες) στην περίπτωση που δεν 

ισχύει σύστηµα διευθέτησης.  

9. Κατά τις περιόδους της µειωµένης απασχόλησης η πέραν του συµφωνηθέντος 

χρόνου απασχόληση διακρίνεται και πάλι σε υπερεργασία και υπερωρία. Ως υπερεργασία 

νοούνται οι πρώτες 5 ώρες υπέρβασης του ωραρίου (ή 8 ώρες για την εξαήµερη εργασία) 

και αµείβεται µε προσαύξηση 30%, ενώ ως υπερωρία νοείται ο επιπλέον αυτών των 
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ωρών χρόνος και αµείβεται µε 75% αντίστοιχα για τις νόµιµες υπερωρίες και µε 100% 

για όσες τελούνται χωρίς την άδεια της αρµόδιας αρχής.  

  

 4.2 Η αξιολόγηση των µέτρων 

Αξιολογώντας τα πρόσφατα µέτρα σχετικά µε τον χρόνο εργασίας καταλήγουµε στις 

ακόλουθες παρατηρήσεις: 

1. Ενισχύεται η προοπτική κερδοφορίας της επιχείρησης σε βάρος της εργασίας, 

είτε από τη µείωση κατά 16,6% του κόστους της ωριαίας υπέρβασης του συµβατικού 

ωραρίου, είτε από την εφαρµογή της διευθέτησης λόγω της κατά 10% (κατά µέσο όρο) 

αύξησης του οφέλους της επιχείρησης ανά περίοδο εφαρµογής της. 

2. ∆ιακηρύσσεται διαµέσου των εν λόγω παρεµβάσεων η αύξηση της απασχόλησης 

(σύµφωνα άλλωστε και µε τον τίτλο του σχετικού νόµου) αν και είναι άµεσα αντιληπτό 

ότι τα µέτρα για τον χρόνο εργασίας αντιστρατεύονται αυτόν τον στόχο. Και τούτο διότι 

η µείωση του κόστους των υπερωριών και η επέκταση της υπερεργασίας θα αυξήσουν 

τον πρόσθετο χρόνο απασχόλησης ενώ η εφαρµογή της διευθέτησης συνδέεται µε την 

κάλυψη των αναγκών των επιχειρήσεων χωρίς την χρήση νέων προσλήψεων. 

3. Αποτυπώνεται η πολιτική βούληση της κρατικής εξουσίας για πρακτική εφαρ-

µογή ευέλικτων συστηµάτων διευθέτησης αίροντας τα εµπόδια εκείνα που τα είχαν µέχρι 

τώρα καταστήσει ανεφάρµοστα. Είναι ενδεικτικό άλλωστε των προθέσεων της κρατικής 

εξουσίας το γεγονός ότι ο απαιτούµενος χρόνος για την απόφαση της αρµόδιας επιτροπής 

είναι ο ίδιος (3 ηµέρες) είτε πρόκειται περί πρακτικού συµφωνίας των δύο µερών όπου 

απαιτείται απλώς η επικύρωσή του, είτε υπάρχει µεταξύ τους διαφωνία και άρνηση των 

εργαζοµένων να αποδεχθούν την διευθέτηση. Ωστόσο θα πρέπει να επισηµανθεί ότι η 

επιχείρηση άρσης των εµποδίων της συλλογικής ρύθµισης γίνεται περιορισµένα παρα-

πέµποντας τις διαφορές στην σχετική επιτροπή µόνο για τις περιπτώσεις της τετράµηνης 

διευθέτησης. 

4. Αίρεται η συλλογική αυτονοµία για την τετράµηνη διευθέτηση εφ΄ όσον η ρύθ-

µιση της διευθέτησης δεν είναι προϊόν συλλογικής ρύθµισης αλλά επιβάλλεται η 

υποχρεωτική προσφυγή σε όργανο επίλυσης της διαφοράς του οποίου αµφισβητείται η 

ουδετερότητα. Επανέρχεται δε η υποχρεωτική διαιτησία και µάλιστα για ζήτηµα που δεν 



 104 

αποτελεί βασικό στοιχείο της εργασιακής σχέσης και της επιβίωσης των µισθωτών, όπως 

ο µισθός, αλλά για ζήτηµα που συνδέεται µε την µείωση του κόστους της επιχείρησης. 

5. ∆ηµιουργείται διαιτητικό όργανο για τις τετράµηνες διευθετήσεις παρακά-

µπτοντας τον αυτόνοµο ρόλο του ΟΜΕ∆ και αναγορεύοντας ως καθοριστική την 

παρουσία του κοινωνικού επιθεωρητή εργασίας που θα καλείται να λάβει αποφάσεις υπό 

την πίεση της εκφρασµένης θέσης του Υπουργείου υπέρ της διευθέτησης. Επί πλέον 

ανατίθεται στον επιθεωρητή εργασίας διαιτητικός ρόλος, πέραν του ελεγκτικού, και σε 

αντίθεση µε την 81 ∆ιεθνή Σύσταση Εργασίας που δεν έχει βέβαια υποχρεωτική ισχύ και 

στερεί από την επιθεώρηση εργασίας την ανάληψη ρόλου επίλυσης συλλογικών 

διαφορών. 

6. Ενισχύεται έµµεσα το διευθυντικό δικαίωµα κυρίως στις µικρές επιχειρήσεις που 

στερούνται συνδικαλιστικής εκπροσώπησης εφ’ όσον στο 95% των ιδιωτικών 

επιχειρήσεων λόγω του µικρού µεγέθους τους δεν λειτουργεί συνδικάτο ή εργασιακό 

συµβούλιο και είναι εύκολη η συναίνεση των εργαζοµένων για την εφαρµογή της 

διευθέτησης.

7. ∆ηµιουργούνται σοβαρά ερωτήµατα για την δυνατότητα ελέγχου της νοµοθεσίας 

υπό το νέο, σύνθετης λειτουργίας, καθεστώς των επιχειρήσεων όταν ήδη παρατηρείται 

υψηλός βαθµός παραβίασης των νόµιµων διατάξεων από τους εργοδότες που αξιοποιούν 

την ανεπαρκή λειτουργία των ελεγκτικών µηχανισµών οι οποίοι στο εξής θα 

επιβαρύνονται και µε διαιτητικά καθήκοντα.  

8. Ενισχύεται η ανασφάλεια του προσωπικού που καλείται να συναινέσει στην 

εφαρµογή της διευθέτησης παρά την τυπική απαγόρευση καταγγελίας των συµβάσεων σε 

περίπτωση άρνησής του εφ’ όσον το αναιτιολόγητο των απολύσεων στην Ελλάδα αφήνει 

το περιθώριο στον εργοδότη να «τιµωρήσει» τον εργαζόµενο δι’ ασήµαντη άλλη 

αφορµή. 

9. Ενισχύεται η περαιτέρω αύξηση του πραγµατικού χρόνου εργασίας των ελλήνων 

µισθωτών, που ήδη κατέχουν την υψηλότερη θέση µετά τους Βρετανούς στην Ευρώπη55  

µέσω της αύξησης των ωρών της υπερεργασίας και της µείωσης του κόστους υπέρβασης 

του συµβατικού ωραρίου µε όρους περιορισµού του εισοδήµατός τους. 

Παράλληλα οι νέες ρυθµίσεις και η όλη επιχειρηµατολογία υποστήριξής τους ανα-

δεικνύουν και µια σειρά από παραµέτρους που αφορούν στις πολιτικές και στη στάση 
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του κράτους και της εργοδοσίας ως προς την αγορά εργασίας αλλά και ως προς τη 

λειτουργία των ίδιων των θεσµών. Ειδικότερα, τα µέτρα αυτά επιµένουν σε µια αδιέξοδη 

πολιτική περί ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας µέσω της περαιτέρω µείωσης του ήδη 

χαµηλού εργασιακού κόστους σε σχέση µε τα ευρωπαϊκά δεδοµένα. Το επιχείρηµα ότι 

συµβάλλουν στον περιορισµό των µετεγκαταστάσεων επιχειρήσεων στις γειτονικές 

βαλκανικές χώρες δεν ευσταθή εφ’ όσον, παρά την γενναία µείωση του εργασιακού 

κόστους που επιτυγχάνεται, η απόσταση µεταξύ ελληνικού και βαλκανικού κόστους 

εργασίας εξακολουθεί να είναι υπαρκτή. Είναι ενδεικτικό άλλωστε ότι η µοναδική 

επιχείρηση στο σύνολο της επικράτειας που εφάρµοσε την διευθέτηση σύµφωνα µε 

προγενέστερο νόµο του 1998, αφού καρπώθηκε τα οφέλη της ρύθµισης σήµερα έχει 

µεταφέρει τη δραστηριότητά της στη Βουλγαρία. 

Η επιµονή τέλος της κρατικής εξουσίας να παρακάµψει ουσιαστικά το εµπόδιο της 

συλλογικής ρύθµισης περί διευθέτησης και η διεκδίκηση του σχετικού αιτήµατος από τις 

εργοδοτικές οργανώσεις αναδεικνύουν και µια άλλη βασική παράµετρο: ότι αµφότεροι 

επικαλούνται συχνά την αξία της συλλογικής αυτονοµίας ως άλλοθι εξυπηρετούµενοι 

από τον αρνητικό συσχετισµό δυνάµεων για την εργασία κάθε φορά που το κράτος 

παραπέµπει στον κοινωνικό διάλογο κορυφαία αιτήµατα των συνδικάτων όπως τη 

µείωση του εργάσιµου χρόνου (Γ. Κουζής 2000). Αντίθετα, η κρατική εξουσία 

παρεµβαίνει µετά από παραίνεση εκείνων που διεκδικούν το «λιγότερο κράτος», 

καταργώντας ουσιαστικά την συλλογική αυτονοµία και παρακάµπτοντας την αντίδραση 

των συνδικάτων προκειµένου να επιβληθεί η εφαρµογή της διευθέτησης, µιας πολιτικής 

για τον εργάσιµο χρόνο που εξυπηρετεί τα συµφέροντα των επιχειρήσεων.  

 

 
 4.3 Οι αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις του ευρύτερου δηµόσιου 

τοµέα και το ζήτηµα της άρσης της «µονιµότητας 

Η άρση της «µονιµότητας» στο προσωπικό του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα αποτελεί 

αντικείµενο ιδιαίτερης συζήτησης κατά την τελευταία περίοδο στην Ελλάδα 

ακολουθώντας ευρύτερου χαρακτήρα συζητήσεις που συναντώνται και σε άλλες 

ευρωπαϊκές χώρες όπου παρατηρούνται αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις του δηµόσιου 

τοµέα. Οι πολιτικές αυτές εντασσόµενες στο πλαίσιο µιας γενικότερης αντίληψης περί 
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αλλαγών στις εργασιακές σχέσεις µε περιεχόµενο την µείωση του εργασιακού κόστους 

συνδυάζονται και µε τις ακόλουθες επί µέρους παραµέτρους:  

• την µείωση των δηµοσίων ελλειµµάτων στο πλαίσιο των δηµοσιονοµικών πολι-

τικών που κινούνται στους άξονες του Συµφώνου Σταθερότητας της Ένωσης.  

• τον περιορισµό του δηµόσιου τοµέα και της «δηµόσιας» απασχόλησης και 

τέλος  

• την σύγκλιση των καθεστώτων απασχόλησης στον δηµόσιο και στον ιδιωτικό 

τοµέα συνήθως µε όρους υποβάθµισης των όρων εργασίας του πρώτου.  

Η µονιµότητα στον δηµόσιο τοµέα που αφορά στους δηµόσιους υπαλλήλους και 

στους απασχολούµενους µε σχέση δηµοσίου δικαίου συναντάται βεβαίως σε ολόκληρο 

τον ευρωπαϊκό χώρο και στην Ελλάδα κατοχυρώνεται συνταγµατικά µε το άρθρο 103 

του Συντάγµατος. Οι λόγοι της καθιέρωσης της µονιµότητας οφείλονται στην ανάγκη 

διασφάλισης του καθεστώτος εργασίας των δηµοσίων υπαλλήλων λόγω του ιδιαίτερου 

ρόλου τους στο πλαίσιο της κρατικής λειτουργίας και της αντιµετώπισης των αρνητικών 

και “εκδικητικών” πρακτικών σε βάρος τους όπως συνέβαινε πριν από το 1911. Οι ίδιοι 

λόγοι, κατ΄ αναλογία, ίσχυσαν όταν σε µεταγενέστερες δεκαετίες οι επιχειρήσεις και 

οργανισµοί κοινής ωφέλειας υπό δηµόσιο έλεγχο καθιέρωσαν την σταθερότητα της 

απασχόλησης στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα. Βέβαια η σταθερότητα αυτή πηγάζει από 

κανονισµούς εργασίας που θεσπίστηκαν µε πολιτική βούληση και αφορά σε σχέσεις 

εργασίας ιδιωτικού δικαίου.  

Το φαινόµενο αυτό αναπτύχθηκε σε όλες τις ευρωπαϊκές χώρες µεταπολεµικά όπως 

και στην Ελλάδα. Ειδικότερα στη χώρα µας οι σχέσεις εργασίας ιδιωτικού δικαίου στις 

επιχειρήσεις αυτές περιβάλλονται και από µία πρόσθετη ασφάλεια απέναντι στην 

απόλυση. Και τούτο διότι οι απολύσεις στις συµβάσεις αορίστου χρόνου είναι 

αναιτιολόγητες για τον ιδιωτικό τοµέα ενώ στην περίπτωση του δηµοσίου θα πρέπει να 

καταγγέλλονται µόνο για σπουδαίο λόγο σύµφωνα µε τα καταγραφόµενα κριτήρια 

σπουδαιότητας και κατόπιν αποφάσεων των αρµόδιων πειθαρχικών συµβουλίων. Το 

στοιχείο αυτό υποδηλώνει ότι επί της ουσίας δεν πρόκειται περί µονιµότητας όπως 

εκείνη που αφορά στους δηµόσιους υπαλλήλους αλλά περί µιας σχέσης εργασίας 

περισσότερο προστατευµένης σχετικά µε τον ιδιωτικό τοµέα, η δε προστασία είναι 

δυνατόν να αρθεί υπό συγκεκριµένες προϋποθέσεις µεταξύ των οποίων τα ποινικά 
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αδικήµατα, τα σοβαρά πειθαρχικά παραπτώµατα και η αποδεδειγµένη υπηρεσιακή 

ανεπάρκεια. 

Στον ευρωπαϊκό χώρο οι συντελούµενες αλλαγές (π.χ. ιδιωτικοποιήσεις, λειτουργία 

δηµόσιων επιχειρήσεων µε ιδιωτικοοικονοµικά κριτήρια, ανάπτυξη και ανταγωνισµός 

του ιδιωτικού τοµέα σε βάρος του παραδοσιακού κρατικού µονοπωλίου) επηρεάζουν τις 

συνθήκες εργασίας στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα. Είναι χαρακτηριστικό άλλωστε ότι 

στον τοµέα του ηλεκτρισµού και των τηλεπικοινωνιών υπάρχουν χώρες όπου µόλις το 

55% (Ισπανία) ή το 68% (Μ. Βρετανία) των εργαζοµένων στους κλάδους αυτούς 

καλύπτονται από ΣΣΕ (EIRO, 2005a). Η κατάσταση αυτή επιβάλλει νέες πιέσεις προς τη 

δηµόσια απασχόληση. Ωστόσο στο σύνολο των ευρωπαϊκών χωρών η απασχόληση στον 

ευρύτερο δηµόσιο τοµέα συνδέεται µε ένα ιδιαίτερο καθεστώς εργασίας που αφορά κατά 

κύριο λόγο στο καθεστώς «µονιµότητας» και επεκτείνεται σε πρόσθετα δικαιώµατα που 

ισχύουν για το ολόκληρο τον δηµόσιο τοµέα (π.χ. Γαλλία).  

Ωστόσο κατά την τελευταία 10ετία καταγράφονται µε υψηλή συχνότητα διάφορες 

παρεµβάσεις µε στόχο την αλλαγή του εργασιακού καθεστώτος και τη θέσπιση 

δυσµενέστερων όρων εργασίας για το νεοπροσλαµβανόµενο προσωπικό (κυρίως νέο 

καθεστώς αµοιβών και δικαιωµάτων, προϋποθέσεων απόλυσης). Αυτές οι παρεµβάσεις 

συνήθως γίνονται µε ειδικές ρυθµίσεις σε ορισµένες δηµόσιες επιχειρήσεις των 

ευρωπαϊκών χωρών και όχι µε ενιαίο τρόπο για όλες τις επιχειρήσεις και στο πλαίσιο 

γενικών νοµοθετικών ρυθµίσεων. Και τούτο γιατί οι συντελούµενες αλλαγές λαµβάνουν 

χώρα µέσω των κανονισµών λειτουργίας των επιχειρήσεων συνήθως µε την συµµετοχή 

και των εκπροσώπων των εργαζοµένων.  

Τέτοιες πρακτικές συναντάµε στους κλάδους ενέργειας και τηλεπικοινωνιών στο 

Βέλγιο, στη ∆ανία, στη Γερµανία και στη Γαλλία (µόνο στις τηλεπικοινωνίες) καθώς και 

στους γερµανικούς σιδηροδρόµους. Είναι χαρακτηριστικό ότι στη βελγική Belgacom και 

στη γερµανική Deutsche Telecom οι εργαζόµενοι µε το παλαιό ειδικό καθεστώς 

αντιπροσωπεύουν µόλις το 70% και 40% αντίστοιχα επί του συνόλου του προσωπικού 

των επιχειρήσεων αυτών (EIRO, 2005a). Το φαινόµενο αυτό των εργαζοµένων δύο 

ταχυτήτων οδηγεί στην αναζήτηση πρόσθετων θεσµικών παρεµβάσεων στις επιχειρήσεις 

αυτές (π.χ. ΣΣΕ) προκειµένου να επιτευχθεί η εναρµόνιση των δύο διαφορετικών 

καθεστώτων.  
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Τα στοιχεία αυτά δηλώνουν ότι οι συντελούµενες αλλαγές στις δηµόσιες επιχειρήσεις 

στην Ευρώπη (σε όποιες βεβαίως παραµένουν «δηµόσιες» και δεν έχουν πλήρως 

ιδιωτικοποιηθεί) οδηγούν στη δηµιουργία µιας νέας κατηγορίας εργαζοµένων µε 

υποδεέστερο εργασιακό καθεστώς κυρίως ως προς τα δικαιώµατα και τις αµοιβές και 

λιγότερο ως προς την άρση της «µονιµότητας» η οποία άλλωστε ενεργοποιούνταν συχνά 

και στο παρελθόν για σοβαρούς λόγους (υπηρεσιακή ανεπάρκεια, σοβαρά πειθαρχικά 

παραπτώµατα). 

Στην Ελλάδα η σχετική συζήτηση ενισχύεται µετά από την σχετική επιχειρησιακή 

συµφωνία στον ΟΤΕ, αλλά και το νόµο 3429/ 05 για τις ∆ΕΚΟ, αναπτύσσεται εν µέσω 

µιας γενικότερης σύγχυσης της κοινής γνώµης για τις αιτίες της κακοδαιµονίας 

ορισµένων ∆ΕΚΟ. Η «µονιµότητα» αποτελεί σύµφωνα µε την άποψη αυτή την πηγή της 

χαµηλής παραγωγικότητας του δηµοσίου τοµέα ενώ αποσιωπώνται όλοι εκείνοι οι 

παράγοντες που αφορούν στις κατά καιρούς εσφαλµένες πολιτικές επιλογές, στην 

κακοδιοίκηση, στην απουσία οργάνωσης και σχεδιασµού, στην κακοδιαχείριση και στο 

εύλογο των αρνητικών παρενεργειών του φαινοµένου των 33 διαφορετικών διοικήσεων 

σε ορισµένες ∆ΕΚΟ σε χρονικό διάστηµα 30 ετών. Η αποσιώπηση των αιτιών αυτών 

οδηγεί στην εύκολη ενοχοποίηση της εργασίας και της σταθερότητας της απασχόλησης 

σε αντίθεση µε την επιστηµονικά τεκµηριωµένη αρχή σύµφωνα µε την οποία η ασφάλεια 

στην απασχόληση και οι ικανοποιητικές συνθήκες εργασίας και αµοιβών συνιστούν 

βασικούς συντελεστές παραγωγικότητας ενώ αντίθετα η ανασφάλεια την επιβουλεύεται. 

Ταυτόχρονα αποσιωπάται το γεγονός ότι και αυτή η «µονιµότητα» µε το ήδη υπάρχον 

καθεστώς είναι δυνατόν να αρθεί υπό τις προϋποθέσεις που αναφέρθηκαν. Ωστόσο η µη 

ενεργοποίηση αυτής της άρσης σε ακραίες και απόλυτα δικαιολογηµένες περιπτώσεις 

οφείλεται κατά κύριο λόγο στην κρατούσα νοοτροπία συνυφασµένη µε την ανάπτυξη 

«άτυπων» πελατειακών δικτύων στο δηµόσιο που παρεµβαίνουν σε ολόκληρη την 

εργασιακή ζωή του εργαζόµενου στην επιχείρηση (πρόσληψη, εξέλιξη) καλύπτοντας τις 

όποιες αντιπαραγωγικές συµπεριφορές και προσδίδοντας στους αντιπαραγωγικούς 

εργαζόµενους την ασφάλεια της άνωθεν προστασίας.  

Κατά συνέπεια το πρόβληµα της χαµηλής παραγωγικότητας µιας ορισµένης 

κατηγορίας εργαζοµένων στο δηµόσιο τοµέα δεν θα πρέπει να εντοπίζεται στην 
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µονιµότητα αφού η άρση της είναι δυνατή και υπό το σηµερινό καθεστώς εάν 

εφαρµόζονταν οι διατάξεις των εσωτερικών κανονισµών στις περιπτώσεις που

προέκυπτε αποδεδειγµένη υπηρεσιακή ανεπάρκεια, και υπό την προϋπόθεση ότι θα 

απουσίαζαν οι γενεσιουργοί εκείνοι παράγοντες της µη εφαρµογής τους και λει-

τουργούσε αξιοκρατικά ο δηµόσιος τοµέας.  

Τέλος, παράλληλα µε την άρση της µονιµότητας βάλλεται γενικότερα και η απασχό-

ληση στον δηµόσιο τοµέα µε το επιχείρηµα της υψηλής συµµετοχής του στο σύνολο της 

απασχόλησης. Ωστόσο θα πρέπει να επισηµάνουµε ότι στην Ελλάδα παρουσιάζεται το 

σχετικά αντίστοιχο ποσοστό µε τις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες (20%-23%) µε την 

παρατήρηση ότι το ποσοστό αυτό δεν είναι υψηλό αλλά αντίθετα παρουσιάζει µια 

κατανοµή άναρχη µε υπερσυγκέντρωση και παράλληλη έλλειψη προσωπικού σε 

επιµέρους τοµείς δραστηριότητας και ειδικότητες.  

Η άρση της µονιµότητας στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα συνεπάγεται τις ακόλουθες 

επιπτώσεις για τις εµπλεκόµενες επιχειρήσεις, τις εργασιακές σχέσεις του προσωπικού 

τους και του υπόλοιπου κόσµου της µισθωτής εργασίας στην Ελλάδα (Κουζή, 2005): 

i) Ενοχοποίηση διαµέσου της «µονιµότητας» της σταθερής απασχόλησης και 

των ικανοποιητικών συνθηκών εργασίας ως παραγόντων χαµηλής παραγωγικότητας, 

ενίσχυση της ανασφάλειας των εργαζοµένων και ανάδειξή της ως βασικού 

συντελεστή αυξηµένης παραγωγικότητας σε αντίθεση µε τα µέχρι σήµερα 

διδάγµατα της κοινής πείρας. Την ίδια δε στιγµή διατηρούνται ανέπαφοι οι 

µηχανισµοί και τα άτυπα πελατειακά δίκτυα στις ∆ΕΚΟ που αποτελούν βασική 

αιτία της κακοδαιµονίας τους µε προφανή την ενίσχυσή τους µέσα από τους νέους 

όρους πρόσληψης στο δηµόσιο (π.χ. ρόλος συνέντευξης). 

ii) Ενίσχυση του διευθυντικού δικαιώµατος και της ανασφάλειας του 

προσωπικού και επιδείνωση των συνθηκών εργασίας. 

iii) Ανάπτυξη των πολλαπλών ταχυτήτων και ένταση των ανταγωνισµών 

ανάµεσα στο προσωπικό των ∆ΕΚΟ µε προφανείς τις αρνητικές συνέπειες στην 

συνολική παραγωγικότητά του και στο συνδικαλισµό.  

iv) Υποβάθµιση του ρόλου των συλλογικών διαπραγµατεύσεων και των συλλο-

γικών συµβάσεων εργασίας λαµβανοµένου υπόψη ότι το περιεχόµενο των 
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εργασιακών σχέσεων στις ∆ΕΚΟ είναι απόρροια συλλογικών ρυθµίσεων που 

αφορούν στην διαµόρφωση των γενικών κανονισµών του προσωπικού.  

v) Απόπειρα σύγκλισης των εργασιακών καθεστώτων του δηµόσιου και 

ιδιωτικού τοµέα µε όρους υποβάθµισης αντί της αναγκαίας αναβάθµισης της 

απασχόλησης στον ιδιωτικό τοµέα της οικονοµίας µε το χαµηλό επίπεδο αµοιβών, 

τα περιορισµένα εργασιακά δικαιώµατα και την κυριαρχία του αναιτιολόγητου στις 

καταγγελίες των συµβάσεων εργασίας. 

vi) Περιορισµός στις διεκδικήσεις των εργαζοµένων του ιδιωτικού τοµέα και 

παράλληλος περιορισµός των αναφορών σε θετικά παραδείγµατα του δηµοσίου 

τοµέα για επέκτασή τους και στον ιδιωτικό, στοιχείο που δικαιολογεί και την έντονη 

καταγγελία της µονιµότητας από µέρους των εργοδοτικών οργανώσεων προ του 

εύλογου και αναγκαίου αιτήµατος για καθιέρωση των αιτιολογηµένων απολύσεων 

και στον ιδιωτικό τοµέα.  

vii) Απόκλιση, αντί της αναγκαίας και διακηρυγµένης σύγκλισης, του περιεχοµέ-

νου των εργασιακών σχέσεων µεταξύ Ελλάδας και αναπτυγµένου πυρήνα των 

χωρών της Ένωσης όταν οι εργασιακές σχέσεις της σχετικά αναβαθµισµένης 

κατηγορίας των ελλήνων εργαζοµένων υποβαθµίζονται.  

viii) Αποπροσανατολισµός της κοινής γνώµης περί «προνοµιούχων» στρωµάτων 

στην ελληνική κοινωνία και ένταση των ανταγωνισµών ανάµεσα στους µισθωτούς 

υπό την αποσιώπηση των πράγµατι προνοµιούχων και της διεύρυνσης των µεγάλων 

ανισοτήτων στην ελληνική κοινωνία όπου το 20% που συνθέτει το ευπορότερο 

τµήµα της παρουσιάζει 6πλάσιο εισόδηµα του αντίστοιχου φτωχότερου. 

viv) Καλλιέργεια πλήγµατος στο συνδικαλιστικό κίνηµα της χώρας, του οποίου 

ο πυρήνας του είναι οι εργαζόµενοι στις ∆ΕΚΟ. 

Με τις παρεµβάσεις στο εργασιακό καθεστώς των εργαζοµένων στις ∆ΕΚΟ δηµι-

ουργείται ένας ιδιότυπος ανταγωνισµός στο χώρο της µισθωτής εργασίας ώστε αντί αυτή 

να διεκδικεί την συνολική αναβάθµιση του περιεχοµένου εργασιακών σχέσεων στην 

Ελλάδα, το οποίο βρίσκεται στην σχετική δεύτερη ταχύτητα στην Ευρώπη, µέσα από την 

αναβάθµιση των όρων εργασίας στον ιδιωτικό τοµέα ενόψει και της προοπτικής 

σύγκλισης µε την αναπτυγµένη Ευρώπη, επιτυγχάνεται τελικά η συνολική υποβάθµιση 

µε την προς τα κάτω σύγκλιση των όρων εργασίας του δηµόσιου τοµέα µε εκείνους του 
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ιδιωτικού. Αντί λοιπόν, για παράδειγµα, να καθιερώνεται η ανάγκη αιτιολογηµένων 

καταγγελιών στις συµβάσεις εργασίας στον ιδιωτικό τοµέα (όπως σε πολλές ευρωπαϊκές 

χώρες) απορυθµίζεται το πλαίσιο προστασίας των εργαζοµένων στον δηµόσιο τοµέα µε 

την συµβολή βεβαίως και των εργοδοτικών οργανώσεων οι οποίες διεκδικούν το αίτηµα 

της άρσης της «µονιµότητας» στο δηµόσιο για εργαζόµενους που δεν ανήκουν στη 

δικαιοδοσία τους.  

Στο πλαίσιο αυτό, η άρση της «µονιµότητας» και η ενοχοποίηση της προστασίας του 

εργαζόµενου από αυθαίρετες απολύσεις αναδεικνύει ως παραγωγική αξία την 

ανασφάλεια στην εργασία, η οποία άλλωστε αποτελεί κατ’ εξοχήν αντιπαραγωγικό 

συντελεστή, ενώ την ίδια στιγµή διατηρούνται ανέπαφοι οι µηχανισµοί που µειώνουν την 

παραγωγικότητα του δηµόσιου τοµέα. Ειδικότερα δε µε τις νέες ρυθµίσεις για τις ∆ΕΚΟ 

(νόµος 3429/05) παρατηρούνται τα εξής: 

• Η αλλαγή στο περιεχόµενο των εργασιακών σχέσεων στο σύνολο των ∆ΕΚΟ, 

εισηγµένων και µη, και για το σύνολο του προσωπικού όταν προκύπτουν ζηµιογόνα 

αποτελέσµατα και ανεξάρτητα από τις αιτίες των ζηµιών, µετακυλίοντας την ευθύνη 

στους εργαζόµενους. 

• Οι αλλαγές στο περιεχόµενο των εργασιακών σχέσεων που παραπέµπουν 

αφενός στο καθεστώς των αµοιβών, αλλά και σε όλο το θεσµικό οικοδόµηµα που 

έχει κατακτηθεί πέραν των ελάχιστων δικαιωµάτων που κατοχυρώνει η εργατική 

νοµοθεσία, γεγονός που εγείρει και θέµα παραβίασης συνταγµατικών κανόνων και 

της αρχής της συλλογικής αυτονοµίας. 

• Η κατά πρώτο λόγο υποβάθµιση των όρων του νεοπροσλαµβανόµενου προσω-

πικού στο σύνολο των ∆ΕΚΟ. Η προτεινόµενη δοκιµαστική 7µηνη περίοδος 

ενισχύει την ανασφάλεια, όπου µάλιστα δεν προσδιορίζονται σαφή και παραγωγικά 

κριτήρια αξιολόγησης της. Παράλληλα υποβαθµίζεται και ο ρόλος του ΑΣΕΠ που 

διατηρεί έναν τυπικό έλεγχο στις προσλήψεις που θα λάβουν χώρα µετά από την 

περίοδο δοκιµής. 

• Για τις εισηγµένες ∆ΕΚΟ µε µειοψηφία του ∆ηµοσίου στο µετοχικό κεφάλαιο, 

το περιεχόµενο των εργασιακών σχέσεων τίθεται υπό ουσιαστική αναθεώρηση 

χωρίς προϋποθέσεις ζηµιών ή κερδοφορίας και ανεξάρτητα από κατηγορίες παλαιών 
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και νεοπροσλαµβανοµένων εργαζόµενων. Ως προς τους δεύτερους, δε, δεν τίθεται 

και όριο στη διάρκεια της δοκιµαστικής περιόδου. 

• Για το ήδη απασχολούµενο προσωπικό διατηρείται συνεχώς το ενδεχόµενο 

αλλαγής των εργασιακών σχέσεων υπό την προϋπόθεση της ζηµιογόνας πορείας της 

εταιρίας (και πλασµατικής) και µάλιστα σε περίπτωση µιας και µόνης οικονοµικής 

χρήσης, όπως ορίζεται για τις εισηγµένες ∆ΕΚΟ. 

• Οι αλλαγές στο περιεχόµενο των συλλογικών συµβάσεων εργασίας (ΣΣΕ) και 

τους Γενικούς Κανονισµούς Προσωπικού είναι δυνατόν να επιβάλλονται µε νόµο 

µετά από την άγονη συλλογική διαπραγµάτευση εντός 4µηνου από την δηµοσίευση 

του νόµου, καταργώντας ουσιαστικά τις ΣΣΕ και αποκλείοντας κάθε ενδεχόµενο 

επίλυσης της διαφοράς από διαιτητικά όργανα. 

• Η ουσιαστική άρση της συλλογικής αυτονοµίας και των συλλογικών 

διαπραγµατεύσεων ενισχύεται πρόσθετα και από το γεγονός ότι οι διοικήσεις των 

∆ΕΚΟ οφείλουν να τηρούν την προφανώς στενή εισοδηµατική κυβερνητική 

πολιτική ανεξάρτητα από την δυναµική και την κερδοφορία κάθε επιχείρησης. 

• ∆ηµιουργούνται οι προϋποθέσεις ώστε, µέσα από την επιζητούµενη µείωση 

του εργασιακού κόστους στις ∆ΕΚΟ να ενισχυθεί η προοπτική πλήρους ιδιωτικο-

ποίησης τους µε ευνοϊκότερους όρους για τους νέους ιδιοκτήτες. 

Ωστόσο η παραγωγικότητα των δηµόσιων επιχειρήσεων θα πρέπει να στηρίζεται 

στους ακόλουθους άξονες αντί της επιβουλής του περιεχοµένου των εργασιακών 

σχέσεων στις ∆ΕΚΟ ως έκφρασης του γενικότερου στόχου για περαιτέρω µείωση του 

ήδη χαµηλού κόστους εργασίας στην Ελλάδα:  

i) Απεξάρτηση από λογικές άλωσης από την πολιτική εξουσία και οργάνωση της 

λειτουργίας τους µε παραγωγικά κριτήρια διοίκησης, σχεδιασµού και αξιοποίησης του 

ανθρώπινου δυναµικού. 

ii) ∆ηµιουργία µακροπρόθεσµων επιχειρησιακών σχεδίων µε επί µέρους 

χρονοδιαγράµµατα σε επενδύσεις, τεχνολογικό και οργανωτικό εκσυγχρονισµό. 

iii) Ανάπτυξη και κατοχύρωση υψηλού επιπέδου εκπαίδευσης και κατάρτισης 

του προσωπικού.  

iv) Ανάπτυξη της συλλογικότητας µεταξύ διοίκησης εργαζοµένων και χρηστών 

εκπροσώπων του κοινωνικού συνόλου. 
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v) Ενίσχυση των δικαιωµάτων των εργαζοµένων ως αναγκαία συνθήκη για την 

αύξηση της παραγωγικότητας και της βελτίωσης της ποιότητας των παρεχοµένων 

υπηρεσιών.  

vi) Ανάπτυξη των µηχανισµών ελέγχου της κοινωνίας για την ποιότητα των 

παρεχόµενων υπηρεσιών και τον τρόπο πρόσβασης σε αυτές.  
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 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ 

 ΕΦΑΡΜΟΓΗ ΜΙΣΘΟ∆ΟΣΙΑΣ 

 

 
Έστω ότι, στην βιοµηχανία καλτσών ΑΣΤΗΡ Α.Ε. που εδρεύει στην διεύθυνση 

Μυλοποτάµου 18 Ηράκλειο, εργάζονται οι παρακάτω υπάλληλοι και εργάτες. 

1. Σωκράτης Γρηγοριάδης (υπάλληλος): Ο µισθός του είναι 2.000€ το 

µήνα, είναι παντρεµένος και έχει 2 παιδιά. 

2. Ελένη Σαπουντζή ( υπάλληλος γραφείου): Ο µισθός της είναι 1.700€ το 

µήνα. Είναι παντρεµένη και έχει 2 παιδιά. 

3. Παππάς ∆ηµήτριος (εργάτης µηχανουργείου): Το ηµεροµίσθιο του 

είναι 60 € και είναι άγαµος. 

 
 
 

ΙΑΝΟΥΑΡΙΟΣ 

 

Ο Γρηγοριάδης εργάστηκε και τις 25 µέρες που πρέπει να εργαστεί. Εποµένως ο 

µισθός του είναι κανονικά 2.000€. Οι συντελεστές του ΙΚΑ που αντιστοιχούν στα 

ποσοστά που καταβάλλονται από τον εργοδότη και από τον ασφαλισµένο, ανήκουν στον 

πίνακα « ΜΙΚΤΑ – ΤΕΑΜ »  δηλαδή το ποσοστό καταβολής  εισφορών στο ΙΚΑ το 

µήνα Ιανουάριο είναι για τον εργοδότη 28,06% και για τον ασφαλισµένο 16% πάνω στον 

πραγµατικό µισθό, σύνολο:44,06%. 

 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Ιανουάριο είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

70,881%06,442000

30,561%06,282000

320%162000

 

 



 115 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 235201416803202000 µηνες  

 

Επειδή είναι παντρεµένος και έχει και 2 παιδιά ανήλικα το ετήσιο καθαρό 

εισόδηµα του που είναι 23520 θα φορολογηθεί µε βάση την κλίµακα που καθορίζει το 

Υπουργείο Οικονοµικών. Έτσι έχουµε: 

 

Εισόδηµα κλίµακας                  14.000€ *   0%  =                          0€  

Εισόδηµα κλίµακας                    9.520€*  25%  =                     2.380€ 

Εισόδηµα ετήσιο                23.520€   Ετήσιος Φόρος       2.380€ 

 
Ετήσιος φόρος                        2.380,00 € 

- µείωση φόρου 1,5%λόγω παρακράτησης      35,70 € 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                               2.344,30 € 

2.344,30/14 µήνες =167,45 € = Φ.Μ.Υ.  που πρέπει να παρακρατηθεί για τον µήνα 

Ιανουάριο 2009. 

 

Η Σαπουντζή ασχολήθηκε και αυτή κανονικά χωρίς διακοπές όλο τον µήνα 

Ιανουάριο. Οι ενέργειες είναι οι ίδιες ακριβώς µε εκείνες του λογιστή Γρηγοριάδη. 

 

Αναλυτικότερα: 

 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Ιανουάριο είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

02,749%06,441700

02,477%06,281700

272%161700
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Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 199921414282721700 µηνες  

 

Εισόδηµα κλίµακας                  12000€ *   0%  =                            0€ 

Εισόδηµα κλίµακας                    7.992€*   25% =                    1.998€ 

Εισόδηµα ετήσιο                19.992€     Ετήσιος Φόρος    1.998€ 

 
Ετήσιος φόρος                                      1.998€         

- µείωση φόρου 1,5%λόγω παρακράτησης                                29.97€ 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                                                       1968,03€ 

 

Εποµένως, 

1.968,03/14 µήνες=140,57 € = Φ.Μ.Υ.  που πρέπει να παρακρατηθεί για τον µήνα 

Ιανουάριο 2009. 

 
 
  
             Ο Παππάς εργάστηκε 20 µέρες είναι άγαµος και έχει ηµεροµίσθιο 60 €. 

60€*20 µέρες =1200€ πραγµατικά αµοιβή για τον µήνα Ιανουάριο. Για τους εργάτες του 

µηχανουργείου τα ασφάλιστρα για τον εργοδότη είναι 30,21% και για τον ασφαλισµένο 

19,45%.  

 

 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Ιανουάριο είναι: 
 

∈=×

∈=×

∈=×

92,595%66,491200

52,362%21,301200

40,233%45,191200
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Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

40,135321460,96640,2331200 =×=−  
 
Εποµένως,  
 
Εισόδηµα (κλίµακας)            12000,00 * 0%                                  0 € 

Εισόδηµα (κλίµακας)              1532,40 *25%                        383,10 €     

Ετήσιο εισόδηµα                  13532,40 €   ετήσιος φόρος      383,10 €     

 

Ετήσιος φόρος βάση κλίµακας                                               383,10€ 

- µείωση φόρου 1,5% λόγω παρακράτησης                               5,75€ 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                                                        377,35€ 

 

377,35/14 µήνες =26,95 € Φ.Μ.Υ. που πρέπει να παρακρατηθεί για τον µήνα Ιανουάριο 

του 2009. 

 

 

 

 

ΦΕΒΡΟΥΑΡΙΟΣ & ΜΑΡΤΙΟΣ 

 

Κατά την διάρκεια του Φεβρουαρίου αλλά και του Μαρτίου δεν άλλαξε κάτι οπότε τα 

δεδοµένα µας παραµένουν ως έχει.  
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ΑΠΡΙΛΙΟΣ 

 

 Στον µήνα Απρίλιο πρέπει να υπολογιστεί και το δώρο Πάσχα που αναλογεί 

στους µισθωτούς εκτός από τις βασικές αποδοχές που τους αναλογούν. Είναι σηµαντικό 

να σηµειώσουµε ότι τα επιδόµατα εορτών καθώς και τα επιδόµατα αδειών εµφανίζονται 

σε ξεχωριστή µισθοδοτική κατάσταση από αυτή που φαίνονται οι αποδοχές του µήνα. 

 

 Ο Γρηγοριάδης εργάστηκε κανονικά και τις 105 εργάσιµες ηµέρες που 

αντιστοιχούν στην περίοδο από 01/01/… έως και 30/04/… . Οι ηµερολιακές µέρες που 

αντιστοιχούν για αυτή την περίοδο είναι 120 ενώ ο συντελεστής µισθών είναι 0,50. 

  

 Οπότε έχουµε: 2000€ * 0,50 * 1,04166 = 1041,66 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και 

στην συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

 

 Η Σαπουντζή εργάστηκε κανονικά και τις 105 εργάσιµες ηµέρες που 

αντιστοιχούν στην περίοδο από 01/01/… έως και 30/04/… . Οι ηµερολιακές µέρες που 

αντιστοιχούν για αυτή την περίοδο είναι 120 ενώ ο συντελεστής µισθών είναι 0,50. 

 

Οπότε έχουµε: 1700€ * 0,50 * 1,04166 = 885,41 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και 

στην συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

 

Ο Παππάς που είναι εργάτης και εργάστηκε 80 ηµέρες ενώ οι συνολικές 

εργάσιµες  είναι 105 και οι ηµερολογιακές ηµέρες είναι 120. 
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Οπότε έχουµε:  Σύνολο εργάσιµων ηµερών 105 

                                 Ηµέρες που εργάστηκε  80 

                                                                         25 ηµέρες δεν εργάστηκε. 

Ηµερολογιακές ηµέρες απασχόλησης 120-25=95 

Για τις 95 ηµέρες ο συντελεστής µισθού είναι 11,875.  

 

Οπότε έχουµε 60 * 11,895 * 1,04166 = 742,18 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και στην 

συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Απρίλιο που αντιστοιχούν στο δώρο Πάσχα 

είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

95,458%06,4466,1041

29,292%06,2866,1041

66,166%1666,1041

 

 
Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 122501487566,16666,1041 µηνες  

 

Επειδή είναι παντρεµένος και έχει και 2 παιδιά ανήλικα το ετήσιο καθαρό 

εισόδηµα του που είναι 23520 θα φορολογηθεί µε βάση την κλίµακα που καθορίζει το 

Υπουργείο Οικονοµικών. Έτσι έχουµε: 

 

Εισόδηµα κλίµακας                  14.000€ *   0%  =                          0€  

 
Βάση του πίνακα φαίνεται ότι το καθαρό εισόδηµα του δεν υπερβαίνει τα 14000 € για 

αυτόν τον µήνα και ο Γρηγοριάδης δεν θα πληρώσει Φ.Μ.Υ. Στην πράξη όµως ο 

µισθωτός πληρώνει Φ.Μ.Υ. και αυτό είναι το µισό περίπου που πληρώνει κάθε µήνα 

όταν εργάζεται κανονικά. 
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Για την  Σαπουντζή οι εισφορές για τον Απρίλιο είναι οι ακόλουθες: 

  

 

Οι εισφορές για τον µήνα Απρίλιο που αντιστοιχούν στο δώρο Πάσχα 

είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

11,390%06,4441,885

44,248%06,2841,885

66,141%1641,885

 

 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 50,104121475,74366,14141,885 µηνες  

 

Εισόδηµα κλίµακας                  12000€ *   0%  =                0€ 

 
Επειδή το καθαρό εισόδηµα του δεν υπερβαίνει τα 12000 € για αυτόν τον µήνα η 

Σαπουντζή φαίνεται ότι δεν θα πληρώσει Φ.Μ.Υ. Στην πράξη όµως ο µισθωτός πληρώνει 

Φ.Μ.Υ. και αυτό είναι το µισό περίπου που πληρώνει κάθε µήνα όταν εργάζεται 

κανονικά. 

 

  
             Για τον Παππά οι εισφορές για τον Απρίλιο είναι οι ακόλουθες: 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Απρίλιο που αντιστοιχούν στο δώρο Πάσχα 
είναι: 
 

∈=×

∈=×

∈=×

56,368%66,4918,742

21,224%21,3018,742

35,144%45,1918,742

 

 
 



 121 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

62,83691483,59735,14418,742 =×=−  
 
Εποµένως,  
 
Εισόδηµα (κλίµακας)            12000,00 * 0%                                  0 € 

Επειδή το καθαρό εισόδηµα του δεν υπερβαίνει τα 12000 € για αυτόν τον µήνα ο Παππάς 

φαίνεται ότι δεν θα πληρώσει Φ.Μ.Υ. Στην πράξη όµως ο µισθωτός πληρώνει Φ.Μ.Υ. 

και αυτό είναι το µισό περίπου που πληρώνει κάθε µήνα όταν εργάζεται κανονικά. 

 

 Για τις τακτικές αποδοχές ισχύουν τα ίδια. 

 

 

ΜΑΙΟΣ 

 

 Ο Γρηγοριάδης εργάστηκε τον µήνα Μάιο 2 ηµέρες αντί 25, εποµένως ο µισθός που 

του αναλογεί είναι 2000 * 23/25 = 1840 €. Αυτό συµβαίνει γιατί η αποχή του από την 

δουλειά δεν ήταν για σπουδαίο λόγω, οπότε η άδεια του είναι άνευ αποδοχών. 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Μάιο είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

70,810%06,441840

30,516%06,281840

40,294%161840

 

 
Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=×=− 91,234431456,1674
25

23
60,154540,2941840 µηνες  
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Επειδή είναι παντρεµένος και έχει και 2 παιδιά ανήλικα το ετήσιο καθαρό 

εισόδηµα του που είναι 23443,91 θα φορολογηθεί µε βάση την κλίµακα που καθορίζει το 

Υπουργείο Οικονοµικών. Έτσι έχουµε: 

 

Εισόδηµα κλίµακας             14.000,00€ *   0%  =                                 0€  

Εισόδηµα κλίµακας                9.443,91€*  25%  =                     2.360,97€ 

Εισόδηµα ετήσιο                23.443,91€   Ετήσιος Φόρος       2.360,97€ 

 
Ετήσιος φόρος                        2.360,97 € 

- µείωση φόρου 1,5%λόγω παρακράτησης      35,41 € 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                               2.325,55 € 

2.325,55/14 µήνες =166,11 €*23/25 = 154,04 € Φ.Μ.Υ.  που πρέπει να παρακρατηθεί για 

τον µήνα Μάιο 2009. 

 

Για την Σαπουντζή και τον Παππά ισχύουν τα ίδια µε τους προηγούµενους µήνες. 

 

 

ΙΟΥΝΙΟΣ 

 

Ο εργάτης Παππάς εργάζεται συνέχεια για 4 χρόνια στην ίδια εταιρεία και πρέπει 

να πάρει άδεια 20 ηµεροµίσθια, δηλαδή θα αναπαύεται 20 εργάσιµες ηµέρες και θα 

αµείβεται κανονικά. Επειδή το ηµεροµίσθιο του είναι 60 € , τότε θα πάρει το ποσό που 

προκύπτει µετά την αφαίρεση από τα 1200€ των αντίστοιχων κρατήσεων και θα γραφτεί 

στο αθεώρητο βιβλίο αδειών. Η µισθοδοτική κατάσταση συντάσσεται κανονικά σαν να 

εργάζεται κανονικά αυτόν τον µήνα ο εργαζόµενος αυτός. 

Ο Γρηγοριάδης επίσης λείπει 2 ηµέρες ενώ η Σαπουντζή εργάζεται κανονικά και 

τις 25 εργάσιµες ηµέρες. 

Οι υπολογισµοί είναι οι ίδιοι µε τον προηγούµενο µήνα. 
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ΙΟΥΛΙΟΣ 

 

Τον µήνα Ιούλιο ο Γρηγοριάδης και ο Παππάς εργάζονται κανονικά ενώ η 

Σαπουντζή που εργάζεται στην συγκεκριµένη εταιρεία 2 χρόνια παίρνει την άδεια της και 

το επίδοµα αδείας της για το έτος 2009. 

Ακαθάριστες αποδοχές επιδόµατος αδείας = 850 (1700 * 1/2 =850 €) 

Από το ποσό των 850 € γίνονται οι εξής κρατήσεις 

 

Οι εισφορές για τον µήνα Ιούλιο είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

51,374%06,44850

51,238%06,28850

136%16850

 

 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 999614714136850 µηνες  

 

Εισόδηµα κλίµακας                  12000€ *   0%  =                            0€ 

Και σε αυτήν την περίπτωση δεν φαίνεται ότι πρέπει να πληρωθεί ο Φ.Μ.Υ. Στην πράξη 

όµως ο µισθωτός πληρώνει Φ.Μ.Υ. και αυτό είναι το µισό περίπου που πληρώνει κάθε 

µήνα όταν εργάζεται κανονικά. 
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ΑΥΓΟΥΣΤΟΣ-ΣΕΠΤΕΜΒΡΙΟΣ 

 

∆εν υπάρχει τίποτα διαφορετικό από τους αρχικούς µήνες. Οι εισφορές και οι 

αποδοχές είναι οι ίδιες οπότε η µισθοδοτική κατάσταση συµπληρώνεται κανονικά. 

 

 

ΟΚΤΩΒΡΙΟΣ 

 

Την 1η Οκτωβρίου ο εργάτης Παππάς απολύεται ενώ οι άλλοι δυο υπάλληλοι 

εργάζονται κανονικά και πληρώνονται τις αντίστοιχες αποδοχές τους.  
Για να βρούµε την αποζηµίωση του εργάτη µας πρέπει να πολλαπλασιάσουµε το 

ηµεροµίσθιο του τελευταίου µήνα να το πολλαπλασιάσουµε µε το 14 ( 12 µισθοί , 1 

δώρο Χριστουγέννων , ½ δώρο Πάσχα , ½  επίδοµα αδείας) και στη συνέχεια να το 

διαιρέσουµε µε το 12 ( 12 µήνες του έτους). Έτσι υπολογίζεται το ηµεροµίσθιο της 

αποζηµίωσης. Στη συνέχεια το ηµεροµίσθιο της αποζηµίωσης πολλαπλασιάζετε µε τα 

ηµεροµίσθια αποζηµίωσης. Αυτά, προκύπτουν από ειδικό πίνακα που φαίνεται πόσα 

ηµεροµίσθια ή µισθοί αντιστοιχούν σε έναν εργαζόµενο. Αυτό εξαρτάται από τα χρόνια 

που εργάζεται ο κάθε µισθωτός σε µία επιχείρηση. 

 

Έτσι έχουµε: 60 * 14/12 =70€ είναι το ηµεροµίσθιο της αποζηµίωσης  

                                           70 * 15 ηµ/σθια αποζηµίωσης = 1050€ 
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ΝΟΕΜΒΡΙΟΣ 

 

Τον µήνα Νοέµβριο ξανά προσλαµβάνουµε τον εργάτη Παππά και  

συµπληρώνουµε την αναγγελία πρόσληψης . Η πληρωµή του θα αρχίσει κανονικά από 

τον επόµενο µήνα. Οι υπόλοιποι δύο υπάλληλοι παίρνουν τις αποδοχές τους κανονικά. 

 

 

∆ΕΚΕΜΒΡΙΟΣ 

 

 Στον µήνα ∆εκέµβριο πρέπει να υπολογιστεί και το δώρο Χριστουγέννων που 

αναλογεί στους µισθωτούς εκτός από τις βασικές αποδοχές. Έτσι αρχικά θα βρούµε τι 

αναλογεί στον κάθε εργαζόµενο από το επίδοµα των Χριστουγέννων και µετά θα 

υπολογίσουµε το συνολικό καθαρό εισόδηµα του κάθε µισθωτού. 

 

 Ο Γρηγοριάδης εργάστηκε 241 εργάσιµες ηµέρες που αντιστοιχούν στην περίοδο 

από 01/05/… έως και 31/12/… . Οι ηµερολιακές µέρες που αντιστοιχούν για αυτή την 

περίοδο είναι 245 ενώ ο συντελεστής µισθών είναι 1. Οι ηµέρες εργασίας προκύπτουν 

µετά την αφαίρεση των µερών που πήρε άδεια άνευ αποδοχών. 

  

 Οπότε έχουµε: 2000€ * 1 * 1,04166 = 2083,32 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και στην 

συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

 

 Η Σαπουντζή εργάστηκε κανονικά όλες τις  εργάσιµες ηµέρες που αντιστοιχούν 

στην περίοδο από 01/05/… έως και 31/12/… . Η άδεια που είχε πάρει το µήνα Ιούλιο 

ήταν κανονική οπότε είναι σαν να εργαζόταν κανονικά αυτόν τον µήνα. Οι ηµερολιακές 

µέρες που αντιστοιχούν για αυτή την περίοδο είναι 245 ενώ ο συντελεστής µισθών είναι 

1. 
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Οπότε έχουµε: 1700€ *1* 1,04166 = 1770,82 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και στην 

συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

 

Ο Παππάς που είναι εργάτης και εργάστηκε 224 ηµέρες ενώ οι συνολικές 

εργάσιµες  είναι 245 και οι ηµερολογιακές ηµέρες είναι 240. 

Για τις 224 ηµέρες ο συντελεστής µισθού είναι 23,579.  

 

Οπότε έχουµε 60 * 23,579* 1,04166 = 1473,67 €  από αυτό θα αφαιρεθεί και 

στην συνέχεια οι εισφορές στο ΙΚΑ και στο Φ.Μ.Υ. ενώ το υπόλοιπο θα είναι το καθαρό 

εισόδηµα του µισθωτού. 

Για τον Γρηγοριάδη οι εισφορές για τον µήνα ∆εκέµβριο είναι: 

 

Οι εισφορές για τον µήνα ∆ώρο Χριστουγέννων είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

91,917%06,4432,2083

57,584%06,2832,2083

33,333%1632,2083

 

 
Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 28,245001402,175033,33332,2083 µηνες  

 

Επειδή είναι παντρεµένος και έχει και 2 παιδιά ανήλικα το ετήσιο καθαρό 

εισόδηµα του που είναι 24500,28 θα φορολογηθεί µε βάση την κλίµακα που καθορίζει το 

Υπουργείο Οικονοµικών. Έτσι έχουµε: 

 

Εισόδηµα κλίµακας                  14.000€ *   0%  =                          0€ 

Εισόδηµα κλίµακας                   10500€*  25%  =                     2.625€ 

Εισόδηµα ετήσιο                24.500€   Ετήσιος Φόρος       2.625€ 
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Ετήσιος φόρος                        2.625,00 € 

- µείωση φόρου 1,5%λόγω παρακράτησης      39,37 € 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                               2.585,62 € 

2.585,62/14 µήνες =184,68 € = Φ.Μ.Υ.  που πρέπει να παρακρατηθεί για το ∆ώρο 

Χριστουγέννων το 2009. 

 

Για την  Σαπουντζή οι εισφορές για το ∆ώρο Χριστουγέννων είναι οι ακόλουθες: 

  

Οι εισφορές για τον µήνα ∆εκέµβριο του ∆ώρου Χριστουγέννων είναι: 

∈=×

∈=×

∈=×

22,780%06,4482,1770

89,496%06,2882,1770

33,283%1682,1770

 

 

 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

∈=×=− 86,208241449,148733,28382,1770 µηνες  

 

Εισόδηµα κλίµακας                  12000,00€ *   0%  =                0€ 

Εισόδηµα κλίµακας                    8824,86€*  25%  =          2.206,21€ 

Εισόδηµα ετήσιο              24.500€   Ετήσιος Φόρος       2.206,21€ 

 
Ετήσιος φόρος                                            2.206,21€ 

- µείωση φόρου 1,5%λόγω παρακράτησης                         33,09 € 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                                                2.173,11 € 

2.173,11/14 µήνες =155,22 € = Φ.Μ.Υ.  που πρέπει να παρακρατηθεί για το ∆ώρο 

Χριστουγέννων το 2009. 
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             Για τον Παππά οι εισφορές για το ∆ώρο Χριστουγέννων είναι οι ακόλουθες: 

 

Οι εισφορές για τον µήνα ∆εκέµβριο του ∆ώρου Χριστουγέννων είναι: 
 

∈=×

∈=×

∈=×

82,731%66,4967,1473

19,445%21,3067,1473

62,286%45,1967,1473

 

 
 

Υπολογισµός Φ. Μ. Υ.: 

 Υπολογίζεται το ετήσιο καθαρό εισόδηµα του ως εξής; 

Ακαθάριστες αποδοχές – Κρατήσεις = Ετήσιο Καθαρό Εισόδηµα 

70,166181405,118762,28667,1473 =×=−  
 
Εποµένως,  
 
Εισόδηµα (κλίµακας)            12000,00 * 0%                                    0 € 

Εισόδηµα (κλίµακας)              4618,70*25%                         1154,67 €     

Ετήσιο εισόδηµα                  16618,70 €   ετήσιος φόρος   1154,67   €     

 

Ετήσιος φόρος βάση κλίµακας                                              1154,67 € 

- µείωση φόρου 1,5% λόγω παρακράτησης                               17,32€ 

Υπόλοιπο ετήσιου φόρου                                                        1137,34€ 

 

1137,34/14 µήνες =81,23 € Φ.Μ.Υ. που πρέπει να παρακρατηθεί για το ∆ώρο 

Χριστουγέννων του 2009. 
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