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ΠΕΡΙΛΗΨΗ  

Το θέµα της παρούσης Πτυχιακής Εργασίας είναι οι «Οµαδικές απολύσεις: 

Νοµοθετικό πλαίσιο - Πρακτική εφαρµογή και οι Νεότερες εξελίξεις». 

Αρχικά στην εισαγωγή παρουσιάζονται διαδοχικά στοιχεία, γεγονότα και 

απόψεις για το θέµα. 

Στο 1
ο
 κεφάλαιο «Σύµβαση εργασίας και σχέση εργασίας» παρατίθενται 

εισαγωγικές έννοιες για την σύµβαση εργασίας και τις συγγενείς συµβάσεις (σύµβαση 

ανεξαρτήτων υπηρεσιών, σύµβαση έργου), και την ίδρυση της σχέσης εργασίας 

(προϋποθέσεις κύρους της συµβάσεως εργασίας, η διαδικασία της πρόσληψης). 

Το θέµα του 2
ου

 κεφαλαίου είναι η «Καταγγελία της σύµβασης εργασίας». 

Αναφέρονται στοιχεία για τις υπηρεσίες και τους φορείς ελέγχου της εργασίας, την 

επιθεώρηση εργασίας, τις υποχρεώσεις του εργοδότη προς την επιθεώρηση εργασίας, τις 

υποχρεώσεις του εργοδότη προς το Ι.Κ.Α. (απογραφή εργοδότη, Ειδικό Βιβλίο 

«καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού», τήρηση µισθολογίων Ι.Κ.Α. - 

απογραφή και έκδοση ∆ελτίου Ασφαλιστικής Ταυτότητας και Εισφορών (∆.Α.Τ.Ε.) 

µισθωτών, αγορά και επικόλληση ενσήµων, ποινικές ευθύνες εργοδότη), και τέλος για τον 

συνδικαλισµό (συνδικαλιστικά δικαιώµατα, προστασία και διευκολύνσεις συνδικαλιστικής 

δράσης εργαζοµένων, συµβούλια εργαζοµένων, συνδικαλιστικές οργανώσεις, το δικαίωµα 

της απεργίας). 

Στο 3
ο
 κεφάλαιο «Λήξη της σχέσης εργασίας», αναλύονται οι τρόποι λήξης της 

σχέσης εργασίας, η λήξη σχέσης εργασίας ορισµένου χρόνου (λήξη µε την πάροδο του 

συµφωνηµένου χρόνου), η λήξη µε καταγγελία για σπουδαίο λόγο, η λήξη σχέσης εργασίας 

αορίστου χρόνου µε καταγγελία εργοδότη, οι προϋποθέσεις για την εγκυρότητα της 

καταγγελίας από τον εργοδότη, οι συνέπειες ακυρότητας καταγγελίας - προθεσµίες άσκησης 

αγωγών, οι περιορισµοί απολύσεων σε ειδικές περιπτώσεις, οι οµαδικές απολύσεις, η 

αποζηµίωση απόλυσης (όταν ο µισθωτός είναι υπάλληλος, όταν ο µισθωτός είναι εργάτης), 

οι περιπτώσεις που δεν οφείλεται αποζηµίωση απόλυσης, η µειωµένη αποζηµίωση λόγω 

συνταξιοδότησης, η λήξη σχέσης εργασίας αορίστου χρόνου µε καταγγελία από το µισθωτό, 

και τέλος οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας (έννοια, κατηγορίες Σ.Σ.Ε., προσχώρηση και 

επέκταση Σ.Σ.Ε., ο θεσµός της διαιτησίας). 
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Το 4
ο
 κεφάλαιο «Οι οµαδικές απολύσεις στο Ευρωπαϊκό και ∆ιεθνές δίκαιο», 

πραγµατεύεται την εφαρµογή της συµµετοχικής ιδέας στην Ευρωπαϊκή Ένωση, την οδηγία 

για τις οµαδικές απολύσεις, την οδηγία για τα κεκτηµένα δικαιώµατα και τέλος την 

παράθεση περιπτώσεων του διεθνές δικαίου. 

Το θέµα του 5
ου

 κεφαλαίου είναι η «Συγκριτική επισκόπηση των ξένων δικαιικών 

ρυθµίσεων στο πεδίο των οµαδικών απολύσεων». Παρουσιάζεται η δικαιική βάση εισαγωγής 

και λειτουργιάς των συµµετοχικών θεσµών στις οµαδικές απολύσεις, οι µορφές 

συµµετοχικής παρέµβασης στα θέµατα της απασχόλησης (γενική προληπτική παρέµβαση, 

ειδικότερες εθνικές δικαιικές ρυθµίσεις) και τέλος η ειδική συµµετοχική παρέµβαση στη 

διαδικασία των οµαδικών απολύσεων (σχέση διοικητικού ελέγχου και συµµετοχικής 

παρέµβασης, η µορφή και το εύρος της συµµετοχικής παρέµβασης, αντικείµενο και εύρος 

των διαβουλεύσεων, κριτήρια επιλογής απολυοµένων και συµµετοχική παρέµβαση, 

συνέπειες από τη µη τήρηση των συµµετοχικών διαδικασιών). 

Στο 6
ο
 κεφάλαιο τις «Οµαδικές απολύσεις στο ελληνικό δίκαιο», αναλύεται η 

συµµετοχή των εργαζοµένων στην ελληνική νοµοθεσία και οι ρυθµίσεις για τις οµαδικές 

απολύσεις, η συµµετοχική παρέµβαση στις οµαδικές απολύσεις κατά το ισχύον ελληνικό 

δίκαιο, πεδίο εφαρµογής του νόµου και των συµµετοχικών διαδικασιών (υποκείµενες 

επιχειρήσεις ή εργασίες, υποκείµενες απολύσεις), η εκπροσώπηση των εργαζοµένων στη 

διαδικασία των οµαδικών απολύσεων (γενική νοµοθετική διαµόρφωση της εκπροσώπησης, η 

προστασία των εκπροσώπων των εργαζοµένων), η υποχρέωση πληροφόρησης των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων (η υποχρέωση έγγραφης κοινοποίησης, το περιεχόµενο της 

πληροφόρησης, επιχειρηµατικό απόρρητο και υποχρέωση εχεµύθειας), η διαδικασία και 

αντικείµενο των διαβουλεύσεων (διαδικασία έναρξης των διαβουλεύσεων και προθεσµία 

αυτών, εξέλιξη και αντικείµενο των διαβουλεύσεων, η κατάληξη των διαβουλεύσεων και η 

σύναψη συµφωνιών), και τέλος η συµµετοχική διαδικασία και διοικητική παρέµβαση 

(διοικητική εποπτεία κατά τη συµµετοχική διαδικασία, διοικητική παρέµβαση µετά το πέρας 

των διαβουλεύσεων). 

Στο 7
ο
 κεφάλαιο πραγµατοποιείται Επισκόπηση δικαστικών αποφάσεων σε 

σχέση µε τις οµαδικές απολύσεις. Παρατίθεται η δικαστική απόφαση για τις οµαδικές 

απολύσεις εργαζοµένων λόγω οριστικής διακοπής επιχείρησης ή εκµετάλλευσης που 
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αποφασίστηκε µε µονή τη βούληση του εργοδότη και η µίσθωση εργασίας - οµαδικές 

απολύσεις. 

Στο τελευταίο κεφάλαιο τα συµπεράσµατα παρουσιάζονται µε διαδοχικά 

στοιχεία, γεγονότα, απόψεις για τις Οµαδικές Απολύσεις - το Νοµοθετικό πλαίσιο - τη 

Πρακτική εφαρµογή και τις Νεότερες εξελίξεις. 
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ABSTRACT 

The subject of this thesis is the “Collective redundancies-legislative framework 

Practice and Recent Developments”. 

Initially the introduction successively presented data, facts and opinions on the 

subject. 

In the first chapter “Employment contract and employment relationship” there are 

concepts and principles for the contract and related contracts (contract of independent 

services, works contract), and the establishment of the employment relationship (validity 

conditions of the employment contract, the process of recruitment). 

The theme of the second chapter is the “Termination of the employment 

contract”. It is reported data for services and labor inspection bodies, labor inspection, the 

obligations of the employer towards the Labour Inspectorate, the employer’s obligations to 

the Institute of Social Insurance (I.S.I.) (Employer inventory, special book “registration of 

newly recruited staff”, keeping payroll Institute of Social Insurance (I.S.I.) - inventory and 

issue Sheet Identity and Insurance Contributions (S.I.I.C.) employees, purchase and pasting 

stamps, criminal employer responsibilities), and finally syndicalism ( trade union rights, 

protection and facilities industrial action workers, works councils, trade unions, the right to 

strike). 

In the 3
rd

 chapter the “Termination of employment”, analyzes the employment 

relationship is terminated ways, termination of fixed-term employment relationship (end over 

an agreed time), the expiry of the complaint for a good reason, the expiry relationship of 

indefinite duration with complaint employer, the conditions for the validity of termination by 

the employer, termination of invalidity consequences - ducts time limits, the redundancy 

restrictions in specific cases, collective redundancies, severance pay (when the employee is 

an employee when the employee is a worker) The cases not due severance pay, reduced 

compensation due to retirement, termination of relationship of indefinite duration with 

termination by the employee, and finally collective agreements (meaning, collective 

agreements classes, membership and extension collective agreements, the institution of 

arbitration). 



[ix] 

 

 

Chapter 4 “The group loses in European and international law”, deals with the 

application of participatory concept in the European Union Directive on collective lose, the 

directive on acquired rights and end the juxtaposition cases of international law. 

The topic of the fifth chapter is “Comparative overview of foreign law regulations 

in the field of collective redundancies”. It is presented the juridical basis introduction and 

operation of participatory institutions in team lose, forms of participatory intervention on 

employment (general preventive intervention, specific national legislative and administrative 

regulations) and finally special participatory intervention in the process of collective 

redundancies (related administrative control and participatory intervention The form and 

extent of participatory intervention, the subject and scope of consultations, made redundant 

selection criteria and participatory intervention, consequences of non-compliance with the 

participatory processes). 

Chapter 6 “Collective redundancies in Greek law”, deals with the participation of 

workers in the Greek legislation and the rules on collective redundancies, participatory 

intervention in collective redundancies in the current Greek law, the scope of the law and 

participatory processes (underlying business or work, subject redundancies), the 

representation of employees in the process of collective redundancies (general legislative 

configuration representation, protection of workers representatives), the obligation to inform 

workers' representatives (the obligation of a written notification, content information, 

business secrets and confidentiality requirements), the procedure and subject to the 

consultations (start the consultation process and limit them, evolution and subject to the 

consultations, the outcome of the consultations and agreements), Mrs. end participatory 

processes and administrative intervention (administrative supervision in participatory 

process, administrative intervention after the end of the consultations). 

Chapter 7 takes place judgments overview in relation to collective redundancies. 

It is given a judgment on collective redundancies for permanent business interruption the 

exploitation decided by the will of a single employer and hiring labor - collective 

redundancies. 

In the last chapter, the conclusions are presented successive elements, facts, views 

on Collective redundancies-legislative framework Practice and Recent Developments.
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ  

Στις βιοµηχανικές χώρες, ιδιαιτέρως της δυτικής Ευρώπης, κατά την περίοδο της 

οικονοµικής ύφεσης που διανύουµε, αλλά και κατά την προηγούµενη δεκαετία, λόγω των 

επιβαλλοµένων αναδιαρθρώσεων των επιχειρήσεων και των παραγωγικών κατευθύνσεων, 

πολλές βιοµηχανίες έκλεισαν, περιόρισαν ή µετέβαλαν τους παραγωγικούς τους στόχους ή 

ακόµη µετέφεραν τις παραγωγικές τους εγκαταστάσεις. Αποτέλεσµα ήταν να εµφανισθεί ένα 

κύµα οµαδικών απολύσεων και υποαπασχόλησης που προκάλεσε σοβαρά κοινωνικά 

προβλήµατα και φυσικά τις ισχυρές αντιδράσεις του συνδικαλιστικού κινήµατος.  

Όµως και τώρα που διαφαίνεται διέξοδο στην οικονοµική κρίση τα πράγµατα δεν 

άλλαξαν. Κι αυτό γιατί, εκτός από την οικονοµική ύφεση και την κρίση της υπερπαραγωγής, 

φαινόµενα άλλωστε που τα τελευταία χρόνια άρχισαν να υποχωρούν, η συρρίκνωση των 

θέσεων απασχόλησης στις επιχειρήσεις των αναπτυγµένων χωρών έχει και άλλη βασική 

αιτία. Πρόκειται για την ανάπτυξη νέων τεχνολογιών και ιδίως της µικροηλεκτρονικής 

τεχνολογίας, που απετέλεσε και εξακολουθεί στις ηµέρες µας να αποτελεί πρωταρχική αιτία 

για την αποδέσµευση εργατικών χεριών και συνιστά ίσως τον κύριο κίνδυνο για την 

ασφάλεια της απασχόλησης όχι µόνο των ανειδίκευτων εργατών αλλά και των µισθωτών που 

προσφέρουν ειδικευµένη εργασία. 

Τα προβλήµατα αυτά έθεσαν, τόσο σε εθνικό όσο και σε διεθνές επίπεδο, σε νέα 

συζήτηση το ζήτηµα της ασφάλειας της µισθωτής εργασίας και αναδείχθηκε σε πρωταρχικής 

προτεραιότητας θέµα η αντιµετώπιση της ανεργίας. Η όξυνση της οικονοµικής κρίσης και η 

εισαγωγή των νέων τεχνολογιών στην απασχόληση, επέφεραν συνέπειες όχι µόνο στην 

έκταση των απολύσεων και στη διεύρυνση του προβλήµατος της ανεργίας, αλλά και στην 

ελαστικότητα της εργασίας µε την ανάπτυξη των µορφών εργασίας των λεγόµενων 

«εύκαµπτων» (emplois flexibles), όπως είναι η εργασία µε σύµβαση ορισµένου χρόνου, η 

µερική εργασία ή η πρόσκαιρη εργασία, καθώς και των µορφών άτυπης εργασίας (travail 

atypique), όπως για παράδειγµα είναι η διαλείπουσα εργασία ή η κατ’ οίκον εργασία 

(Βαξεβανίδου & Ρεκλείτης, 2008). 

Προς την κατεύθυνση του περιορισµού της ελευθερίας των εργοδοτών να 

απολύουν ανεµπόδιστα τους µισθωτούς των επιχειρήσεών τους προσανατολίστηκαν τόσο οι 

εθνικές νοµοθεσίες των διαφόρων χωρών, όσο και τα κανονιστικά όργανα πολυεθνικών ή 



[2] 

 

διεθνών οργανισµών, όπως το Συµβούλιο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων και η ∆ιεθνής 

Συνδιάσκεψη του ∆ιεθνούς Οργανισµού Εργασίας, µε την φροντίδα όµως, τα ρυθµιστικά 

µέτρα να επιτυγχάνουν µια χρυσή τοµή µεταξύ της εξασφάλισης της απόλυτης σταθερότητας 

της απασχόλησης, που βεβαίως εµφανίζεται ως ουτοπικός στόχος, και της απόλυτης άσκησης 

της επιχειρηµατικής ελευθερίας. Έτσι θεσπίστηκαν νοµοθετικά κείµενα µε τα οποία οι 

απολύσεις, ιδίως αυτές που αποβλέπουν στη µείωση του προσωπικού εξ αιτίας 

οικονοµοτεχνικών λόγων, υπόκεινται σε µια διαδικασία διοικητικού ελέγχου, λιγότερο ή 

περισσότερο αυστηρού. 

Στα όρια των οµαδικών απολύσεων δεν περιλαµβάνονται οι απολύσεις ατοµικού 

χαρακτήρα που αφορούν το πρόσωπο του απολυόµενου (π.χ. ανικανότητα, ανεπάρκεια, 

ασθένεια). Οµαδικές απολύσεις χαρακτηρίζονται εκείνες που οφείλονται σε οικονοµοτεχνικά 

κίνητρα (π.χ. εισαγωγή νέων τεχνολογιών, αναδιοργάνωση επιχείρησης). Εξαιρούνται επίσης 

από την προστασία των οµαδικών απολύσεων οι εξής (Ασηµακοπούλου, 2008): 

� Οι εργαζόµενοι µε σύµβαση ορισµένου χρόνου ή έργου ή συγκεκριµένων εργασιών 

αυτού, εκτός αν οι απολύσεις γίνουν νωρίτερα. 

� Το προσωπικό του ∆ηµοσίου, των Ο.Τ.Α., και των Ν.Π.∆.∆., που απασχολείται σε αυτά 

µε σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου. 

� Οι εργαζόµενοι που απολύονται λόγω οριστικής διακοπής των εργασιών της επιχείρησης 

ή επειδή διαλύθηκε η επιχείρηση. 

� Οι εργαζόµενοι που απολύονται από εργοληπτικές επιχειρήσεις, λόγω διακοπής ή 

αναστολής των εργασιών από αιτίες που οφείλονται αποδεδειγµένα στον κύριο του 

έργου, όταν αυτός είναι το ∆ηµόσιο ή Ν.Π.∆.∆. 

� Τα πληρώµατα πλοίων. 
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1 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ: «ΣΥΜΒΑΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΣΧΕΣΗ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ» 

1.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Σύµβαση εργασίας είναι η σύµβαση που καταρτίζεται µε τις δηλώσεις 

βουλήσεως εργοδότη και µισθωτού, βάσει της οποίας ο µισθωτός υποχρεούται να παρέχει 

την εργασία του στον εργοδότη, έναντι µισθού, υπό την επίβλεψη και τις οδηγίες του. 

Σχέση εργασίας είναι η ενοχική σχέση που δηµιουργείται ανάµεσα σε δύο 

πρόσωπα, εξαιτίας του πραγµατικού γεγονότος ότι το ένα από αυτά παρέχει στο άλλο την 

εργασία του, µε αντάλλαγµα ορισµένη αµοιβή. 

∆ηλαδή, σχέση εργασίας είναι ένα πραγµατικό γεγονός που στηρίζεται συνήθως 

σε µία σύµβαση εργασίας, που ήδη καταρτίστηκε. Είναι όµως δυνατό να υπάρχει σχέση 

εργασίας χωρίς να έχει καταρτιστεί σύµβαση ή να υπάρχει σχέση εργασίας που στηρίζεται σε 

άκυρη σύµβαση1
. 

Στη σχέση εργασίας εφαρµόζεται ολόκληρη η προστατευτική εργατική 

νοµοθεσία (προστασία µισθού και άδειας, ωράριο εργασίας, συνθήκες υγιεινής και 

ασφάλειας κ.λπ.), πλην όµως, η ανυπαρξία ή η ακυρότητα της συµβάσεως εργασίας 

δηµιουργεί ορισµένες δυσµενείς συνέπειες για τον εργαζόµενο. Έτσι, π.χ. αν µε τη σύµβαση 

είχε συµφωνηθεί µισθός υψηλότερος από τον νόµιµο (συµβατικός µισθός), ο µισθωτός 

µπορεί να διεκδικήσει µόνο το νόµιµο µισθό. Εάν ο µισθωτός έχει πολυετή υπηρεσία, δεν 

µπορεί να διεκδικήσει το ανάλογο επίδοµα. Εάν ο εργαζόµενος έχει οικογένεια, δεν µπορεί 

να διεκδικήσει τα οικογενειακά επιδόµατα. Άλλες τέλος συνέπειες αφορούν τα δικαιώµατα 

του µισθωτού σε περίπτωση παράνοµης απόλυσης (δεν µπορεί να θέσει τον εργοδότη σε 

κατάσταση υπερηµερίας) κ.λπ. 

                                                 

1Για παράδειγµα στην περίπτωση που η µνηστή του εργοδότη εργάζεται ως γραµµατέας στο γραφείο του, χωρίς 
να έχουν συνάψει σύµβαση εργασίας ή στην περίπτωση που ένας σερβιτόρος εργάζεται σε εστιατόριο χωρίς να 

είναι εφοδιασµένος µε βιβλιάριο υγείας (άκυρη σύµβαση), και στις δύο αυτές περιπτώσεις παρά την ανυπαρξία 

ή ακυρότητα της συµβάσεως, υπάρχει και λειτουργεί µεταξύ των µερών η σχέση εργασίας. 
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Όταν η σύµβαση εργασίας είναι άκυρη εξαιτίας αντίθεσης του περιεχοµένου της 

στο νόµο ή τα χρηστά ήθη (π.χ. σύµβαση εργασίας µε αντικείµενο παράνοµες ναρκωτικές 

ουσίες), τότε, ούτε ο µισθωτός δικαιούται να απαιτήσει αµοιβή για τις «υπηρεσίες» που 

προσέφερε, ούτε ο εργοδότης µπορεί να αναζητήσει την επιστροφή της αµοιβής που 

πλήρωσε. Ο κανόνας αυτός ισχύει σε κάθε σύµβαση, όταν η ανηθικότητα της αιτίας της 

αφορά και τους δύο συµβαλλόµενους (Παλαιολόγος, 2006). 

1.2 ΣΥΜΒΑΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΣΥΓΓΕΝΕΙΣ ΣΥΜΒΑΣΕΙΣ 

Η σύµβαση εργασίας δεν πρέπει να συγχέεται µε ορισµένες άλλες συµβάσεις, 

που έχουν επίσης ως αντικείµενο την παροχή υπηρεσιών. Τέτοιες συµβάσεις, που 

παρουσιάζουν νοµική «συγγένεια» µε την σύµβαση εργασίας είναι πολλές, όπως π.χ. η 

σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών, η σύµβαση έργου, η σύµβαση εταιρίας, η σύµβαση 

εντολής, η σύµβαση προµήθειας υπηρεσιών, η µίσθωση προσοδοφόρου αντικειµένου, οι 

οικογενειακές σχέσεις εργασίας και άλλες. 

Αναλυτικότερα, ορισµένες από αυτές (∆εδουσόπουλος, 2000): 

1.2.1 Η σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών 

Στη σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών, αυτός που προσφέρει την εργασία του 

διατηρεί την πρωτοβουλία και την ελευθερία να καθορίζει ο ίδιος τον τόπο, το χρόνο και 

κυρίως τον τρόπο εκτελέσεως της εργασίας του, χωρίς να υπόκειται στο διευθυντικό 

δικαίωµα του «εργοδότη» του (δηλ. του πελάτη του). Αυτό συµβαίνει κυρίως µε τους 

ελεύθερους επαγγελµατίες, όπως π.χ. τους γιατρούς, τους δικηγόρους, τους µηχανικούς, τους 

λογιστές, κ.λπ. ∆ηλαδή, στη σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών δεν υπάρχει το στοιχείο της 

προσωπικής εξάρτησης του εργαζόµενου, ούτε το διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη. Τα 

τελευταία αυτά στοιχεία αποτελούν χαρακτηριστικά στοιχεία της συµβάσεως εξαρτηµένης 

εργασίας. 

Η σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών δεν ρυθµίζεται από το εργατικό δίκαιο και 

αυτός που προσφέρει ανεξάρτητες υπηρεσίες δεν έχει τα δικαιώµατα και τις υποχρεώσεις του 

µισθωτού. Βέβαια, κάθε ελεύθερος επαγγελµατίας µπορεί να συνάψει σύµβαση εξαρτηµένης 

εργασίας (π.χ. λογιστής που εργάζεται ως µισθωτός σε Ανώνυµη Εταιρία) και παράλληλα να 

προσφέρει ανεξάρτητες υπηρεσίες σε πελάτες του (π.χ. να τηρεί τα βιβλία άλλων εταιριών ή 
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επαγγελµατιών). Ως προς τις τελευταίες αυτές υπηρεσίες του, ο εργαζόµενος δεν υπάγεται 

στην εργατική νοµοθεσία. 

Κατά τη νοµολογία, ο λογιστής παρέχει ανεξάρτητες υπηρεσίες, όταν 

αναλαµβάνει σποραδικά διάφορες εγγραφές ή διατηρεί δικό του λογιστικό γραφείο ως 

επιχείρηση και εξυπηρετεί έναν ή περισσότερους πελάτες του ως ελεύθερος επαγγελµατίας 

(∆εδουσόπουλος, 2000). 

1.2.2 Η σύµβαση έργου 

Στην σύµβαση έργου, ένα πρόσωπο (ο εργολάβος) αναλαµβάνει την εκτέλεση 

ενός έργου για λογαριασµό ενός άλλου προσώπου (του εργοδότη), ο οποίος υποχρεούται να 

πληρώσει τη συµφωνηθείσα αµοιβή. Αν δεν ορίστηκε διαφορετικά, η αµοιβή του εργολάβου 

καταβάλλεται κατά την παράδοση του έργου. 

Το κύριο χαρακτηριστικό της συµβάσεως έργου είναι ότι οι συµβαλλόµενοι 

αποβλέπουν στο τελικό αποτέλεσµα της εργασίας και όχι την εργασία αυτή καθαυτή. 

Η σύµβαση έργου διαφέρει από τη σύµβαση εργασίας κατά το ότι στην σύµβαση 

έργου ο εργολάβος έχει κάθε πρωτοβουλία και ελευθερία ως προς το χρόνο, τον τόπο και τον 

χρόνο εκτελέσεως της εργασίας (άλλο το ζήτηµα του χρόνου παράδοσης του έργου) χωρίς να 

υπόκειται σε εντολές ή οδηγίες από τον εργοδότη ως προς τον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας 

του. 

Η σύµβαση έργου διαφέρει από τη σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών κατά το ότι 

στη σύµβαση έργου ενδιαφέρει κυρίως το αποτέλεσµα της εργασίας. 

Τέλος, στη σύµβαση έργου, ο εργολάβος φέρει τον κίνδυνο των τυχόν 

ελαττωµάτων ή της καταστροφής του έργου µέχρι την παράδοσή του στον εργοδότη, ενώ 

τέτοια ευθύνη κατά κανόνα δεν έχει ο εργαζόµενος, ούτε στην σύµβαση εργασίας ούτε στην 

σύµβαση ανεξαρτήτων υπηρεσιών. 

Συµβάσεις έργου είναι π.χ. η σύµβαση εκτέλεσης οικοδοµικού έργου (ανέγερση 

πολυκατοικίας) έναντι ορισµένης αµοιβής, η σύµβαση µε την οποία ανατίθεται σε µηχανικό 

η εκπόνηση σχεδίων και µελετών ορισµένου έργου έναντι αµοιβής, η σύµβαση κοπής χόρτου 

ορισµένου λιβαδιού αντί ορισµένης αµοιβής, κ.λπ. 

Η µεταξύ εργοδότη και απασχολούµενου συµφωνία για παροχή υπηρεσιών 

έργου, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας 
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(φασόν), τηλεργασίας, κατ’ οίκον απασχόλησης τεκµαίρεται ότι δεν υποκρύπτει σύµβαση 

εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον η συµφωνία αυτή καταρτίζεται εγγράφως και γνωστοποιείται 

µέσα σε δεκαπέντε (15) 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 (∆εδουσόπουλος, 2000). 

1.3 Ι∆ΡΥΣΗ ΤΗΣ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Όπως προαναφέρθηκε, η σχέση εργασίας ιδρύεται συνήθως µε βάση µια 

σύµβαση εργασίας. Η σύµβαση εργασίας είναι µία σύµβαση (διµερής δικαιοπραξία), η οποία 

καταρτίζεται µε τη σύµπτωση των δηλώσεων βουλήσεως δύο προσώπων, του εργοδότη και 

του εργαζοµένου. Με τις δηλώσεις βουλήσεως, το ένα πρόσωπο προτείνει την κατάρτιση της 

συµβάσεως και το άλλο πρόσωπο αποδέχεται την πρόταση που του έγινε. Συχνά, η πρόταση 

του εργοδότη για τη σύναψη συµβάσεως εργασίας γίνεται µε τη µορφή προκήρυξης 

διαγωνισµού, µε αγγελία µέσω του τύπου, κ.λπ.. Πάντως, ο νόµος υποχρεώνει, καταρχήν, 

τους εργοδότες να προσλαµβάνουν το προσωπικό τους µέσω του Οργανισµού 

Απασχολήσεως Εργατικού ∆υναµικού (Ο.Α.Ε.∆.). 

Για να είναι έγκυρη η σύµβαση εργασίας πρέπει να τηρηθούν ορισµένες 

προϋποθέσεις που τάσσει ο νόµος. Από την άλλη πλευρά, η πρόσληψη του µισθωτού πρέπει 

να γίνει σύµφωνα µε ορισµένη διαδικασία, την οποία επίσης προβλέπει ο νόµος (Βάλβης, 

2005). Ειδικότερα: 

1.3.1 Προϋποθέσεις κύρους της συµβάσεως εργασίας 

Για να είναι έγκυρη η σύµβαση εργασίας πρέπει να υπάρχουν οι εξής 

προϋποθέσεις (Βάλβης, 2005): 

1.3.1.1 Ικανότητα για δικαιοπραξία 

Τα πρόσωπα που καταρτίζουν µια σύµβαση εργασίας (εργοδότης και 

εργαζόµενος) πρέπει να έχουν, καταρχήν, πλήρη ικανότητα για δικαιοπραξία. Ικανοί για 

δικαιοπραξία είναι όσοι έχουν συµπληρώσει το δέκατο όγδοο (18
ο
) έτος της ηλικίας τους 
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(ενήλικοι) και δεν έχουν υποβληθεί σε δικαστική συµπαράσταση2
. Κατ’ εξαίρεση, έγκυρη 

σύµβαση εργασίας µπορούν να συνάψουν (Βάλβης, 2005): 

1. Οι έγγαµοι ανήλικοι: Τα πρόσωπα αυτά επιτρέπεται να συνάψουν σύµβαση εργασίας, 

προκειµένου να συντηρήσουν ή να βελτιώσουν την περιουσία τους ή για να 

αντιµετωπίσουν τις ανάγκες της προσωπικής τους συντήρησης και εκπαίδευσης, καθώς 

και τις τρέχουσες ανάγκες της οικογένειάς τους. 

2. Οι ανήλικοι που συµπλήρωσαν το 15
ο
 έτος: Μπορούν να συνάψουν σύµβαση εργασίας, 

εφόσον υπάρχει συναίνεση των γονέων τους ή των προσώπων που ασκούν την επιµέλειά 

τους. Αν δεν δίνεται η συναίνεση, αποφασίζει το δικαστήριο ύστερα από αίτηση του 

ανηλίκου. 

3. Οι ανήλικοι κάτω του 15
ου

 έτους: Επιτρέπεται να εργαστούν, ύστερα από άδεια της 

Επιθεώρησης Εργασίας, µόνο σε θεατρικές παραστάσεις, µουσικές εκτελέσεις ή άλλες 

καλλιτεχνικές εκδηλώσεις, διαφωτιστικά προγράµµατα, επιδείξεις µόδας, κ.λπ., εφόσον 

υπάρχει συναίνεση των γονέων τους και η εργασία δεν βλάπτει τη σωµατική ή ψυχική 

υγεία και την ηθική τους. Επίσης, επιτρέπεται να εργαστούν σε εργασίες αγροτικές, 

δασικές και κτηνοτροφικές, οικογενειακού χαρακτήρα. 

1.3.1.2 ∆ιάσταση δηλώσεως - βουλήσεως 

Να µην υπάρχει διάσταση δηλώσεως - βουλήσεως και η βούληση να µην είναι 

ελαττωµατική. ∆ηλαδή η δήλωση για την κατάρτιση  της συµβάσεως εργασίας πρέπει να 

συµφωνεί µε τη βούληση του δικαιοπρακτούντος, έτσι ώστε να µην υπάρχει διάσταση 

δηλώσεως και βουλήσεως, δηλαδή να µην υπάρχει εικονική δήλωση ή πλάνη. Τέλος, η 

βούληση να µην είναι ελαττωµατική, δηλαδή να µην διαµορφώθηκε εξαιτίας απάτης ή 

απειλής. 

Το περιεχόµενο της συµβάσεως να µην αντίκειται στο νόµο ή στα χρηστά ήθη. Η 

σύµβαση εργασίας είναι ολικώς άκυρη όταν έχει ως αντικείµενο πράξεις που είναι αντίθετες 

στον νόµο ή στα χρηστά ήθη. Αυτό συµβαίνει όταν η σύµβαση εργασίας έχει ως αντικείµενο 

                                                 

2Σε δικαστική συµπαράσταση υποβάλλεται ένα πρόσωπο µε δικαστική απόφαση: όταν λόγω ψυχικής ή 

διανοητικής διαταραχής ή λόγω σωµατικής αναπηρίας, αδυνατεί εν όλο ή εν µέρει να φροντίζει µόνος του για 

τις υποθέσεις του και λόγω ασωτίας, τοξικοµανίας ή αλκοολισµού, εκθέτει στον κίνδυνο της στέρησης τον 

εαυτό του, το σύζυγό του, τους κατιόντες του ή τους ανιόντες του. 
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π.χ. τη διάπραξη κλοπών ή ληστειών, τη διακίνηση ναρκωτικών (παράνοµες πράξεις), την 

πρόσληψη εργαζοµένης ως ερωτικής συντρόφου (ανήθικη σύµβαση), κ.λπ.  

Σε όλες αυτές τις περιπτώσεις, η σύµβαση εργασίας δεν παράγει έννοµα 

αποτελέσµατα, δηλαδή ούτε ο εργαζόµενος υποχρεούται να εκτελεί τις συγκεκριµένες 

πράξεις ούτε ο εργοδότης να πληρώνει µισθό. Παράλληλα βέβαια, όταν πρόκειται για 

ποινικά κολάσιµες πράξεις, υπάρχει και ο κίνδυνος των ποινικών κυρώσεων για αµφοτέρους 

τους συµβαλλόµενους (Βάλβης, 2005). 

1.3.1.3 Ο τύπος της συµβάσεως εργασίας 

Η σύµβαση εργασίας είναι άτυπη δηλαδή µπορεί να καταρτιστεί και προφορικά ή 

ακόµα και σιωπηρά. Άλλο το ζήτηµα του ενηµερωτικού εγγράφου µε τους ουσιώδεις όρους 

της συµβάσεως εργασίας, το οποίο οφείλει να παραδώσει ο εργοδότης στο µισθωτό κατά την 

πρόσληψη. 

Κατ’ εξαίρεση του ατύπου της συµβάσεως εργασίας, ο νόµος απαιτεί τον 

έγγραφο τύπο σε ορισµένες περιπτώσεις, όπως π.χ. στις συµβάσεις εργασίας ιδιωτικού 

δικαίου που συνάπτει το δηµόσιο, τα Ν.Π.∆.∆. και οι Ο.Τ.Α., στις συµβάσεις των 

ξενοδοχοϋπαλλήλων, των ηθοποιών, των δυτών επαγγελµατικού πλοίου, στις συµβάσεις 

µερικής απασχόλησης, κ.λπ. Σε όλες αυτές τις περιπτώσεις η έλλειψη του έγγραφου τύπου 

καθιστά άκυρη τη σύµβαση εργασίας. Όµως, σύµφωνα µε τη νοµολογία, αν κάποιος από 

τους συµβαλλόµενους επικαλεστεί κακόπιστα την ακυρότητα ή αν η σύµβαση λειτούργησε 

για µεγάλο χρονικό διάστηµα εν γνώσει των συµβληθέντων ή αν η πρόταση για την 

κατάρτιση της συµβάσεως έγινε εγγράφως και η σύµβαση εκτελέστηκε, σε όλες αυτές τις 

περιπτώσεις η ακυρότητα της συµβάσεως µπορεί να αποκρουστεί (Βάλβης, 2005). 

1.3.1.4 Τήρηση τυχόν πρόσθετων όρων 

Σε ορισµένες περιπτώσεις συµβάσεων εργασίας, η εργατική νοµοθεσία απαιτεί 

πρόσθετες προϋποθέσεις. Έτσι π.χ. οι ανήλικοι πρέπει να είναι εφοδιασµένοι µε βιβλιάριο 

εργασίας, οι υπάλληλοι ξενοδοχείων, εστιατορίων και άλλων καταστηµάτων υγειονοµικού 

ενδιαφέροντος πρέπει να έχουν βιβλιάριο υγείας, οι αλλοδαποί άδεια εργασίας, οι 

ηλεκτρολόγοι επαγγελµατική άδεια, οι φορτοεκφορτωτές επαγγελµατικό βιβλιάριο, κ.λπ. 

(Βάλβης, 2005). 
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1.3.2 Η διαδικασία της πρόσληψης (Υποχρεώσεις εργοδότη) 

Η διαδικασία της πρόσληψης έγκειται στις υποχρεώσεις του εργοδότη. Κάθε 

εργοδότης που προσλαµβάνει ένα µισθωτό, έχει τις εξής υποχρεώσεις (Βλαστός, 2012): 

1.3.2.1 Αναγγελία της πρόσληψης στον Ο.Α.Ε.∆. 

Κάθε εργοδότης υποχρεούται, καταρχήν να προσλαµβάνει το πάσης φύσεως 

προσωπικό του, µέσω των γραφείων απασχόλησης του Ο.Α.Ε.∆.
3
. Αρµόδια υπηρεσία προς 

την οποία πρέπει να απευθυνθεί ο Εργοδότης είναι η τοπική υπηρεσία του Ο.Α.Ε.∆., όπου 

βρίσκεται ο τόπος απασχόλησης του προσωπικού που πρόκειται να προσληφθεί. Την ίδια 

υποχρέωση έχει και το ∆ηµόσιο, τα Ν.Π.∆.∆., καθώς και οι δήµοι (Ο.Τ.Α.), εφόσον 

προσλαµβάνουν προσωπικό µε σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου. 

Εάν ο εργοδότης προτιµήσει να προσλάβει ένα µισθωτό χωρίς τη διαµεσολάβηση 

του Ο.Α.Ε.∆., τότε οφείλει να αναγγείλει στον Ο.Α.Ε.∆. εντός οκτώ (8) ηµερών, την 

πρόσληψη του µισθωτού. Κατ’ εξαίρεση, όταν την πρόσληψη διενεργεί νεοϊδρυόµενη 

επιχείρηση, η προθεσµία αναγγελίας είναι τριάντα (30) ηµέρες από την πρόσληψη, αλλά 

µόνο για τους 3 πρώτους µήνες από την ίδρυση της επιχείρησης. 

Η αναγγελία πρόσληψης πραγµατοποιείται µε τη συµπλήρωση και υποβολή στον 

Ο.Α.Ε.∆. ειδικού εντύπου, σε δύο αντίτυπα, που τα χορηγεί ο Οργανισµός. Το πρωτότυπο 

παραµένει στον Ο.Α.Ε.∆. και το αντίτυπο το παίρνει ο εργοδότης. Το αντίτυπο αυτό, ο 

εργοδότης οφείλει να το επιδεικνύει στα όργανα ελέγχου του Υπουργείου Εργασίας, όποτε 

του ζητηθεί. Στο έντυπο της «αναγγελίας» αναγράφονται τα στοιχεία της επιχείρησης και του 

προσληφθέντος (ονόµατα, διευθύνσεις, γραµµατικές γνώσεις του µισθωτού, κ.λπ.) (Βλαστός, 

2012). 

                                                 

3Ο Ο.Α.Ε.∆. (Οργανισµός Απασχολήσεως Εργατικού ∆υναµικού) είναι Ν.Π.∆.∆. που εδρεύει στην Αθήνα και 
εποπτεύεται από το Υπουργείο Εργασίας. Κυριότερες αρµοδιότητές του είναι: η διαµεσολάβηση στην 

πρόσληψη των µισθωτών, η καταβολή στους µισθωτούς διαφόρων επιδοµάτων (ανεργίας, στρατεύσεως, κ.λπ.), 

η επαγγελµατική κατάρτιση µισθωτών και ανέργων, η επιχορήγηση των εργοδοτών για τη δηµιουργία νέων 

θέσεων εργασίας, κ.λπ. 
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1.3.2.2 Απογραφή του εργοδότη στο Ι.Κ.Α. 

Η απογραφή του εργοδότη στο Ι.Κ.Α.
4 έγκειται στις εργασίες δηµιουργίας 

µισθολογικών καταστάσεων, βιβλιάριου αγοράς ενσήµων και διαδικασία αγοράς ενσήµων. 

Όταν ένα πρόσωπο προσλάβει εργαζόµενο για πρώτη φορά, δηλαδή γίνεται ο 

ίδιος εργοδότης για πρώτη φορά, υποχρεούται να απογραφεί ως εργοδότης στο Ι.Κ.Α. Για το 

σκοπό αυτό, οφείλει να µεταβεί στην «Υπηρεσία Εσόδων» του τοπικά αρµόδιου 

Υποκαταστήµατος Ι.Κ.Α. και να συµπληρώσει και υποβάλει στην υπηρεσία αυτή το «δελτίο 

απογραφής εργοδότη» (χορηγείται από το Ι.Κ.Α.). 

Αν ο εργοδότης έχει πολλές εγκαταστάσεις στην περιφέρεια του ίδιου 

Υποκαταστήµατος Ι.Κ.Α. ή σε διάφορες πόλεις, οφείλει να απογραφεί ως εργοδότης χωριστά 

για κάθε εγκατάσταση (εφόσον βέβαια απασχολεί προσωπικό). 

Μόλις ο εργοδότης απογραφεί στο Ι.Κ.Α., το ίδρυµα του χορηγεί µισθολογικές 

καταστάσεις (βιβλίο µισθολογίων) και βιβλιάριο αγοράς ενσήµων. Ειδικότερα (Βλαστός, 

2012): 

1. Οι µισθολογικές καταστάσεις είναι ειδικές έντυπες καταστάσεις, στις οποίες ο εργοδότης 

οφείλει να καταχωρεί επακριβώς κάθε µήνα τα στοιχεία της επιχείρησης (επωνυµία, 

έδρα, αριθµός µητρώου Ι.Κ.Α., κ.λπ.), καθώς και τα στοιχεία των ασφαλισµένων 

µισθωτών (ονοµατεπώνυµο, αριθµό µητρώου Ι.Κ.Α., ειδικότητα, ύψος αποδοχών, ύψος 

εισφορών Ι.Κ.Α., ύψος εισφορών επικουρικής ασφάλισης, κ.λπ.). Σε περίπτωση µη 

καταχώρισης (µέχρι το τέλος του επόµενου µήνα από εκείνον που παρασχέθηκε η 

εργασία) ή ανακριβούς καταχώρισης των παραπάνω στοιχείων, ο εργοδότης επιβαρύνεται 

µε «πρόσθετη επιβάρυνση εισφορών» ίση µε το 30% των οφειλοµένων εισφορών, για δε 

τις επιχειρήσεις που ελέγχονται µέσω µηχανογραφικών συστηµάτων, ίση µε 50%. Ο 

Εργοδότης που έχει πολλές εγκαταστάσεις (παραρτήµατα, υποκαταστήµατα) στην 

περιφέρεια της ίδιας τοπικής υπηρεσίας Ι.Κ.Α., οφείλει να τηρεί ιδιαίτερες καταστάσεις 

για κάθε εγκατάσταση χωριστά. Τις καταστάσεις αυτές οφείλει να τις φυλάσσει στο 

κατάστηµα ή γραφείο από όπου διευθύνεται η κάθε επιχείρηση. Ο εργοδότης οφείλει να 

                                                 

4Το Ι.Κ.Α. (Ίδρυµα Κοινωνικών Ασφαλίσεων) είναι Ν.Π.∆.∆. που εδρεύει στην Αθήνα και εποπτεύεται από το 

Υπουργείο Κοινωνικών Ασφαλίσεων. ∆ιαθέτει υποκαταστήµατα σε ολόκληρη την Ελλάδα και είναι ο 

σηµαντικότερος φορέας κύριας ασφάλισης. Στο Ι.Κ.Α. ασφαλίζονται υποχρεωτικά και αυτοδικαίως τα πρόσωπα 

που έχουν κύριο επάγγελµα την παροχή εξαρτηµένης εργασίας µε αµοιβή. το Ι.Κ.Α. παρέχει στους 
ασφαλισµένους του συντάξεις, ιατρική περίθαλψη, επιδόµατα ασθενείας, κ.λπ. 
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φυλάσσει τις καταστάσεις αυτές τουλάχιστον επί µία δεκαετία από την τελευταία 

εγγραφή, καθώς και να τις επιδεικνύει στα όργανα ελέγχου του Ι.Κ.Α., όποτε του ζητηθεί. 

2. Το βιβλιάριο αγοράς ενσήµων χορηγείται από το Ι.Κ.Α. και χρησιµεύει στον εργοδότη 

για την αγορά των ενσήµων των µισθωτών που απασχολεί. Το βιβλιάριο αυτό 

αποτελείται από 48 φύλλα (24 πρωτότυπα και 24 αντίστοιχα αντίγραφα) που περιέχουν 

έντυπες στήλες στις οποίες αναγράφονται κατά ονοµαστική αξία οι ποσότητες των 

ενσήµων που θα αγοραστούν. Τα πρωτότυπα φύλλα χρησιµεύουν ως «αιτήσεις αγοράς 

ενσήµων», ενώ τα αντίγραφα που παραµένουν στον εργοδότη χρησιµεύουν ως 

«βεβαιώσεις αγοράς ενσήµων». ∆ηλαδή κάτω από κάθε αίτηση υπάρχει στο επόµενο 

φύλλο η αντίστοιχη βεβαίωση. Το βιβλιάριο αγοράς ενσήµων δεν επιτρέπεται να 

χρησιµοποιηθεί από άλλο εργοδότη. Η διαδικασία αγοράς ενσήµων είναι η εξής: 

• Αρχικά ο εργοδότης ενηµερώνει τις µισθολογικές καταστάσεις µε τα στοιχεία 

απασχόλησης των µισθωτών και τις ασφαλιστικές εισφορές, που τους 

αντιστοιχούν. 

• Με βάση την παραπάνω κατάσταση ο εργοδότης συµπληρώνει µια «αίτηση 

αγοράς ενσήµων» του βιβλιαρίου αγοράς ενσήµων (συµπληρώνεται ταυτόχρονα 

και η βεβαίωση στο αντίγραφο, µε καρµπόν ή µε αντιγραφή), µε την ποσότητα 

και την αξία των ενσήµων που πρόκειται να αγοράσει. 

• Ακολούθως ο εργοδότης προσκοµίζει το βιβλιάριο αγοράς ενσήµων στο Ι.Κ.Α. (ή 

σε συµβεβληµένη Τράπεζα) για να διενεργήσει την αγορά. Το Ι.Κ.Α. (ή η 

Τράπεζα) παραδίδει τα ένσηµα στον εργοδότη, έναντι του αντιτίµου, και 

σφραγίζει µε ευδιάκριτη ηµεροµηνία το αντίγραφο, ώστε να βεβαιώνεται η 

εµπρόθεσµη αγορά5
.  

                                                 

5Γι’ αυτό ο εργοδότης υποχρεούται να αγοράσει τα ένσηµα µέχρι την τελευταία εργάσιµη για τις δηµόσιες 
υπηρεσίες ηµέρα του επόµενου µήνα από εκείνον που παρασχέθηκε η εργασία. Τα ένσηµα των δώρων 
Χριστουγέννων και Πάσχα πρέπει να αγοράζονται το αργότερο µέχρι την τελευταία εργάσιµη µέρα του 

Φεβρουαρίου και Ιουνίου αντίστοιχα (όχι την τελευταία εργάσιµη για τις δηµόσιες υπηρεσίες αλλά την 

τελευταία εργάσιµη µέρα γενικώς). Η εκπρόθεσµη αγορά των ενσήµων (δηλαδή η εκπρόθεσµη καταβολή 

εισφορών) έχει συνέπεια την επιβάρυνσή τους µε «πρόσθετο τέλος εκπρόθεσµης καταβολής», που ανέρχεται σε 
5% για τον πρώτο µήνα καθυστέρησης και 2% για κάθε επόµενο µήνα και µέχρι 120% συνολικά. Για τον 

υπολογισµό του πρόσθετου τέλους ως µήνας θεωρείται ο ηµερολογιακός µήνας. 
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1.3.2.3 Απογραφή µισθωτού στο Ι.Κ.Α. -Έκδοση ∆.Α.Τ.Ε. 

Εάν ο προσληφθείς µισθωτός δεν έχει ∆.Α.Τ.Ε. (∆ελτίο Ασφαλιστικής 

Ταυτότητας και Εισφορών, το γνωστό «ασφαλιστικό βιβλιάριο»), οφείλει να απογραφεί 

αµέσως στο «Μητρώο Ασφαλισµένων του Ι.Κ.Α». Η υποχρέωση αυτή είναι, κατά κάποιο 

τρόπο, κοινή για τον εργοδότη και το µισθωτό. ∆ηλαδή, ο εργοδότης οφείλει να υποδείξει 

στο µισθωτό να υποβάλει στο Ι.Κ.Α. «δελτίο απογραφής ασφαλισµένου», το αργότερο εντός 

3 ηµερών από την πρόσληψη. Το «δελτίο» αυτό είναι ειδικό έντυπο που χορηγείται από το 

Ι.Κ.Α. και συµπληρώνεται από το µισθωτό. Παράλληλα, κατατίθεται στο Ι.Κ.Α. και 

«βεβαίωση» του εργοδότη σχετικά µε την πρόσληψη του µισθωτού. Στη συνέχεια, το Ι.Κ.Α. 

εκδίδει το ∆.Α.Τ.Ε., το οποίο οφείλει να παραλάβει ο µισθωτός και να το παραδώσει στον 

εργοδότη, προκειµένου να του επικολλά τα ένσηµα. Εννοείται ότι όταν ο µισθωτός διαθέτει 

ήδη ∆.Α.Τ.Ε. (από προηγούµενη εργασία σε άλλο εργοδότη) δεν τηρεί την παραπάνω 

διαδικασία αλλά απλώς παραδίδει το παλαιό ∆.Α.Τ.Ε. στο νέο του εργοδότη. 

Τέλος, ο εργοδότης υποχρεούται να αναγράφει τους µισθωτούς που απασχολεί 

κάθε µήνα στις µισθολογικές καταστάσεις, καθώς και να αγοράζει και να επικολλά στα 

∆.Α.Τ.Ε. τα αναλογούντα ένσηµα (Βλαστός, 2012). 

1.3.2.4 Γνωστοποίηση των όρων της συµβάσεως εργασίας 

Κάθε εργοδότης που απασχολεί µισθωτό µε σύµβαση ή σχέση εργασίας οφείλει 

να του γνωστοποιεί τους ουσιώδεις (ή βασικούς ή κύριους) όρους της συµβάσεως ή σχέσεως 

εργασίας. Η γνωστοποίηση αυτή µπορεί να γίνει είτε µε γραπτή σύµβαση εργασίας είτε µε 

άλλο έγγραφο (π.χ. γραπτή δήλωση, επιστολή). Στην τελευταία περίπτωση, ο εργοδότης 

οφείλει να υπογράψει το έγγραφο (ενηµερωτικό έγγραφο) και να πάρει σχετική απόδειξη ότι 

το έγγραφο αυτό παραλήφθηκε από το µισθωτό. Η παράδοση του ενηµερωτικού εγγράφου 

στο µισθωτό πρέπει να γίνει, το αργότερο µέσα σε δύο µήνες από την έναρξη της εργασίας 

του. Στους µισθωτούς των οποίων η σύµβαση ή η σχέση εργασίας θα διαρκέσει λιγότερο από 

3 µήνες, το έγγραφο παραδίδεται κατά τη λήξη της. Αν η διάρκεια της απασχόλησης είναι 

µικρότερη από ένα µήνα, καθώς και όταν πρόκειται για εργαζόµενους σε µη συστηµατικές 

αγροτικές απασχολίες, δεν υπάρχει υποχρέωση ενηµέρωσης.  
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Για κάθε µεταβολή των όρων εργασίας, ο εργοδότης πρέπει να συντάσσει 

σχετικό έγγραφο και να το παραδίδει στο µισθωτό, το αργότερο ένα µήνα µετά την 

πραγµατοποίηση της µεταβολής. 

Η παράλειψη χορηγήσεως του εγγράφου στον εργαζόµενο δεν δηµιουργεί 

ακυρότητα της συµβάσεως εργασίας, όµως ο εργοδότης τιµωρείται µε πρόστιµο του 

Επιθεωρητή Εργασίας. Η πράξη επιβολής του προστίµου κοινοποιείται µε απόδειξη στον 

παραβάτη εργοδότη, ο οποίος καταβάλλει το πρόστιµο µε κατάθεση του ποσού στο 

λογαριασµό του Ανωτάτου Συµβουλίου Εργασίας (Α.Σ.Ε.) που τηρείται στην Εθνική 

Τράπεζα της Ελλάδος. Ο παραβάτης µπορεί, µέσα σε προθεσµία είκοσι ηµερών από την 

κοινοποίηση, να προσφύγει στα τακτικά διοικητικά δικαστήρια (Βλαστός, 2012). 

Το ενηµερωτικό έγγραφο πρέπει να περιλαµβάνει τους εξής ουσιώδεις όρους 

(Βλαστός, 2012): 

a) Τα στοιχεία ταυτότητας των συµβαλλοµένων. 

b) Τον τόπο παροχής της εργασίας ή την έδρα της επιχείρησης ή τη διεύθυνση κατοικίας του 

εργοδότη. 

c) Τη θέση ή την ειδικότητα του εργαζόµενου, το βαθµό του, την κατηγορία της 

απασχόλησής του καθώς και το αντικείµενο της εργασίας του. 

d) Την ηµεροµηνία ενάρξεως της συµβάσεως ή σχέσεως εργασίας και τη διάρκεια αυτής, αν 

καταρτίζεται για ορισµένο χρόνο. 

e) Τη διάρκεια της άδειας µε αποδοχές που δικαιούται ο εργαζόµενος, καθώς και τον τρόπο 

και χρόνο χορήγησής της. 

f) Το ύψος της αποζηµίωσης που οφείλεται και τις προθεσµίες που πρέπει να τηρούν 

εργοδότης και εργαζόµενος, σύµφωνα µε την ισχύουσα νοµοθεσία, σε περίπτωση λύσεως 

της συµβάσεως ή σχέσεως εργασίας µε καταγγελία. 

g) Τις πάσης φύσεως αποδοχές που δικαιούται ο εργαζόµενος, καθώς και την περιοδικότητα 

καταβολής τους. 

h) Τη διάρκεια της ηµερήσιας και εβδοµαδιαίας απασχόλησης του εργαζοµένου. 
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i) Αναφορά της συλλογικής ρυθµίσεως που έχει εφαρµογή και καθορίζει τους ελάχιστους 

όρους αµοιβής και εργασίας του εργαζόµενου. 

1.3.2.5 Καταχώρηση νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού σε Ειδικό Βιβλίο 

του Ι.Κ.Α.  

Κάθε εργοδότης υποχρεούται να καταχωρεί σε ειδικό και θεωρηµένο από το 

Ι.Κ.Α. έντυπο, τους µισθωτούς που προσλαµβάνει, αµέσως µετά την πρόσληψη και πριν 

αυτοί αναλάβουν εργασία. Το έντυπο αυτό έχει την µορφή γραµµογραφηµένου βιβλίου και 

φέρει στο εξώφυλλο τον τίτλο «Ειδικό Βιβλίο Καταχώρησης Νεοπροσλαµβανόµενου 

Προσωπικού». Οι ενδείξεις του εξωφύλλου συµπληρώνονται από την Υπηρεσία του Ι.Κ.Α., 

ενώ τα εσωτερικά φύλλα (10 ή 50 ή 100 διπλά αριθµηµένα φύλλα) συµπληρώνονται από τον 

εργοδότη µε δύο αντίγραφα. 

Το Ειδικό Βιβλίο χορηγείται δωρεάν από το Υποκατάστηµα Ι.Κ.Α. στην 

ασφαλιστική περιοχή του οποίου υπάγεται η επιχείρηση Εργοδότη. 

Ο υπόχρεος εργοδότης οφείλει να καταχωρεί, πριν ο νεοπροσλαµβανόµενος 

αναλάβει εργασία, το ονοµατεπώνυµό του, το πατρώνυµο, τον αριθµό µητρώου, την 

ηµεροµηνία πρόσληψης, την ειδικότητα και τις αποδοχές τους. Η καταχώρηση γίνεται σε δύο 

αντίγραφα και υπογράφουν στις αντίστοιχες ενδείξεις τόσο ο εργαζόµενος όσο και ο 

εργοδότης. ∆εν απαιτείται καταχώρηση στο Ειδικό Βιβλίο για τα πρόσωπα που κάνουν 

πρακτική άσκηση ή επαγγελµατική κατάρτιση και ασφαλίζονται στο Ι.Κ.Α. µόνο κατά του 

κινδύνου ατυχήµατος (1%) ή µόνο για κλάδο παροχών ασθενείας σε είδος (6,45%), όπως π.χ. 

φοιτητές, σπουδαστές ΑΕΙ-ΤΕΙ, καταρτιζόµενοι άνεργοι στα Κ.Ε.Κ. κ.λπ.. 

Το Ειδικό Βιβλίο πρέπει να τηρείται στον τόπο εργασίας και να αποδεικνύεται 

στους υπαλλήλους του Ι.Κ.Α. που διενεργούν επιτόπιο έλεγχο, αµέσως µόλις ζητηθεί. Από 

την υποχρέωση αυτή απαλλάσσονται οι εργοδότες που δεν απασχολούν προσωπικό στον 

τόπο της επιχείρησης, αλλά σε άλλους χώρους (π.χ. συνεργεία καθαρισµού). Στις 

περιπτώσεις αυτές το βιβλίο πρέπει να τηρείται στην έδρα ή στο γραφείο του εργοδότη. 

Αν ο εργοδότης διατηρεί περισσότερες από µία εγκαταστάσεις (έδρα και 

υποκαταστήµατα) στην ασφαλιστική περιοχή ενός υποκαταστήµατος Ι.Κ.Α. και έχει 

απογραφή στο ίδιο Υποκατάστηµα, πρέπει να του χορηγηθεί ένα Ειδικό Βιβλίο για κάθε 

εγκατάσταση, στο οποίο να αναγράφεται η διεύθυνση στην οποία θα χρησιµοποιηθεί. 
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Η υποχρέωση του εργοδότη για τη φύλαξη του Ειδικού Βιβλίου αναγράφεται από 

το νόµο και είναι υποχρεωµένος να το κρατάει για δέκα (10) χρόνια. Αν κάποιος εργοδότης 

δεν έχει παραλάβει καθόλου Ειδικό Βιβλίο ή δεν έχει καταχωρήσει σε αυτό τους µισθωτούς 

που προσέλαβε ή δεν το επιδεικνύει στα αρµόδια ελεγκτικά όργανα του I.Κ.Α., τιµωρείται µε 

πρόστιµο (Βλαστός, 2012).
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2 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ∆ΕΥΤΕΡΟ: «∆ΙΑΤΥΠΩΣΕΙΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟΤΗΤΑΣ  ΤΗΣ ΣΥΜΒΑΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ» 

2.1 ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ ΚΑΙ ΦΟΡΕΙΣ ΕΛΕΓΧΟΥ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η τήρηση της εργατικής νοµοθεσίας και, γενικότερα, κάθε θέµα που αφορά την 

εργασία (π.χ. υγιεινή και ασφάλεια, ωράριο εργασίας, ασφάλιση µισθωτών, εργασία 

αλλοδαπών, κ.λπ.) υπόκεινται στον έλεγχο του Κράτους, µέσω των διαφόρων υπηρεσιών του 

(Υπουργεία, ∆ικαστήρια, κ.λπ.) και µέσω διαφόρων αυτόνοµων οργανισµών που έχουν 

αρµοδιότητες στα θέµατα εργασίας (Ο.Α.Ε.∆., Ι.Κ.Α., Ο.Ε.Κ., κ.λπ.). Ακόµα, µε τα θέµατα 

εργασίας ασχολούνται και διάφοροι υπερεθνικοί οργανισµοί (π.χ. ∆ιεθνής Οργάνωση 

Εργασίας) καθώς και ορισµένα όργανα της Ευρωπαϊκής Ένωσης (π.χ. Οικονοµική και 

Κοινωνική Επιτροπή, Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταµείο) (Λεοντάρης, 2010). 

Στο Ελληνικό κράτος, οι κυριότερες υπηρεσίες και οργανισµοί που έχουν 

αρµοδιότητες ελέγχου, γνωµοδοτήσεων, µελετών, κ.λπ.. σε θέµατα εργασίας είναι 

(Ληξουριώτης, 2013): 

1. Το Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, που ασκεί έλεγχο στα θέµατα 

εργασίας µέσω της Επιθεώρησης Εργασίας, των υπηρεσιών υγιεινής και ασφάλειας, 

κ.λπ.. 

2. Οι Περιφέρειες (Νοµαρχιακές Αυτοδιοικήσεις), µε αρµοδιότητες όπως η χορήγηση 

αδειών εργασίας σε αλλοδαπούς, η κύρωση των εσωτερικών κανονισµών εργασίας 

ορισµένων επιχειρήσεων, η έγκριση ή απόρριψη των οµαδικών απολύσεων που 

σχεδιάζονται από τους εργοδότες, κ.λπ.. 

3. Οι Αστυνοµικές Αρχές που χρησιµεύουν ως όργανα τάξεως για την τήρηση της 

νοµιµότητας στους χώρους εργασίας (π.χ. καταλήψεις ή καταστροφές εγκαταστάσεων 

της επιχείρησης), ως επόπτες εργασίας εκεί όπου δεν υπάρχουν Επιθεωρήσεις Εργασίας, 

κ.λπ. 

4. Οργανισµός Απασχολήσεως Εργατικού ∆υναµικού (Ο.Α.Ε.∆.), που είναι Ν.Π.∆.∆. µε 

έδρα την Αθήνα και έχει διάφορες αρµοδιότητες, όπως ο έλεγχος των προσλήψεων και 



[17] 

 

απολύσεων των µισθωτών, η καταβολή διαφόρων επιδοµάτων (ανεργίας, στρατεύσεως 

κ.λπ.), η επαγγελµατική κατάρτιση των ανέργων, κ.λπ.. 

5. Ίδρυµα Κοινωνικών Ασφαλίσεων (Ι.Κ.Α.) και οι άλλοι ασφαλιστικοί φορείς (Τ.Ε.Β.Ε., 

Ν.Α.Τ., Τ.Σ.Α., κ.λπ.), που είναι Ν.Π.∆.∆. και έχουν σκοπό την ασφάλιση των 

εργαζοµένων, επαγγελµατιών κλπ. από τους κινδύνους της εργασίας. Το Ι.Κ.Α. είναι ο 

σπουδαιότερος φορέας κύριας ασφάλισης όσων έχουν ως κύριο επάγγελµα την παροχή 

εξαρτηµένης εργασίας (δηλαδή των µισθωτών) και παρέχει στους ασφαλισµένους του 

συντάξεις, ιατρική περίθαλψη, επιδόµατα ασθενείας, κ.λπ.. 

6. Ο Οργανισµός Εργατικής Εστίας, που είναι φορέας κοινωνικής πολιτικής µε σκοπό την 

πνευµατική και κοινωνική ανάπτυξη των µισθωτών και των οικογενειών τους, µε 

διάφορες παροχές όπως η διανοµή εισιτηρίων θεάτρου, η διοργάνωση πολιτιστικών 

εκδηλώσεων, ο κοινωνικός τουρισµός, η επιδότηση αγοράς βιβλίων, η παροχή δώρου 

σύστασης οικογένειας στα νέα ζευγάρια εργαζοµένων, κ.λπ. 

7. Ο Οργανισµός Εργατικής Κατοικίας, που είναι επίσης φορέας κοινωνικής πολιτικής µε 

σκοπό την παροχή κατοικίας στους εργάτες και υπαλλήλους (µε ευνοϊκούς όρους 

πληρωµής, στεγαστικά δάνεια, επιδότηση ενοικίου, κ.λπ.). 

8. Οι Επιτροπές Υγιεινής και Ασφάλειας της εργασίας, τις οποίες συνιστούν οι εργαζόµενοι 

στις επιχειρήσεις που απασχολούν πενήντα (50) και πάνω άτοµα. Στις επιχειρήσεις που 

απασχολούν είκοσι (20) έως πενήντα (50) άτοµα, οι εργαζόµενοι έχουν δικαίωµα να 

επιλέγουν εκπροσώπους, µε ειδική αρµοδιότητα σε θέµατα προστασίας της ασφάλειας 

και της υγείας τους. Στις επιχειρήσεις που απασχολούν κάτω από είκοσι (20) άτοµα οι 

εργαζόµενοι έχουν δικαίωµα να διαβουλεύονται µεταξύ τους και να επιλέγουν µε 

πλειοψηφία εκπρόσωπό τους για την υγιεινή και ασφάλεια στην εργασία. 

9. Τέλος, στο όλο πλέγµα των θεσµών ελέγχου της εργασίας πρέπει να προσθέσουµε και 

τον Οργανισµό Μεσολάβησης και ∆ιαιτησίας (Ο.ΜΕ.∆.), που είναι Ν.Π.Ι.∆. µε σκοπό 

την παροχή υπηρεσιών µεσολάβησης και διαιτησίας, όταν οι συνδικαλιστικές οργανώσεις 

εργαζοµένων και εργοδοτών δεν κατορθώνουν να καταλήξουν στη σύναψη µιας 

συλλογικής συµβάσεως εργασίας. Επίσης, έλεγχος της εργασίας ασκείται και από τα 

∆ικαστήρια, είτε µε την µορφή επίλυσης εργατικών διαφορών µεταξύ εργαζοµένων και 



[18] 

 

εργοδοτών, είτε µε τη µορφή επιβολής κυρώσεων σε περίπτωση παράβασης των 

εργατικών ποινικών νόµων. 

2.2 Η ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η Επιθεώρηση Εργασίας είναι υπηρεσία του Υπουργείου Εργασίας και 

Κοινωνικών Ασφαλίσεων. Κύριο έργο της είναι ο έλεγχος της τήρησης της εργατικής 

νοµοθεσίας στους χώρους εργασίας σε ολόκληρη την επικράτεια. Για το σκοπό αυτό, εκτός 

από την Επιθεώρηση Εργασίας της Κεντρικής υπηρεσίας του Υπουργείου, υπάρχουν και οι 

Επιθεωρήσεις Εργασίας των Περιφερειών ανά την Ελλάδα. Ακόµη έχει συσταθεί το Σώµα 

Επιθεωρητών Εργασίας (Σ.Ε.Π.Ε.) που υπάγεται απευθείας στον Υπουργείο Εργασίας και 

Κοινωνικών Ασφαλίσεων. 

Κύριες αρµοδιότητες των Επιθεωρήσεων Εργασίας είναι οι εξής (Αναµόρφωση 

του Σώµατος Επιθεωρητών Εργασίας, ρυθµίσεις θεµάτων Κοινωνικής Ασφάλισης και άλλες 

διατάξεις, 2011): 

• Η Επιθεώρηση και ο έλεγχος των τόπων εργασίας προς διαπίστωση της ακριβούς 

τήρησης των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας (εργατικές σχέσεις, χρονικά όρια 

εργασίας, όροι ατοµικής σύµβασης, κ.λπ.) και η παροχή σχετικών υποδείξεων και 

πληροφοριών. 

• Η µεσολάβηση µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων για τη σχετική επίλυση των 

αναφυοµένων κατά τις εργασιακές σχέσεις διαφορών προς παγίωση της κοινωνικής 

ειρήνης. 

• Η θεώρηση πινάκων ωρών εργασίας και εβδοµαδιαίας ανάπαυσης του προσωπικού, 

βιβλίων υπερωριών, κ.λπ. 

• Η έγκριση χορήγησης αδειών εργασίας σε αλλοδαπούς για την απασχόλησή τους στο 

Νοµό, η συγκέντρωση πληροφοριών και στατιστικών στοιχείων σχετικά µε τις συνθήκες 

της αγοράς εργασίας στην περιοχή τους, κ.λπ. 

• Οι επιθεωρήσεις και έλεγχοι των χώρων εργασίας µε σκοπό την παροχή συµβουλών, 

πληροφοριών και υποδείξεων σχετικά µε τους όρους υγιεινής και ασφάλειας των 

εργαζοµένων (π.χ. ασφάλεια χρήσης και καταλληλότητα µηχανηµάτων, υγιεινή και 
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καθαριότητα, εργονοµικές διευθετήσεις, συστήµατα ασφαλείας και προειδοποίησης 

κινδύνων, κ.λπ.). 

Με το άρθρο 6 του Ν.2639/98, συνεστήθη στο Υπουργείο Εργασίας και 

Κοινωνικών Ασφαλίσεων ειδική υπηρεσία µε τον τίτλο «Σώµα Επιθεώρησης Εργασίας». 

Το Σ.ΕΠ.Ε. έχει ως κύριο έργο την επίβλεψη και τον έλεγχο της εφαρµογής των 

διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας, τον έλεγχο της παράνοµης απασχόλησης, καθώς και 

την έρευνα της ασφαλιστικής κάλυψης των εργαζοµένων. 

Οι σπουδαιότερες αρµοδιότητες του Σ.ΕΠ.Ε. είναι οι εξής (Αναµόρφωση του 

Σώµατος Επιθεωρητών Εργασίας, ρυθµίσεις θεµάτων Κοινωνικής Ασφάλισης και άλλες 

διατάξεις, 2011): 

� Ο έλεγχος των χώρων εργασίας για τη διαπίστωση της τήρησης και εφαρµογής των 

διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας. 

� Η προσωρινή διακοπή της λειτουργίας της επιχείρησης, αν κρίνει ότι υπάρχει άµεσος 

κίνδυνος για την ασφάλεια και την υγεία των εργαζοµένων ή η οριστική διακοπή (µε 

απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων), αν η επιχείρηση 

παραβαίνει συστηµατικά τις διατάξεις της νοµοθεσίας µε άµεσο κίνδυνο για τους 

εργαζόµενους. 

� Η έρευνα των αιτιών των θανατηφόρων και των σοβαρών εργατικών ατυχηµάτων, η 

διερεύνηση των συνθηκών εµφάνισης επαγγελµατικών ασθενειών, οι µετρήσεις των 

φυσικών, χηµικών και βιολογικών παραγόντων στο περιβάλλον εργασίας, κ.λπ. 

Το Σ.ΕΠ.Ε. αποτελείται από τους Κοινωνικούς, Τεχνικούς και Υγειονοµικούς 

Επιθεωρητές Εργασίας (Αναµόρφωση του Σώµατος Επιθεωρητών Εργασίας, ρυθµίσεις 

θεµάτων Κοινωνικής Ασφάλισης και άλλες διατάξεις, 2011): 

� Οι Κοινωνικοί Επιθεωρητές Εργασίας διενεργούν ελέγχους για την εφαρµογή κυρίως της 

γενικής προστατευτικής εργατικής νοµοθεσίας (π.χ. ωράριο εργασίας, εβδοµαδιαία 

ανάπαυση) και την ασφαλιστική κάλυψη των εργαζοµένων. 

� Οι Τεχνικοί Επιθεωρητές Εργασίας διενεργούν ελέγχους για την εφαρµογή κυρίως της 

εργατικής νοµοθεσίας για την ασφάλεια και υγεία των εργαζοµένων, ερευνούν τις αιτίες 

των σοβαρών και θανατηφόρων εργατικών ατυχηµάτων, κ.λπ. 
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� Οι Υγειονοµικοί Επιθεωρητές Εργασίας διενεργούν ελέγχους για την εφαρµογή κυρίως 

της εργατικής νοµοθεσίας για την υγεία των εργαζοµένων, ερευνούν τη φύση και τις 

αιτίες των επαγγελµατικών νόσων, κ.λπ. 

2.3 ΥΠΟΧΡΕΩΣΕΙΣ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ ΠΡΟΣ ΤΗΝ ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Οι υποχρεώσεις του εργοδότη προς την Επιθεώρηση Εργασίας είναι οι εξής 

(Χυτήρης, 2013): 

a) Κατά τους µήνες Μάιο και Οκτώβριο κάθε έτους, ο εργοδότης οφείλει να υποβάλλει 

στην αρµόδια Επιθεώρηση Εργασίας πίνακα προσωπικού σε δύο αντίγραφα, µε τα εξής 

στοιχεία: 

a. Ονοµατεπώνυµο και ειδικότητα απασχολουµένων µισθωτών. 

b. Χρόνος πρόσληψης, προϋπηρεσία, ηλικία και οικογενειακή κατάσταση των 

µισθωτών. 

c. Καταβαλλόµενες αποδοχές. 

d. Ώρες εργασίας, διαλείµµατος, διακοπής και λήξεως της ηµερήσιας εργασίας. 

Το ένα έντυπο, θεωρηµένο από την Επιθεώρηση Εργασίας αναρτάται σε εµφανές 

σηµείο του τόπου εργασίας και το άλλο παραµένει στο αρχείο της Επιθεώρησης Εργασίας. 

b) Σε περίπτωση εργατικού ατυχήµατος, ο εργοδότης οφείλει να αναγγείλει εντός του 

απολύτως αναγκαίου χρόνο (24ωρο ή 48ωρο) το ατύχηµα στην αρµόδια Επιθεώρηση 

Εργασίας. Όταν πρόκειται περί σοβαρού τραυµατισµού ή θανάτου, ο εργοδότης 

υποχρεούται να διατηρεί αµετάβλητα τα στοιχεία που µπορούν να χρησιµεύσουν στην 

εξακρίβωση του ατυχήµατος. 

c) Σε περίπτωση υπερωριακής απασχόλησης, ο εργοδότης οφείλει να αναγγείλει τις 

υπερωρίες στην αρµόδια Επιθεώρηση Εργασίας. 

d) Άλλες υποχρεώσεις που επιβάλλονται στον εργοδότη σε ειδικές περιπτώσεις είναι π.χ. να 

επιτρέπει στα όργανα της Επιθεώρησης Εργασίας να εισέλθουν στο χώρο εργασίας και 

να τους παρέχει κάθε σχετική πληροφορία ή στοιχείο, να ζητά την έγκριση της Ε.Ε. για 
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την τµηµατική χορήγηση της κανονικής άδειας, να µην απασχολεί ανηλίκους που δεν 

έχουν βιβλιάριο ασθενείας, κ.λπ. 

2.4 ΥΠΟΧΡΕΩΣΕΙΣ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ ΠΡΟΣ ΤΟ Ι.Κ.Α. 

Κάθε εργοδότης (φυσικό ή νοµικό πρόσωπο) που απασχολεί προσωπικό το οποίο 

υπάγεται στην ασφάλιση του Ι.Κ.Α., υποχρεούται να απογραφεί ο ίδιος ως εργοδότης στο 

Ι.Κ.Α. και να ασφαλίζει το προσωπικό που απασχολεί, καταβάλλοντας κανονικά και 

εµπρόθεσµα τις ανάλογες ασφαλιστικές εισφορές. 

Στην ασφάλιση του Ι.Κ.Α. υπάγονται υποχρεωτικά και αυτοδικαίως όλα τα 

πρόσωπα που, µέσα στα όρια της χώρας, παρέχουν κατά κύριο επάγγελµα εξαρτηµένη 

εργασία. ∆ηλαδή, η ασφάλιση των µισθωτών στο Ι.Κ.Α. πραγµατοποιείται αυτόµατα µε την 

ανάληψη της εργασίας, ανεξάρτητα αν ο εργοδότης δεν ανήγγειλε το µισθωτό στο I.Κ.Α. ή 

δεν πληρώνει ή πληρώνει εκπρόθεσµα ή αντικανονικά τις ασφαλιστικές εισφορές. Η 

παράβαση, όµως, των ασφαλιστικών υποχρεώσεων του εργοδότη, επιφέρει σε βάρος του 

επιζήµιες συνέπειες (πρόστιµα, ποινικές ευθύνες, κ.λπ.) (Σινανιώτη – Μαρούδη, 2010). 

Αναλυτικότερα, οι υποχρεώσεις του εργοδότη προς το Ι.Κ.Α. είναι οι έξης: 

2.4.1 Απογραφή εργοδότη 

Όταν ένα πρόσωπο αποκτήσει την ιδιότητα του εργοδότη (δηλ. όταν προσλάβει 

για πρώτη φορά ένα µισθωτό), υποχρεούται να απογραφεί, ως εργοδότης στο υποκατάστηµα 

Ι.Κ.Α. της περιοχής, όπου βρίσκεται η έδρα της επιχείρησής του. Για το σκοπό αυτό, ο 

εργοδότης οφείλει να µεταβεί στην Υπηρεσία Εσόδων του τοπικά αρµόδιου 

Υποκαταστήµατος Ι.Κ.Α και να συµπληρώσει το σχετικό «∆ελτίο Απογραφής Εργοδότη». 

Με τον τρόπο αυτό, ο εργοδότης εγγράφεται στο «Μητρώο Εργοδοτών» του Ι.Κ.Α. 

Εάν ο εργοδότης διατηρεί περισσότερες εγκαταστάσεις στο ίδιο ή σε 

περισσότερα Υποκαταστήµατα Ι.Κ.Α., υποχρεούται σε χωριστή απογραφή για κάθε 

εγκατάσταση. Με την απογραφή, ο εργοδότης εφοδιάζεται από το Ι.Κ.Α. µε το ειδικό βιβλίο 

«καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού», καθώς και µε βιβλίο µισθολογίου και 

βιβλιάριο αγοράς ενσήµων (Απογραφή, 2015). 
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2.4.2 Ειδικό βιβλίο «καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού» 

Κάθε εργοδότης υποχρεούται να καταχωρεί σε ειδικό και θεωρηµένο έντυπο τους 

µισθωτούς που προσλαµβάνει, αµέσως µετά την πρόσληψη και πριν αυτοί αναλάβουν 

εργασία. 

Το «ειδικό βιβλίο καταχώρησης νεοπροσλαµβανόµενου προσωπικού» 

αποτελείται από 10, 50 ή 100 τουλάχιστον διπλά αριθµηµένα φύλλα και στο εξώφυλλο του 

αναγράφονται ο αύξων αριθµός του, ο αριθµός πρωτοκόλλου απογραφής του εργοδότη, η 

ηµεροµηνία θεώρησης του βιβλίου από τον Προϊστάµενο Εσόδων του Ι.Κ.Α. και η υπογραφή 

του. Το βιβλίο αυτό χορηγείται δωρεάν από το Υποκατάστηµα Ι.Κ.Α. της περιοχής, όπου 

λαµβάνει χώρα η απασχόληση του προσωπικού. 

Στα εσωτερικά φύλλα αναγράφονται ο αύξων αριθµός, το ονοµατεπώνυµο και 

πατρώνυµο του απασχολούµενου, η ηµεροµηνία πρόσληψης, ο αριθµός µητρώου και η 

ειδικότητά του, ο µισθός ή το ηµεροµίσθιό του και οι υπογραφές εργαζόµενου και εργοδότη. 

Ο εργοδότης οφείλει να συµπληρώνει όλες τις παραπάνω ενδείξεις σε δύο αντίτυπα (µε 

καρµπόν) κάθε φορά που προσλαµβάνει ένα µισθωτό. Το βιβλίο αυτό πρέπει να τηρείται σε 

προσιτό σηµείο, στον τόπο εργασίας των µισθωτών, µε ευθύνη του εργοδότη και να τίθεται 

αµέσως στη διάθεση αρµόδιων οργάνων του Ι.Κ.Α., όταν ζητηθεί. Σε περίπτωση ελέγχου το 

πρώτο φύλλο παραλαµβάνεται από τα όργανα που τον διενήργησαν και το δεύτερο 

παραµένει στο στέλεχος και φυλάσσεται από τον εργοδότη για δέκα (10) έτη. 

Κάθε εργοδότης που παραβαίνει τις παραπάνω υποχρεώσεις (µη καταχώρηση 

νεοπροσλαµβανοµένων ή µη επίδειξη στα αρµόδια όργανα) τιµωρείται µε πρόστιµο6
 (Ειδικό 

Βιβλίο, 2015). 

2.4.3 Τήρηση Μισθολογίων Ι.Κ.Α. - Απογραφή και έκδοση ∆.Α.Τ.Ε. 

µισθωτών 

Άλλες επείγουσες εργασίες είναι οι εξής (Τήρηση Αντιγράφου ΑΠ∆, 2015): 

a) Τήρηση Μισθολογίων Ι.Κ.Α. - Συνέπειες µη τήρησης: Κάθε εργοδότης που απασχολεί 

προσωπικό υποχρεούται να τηρεί τις µισθολογικές καταστάσεις Ι.Κ.Α.. Αν ο εργοδότης 

                                                 

6Σηµειώνεται, τέλος, ότι η υποχρέωση του εργοδότη να τηρεί το παραπάνω ειδικό βιβλίο είναι αυτοτελής και 
ανεξάρτητη από τις υπόλοιπες υποχρεώσεις του προς το Ι.Κ.Α.. 
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δεν καταχωρήσει τους απασχολούµενους µισθωτούς στις µισθολογικές καταστάσεις το 

αργότερο µέχρι το τέλος του επόµενου µήνα από εκείνον που παρασχέθηκε η εργασία, 

επιβαρύνεται µε πρόσθετη επιβάρυνση εισφορών ίση µε το 30% των οφειλόµενων 

εισφορών (ή 50% για τις επιχειρήσεις που ελέγχονται µέσω µηχανογραφικών 

συστηµάτων). Το πρόστιµο αυτό είναι ανεξάρτητο από τα πρόσθετα τέλη λόγω 

εκπρόθεσµης πληρωµής των ασφαλιστικών εισφορών. Εξάλλου, σε περίπτωση 

καταγγελίας της εργασιακής σχέσης (απόλυση) µισθωτού, ο οποίος δεν έχει  

καταχωρηθεί στις µισθολογικές καταστάσεις ή δεν έχει ασφαλιστεί, η καταγγελία είναι 

άκυρη και ο διαδραµών χρόνος θεωρείται ως χρόνος συνέχισης της εργασίας του7
.  

b) Απογραφή και έκδοση ∆.Α.Τ.Ε. µισθωτών: Αν ο εργοδότης προσλάβει µισθωτό που 

δεν έχει βιβλιάριο ενσήµων (∆.Α.Τ.Ε.), υποχρεούται να του υποδείξει να απογραφεί στο 

Ι.Κ.Α., από όπου προµηθευτεί το ∆.Α.Τ.Ε. Συγκεκριµένα, ο µισθωτός πρέπει να µεταβεί 

στο Υποκατάστηµα Ι.Κ.Α. του τόπου εργασίας ή κατοικίας, εντός τριών (3) ηµερών από 

την πρόσληψη, και να συµπληρώσει και υποβάλλει το «δελτίο απογραφής 

ασφαλισµένου». Μαζί µε το δελτίο πρέπει να καταθέσει και βεβαίωση του εργοδότη ή 

κοινή δήλωση µισθωτού και εργοδότη, σχετικά µε την απασχόλησή του. Με βάση τα 

στοιχεία αυτά, το Ι.Κ.Α. εκδίδει βιβλιάριο ενσήµων (∆.Α.Τ.Ε.) για το µισθωτό. Το 

∆.Α.Τ.Ε. είναι µια µηχανογραφηµένη καρτέλα -πλέον ηλεκτρονική-, πάνω στην οποία ο 

εργοδότης επικολλά τα ένσηµα. 

2.4.4 Αγορά και επικόλληση ενσήµων 

Κάθε εργοδότης που απασχολεί µισθωτούς ασφαλισµένους στο Ι.Κ.Α. έχει 

υποχρέωση, µέχρι το τέλος του επόµενου µήνα από εκείνο κατά τον οποίο παρασχέθηκε η 

εργασία (συγκεκριµένα µέχρι την τελευταία εργάσιµη µέρα για τις δηµόσιες υπηρεσίες)8
 

(Πληρωµή Εισφορών, 2015): 

                                                 

7Στην περίπτωση αυτή ο εργοδότης υποχρεούται στην καταβολή του συνόλου των εργοδοτικών εισφορών προς 
το Ι.Κ.Α. και τους λοιπούς ασφαλιστικούς οργανισµούς, χωρίς να δικαιούται να αναζητήσει την αποζηµίωση 

που κατέβαλε. Η αποζηµίωση που έχει καταβληθεί συµψηφίζεται µε τις οφειλόµενες, λόγω της ακύρωσης της 
καταγγελίας, τυπικές αποδοχές, ο δε υπάλληλος υποχρεούται να καταβάλλει στο Ι.Κ.Α. ή άλλους 
ασφαλιστικούς οργανισµούς τις αναλογούσες σε αυτόν εργατικές εισφορές. 
8∆ιευκρινίζεται ότι η υποχρέωση του εργοδότη δεν εκπληρώνεται µόνο µε την αγορά των ενσήµων. Τα 

αγορασθέντα ένσηµα πρέπει να επικολλώνται αµέσως στα ∆.Α.Τ.Ε. των ασφαλισµένων µισθωτών διότι εάν 

χαθούν, ο εργοδότης θα υποχρεωθεί να τα αγοράσει εκ νέου. 
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� Να συµπληρώσει «αίτηση αγοράς ενσήµων» σε δύο αντίτυπα του βιβλίου αγοράς 

ενσήµων, 

� Να αγοράσει τα αντίστοιχα ένσηµα από τα αρµόδια Υποκαταστήµατα Ι.Κ.Α. ή από τις 

Τράπεζες µε τις οποίες έχει υπογράψει σχετική σύµβαση το Ι.Κ.Α. και 

� Να επικολλήσει τα ένσηµα στα ∆.Α.Τ.Ε. (∆ελτία Ασφαλιστικές Ταυτότητας και 

Εισφορών) των ασφαλισµένων µισθωτών. 

Η εκπρόθεσµη καταβολή των εισφορών έχει σαν συνέπεια την επιβάρυνσή τους 

µε πρόσθετο τέλος εκπρόθεσµης καταβολής, που ανέρχεται σε 5% για τον πρώτο µήνα 

καθυστέρησης και 2% για κάθε επόµενο µήνα και µέχρι 120% συνολικά. 

Η εµπρόθεσµη αγορά των ενσήµων αποδεικνύεται µόνο από τη «βεβαίωση 

αγοράς ενσήµων», δηλαδή το αντίγραφο που αποµένει στο βιβλιάριο αγοράς ενσήµων, το 

οποίο χρονολογείται, σφραγίζεται και υπογράφεται από τον αρµόδιο υπάλληλο της Τράπεζας 

ή του Ι.Κ.Α.  που χορηγεί τα ένσηµα. 

Σε περίπτωση που η επιχείρηση έχει µηχανογραφηµένο σύστηµα ασφάλισης, η 

πληρωµή των εισφορών γίνεται πάντοτε τοις µετρητοίς, χωρίς αγορά ενσήµων, αλλά µε 

δήλωση, η οποία αναφέρει το ύψος των ασφαλιστικών εισφορών για τους µισθωτούς που 

απασχολήθηκαν την αντίστοιχη περίοδο. Η δήλωση αυτή υποβάλλεται στο Ι.Κ.Α. ή σε 

συµβεβληµένη Τράπεζα της περιοχής του Υποκ/τος Ι.Κ.Α. µε ταυτόχρονη καταβολή των 

εισφορών. Στη συνέχεια το Ι.Κ.Α. παράγει το Ατοµικό ∆ελτίο Ασφάλισης (Α.∆.Α.) στο 

οποίο απεικονίζονται οι ηµέρες απασχόλησης, οι αποδοχές, οι εισφορές και ο κλάδος 

ασφάλισης του ασφαλισµένου µισθωτού. ∆ηλαδή, το Α.∆.Α. αντικαθιστά το ∆.Α.Τ.Ε. (το 

βιβλιάριο ενσήµων) και χρησιµεύει για να αποδεικνύει ο ασφαλισµένος µισθωτός την 

ασφαλιστική του σχέση. Στις επιχειρήσεις που έχουν µηχανογραφηµένο σύστηµα ασφάλισης 

δεν εφαρµόζεται η στρογγυλοποίηση εισφορών. 

2.4.5 Ποινικές ευθύνες εργοδότη 

Η εργατική και ασφαλιστική νοµοθεσία περιέχουν πλήθος διατάξεων που 

προβλέπουν ποινικές ευθύνες για τους εργοδότες που παραβαίνουν τις υποχρεώσεις τους. 

Οι σπουδαιότερες παραβάσεις που επισύρουν ποινική ευθύνη του εργοδότη είναι 

οι εξής (Συνέπειες, 2015): 
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a) Η καθυστέρηση ή µη πληρωµή των δεδουλευµένων αποδοχών (π.χ. µισθοί, 

ηµεροµίσθια), δώρων εορτών και αποδοχών και επιδοµάτων αδείας. 

b) Η παράβαση των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας που αφορούν στους όρους 

εργασίας και τις συνθήκες εργασίας (χρονικά όρια εργασίας, αµοιβή, ασφάλεια και υγεία 

εργαζοµένων). 

c) Η καθυστέρηση ή µη πληρωµή των εργοδοτικών ασφαλιστικών εισφορών ή η 

υπεξαίρεση και µη πληρωµή των εργατικών εισφορών στους Ασφαλιστικούς 

Οργανισµούς (Ι.Κ.Α. κ.λπ.). 

d) Η παράβαση της υποχρέωσης χορήγησης της κανονικής άδειας στους µισθωτούς. 

e) Η παράβαση της νοµοθεσίας περί οκταώρου. 

f) Η παράβαση της προστατευτικής νοµοθεσίας «περί γυναικών κα ανηλίκων εργασίας». 

g) Η απασχόληση αλλοδαπών χωρίς άδεια. 

h) Η παρακώληση άσκησης των συνδικαλιστικών δικαιωµάτων των µισθωτών (π.χ. 

παρεµπόδιση µισθωτού να προσχωρήσει σε συνδικαλιστική οργάνωση). 
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3 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ: «ΛΗΞΗΣ ΤΗΣ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

3.1 ΤΡΟΠΟΙ ΛΗΞΗΣ ΤΗΣ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η σχέση εργασίας είναι µια διαρκής ενοχική σχέση (διαρκής σύµβαση) διότι τα 

έννοµα αποτελέσµατα που παράγει (δηλ. τα δικαιώµατα και οι υποχρεώσεις) δεν 

εκπληρώνονται σε µια µόνο στιγµή (όπως π.χ. στην πώληση) αλλά καλύπτουν ένα µεγάλο 

χρονικό διάστηµα που εκτείνεται στο µέλλον, για ορισµένο ή αόριστο χρόνο. 

Για το λόγο αυτό, αποκτά ιδιαίτερη σηµασία τόσο το ζήτηµα των τρόπων µε τους 

οποίους µπορεί να λήξει η σύµβαση εργασίας, όσο και οι προϋποθέσεις αλλά και οι 

συνέπειες που επέρχονται από τη λήξη της. 

Η λήξη της σχέσης εργασίας µπορεί να επέλθει µε τους εξής τρόπους (Καρατζάς, 

2009): 

• Με το θάνατο του µισθωτού. 

• Με το θάνατο του εργοδότη, εφόσον οι συµβαλλόµενοι είχαν αποβλέψει κυρίως στο 

πρόσωπό του (π.χ. πρόσληψη µισθωτού ως προσωπικού οδηγού του εργοδότη). Στην 

περίπτωση αυτή το δικαστήριο µπορεί κατά την κρίση του να επιδικάσει στο µισθωτό 

εύλογη αποζηµίωση. 

• Με αµοιβαία συναίνεση (π.χ. ενώ η σύµβαση είναι αορίστου χρόνου ή ορισµένου χρόνου 

- π.χ. 3 ετών -, ο εργοδότης και µισθωτός συµφωνούν να λήξει κατά το 2
ο
 χρόνο). 

• Με σύγχυση, δηλαδή όταν συµπέσουν στο ίδιο πρόσωπο οι ιδιότητες του µισθωτού και 

του εργοδότη (π.χ. ο µισθωτός αγοράσει την επιχείρηση στην οποία εργάζεται). 

• Με την πάροδο του χρόνου ή την περάτωση του έργου για το οποίο καταρτίστηκε η 

σύµβαση (σύµβαση ορισµένου χρόνου). Πριν τη λήξη της, η σύµβαση αυτή µπορεί να 

λήξει µόνο για σπουδαίο λόγο µε καταγγελία. 

• Με καταγγελία της συµβάσεως αορίστου χρόνου εκ µέρους του εργοδότη. 

• Με καταγγελία της συµβάσεως αορίστου χρόνου εκ µέρους του µισθωτού. 
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Αντίθετα, δεν λήγει η σχέση εργασίας µε την πτώχευση του εργοδότη, τη 

µεταβολή του προσώπου του εργοδότη (π.χ. µεταβίβαση επιχείρησης), ούτε µε τη διάλυση 

της επιχείρησης. 

Οι προϋποθέσεις, καθώς και οι συνέπειες της λήξης της συµβάσεως εργασίας 

διαφέρουν ανάλογα µε τη συµφωνηθείσα διάρκεια (ορισµένου ή αορίστου χρόνου) και το 

λόγο που προκάλεσε τη λήξη της (καταγγελία, πάροδος συµφωνηµένου χρόνου, κ.λπ.). 

Εξάλλου, ο νόµος θεσπίζει διάφορους περιορισµούς ή απαγορεύσεις ως προς το δικαίωµα 

της καταγγελίας και ρυθµίζει µε ιδιαίτερο τρόπο τις οµαδικές απολύσεις και ορισµένες 

ειδικές περιπτώσεις απολύσεων και την καταγγελία της συµβάσεως εργασίας από το 

µισθωτό. 

3.2 ΛΗΞΗ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΟΡΙΣΜΕΝΟΥ ΧΡΟΝΟΥ 

Η σχέση εργασίας ορισµένου χρόνου λήγει µε το θάνατο του µισθωτού ή του 

εργοδότη, µε αµοιβαία συναίνεση, µε σύγχυση, µε την πάροδο του συµφωνηµένου χρόνου (ή 

την περάτωση του έργου για το οποίο καταρτίστηκε) καθώς και µε καταγγελία για σπουδαίο 

λόγο. 

Από τους παραπάνω λόγους λήξης της συµβάσεως ορισµένου χρόνου, ειδικότερα 

προβλήµατα δηµιουργούνται στις δύο τελευταίες περιπτώσεις. Ειδικότερα: 

3.2.1 Λήξη µε την πάροδο του συµφωνηµένου χρόνου 

Η σχέση εργασίας ορισµένου χρόνου λήγει αυτοδικαίως (= αυτόµατα) όταν 

περάσει ο χρόνος για τον οποίο συµφωνήθηκε (π.χ. 1 ή 2 ή 3 χρόνια) ή µόλις τελειώσει το 

έργο για το οποίο καταρτίστηκε (π.χ. περάτωση οικοδοµής), χωρίς να χρειάζεται να γίνει 

οποιαδήποτε δήλωση της µιας πλευράς στην άλλη. Από το χρονικό σηµείο λήξεως της 

συµβάσεως, τα µέρη αποδεσµεύονται και ο εργοδότης έχει δικαίωµα να µη δέχεται πλέον τις 

υπηρεσίες του µισθωτού, χωρίς να του οφείλει αποζηµίωση. Πάντως, ο εργοδότης έχει 

υποχρέωση να αναγγείλει στον Ο.Α.Ε.∆. τη λήξη της συµβάσεως εργασίας µέσα σε οχτώ 

ηµέρες. 

Κατ’ εξαίρεση, η σύµβαση ορισµένου χρόνου δεν λήγει µε την πάροδο του 

χρόνου, αλλά παρατείνεται για αόριστο χρόνο στις εξής δύο περιπτώσεις (Καρατζάς, 2009): 
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a) Όταν, µολονότι παρήλθε ο συµφωνηµένος χρόνος, ο µισθωτός εξακολουθεί να εργάζεται 

χωρίς να εναντιώνεται ο εργοδότης (όχι όµως όταν η παράταση γίνεται για µερικές 

ηµέρες (π.χ. για την τακτοποίηση εκκρεµοτήτων). 

b) Όταν ο καθορισµός της διάρκειας (π.χ. 1 χρόνος) δεν δικαιολογείται από τη φύση της 

συµβάσεως, αλλά τέθηκε σκόπιµα για να καταστρατηγηθούν οι διατάξεις για την 

καταγγελία της συµβάσεως εργασίας αορίστου χρόνου. Αυτό συµβαίνει π.χ. όταν ο 

εργοδότης ανανεώνει επανειληµµένως, δύο ή τρεις φορές, συµβάσεις ορισµένου χρόνου, 

ώστε όταν δεν χρειάζεται πλέον τον µισθωτό να µπορεί να αποδεσµευτεί από αυτόν 

χωρίς να του πληρώσει αποζηµίωση απολύσεως. 

Και στις δύο περιπτώσεις (α, β), οι ορισµένου χρόνου συµβάσεις θεωρούνται ότι 

καταρτίστηκαν για αόριστο χρόνο, οπότε ο εργοδότης οφείλει αποζηµίωση απολύσεως µε 

βάση το χρόνο που διήρκησαν αθροιστικά όλες οι προηγηθείσες συµβάσεις ορισµένου 

χρόνου. Επίσης, ο εργοδότης έχει και τις υπόλοιπες υποχρεώσεις που επιβάλλει νόµος στην 

καταγγελία αορίστου χρόνου. 

3.3 ΛΗΞΗ ΜΕ ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑ ΓΙΑ ΣΠΟΥ∆ΑΙΟ ΛΟΓΟ 

Η σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου µπορεί να λήξει (πρόωρα όταν, πριν 

παρέλθει ο συµφωνηµένος χρόνος, κάποιος από τους συµβαλλόµενους την καταγγείλει για 

σπουδαίο λόγο. 

Καταγγελία είναι το δικαίωµα που έχει οποιοσδήποτε από τους συµβαλλόµενους 

σε µια διαρκή σύµβαση, να λύνει τη σύµβαση αυτή για το µέλλον µε την µονοµερή θέλησή 

του. 

Σπουδαίος λόγος είναι κάθε περιστατικό που, κατά την καλή πιστή, σε 

συνδυασµό µε το σύνολο των περιστάσεων που συντρέχουν σε κάθε περίπτωση, συντελεί 

ώστε να µην είναι πια ανεκτή η διατήρηση της σύµβασης έως το χρόνο λήξης της. 

∆ηλαδή, για την πρόωρη λήξη της σύµβασης ορισµένου χρόνου, πρέπει η 

καταγγελία να γίνει για σπουδαίο λόγο (π.χ. ανεπάρκεια ή συχνές απουσίες µισθωτού, βαριά 

ασθένεια εργοδότη, κ.λπ.). Αν η καταγγελία γίνει χωρίς να υπάρχει σπουδαίος λόγος ή αν ο 

σπουδαίος λόγος αποδειχθεί ψευδής, τότε η καταγγελία δεν επιφέρει τη λήξη της συµβάσεως 
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(γεγονός βέβαια, που θα αναγνωρισθεί από το δικαστήριο, εφόσον προσφύγει σε αυτό ο 

θιγόµενος).  

Η καταγγελία για σπουδαίο λόγο είναι έκτακτη καταγγελία διότι επιφέρει την 

άµεση λύση της συµβάσεως εργασίας χωρίς να τηρηθούν άλλες διατυπώσεις. Στο σηµείο 

αυτό διαφέρει από τη τακτική καταγγελία που γίνεται στη σύµβαση αορίστου χρόνου και 

πρέπει να συνοδεύεται από ορισµένες διατυπώσεις (έγγραφο, πληρωµή αποζηµίωσης, κ.λπ.). 

Όταν υπάρχει σπουδαίος λόγος, την καταγγελία µπορεί να την κάνει είτε ο 

εργοδότης είτε ο µισθωτός, ανεξάρτητα αν ο λόγος αφορά αυτόν που τον επικαλείται ή την 

άλλη πλευρά. Π.χ. ο εργοδότης µπορεί να καταγγείλει τη σύµβαση ορισµένου χρόνου για 

σπουδαίο λόγο επειδή δεν µπορεί να συνεχίσει την επιχείρηση λόγω κακής πορείας των 

εργασιών, λόγω βαριάς ασθένειάς του, κ.λπ. Άλλο το ζήτηµα ποιός ευθύνεται σε αποζηµίωση 

(Καρακιουλάφη, 2012). 

Η καταγγελία για σπουδαίο λόγο δηµιουργεί ευθύνη αποζηµίωσης στις εξής 

περιπτώσεις (Καρατζάς, 2009): 

a) Αν ο σπουδαίος λόγος, για τον οποίο έγινε η καταγγελία, συνίσταται ή οφείλεται σε 

αθέτηση της συµβάσεως, εκείνος που την αθέτησε έχει υποχρέωση σε αποζηµίωση. 

Συνεπώς, διακρίνονται: 

� Αν την καταγγελία ασκεί ο εργοδότης για αθέτηση της σύµβασης από το µισθωτό 

(π.χ. συχνές απουσίες, επαγγελµατική ανεπάρκεια, ανάρµοστη συµπεριφορά σε 

πελάτες), ο µισθωτός ευθύνεται σε αποζηµίωση του εργοδότη για τη ζηµιά που 

υπέστη από την πρόωρη αποµάκρυνσή του (π.χ. ζηµιά από τη µη λειτουργία του 

αντίστοιχου τµήµατος, από τους δυσµενέστερους όρους για την ανεύρεση 

αντικαταστάτη, κ.λπ.). 

� Αν την καταγγελία ασκεί ο µισθωτός για αθέτηση της συµβάσεως από τον 

εργοδότη (π.χ. αδικαιολόγητες και συχνές καθυστερήσεις πληρωµής των 

αποδοχών, υβριστική συµπεριφορά εργοδότη, κ.λπ.), ο εργοδότης θα ευθύνεται, 

κατά κανόνα, να πληρώσει ως αποζηµίωση τους µισθούς ως τη συµφωνηµένη 

λήξη της συµβάσεως. Ενδεχοµένως να ευθύνεται και σε αποζηµίωση για 

αδικοπραξία (π.χ. σε περίπτωση τραυµατισµού του µισθωτού) ή και σε χρηµατική 

ικανοποίηση για ηθική βλάβη. 
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b) Αν ο σπουδαίος λόγος, για τον οποίο ο εργοδότης έκανε την καταγγελία, οφείλεται σε 

µεταβολή των προσωπικών ή περιουσιακών του σχέσεων, το δικαστήριο µπορεί, κατά 

την κρίση τον να επιδικάσει στον εργαζόµενο εύλογη αποζηµίωση. 

Έτσι, π.χ., αν ο σπουδαίος λόγος οφείλεται σε κακή οικονοµική κατάσταση της 

επιχείρησης, εισαγωγή νέας τεχνολογίας, βαριά ασθένεια του εργοδότη, κ.λπ., εξαιτίας των 

οποίων ο εργοδότης απολύει το µισθωτό, το δικαστήριο µπορεί να επιδικάσει στο µισθωτό 

εύλογη αποζηµίωση. Το ύψος της εύλογης αποζηµίωσης θα προσδιορισθεί µε κριτήρια όπως 

η σπουδαιότητα του λόγου, της καταγγελίας, ο χρόνος που υπολείπεται για την κανονική 

λήξη της συµβάσεως, η ωφέλεια που δηµιουργείται για τον εργοδότη, η οικονοµική 

κατάσταση του µισθωτού, κ.λπ. 

Αν ο σπουδαίος λόγος δεν είναι νόµιµος ή αποδειχθεί ψευδής (µεταγενέστερα 

από το δικαστήριο), η πρόωρη καταγγελία είναι άκυρη αναδροµικά από το χρόνο της 

καταγγελίας, οπότε βέβαια η σύµβαση εργασίας δεν λήγει. Στην περίπτωση αυτή 

διακρίνονται (Καρατζάς, 2009): 

a) Αν την άκυρη καταγγελία την έκανε ο εργοδότης, τότε αυτός θεωρείται υπερήµερος 

δανειστής για όλο το χρονικό διάστηµα που δεν απασχολούσε το µισθωτό και του οφείλει 

τους αντίστοιχους µισθούς. 

b) Αν την άκυρη καταγγελία την έκανε ο µισθωτός, τότε θεωρείται πως είναι αυτός 

υπερήµερος οφειλέτης, οπότε είναι υποχρεωµένος να αποζηµιώσει τον εργοδότη για τη 

ζηµιά που του προξένησε εγκαταλείποντας την εργασία του. 

3.4 ΛΗΞΗ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΑΟΡΙΣΤΟΥ ΧΡΟΝΟΥ ΜΕ 

ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ 

Η σχέση εργασίας αορίστου χρόνου δεν έχει προκαθορισµένο χρόνο λήξης, διότι 

η διάρκειά της ούτε συµφωνήθηκε, ούτε µπορεί να συναχθεί από το είδος της ή από το σκοπό 

της. Στην περίπτωση αυτή, κάθε συµβαλλόµενος µπορεί να επιφέρει τη λήξη της, καταρχήν 

οποτεδήποτε, µε καταγγελία. 

Ειδικότερα, όταν την καταγγελία την κάνει ο εργοδότης, πρόκειται για την 

απόλυση του µισθωτού, ενώ όταν την κάνει ο µισθωτός, πρόκειται για παραίτηση. 
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Για να είναι έγκυρη η καταγγελία (οπότε θα επιφέρει τη λήξη της συµβάσεως), ο 

εργοδότης πρέπει να τηρήσει ορισµένες προϋποθέσεις, αλλά και να σεβαστεί ορισµένες 

απαγορεύσεις που θέτει ο νόµος στην άσκηση του δικαιώµατος καταγγελίας. Τέλος, ο νόµος 

ρυθµίζει µε ιδιαίτερο τρόπο ορισµένες ειδικές περιπτώσεις απολύσεων, όπως οι οµαδικές 

απολύσεις, κ.λπ. (Παναγιώτου, Κατηµερτζόγλου, Ευαγγελόπουλος, & Γκαγιαλής, 2013). 

3.5 ΠΡΟΫΠΟΘΕΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΓΚΥΡΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑΣ 

ΑΠΟ ΤΟΝ ΕΡΓΟ∆ΟΤΗ 

Για την εγκυρότητα της καταγγελίας της εργασιακής σχέσης αορίστου χρόνου, ο 

νόµος απαιτεί να γίνεται εγγράφως, να καταβάλλεται η νόµιµη αποζηµίωση και να έχει 

καταχωρηθεί η απασχόληση του απολυόµενου στα τηρούµενα για το Ι.Κ.Α. µισθολόγια (ή να 

έχει ασφαλιστεί ο απολυόµενος). Επιπλέον, η απόλυση δεν πρέπει να είναι καταχρηστική και 

ο εργοδότης πρέπει να την αναγγείλει στον Ο.Α.Ε.∆. (Μπακόπουλος, 2012): 

a) Έγγραφος τύπος. Η καταγγελία πρέπει να γίνει µε έγγραφο που απευθύνεται στο µισθωτό 

και υπογράφεται από τον εργοδότη αλλά και να περιέλθει το έγγραφο αυτό νοµίµως στον 

απολυόµενο, είτε δια παραδόσεως και λήψεως σχετικής αποδείξεως, είτε δια 

κοινοποιήσεως µε δικαστικό επιµελητή. Το έγγραφο της καταγγελίας µπορεί να 

υπογράφεται από εξουσιοδοτηµένο από τον εργοδότη πρόσωπο και σε περίπτωση 

νοµικού προσώπου, από το νόµιµο εκπρόσωπό του, σύµφωνα µε το καταστατικό. Ο 

λόγος της καταγγελίας δεν είναι απαραίτητο να αναφέρεται στο έγγραφο. 

b) Καταβολή νόµιµης αποζηµίωσης. Ταυτόχρονα µε την επίδοση του εγγράφου της 

καταγγελίας, ο εργοδότης οφείλει να δηλώσει στο µισθωτό ότι του προσφέρει τη νόµιµη 

αποζηµίωση. Η πληρωµή τη αποζηµίωσης γίνεται στη λήξη της συµβάσεως. ∆ηλαδή, 

όταν η καταγγελία έγινε χωρίς προειδοποίηση, η αποζηµίωση καταβάλλεται αµέσως ενώ 

όταν έγινε µε προειδοποίηση, η αποζηµίωση καταβάλλεται στο τέλος της προθεσµίας 

προειδοποίησης. Αν ο µισθωτός αρνηθεί να εισπράξει την αποζηµίωση, πρέπει χωρίς 

καθυστέρηση να γίνεται δηµόσια κατάθεσή της (στο Ταµείο Παρακαταθηκών και 
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∆ανείων). Η αποζηµίωση µπορεί να καταβληθεί και µε τραπεζική επιταγή, αν ο µισθωτός 

δέχεται τον τρόπο αυτό καταβολής9
. 

c) Να έχει καταχωρηθεί η απασχόληση του απολυόµενου στα τηρούµενα για το Ι.Κ.Α. 

µισθολόγια ή να έχει ασφαλιστεί ο απολυόµενος, διαφορετικά η καταγγελία είναι άκυρη 

και ο διαδραµών χρόνος θεωρείται ως χρόνος συνέχισης της εργασίας του. Στην 

περίπτωση αυτή ο εργοδότης υποχρεούται στην καταβολή του συνόλου των εργοδοτικών 

εισφορών προς το Ι.Κ.Α. και τους λοιπούς ασφαλιστικούς οργανισµούς, χωρίς να 

δικαιούται να αναζητήσει την αποζηµίωση που κατέβαλλε. Η αποζηµίωση που έχει 

καταβληθεί συµψηφίζεται µε τις οφειλόµενες λόγω ακύρωσης της καταγγελίας, τακτικές 

αποδοχές, ο δε υπάλληλος υποχρεούται να καταβάλλει στο Ι.Κ.Α. ή άλλους 

ασφαλιστικούς οργανισµούς τις αναλογούσες σε αυτόν εργατικές εισφορές. 

d) Η καταγγελία να µην είναι καταχρηστική. Καταρχήν, ο εργοδότης δικαιούται να 

καταγγείλει τη σχέση εργασίας αορίστου χρόνου χωρίς να χρειάζεται να την 

αιτιολογήσει. Εν τούτοις, καταγγελία που γίνεται καθ’ υπέρβαση των ορίων της καλής 

πίστεως, των χρηστών ηθών, ή του κοινωνικού και οικονοµικού σκοπού του 

δικαιώµατος, µπορεί να προσβληθεί ως άκυρη10
. 

e) Αναγγελία της απόλυσης στον Ο.Α.Ε.∆. Ο εργοδότης που καταγγέλλει τη σχέση 

εργασίας υποχρεούται, εντός οκτώ (8) ηµερών από της παραδόσεως του εγγράφου της 

απολύσεως στο µισθωτό, να αναγγείλει την καταγγελία στην αρµόδια Υπηρεσία του 

Ο.Α.Ε.∆. Η µη τήρηση της διατυπώσεως της αναγγελίας δεν επιφέρει ακυρότητα της 

καταγγελίας, αλλά συνεπάγεται ποινικές κυρώσεις κατά του υπευθύνου. Αν όµως ο 

µισθωτός αποδείξει ότι υπέστη ζηµία από την παράλειψη (π.χ. µη πληρωµή του 

επιδόµατος ανεργίας) ο υπαίτιος εργοδότης έχει υποχρέωση αποζηµίωσης. Για να τύχει 

                                                 

9
 Για τους υπαλλήλους το ποσό της αποζηµίωσης µπορεί, εφόσον υπερβαίνει τους µισθούς έξι (6) µηνών, να 

καταβληθεί σε δόσεις. Καταβάλλεται ποσό έξι (6) µηνών κατά την απόλυση και το υπόλοιπο σε τριµηνιαίες 
δόσεις ίσες τουλάχιστον προς τις αποδοχές τριών µηνών, εκτός αν το υπόλοιπο ποσόν είναι µικρότερο. 

10
 Σύµφωνα µε τη νοµολογία, έχουν κριθεί καταχρηστικές οι καταγγελίες για νόµιµη συνδικαλιστική δράση του 

µισθωτού, για µαρτυρική κατάθεση σε βάρος εργοδότη, για πολιτική αντίθεση µε τον εργοδότη, για προσφυγή 

του µισθωτού στην Επιθεώρηση Εργασίας, για άρνηση του µισθωτού να υπακούσει σε παράνοµη άσκηση του 

διευθυντικού δικαιώµατος, για απόλυση προκειµένου ο εργοδότης να προσλάβει φιλικό του πρόσωπο, κ.λπ. 

∆ηλαδή, για να θεωρηθεί η καταγγελία καταχρηστική, ο µισθωτός πρέπει να αποδείξει ότι ο εργοδότης την 

έκανε για λόγους εµπάθειας ή εκδίκησης και γενικά για προσωπικούς λόγους που δεν συνδέονται µε τα καλώς 
εννοούµενα αντικειµενικά συµφέροντα της επιχείρησης. 
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επιδοτήσεως ο άνεργος πρέπει να υποβάλει σχετική αίτηση εντός 60 ηµερών στον 

Ο.Α.Ε.∆.. 

3.6 ΣΥΝΕΠΕΙΕΣ ΑΚΥΡΟΤΗΤΑΣ ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑΣ - ΠΡΟΘΕΣΜΙΕΣ 

ΑΣΚΗΣΗΣ ΑΓΩΓΩΝ 

Η µη τήρηση των προϋποθέσεων του νόµου επιφέρει ακυρότητα της καταγγελίας 

και υπερηµερία του εργοδότη ως προς την αποδοχή των υπηρεσιών του µισθωτού. Συνέπεια 

της υπερηµερίας είναι η υποχρέωση του εργοδότη να καταβάλλει τις αποδοχές του µισθωτού 

από την ηµέρα της άκυρης απόλυσης µέχρι νέα τυχόν έγκυρη απόλυση ή οικειοθελή 

αποχώρηση του µισθωτού ή µέχρι την ηµέρα κατά την οποία ο εργοδότης θα αποδεχθεί εκ 

νέου τις υπηρεσίες του απολυθέντος µισθωτού. 

Ο µισθωτός που απολύθηκε (καταχρηστικά) µπορεί να επιδιώξει δικαστικώς είτε 

την αναγνώριση της ακυρότητας της καταγγελίας είτε την καταβολή (ή συµπλήρωση) της 

αποζηµίωσής του. 

Η αγωγή περί ακυρότητας της καταγγελίας πρέπει να κοινοποιηθεί στον 

εργοδότη εντός τριών (3) µηνών από την απόλυση, διαφορετικά θα κηρυχθεί απαράδεκτη. Η 

αγωγή για την πληρωµή της αποζηµίωσης πρέπει να κοινοποιηθεί στον εργοδότη εντός έξι 

(6) µηνών από το χρονικό σηµείο που η αποζηµίωση κατέστη απαιτητή, διαφορετικά ο 

µισθωτός χάνει το δικαίωµά του (Μπακόπουλος, 2012). 

3.7 ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΑΠΟΛΥΣΕΩΝ ΣΕ ΕΙ∆ΙΚΕΣ ΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣ 

Σε ορισµένες περιπτώσεις, η νοµοθεσία απαγορεύει ή θέτει περιορισµούς στην 

απόλυση. Τέτοιες περιπτώσεις είναι κυρίως οι εξής (Μπακόπουλος, 2012): 

a) Έγκυος εργαζόµενη: Απαγορεύεται και είναι άκυρη η απόλυση της εργαζόµενης κατά 

τη διάρκεια της εγκυµοσύνης και για χρονικό διάστηµα ενός (1) έτους µετά τον τοκετό ή 

για απουσία επί µεγαλύτερο χρόνο λόγω ασθένειας που οφείλεται στην κύηση ή τον 

τοκετό, εκτός αν υπάρχει σπουδαίος λόγος11
.  

                                                 

11Τέτοιος λόγος σε καµία περίπτωση δεν µπορεί να θεωρηθεί η µειωµένη απόδοση λόγω εγκυµοσύνης. 
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b) Αδειούχοι εργαζόµενοι: Είναι άκυρη η απόλυση εργαζοµένου που έγινε κατά τη 

διάρκεια της ετήσιας άδειας αναπαύσεως που του χορηγήθηκε. 

c) Συνδικαλιστικά στελέχη: Απαγορεύεται η απόλυση των προστατευόµενων 

συνδικαλιστικών στελεχών χωρίς απόφαση της αρµόδιας Επιτροπής (ειδική τριµελής 

Επιτροπή)
12

.  

d) Στρατευµένοι µισθωτοί: Απαγορεύεται η απόλυση του στρατευµένου µισθωτού εφόσον 

συµπλήρωσε 6µηνη υπηρεσία στον ίδιο εργοδότη. ∆ηλαδή, ο εργοδότης δεν επιτρέπεται 

να απολύσει το µισθωτό κατά τη διάρκεια τη στράτευσης και για ένα χρόνο µετά τη 

αποστράτευσή του (εφόσον δηλώσει την επιθυµία του για επανασχόληση, δηλαδή να το 

δηλώσει στον εργοδότη εντός µηνός από την απόλυση και να παρουσιαστεί για ανάληψη 

εργασίας εντός δεκαπέντε (15) ηµερών από τη δήλωση)
13

.  

e) Πολεµιστές, µειονεκτούντα πρόσωπα, κ.λπ.: Οι προσληφθέντες µε αναγκαστική 

σύµβαση πολεµιστές, αγωνιστές εθνικής αντίστασης, πολύτεκνοι, άτοµα µε ειδικές 

ανάγκες, κ.λπ. (ν. 1648/1986) δεν επιτρέπεται να απολυθούν παρά µόνο µε απόφαση 

ειδικής επιτροπής και πληρωµή αποζηµίωσης για ορισµένους περιοριστικά 

αναφερόµενους λόγους (π.χ. παραβάσεις κανονισµών που συνεπάγονται την ποινή της 

απόλυσης, αποδεδειγµένη ανεπάρκεια, ανάρµοστη διαγωγή)
14

.  

3.8 ΟΙ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

Οµαδικές απολύσεις είναι οι απολύσεις που γίνονται από επιχειρήσεις και 

εκµεταλλεύσεις, που απασχολούν πάνω από είκοσι (20) µισθωτούς και υπερβαίνουν κάθε 

ηµερολογιακό µήνα ορισµένα όρια. 

Τα όρια, πάνω από τα οποία οι απολύσεις κατά µήνα θεωρούνται οµαδικές, είναι 

οι εξής (Θανόπουλος, 2009): 

                                                 

12Μόνο για ορισµένους λόγους που προβλέπει ο νόµος (εξαπάτηση του εργοδότη κατά την πρόσληψη για να 

λάβει µεγαλύτερη αµοιβή, αποκάλυψη βιοµηχανικών ή εµπορικών µυστικών, πρόκληση σωµατικών βλαβών ή 

εξύβριση ή απειλή κατά του εργοδότη, αδικαιολόγητη άρνηση εκτέλεσης εργασίας κ.λπ.). 

13Πάντως, αν ο εργοδότης καταγγείλει τη σύµβαση εργασίας του, η καταγγελία δεν είναι άκυρη, αλλά 

υποχρεούται να του καταβάλλει ειδική πρόσθετη αποζηµίωση ίση µε µισθούς έξι (6) µηνών. 

14Τα πρόσωπα αυτά αποχωρούν από την υπηρεσία τους µε τη συµπλήρωση του ορίου ηλικίας που προβλέπεται 
από τον κανονισµό µε ισχύ νόµου, εφόσον συγκεντρώνουν τις προϋποθέσεις συνταξιοδότησης, αλλιώς µε τη 

συµπλήρωση του 67ου έτους. 
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• Επιχειρήσεις που απασχολούν είκοσι (20) έως πενήντα (50) άτοµα, πέντε (5) 

εργαζόµενοι. 

• Επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από πενήντα (50) άτοµα. ποσοστό 2-3% αλλά όχι 

πάνω από τριάντα (30) άτοµα. Το συγκεκριµένο ποσοστό ορίζεται για κάθε εξάµηνο µε 

απόφαση του Υπουργού Εργασίας που δηµοσιεύεται στο Φ.Ε.Κ. (συνήθως ορίζεται 2%) 

• Για τις επιχειρήσεις που απασχολούν κάτω από είκοσι (20) άτοµο δεν ισχύει ο θεσµός 

των οµαδικών απολύσεων (δηλαδή δεν τίθενται όρια). 

Το νόηµα του θεσµού των οµαδικών απολύσεων δεν είναι ότι απαγορεύονται οι 

απολύσεις πάνω από τα παραπάνω όρια, αλλά ότι πάνω από τα παραπάνω όρια πρέπει να 

τηρηθεί ορισµένη διαδικασία (και να πληρωθούν οι νόµιµες αποζηµιώσεις) για να είναι 

νόµιµες οι οµαδικές απολύσεις. 

Η διαδικασία των οµαδικών απολύσεων περιλαµβάνει δύο στάδια, το στάδιο των 

διαβουλεύσεων και το στάδιο της κρατικής παρέµβασης. Ειδικότερα (Θανόπουλος, 2009): 

a) Στάδιο διαβουλεύσεων: Ο εργοδότης, πριν προχωρήσει σε οµαδικές απολύσεις, οφείλει 

να έλθει σε διαβουλεύσεις µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων. Συγκεκριµένα, ο 

εργοδότης οφείλει: 

a. Να γνωστοποιήσει εγγράφως στους εκπροσώπους των εργαζοµένων τους λόγους 

των απολύσεων, τον αριθµό των µισθωτών που πρόκειται να απολύσει κατά 

φύλο, ηλικία, ειδικότητα, κ.λπ. 

b. Να παρέχει κάθε πληροφορία που µπορεί να τους διευκολύνει στη διατύπωση 

εποικοδοµητικών προτάσεων. Αντίγραφα των εγγράφων αυτών υποβάλλονται 

από τον εργοδότη στο Περιφερειάρχη και τον Επιθεωρητή Εργασίας. 

c. Με την παραπάνω γνωστοποίηση αρχίζει προθεσµία είκοσι (20) ηµερών για 

διαβουλεύσεις µεταξύ εκπροσώπων των εργαζοµένων και του εργοδότη. Το 

αποτέλεσµα των διαβουλεύσεων διατυπώνεται σε πρακτικό, και, αν έχει επέλθει 

συµφωνία, ο εργοδότης µπορεί να προχωρήσει σε απολύσεις µε βάση τη 

συµφωνία, αν όχι αρχίζει το στάδιο της κρατικής παρέµβασης. 

b) Στάδιο κρατικής παρέµβασης: Κατά το στάδιο αυτό, η δηµόσια αρχή (Περιφερειάρχης 

ή Υπουργός Εµπορίου) έχει προθεσµία δέκα (10) ηµερών από την υποβολή σε αυτή του 
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πρακτικού, να εγκρίνει ή όχι τις σχεδιαζόµενες απολύσεις. Μπορεί να δοθεί (µε αίτηση 

των ενδιαφερόµενων) και νέο 20ήµερο διαβουλεύσεων, οπότε αρχίζει νέα 20ήµερη 

προθεσµία για την έγκριση ή µη των απολύσεων. Εάν δεν δοθεί απόφαση µέσα στις 

παραπάνω προθεσµίες, ο εργοδότης µπορεί να πραγµατοποιήσει τις απολύσεις στην 

έκταση που δέχτηκε κατά τις διαβουλεύσεις. 

c) Συνέπειες: Σε περίπτωση που πραγµατοποιηθούν οµαδικές απολύσεις κατά παράβαση 

της παραπάνω διαδικασίας, οι απολύσεις είναι άκυρες, και ο εργαζόµενος δικαιούται να 

προσφύγει στα δικαστήρια και να ζητήσει να κηρυχθεί άκυρη η απόλυση και να 

υποχρεωθεί ο εργοδότης να πληρώσει µισθούς υπερηµερίας. Όταν οι οµαδικές απολύσεις 

γίνουν κανονικά (τηρηθούν οι παραπάνω διαδικασίες), ο εργοδότης οφείλει να 

καταγγείλει εγγράφως τις συµβάσεις εργασίας και να πληρώσει κανονικά τις νόµιµες 

αποζηµιώσεις. 

3.9 Η ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ ΑΠΟΛΥΣΗΣ 

Η αποζηµίωση απόλυσης που δικαιούται ο µισθωτός εξαρτάται αφενός από την 

ιδιότητά του ως υπαλλήλου ή εργάτη και αφετέρου από το χρόνο υπηρεσίας που έχει ο 

µισθωτός στον εργοδότη που καταγγέλλει τη σύµβαση εργασίας. Το ποσό της αποζηµίωσης 

εξαρτάται βεβαίως και από το ύψος του µηνιαίου µισθού ή ηµεροµισθίου µε τον οποίο 

αµείβεται ο απολυόµενος. Ειδικότερα (Καραµεσίνη, 2001): 

3.9.1 Όταν ο µισθωτός είναι υπάλληλος 

� Όταν ο µισθωτός είναι υπάλληλος, ο εργοδότης δικαιούται (κατ’ επιλογήν του) είτε να 

τον απολύσει χωρίς προειδοποίηση, είτε να τον απολύσει ύστερα από προειδοποίηση. 

� Αν ο εργοδότης απολύσει τον υπάλληλο χωρίς προειδοποίηση, ο απολυόµενος 

υπάλληλος δικαιούται αποζηµίωση τόσων µηνιαίων µισθών όσοι και οι µήνες 

προειδοποίησης που προβλέπει ο νόµος. 

� Αν ο εργοδότης απολύσει τον υπάλληλο ύστερα από προειδοποίηση, ο απολυόµενος 

υπάλληλος δικαιούται τους µισούς µηνιαίους µισθούς από τους µήνες προειδοποίησης 

(δηλ. τη µισή αποζηµίωση). Οι µήνες προειδοποίησης που προβλέπει ο νόµος (και, 

συνεπώς, οι µηνιαίοι µισθοί αποζηµίωσης) ποικίλλουν ανάλογα µε το χρόνο υπηρεσίας 

του µισθωτού στον καταγγέλοντα εργοδότη, ως εξής (Πίνακας 2.1): 
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Πίνακας 3.1: Μήνες προειδοποίησης σε περίπτωση απόλυσης υπαλλήλου (Ν. 2112/1920, Ν. 3198/55,  Ν. 

3899/2010 &  Ν.4093/2012). 

Καταγγελία ΧΩΡΙΣ προειδοποίηση Καταγγελία ΜΕ προειδοποίηση 

Χρόνος 
υπηρεσίας 
στον ίδιο 

εργοδότη 

Ποσό 

αποζηµιώσεως 
Επιπλέον ποσό 

αποζηµιώσεως 
Χρόνος 
προειδο-

ποίησης 

Ποσό 

αποζηµιώσεως 
Επιπλέον ποσό 

αποζηµιώσεως 

1 έτος συµπλ. 

έως 2 έτη 

2 µηνών  1 µήνας 1 µηνός 

2 έτη συµπλ. 

έως 4 έτη 

2 µηνών  2 µήνες 1 µηνός 

4 έτη 

συµπλ.έως 5έτη 

3 µηνών 2 µήνες 1 1/2 µηνός 

5 έτη 

συµπλ.έως 6έτη 

3 µηνών 3 µήνες 1 1/2 µηνός 

6 έτη 

συµπλ.έως 8έτη 

4 µηνών 3 µήνες 2 µηνών 

8 έτη συµπλ 

έως 10 έτη 

5 µηνών 3 µήνες 2 1/2 µηνών 

10 έτη 

συµπληρωµένα 

6 µηνών 4 µήνες 3 µηνών 

11 έτη 

συµπληρωµένα 

7 µηνών 4 µήνες 3 1/2 µηνών 

12 έτη 

συµπληρωµένα 

8 µηνών 4 µήνες 4 µηνών 

13 έτη 

συµπληρωµένα 

9 µηνών 4 µήνες 4 1/2 µηνών 

14 έτη 

συµπληρωµένα 

10 µηνών 4 µήνες 5 µηνών 

15 έτη 

συµπληρωµένα 

11 µηνών 4 µήνες 5 1/2 µηνών 

16 έτη 

συµπληρωµένα 

και άνω 

12 µηνών 

  

  

4 µήνες 6 µηνών 

  

Χρόνος 
υπηρεσίας 
στον ίδιο 

εργοδότη 

(αφορά ιδιωτ. 

υπαλλήλους 
που την 12-11-

2012 έχουν 

συµπληρώσει 
17 έτη και 

άνω) 

  Κατά τον 

κάτωθι 
υπολογισµό 

δεν 

λαµβάνονται 
υπόψη οι 
τακτικές 

αποδοχές κατά 

το ποσό που 

υπερβαίνουν 

τα 2.000 ευρώ 

    Κατά τον 

κάτωθι 
υπολογισµό 

δεν 

λαµβάνονται 
υπόψη οι 
τακτικές 

αποδοχές κατά 

το ποσό που 

υπερβαίνουν 

τα 2.000 ευρώ 

17 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 1 µηνός 4 µήνες 6 µηνών + 1/2 µηνός 
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18 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 2 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 1 µηνός 

19 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 3 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 1 1/2 µηνός 

20 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 4 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 2 µηνών 

21 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 5 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 2 1/2 µηνών 

22 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 6 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 3 µηνών 

23 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 7 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 3 1/2 µηνών 

24 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 8 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 4 µηνών 

25 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 9 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 4 1/2 µηνών 

26 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 10 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 5 µηνών 

27 έτη 

συµπληρωµένα 

12 µηνών + 11 µηνών 4 µήνες 6 µηνών + 5 1/2 µηνών 

28 έτη 

συµπληρωµένα 

και άνω 

12 µηνών + 12 µηνών 4 µήνες 6 µηνών 6 µηνών 

Πηγή: (Πίνακας Αποζηµίωσης Υπαλλήλων, 2015). 

3.9.2 Όταν ο µισθωτός είναι εργατοτεχνίτης 

Όταν ο µισθωτός είναι εργατοτεχνίτης, ο νόµος δεν προβλέπει δυνατότητα 

προειδοποίησης µε πληρωµή µειωµένης αποζηµίωσης. ∆ηλαδή, για τους εργάτες δεν ισχύει 

το διπλό σύστηµα απολύσεως που ισχύει για τους υπαλλήλους. Για τους εργατοτεχνίτες 

ισχύει µόνο το σύστηµα της απροειδοποίητης καταγγελίας. Συγκεκριµένα, η αποζηµίωση 

απόλυσης των εργατοτεχνιτών ορίζεται σε ορισµένα ηµεροµίσθια, ανάλογα µε τα χρόνια 

υπηρεσίας του εργατοτεχνίτη στον καταγγέλοντα εργοδότη, ως εξής: 

Πίνακας 3.2: Αποζηµιώσεις κατά την απόλυση Εργατοτεχνιτών (όπως ισχύουν µε την ΕΓΣΣΕ 2006-2007 

άρθρο 3, N. 3899/2010). 

ΧΡΟΝΟΣ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ 

            έως 1 έτος 0 ηµεροµίσθια 

1 έτος έως 2 έτη 7 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

       2 έτη έως 5 έτη 15 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

5 έτη έως 10 έτη 30 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

10 έτη έως 15 έτη 60 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

15 έτη έως 20 έτη 100 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

20 έτη έως 25 έτη 120 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 
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25 έτη έως 30 έτη 145 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

      30 έτη και άνω 165 ηµεροµίσθια µικτά + 1/6 

Πηγή: (Πίνακας Αποζηµίωσης Εργατοτεχνιτών, 2015). 

3.10 ΠΕΡΙΠΤΩΣΕΙΣ ΠΟΥ ∆ΕΝ ΟΦΕΙΛΕΤΑΙ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ 

ΑΠΟΛΥΣΗΣ 

Ο µισθωτός δεν δικαιούται αποζηµίωση στις εξής περιπτώσεις (Αποζηµίωση 

Απόλυσης, 2015): 

� Όταν αποχωρήσει οικειοθελώς από την εργασία του. 

� Όταν αποχωρεί από την εργασία του κατά τη λήξη της σύµβασης ορισµένου χρόνου ή 

ορισµένου έργου. 

� Όταν απασχολείται µε σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου και απολυθεί πριν 

συµπληρώσει δίµηνη υπηρεσία. 

� Όταν απολυθεί από τον εργοδότη του ύστερα από υποβολή µήνυσης για αξιόποινη πράξη 

του κατά την εκτέλεση της υπηρεσίας του ή ύστερα από απαγγελία κατηγορίας εναντίον 

του για αδίκηµα που έχει χαρακτήρα τουλάχιστον πληµµελήµατος (εφόσον το αδίκηµα 

έχει σχέση µε την εκτέλεση της εργασίας του ή την επηρεάζει). Αν όµως ο µισθωτός 

αθωωθεί, ο µισθωτός δικαιούται πλήρη την αποζηµίωσή του. 

� Όταν ο µισθωτός προκάλεσε σκόπιµα την απόλυσή του µε την αντισυµβατική 

συµπεριφορά του (π.χ. προσερχόµενος στην εργασία του συστηµατικά µε καθυστέρηση) 

για να εισπράξει την νόµιµη αποζηµίωση. 

� Όταν ο µισθωτός απολυθεί σε περίπτωση διακοπής των εργασιών της επιχείρησης λόγω 

πυρκαγιάς ή άλλου περιστατικού ανωτέρας βίας (π.χ. σεισµός). Αν όµως ο εργοδότης 

είναι ασφαλισµένος για τους κινδύνους αυτούς, οφείλει τα 2/3 της αποζηµίωσης, τόσο 

στους υπαλλήλους όσο και στους εργάτες. 

� Όταν ο µισθωτός απολυθεί χωρίς να του καταβληθεί η νόµιµη αποζηµίωση και ο 

µισθωτός δεν την διεκδικήσει δικαστικά εντός έξι (6) µηνών από την απόλυση. ∆ηλαδή, 

αν µέσα στη προθεσµία αυτή ο µισθωτός δεν κοινοποιήσει τη σχετική αγωγή στον 

εργοδότη, χάνει το δικαίωµα αποζηµίωσης (αποσβεστική προθεσµία). 
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3.11 ΜΕΙΩΜΕΝΗ ΑΠΟΖΗΜΙΩΣΗ ΛΟΓΩ ΣΥΝΤΑΞΙΟ∆ΟΤΗΣΗΣ 

Η µειωµένη αποζηµίωση λόγω συνταξιοδότησης παρέχεται ως εξής 

(Αποζηµίωση Απόλυσης, 2015): 

a) Αποχώρηση λόγω συµπλήρωσης προϋποθέσεων πλήρους συνταξιοδότησης. Οι µισθωτοί 

(υπάλληλοι ή εργάτες) που υπάγονται στην ασφάλιση οποιουδήποτε ασφαλιστικού 

οργανισµού για χορήγηση σύνταξης και έχουν συµπληρώσει τις απαιτούµενες 

προϋποθέσεις για να πάρουν πλήρη σύνταξη: 

a. Αν είναι υπάλληλοι δικαιούνται να αποχωρούν οικειοθελώς από την εργασία 

τους, αλλά και ο εργοδότης δικαιούται να τους απολύσει, λαµβάνοντας σε κάθε 

περίπτωση το 50% της αποζηµίωσης που θα έπαιρναν αν απολύονταν χωρίς 

προειδοποίηση (ή το 40% αυτής αν έχουν και επικουρική ασφάλιση). 

b. Αν είναι εργάτες δικαιούνται µόνο να αποχωρούν οικειοθελώς, λαµβάνοντας τα 

ίδια παραπάνω ποσοστά αποζηµίωσης (50% ή 40% αντίστοιχα). ∆ηλαδή, για τους 

εργάτες δεν προβλέπεται δικαίωµα του εργοδότη να τους απολύσει όταν πληρούν 

τις προϋποθέσεις πλήρους συνταξιοδότησης. Αν τους απολύσει πρέπει να τους 

πληρώσει πλήρη αποζηµίωση. 

b) Παραίτηση µε συγκατάθεση του εργοδότη. Οι µισθωτοί (υπάλληλοι ή εργάτες) που 

συµπλήρωσαν 15ετή υπηρεσία στον ίδιο εργοδότη ή συµπλήρωσαν το όριο ηλικίας που 

προβλέπει ο ασφαλιστικός τους οργανισµός ή, αν δεν προβλέπεται τέτοιο όριο, 

συµπλήρωσαν το 65
ο
 έτος της ηλικίας τους, µπορούν να αποχωρήσουν από την εργασία 

τους µε τη συγκατάθεση του εργοδότη, λαµβάνοντας το ήµισυ της αποζηµίωσης που θα 

έπαιρναν αν απολύονταν χωρίς προειδοποίηση. Η άρνηση του εργοδότη να συναινέσει 

στην παραίτηση ελέγχεται από τα δικαστήρια για καταχρηστική άσκηση δικαιώµατος. 

3.12 ΛΗΞΗ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΑΟΡΙΣΤΟΥ ΧΡΟΝΟΥ ΜΕ 

ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑ ΑΠΟ ΤΟ ΜΙΣΘΩΤΟ 

Η σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου λήγει και µε καταγγελία της από το 

µισθωτό οποτεδήποτε, χωρίς να χρειάζεται έγγραφο (προφορικά ή σιωπηρά). Όµως, ο 
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µισθωτός που θέλει να καταγγείλει την σύµβαση αορίστου χρόνου πρέπει να τηρήσει 

ορισµένη προθεσµία προειδοποίησης του εργοδότη. Συγκεκριµένα15
 (Μπακόπουλος, 2012): 

a) Αν ο µισθωτός είναι υπάλληλος, πρέπει να τηρήσει τη µισή προθεσµία από αυτή που 

προβλέπει ο νόµος για τον εργοδότη, που όµως δεν µπορεί να ξεπερνά τους τρεις (3) 

µήνες. Αν ο υπάλληλος δεν τηρήσει την προθεσµία προειδοποίησης, οφείλει στον 

εργοδότη αποζηµίωση ίση µε τις αποδοχές που θα έπαιρνε κατά το χρονικό διάστηµα 

προειδοποίησης, µε ανώτατο όριο τις αποδοχές τριών (3) µηνών. 

b) Αν ο µισθωτός είναι εργάτης, πρέπει να τηρήσει προθεσµία ίση µε τον αριθµό των 

ηµερών, για τις οποίες θα του έδινε αποζηµίωση ο εργοδότης σε περίπτωση που τον 

απέλυε. Αν ο εργάτης δεν τηρήσει την προθεσµία προειδοποίησης, οφείλει στον 

εργοδότη αποζηµίωση ίση µε τις µισές αποδοχές του χρόνου προειδοποίησης. 

c) Αν η καταγγελία από το µισθωτό γίνει σιωπηρά (π.χ. συναγόµενη από την αδικαιολόγητη 

αποχή του από την εργασία) πρέπει αυτό να προκύπτει αναµφισβήτητα από την όλη 

συµπεριφορά του. 

d) Αν η αποχή του µισθωτού από την εργασία είναι δικαιολογηµένη (π.χ. ασθένεια, 

συµµετοχή σε νόµιµη απεργία) δεν θεωρείται σιωπηρή καταγγελία. 

e) Αν ο µισθωτός εξαναγκαστεί σε παραίτηση από τον εργοδότη (π.χ. λόγω βάναυσης 

συµπεριφοράς, βλαπτικής µεταβολής των όρων εργασίας, κ.λπ.), τότε δεν πρόκειται για 

καταγγελία από το µισθωτό αλλά θεωρείται ότι τη σύµβαση κατήγγειλε ο εργοδότης. 

Στην περίπτωση αυτή ο µισθωτός δικαιούται τη νόµιµη αποζηµίωση απόλυσης. 

                                                 

15Στην πρακτική, σπάνια εφαρµόζονται οι παραπάνω υποχρεώσεις του µισθωτού, διότι δύσκολα αποδεικνύεται 
από τον εργοδότη η µη τήρηση της προθεσµίας προειδοποίησης αφού η καταγγελία από το µισθωτό µπορεί να 

γίνει νόµιµα και προφορικά. Στην πράξη, στις µεγάλες επιχειρήσεις (τράπεζες, κ.λπ.) ο µισθωτός υποβάλλει 
έγγραφη παραίτηση στην υπηρεσία του. 
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4 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ: «ΟΙ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

ΣΤΟ ΕΥΡΩΠΑΙΚΟ ΚΑΙ ∆ΙΕΘΝΕΣ ∆ΙΚΑΙΟ 

4.1 ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΑ 

Οµαδικές απολύσεις είναι οι απολύσεις που γίνονται από επιχειρήσεις και 

εκµεταλλεύσεις, που απασχολούν πάνω από είκοσι (20) µισθωτούς και υπερβαίνουν κάθε 

ηµερολογιακό µήνα ορισµένα όρια. 

Προς την κατεύθυνση του περιορισµού της ελευθερίας των εργοδοτών να 

απολύουν ανεµπόδιστα τους µισθωτούς των επιχειρήσεών τους προσανατολίστηκαν τόσο οι 

εθνικές νοµοθεσίες των διαφόρων χωρών, όσο και τα κανονιστικά όργανα πολυεθνικών ή 

διεθνών οργανισµών, όπως το Συµβούλιο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων και η ∆ιεθνής 

Συνδιάσκεψη του ∆ιεθνούς Οργανισµού Εργασίας, µε την φροντίδα όµως, τα ρυθµιστικά 

µέτρα να επιτυγχάνουν µια χρυσή τοµή µεταξύ της εξασφάλισης της απόλυτης σταθερότητας 

της απασχόλησης, που βεβαίως εµφανίζεται ως ουτοπικός στόχος, και της απόλυτης άσκησης 

της επιχειρηµατικής ελευθερίας. Έτσι θεσπίστηκαν νοµοθετικά κείµενα µε τα οποία οι 

απολύσεις, ιδίως αυτές που αποβλέπουν στη µείωση του προσωπικού εξ αιτίας 

οικονοµοτεχνικών λόγων, υπόκεινται σε µια διαδικασία διοικητικού ελέγχου, λιγότερο ή 

περισσότερο αυστηρού. 

Εξάλλου, σε πολλές χώρες, οι ίδιοι οι κοινωνικοί ανταγωνιστές, αφού πέρασαν 

µια πρώτη περίοδο οξύτατης αγωνιστικής αντιπαράθεσης, προχώρησαν στην αξιοποίηση των 

κανονιστικών θεσµών της συλλογικής αυτονοµίας και µε συλλογικές ρυθµίσεις 

(διεπαγγελµατικού ή και κατώτερου επιπέδου) τέθηκαν περιοριστικοί κανόνες στο 

εργοδοτικό δικαίωµα για µείωση του προσωπικού και αναγνωρίστηκε ότι η προσφυγή στις 

οµαδικές απολύσεις πρέπει να θεωρείται ως ύστατη λύση που δεν µπορεί να επιχειρηθεί 

παρά µόνο εάν κάθε άλλη δυνατότητα αντιµετώπισης των οικονοµοτεχνικών προβληµάτων 

της επιχείρησης έχει αποκλεισθεί. Έτσι, τόσο δια µέσου της κρατικής παρέµβασης όσο και 

δια µέσου της συλλογικής αυτονοµίας, στα κανονιστικά αποτελέσµατα της οποίας 

αποφασιστικό βεβαίως ρόλο έπαιξε ο συσχετισµός δυνάµεων, επιβλήθηκε µια πολιτική 
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απασχόλησης, είτε σε εθνικό διεπαγγελµατικό επίπεδο, είτε σε επίπεδο ορισµένων 

παραγωγικών κλάδων, είτε ακόµη σε επίπεδο συγκεκριµένων επιχειρήσεων. 

Στα πλαίσια των διεργασιών αυτών, µέσα από τη γενικότερη τάση ανάπτυξης των 

συµµετοχικών θεσµών στο χώρο της επιχείρησης, τέθηκε ως ζήτηµα αιχµής η υιοθέτηση 

µορφών συµµετοχικής παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων, τόσο γενικότερα 

στα θέµατα της απασχόλησης όσο και ειδικά στη διαδικασία ελέγχου των οµαδικών 

απολύσεων. Βεβαίως το συνδικαλιστικό κίνηµα βρέθηκε µπροστά σε σηµαντικά διλήµµατα 

σε σχέση µε τους βασικούς προσανατολισµούς του. Η παρέµβαση των αντιπροσωπευτικών 

οργάνων του προσωπικού σε θέµατα εξασφάλισης της απασχόλησης, έθεσε το ζήτηµα της 

µετατόπισης του κέντρου βάρους του διεκδικητικού προγράµµατος του συνδικαλιστικού 

κινήµατος από το χώρο των µισθολογικών απαιτήσεων στο επίπεδο του ελέγχου της 

οικονοµοτεχνικής και παραγωγικής κατάστασης και πορείας των επιχειρήσεων. Το 

συνδικαλιστικό κίνηµα θα έπρεπε να αρχίσει να περιλαµβάνει στην έννοια των «εργασιακών 

συµφερόντων» την ορθολογικοποίηση της επενδυτικής οικονοµικής και παραγωγικοτεχνικής 

πολιτικής και οργάνωσης της επιχείρησης, αφού έτσι εξασφαλίζεται η απασχόληση των 

εργαζοµένων.  

Η συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων δεν περιορίζεται 

στην αντίδραση και προσπάθεια ανατροπής ειληµµένων εργοδοτικών αποφάσεων ή 

περατωµένων ενεργειών, αλλά κυρίως µορφοποιείται στην προσπάθεια εκ των προτέρων 

ελέγχου των εργοδοτικών σχεδίων και διατύπωσης εποικοδοµητικών προτάσεων για την 

εξασφάλιση της απασχόλησης στην επιχείρηση, µέσα από µια διαρκή επικοινωνία, 

πληροφόρηση και διαβούλευση. Έτσι όµως, σε ένα τουλάχιστον βαθµό, η ευθύνη για τη 

διαχείριση της κρίσης της απασχόλησης καταµερίζεται και στην εργασιακή πλευρά, κάτι που 

δεν συµβιβάζεται µε την παραδοσιακή λειτουργία του συνδικαλιστικού κινήµατος. 

Εν τούτοις, παρά κάποιες αρχικές αντιδράσεις και δισταγµούς, τα συνδικάτα 

αναγνώρισαν την αναγκαιότητα της ανάπτυξης των συµµετοχικών θεσµών και αντιλήφθησαν 

ότι ειδικότερα το δικαίωµα πληροφόρησης συνιστά ένα σηµαντικότατο µέσο εξυπηρέτησης 

των συµφερόντων των εργαζοµένων και ότι η παρέµβαση των εκπροσώπων τους σε 

αντικείµενα που πριν ήταν αποκλειστική υπόθεση της διεύθυνσης της επιχείρησης, όπως 

αυτό της διαχείρισης της απασχόλησης, ενισχύει τη θέση τους στη διαπραγµάτευση και την 

επίτευξη των γενικότερων συνδικαλιστικών τους στόχων. 



[44] 

 

Βεβαίως η συµµετοχική παρέµβαση των εργαζοµένων σε θέµατα όπως η 

οργάνωση της πολιτικής της απασχόλησης στην επιχείρηση και ειδικότερα η συµµετοχή τους 

στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων, όπως άλλωστε και ο κρατικός έλεγχος στα θέµατα 

αυτά, συνάντησε την αντίδραση και των ίδιων των εργοδοτών, οι οποίοι θεώρησαν ότι 

περιορίζεται η επιχειρηµατική τους ελευθερία. Ειδικότερα αντιµετώπισαν την υποχρέωση 

κοινοποίησης πληροφοριών προς τους εκπροσώπους των εργαζοµένων ως προσβολή των 

επιχειρησιακών τους συµφερόντων και αντέδρασαν στην επέκταση µιας τέτοιας υποχρέωσης 

µε τον ισχυρισµό ότι προκαλεί µια σοβαρή προσβολή του επιχειρησιακού και εµπορικού 

απορρήτου. Ωστόσο στην εργοδοτική αυτή άποψη σωστά αντιτάσσεται ότι «το να διοικείς 

µια επιχείρηση σηµαίνει επίσης να αποδέχεσαι αυτοµάτως (ipso facto) την ηθική ευθύνη να 

διατηρείς σε αυτήν την απασχόληση, τουλάχιστον όσο η επιχείρηση είναι βιώσιµη». 

Στη χώρα µας, µετά από κάποιες παλαιότερες εφήµερες απόπειρες για τον έλεγχο 

των οµαδικών απολύσεων, επιβλήθηκε ένα σύστηµα εκ των υστέρων διοικητικής έγκρισης 

των απολύσεων που πραγµατοποιεί ο εργοδότης εάν αυτές υπερβαίνουν έναν ορισµένο αριθ-

µό µέσα σε ένα χρονικό διάστηµα. Η διαδικασία που επέβαλε η νοµοθεσία αυτή δεν 

προέβλεπε καµίας µορφής συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων, 

χωρίς βεβαίως αυτό να αποτελεί στα πλαίσια της ελληνικής δικαιικής τάξης κάτι το 

παράδοξο, αφού η συµµετοχική ιδέα δεν κατάφερνε µέχρι πρόσφατα να βρει καµία 

νοµοθετική έκφραση. 

Σε πείσµα των διεθνών τάσεων, όπου η αναγνώριση των συµµετοχικών 

διαδικασιών στο σχηµατισµό των πολιτικών της απασχόλησης και στον έλεγχο των 

οµαδικών απολύσεων, τόσο σε επίπεδο εθνικών νοµοθεσιών και πρακτικών όσο και σε 

επίπεδο διεθνικών ρυθµίσεων, αποτελεί ήδη προ πολλού αναµφισβήτητο καθεστώς, ο 

Έλληνας νοµοθέτης µε πολύ δισταγµό και µόνο κάτω από την πίεση των δεσµεύσεών του για 

προσαρµογή της εθνικής νοµοθεσίας στη σχετική µε τις οµαδικές απολύσεις κοινοτική 

Οδηγία, υποχρεώθηκε, να αναθεωρήσει τη διαδικασία ελέγχου των οµαδικών απολύσεων και 

να αναγνωρίσει τη συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων.  

Χαρακτηριστικό µάλιστα είναι ότι η αναγνώριση αυτή, µοναδικό ίσως παγκόσµιο 

φαινόµενο, έγινε πριν ακόµη αναγνωρισθεί το γενικότερο συµµετοχικό δικαίωµα των 

εργαζοµένων στη λήψη των αποφάσεων στο χώρο της επιχείρησης και πριν καθιερωθούν 
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θεσµοί και όργανα επιχειρησιακής εκπροσώπησης του προσωπικού (Ληξουριώτης, Οµαδικές 

απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

4.2 Η ΕΦΑΡΜΟΓΗ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΗΣ Ι∆ΕΑΣ ΣΤΗΝ 

ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ ΕΝΩΣΗ 

Εάν σε θέµατα όπως η κατάργηση των διακρίσεων στην απασχόληση λόγω 

φύλου, η προστασία της ελεύθερης διακίνησης των εργαζοµένων αλλά και σε θέµατα 

υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας, η κοινοτική νοµοθεσία πέτυχε ιδιαιτέρως θετικές 

επιδόσεις, στα πιο κλασσικά ζητήµατα του εργατικού δικαίου η κανονιστική δραστηριότητα 

των κοινοτικών οργάνων ήταν και εξακολουθεί να είναι πολύ διστακτική. 

Είναι όµως αλήθεια ότι η προαγωγή της ιδέας της συµµετοχής των εργαζοµένων 

ή των εκπροσώπων τους στη διοίκηση ή στη λήψη των αποφάσεων στις επιχειρήσεις, 

αποτέλεσε και συνεχίζει να αποτελεί έναν από τους βασικούς στόχους της κοινοτικής 

κοινωνικής πολιτικής. Το σχετικό ενδιαφέρον των κοινοτικών οργάνων εµφανίζεται ήδη πριν 

την είσοδο της δεκαετίας του ‘70 και κατέληξε στη µορφοποίηση κάποιων νοµοθετικών 

σχεδίων, από τα οποία, στα χρόνια που ακολούθησαν, άλλα κατέληξαν στη θέσπιση 

κανονιστικών κοινοτικών κειµένων και άλλα εξακολουθούν µέχρι σήµερα να αποτελούν 

αντικείµενο παρατεταµένης επώασης. 

Σταθµό στην αναγνώριση του θεσµού της συµµετοχής των εργαζοµένων 

απετέλεσε το Ψήφισµα του Συµβουλίου των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων της 21 Ιανουαρίου 

1974 «περί προγράµµατος κοινωνικής δράσης», στο οποίο περιλαµβάνεται ειδικό τµήµα 

όπου διακηρύσσεται η θέληση της Κοινότητας για τη λήψη των αναγκαίων µέτρων ώστε «να 

επιτευχθεί η προοδευτική προώθηση της συµµετοχής των εργαζοµένων ή των εκπροσώπων 

τους στη ζωή των επιχειρήσεων µέσα στην κοινότητα». 

Το επόµενο έτος το Συµβούλιο δηµοσιεύει το λεγόµενο «πράσινο βιβλίο» µε 

τίτλο «Η συµµετοχή των εργαζοµένων και η δοµή των εταιρειών στην Ευρωπαϊκή 

Κοινότητα», το οποίο απετέλεσε τη βάση για να διακηρυχθεί οµόφωνα από την Οικονοµική 

και Κοινωνική Επιτροπή το 1978 ότι η συµµετοχή, στην πιο πλατιά έννοια του όρου, συνιστά 

µια «επιθυµητή εξέλιξη µέσα σε µια δηµοκρατική κοινωνία». 

Θα σηµειώσουµε επίσης ότι εκτός από την Οδηγία για τις οµαδικές απολύσεις 

και την Οδηγία για τα κεκτηµένα δικαιώµατα, κοινοτικά κείµενα που εφαρµόζουν τη 
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συµµετοχική ιδέα, τα αρµόδια κοινοτικά όργανα επεξεργάστηκαν και παρουσίασαν τρία 

ακόµη νοµοθετικά σχέδια το περιεχόµενο των οποίων εµπνέεται από την ίδια ιδέα. 

Πρόκειται καταρχήν για ένα σχέδιο κανονισµού που αφορά την ίδρυση της 

ευρωπαϊκής εταιρείας, στο οποίο προτείνεται η εκπροσώπηση των εργαζοµένων. Το 

πολυσυζητηµένο αυτό σχέδιο εµφανίστηκε το 1970, ξαναπαρουσιάστηκε το 1975 

τροποποιηµένο, µετά εγκαταλείφθηκε για αρκετό καιρό, ενώ πρόσφατα η Επιτροπή 

επανέφερε την ιδέα µε εντελώς νέο περιεχόµενο, υποβάλλοντας ήδη σχετική πρόταση στο 

Κοινοβούλιο και στο Συµβούλιο για το Νοµικό Καθεστώς της Ευρωπαϊκής Εταιρείας. Κατά 

την άποψη της Επιτροπής το Καταστατικό (νοµικό καθεστώς) που θα διέπει την Ευρωπαϊκή 

Ένωση, πρέπει να καθορίζει κανόνες οι οποίοι θα ρυθµίζουν τη συµµετοχή των εργαζοµένων 

στη δοµή και τη διαδικασία λήψης των αποφάσεων των οργάνων αυτής, χωρίς όµως να προ-

τείνεται, όπως παλαιότερα η επιβολή συγκεκριµένου προτύπου συµµετοχής. Το δεύτερο 

κοινοτικό νοµοσχέδιο συνιστά την πρόταση Οδηγίας της Επιτροπής της 9 Οκτωβρίου 1972, 

τη λεγόµενη Πέµπτη Οδηγία «για τη δοµή των ανωνύµων εταιρειών και τις αρµοδιότητες και 

υποχρεώσεις των διοικητικών τους οργάνων», µε την οποία επιχειρείται η εισαγωγή στο 

εγχώριο δίκαιο των µελών της Κοινότητας της συµµετοχής των εκπροσώπων του 

προσωπικού στα εποπτικά συµβούλια των επιχειρήσεων. Εκτός όµως από τα παραπάνω 

κοινοτικά νοµοσχέδια, η Επιτροπή παρουσίασε στο Συµβούλιο το κείµενο µιας πρότασης 

Οδηγίας για τα δικαιώµατα των εργαζοµένων σε επιχειρήσεις µε σύνθετη δοµή, κυρίως 

διεθνική (trasnationale), µε την οποία προτείνεται επίσης ένα σύστηµα πολυεπίπεδης 

διαδικασίας συµµετοχής των εκπροσώπων των εργαζοµένων. 

Ωστόσο είναι χαρακτηριστικό ότι οι παραπάνω κανονιστικές πρωτοβουλίες της 

Κοινότητας για την γενικότερη καθιέρωση του θεσµού της εκπροσώπησης των εργαζοµένων 

στις επιχειρήσεις, δεν έχουν καταλήξει ακόµη, παρά τις µακροχρόνιες διαβουλεύσεις, σε 

κανόνα κοινοτικού δικαίου, προφανώς λόγω των σηµαντικών διαφοροποιήσεων ως προς την 

επιλογή της µορφής και του εύρους της εργατικής συµµετοχής µεταξύ των Κρατών µελών 

(Οµαδικές απολύσεις, 2015). 
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4.3 Η Ο∆ΗΓΙΑ ΓΙΑ ΤΙΣ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

Σε αντίθεση, µε τα παραπάνω κοινοτικά κανονιστικά σχέδια που παραµένουν 

ακόµη σε εκκρεµότητα, µετά από µακρόχρονη επεξεργασία16
, το Συµβούλιο των 

Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων εξέδωσε το 1975 την Οδηγία 75/129 «περί προσεγγίσεως των 

νοµοθεσιών των Κρατών µελών που αφορούν τις οµαδικές απολύσεις» κατ’ εφαρµογή των 

διατάξεων 100 και 118 της Ιδρυτικής Συνθήκης της ΕΕ (Λαναρά, 1999). 

Όπως είναι φανερό, σκοπός της Οδηγίας αυτής είναι η προσέγγιση των νοµικών 

προβλέψεων των Κρατών µελών της Κοινότητας σχετικώς µε την έννοια των οµαδικών 

απολύσεων και τη διαδικασία που πρέπει να ακολουθείται για την πραγµατοποίησή τους. Για 

τον προσδιορισµό της έννοιας των οµαδικών απολύσεων η Οδηγία υιοθετεί ένα ποιοτικό και 

ένα ποσοτικό κριτήριο. Το ποιοτικό κριτήριο αναφέρεται στα αίτια των απολύσεων. 

Σύµφωνα µε αυτό, στην έννοια των οµαδικών απολύσεων µπορούν να υπαχθούν απολύσεις 

που γίνονται για λόγους που «δεν έχουν σχέση µε το πρόσωπο των εργαζοµένων». Αυτό 

σηµαίνει ότι για τις απολύσεις που θα πάρουν οµαδικό χαρακτήρα τίθεται η υποχρέωση 

αιτιολόγησής τους από τον εργοδότη που προτίθεται να τις πραγµατοποιήσει. Εν τούτοις η 

Οδηγία δεν επιβάλλει οι λόγοι αυτοί να θεµελιώνονται σε οικονοµικοτεχνικής φύσης 

ανάγκες της επιχείρησης. Οµαδικές απολύσεις µπορούν να καταστούν όλες οι απολύσεις, 

αρκεί η λήψη της απόφασης για την πραγµατοποίησή τους να µην έχει σχέση µε το πρόσωπο 

των εργαζοµένων. Το ποσοτικό κριτήριο τίθεται από την Οδηγία σε δύο εναλλακτικές 

µορφές, αφήνοντας τα Κράτη µέλη να επιλέξουν αυτή που προτιµούν. Στην πρώτη µορφή ο 

αριθµός των απολυοµένων συναρτάται µε δύο ειδικότερα στοιχεία: ένα χρονικό, που είναι 

µια περίοδος 30 ηµερών µέσα στην οποία πραγµατοποιούνται οι απολύσεις και ένα στοιχείο 

µεγέθους του εργατικού δυναµικού της επιχείρησης που κλιµακώνεται σε επιχειρήσεις που 

απασχολούν συνήθως 20 έως 99 εργαζοµένους, 100 έως 299 εργαζοµένους και 300 και πάνω 

εργαζοµένους, θεωρώντας αντιστοίχως ως οµαδικές τις απολύσεις τουλάχιστον 10 

εργαζοµένων, τουλάχιστον ενός ποσοστού 10% του αριθµού των απασχολουµένων και 

τουλάχιστον 30 εργαζοµένων. Στη δεύτερη εναλλακτική µορφή, θεωρείται αδιάφορο το 

                                                 

16Η αρχική πρόταση της Επιτροπής για τη ρύθµιση των οµαδικών απολύσεων εµφανίστηκε το 1972. Η Οδηγία 

τελικώς εκδόθηκε µετά από ρητή δέσµευση που περιέχεται στο Ψήφισµα της 21 Ιανουαρίου 1974 του 

Συµβουλίου «περί Προγράµµατος κοινωνικής δράσης».  
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µέγεθος του εργατικού δυναµικού της επιχείρησης και χαρακτηρίζονται ως οµαδικές οι 

απολύσεις 20 τουλάχιστον εργαζοµένων που γίνονται µέσα σε µια περίοδο 90 ηµερών. 

Στα πλαίσια της γενικότερης διαδικασίας που προβλέπει η Οδηγία για την 

πραγµατοποίηση των οµαδικών απολύσεων που σχεδιάζει ο εργοδότης, κυρίαρχη θέση έχει η 

συµµετοχική παρέµβαση των εργαζοµένων, µε την καθιέρωση δύο βασικών υποχρεώσεων: 

την υποχρέωση πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων και την υποχρέωση 

διαβουλεύσεων µε αυτούς πριν την πραγµατοποίηση των απολύσεων. 

Εν τούτοις το κοινοτικό αυτό νοµοθετικό κείµενο δεν περιγράφει συγκεκριµένη 

διαδικασία για την πραγµάτωση των διαβουλεύσεων, ούτε προσδιορίζει συγκεκριµένο 

µοντέλο εργατικής εκπροσώπησης. Στο πρώτο ζήτηµα περιορίζεται να καθορίσει ένα 

ελάχιστο χρονικό διάστηµα που πρέπει να διανύεται υποχρεωτικώς από την έναρξη της 

διαδικασίας µέχρι την πραγµατοποίηση των οµαδικών απολύσεων. Στο δεύτερο ζήτηµα 

αφήνει ανοικτό το θέµα εάν η εργατική εκπροσώπηση θα είναι συνδικαλιστική ή του 

προσωπικού της επιχείρησης, επιτρέποντας έτσι στα Κράτη µέλη να καθορίσουν αυτά, µε 

την εθνική τους νοµοθεσία ή την πρακτική, τον τύπο των εκπροσωπευουσών διαδικασιών και 

οργάνων17
. 

Σηµαντικό όµως σηµείο των κανονιστικών επιταγών της Οδηγίας είναι αυτό που 

αναφέρεται στο σκοπό των διαβουλεύσεων. Σύµφωνα λοιπόν µε τις συνδυασµένες διατάξεις 

των παραγράφων 1 και 2 του άρθρου 2 της Οδηγίας, σκοπός των διαβουλεύσεων είναι η 

επίτευξη συµφωνίας µε την οποία να εξευρίσκονται λύσεις για την αποφυγή ή τη µείωση των 

απολύσεων ή τουλάχιστον για την άµβλυνση των συνεπειών τους στους εργαζοµένους που 

θα πληγούν από αυτές. Το αντικείµενο αυτό τίθεται από την Οδηγία ως ελάχιστος στόχος 

των διαβουλεύσεων, είναι δε δυνατόν οι εθνικές δικαιικές ρυθµίσεις να το διευρύνουν. 

Εξάλλου το κοινοτικό κείµενο δεν αναφέρει ποιά µπορεί να είναι τα 

συγκεκριµένα µέτρα που είναι δυνατόν να αποτελέσουν περιεχόµενο της συµφωνίας στην 

οποία ενδεχοµένως καταλήξουν οι διαβουλεύσεις. Βεβαίως, από την διατύπωση του σκοπού 

των διαβουλεύσεων, εύκολα µπορεί να συµπεράνει κανείς ότι είναι δυνατόν να είναι είτε 

µέτρα προληπτικά µε τα οποία να αποσοβούνται ή έστω να µειώνονται οι σχεδιαζόµενες 

οµαδικές απολύσεις, είτε µέτρα διορθωτικά µε τα οποία να εξουδετερώνονται σε κάποιο 

                                                 

17Σύµφωνα µε τη διάταξη του άρθρου 1§1 εδ. β’ της Οδηγίας «ως εκπρόσωποι των εργαζοµένων νοούνται οι 
εκπρόσωποι των εργαζοµένων που προβλέπονται από τη νοµοθεσία ή την πρακτική των Κρατών µελών». 
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βαθµό οι βλαπτικές συνέπειες των απολύσεων των µισθωτών που πλήττονται από αυτές, 

όταν βεβαίως δεν είναι δυνατόν µε προληπτικά µέτρα να αποφευχθούν18
. 

Εν τούτοις παρατηρείται ότι από το όλο πνεύµα των σχετικών διατάξεων της 

Οδηγίας δυνατό αντικείµενο των διαβουλεύσεων και περιεχόµενο της ενδεχόµενης 

συµφωνίας µπορεί να είναι ζητήµατα όπως η διαφορετική διευθέτηση ή η µείωση του 

ωραρίου της εργασίας, η εκούσια µερική εργασία, η προσφυγή σε µέτρα µεταθέσεων ή 

αποσπάσεων των εργαζοµένων σε άλλη εργασιακή θέση ή σε άλλη εγκατάσταση της 

επιχείρησης, βοήθεια για οικειοθελείς αποχωρήσεις ή προσυνταξιοδοτήσεις µισθωτών, µέτρα 

για επαγγελµατική εκπαίδευση µε σκοπό τη διατήρηση της εργασιακής θέσης ή τη 

διευκόλυνση της επαγγελµατικής επανένταξής τους σε άλλη εργασία, καθώς και η ρύθµιση 

του τρόπου πραγµατοποίησης των απολύσεων, ιδίως η επιµήκυνση του χρόνου 

πραγµατοποίησής τους, ώστε να γίνει δυνατή η εξεύρεση άλλης εργασίας ή η επαγγελµατική 

εκπαίδευση των µισθωτών που θα πληγούν από τις οµαδικές απολύσεις. Επίσης δεν 

αποκλείεται το περιεχόµενο της συµφωνίας που θα προκύψει από τις διαβουλεύσεις να 

αναφέρεται και στα κριτήρια που θα χρησιµοποιηθούν από τον εργοδότη για την επιλογή των 

εργαζοµένων που τελικώς θα απολυθούν. 

Εξάλλου το παραπάνω αντικείµενο των διαβουλεύσεων και το περιεχόµενο µιας 

ενδεχόµενης συµφωνίας µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων µπορεί εύκολα 

να προκύψει κι από τη σχετική διάταξη της Οδηγίας που καθορίζει το ελάχιστο περιεχόµενο 

της υποχρέωσης πληροφόρησης των τελευταίων από τον εργοδότη σχετικώς µε τις 

σχεδιαζόµενες απολύσεις. Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε τη διάταξη του άρθρου 2§3 της 

Οδηγίας, για να µπορέσουν οι εκπρόσωποι των εργαζοµένων «να διατυπώσουν 

εποικοδοµητικές προτάσεις» κατά τις διαβουλεύσεις, ο εργοδότης υποχρεούται να παρέχει σε 

αυτούς κάθε χρήσιµη πληροφορία και εν πάση περιπτώσει να τους ανακοινώνει εγγράφως 

(Κατσανέβας, 2007):  

a) τους λόγους των απολύσεων,  

b) τον αριθµό των µισθωτών που σχεδιάζει να απολύσει,  

                                                 

18 Η πρόταση της Οδηγίας για τις οµαδικές απολύσεις περιείχε εν τούτοις αναφορά σε συγκεκριµένα µέτρα που 

θα µπορούσαν να αποτελέσουν αντικείµενο των διαβουλεύσεων, όπως η δυνατότητα προσφοράς άλλης 
εργασίας στην ίδια επιχείρηση, µέτρα επαγγελµατικής ειδίκευσης των απειλουµένων µε απόλυση εργαζοµένων, 

καθώς και µέτρα µεταθέσεων σε άλλες εκµεταλλεύσεις της ίδιας επιχείρησης. 
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c) τον αριθµό των συνήθως απασχολουµένων στην επιχείρηση και  

d) την περίοδο µέσα στην οποία πρόκειται κατά το εργοδοτικό σχέδιο να πραγµατοποιηθούν 

οι απολύσεις. Τα στοιχεία αυτά είναι το ελάχιστο περιεχόµενο της έγγραφης 

πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων εκ µέρους του εργοδότη, 

προκειµένου να αρχίσει η διαδικασία των διαβουλεύσεων. 

Πρέπει επίσης να προστεθεί ότι, σύµφωνα µε τις διατάξεις της Οδηγίας, δεν είναι 

απαραίτητη προϋπόθεση για το κύρος των απολύσεων η κατάληξη των διαβουλεύσεων σε 

συµφωνία του εργοδότη µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων. Με άλλα λόγια η 

υποχρέωση για διαβουλεύσεις συνιστά µια υποχρέωση µέσου και όχι υποχρέωση σκοπού. 

Άλλωστε, σε αντίθεση µε την αρχική πρόταση της Επιτροπής, η Οδηγία δεν περιέχει διάταξη 

µε την οποία να επιβάλλεται η υποχρέωση στα µέρη να προσφεύγουν, σε περίπτωση 

αποτυχίας σύναψης συµφωνίας, σε διαδικασία ιδιωτικής ή κρατικής διαµεσολάβησης. 

Η υποχρέωση για έγγραφη πληροφόρηση, εκτός του ότι διευκολύνει την 

αποτελεσµατικότερη διεξαγωγή των διαβουλεύσεων, έχει και άλλη µία ουσιαστική νοµική 

συνέπεια: τη δέσµευση του εργοδότη από το περιεχόµενό της που συνιστά στην ουσία και 

περιεχόµενο σχεδίου απολύσεων. 

Θεωρείται ότι, από το συνδυασµό των σχετικών διατάξεων της Οδηγίας, ο 

εργοδότης δεσµεύεται από το περιεχόµενο του σχεδίου απολύσεων που κοινοποιεί στους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων ενόψει της έναρξης των διαβουλεύσεων και δεν έχει τη 

δυνατότητα εκ των υστέρων, είτε κατά την κοινοποίηση προς τη δηµόσια αρχή στην οποία 

θα αναφερθούµε παρακάτω, είτε κατά την διενέργεια των απολύσεων, να µεταβάλλει αυτό 

προς δυσµενέστερη τουλάχιστον κατεύθυνση. Προς αυτό συνηγορεί και η επιβολή στον 

εργοδότη ενός δίδυµου υποχρεώσεων που συνίσταται αφενός στην κοινοποίηση στη δηµόσια 

αρχή αντιγράφου του εγγράφου µε το οποίο έχει διατυπώσει το σχέδιο απολύσεων προς τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων (που αποσκοπεί ακριβώς στη δέσµευση του εργοδότη µε την 

επισηµοποίηση των εργοδοτικών σχεδίων και προτάσεων και τη διασφάλιση από τυχόν 

µελλοντικές µεταστροφές προς το δυσµενέστερο) και αφετέρου στη διαβίβαση προς τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων αντιγράφου της κοινοποίησης των σχεδιαζόµενων 

απολύσεων προς τη δηµόσια αρχή. 

Η Οδηγία δεν προσδιορίζει το χρονικό σηµείο για την πραγµατοποίηση των 

σχεδιαζόµενων απολύσεων σε σχέση µε το χρόνο έναρξης των διαπραγµατεύσεων ή το 
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χρόνο παροχής της έγγραφης πληροφόρησης, αλλά σε σχέση µε το χρόνο κοινοποίησης του 

σχεδίου απολύσεων στη δηµόσια αρχή, ορίζοντας ότι οι οµαδικές απολύσεις δεν µπορεί να 

ισχύσουν νωρίτερα από 30 ηµέρες από το χρόνο αυτό. Εν τούτοις από τη διατύπωση των 

σχετικών διατάξεων είναι εύκολο να συµπεράνει κανείς ότι η πληροφόρηση των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων και η έναρξη της προθεσµίας διαβουλεύσεων πρέπει να 

προηγούνται από την παραπάνω έγγραφη κοινοποίηση προς τη δηµόσια αρχή. Αυτό 

συνάγεται κυρίως από την αναφορά στο υποχρεωτικό περιεχόµενο της έγγραφης 

κοινοποίησης προς τη δηµόσια αρχή και κάθε χρήσιµης πληροφορίας σχετικής «µε τις 

διαβουλεύσεις µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων», πράγµα το οποίο σηµαίνει ότι κατά 

το χρονικό αυτό σηµείο πρέπει οι τελευταίοι να έχουν ήδη πληροφορηθεί για τις σχε-

διαζόµενες απολύσεις και να έχουν τη δυνατότητα να αρχίσουν τις διαβουλεύσεις µε τον 

εργοδότη. 

Μολονότι λοιπόν το κείµενο της Οδηγίας δεν περιέχει τη σχετική αναφορά που 

περιείχε η αρχική πρόταση της Επιτροπής ότι οι διαβουλεύσεις οφείλουν να αρχίζουν «πριν 

την κοινοποίηση» των οµαδικών απολύσεων στη δηµόσια αρχή, πρέπει να γίνει κατανοητό 

ότι η προθεσµία των 30 ηµερών που θέτει το τελικό κοινοτικό κείµενο ως ελάχιστη χρονική 

περίοδο για τη δραστηριοποίηση του δικαιώµατος του εργοδότη να πραγµατοποιήσει τις 

σχεδιαζόµενες οµαδικές απολύσεις και η οποία ξεκινά από το χρονικό σηµείο της 

κοινοποίησης των απολύσεων προς την αρµόδια δηµόσια αρχή (άρθρ. 4 § 1 εδ. α’), αποτελεί 

και ελάχιστη χρονική προθεσµία, πριν την πραγµατοποίηση των απολύσεων, για τη 

χορήγηση από τις εθνικές νοµοθεσίες των Κρατών µελών της δυνατότητας έναρξης των 

διαβουλεύσεων µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων. 

Σε αντίθεση άλλωστε µε την πρόταση της Επιτροπής, το τελικό κείµενο της 

Οδηγίας, δεν καθιερώνει ως απαραίτητη προϋπόθεση για την πραγµατοποίηση των οµαδικών 

απολύσεων τη µη εναντίωση ή, ακόµη περισσότερο, την προηγουµένη άδεια της αρµόδιας 

δηµόσιας αρχής. Συνεπώς, εφόσον οι διαβουλεύσεις δεν καταλήξουν σε συµφωνία µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων, οι απολύσεις µπορούν να γίνουν χωρίς κανέναν περιορισµό 

ή άλλη προϋπόθεση σύµφωνα µε το περιεχόµενο του αρχικού εργοδοτικού σχεδίου. Ωστόσο 

η Οδηγία δεν αφήνει τη δηµόσια αρχή εντελώς αµέτοχη στη διαδικασία των οµαδικών 

απολύσεων. Καταρχήν, µια από τις βασικές υποχρεώσεις του εργοδότη είναι η έγγραφη 

κοινοποίηση προς την αρµόδια δηµόσια αρχή των σχεδιαζόµενων από αυτόν απολύσεων.  
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Το έγγραφο της κοινοποίησης πρέπει να περιέχει «κάθε χρήσιµη πληροφορία 

σχετικά µε τη σχεδιαζόµενη οµαδική απόλυση και τις διαβουλεύσεις µε τους εκπροσώπους 

των εργαζοµένων» και να περιλαµβάνει τουλάχιστον το ίδιο περιεχόµενο µε το περιεχόµενο 

που έχει η έγγραφη πληροφόρηση των εκπροσώπων των εργαζοµένων (άρθρ. 3 § 1). 

Εξάλλου, σύµφωνα µε την κοινοτική Οδηγία, η 30ηµερη προθεσµία δεν δίνεται µόνο για τη 

διενέργεια των διαβουλεύσεων και την επίτευξη κάποιας συµφωνίας, αλλά και για τη 

χρησιµοποίησή της εκ µέρους της δηµόσιας αρχής για την εξεύρεση λύσεων στα προβλήµατα 

που δηµιουργούνται από τις σχεδιαζόµενες οµαδικές απολύσεις (άρθρ. 4 § 2). Στο ίδιο 

πνεύµα παρεµβατικής δυνατότητας της δηµόσιας αρχής κινείται και η ευχέρεια των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων να υποβάλλουν προς αυτήν τις τυχόν παρατηρήσεις τους 

σχετικώς µε τις σχεδιαζόµενες οµαδικές απολύσεις (άρθρ. 3 § 2 εδ. β’). 

Τέλος, παρατηρείται ότι η Οδηγία δεν περιλαµβάνει καµιά πρόβλεψη σχετική µε 

τις συνέπειες της παράλειψης τήρησης από τον εργοδότη των υποχρεώσεών του και 

ειδικότερα της υποχρέωσης πληροφόρησης και διαβούλευσης µε τους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων ή της διενέργειας των απολύσεων κατά παράβαση της ενδεχόµενης συµφωνίας 

που έχουν καταλήξει αυτές. Είναι φανερό ότι το κοινοτικό κείµενο αποφεύγει να επιβάλει 

συγκεκριµένες δεσµεύσεις στα Κράτη µέλη σχετικώς µε αυτό το ζήτηµα, προτιµώντας να 

παράσχει την ευχέρεια στις εθνικές νοµοθεσίες να επιλέξουν, σύµφωνα µε τις ιδιοµορφίες 

των συστηµάτων ρύθµισης του δικαίου της καταγγελίας της σύµβασης εργασίας που ισχύουν 

σε κάθε χώρα, τις αρµόζουσες νοµικές κυρώσεις (Κατσανέβας, 2007). 

4.4 Η Ο∆ΗΓΙΑ ΓΙΑ ΤΑ ΚΕΚΤΗΜΕΝΑ ∆ΙΚΑΙΩΜΑΤΑ 

Η κινητικότητα του κεφαλαίου και η αλληλοδιείσδυση των οικονοµιών των 

Κρατών µελών της Κοινότητας, οδήγησε τόσο σε εθνικό όσο και σε κοινοτικό επίπεδο σε µια 

έντονη εµφάνιση των διαδικασιών συγχώνευσης, συγκέντρωσης ή µεταβίβασης 

επιχειρήσεων ή τµηµάτων αυτών, φαινόµενο που επέβαλε την ανάγκη να δηµιουργηθεί ένα 

ειδικότερο νοµικό πλαίσιο για την προστασία των δικαιωµάτων των εργαζοµένων που 

θίγονται από την αλλαγή του επιχειρηµατικού φορέα. 

Τα αρµόδια κοινοτικά όργανα γρήγορα συνέλαβαν το πρόβληµα αυτό και ήδη µε 

το Ψήφισµα του Συµβουλίου της 21 Ιανουαρίου 1974 «περί προγράµµατος κοινωνικής 

δράσεως» διακηρύσσεται η ανάγκη να ληφθούν τα αναγκαία µέτρα για την προστασία των 



[53] 

 

δικαιωµάτων των εργαζοµένων, ιδιαιτέρως όσον αφορά τη διατήρηση δικαιωµάτων και 

πλεονεκτηµάτων σε περίπτωση συγχώνευσης, συγκέντρωσης ή εκλογίκευσης των 

επιχειρήσεων. Στο ίδιο άλλωστε κοινοτικό κείµενο αναλαµβάνεται η υποχρέωση για την 

έκδοση Οδηγίας που αποσκοπεί στην εναρµόνιση των νοµοθεσιών, σχετικής µε τη 

διατήρηση των κεκτηµένων δικαιωµάτων των εργαζοµένων σε περίπτωση αλλαγής της 

κυριότητας των επιχειρήσεων και ιδιαίτερα σε περίπτωση συγχώνευσης. 

Η Οδηγία υιοθετήθηκε τελικώς από το Συµβούλιο στις 14 Φεβρουαρίου 1977 και 

αποτελεί ένα από τα σηµαντικά κοινοτικά κανονιστικά κείµενα που αξίζει να εξεταστεί 

ειδικότερα στα πλαίσια της παρούσας µελέτης, τόσο λόγω των δικαιικών εξασφαλίσεων της 

απασχόλησης των εργαζοµένων που περιέχει όσο και για την αναγνώριση του συµµετοχικού 

θεσµού ως βασικού στοιχείου λειτουργίας των εργασιακών σχέσεων. Πρόκειται για την 

Οδηγία «περί προσεγγίσεως των νοµοθεσιών των Κρατών µελών, σχετικά µε τη διατήρηση 

των δικαιωµάτων των εργαζοµένων σε περίπτωση µεταβιβάσεων επιχειρήσεων, 

εγκαταστάσεων ή τµηµάτων εγκαταστάσεων», που εκδόθηκε κατ’ εφαρµογή των άρθρων 

100 και 177 της Ιδρυτικής Συνθήκης της ΕΕ. 

Η Οδηγία αυτή, γνωστή και ως Οδηγία για τα κεκτηµένα δικαιώµατα, συνδυάζει 

διατάξεις µε τις οποίες διασφαλίζεται η προστασία, σε ατοµικό επίπεδο, των εργαζοµένων σε 

επιχειρήσεις που εκχωρούνται συµβατικά ή συγχωνεύονται µε άλλες, µε διατάξεις που 

επιβάλλουν το θεσµό της συµµετοχής των εργαζοµένων κατά τη διαδικασία της 

µεταβίβασης. Το ratione personae πεδίο εφαρµογής της Οδηγίας εκτείνεται σε όλες τις 

περιπτώσεις εκχώρησης, όπου ως εκχωρητής ή εκδοχέας νοείται «κάθε πρόσωπο φυσικό ή 

νοµικό που λόγω µεταβιβάσεως, χάνει ή αποκτά την ιδιότητα του επιχειρηµατία στην 

επιχείρηση, την εγκατάσταση ή το τµήµα εγκατάστασης» (άρθρ. 2). Το ratione loci πεδίο 

εφαρµογής, καλύπτει όλες τις µεταβιβάσεις που διενεργούνται στο έδαφος ενός µόνο 

Κράτους µέλους της Κοινότητας ή τις µεταβιβάσεις που επιχειρούνται σε διακοινοτικό 

επίπεδο (άρθρ. 1 § 2). 

Ως προς την προστασία των εργαζοµένων που πλήττονται από τις µεταβιβάσεις, 

η Οδηγία προβλέπει ότι ο εκδοχέας εργοδότης υποκαθίσταται αυτοµάτως στις εργασιακές 

σχέσεις που υφίστανται µεταξύ εκχωρητή εργοδότη και µισθωτών της µεταβιβαζόµενης 

επιχείρησης, σε σχέση µε όλα τα δικαιώµατα και τις υποχρεώσεις που προκύπτουν από 

αυτές, ενώ επίσης εξασφαλίζεται η συνέχεια των δικαιωµάτων των εργαζοµένων που 
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προκύπτουν από τις συλλογικές συµβάσεις που έχουν συναφθεί από τον εκχωρητή εργοδότη 

και µετά τη µεταβίβαση (άρθρ. 3 §§ 1 και 2). 

Βασική όµως πρόβλεψη της Οδηγίας είναι αυτή µε την οποία ορίζεται ότι η 

µεταβίβαση µιας επιχείρησης ή εγκατάστασης ή τµήµατος εγκατάστασης δεν συνιστά αυτή 

καθεαυτή λόγο απόλυσης για τον εκχωρητή ή τον εκδοχέα εργοδότη, χωρίς όµως να 

αποκλείονται οι απολύσεις που είναι δυνατόν να επέλθουν για οικονοµικούς, τεχνικούς ή 

οργανωτικούς λόγους που προϋποθέτουν µεταβολές στο επίπεδο της απασχόλησης 

(άρθρ.4§I)
19

. 

Σχετικώς µε τη συµµετοχική παρέµβαση των εργαζοµένων, η Οδηγία για τα 

κεκτηµένα δικαιώµατα καθιερώνει µια διαδικασία έγκαιρης πληροφόρησης και 

διαβούλευσης µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, τόσο της µεταβιβαζόµενης 

επιχείρησης όσο και της επιχείρησης του εκδοχέα εργοδότη. Με άλλα λόγια, η υποχρέωση 

πληροφόρησης και διαβούλευσης µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων απευθύνεται όχι 

µόνο στον εκχωρητή αλλά και στον εκδοχέα εργοδότη, έτσι ώστε να προλαµβάνονται 

αµφιµερώς οι ενδεχόµενες δυσµενείς επιπτώσεις της συµβατικής εκχώρησης ή συγχώνευσης 

στο αντίστοιχο προσωπικό των επιχειρήσεών τους. Θα σηµειωθεί επίσης ότι το κοινοτικό 

αυτό κείµενο δεν προσδιορίζει το είδος της «εκπροσώπησης των εργαζοµένων», αλλά 

αρκείται να αναφέρει ότι «ως εκπρόσωποι των εργαζοµένων νοούνται οι εκπρόσωποι των 

εργαζοµένων που προβλέπονται από τη νοµοθεσία ή την πρακτική των Κρατών µελών», 

παραπέµποντας, όπως και η Οδηγία για τις οµαδικές απολύσεις, στο εθνικό δίκαιο και πρα-

κτική που ισχύει σε κάθε χώρα. Εν τούτοις η Οδηγία αποκλείει ρητώς τη δυνατότητα να 

συµµετέχουν στην εκπροσώπηση των εργαζοµένων ενόψει της µεταβίβασης της επιχείρησης, 

πρόσωπα τα οποία µετέχουν επίσης ως εκπρόσωποι των εργαζοµένων, σύµφωνα µε τη 

νοµοθεσία ορισµένων Κρατών, σε όργανα διοίκησης, διεύθυνσης ή εποπτείας της εταιρείας. 

Ο λόγος του αποκλεισµού αυτού είναι προφανής, αφού δεν είναι δυνατόν τα ίδια πρόσωπα 

να συµµετέχουν στις διαπραγµατεύσεις για τη µεταβίβαση της επιχείρησης µαζί µε την 

εργοδοτική πλευρά και στη συνέχεια να διαπραγµατεύονται ως εκπρόσωποι των 

                                                 

19Αξιοσηµείωτο άλλωστε είναι ότι η Οδηγία περιέχει διάταξη ανάλογη µε αυτή του άρθρου 7 του νόµου 

2112/1920, σύµφωνα µε την οποία, αν η σύµβαση εργασίας ή η εργασιακή σχέση καταγγελθεί λόγω του ότι η 

µεταβίβαση της επιχείρησης ή της εγκατάστασης συνεπάγεται ουσιαστική µεταβολή των όρων εργασίας σε 
βάρος του εργαζοµένου, η καταγγελία της σύµβασης εργασίας ή της εργασιακής σχέσης θεωρείται ότι επήλθε 
εξ αιτίας του εργοδότη (άρθρ. 4 § 2 ). 
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εργαζοµένων µε τον εργοδότη, ενδεχοµένως µε θέσεις διαφορετικές από αυτές που είχαν 

υποστηρίξει υπό την προηγούµενη ιδιότητά τους. 

Σχετικώς µε το περιεχόµενο της πληροφόρησης, τόσο ο εκχωρητής όσο και ο 

εκδοχέας εργοδότης, υποχρεούνται να γνωστοποιούν στους εκπροσώπους των εργαζοµένων 

τους λόγους της µεταβίβασης της επιχείρησης ή της εκµετάλλευσης, τις νοµικές, οικονοµικές 

και κοινωνικές συνέπειες που µπορεί να προκύψουν στους εργαζοµένους από τη µεταβίβαση 

καθώς και τα µέτρα που σκοπεύουν να λάβουν έναντι αυτών. Αποδέκτες της πληροφόρησης 

είναι οι εκπρόσωποι των εργαζοµένων των επιχειρήσεων αντιστοίχως του εκχωρητή και του 

εκδοχέα εργοδότη, σε περίπτωση δε που σε µια επιχείρηση ή εγκατάσταση δεν υπάρχουν 

εκπρόσωποι των εργαζοµένων, µε ρητή διάταξη της Οδηγίας, µπορούν τα Κράτη µέλη να 

θεσπίζουν τη δυνατότητα να απευθύνεται η πληροφόρηση αυτή ατοµικώς στους ίδιους τους 

εργαζοµένους20
. 

Όσον αφορά το αντικείµενο των διαβουλεύσεων, η Οδηγία αναφέρεται µόνο στο 

ελάχιστο περιεχόµενο αυτής, το οποίο πρέπει τουλάχιστον να είναι τα µέτρα που ο 

εκχωρητής και ο εκδοχέας εργοδότης προτίθενται να λάβουν για τους εργαζοµένους που 

θίγονται από τη µεταβίβαση. Οι διαβουλεύσεις αυτές πρέπει, σύµφωνα µε το κοινοτικό αυτό 

κείµενο, να αποσκοπούν στην αναζήτηση µιας συµφωνίας σχετικής µε τα µέτρα που πρέπει 

να ληφθούν. Όπως η πληροφόρηση έτσι και οι διαβουλεύσεις πρέπει να γίνονται εγκαίρως, 

χωρίς όµως να προσδιορίζεται συγκεκριµένη χρονική προθεσµία. Βεβαίως η έννοια της 

έγκαιρης πραγµατοποίησης των διαβουλεύσεων αναφέρεται αυτονόητα, όσον αφορά 

τουλάχιστον τις διαβουλεύσεις µεταξύ εκχωρητή εργοδότη και των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων της υπό µεταβίβαση επιχείρησης, σε χρόνο πριν από τη µεταβίβαση. 

Πρέπει εν τούτοις να επισηµανθεί ότι εκτός από τις «απλές διαβουλεύσεις», η 

Οδηγία αναγνωρίζει τη δυνατότητα προσφυγής για επίλυση της διαφοράς στη διαιτησία. 

                                                 

20Η πληροφόρηση των εκπροσώπων των εργαζοµένων (ή των ίδιων των εργαζοµένων ατοµικώς) πρέπει να 

γίνεται εγκαίρως (en temps utile). Η έννοια όµως της έγκαιρης πληροφόρησης διαµορφώνεται διαφορετικά 

προκειµένου για τον εκχωρητή και για τον εκδοχέα εργοδότη. Ο µεν πρώτος οφείλει να εκπληρώνει την 

υποχρέωσή του αυτή πριν από την πραγµατοποίηση της µεταβίβασης της επιχείρησης ή της εγκατάστασης. Για 

τον δεύτερο ωστόσο η υποχρέωση πληροφόρησης των εργαζοµένων της επιχείρησής του δεν είναι αναγκαίο να 

γίνει πριν τη µεταβίβαση, οφείλει όµως να πληροφορήσει αυτούς πριν θιγούν άµεσα, ως προς τις συνθήκες 
απασχόλησης και εργασίας, από τη µεταβίβαση (άρθρ. 6 εδ. β’ και γ’). 
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Ωστόσο η αναγνώριση αυτή αναφέρεται στον µετά τη µεταβίβαση χρόνο21και συνδυάζεται 

µε την παροχή της ευχέρειας στις εθνικές νοµοθεσίες που προβλέπουν το θεσµό της 

διαιτησίας να περιορίζουν την επιβολή των υποχρεώσεων της πληροφόρησης και των 

διαβουλεύσεων µόνο στις περιπτώσεις όπου η µεταβίβαση µπορεί να προκαλέσει ουσιώδεις 

δυσµενείς επιπτώσεις σε ένα σηµαντικό µέρος των εργαζοµένων. 

Αξιοσηµείωτο είναι ότι η Οδηγία αυτή παρουσιάζει πολλά κενά στις 

προβλεπόµενες ρυθµίσεις της και δεν εµφανίζει την αρτιότητα της αντίστοιχης Οδηγίας για 

τις οµαδικές απολύσεις. Είναι βεβαίως αλήθεια ότι οι συντάκτες της προσπάθησαν να 

υπερπηδήσουν πλήθος προβληµάτων που δεν αφορούν µόνο τις διαφοροποιήσεις µεταξύ των 

Κρατών µελών στο επίπεδο του εργατικού δικαίου, αλλά και του δικαίου των εταιρειών. 

Αυτό οδήγησε στη διατύπωση ενός τελικού κειµένου ιδιαίτερα σύνθετου και ταυτόχρονα 

ατελούς και µε ιδιαίτερα ερµηνευτικά προβλήµατα. ∆εν είναι λοιπόν τυχαία η συχνή 

απασχόληση του ∆ΕΚ µε υποθέσεις που έχουν ως αντικείµενο την ερµηνεία των διατάξεων 

της Οδηγίας αυτής. Ενόψει της µεταβίβασης της επιχείρησης ή µετά από αυτήν, ο εκχωρητής 

ή ο εκδοχέας εργοδότης σχεδιάσουν οµαδικές απολύσεις, είναι αυτονόητο ότι θα πρέπει να 

σεβαστούν και τις σχετικές διατάξεις της Οδηγίας 75/129, ανεξαρτήτως των λοιπών 

υποχρεώσεων που τους επιβάλλει η Οδηγία 77/187 για τα κεκτηµένα δικαιώµατα 

(Κατσανέβας, 2007).

                                                 

21Είναι χαρακτηριστικό ότι η Οδηγία αναγνωρίζει αλλά δεν επιβάλλει την προσφυγή σε διαιτητική παρέµβαση. 

Επίσης, δεν γίνεται καµία αναφορά σε διοικητική παρέµβαση, διαφοροποιούµενη στο σηµείο αυτό από την 

Οδηγία 75/129 για τις οµαδικές απολύσεις. Τέλος δεν κάνει καµία πρόβλεψη για τον συντονισµό των 

διαδικασιών διαβούλευσης που γίνονται µέσα σε διαφορετικά επιχειρησιακά πλαίσια, αλλά µε τον ίδιο 

αντικειµενικό σκοπό: τη διαφύλαξη των δικαιωµάτων των εργαζοµένων που διακινδυνεύουν από τη 

σχεδιαζόµενη µεταβίβαση. 
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5 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ: «ΣΥΓΚΡΙΤΙΚΗ ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ 

ΤΩΝ ΞΕΝΩΝ ∆ΙΚΑΙΙΚΩΝ ΡΥΘΜΙΣΕΩΝ ΣΤΟ ΠΕ∆ΙΟ ΤΩΝ 

ΟΜΑ∆ΙΚΩΝ ΑΠΟΛΥΣΕΩΝ 

5.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Στο κεφάλαιο αυτό θα επιχειρηθεί µια συγκριτική προσέγγιση των διαφόρων 

ξένων δικαιικών συστηµάτων των ευρωπαϊκών και άλλων βιοµηχανικά αναπτυγµένων 

χωρών σε ό, τι αφορά τις ρυθµίσεις που οργανώνουν την παρέµβαση των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων στο πεδίο των οµαδικών απολύσεων, αλλά και γενικότερα τις συµµετοχικές 

ευχέρειες στη λήψη των αποφάσεων που λαµβάνονται στην επιχείρηση, µε τις οποίες 

επιβάλλονται αλλαγές που είναι δυνατόν να επιδράσουν δυσµενώς, άµεσα ή έµµεσα στην 

κατάσταση της απασχόλησης του προσωπικού. 

Το ζήτηµα της σύγκρισης των διαφόρων συστηµάτων είναι ιδιαιτέρως δυσχερές 

γιατί οι παράγοντες διαµόρφωσης των σχετικών δικαιικών ρυθµίσεων εµφανίζουν µια 

σηµαντική ποικιλοµορφία και συχνά οι δικαιικές προβλέψεις λειτουργούν στα πλαίσια 

συστηµάτων επαγγελµατικών σχέσεων µε εντελώς διαφορετική δοµή και οργάνωση. 

Παρουσιάζοντας τις ξένες ρυθµίσεις, λαµβάνονται υπόψη οι εθνικές δικαιικές 

ιδιαιτερότητες και ο ειδικότερος χαρακτήρας των επαγγελµατικών σχέσεων, αποφεύγοντας 

ισοπεδωτικούς παραλληλισµούς και άστοχες ταυτίσεις. 

5.2 ∆ΙΚΑΙΙΚΗ ΒΑΣΗ ΕΙΣΑΓΩΓΗΣ ΚΑΙ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ ΤΩΝ 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΩΝ ΘΕΣΜΩΝ ΣΤΙΣ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

Είναι αλήθεια ότι στις περισσότερες χώρες η αναγνώριση της συµµετοχικής 

παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων στο επίπεδο της επιχείρησης, τόσο 

γενικότερα όσο και ειδικότερα στο ζήτηµα του ελέγχου των οµαδικών απολύσεων, έγινε µε 

δραστηριοποίηση του κρατικού νοµοθέτη (π.χ. Οµοσπονδιακή ∆ηµοκρατία της Γερµανίας, 

Αυστρία, Λουξεµβούργο, Ισπανία). Εν τούτοις δεν είναι λίγες οι χώρες όπου η νοµοθεσία 

απλώς υιοθέτησε ή επικύρωσε σχετικές πρωτοβουλίες που ήδη είχαν αυτόνοµα ληφθεί από 
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τους κοινωνικούς ανταγωνιστές ή που είχαν καθιερωθεί στην πράξη µέσα από τη δυναµική 

της συλλογικής αυτονοµίας και το παιγνίδι του συσχετισµού των δυνάµεων22
. 

Ειδικότερα, υπάρχουν περιπτώσεις δικαιικών συστηµάτων που ο βασικός 

κινητήριος παράγοντας για την παρέµβαση της εργατικής πλευράς στη διαδικασία των 

οµαδικών απολύσεων εντοπίζεται στη δυναµική των συλλογικών διαπραγµατεύσεων και στα 

κανονιστικά αποτελέσµατά της, ενώ η κρατική νοµοθεσία λειτουργεί επικυρωτικά ή 

συµπληρωµατικά. Πρέπει επίσης να συµπληρωθεί ότι υπάρχουν και περιπτώσεις χωρών που 

η συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων, είτε γενικότερα (Ιταλία, 

ΗΠΑ, Καναδάς), είτε ειδικότερα στο ζήτηµα του ελέγχου των οµαδικών απολύσεων (∆ανία), 

εξακολουθεί να έχει ως αποκλειστική δικαιική βάση την αυτόνοµη βούληση των συλλογικώς 

συµβαλλοµένων µερών. 

Παράδειγµα συµπληρωµατικότητας κρατικής νοµοθεσίας και συλλογικής 

αυτονοµίας αποτελεί η περίπτωση των σχετικών ρυθµίσεων στο Βέλγιο, όπου το ισχύον 

κρατικό νοµοθέτηµα για τις οµαδικές απολύσεις του 1976, ως προς τη διαδικασία 

πληροφόρησης και διαβούλευσης των εκπροσώπων των εργαζοµένων µε τον εργοδότη και το 

συγκεκριµένο αντικείµενό τους, παραπέµπει στις προβλέψεις προϋφισταµένης συλλογικής 

σύµβασης εργασίας23
. 

Χαρακτηριστικό επίσης παράδειγµα λειτουργίας της συλλογικής σύµβασης 

εργασίας ως κινητηρίου µοχλού για τη δραστηριοποίηση του κρατικού νοµοθέτη, αποτελεί η 

περίπτωση της ρύθµισης των οµαδικών απολύσεων στη Γαλλία. Στη χώρα αυτή, αν και η 

καθιέρωση του θεσµού της συµµετοχής των εκπροσώπων των εργαζοµένων στην επιχείρηση 

απετέλεσε πρωτοβουλία του κρατικού νοµοθέτη24
, το συγκεκριµένο περιεχόµενο της 

υποχρέωσης του εργοδότη να απευθύνεται σε αυτούς και να διαβουλεύεται µαζί τους σε 

                                                 

22Ως παράδειγµα αναφέρεται η περίπτωση της Σουηδίας, όπου, ενώ η πληροφόρηση των εκπροσώπων των 
εργαζοµένων καθιερώθηκε µε εθνική συλλογική σύµβαση αµέσως µετά τον πόλεµο (1946), νοµοθετική ρύθ-

µιση του θέµατος έγινε µόλις το 1976. 

23Άρθρ. 6 της 24 Μαΐου 1976 για τις οµαδικές απολύσεις . Γενικότερα όµως η καθιέρωση των συµµετοχικών 

θεσµών στο Βέλγιο και η ίδρυση των διµερών επιτροπών (commissions paritaires) και των συµβουλίων της 
επιχείρησης (conseils d’ entreprise) έγιναν µε το νόµο της 20 Σεπτεµβρίου 1948. Βεβαίως ο νόµος του 1976 δεν 
είναι ο πρώτος µε αντικείµενο τις οµαδικές απολύσεις στο Βέλγιο. Όµως το Β.∆. της 5 ∆εκεµβρίου 1969 

σχετικώς µε τη δήλωση των οµαδικών απολύσεων και την κοινοποίηση των κενών θέσεων, δεν είχε 
συµµετοχικές προβλέψεις. 
24Τα συµβούλια της επιχείρησης (comites d’ entreprise) δηµιουργήθηκαν µε ∆ιάταγµα του 1945 και το 

περιεχόµενο της αποστολής και της λειτουργίας τους επαναρυθµίστηκε µε επανειληµµένα νοµοθετήµατα. 
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περίπτωση οµαδικών απολύσεων για οικονοµικούς λόγους, καθορίστηκε µε την Εθνική 

∆ιεπαγγελµατική Συµφωνία της 10
ης

 Φεβρουαρίου 1969 και τη Συµφωνία-Προσθήκη της 

21
ης

 Νοεµβρίου 1974
25

. Ο νόµος 75-5 της 3ης Ιανουαρίου 1975 που ακολούθησε, στην ουσία 

επανέλαβε τις προηγούµενες συλλογικές συµβατικές ρυθµίσεις. Το ίδιο επαναλήφθηκε µε το 

νόµο 86-1320 της 30ής ∆εκεµβρίου 1986 που τροποποίησε τις διαδικασίες πραγµατοποίησης 

των οµαδικών οικονοµικοτεχνικών απολύσεων, ο οποίος ουσιαστικά υιοθέτησε τους όρους 

της Εθνικής ∆ιεπαγγελµατικής Συµφωνίας της 20
ης

 Οκτωβρίου 1986, συµφωνία µε την οποία 

ενισχύθηκε ο ρόλος των αντιπροσωπευτικών θεσµών του προσωπικού και η παρέµβαση των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων. 

Στην Αγγλία εξάλλου, η υποχρέωση του εργοδότη να απευθύνεται σε περίπτωση 

οµαδικών απολύσεων στους εκπροσώπους των εργαζοµένων, καθιερώθηκε ουσιαστικά στην 

πράξη και έγινε βασικός θεσµός του Κώδικα πρακτικής των βιοµηχανικών σχέσεων του 1972 

(Industrial Relations, Code of practice)
26

 και επακολούθησαν οι ειδικές νοµοθετικές 

διατάξεις που επέβαλαν τη διαδικασία διαβούλευσης σε περίπτωση µείωσης του 

προσωπικού. Σε άλλες πάλι χώρες, όπως είναι το παράδειγµα του Βελγίου, πριν ακόµη 

παρέµβει ο κρατικός νοµοθέτης, συλλογικές συµβατικές ρήτρες έθεταν συγκεκριµένες 

απαγορεύσεις στη δυνατότητα των εργοδοτών να προχωρούν ελεύθερα σε απολύσεις 

εργαζοµένων.
 

Στην Ιταλία όπου ο διαχωρισµός της οµαδικής από την ατοµική απόλυση έχει 

προέλευση συµβατική27
, ο κρατικός νοµοθέτης εξακολουθεί να απέχει µέχρι σήµερα από τη 

ρύθµιση του θέµατος των οµαδικών απολύσεων. Συγκεκριµένα, η έννοια των οµαδικών 

απολύσεων γεννήθηκε το 1947 µε τη ∆ιακλαδική Σύµβαση της 7ης Αυγούστου, ενισχύθηκε 

στη συνέχεια µε τη ∆ιακλαδική Σύµβαση της 20ής ∆εκεµβρίου 1950 και καλύφθηκε τέλος µε 

πλήρη διαδικασία παρέµβασης των εκπροσώπων των συνδικάτων µε τη ∆ιακλαδική 

Σύµβαση της 5ης Μαΐου 1966. Η τελευταία σύµβαση αποτελεί και τη µοναδική δικαιική βάση 

για τη λειτουργία του συµµετοχικού θεσµού στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων, µε 

                                                 

25Παρατηρείται ότι ο νόµος 66-427 της 18
ης

 Ιουνίου 1966 που είχε προηγηθεί της Συµφωνίας αυτής, είχε απλώς 
θέσει µια πολύ αφηρηµένη υποχρέωση στον εργοδότη να πληροφορεί εγκαίρως το συµβούλιο της επιχείρησης 
(comite d’ entreprise) σε περίπτωση σχεδίων για µείωση του προσωπικού. 

26Άρθρ. 99 νόµου 12 Νοεµβρίου 1975. Είχε προηγηθεί ο Redundancy Payements Act του 1965, ο οποίος 
προβλέπει την καταβολή αποζηµίωσης στους µισθωτούς που απολύονται λόγω µείωσης του προσωπικού. 

27Ο ιταλικός νόµος 4 της 15 Ιουλίου 1966, ρυθµίζει µόνο το ζήτηµα της ατοµικής απόλυσης. 
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δεδοµένη, τη σχετική νοµοθετική αποχή. Η αποχή µάλιστα του ιταλού νοµοθέτη να παρέµβει 

στο ζήτηµα των οµαδικών απολύσεων και να προσαρµόσει τις σχετικές διαδικασίες µε το 

περιεχόµενο της Οδηγίας 75/129/ΕΟΚ για τις οµαδικές απολύσεις, είχε σαν αποτέλεσµα την 

επανειληµµένη καταδίκη της Ιταλίας από το ∆ικαστήριο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων. 

Εκτός βεβαίως από τις εθνικού διακλαδικού επιπέδου συλλογικές ρυθµίσεις, συναντώνται 

στη χώρα αυτή και κλαδικές συµβάσεις µε τις οποίες ρυθµίζονται θέµατα συµµετοχής των 

εργαζοµένων στο πεδίο της απασχόλησης. Παράδειγµα τέτοιας σύµβασης αποτελεί αυτή που 

υπογράφτηκε το 1986 µεταξύ του IRI (του µεγαλύτερου βιοµηχανικού συγκροτήµατος του 

δηµόσιου τοµέα, που απασχολεί περίπου 400.000 µισθωτούς και προµηθεύει εµµέσως 

εργασία σε άλλους 500.000 εργαζοµένους) και των τριών µεγάλων συνδικαλιστικών 

οµοσπονδιών (CGIL, CISL, UIL), µε την οποία προβλέπεται η συµµετοχή των εργαζοµένων 

σε όλα τα επίπεδα του συγκροτήµατος και η εγκαθίδρυση µέτρων για την αποφυγή της 

µείωσης των θέσεων εργασίας. 

Στη ∆ανία άλλωστε τα θέµατα της απασχόλησης και των απολύσεων 

καλύπτονταν ουσιαστικά από τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας κι όχι από τον κρατικό 

νοµοθέτη. Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε την τελευταία σύµβαση συνεργασίας που υπο-

γράφτηκε µεταξύ των κεντρικών οργανώσεων των εργαζοµένων (L.O) και των εργοδοτών 

(D.A) και τέθηκε σε ισχύ την 1
η
 Ιουλίου 1986, το θέµα των οµαδικών απολύσεων και 

ειδικότερα των απολύσεων που οφείλονται στην υιοθέτηση νέων τεχνολογιών, έγινε 

αντικείµενο ολοκληρωµένης πληροφόρησης και διαβουλεύσεων µε τους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων στα πλαίσια των διµερών επιχειρησιακών επιτροπών συνεργασίας. Είναι 

χαρακτηριστικό ότι στα πλαίσια των επιτροπών αυτών συνάπτονται συµφωνίες σχετικές µε 

τις προϋποθέσεις και τη διαδικασία πραγµατοποίησης των οµαδικών απολύσεων, ενώ 

αρµόδιο να επιλύει τυχόν διενέξεις σχετικές µε την εφαρµογή των συµφωνιών αυτών, είναι 

ένα επίσης διµερές κεντρικό όργανο, το Συµβούλιο Συνεργασίας, η σύσταση του οποίου είχε 

επίσης προβλεφθεί από την παραπάνω σύµβαση. 

Αντιθέτως, χαρακτηριστική περίπτωση δικαιικού συστήµατος όπου η οργάνωση, 

τόσο γενικότερα των συµµετοχικών θεσµών όσο και ειδικότερα της παρέµβασης των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων στη λήψη της απόφασης για οµαδικές απολύσεις, αποτελεί 

αποκλειστικό αντικείµενο κρατικής δικαιικής ρύθµισης, συνιστά το παράδειγµα της 

Οµοσπονδιακής ∆ηµοκρατίας της Γερµανίας. Εν τούτοις και στα πλαίσια του συστήµατος 

των γερµανικών επαγγελµατικών σχέσεων, συναντώνται συµφωνίες µεταξύ εργοδότη και 
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συµβουλίου της επιχείρησης (Betriebsvereinbarung) µε τις οποίες ενισχύονται ή 

εξειδικεύονται οι δυνατότητες συµµετοχικής παρέµβασης του προσωπικού σε θέµατα 

απασχόλησης28
 (Ληξουριώτης, Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

5.3 ΜΟΡΦΕΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΗΣ ΠΑΡΕΜΒΑΣΗΣ ΣΤΑ ΘΕΜΑΤΑ 

ΤΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

5.3.1 Γενική προληπτική παρέµβαση 

Αποφασιστική σηµασία για το θέµα που εξετάζεται έχει, όχι απλώς η δυνατότητα 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων να συµµετέχουν σε αυτήν καθεαυτή τη διαδικασία της 

λήψης της απόφασης για τις οµαδικές απολύσεις, αλλά η γενικότερη δυνατότητα συµµετοχής 

τους στη λήψη των αποφάσεων στα πλαίσια της επιχείρησης και συγκεκριµένα η 

νοµοθετικώς ή µε συλλογικές συµβάσεις κατοχυρωµένη ευχέρεια να πληροφορούνται 

εγκαίρως για την οικονοµική κατάσταση και πορεία της επιχείρησης, τα διάφορα 

παραγωγικά και οικονοµικοτεχνικά σχέδια του εργοδότη, καθώς και σχετικώς µε 

οποιοδήποτε άλλο στοιχείο που θα µπορούσε να έχει επιπτώσεις στην εξέλιξη της 

απασχόλησης µέσα στην επιχείρηση και να διαβουλεύονται µε αυτόν ενόψει της λήψης 

αποφάσεων για τα σχετικά θέµατα. 

Η νοµική υποχρέωση για πληροφόρηση των συνδικάτων ή άλλων 

αντιπροσωπευτικών οργάνων των εργαζοµένων, καθώς και η αναγνώριση κάποιων 

διαδικασιών διαβούλευσης του εργοδότη µε αυτά σχετικώς µε τις σχεδιαζόµενες 

οικονοµικοτεχνικές αλλαγές στην επιχείρηση, αποτελούν βασικά λειτουργικά στοιχεία των 

επαγγελµατικών σχέσεων όλων σχεδόν των αναπτυγµένων βιοµηχανικών χωρών, αλλού µετά 

από ρητή επιταγή νόµου ή συλλογικής σύµβασης εργασίας και αλλού δια µέσου του 

νοµολογιακού δικαίου. 

Γενικές λοιπόν διατάξεις µε τις οποίες εξασφαλίζεται η γνωστοποίηση των 

σηµαντικών αλλαγών που πρόκειται να γίνουν στα πλαίσια της επιχείρησης, συναντώνται σε 

όλους σχεδόν τους τύπους συµµετοχής που εφαρµόζονται στις διάφορες χώρες. Μέσα από 

την πληροφόρηση αυτή παρέχεται στους εκπροσώπους των εργαζοµένων η δυνατότητα να 

                                                 

28 Για παράδειγµα, προσφάτως υπογράφτηκε µεταξύ της Bayer AG, της µεγαλύτερης φαρµακοβιοµηχανίας της 
χώρας και του συµβουλίου της επιχείρησης µια συµφωνία πλαίσιο που διέπει τη συµµετοχική παρέµβαση στην 

περίπτωση εισαγωγής νέων τεχνολογιών. 
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διαθέτουν στοιχεία για την κατάσταση και τα προβλήµατα της επιχείρησης, τα οποία µπορεί 

να έχουν έµµεσες ή µακροχρόνιες επιδράσεις στην εξέλιξη της απασχόλησης. Εκτός όµως 

από τις προβλέψεις αυτές µε τις οποίες καθιερώνεται ένα γενικό δικαίωµα πληροφόρησης 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων για κάθε είδους σηµαντική αλλαγή, συναντώνται και 

διατάξεις µε τις οποίες εισάγονται ειδικές υποχρεώσεις πληροφόρησης των εργαζοµένων, 

αλλά και υποχρεώσεις διαβούλευσης του εργοδότη µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων 

για σηµαντικά ζητήµατα οργάνωσης, δοµής, εισαγωγής τεχνολογίας και µεθόδων εργασίας, 

τα οποία έχουν άµεσες επιδράσεις στη συµπίεση των θέσεων εργασίας (Ασηµακοπούλου, 

2008). 

5.3.2 Ειδικότερες εθνικές δικαιικές ρυθµίσεις 

Σε αυτό το σηµείο θα εξεταστεί πώς διαµορφώνεται η γενική προληπτική 

παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων στα θέµατα της απασχόλησης σύµφωνα µε 

τα διάφορα εθνικά δικαιικά συστήµατα συµµετοχής (Ασηµακοπούλου, 2008). 

Στη Γαλλία, για παράδειγµα, οι εκπρόσωποι του προσωπικού (comite d’ 

entreprise και delegues du personnel):  

a) πρέπει υποχρεωτικώς να πληροφορούνται και να γνωµοδοτούν πάνω σε κάθε µέτρο που 

σχεδιάζει να πάρει ο εργοδότης, το οποίο µπορεί να προκαλέσει µεταβολές στην 

απασχόληση µέσα στην επιχείρηση, 

b) πρέπει να µελετούν κάθε έτος «την εξέλιξη της απασχόλησης στην επιχείρηση κατά τη 

διάρκεια του προηγουµένου έτους και τις προβλέψεις του εργοδότη για την πορεία της 

απασχόλησης το επόµενο έτος»29
.  

Οι διατάξεις αυτές δεν λειτουργούν µόνο όταν ο εργοδότης σκοπεύει να 

προχωρήσει σε άµεση µείωση του προσωπικού της επιχείρησής του, αλλά σε κάθε 

                                                 

29Τις ίδιες αρµοδιότητες έχουν και οι εκπρόσωποι του προσωπικού σύµφωνα µε την Εθνική ∆ιεπαγγελµατική 

Συµφωνία της 20ής Οκτωβρίου 1986. Παρόµοιες διατάξεις περιέχουν και ειδικότερες συλλογικές συµβάσεις, 
όπως η συµφωνία - πλαίσιο που υπογράφτηκε στο χώρο της µεταλλουργίας την 21 Ιανουαρίου 1987 µε 
αντικείµενο τα µέτρα που πρέπει να λαµβάνονται σε περίπτωση νέων τεχνολογιών. Σύµφωνα µε αυτήν, 

επιβάλλεται υποχρέωση πληροφόρησης και διαβούλευσης µε το συµβούλιο της επιχείρησης το συντοµότερο 

δυνατό πριν από κάθε µη ανατρέψιµη απόφαση, καθώς και η επεξεργασία ενός σχεδίου προσαρµογής (plan d’ 

adaptation), µε σκοπό τη διευκόλυνση της προσαρµογής του προσωπικού που πρόκειται να επηρεασθεί από 

πλευράς απασχόλησης µε την εισαγωγή της νέας τεχνολογίας. 
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περίπτωση αλλαγών που µπορεί να έχουν µελλοντικώς επιπτώσεις στο απασχολούµενο 

προσωπικό. 

Στην Αυστρία, εκτός από την πρόβλεψη µιας γενικής φύσης πληροφόρησης του 

συµβουλίου της επιχείρησης (Be- triebsrat), που συνίσταται στην υποχρέωση του εργοδότη 

να παρέχει κάθε πληροφορία σχετικά µε τα θέµατα που µπορεί να θίγουν τα συµφέροντα των 

εργαζοµένων σε οικονοµικό, κοινωνικό, πολιτιστικό επίπεδο ή επίπεδο υγείας, συναντώνται 

ειδικές διατάξεις που θεσπίζουν το δικαίωµα της πληροφόρησης, παρέµβασης και 

γνωµοδότησης του συµβουλίου της επιχείρησης σε θέµατα οικονοµικής φύσης (οικονοµική 

κατάσταση της επιχείρησης, φύση και όγκος της παραγωγής, τρέχουσες παραγγελίες, όγκος 

και αξία πωλήσεων, επενδυτικά σχέδια, παραγωγικότητα κ.λπ.), καθώς και το δικαίωµα της 

πληροφόρησης σε θέµατα αλλαγών σε επίπεδο εκµετάλλευσης (παύση ή µείωση 

δραστηριοτήτων, µεταφορά ή συγχώνευση εκµεταλλεύσεων, αλλαγές που αφορούν το 

αντικείµενο, τις εγκαταστάσεις και την οργάνωση της εργασίας και της εκµετάλλευσης, εισα-

γωγή νέων µεθόδων εργασίας, εισαγωγή µέτρων ορθολογικοποίησης και αυτοµατοποίησης 

ιδιαίτερης σηµασίας, µεταβολές του νοµικού καθεστώτος ή των συνθηκών ιδιοκτησίας της 

εκµετάλλευσης).  

Εξάλλου, σύµφωνα µε τον ίδιο νόµο (Arbeitsverfassungsgesetz) της 14
ης

 

∆εκεµβρίου 1973, στις επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 200 εργαζοµένους, το 

συµβούλιο της επιχείρησης, εκτός από το δικαίωµα πληροφόρησης και γνωµοδότησης, έχει 

και το δικαίωµα προβολής ένστασης κατά του εργοδότη που αποφάσισε αλλαγές ή άλλα οι-

κονοµικά µέτρα, στο βαθµό που αυτά µπορεί να έχουν σηµαντικές δυσµενείς επιπτώσεις 

στους εργαζοµένους της επιχείρησης. Η ένσταση αυτή µπορεί να καταλήξει είτε σε 

συµφωνία µε τον εργοδότη, είτε σε επίλυση της διαφοράς από µια διµερή διαιτητική 

επιτροπή (Schlichtungskommission) ή, σε περίπτωση αδυναµίας διαιτητικής επίλυσης, από 

την αρµόδια Κρατική Οικονοµική Επιτροπή. 

Παρόµοιες προβλέψεις περιέχει και ο αναθεωρηµένος νόµος για την εσωτερική 

λειτουργία των επιχειρήσεων (Betrieb- sverfassungsgesetz - B.G.V.) που ισχύει στην 

Οµοσπονδιακή ∆ηµοκρατία της Γερµανίας στα πλαίσια του γερµανικού µοντέλου της 

Mitbestimmung. Και εκεί οι εκπρόσωποι του προσωπικού (επιτροπή οικονοµικών θεµάτων), 

έχουν δικαίωµα πληροφόρησης επί οικονοµικών ζητηµάτων, ενώ παράλληλα ο εργοδότης 

υποχρεούται να ενηµερώνει εγκαίρως και λεπτοµερώς το συµβούλιο της επιχείρησης 
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(Betriebsrat) για τις µεταβολές που µελετά να κάνει στην επιχείρηση και οι οποίες είναι 

δυνατόν να έχουν δυσµενείς συνέπειες στο προσωπικό.  

Στη Γερµανία άλλωστε, αν και δεν έχει το χαρακτήρα υποχρέωσης, οι δια-

βουλεύσεις που γίνονται στα πλαίσια της ενηµέρωσης του συµβουλίου της επιχείρησης, 

µπορούν να καταλήξουν στο λεγόµενο κοινωνικό σχέδιο (Sozialplan), ένα είδος επιχειρησια-

κής συµφωνίας (Betriebsvereinbarung), µε την οποία αποσκοπείται να αρθούν ή να µειωθούν 

οι βλαπτικές συνέπειες των σχεδιαζόµενων µεταβολών. Εξάλλου, εάν η εργοδοσία και οι 

εκπρόσωποι του συµβουλίου της επιχείρησης δεν καταλήξουν στη σύναψη του Sozialplan, 

µπορεί αυτό να καταρτισθεί από την επιτροπή διαιτησίας (Einigungsstelle) στην οποία έχουν 

τη δυνατότητα να προσφύγουν τα µέρη30
. Μια σηµαντική επίσης, διάταξη περιέχεται και στο 

νόµο για την προαγωγή της απασχόλησης του 1969, η οποία συµβάλλει ουσιαστικά στην 

πρόληψη των απολύσεων λόγω επιχειρησιακών αλλαγών. Σύµφωνα µε αυτήν, όταν έκδηλες 

µεταβολές µέσα στην επιχείρηση επιτρέπουν την πρόβλεψη ότι, µέσα στους εποµένους 12 

µήνες, ένας αριθµός εργαζοµένων, που αντιστοιχεί σε αυτόν που προβλέπει η νοµοθεσία για 

τις οµαδικές απολύσεις, ενδέχεται να απολυθεί ή να µεταταχθεί σε υπηρεσίες µε µικρότερες 

αποδοχές, ο εργοδότης υποχρεούται να γνωστοποιήσει αµέσως το γεγονός αυτό, µαζί µε τις 

σχετικές παρατηρήσεις του συµβουλίου της επιχείρησης, στο Γραφείο Εργασίας του 

κρατιδίου31
. 

Στο Βέλγιο, δύο κανονιστικά κείµενα ρυθµίζουν το δικαίωµα των εργαζοµένων 

να πληροφορούνται την κατάσταση και την εξέλιξη όλων των πλευρών της δραστηριότητας 

της επιχείρησης, δια µέσου του συµβουλίου της επιχείρησης (conseil d’ entreprise) ή, σε 

περίπτωση που δεν υπάρχει, δια µέσου της συνδικαλιστικής εκπροσώπησης (delegation 

syndicate)
32

. 

                                                 

30Η επιτροπή διαιτησίας είναι όργανο που λειτουργεί στα πλαίσια της επιχείρησης και απαρτίζεται κατά το 

ήµισυ από εκπροσώπους του συµβουλίου της επιχείρησης και κατά το ήµισυ από αντιπροσώπους του εργοδότη, 

προεδρεύει δε πρόσωπο κοινής αποδοχής. 
31Σε περίπτωση µάλιστα που ο εργοδότης σκόπιµα ή από βαριά του αµέλεια παραλείψει την κοινοποίηση αυτή, 

είναι δυνατόν να του επιβληθεί η υποχρέωση να καταβάλει όλα τα έξοδα της επανεκπαίδευσης των 
εργαζοµένων που ενδεχοµένως απολυθούν ή αυτών που κατευθύνθηκαν σε µια άλλη ειδικότητα, για µια 

διάρκεια 6 µηνών. 

32Πρόκειται για την υπ’ αριθµ. 9 Συλλογική Σύµβαση που έγινε υποχρεωτική µε το Β.∆/γµα της 12 Σεπτεµβρίου 

1972 και το Β.∆/γµα της 27 Νοεµβρίου 1973 που αφορά τις οικονοµικές και χρηµατοδοτικές πληροφορίες οι 
οποίες πρέπει να παρέχονται στα συµβούλια της επιχείρησης. 
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Σύµφωνα µε τις διατάξεις του πρώτου κειµένου, οργανώνονται τρεις τύποι 

προληπτικής πληροφόρησης: α) Μια ετήσια πληροφόρηση που επιτρέπει στο συµβούλιο της 

επιχείρησης να έχει µια ακριβή γνώση για τη δοµή, την εξέλιξη της απασχόλησης στην 

επιχείρηση και τις εργοδοτικές προβλέψεις πάνω στο θέµα αυτό, β) µια τριµηνιαία 

πληροφόρηση που αφορά τις προβλέψεις πάνω στην απασχόληση που γίνονται κατά τη 

διάρκεια του έτους και γ) µια περιστασιακή πληροφόρηση που αφορά τις οµαδικές 

απολύσεις και προσλήψεις, την επαγγελµατική εκπαίδευση και επανεκπαίδευση, την 

πολιτική προσωπικού και την οργάνωση της εργασίας. Εξάλλου, σύµφωνα µε το δεύτερο 

κανονιστικό κείµενο, προβλέπεται µια πληροφόρηση σχετική µε την οικονοµική κατάσταση 

και πορεία της επιχείρησης, η οποία είναι ιδιαιτέρως λεπτοµερής και αφορά κάθε σχετικό 

στοιχείο. Η πληροφόρηση αυτή οργανώνεται επίσης σε µια βάση ετήσια, περιοδική 

(τουλάχιστον τριµηνιαία) και περιστασιακή, κάθε φορά που δηµιουργούνται νέα δεδοµένα 

που έχουν µια σηµαντική σπουδαιότητα για την επιχειρησιακή ζωή (π.χ. συγχώνευση µε 

άλλη επιχείρηση, κατάργηση ενός παραγωγικού τµήµατος, αναδιάρθρωση υπηρεσιών ή της 

διεύθυνσης)33
. 

Στη ∆ανία, µια σειρά από συλλογικές συµβάσεις που συνάφθηκαν µεταξύ των 

κεντρικών οργανώσεων των εργαζοµένων (L.O.) και των εργοδοτών κατά τα έτη 1947, 1964, 

1970, 1981 και 1986, έδωσαν τη δυνατότητα µιας ευρύτατης κυκλοφορίας των πληροφοριών 

και εγκαθίδρυσης θεσµών διαλόγου στους κόλπους της επιχείρησης, µέσω ιδίως της διµερούς 

σύνθεσης επιτροπής συνεργασίας. Η πληροφόρηση και οι διαβουλεύσεις πρέπει να 

προηγούνται σε κάθε περίπτωση λήψης αποφάσεων που αφορούν το προσωπικό ή 

αναφέρονται στην εισαγωγή νέων τεχνολογιών στην επιχείρηση ή στο σχεδιασµό της παρα-

γωγής ή της οργάνωσης της εργασίας. Μάλιστα, σύµφωνα µε τις σχετικές διατάξεις, οι 

διαδικασίες πληροφόρησης και διαβούλευσης πρέπει να επιδιώκουν τη σύναψη µιας 

συµφωνίας και την υιοθέτηση και εφαρµογή µέτρων που να αποφασίζονται από κοινού. 

Ειδικότερα, µε την τελευταία εθνική συλλογική σύµβαση εργασίας που ισχύει από 1ης 

Ιουλίου 1986, τα ζητήµατα που αφορούν τις νέες τεχνολογίες αποτελούν µέρος των εργασιών 

των επιτροπών συνεργασίας κατά την εξέταση της κατάστασης και των οικονοµικών 

προοπτικών της επιχείρησης. Η επιτροπή συνεργασίας πρέπει να πληροφορείται επαρκώς για 

να µπορεί να προβάλλει θεµελιωµένες προτάσεις στις συνόδους που γίνονται 6 φορές το 

                                                 

33Το νοµοθέτηµα αυτό συµπληρώθηκε µε νεώτερα Βασιλικά ∆ιατάγµατα του 1981 και 1982. 
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έτος. Για το σκοπό αυτό η επιτροπή συνεργασίας µπορεί να ζητήσει και τη βοήθεια 

εµπειρογνωµόνων. Στα πλαίσια των συνόδων της επιτροπής συνεργασίας καθορίζονται 

ειδικότερα οι «κατευθύνσεις» για την επιµόρφωση και την επανεκπαίδευση των µισθωτών 

που θα κληθούν να χρησιµοποιήσουν τις νέες τεχνολογίες. Οι επιχειρήσεις άλλωστε, 

σύµφωνα µε τη σύµβαση, οφείλουν να προσπαθούν τη µεταφορά των µισθωτών που µπορεί 

να απειληθούν µε απόλυση λόγω της εξάλειψης των εργασιακών τους θέσεων, σε άλλες 

υπηρεσίες. Μάλιστα, κάθε εργαζόµενος του οποίου η θέση εξαλείφεται και έχει ένα έτος 

υπηρεσία στην επιχείρηση, απολαµβάνει µέχρι 4 εβδοµάδες πληρωµένη άδεια για την πα-

ρακολούθηση επιµορφωτικών προγραµµάτων, τα έξοδα των οποίων επιβαρύνεται ο 

εργοδότης (εκτός εάν ήδη χρηµατοδοτούνται από το κράτος)34
. 

Σε αντίθεση µε όσα ισχύουν στις παραπάνω χώρες και µε εξαίρεση τη γενική 

υποχρέωση του εργοδότη για παροχή πληροφοριών στους εκπροσώπους των συνδικάτων στα 

πλαίσια και για τους σκοπούς της συλλογικής διαπραγµάτευσης που προβλέπεται µε ρητή 

διάταξη νόµου, στην Αγγλία, η συµµετοχή των εκπροσώπων των εργαζοµένων στηρίζεται σε 

συµφωνίες των συνδικάτων µε τους εργοδότες και έχει έναν προαιρετικό χαρακτήρα. Στο 

βρετανικό συνεπώς δίκαιο δεν υπάρχει µια γενικότερη ενιαία ρύθµιση που να αναφέρεται 

στο περιεχόµενο της πληροφόρησης και την εν γένει διαδικασία συµµετοχικής παρέµβασης 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων. Πρέπει βεβαίως να σηµειωθεί ότι στην βρετανική 

πρακτική της συµµετοχικής παρέµβασης µεγάλο ρόλο παίζουν τα εργατικά συνδικάτα. Οι 

σχετικές συµφωνίες που συνάπτουν αυτά µε τους εργοδότες, περιέχουν κατά κανόνα τον όρο 

του «status quo» σύµφωνα µε τον οποίο η διεύθυνση της επιχείρησης δεν µπορεί να 

προχωρήσει σε αλλαγές που µπορεί να έχουν επιπτώσεις στους εργαζοµένους εάν δεν 

προηγηθούν διαπραγµατεύσεις µεταξύ των ενδιαφεροµένων µερών. Παραλλήλως όµως, κατά 

τον Industrial Relations, Code of Practice, έχει δηµιουργηθεί ένας συµµετοχικός µηχανισµός 

που συνίσταται στην πληροφόρηση και διαπραγµάτευση µε τους shop stewards ή τις joint 

works committees για θέµατα που αφορούν το προσωπικό και την εξεύρεση λύσεων κοινής 

αποδοχής. Εν τούτοις, οι παραπάνω διαδικασίες, σχηµατισµένες έξω από κάθε κρατική 

παρέµβαση, δεν έχουν κάποια νοµική υποχρεωτικότητα (πολλές φορές οι συµφωνίες που 

                                                 

34Σε περίπτωση που κατά την εφαρµογή της παραπάνω σύµβασης προκληθεί διένεξη, ένας διµερής οργανισµός 
εθνικού επιπέδου, το Συµβούλιο Συνεργασίας, παρεµβαίνει για την επίλυση της διαφοράς. Σε περίπτωση απο-

τυχίας, το Συµβούλιο ή ο Πρόεδρος του Εργατικού ∆ικαστηρίου διορίζουν ένα διαιτητή και η διαφορά 

επιλύεται κατά τις κοινές διαδικασίες. 



[67] 

 

συνάπτονται δεν είναι καν γραπτές), ενώ εξακολουθούν να αντιµετωπίζουν, αν όχι την αντί-

θεση, πάντως την επιφυλακτικότητα των βρετανικών συνδικάτων και ιδίως του Trade Union 

Congress (T.U.C.) το οποίο δέχεται τη συµµετοχή των εργαζοµένων στην επιχείρηση µόνο 

εφόσον εξασφαλίζεται ο έλεγχος της συµµετοχικής παρέµβασης από τα ίδια τα συνδικάτα 

και δεν ανταγωνίζεται τη συλλογική διαπραγµάτευση. 

Παραπλήσιο δικαιικό σύστηµα επικρατεί και στον Καναδά, όπου, τόσο η 

οµοσπονδιακή νοµοθεσία όσο και η νοµοθεσία των Επαρχιών, δεν περιλαµβάνουν διατάξεις 

σχετικές µε τη συµµετοχή των εργαζοµένων στην επιχείρηση και η εισαγωγή της 

συµµετοχικής παρέµβασης έχει έναν εντελώς περιπτωσιακό χαρακτήρα που οφείλεται στις 

σχετικές προβλέψεις ειδικών συλλογικών συµβάσεων εργασίας. Βεβαίως συναντώνται 

κάποιες νοµοθετικές διατάξεις σύµφωνα µε τις οποίες, σε περίπτωση τεχνολογικών αλλαγών 

στην επιχείρηση, επιβάλλεται η υποχρέωση στον εργοδότη να ειδοποιήσει το αρµόδιο 

συνδικάτο, δίνοντας τη δυνατότητα για µια νέα διαπραγµάτευση µε σκοπό την τροποποίηση 

της ισχύουσας συλλογικής σύµβασης, ώστε αυτή να ανταποκρίνεται στις συνέπειες που 

µπορεί να επιφέρουν οι αλλαγές αυτές στο προσωπικό της επιχείρησης. 

Στην Ισπανία, όπου το δικαίωµα συµµετοχής των εργαζοµένων στην επιχείρηση 

αναγνωρίζεται από το Σύνταγµα και είναι κατοχυρωµένο ειδικότερα µε το νόµο «ΕΙ statuto 

de los trabajatores», δηλαδή τη Χάρτα των εργαζοµένων του 1980, η Επιτροπή της 

Επιχείρησης έχει δικαίωµα πληροφόρησης για όλα τα σηµαντικά οικονοµικά θέµατα και 

δικαίωµα γνωµοδότησης πάνω σε κάθε σχεδιαζόµενο µέτρο που αφορά την αναδιάρθρωση ή 

τη µερική ή ολική (προσωρινή ή οριστική) µείωση του προσωπικού, καθώς και σε κάθε άλλη 

αλλαγή που µπορεί να έχει επιπτώσεις στο µέγεθος ή την οργάνωση της απασχόλησης στην 

επιχείρηση. 

Παρόµοιες νοµοθετικές προβλέψεις ισχύουν και στην Πορτογαλία, όπου το 

συµµετοχικό δικαίωµα είναι επίσης συνταγµατικώς κατοχυρωµένο. Εδώ οι επιτροπές των 

εργαζοµένων έχουν γενικό δικαίωµα πληροφόρησης επί θεµάτων οικονοµικών και θεµάτων 

που αφορούν την οργάνωση της παραγωγής και έχουν επιπτώσεις στο µέγεθος της 

απασχόλησης στην επιχείρηση, ενώ έχουν ειδικότερα δικαίωµα εκ των προτέρων 

γνωµοδότησης επί διαφόρων θεµάτων όπως η δανειοληψία από την επιχείρηση, η διάλυση ή 

η θέση της σε κατάσταση πτώχευσης, το κλείσιµο εγκαταστάσεων ή παραγωγικών 
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τµηµάτων, η υιοθέτηση µέτρων που θα επιφέρουν αισθητή µείωση των απασχολουµένων ή η 

µεταφορά της λειτουργίας της εκµετάλλευσης σε άλλο τόπο. 

Στη Σουηδία η συµµετοχική διαδικασία πάει ακόµη πιο πέρα. Πρώτα πρέπει να 

σηµειωθεί ότι στη χώρα αυτή τα συµβούλια εργαζοµένων που λειτουργούν σε επίπεδο 

επιχείρησης συστάθηκαν αµέσως µετά τον πόλεµο (1946) µε εθνική συλλογική σύµβαση 

εργασίας η οποία συνάφθηκε µεταξύ της κεντρικής εργοδοτικής οργάνωσης (SAF) και της 

οµοσπονδίας εργατικών συνδικάτων (LO). Βασική πρόβλεψη της συλλογικής αυτής 

σύµβασης αποτελούσε η απονοµή στα συµβούλια των εργαζοµένων του δικαιώµατος 

πληροφόρησης και διαβουλεύσεων µε τον εργοδότη σε θέµατα τεχνικά, οικονοµικά και 

χρηµατοδοτικά της λειτουργίας της επιχείρησης. Μια νέα σύµβαση του 1975 έδωσε νέες 

δυνατότητες πληροφόρησης των συνδικάτων δια µέσου των οικονοµικών επιτροπών της 

εκµετάλλευσης που τους επέτρεψαν να στέλνουν τους δικούς τους εµπειρογνώµονες για τον 

έλεγχο των λογιστικών στοιχείων του εργοδότη. Εξάλλου, µε τον νόµο της 10ης Ιουνίου 

1976 για τη συµµετοχή στις αποφάσεις µέσα στην εργασία, καθιερώθηκαν τα δικαιώµατα 

πληροφόρησης των αρµοδίων συνδικάτων. Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε το νόµο αυτό, πριν 

αποφασίσει ο εργοδότης (ιδιώτης ή ∆ηµόσιο) µια σηµαντική αλλαγή της δραστηριότητας της 

επιχείρησης, οφείλει µε πρωτοβουλία να προκαλέσει διαπραγµατεύσεις µε κάθε 

συνδικαλιστική οργάνωση των εργαζοµένων µε την οποία συνδέεται µε συλλογική σύµβαση 

εργασίας35
.  

Στην Ολλανδία επίσης, ο νόµος απονέµει εκτεταµένες αρµοδιότητες 

πληροφόρησης και γνωµοδότησης των συµβουλίων της επιχείρησης, σε κάθε θέµα που 

σχετίζεται µε αλλαγές της δραστηριότητας της επιχείρησης, µεταφοράς της συνεργασίας 

αυτής µε άλλη επιχείρηση, διακοπής της λειτουργίας της ή ενός τµήµατός της, µείωσης της 

δραστηριότητάς της, αλλαγής της οργάνωσης της παραγωγής, οµαδικής µείωσης ή αύξησης 

                                                 

35
 Ο εργοδότης οφείλει επίσης να ακολουθήσει την ίδια διαδικασία πριν αποφασίσει µια σηµαντική αλλαγή των 

συνθηκών εργασίας και απασχόλησης ενός ή περισσοτέρων εργαζοµένων που είναι µέλη αυτών των 

συνδικαλιστικών οργανώσεων ή όταν πρόκειται να αναθέσει εργασίες σε τρίτους µε τη µορφή της 
υπεργολαβίας. Εξάλλου ο εργοδότης οφείλει να κρατά ενήµερη κάθε συνδικαλιστική οργάνωση µε την οποία 

συνδέεται µε συλλογική σύµβαση για την πορεία των δραστηριοτήτων της επιχείρησης τις σχετικές µε την 

οικονοµική ζωή και την παραγωγή καθώς και για τις βασικές γραµµές της πολιτικής του έναντι του 

προσωπικού. Επί πλέον υποχρεούται να προσφέρει τη δυνατότητα στις οργανώσεις αυτές, στο µέτρο που 

υπάρχει ανάγκη προάσπισης των κοινών συµφερόντων των εργαζοµένων, να διενεργούν ελέγχους στα βιβλία, 

στους λογαριασµούς και σε άλλα στοιχεία που αφορούν την οικονοµική δραστηριότητά του. 
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του προσωπικού, επενδύσεων, δανειοδότησης κ.λπ.
36

. Μάλιστα σε ορισµένα θέµατα, µεταξύ 

των οποίων και η αλλαγή της ακολουθούµενης από τον εργοδότη πολιτικής σχετικώς µε τις 

προσλήψεις, απολύσεις και προαγωγές, οφείλει αυτός να έχει τη συναίνεση του συµβουλίου 

της επιχείρησης, υπό την προϋπόθεση όµως η ουσία του ζητήµατος να έχει αποτελέσει ήδη 

αντικείµενο µιας συλλογικής σύµβασης. Το περιεχόµενο άλλωστε του δικαιώµατος 

πληροφόρησης των συµβουλίων της επιχείρησης είναι ιδιαιτέρως ευρύ και εκτείνεται σε 

κάθε στοιχείο που θα µπορούσε να διευκολύνει το έργο αυτών. 

Σε όλες τις χώρες της δυτικής Ευρώπης, αλλά και στις άλλες βιοµηχανικώς 

προηγµένες χώρες, µε τον έναν ή τον άλλο τρόπο προβλέπεται η συµµετοχική παρέµβαση 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων σε θέµατα αλλαγών που µπορεί να έχουν άµεσες ή 

έµµεσες, βραχυπρόθεσµες ή µακροπρόθεσµες επιπτώσεις στον τοµέα της απασχόλησης µέσα 

στην επιχείρηση. 

Στην ιδιόµορφη περίπτωση του δικαιικού συστήµατος των Η.Π.Α., όπου, όπως 

ήδη αναφέρθηκε, η υποχρέωση πληροφόρησης των συνδικάτων από τον εργοδότη προκύπτει 

από τη νοµολογιακώς αναγνωρισµένη υποχρέωση καλόπιστης διαπραγµάτευσης, το 

υποχρεωτικό περιεχόµενο αυτής της πληροφόρησης που οφείλει να παρέχει ο εργοδότης 

στους εκπροσώπους των συνδικάτων δεν µπορεί να περιλαµβάνει, κατά γενικό τουλάχιστον 

τρόπο, ζητήµατα και στοιχεία που αφορούν στη µακροπρόθεσµη στρατηγική της επιχείρη-

σης, όπως τα επενδυτικά σχέδια, τη µεταφορά των εκµεταλλεύσεων και τη διαφοροποίηση 

της παραγωγικής δραστηριότητας37
. 

Μια άλλη παρατήρηση, η οποία θεωρείται σηµαντική για την πληρέστερη 

συγκριτική προσέγγιση των συστηµάτων συµµετοχικής παρέµβασης των εργαζοµένων στο 

συγκεκριµένο αντικείµενο, αφορά στον φορέα της εργατικής εκπροσώπησης. 

Η µελέτη των διαφόρων εθνικών συστηµάτων συµµετοχής των εργαζοµένων 

καταλήγει στη διαπίστωση ότι υφίστανται µεταξύ αυτών σηµαντικές διαφοροποιήσεις 

σχετικώς µε την επιλογή του εκπροσωπευτικού οργάνου στο οποίο απονέµεται το δικαίωµα 

πληροφόρησης και γενικά το δικαίωµα παρέµβασης στις συµµετοχικές διαδικασίες ενόψει 

                                                 

36Άρθρο 25 νόµου της 5 Ιουλίου 1979. 

37Ο εργοδότης συνεπώς είναι ελεύθερος να προχωρήσει σε αλλαγές οικονοµικού ή παραγωγικού αντικειµένου ή 

ακόµα, κατά την κρίση του, να αποφασίσει και να πραγµατοποιήσει το κλείσιµο µέρους ή και ολόκληρης της 
επιχείρησης, χωρίς να υποβάλλεται σε καµία υποχρέωση προηγούµενης πληροφόρησης των συνδικάτων ή 

υποχρέωση διαβουλεύσεων µε αυτά. 
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αλλαγών που σχεδιάζει ο εργοδότης στην επιχείρηση. Άλλες λοιπόν νοµοθεσίες, συλλογικές 

συµβάσεις εργασίας ή εθνικές πρακτικές προβλέπουν να γίνεται η πληροφόρηση στα πλαίσια 

των θεσµών εκπροσώπησης του προσωπικού της επιχείρησης (συµβούλια της επιχείρησης ή 

εκπρόσωποι του προσωπικού), αλλού το δικαίωµα αυτό απονέµεται στα συνδικάτα ή στους 

αρµόδιους συνδικαλιστικούς εκπροσώπους στην επιχείρηση, ενώ συναντώνται και 

περιπτώσεις που το δικαίωµα πληροφόρησης παρέχεται στα συνδικάτα ή στους 

συνδικαλιστικούς εκπροσώπους, εφόσον στη συγκεκριµένη επιχείρηση δεν υπάρχει 

εκπροσωπευτικό όργανο του προσωπικού. 

Σηµαντικό επίσης είναι να εντοπισθούν τα όρια της συµµετοχικής παρέµβασης 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων στο θέµα των αποφάσεων που αφορούν τις 

σχεδιαζόµενες αλλαγές που µπορεί να επηρεάσουν το καθεστώς της απασχόλησης µέσα στην 

επιχείρηση. 

Μια συνολική θεώρηση των εθνικών δικαιικών ρυθµίσεων και πρακτικών οδηγεί 

στη διαπίστωση ότι γενικά ο ρόλος της παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

περιορίζεται στα πλαίσια της πληροφόρησης και της γνωµοδότησης µετά από κάποιες 

διαβουλεύσεις. Έτσι, η παρέµβαση των αντιπροσωπευτικών οργάνων των εργαζοµένων 

εξαντλείται στη γνώση και τη µελέτη των εργοδοτικών σχεδίων και την υποβολή προτάσεων 

ή την προβολή αντιρρήσεων προς τον εργοδότη38
. 

Ανεξαρτήτως των ειδικότερων ρυθµίσεων που συναντώνται στις διάφορες χώρες, 

το θετικότερο στοιχείο των προβλεποµένων διαδικασιών πληροφόρησης και γνωµοδότησης 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων, και αν ακόµη δεν καταλήγουν πάντοτε στη σύναψη 

κάποιας συµφωνίας, βρίσκεται στο γεγονός της συνεχούς παρακολούθησης από τους εκπρο-

σώπους των εργαζοµένων της οικονοµικής και παραγωγικής κατάστασης και πορείας της 

επιχείρησης, καθώς και στην επίτευξη κάποιας διαφάνειας στα σχέδια του εργοδότη, έτσι 

                                                 

38Εν τούτοις, συναντώνται και περιπτώσεις δικαιικών συστηµάτων που η παρέµβαση αυτή προχωρεί παραπέρα, 

µε τη χορήγηση κάποιων δικαιωµάτων ένστασης (Αυστρία) ή δυνατοτήτων σύναψης κάποιας επιχειρησιακής 
συµφωνίας (Αυστρία, Ο.∆.Γ., ∆ανία, Σουηδία και περιπτωσιακός Αγγλία). Επίσης συναντώνται περιπτώσεις 
που προβλέπεται η χορήγηση δικαιώµατος προσφυγής σε κάποιο µηχανισµό διαµεσολάβησης (∆ανία, Αυστρία, 

Ο.∆.Γ.) ή διαιτησίας (∆ανία). Στην περίπτωση της Ολλανδίας, όπου, εφόσον οι σχεδιαζόµενες αλλαγές αφορούν 

θέµατα των οποίων η ουσία έχει αποτελέσει αντικείµενο ρύθµισης συλλογικής σύµβασης εργασίας, ο 

εργοδότης, πριν προχωρήσει στην πραγµατοποίησή τους, οφείλει να έχει τη συναίνεση του συµβουλίου της 
επιχείρησης. Και στον Καναδά, εξάλλου, είναι ενδεχόµενο, στα πλαίσια της συλλογικής διαπραγµάτευσης µε τα 

συνδικάτα, εφόσον σχεδιάζονται αλλαγές από τον εργοδότη, να γίνουν νέες διαπραγµατεύσεις µε αντικείµενο 

τη σύναψη νέας συλλογικής σύµβασης µε την οποία να αντιµετωπίζονται οι συνέπειες των αλλαγών αυτών στο 

προσωπικό. 
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ώστε να δίνεται η δυνατότητα για έγκαιρη αντίδραση των εργαζοµένων και αποφυγή 

αιφνιδιαστικών εργοδοτικών ενεργειών σε ζητήµατα που θίγεται το καθεστώς απασχόλησης 

και για προληπτική λήψη µέτρων, είτε µέσα από συναινετικές διαδικασίες είτε µε τη 

χρησιµοποίηση αγωνιστικών µέσων (Ασηµακοπούλου, 2008). 

5.4 ΕΙ∆ΙΚΗ ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΗ ΠΑΡΕΜΒΑΣΗ ΣΤΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΤΩΝ 

ΟΜΑ∆ΙΚΩΝ ΑΠΟΛΥΣΕΩΝ 

Εκτός από τη δυνατότητα για διαρκή πληροφόρηση και γενική προληπτική 

παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων σε θέµατα οικονοµοτεχνικών αλλαγών που 

είναι δυνατόν να επηρεάσουν το καθεστώς απασχόλησης µέσα στην επιχείρηση, στις 

περισσότερες χώρες έχει θεσπισθεί µε νοµοθετικές διατάξεις ή έχει καθιερωθεί στην 

πρακτική των επαγγελµατικών σχέσεων ή µέσα από συλλογικές αυτόνοµες ρυθµίσεις η 

ειδική συµµετοχική παρέµβαση των αντιπροσωπευτικών οργάνων των εργαζοµένων σε αυτή 

την ίδια τη διαδικασία πραγµάτωσης των οµαδικών απολύσεων ή γενικότερα των απολύσεων 

για οικονοµοτεχνικούς λόγους. 

Η µορφή της ειδικής αυτής συµµετοχικής παρέµβασης και το εύρος της ποικίλει 

από χώρα σε χώρα και ασφαλώς συναρτάται µε τη γενικότερη διάρθρωση και λειτουργία των 

θεσµών συµµετοχής των εργαζοµένων στα πλαίσια του καθόλου συστήµατος των 

επαγγελµατικών σχέσεων τόσο σε επίπεδο επιχείρησης όσο και ευρύτερα. Επίσης η 

οργάνωση της παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων εντάσσεται κατά κανόνα σε 

ένα γενικότερο πλαίσιο ελέγχου των σχεδιαζόµενων οµαδικών απολύσεων ή απολύσεων για 

οικονοµικοτεχνικούς λόγους από την δηµόσια αρχή και βεβαίως, αναλόγως µε τις ισχύουσες 

σε κάθε χώρα ρυθµίσεις, η συµµετοχή των εκπροσώπων των εργαζοµένων διαρθρώνεται 

αντιστοίχως µε την προβλεποµένη νοµοθετικώς διοικητική παρέµβαση (Ληξουριώτης, 

Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

5.4.1 Σχέση διοικητικού ελέγχου και συµµετοχικής παρέµβασης 

Στις περισσότερες χώρες ο κρατικός νοµοθέτης έχει ήδη επιβάλει προ πολλού µε 

ειδικές ρυθµίσεις διάφορες µορφές διοικητικού ελέγχου των οµαδικών απολύσεων ή διάφορα 

µέτρα προστασίας των απολυοµένων µισθωτών λόγω µείωσης του προσωπικού για 

οικονοµικοτεχνικούς λόγους. 
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Οι υποχρεώσεις οι οποίες σύµφωνα µε τις διάφορες εθνικές νοµοθεσίες 

επιβάλλονται στον εργοδότη ενόψει του διοικητικού ελέγχου των οµαδικών απολύσεων 

µπορεί να περιορίζονται είτε στην απλή κοινοποίηση του σχεδίου µείωσης του προσωπικού 

µέσα σε µια µικρότερη ή µεγαλύτερη προθεσµία πριν την πραγµατοποίηση των απολύσεων, 

είτε να εκτείνονται στη λήψη µιας προηγούµενης άδειας από την αρµόδια διοικητική αρχή 

χωρίς την οποία δεν είναι δυνατόν να πραγµατοποιηθούν οι απολύσεις. Σε άλλες χώρες 

εξάλλου δίνεται η δυνατότητα στη διοικητική αρχή, εφόσον κρίνει τους προβαλλόµενους από 

τον εργοδότη λόγους ως ανεπαρκείς ή αβάσιµους, να απαγορεύει τη µείωση του προσωπικού 

ή να επιβάλλει διάφορα µέτρα προστασίας των θιγοµένων µισθωτών, όπως την επανένταξή 

τους σε άλλη εκµετάλλευση του ίδιου εργοδότη ή δίνεται η δυνατότητα σε αυτήν να 

παρατείνει την προθεσµία για την πραγµατοποίηση των απολύσεων για ένα µεγαλύτερο 

χρονικό διάστηµα. 

Εν τούτοις συναντώνται και περιπτώσεις που η παρεµβαίνουσα δηµόσια αρχή, 

εφόσον κρίνει ότι συντρέχουν ειδικοί λόγοι, µπορεί να αµβλύνει τις αρχικές απαγορεύσεις, 

τους περιορισµούς ή τις υποχρεώσεις που καταρχήν θέτει ο νόµος στον εργοδότη. Έτσι είναι 

δυνατόν, κατά περίπτωση, να µειώνεται ο χρόνος της προθεσµίας για την ενεργοποίηση των 

απολύσεων ή και να απαλλάσσεται εντελώς ο εργοδότης από την τήρηση των σχετικών µε 

τις οµαδικές απολύσεις διατάξεων, εφόσον κρίνεται ότι η εφαρµογή τους θα έβλαπτε αδίκως 

τα συµφέροντα των εργαζοµένων ή του εργοδότη ή θα επέφερε σοβαρή βλάβη στην πορεία 

της επιχείρησης. Σε άλλη πάλι περίπτωση, η δηµόσια αρχή έχει τη δυνατότητα να χορηγεί 

άδεια στον εργοδότη να µπορεί, κατά την προβλεπόµενη προθεσµία ενεργοποίησης των 

απολύσεων και εφόσον αυτός δεν είναι σε θέση να απασχολεί πλήρως τους υπό απόλυση 

ευρισκοµένους µισθωτούς, να τους απασχολεί µε µειωµένο χρόνο εργασίας µειώνοντας 

ανάλογα και τις αποδοχές τους. 

Οι σκοποί που εξυπηρετούνται από τις προβλεπόµενες, υπό διαφορετικές µορφές, 

δυνατότητες παρέµβασης της δηµόσιας αρχής σύµφωνα µε τις διάφορες εθνικές νοµοθεσίες, 

είναι ποικίλοι. Όπου αυτή η παρέµβαση είναι ιδιαιτέρως ασθενής και περιορίζεται µόνο στην 

απλή πληροφόρηση εκ µέρους του εργοδότη για τις σχεδιαζόµενες απολύσεις, µπορεί η 
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χρησιµότητα της να εξαντλείται στη χρησιµοποίηση των πληροφοριών και των στοιχείων για 

απλούς σκοπούς στατιστικής και τεκµηρίωσης39
 (Σεβαστίδης, 2008). 

Προς το σκοπό αυτό οι περισσότερες εθνικές νοµοθεσίες προσανατολίζουν την 

αποστολή της παρέµβασης της δηµόσιας αρχής περισσότερο προς τον έλεγχο της τήρησης 

από τον εργοδότη της υποχρέωσης πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων και 

διαβούλευσης του εργοδότη µε αυτούς και λιγότερο προς τον έλεγχο αυτών καθαυτών των 

σχεδιαζόµενων οµαδικών απολύσεων40
. 

Εξάλλου η πληροφόρηση των δηµοσίων αρχών για τις σχεδιαζόµενες οµαδικές 

απολύσεις και η παροχή σχετικών στοιχείων σε αυτές δεν προέρχεται µόνο από τον εργοδότη 

αλλά κι από τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, οι οποίοι, σύµφωνα µε αρκετές εθνικές 

νοµοθεσίες, οφείλουν ή έχουν τη δυνατότητα να διαθέτουν στην αρµόδια διοικητική αρχή 

κάθε αναγκαία πληροφορία ή στοιχείο που θα τους ζητηθεί, καθώς και να υποβάλλουν σε 

αυτή τις σχετικές παρατηρήσεις ή προτάσεις τους. Στην περίπτωση µάλιστα της Ο.∆.Γ., όπου 

η πραγµατοποίηση των απολύσεων εξαρτάται από προηγούµενη άδεια της αρχής, η σχετική 

απόφαση του αρµοδίου οργάνου συνδέεται µε την άµεση ακρόαση των θέσεων τόσο του 

εργοδότη όσο και του συµβουλίου του προσωπικού και τα στοιχεία και τις πληροφορίες που 

αυτοί θα της θέσουν υπόψη. 

Τέλος, αξίζει να αναφερθεί µια ιδιαίτερη περίπτωση ουσιαστικής σύµµειξης του 

κρατικού ελέγχου και της συµµετοχικής παρέµβασης την οποία προσφέρει πάλι το δίκαιο της 

Ο.∆.Γ. Εκεί, σύµφωνα µε τις ισχύουσες διατάξεις, το όργανο το οποίο ελέγχει την αίτηση του 

εργοδότη για τη διενέργεια των οµαδικών απολύσεων και χορηγεί την σχετική άδεια, έχει µια 

συµµετοχική σύνθεση και αποτελείται, εκτός από το διευθυντή του Γραφείου Εργασίας του 

κρατιδίου, και από εκπροσώπους των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργαζοµένων και 

των εργοδοτών, καθώς κι από εκπροσώπους κοινωνικών φορέων (Σεβαστίδης, 2008). 

                                                 

39Εν τούτοις, τις περισσότερες φορές, κύριος σκοπός της διοικητικής παρέµβασης, είτε δια µέσου της απλής 
πληροφόρησης για τις πραγµατοποιούµενες οµαδικές απολύσεις, είτε δια µέσου της ύπαρξης της ευχέρειας για 

χορήγηση ή όχι άδειας διενέργειάς τους, είναι η άσκηση επιρροής από την αρµόδια δηµόσια αρχή προς τα 

ενδιαφερόµενα µέρη για την εξεύρεση λύσεων µε τις οποίες θα αποφεύγονται, κατά το µέτρο του δυνατού, οι 
σοβαρές κοινωνικοοικονοµικές συνέπειες οι οποίες επέρχονται από τη διαταραχή στο πεδίο της απασχόλησης. 
40Έτσι, κατά κανόνα, οι διατάξεις των σχετικών νοµοθεσιών επιβάλλουν στον εργοδότη την υποχρέωση να 

κοινοποιεί στις αρµόδιες αρχές όχι µόνο στοιχεία για τις σχεδιαζόµενες απολύσεις αλλά και αντίγραφο της 
σχετικής γνωστοποίησής τους προς τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, καθώς και την ηµεροµηνία κατά την 

οποία έγιναν ή πρόκειται να γίνουν οι διαβουλεύσεις µε αυτούς. Επίσης επιβάλλεται και η συνεχής ενηµέρωση 

της δηµόσιας αρχής για την πορεία των σχετικών διαβουλεύσεων µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των 

εργαζοµένων πάνω στο ζήτηµα των σχεδιαζόµενων οµαδικών απολύσεων. 
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5.4.2 Η µορφή και το εύρος της συµµετοχικής παρέµβασης 

Όλες σχεδόν οι εθνικές νοµοθετικές ή συλλογικές ρυθµίσεις καθιερώνουν µια 

διαδικασία συµµετοχικής παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων η οποία 

διαρθρώνεται µε την επιβολή ενός διδύµου υποχρεώσεων του εργοδότη (ή αντιστοίχως 

δικαιωµάτων των αντιπροσωπευτικών οργάνων), που κατά περίπτωση έχουν ένα στενότερο ή 

ευρύτερο ειδικότερο περιεχόµενο. 

Η πρώτη υποχρέωση συνίσταται γενικώς στην κοινοποίηση από τον εργοδότη 

προς τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, της σκοπούµενης µείωσης του προσωπικού και 

στην παροχή πληροφοριών σχετικώς µε τις σχεδιαζόµενες απολύσεις. Συχνά η πληροφόρηση 

αυτή πρέπει να συνοδεύεται µε την παροχή κάθε άλλου στοιχείου σχετικού µε τη γενικότερη 

οικονοµική και παραγωγική κατάσταση και πορεία της επιχείρησης που µπορεί να έχει 

σηµασία στην ακολουθούµενη από τον εργοδότη πολιτική απασχόλησης. 

Η δεύτερη υποχρέωση την οποία κατά κανόνα επιβάλλουν οι εθνικές ρυθµίσεις, 

συνίσταται στη διενέργεια διαβουλεύσεων του εργοδότη µε τους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων, µε αντικείµενο τις σχεδιαζόµενες οµαδικές απολύσεις και σκοπό την εξεύρεση 

λύσεων για την αποφυγή ή τη µείωσή τους ή, εφόσον δεν είναι δυνατόν να αποφευχθούν, την 

υιοθέτηση τρόπων για την άµβλυνση των δυσµενών συνεπειών τους. 

Ένα σηµαντικό ζήτηµα που αξίζει να απασχολήσει τη συγκριτική αναφορά µας 

στην παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων στη διαδικασία των οµαδικών 

απολύσεων, αναφέρεται στην επιλογή του εκπροσωπευτικού οργάνου στο οποίο, σύµφωνα 

µε τις διάφορες εθνικές ρυθµίσεις, απονέµονται τα παραπάνω δικαιώµατα. 

Μπορούµε να πούµε ότι κατά κανόνα, στις περισσότερες εθνικές ρυθµίσεις, 

βασικός φορέας εκπροσώπησης των συµφερόντων των εργαζοµένων σχετικώς µε το 

αντικείµενο των οµαδικών απολύσεων, είναι κάποιο εκπροσωπευτικό όργανο του 

προσωπικού της επιχείρησης που πρόκειται να πληγεί από τις σχεδιαζόµενες απολύσεις, 

ανεξαρτήτως από την ειδικότερη µορφή που έχει αυτό στις διάφορες εθνικές ρυθµίσεις ή 

πρακτικές επαγγελµατικών σχέσεων. 

Εν τούτοις συναντά κανείς και περιπτώσεις, κυρίως στις χώρες στις οποίες δεν 

υφίστανται θεσµοθετηµένα όργανα εκπροσώπησης του προσωπικού των επιχειρήσεων, που η 

εκπροσώπηση των συµφερόντων των εργαζοµένων στο ζήτηµα των οµαδικών απολύσεων 
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γίνεται από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις και η σχετική συµµετοχική παρέµβαση 

εξελίσσεται µέσα στα γενικότερα διαπραγµατευτικά πλαίσια των επαγγελµατικών σχέσεων 

εργοδοτών και συνδικάτων. 

Τέλος, πρέπει να σηµειωθούν κάποιες περιπτώσεις όπως της Ολλανδίας ή του 

Λουξεµβούργου που υπάρχει µια παράλληλη αρµοδιότητα εκπροσώπησης των εργαζοµένων 

τόσο από τα αντιπροσωπευτικά όργανα του προσωπικού της επιχείρησης όσο κι από τις 

συνδικαλιστικές οργανώσεις που καλύπτουν διαπραγµατευτικά τους εργαζοµένους της 

επιχείρησης. Επίσης, σε άλλες περιπτώσεις, η αρµοδιότητα εκπροσώπησης αποδίδεται 

καταρχήν στα αντιπροσωπευτικά όργανα του προσωπικού και εφόσον δεν υπάρχουν τέτοια 

όργανα, στους συνδικαλιστικούς εκπροσώπους. Έτσι στο Βέλγιο αρµόδιοι να διαβουλευτούν 

µε τον εργοδότη σχετικά µε τις σχεδιαζόµενες απολύσεις, είναι κατ’ αρχήν οι εκπρόσωποι 

του προσωπικού (delegues du personnel). Εν τούτοις λαµβάνουν την αρµοδιότητα διαδοχικά, 

εφόσον δεν υπάρχουν εκπρόσωποι του προσωπικού, οι συνδικαλιστικοί εκπρόσωποι 

(delegation syndicale), και εάν δεν υπάρχουν ούτε αυτοί, αρµόδιες να διαβουλευτούν είναι οι 

συνδικαλιστικές οργανώσεις που εκπροσωπούνται στις «διµερείς επιτροπές» (commitions 

paritaires). 

Άλλωστε πρέπει να προστεθεί ότι στις περιπτώσεις που συµµετοχικός φορέας 

είναι κάποιο όργανο εκπροσώπησης του προσωπικού, δεν σηµαίνει ότι τα συνδικάτα 

παρακολουθούν από απόσταση τα τεκταινόµενα. Κατά κανόνα οι συνδικαλιστικές 

οργανώσεις έχουν εισχωρήσει ήδη µέσα στην επιχείρηση, είτε µέσω ειδικών θεσµών 

συνδικαλιστικής εκπροσώπησης, όπως είναι η γαλλική delegation syndicale ή η βελγική 

comite syndicale ή έχουν εξασφαλίσει την παρουσία τους µέσα στα ίδια, τα 

αντιπροσωπευτικά όργανα του προσωπικού και σε ένα βαθµό ελέγχουν τη δραστηριότητά 

τους και συνεπώς συµµετέχουν άµεσα ή έµµεσα στις παρεµβατικές διαδικασίες των οµα-

δικών απολύσεων. 

Συνήθως οι εργοδοτικές υποχρεώσεις για πληροφόρηση και διαβουλεύσεις 

δηµιουργούνται σε συνάρτηση µε ένα συγκεκριµένο ύψος αριθµού σχεδιαζόµενων 

απολύσεων, που κατά κανόνα καθορίζεται µε ποσοστιαία αναφορά στο σύνολο των 

απασχολουµένων κατά µόνιµο τρόπο στην επιχείρηση. Εν τούτοις υπάρχουν περιπτώσεις 

νοµικών ρυθµίσεων χωρών που αποφασιστικό γεγονός για τη γένεση των παραπάνω 

υποχρεώσεων δεν είναι ο αριθµός των σχεδιαζόµενων απολύσεων αλλά ο λόγος που 
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επικαλείται ο εργοδότης για τη µείωση του προσωπικού. Εφόσον γίνεται επίκληση 

οικονοµικών ή τεχνικών λόγων, ανεξαρτήτως του αριθµού των απολυοµένων, ο εργοδότης 

υποχρεούται να πληροφορεί για τις σχεδιαζόµενες απολύσεις τους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων. Ενδεχοµένως όµως ένας µεγαλύτερος αριθµός απολυοµένων να επαυξάνει τις 

παρεµβατικές αρµοδιότητες των αντιπροσωπευτικών οργάνων των εργαζοµένων. 

Στο παράδειγµα της Γαλλίας, κάθε απόλυση, έστω και ενός µεµονωµένου 

εργαζοµένου, προκαλεί την υποχρέωση πληροφόρησης των εκπροσώπων του προσωπικού, 

εφόσον ο λόγος της απόλυσης είναι οικονοµικός. Βεβαίως οι διαδικασίες πληροφόρησης και 

διαβούλευσης γίνονται συνθετότερες εάν η απόλυση δεν πλήττει έναν εργαζόµενο αλλά 

περισσοτέρους. Όµως και σε αυτή την περίπτωση η οµαδική απόλυση 10 και πλέον 

εργαζοµένων επαυξάνει τις εργοδοτικές υποχρεώσεις και κάνει ακόµη συνθετότερη τη 

διαδικασία της συµµετοχικής παρέµβασης των εκπροσώπων του προσωπικού από ό, τι η 

απόλυση ενός αριθµού εργαζοµένων που δεν υπερβαίνει τους 9 µισθωτούς. Μη σύνδεση της 

υποχρέωσης πληροφόρησης µε ορισµένο ύψος αριθµού απολύσεων συναντάται και στις 

νοµοθετικές προβλέψεις που ισχύουν στην Ισπανία, στη Σουηδία και στην Αγγλία41
.  

Οι εθνικές ρυθµίσεις που επιβάλλουν την υποχρέωση πληροφόρησης των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων από τον εργοδότη για τις σχεδιαζόµενες απολύσεις, 

προβλέπουν κατά κανόνα ένα ελάχιστο περιεχόµενο το οποίο πρέπει να περιέχει η παρε-

χόµενη πληροφόρηση. Βεβαίως δεν λείπουν οι περιπτώσεις που η σχετική νοµοθεσία δεν 

αναφέρεται ρητώς στο ελάχιστο αυτό περιεχόµενο της υποχρέωσης πληροφόρησης, ούτε 

κάνει ειδική µνεία στα στοιχεία που πρέπει να περιέχει αυτή, αρκείται δε στην γενική 

αναφορά ότι η πληροφόρηση πρέπει να είναι τέτοια ώστε να εξυπηρετεί τους σκοπούς των 

διαβουλεύσεων µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων σχετικώς µε τις 

σχεδιαζόµενες απολύσεις (Βάλβης, 2005). 

Εν τούτοις, σύµφωνα µε τις νοµοθετικές διατάξεις και τις συλλογικές ρυθµίσεις 

που ισχύουν στις περισσότερες χώρες, το περιεχόµενο της γνωστοποίησης των 

                                                 

41Στην Γερµανία, επίσης ο εργοδότης είναι υποχρεωµένος να ζητάει τη γνώµη του συµβουλίου της επιχείρησης 
σε κάθε περίπτωση απόλυσης (τακτικής ή έκτακτης καταγγελίας), ανακοινώνοντας σε αυτό τους λόγους της 
καταγγελίας της σύµβασης εργασίας. ∆ιαφορετικώς η καταγγελία της σύµβασης εργασίας του ή των µισθωτών 
που απολύονται είναι άκυρη. Εν τούτοις και στην περίπτωση του γερµανικού δικαίου, η κοινοποίηση των 

σχεδιαζόµενων απολύσεων στην αρµόδια διοικητική αρχή συνδέεται µε τον αριθµό των απολυοµένων. 
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σχεδιαζόµενων απολύσεων στους εκπροσώπους των εργαζοµένων, πρέπει να αναφέρει τα 

εξής στοιχεία (Σεβαστίδης, 2008):  

a) αναφορά των λόγων που αναγκάζουν την επιχείρηση να προβεί στις απολύσεις,  

b) αριθµός των εργαζοµένων που θα πλήξουν οι σχεδιαζόµενες απολύσεις,  

c) αριθµός των εργαζοµένων που συνήθως απασχολούνται στην επιχείρηση,  

d) επαγγελµατική κατάταξη των εργαζοµένων που πρόκειται να απολυθούν και  

e) καθορισµός του χρονικού διαστήµατος εντός του οποίου σκοπεύει ο εργοδότης να 

πραγµατοποιήσει τις απολύσεις. 

Βεβαίως, εκτός από τα παραπάνω στοιχεία, τα οποία αποτελούν το σύνηθες 

ελάχιστο περιεχόµενο του εγγράφου της κοινοποίησης για όλες σχεδόν τις ισχύουσες 

νοµοθεσίες, πολλές από αυτές προβλέπουν τη γνωστοποίηση επί πλέον στοιχείων, µε τα 

οποία επιδιώκεται µεγαλύτερη αποτελεσµατικότητα της παρεχόµενης πληροφόρησης των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων και των διαβουλεύσεων µε τον εργοδότη που επακολουθούν. 

Συγκεκριµένα συναντώνται όροι όπως (Σεβαστίδης, 2008):  

a) αναφορά της µεθόδου που σκοπεύει να ακολουθήσει ο εργοδότης προκειµένου να 

επιλέξει τους µισθωτούς που θα απολυθούν,  

b) προσδιορισµός κατά ηλικία και φύλο των απολυοµένων ή ακόµα η παροχή άλλων 

στοιχείων αυτών, όπως όνοµα, κατοικία, οικογενειακή κατάσταση, χρόνος υπηρεσίας 

στην επιχείρηση, ασφαλιστική κατάσταση, επαγγελµατικές ικανότητες, ύψος αποδοχών 

κ.λπ.,  

c) τα µέτρα που ο εργοδότης προτίθεται να λάβει, αφενός για να αποφύγει τις απολύσεις ή 

να µειώσει τον αριθµό των απολυοµένων και αφετέρου για να διευκολυνθεί η 

επανατοποθέτηση των µισθωτών των οποίων δεν είναι δυνατόν να αποφευχθεί η 

απόλυση, και 

d) όλα τα αναγκαία στοιχεία για την πιστοποίηση των λόγων των απολύσεων. 

Τέλος, το περιεχόµενο της πληροφόρησης που γίνεται στα πλαίσια της 

γενικότερης προληπτικής παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων επιτρέπει µια 

γενικότερη εποπτεία της οικονοµικής και παραγωγικής κατάστασης της επιχείρησης εκ 
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µέρους των εργαζοµένων και τη δυνατότητα ουσιαστικού ελέγχου των ισχυρισµών του 

εργοδότη τη στιγµή που θα θέσει ζήτηµα οµαδικών απολύσεων. Είναι αυτονόητο ότι η 

ειδικότερη πληροφόρηση που παρέχεται για τους σκοπούς των διαβουλεύσεων ενόψει των 

σχεδιαζόµενων απολύσεων, θα ήταν πολύ λιγότερο αποτελεσµατική εάν έλειπε η γενικότερη 

αυτή διαρκής πληροφόρηση. 

5.4.3 Αντικείµενο και εύρος των διαβουλεύσεων 

Κατά τις διαβουλεύσεις του εργοδότη µε τους αρµοδίους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων εξετάζονται, οι δυνατότητες εξεύρεσης λύσεως προς αποφυγή ή όσο το δυ-

νατόν µείωση των σχεδιαζόµενων απολύσεων, καθώς επίσης και η δυνατότητα λήψης 

µέτρων για την άµβλυνση των δυσµενών συνεπειών τους στους εργαζοµένους που τελικώς 

θα θιγούν από αυτές. Ένα τέτοιο αντικείµενο των διαβουλεύσεων προβλέπεται από τις 

περισσότερες σχετικές νοµοθεσίες των ευρωπαϊκών κρατών και από τη σχετική Οδηγία της 

ΕΕ για τις οµαδικές απολύσεις (Ασηµακοπούλου, 2008). 

Ειδικότερα, στην Αγγλία, κατά τη διάρκεια των διαβουλεύσεων, ο εργοδότης 

είναι υποχρεωµένος να εξετάσει όλες τις παρατηρήσεις που θα του γίνουν από τους 

εκπροσώπους των συνδικάτων και να απαντήσει σε αυτές. Εφόσον τις απορρίψει οφείλει να 

εκθέσει τους λόγους. 

Στο Βέλγιο εξάλλου, κατά το ισχύον νοµοθέτηµα του 1976 για τις οµαδικές 

απολύσεις, η διαδικασία των διαβουλεύσεων και το αντικείµενό τους γίνεται σύµφωνα µε τις 

προβλέψεις της υπ’ αριθ. 24 Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας, η οποία περιλαµβάνει ακριβώς 

τους όρους και τη διαδικασία πληροφόρησης και διαβούλευσης των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων µε τον εργοδότη σε περίπτωση πραγµατοποίησης οµαδικών απολύσεων. 

Στην Ισπανία οι διαβουλεύσεις σχετικώς µε τις σχεδιαζόµενες απολύσεις γίνονται 

µε την επιτροπή της επιχείρησης (ή µε τους εκπροσώπους του προσωπικού, εάν η επιχείρηση 

απασχολεί από 10 έως 50 εργαζοµένους). Αυτές µπορεί να καταλήξουν σε µια συµφωνία του 

εργοδότη µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, η οποία δεσµεύει την αρµόδια αρχή για τη 

χορήγηση της έγκρισης των απολύσεων. Μόνο εφόσον εξαντληθεί η 30ήµερη προθεσµία των 
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διαβουλεύσεων και δεν υπάρξει τέτοια συµφωνία, η διαδικασία περνάει στην αρµοδιότητα 

της δηµόσιας διοίκησης42
. 

Στην Ιταλία, όπου δεν υπάρχει ειδική νοµοθεσία µε την οποία να ρυθµίζεται το 

θέµα των οµαδικών απολύσεων, οι σχετικές διαδικασίες και το περιεχόµενο των 

διαβουλεύσεων ορίζονται από τη ∆ιακλαδική Σύµβαση της 5 Μαΐου 1966. Σύµφωνα µε 

αυτήν, κατά τη διάρκεια της προθεσµίας των διαβουλεύσεων του εργοδότη µε τους 

εκπροσώπους των συνδικάτων, επιχειρείται η εξεύρεση λύσεων που θα επιτρέπουν την 

αποφυγή των απολύσεων ή την ελαχιστοποίηση του αριθµού των απολυοµένων µισθωτών, 

καθώς και ο καθορισµός της διαδικασίας και του τρόπου µε τον οποίο θα διενεργηθούν οι 

ενδεχόµενες απολύσεις. Χωρίς την τήρηση της υποχρέωσης διαβούλευσης µε τους 

εκπροσώπους των συνδικάτων ο εργοδότης δεν µπορεί να προχωρήσει στις σχεδιαζόµενες 

απολύσεις. 

Στη Γαλλία η διαδικασία των διαβουλεύσεων είναι πιο σύνθετη και η ειδικότερη 

µορφή της εξαρτάται από τον αριθµό των σχεδιαζόµενων απολύσεων. Γενικώς ισχύει η 

υποχρέωση πληροφόρησης ανεξαρτήτως του αριθµού των απολυοµένων, εφόσον βεβαίως 

πρόκειται για απολύσεις για οικονοµικούς λόγους, και η εντός µιας προθεσµίας σύγκληση 

του αρµόδιου εκπροσωπευτικού οργάνου του προσωπικού. Όταν όµως πρόκειται για 

απολύσεις που θίγουν πάνω από 9 εργαζοµένους, οι ισχύουσες διατάξεις προβλέπουν τη 

γνωµοδότηση του συµβουλίου της επιχείρησης σε δύο αλλεπάλληλες διασκέψεις που απέ-

χουν µεταξύ τους µε µια προθεσµία. Ειδικότερα, σε επιχειρήσεις που απασχολούν 

περισσοτέρους από 50 εργαζοµένους, εφόσον πρόκειται να απολυθούν πάνω από 9 

εργαζόµενοι, ο εργοδότης υποχρεούται να υποβάλει στο συµβούλιο της επιχείρησης µια 

συγκεκριµένη γραπτή πρόταση, το λεγόµενο κοινωνικό σχέδιο (plan social), στο οποίο 

περιέχονται οι προτάσεις του σχετικά µε τα µέτρα που διατίθεται να πάρει για να επιτευχθεί η 

αποφυγή ή η µείωση των απολύσεων. Μεταξύ των προτάσεων πρέπει να περιέχονται µέτρα 

για τη διευθέτηση ή µείωση του ωραρίου εργασίας, την εκούσια µερική εργασία, για την 

                                                 

42Σύµφωνα µε το νόµο για τις οµαδικές απολύσεις που ισχύει στην Ολλανδία, οι διαβουλεύσεις γίνονται σε δύο 

επίπεδα: αφενός µε το συµβούλιο της επιχείρησης (εφόσον υπάρχει) για να ζητηθεί η γνώµη του σύµφωνα µε 
τις διατάξεις του νόµου για τα συµβούλια της επιχείρησης, και αφετέρου µε τα αρµόδια συνδικάτα των 

εργαζοµένων, στα οποία ο εργοδότης οφείλει να κοινοποιήσει τις σχεδιαζόµενες απολύσεις µε σκοπό τη διε-
νέργεια διαβουλεύσεων, αναφέροντας τους λόγους κι άλλα στοιχεία σχετικά µε την απόφασή του να 

προχωρήσει σε απολύσεις. Η εκπλήρωση της πρώτης υποχρέωσης δεν υποκαθιστά την εκπλήρωση της 
δεύτερης και αντιστρόφως. Σε οποιαδήποτε παράλειψη η δηµόσια αρχή δεν εξετάζει την αίτηση του εργοδότη 

για χορήγηση της άδειας. 
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προσφυγή σε µεταθέσεις εργαζοµένων, τη δυνατότητα χρονικής καθυστέρησης των 

απολύσεων ώστε να διευκολυνθούν οι αποσπάσεις ή οι επανεντάξεις σε άλλη εργασία, µέτρα 

µε τα οποία θα λαµβάνονται υπόψη τα ειδικά προβλήµατα κάποιων κατηγοριών 

εργαζοµένων (αναπήρων, εγκύων γυναικών), βοήθεια για οικειοθελείς απολύσεις ή 

προσυνταξιοδοτήσεις, βοήθεια για επιστροφή στη χώρα προέλευσης, επανεκπαίδευση µισθω-

τών κ.λπ.
43

.  

Στο Λουξεµβούργο ο ισχύων νόµος για τις οµαδικές απολύσεις του 1982, 

προβλέπει διαβουλεύσεις τόσο µε τους εκπροσώπους του προσωπικού (delegues du 

personnel), όσο και στα πλαίσια των «µικτών επιτροπών» (comites mixtes) εφόσον 

υπάρχουν. Εάν µάλιστα η επιχείρηση συνδέεται µε µια συνδικαλιστική οργάνωση µε 

συλλογική σύµβαση εργασίας, οι διαβουλεύσεις πρέπει να γίνονται και µε αυτή. Και εδώ, το 

περιεχόµενο των διαβουλεύσεων είναι η εξεύρεση δυνατών λύσεων για την αποφυγή ή 

µείωση των σχεδιαζόµενων απολύσεων και η λήψη µέτρων για την άµβλυνση των συνεπειών 

τους.
 

Υπάρχουν εν τούτοις και περιπτώσεις χωρών που η ισχύουσα νοµοθεσία δεν 

προβλέπει ρητώς κάποια διαδικασία διαβουλεύσεων ούτε το περιεχόµενό της, χωρίς αυτό 

βεβαίως να σηµαίνει ότι στην πρακτική δεν γίνονται τέτοιες διαβουλεύσεις. Στις Η.Π.Α., για 

παράδειγµα, όπου δεν υφίσταται ειδική νοµοθεσία για τη συµµετοχή των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων, υπάρχουν περιπτώσεις όπου, µέσα 

από την πρακτική των διαπραγµατεύσεων, τα ίδια τα συνδικάτα, ενόψει των σχεδιαζόµενων 

απολύσεων, συµφωνούν µε τον εργοδότη πάνω σε σχέδια οικειοθελούς µείωσης του χρόνου 

εργασίας των εργαζοµένων, ώστε να αποφευχθούν ή να µειωθούν οι απολύσεις44
. 

                                                 

43Βασικό όµως περιεχόµενο του plan social αποτελεί και η εκ µέρους του εργοδότη πρόταση των λεγόµενων 
contrats de conversion, η σύναψη δηλαδή κάποιων ειδικών συµφωνιών µε τους απολυόµενους µισθωτούς, οι 
οποίες έχουν ως αντικείµενο τη διευκόλυνση της επαγγελµατικής επανένταξής τους µετά από ένα στάδιο 

επαγγελµατικής επανεκπαίδευσης. Ένα ακόµη βασικό σηµείο της γαλλικής σχετικής νοµοθεσίας είναι και η 

ρητή πρόβλεψη της δυνατότητας του συµβουλίου της επιχείρησης να προσφεύγει στις υπηρεσίες ειδικών 

εµπειρογνωµόνων (expert-comptable), ώστε να διευκολύνεται το έργο του και να µπορεί να παρουσιάζει, κατά 

τη δεύτερη διάσκεψη µε τον εργοδότη, θεµελιωµένες παρατηρήσεις και προτάσεις σχετικώς µε τις 
σχεδιαζόµενες απολύσεις και τα εναλλακτικά µέτρα που είναι δυνατόν να ληφθούν. 

44Επίσης στον Καναδά όπου ο νόµος προβλέπει απλώς την υποχρέωση του εργοδότη να γνωστοποιεί στα 

αρµόδια συνδικάτα το αντίγραφο της κοινοποίησης των οµαδικών απολύσεων προς τον Υπουργό Εργασίας, 
χωρίς καµιά άλλη ρητή πρόβλεψη για διαβουλεύσεις, το περιεχόµενο αυτών διαµορφώνεται από την πρακτική 

των επαγγελµατικών σχέσεων, ενώ τα συνδικάτα έχουν τη δυνατότητα και την υποχρέωση (όπως και ο 

εργοδότης), να δίνουν στο υπουργείο εργασίας κάθε πληροφορία που θα βοηθά τους εργαζοµένους τους 
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Στην Πορτογαλία εξάλλου, η σχετική νοµοθεσία προβλέπει ότι οι παρατηρήσεις 

της επιτροπής των εργαζοµένων που είναι το αντιπροσωπευτικό όργανο στο οποίο πρέπει ο 

εργοδότης να κοινοποιήσει τις απολύσεις και τις σχετικές πληροφορίες, απευθύνονται όχι 

στον εργοδότη, αλλά στο υπουργείο εργασίας. Οι παρατηρήσεις αυτές περιέχουν και τις 

προτάσεις της επιτροπής των εργαζοµένων σχετικώς µε τα αναγκαία µέτρα για την αποφυγή 

ή τη µείωση των απολύσεων, την επαγγελµατική εκπαίδευση, τη µετάταξη ή τη µετάθεση 

των εργαζοµένων, τη χρονική κλιµάκωση των απολύσεων, καθώς και κάθε άλλο µέτρο µε το 

οποίο θα µειώνονται οι συνέπειες των σχεδιαζόµενων απολύσεων. Την ίδια υποχρέωση έχει 

και ο εργοδότης, ο οποίος οφείλει να παρέχει όσες διευκρινήσεις, πληροφορίες και στοιχεία 

του ζητηθούν από το Υπουργείο. Παρατηρείται ότι σε αυτές τις περιπτώσεις οι 

διαβουλεύσεις γίνονται µε ενδιάµεση τη δηµόσια διοίκηση, χωρίς βεβαίως να αποκλείεται 

από το νόµο και η άµεση επαφή των ενδιαφεροµένων µερών για την εξεύρεση λύσεων. 

Άλλωστε, η συνεργασία των εκπροσώπων των εργαζοµένων µε την αρµόδια δηµόσια αρχή 

προβλέπεται κι από τις νοµοθεσίες που ρητώς επιβάλλουν τις άµεσες διαβουλεύσεις των 

αντιπροσωπευτικών οργάνων µε τον εργοδότη. Τέλος, στην περίπτωση της Ο.∆.Γ., το 

όργανο στο οποίο απευθύνεται ο εργοδότης για τη χορήγηση της άδειας οµαδικών 

απολύσεων, έχει το ίδιο συµµετοχική σύσταση, και το οποίο για να εκδώσει την απόφασή 

του καλεί υποχρεωτικώς για διαβουλεύσεις ενώπιόν του τόσο τον εργοδότη όσο και το 

συµβούλιο της επιχείρησης (Ασηµακοπούλου, 2008). 

5.4.4 Κριτήρια επιλογής απολυοµένων και συµµετοχική παρέµβαση 

Σε αρκετές χώρες, το ζήτηµα των κριτηρίων που πρέπει να λαµβάνονται υπόψη 

για την επιλογή των µισθωτών που πρόκειται να θιγούν από την πραγµατοποίηση των 

οµαδικών απολύσεων ή των απολύσεων για οικονοµοτεχνικούς λόγους, ρυθµίζεται µε 

νοµοθετικές διατάξεις, µε συλλογικές συµβάσεις εργασίας ή µε εσωτερικούς κανονισµούς. 

Συνήθως τα κριτήρια αυτά αναφέρονται στην προσωπική κατάσταση των 

µισθωτών που πρόκειται να θιγούν από τις σχεδιαζόµενες απολύσεις, µε την επιφύλαξη της 

εξασφάλισης της αποτελεσµατικής λειτουργίας της επιχείρησης και εφαρµόζονται αφού 

ληφθεί η γνώµη των εκπροσώπων των εργαζοµένων ή προηγηθούν σχετικές διαβουλεύσεις 

του εργοδότη µε αυτούς. Για παράδειγµα στην Πορτογαλία η σχετική νοµοθετική διάταξη 

                                                                                                                                                        

οποίους αφορούν οι απολύσεις και να συνεργάζονται µε το υπουργείο για τη διευκόλυνση της 
επαναπασχόλησης αυτών. 
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ορίζει ότι, µε την επιφύλαξη της εξασφάλισης της αποτελεσµατικής λειτουργίας της 

επιχείρησης ή της υπηρεσίας και αφού ο εργοδότης λάβει υπόψη του τη γνώµη της επιτροπής 

των εργαζοµένων, η προτεραιότητα στη διατήρηση της απασχόλησης στα πλαίσια της 

επαγγελµατικής κατηγορίας, πρέπει να δίνεται (Λεοντάρης, 2010):  

a) στους αναπήρους,  

b) σε όσους έχουν µεγαλύτερη αρχαιότητα στην επιχείρηση,  

c) στους πιο ηλικιωµένους,  

d) σε όσους έχουν µεγαλύτερα οικογενειακά βάρη,  

e) στους πιο ικανούς, έµπειρους και εξειδικευµένους.  

Εν τούτοις, η τάξη και η σχετική σπουδαιότητα των κριτηρίων αυτών είναι 

δυνατόν να τροποποιηθούν µε συλλογικές συµβάσεις εργασίας. Επίσης στη Γαλλία, για να 

διαµορφώσει ο εργοδότης τον κατάλογο των απολυοµένων πρέπει να εφαρµόσει τα κριτήρια 

που προσδιορίζουν οι σχετικές συλλογικές συµβάσεις εργασίας45
. 

Γενικότερα, τα κριτήρια επιλογής των απολυοµένων αποτελούν αντικείµενο 

διαβουλεύσεων µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων, ή στα πλαίσια των 

διαβουλεύσεων αυτών ελέγχεται κατά πόσο ο εργοδότης έχει εφαρµόσει ορθώς τα κριτήρια 

που έχουν προσδιορισθεί νοµοθετικώς ή µε συλλογική σύµβαση εργασίας. Έτσι στο Βέλγιο 

και στην Ολλανδία ο καθορισµός των κριτηρίων επιλογής των απολυοµένων γίνεται µε 

συλλογικές συµβάσεις εργασίας ή στα πλαίσια των διαβουλεύσεων µε το συµβούλιο της 

επιχείρησης, ενώ στην Αγγλία ο νόµος προβλέπει ότι στα πλαίσια των σχετικών 

διαβουλεύσεων µε το αρµόδιο συνδικάτο αποφασίζεται και η µέθοδος που προτίθεται να 

χρησιµοποιηθεί για την επιλογή των απολυοµένων µισθωτών (Λεοντάρης, 2010). 

5.4.5 Συνέπειες από τη µη τήρηση των συµµετοχικών διαδικασιών 

Η παραγνώριση από τον εργοδότη των υποχρεώσεων πληροφόρησης των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων ή της υποχρέωσης διαβουλεύσεων µε αυτούς ενόψει 

                                                 

45Μόνο εφόσον δεν υπάρχει τέτοια πρόβλεψη µε συλλογική σύµβαση, µπορεί ο εργοδότης να προσδιορίσει τα 

κριτήρια αυτά, αλλά εφόσον προηγηθούν διαβουλεύσεις µε την επιτροπή της επιχείρησης ή µε τους 
εκπροσώπους του προσωπικού. Στην τελευταία όµως περίπτωση τα κριτήρια που θα προσδιορισθούν πρέπει να 

παίρνουν υπόψη τα οικογενειακά βάρη των εργαζοµένων, την αρχαιότητα στην υπηρεσία και τις επαγγελ-

µατικές τους ικανότητες. 



[83] 

 

σχεδιαζόµενων οµαδικών απολύσεων, αντιµετωπίζεται από τις διάφορες εθνικές νοµοθεσίες 

µε διαφορετικούς τρόπους και επιφέρει διαφορετικές συνέπειες. 

Καταρχήν πολλές εθνικές νοµοθεσίες επιβάλλουν στον εργοδότη την υποχρέωση 

να κοινοποιεί στην αρµόδια δηµόσια αρχή τόσο αντίγραφο του σχετικού εγγράφου της 

πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων για τις σχεδιαζόµενες απολύσεις όσο και 

στοιχεία σχετικά µε την πορεία ή την διεξαγωγή των διαβουλεύσεών του µε τους 

εκπροσώπους αυτούς. Έτσι, δίνεται η ευχέρεια να ελέγχεται από τη δηµόσια αρχή εάν 

τηρούνται οι εργοδοτικές υποχρεώσεις σε σχέση µε τις συµµετοχικές διαδικασίες και βε-

βαίως να εξαρτάται η χορήγηση της άδειας για την πραγµατοποίηση των οµαδικών 

απολύσεων -όπου αυτή απαιτείται- από την εκπλήρωση των υποχρεώσεων αυτών46
. 

Εξάλλου, στα πλαίσια αυτού του διοικητικού ελέγχου, δίνεται η δυνατότητα στην αρµόδια 

αρχή να παρατείνει -όπου πάλι προβλέπεται κάτι τέτοιο από τις εθνικές νοµοθεσίες- τις 

προθεσµίες για την πραγµατοποίηση των σχεδιαζόµενων απολύσεων, εφόσον ο εργοδότης 

δεν έχει τηρήσει τις σχετικές υποχρεώσεις του ή τις έχει τηρήσει πληµµελώς (Λεοντάρης, 

2010). 

Χαρακτηριστικό παράδειγµα δίνει η σχετική νοµοθεσία της Γαλλίας, όπου η 

αναστολή της πραγµατοποίησης των σχεδιαζόµενων απολύσεων προβλέπεται ευθέως από το 

νόµο. Συγκεκριµένα, η αρµόδια διοικητική αρχή οφείλει να ελέγχει εάν οι εκπρόσωποι των 

εργαζοµένων έχουν πληροφορηθεί και γνωµοδοτήσει σχετικώς µε τις σχεδιαζόµενες 

απολύσεις σύµφωνα µε τις ισχύουσες νοµοθετικές διατάξεις και τις ρυθµίσεις των 

συλλογικών συµβάσεων εργασίας. Εάν η διοικητική αρχή διαπιστώσει εργοδοτικές 

παραβάσεις ή παραλήψεις, απευθύνει εγγράφως τις παρατηρήσεις της στον εργοδότη, ο 

οποίος δεν µπορεί να κοινοποιήσει τις απολύσεις στους µισθωτούς πριν απαντήσει δεόντως 

στις παρατηρήσεις αυτές. 

Βεβαίως, εκτός από τις παραπάνω συνέπειες, η παραγνώριση των νοµίµων ή 

συµβατικών υποχρεώσεων πληροφόρησης και διαβούλευσης του εργοδότη µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων, επιφέρει σε πολλές περιπτώσεις εθνικών δικαιικών 

ρυθµίσεων, άµεσες αστικές ή ποινικές κυρώσεις οι οποίες εµφανίζονται µε ποικιλία µορφών. 

                                                 

46Π.χ. στην Ολλανδία, εφόσον η αρµόδια δηµόσια αρχή διαπιστώσει ότι δεν έχει γνωµοδοτήσει το συµβούλιο 

της επιχείρησης ή δεν έχουν προσκληθεί από τον εργοδότη τα αρµόδια συνδικάτα για διαβουλεύσεις, δεν 

εξετάζει το σχετικό εργοδοτικό αίτηµα για τη χορήγηση άδειας οµαδικών απολύσεων, παρά µόνο εάν ο 

εργοδότης τηρήσει τις υποχρεώσεις του αυτές (άρθρ. 6 (2) νόµου της 24 Μαρτίου 1976. 
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Στην Αγγλία, για παράδειγµα, κάθε συνδικάτο έναντι του οποίου ο εργοδότης 

έχει υποχρέωση πληροφόρησης και διαβουλεύσεων, µπορεί να ενάγει αυτόν, σε κάθε 

περίπτωση που αποφάσισε τη µείωση του προσωπικού και προχώρησε σε απολύσεις, χωρίς 

να έχει σεβαστεί τις υποχρεώσεις του αυτές ή γιατί τις τήρησε πληµµελώς, και να επιδιώξει 

την έκδοση δικαστικής απόφασης µε την οποία να καταδικάζεται ο εργοδότης στην 

καταβολή αποζηµίωσης στους εργαζοµένους που έχουν πληγεί ή πρόκειται να πληγούν από 

τις απολύσεις109
. 

Σε άλλες εξάλλου χώρες προβλέπεται ρητώς ο καταχρηστικός χαρακτήρας ή η 

ακυρότητα των απολύσεων που γίνονται χωρίς ο εργοδότης να σεβαστεί τις υποχρεώσεις του 

για πληροφόρηση και διαβούλευση µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων. Η σχετική 

νοµοθεσία του Λουξεµβούργου, για παράδειγµα, ορίζει ότι ο µισθωτός που θα απολυθεί 

χωρίς να τηρηθούν αυτές οι υποχρεώσεις έχει δικαίωµα, εκτός από την αποζηµίωση που 

προβλέπει ο νόµος γενικά για τις απολύσεις και αποζηµίωσης για καταχρηστική καταγγελία 

της σύµβασης εργασίας, ενώ σύµφωνα µε τη νοµοθεσία της Πορτογαλίας οι απολύσεις που 

γίνονται κατά παράβαση των υποχρεώσεων αυτών θεωρούνται άκυρες και δεν παράγουν 

κανένα έννοµο αποτέλεσµα. Στη Γαλλία πάλι, η παραγνώριση εκ µέρους του εργοδότη των 

υποχρεώσεών του για πληροφόρηση και διαβουλεύσεις µε τους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων µπορεί να δηµιουργήσει αξίωση προς αποζηµίωση σύµφωνα µε τις γενικές 

διατάξεις του αστικού κώδικα για ευθύνη από πταίσµα . 

Εκτός από τις αστικές συνέπειες, συναντώνται και περιπτώσεις δικαιικών 

ρυθµίσεων κατά τις οποίες η παραγνώριση του εργοδότη των νοµίµων υποχρεώσεών του για 

πληροφόρηση και διαβούλευση µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, επιφέρει και 

ποινικές κυρώσεις. Έτσι στη Γαλλία ο εργοδότης που προχωρεί στην απόλυση 10 

τουλάχιστον εργαζοµένων χωρίς να σεβαστεί την υποχρέωση διαβούλευσης, τελεί ένα ειδικό 

αδίκηµα που προβλέπεται στο Κώδικα Εργασίας και εκτίθεται στην απειλή µιας χρηµατικής 

ποινής που επιβάλλεται τόσες φορές όσοι είναι και οι εργαζόµενοι που απολύθηκαν. Εκτός 

όµως από αυτό το αδίκηµα, ο εργοδότης ο οποίος παραλείπει την προσφυγή στους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων ενόψει των σχεδιαζόµενων απολύσεων, τελεί και το αδίκηµα 

της προσβολής της κανονικής άσκησης των καθηκόντων των delegues du personnel ή της 

λειτουργίας της comite d’ entreprise. Την επιβολή χρηµατικών ποινικών κυρώσεων 

προβλέπει επίσης και η σχετική νοµοθεσία της Πορτογαλίας, το ύψος των οποίων συνδέεται 

µε τον αριθµό των απολυθέντων µισθωτών και µε την οικονοµική κατάσταση της 
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επιχείρησης. Εξάλλου η Εθνική Συλλογική Σύµβαση που ισχύει από 1
η
 Ιουλίου 1986 στη 

∆ανία και επιβάλλει τη διαδικασία της πληροφόρησης και διαβούλευσης στα πλαίσια των 

επιχειρησιακών διµερών επιτροπών συνεργασίας, προβλέπει την ποινή του προστίµου σε 

περίπτωση που θα παραβιασθούν. Υποστηρίζεται µάλιστα ότι το αδίκηµα αυτό τελείται όχι 

µόνο σε περίπτωση παράλειψης προσφυγής σε διαβουλεύσεις, αλλά σε κάθε περίπτωση µη 

νόµιµης διενέργειας της πληροφόρησης και γενικώς της πληµµελούς τήρησης των 

εργοδοτικών υποχρεώσεων κατά τη διαδικασία της συµµετοχής των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων στις οµαδικές απολύσεις. 

Τέλος, πρέπει να παρατηρηθεί ότι δεν συναντώνται διατάξεις µε τις οποίες να 

προβλέπονται συνέπειες ή κυρώσεις εις βάρος της εργασιακής πλευράς, σε περίπτωση που οι 

εκπρόσωποι των εργαζοµένων παραλείπουν να συµµετάσχουν στις διαδικασίες των 

διαβουλεύσεων ή κωλυσιεργούν συµµετέχοντας κατ’ επίφαση. Βεβαίως αυτό είναι φυσικό, 

αφού η πληροφόρηση και οι διαβουλεύσεις τίθενται από όλες τις σχετικές νοµοθεσίες ως 

εργοδοτικές υποχρεώσεις (και αντιστοίχως ως δικαιώµατα της εργασιακής πλευράς). 

Εξάλλου η παράλειψη συµµετοχής της εργασιακής πλευράς δεν δηµιουργεί τυπικά 

προβλήµατα, αφού κι αν ακόµη η συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων δεν συντελεσθεί, η όλη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων δεν παραλύει, 

δεδοµένου ότι η εργοδοτική υποχρέωση για διαβουλεύσεις θεωρείται ότι έχει εκπληρωθεί, 

εφόσον ο εργοδότης έχει νοµίµως προσκαλέσει αυτούς για συζητήσεις και τους έχει 

κοινοποιήσει γι’ αυτό το σκοπό κάθε χρήσιµη πληροφορία, σύµφωνα µε τις ειδικότερες 

διατάξεις που ισχύουν σε κάθε χώρα (Λεοντάρης, 2010). 
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6 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΚΤΟ: «ΟΙ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ ΣΤΟ 

ΕΛΛΗΝΙΚΟ ∆ΙΚΑΙΟ 

6.1 ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΑΝΑ∆ΡΟΜΗ 

Ο νόµος 1387/1983 για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων εισήγαγε για πρώτη 

φορά στην Ελλάδα τις συµµετοχικές διαδικασίες στο χώρο του δικαίου της καταγγελίας της 

σύµβασης εργασίας. Ο νόµος βεβαίως αυτός δεν είναι το πρώτο ελληνικό νοµοθέτηµα µε το 

οποίο ρυθµίστηκε ο έλεγχος των οµαδικών απολύσεων, ούτε ασφαλώς συνιστά την πρώτη 

νοµοθετική ρύθµιση µε την οποία εφαρµόστηκε η συµµετοχική ιδέα στο χώρο των 

εργασιακών σχέσεων. 

Οι πρώτες διατάξεις που αναφέρονταν στον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων 

εµφανίστηκαν πολύ παλαιότερα. Το πρώτο σχετικό νοµοθέτηµα ήταν ο νόµος 6299/1934, µε 

τον οποίο για πρώτη φορά τέθηκαν περιορισµοί στις απολύσεις προσωπικού από τις 

επιχειρήσεις κοινής ωφελείας που απασχολούσαν περισσότερους από 50 µισθωτούς. 

Σύµφωνα µε τις διατάξεις του νόµου αυτού, ήταν άκυρες και θεωρούνταν σαν να 

µην είχαν γίνει οι απολύσεις που αφορούσαν πάνω από το 1/4 του προσωπικού, εφόσον 

γίνονταν µέσα στο ίδιο έτος και δεν είχε δοθεί η προηγούµενη σύµφωνη γνώµη ειδικού 

συµβουλίου47
. Είναι χαρακτηριστικό ότι µε την πρώτη κιόλας νοµοθετική πρόβλεψη ελέγχου 

των οµαδικών απολύσεων τέθηκε ζήτηµα συνταγµατικότητας των σχετικών ρυθµίσεων, για 

να αποφανθεί από τη νοµολογία ότι ο νόµος αυτός δεν παραβίαζε το Σύνταγµα (του 1927) 

γιατί απέβλεπε στην προστασία της εργασίας (Ληξουριώτης, Οµαδικές απολύσεις και 

συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

Το παραπάνω νοµοθέτηµα, το οποίο όπως είπαµε αφορούσε µόνο τις 

επιχειρήσεις κοινής ωφελείας, ακολούθησαν δύο νοµοθετήµατα γενικής εφαρµογής. Το 

πρώτο ήταν ο νόµος 2222/1952 «περί ελέγχου των απολύσεων µισθωτών», ο οποίος είχε 

                                                 

47Η ακυρότητα των απολύσεων δεν αναγνωριζόταν δικαστικώς, αλλά µε απόφαση ειδικού συµβουλίου, µετά 

από αίτηση του ενδιαφεροµένου µισθωτού ή του Υπουργού Εργασίας ή του οικείου σωµατείου ή τέλος της 
γενικότερης συνδικαλιστικής οργάνωσης, η σχετική δε απόφαση δηµοσιευόταν στην Εφηµερίδα της 
Κυβερνήσεως. 
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µεταβατική εξάµηνη ισχύ και προκάλεσε πλήθος αντιδράσεων. Το νοµοθέτηµα αυτό 

ακολούθησε το ν.δ. 2511/1953, το οποίο επίσης σε σύντοµο χρονικό διάστηµα καταργήθηκε. 

Μετά την κατάργηση του παραπάνω νόµου, είναι χαρακτηριστικό ότι επί µία 

δεκαετία και πλέον στην Ελλάδα δεν ίσχυε κανένα νοµοθέτηµα για τον έλεγχο των οµαδικών 

απολύσεων, µε εξαίρεση το νόµο 6299/1934, ο οποίος είχε περιορισµένο πεδίο εφαρµογής. 

Μάλιστα αξιοσηµείωτο είναι ότι ούτε το Προσχέδιο Κώδικα Εργασίας, το οποίο συντάχθηκε 

βάσει του νόµου 4345/1964, περιείχε σχετικές µε τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων 

διατάξεις, ούτε το Σχέδιο Κώδικα Εργασίας που προέκυψε από τον α.ν. 43/1967 προέβλεπε 

σχετικές ρυθµίσεις. 

Οι οµαδικές απολύσεις αποτέλεσαν αντικείµενο ρύθµισης του α.ν. 99/1967 «περί 

ελέγχου των οµαδικών απολύσεων», που διαδοχικά τροποποιήθηκε και συµπληρώθηκε µε 

τον α.ν. 173/ 1967, το ν.δ. 206/1974 και τέλος µε το νόµο 334/1976. Το νοµοθετικό αυτό 

καθεστώς, όπως άλλωστε και το προϊσχύον ν.δ. 2511/1953, ακολουθούσε το σύστηµα του εκ 

των υστέρων ελέγχου των οµαδικών απολύσεων από την αρµόδια δηµόσια αρχή. 

Συγκεκριµένα, ο α.ν. 99/1967 έθετε ως µοναδική προϋπόθεση για την εγκυρότητα των 

οµαδικών απολύσεων τη χορήγηση σχετικής έγκρισης από τον Υπουργό Εργασίας µέσα σε 

ένα µήνα από την αναγγελία τους στο Γραφείο Ευρέσεως Εργασίας, έγκριση που δινόταν 

µετά από γνωµοδότηση του Εθνικού Γνωµοδοτικού Συµβουλίου Κοινωνικής Πολιτικής (στη 

συνέχεια του Ανωτάτου Συµβουλίου Εργασίας)48
. 

Βεβαίως κατά το προϊσχύον αυτό νοµοθετικό πλαίσιο η όλη διαδικασία των 

οµαδικών απολύσεων εξελισσόταν ερήµην των εργαζοµένων και των συνδικαλιστικών τους 

οργάνων, αφού δεν προβλεπόταν κάποιας µορφής συµµετοχική δυνατότητα σε εκπροσώπους 

του προσωπικού της επιχείρησης που πραγµατοποιούσε τις οµαδικές απολύσεις. Αυτό 

ωστόσο δεν είναι παράδοξο, αφού γενικότερα η ιδέα της συµµετοχής των εργαζοµένων στην 

επιχείρηση µόλις την τρέχουσα δεκαετία άρχισε να βρίσκει κάποια νοµοθετική αναγνώριση 

στην Ελλάδα (Ληξουριώτης, Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

                                                 

48Επίσης, σύµφωνα µε το νοµοθέτηµα αυτό, όπως τροποποιήθηκε, οµαδικές θεωρούνταν οι απολύσεις εφόσον 
υπερέβαιναν ένα καθορισµένο µε απόφαση του Υπουργού Εργασίας ποσοστό (2 έως 10%) επί του 

απασχολουµένου στην αρχή κάθε µήνα προσωπικού της επιχείρησης. Εξάλλου η εφαρµογή του νοµοθετικού 

αυτού καθεστώτος ελέγχου των οµαδικών απολύσεων, περιοριζόταν στις επιχειρήσεις που απασχολούσαν στην 

αρχή κάθε µήνα πάνω από 50 µισθωτούς, στο οποίο δεν υπολογίζονταν αυτοί που συνδέονταν µε σχέση 

εργασίας ορισµένου χρόνου ή έργου. 
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Το καθεστώς ελέγχου των οµαδικών απολύσεων του α.ν. 99/1967 διατηρήθηκε 

µέχρι την ψήφιση του ισχύοντος νόµου 1387/1983 µε τον οποίο αναθεωρήθηκε ριζικά η 

διαδικασία ελέγχου αλλά και τα ίδια τα κριτήρια χαρακτηρισµού των απολύσεων ως 

οµαδικών. Μολονότι το αίτηµα για την τροποποίηση του προϊσχύοντος και κακώς 

εφαρµοζόµενου νοµοθετικού καθεστώτος ήταν γενικότερο και εξέφραζε την ανάγκη εξασφά-

λισης µιας ορθολογιστικής πολιτικής της απασχόλησης µέσα από την ταυτόχρονη καθιέρωση 

και ανάπτυξη των συµµετοχικών θεσµών στο επίπεδο της επιχείρησης, η βασική αιτία για 

την νοµοθετική αλλαγή στον τρόπο ελέγχου των οµαδικών απολύσεων ήταν η συγκεκριµένη 

δέσµευση για προσαρµογή της ελληνικής νοµοθεσίας στη σχετική Οδηγία του Συµβουλίου 

των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων για την προσέγγιση των νοµοθεσιών των Κρατών µελών που 

αφορούν τις οµαδικές απολύσεις. Ο νόµος 1387/1987 αποτελεί ακριβώς προσπάθεια, αν και 

όχι, πραγµατικά επιτυχηµένη, για προσαρµογή της ελληνικής νοµοθεσίας στις βασικές αρχές 

που προκύπτουν από την Οδηγία 75/129/ΕΕ, µε βασικότερη την καθιέρωση της συµµετο-

χικής παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων ως πρωταρχικού συστατικού 

στοιχείου της όλης διαδικασίας ελέγχου των οµαδικών απολύσεων (Ληξουριώτης, Οµαδικές 

απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

6.2 Η ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΗΝ ΕΛΛΗΝΙΚΗ 

ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΡΥΘΜΙΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΙΣ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ 

ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

Όπως ήδη αναφέρθηκε, ο νόµος 1387/1983 για τον έλεγχο των οµαδικών 

απολύσεων, δεν ήταν το πρώτο νοµοθέτηµα µε το οποίο έκανε την εµφάνισή της η εφαρµογή 

της συµµετοχικής ιδέας στο χώρο της επιχείρησης. Μια βασική παρατήρηση που µπορεί να 

γίνει σε σχέση µε το νόµο αυτό είναι ότι εµφανίστηκε στα πλαίσια µιας γενικότερης 

νοµοθετικής δραστηριότητας που είχε ως χαρακτηριστικό την αποσπασµατική και ευκαιρια-

κή εισαγωγή και εφαρµογή του θεσµού της συµµετοχής των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

στη λήψη των αποφάσεων και τη διοίκηση των επιχειρήσεων. Μια σειρά από ειδικά νοµοθε-

τήµατα, χωρίς να έχει θεσπισθεί κανένας γενικός θεσµός εκπροσώπησης των εργαζοµένων 

στην επιχείρηση, έκαναν από το 1982 και µετά την εµφάνισή τους, εφαρµόζοντας το κάθε 

ένα και ένα διαφορετικό µοντέλο συµµετοχής και επιλέγοντας διαφορετικό τρόπο και µορφή 

εκπροσώπησης (Σεβαστίδης, 2008). 
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Οι πρώτες συµµετοχικές εκφράσεις παρουσιάστηκαν µε το νόµο 1264/1982 για 

τον εκδηµοκρατισµό του συνδικαλιστικού κινήµατος και την κατοχύρωση των 

συνδικαλιστικών ελευθεριών. Πράγµατι, τόσο µε τη διάταξη του άρθρου 16§4 που επιβάλλει 

την υποχρέωση της τακτικής κάθε µήνα συνάντησης του εργοδότη µε τους εκπροσώπους των 

επιχειρησιακών συνδικαλιστικών οργανώσεων, όσο και µε τη διάταξη του άρθρου 14§9 το 

οποίο παρέχει ένα δικαίωµα «veto» στη συνδικαλιστική οργάνωση σχετικώς µε τη 

σχεδιαζόµενη από τον εργοδότη µετάθεση συνδικαλιστικού στελέχους, γίνεται η πρώτη δειλή 

προσπάθεια εισαγωγής της συµµετοχικής ιδέας στο χώρο της επιχείρησης. Ειδικότερα, στα 

πλαίσια των κατά µήνα συναντήσεων του εργοδότη µε τους εκπροσώπους των 

επιχειρησιακών συνδικάτων είναι δυνατόν να συζητούνται ζητήµατα που αφορούν το 

προσωπικό της επιχείρησης και συγκεκριµένα θέµατα απασχόλησης που µπορεί να 

προκύψουν από την εισαγωγή νέας τεχνολογίας στην επιχείρηση, αλλά και να επιχειρείται 

ενηµέρωση των συνδικαλιστικών εκπροσώπων για τα ενδεχόµενα σχέδια του εργοδότη για 

πραγµατοποίηση οµαδικών απολύσεων. Βεβαίως, η σχετική διάταξη εκφράζεται πολύ γενικά 

για το περιεχόµενο των συζητήσεων και δεν προβλέπει µια συγκεκριµένη διαδικασία 

πραγµατοποίησής τους, ούτε επιβάλλει κάποιες συγκεκριµένες δεσµεύσεις στον εργοδότη ως 

προς το αποτέλεσµα αυτών. 

Εκτός από τον παραπάνω νόµο εντοπίζεται η αποσπασµατική εφαρµογή της 

συµµετοχικής ιδέας σε ειδικά νοµοθετήµατα όπως ο νόµος 1316/1983 για τον Εθνικό 

Οργανισµό Φαρµάκων 
. Με το νοµοθέτηµα αυτό προβλέπεται η συµµετοχή εκπροσώπων των 

εργαζοµένων στο διοικητικό συµβούλιο του Ε.Ο.Φ. και των εξαρτωµένων από αυτόν δύο 

επιχειρήσεων, δηλαδή της Εθνικής Φαρµακοβιοµηχανίας Α.Ε. και της Κρατικής 

Φαρµακαποθήκης Α.Ε. Επίσης ο ίδιος νόµος προβλέπει τη συµµετοχή εκπροσώπων των 

εργαζοµένων σε δύο ακόµη όργανα: στο Γενικό Συµβούλιο του Ε.Ο.Φ. που αποτελεί 

συµβουλευτικό όργανο καθώς και στα Συµβούλια εποπτείας που λειτουργούν στις µονάδες 

παραγωγής φαρµακευτικών προϊόντων για ανθρώπινη χρήση49
 (Σεβαστίδης, 2008). 

                                                 

49Είναι χαρακτηριστικό ότι ο τρόπος εκπροσώπησης των εργαζοµένων που προβλέπεται για τα παραπάνω 

όργανα από το νόµο 1316/1983 δεν είναι οµοιόµορφος. Μέσα στον ίδιο και τον αυτό νόµο εναλλάσσεται η 

µορφή της συνδικαλιστικής εκπροσώπησης µε την µορφή της εκπροσώπησης του προσωπικού, προβλέπεται 
µάλιστα ως εναλλακτική ή µεταβατική µορφή ακόµη και η δοτή εκπροσώπηση, µε επιλογή δηλαδή των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων από τον Υπουργό Υγείας και Πρόνοιας. 
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Γενικευµένη συζήτηση γύρω από το ζήτηµα της συµµετοχής των εργαζοµένων, 

προκάλεσε ο νόµος 1365/1983 για την κοινωνικοποίηση των επιχειρήσεων δηµοσίου 

χαρακτήρα ή κοινής ωφελείας, ο οποίος µεταξύ των πρωταρχικών του στόχων έχει την 

«ενεργό συµµετοχή των εργαζοµένων στις αποφάσεις» (άρθρ. 1§2 περ. β’). Ο νόµος αυτός, 

καθώς και τα προεδρικά διατάγµατα που εκδόθηκαν προς εφαρµογή του, προβλέπουν 

πολλαπλούς τρόπους συµµετοχής, η οποία συντελείται τόσο στα πλαίσια των συνελεύσεων 

κοινωνικού ελέγχου όσο και στο επίπεδο των οργάνων διοίκησης των κοινωνικοποιούµενων 

επιχειρήσεων. Το µοντέλο εργατικής εκπροσώπησης που υιοθετούν τα προεδρικά 

διατάγµατα είναι της εκπροσώπησης του προσωπικού και όχι της συνδικαλιστικής 

εκπροσώπησης, αφού ο εργατικός εκπρόσωπος στην ΑΣΚΕ και το διοικητικό συµβούλιο 

εκλέγεται µε άµεση, µυστική και καθολική ψηφοφορία από το προσωπικό της επιχείρησης, 

σύµφωνα µε το σύστηµα της απλής αναλογικής. 

Συµµετοχικές προβλέψεις περιείχε και ο νόµος 1385/1983 για τα εποπτικά 

συµβούλια επιχειρήσεων του κλάδου Μεταλλείων-Ορυχείων, σύµφωνα µε τον οποίο τα 

όργανα αυτά απαρτίζονται από εκπροσώπους των εργαζοµένων, των εργοδοτών και άλλων 

κοινωνικών φορέων. Εν τούτοις τα εποπτικά συµβούλια, τα οποία δεν είναι επιχειρησιακά 

αλλά κλαδικά συµµετοχικά όργανα, δεν πρόκειται να λειτουργήσουν, αφού η εφαρµογή του 

νόµου 1385/1983 αδρανοποιήθηκε. 

Ακολούθησε ο νόµος 1386/1983 για τον Οργανισµό Οικονοµικής 

Ανασυγκρότησης Επιχειρήσεων, ο οποίος επίσης εφαρµόζει τη συµµετοχική ιδέα, τόσο µε 

την παρουσία εκπροσώπου των εργαζοµένων στη διοίκηση του Οργανισµού 

Ανασυγκρότησης Επιχειρήσεως (άρθρ. 3§3), όσο και στην προσωρινή διοίκηση των υπό 

εξυγίανση προβληµατικών επιχειρήσεων (άρθρ. 8§1). Ο καθορισµός του εργατικού 

εκπροσώπου στη διοίκηση του Ο.Α.Ε. γίνεται από τη Γ.Σ.Ε.Ε., ενώ ο νόµος αφήνει ανοικτό 

το ζήτηµα του καθορισµού του εκπροσώπου των εργαζοµένων στη διοίκηση των 

προβληµατικών επιχειρήσεων (Ληξουριώτης, Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των 

εργαζοµένων, 1999). 

Βασικό συµµετοχικό θεσµό αποτελούν και οι επιτροπές υγιεινής και ασφαλείας 

που προβλέφθηκαν µε το νόµο 1568/1985 για την υγιεινή και ασφάλεια των εργαζοµένων. Οι 

επιτροπές αυτές συνιστώνται σε επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 50 εργαζοµένους, 

ενώ στις επιχειρήσεις που απασχολούν από 20 έως 50 εργαζοµένους ορίζεται, µε τα ίδια 
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καθήκοντα, αντιπρόσωπος των εργαζοµένων για την υγιεινή και ασφάλεια. Οι επιτροπές ή ο 

αντιπρόσωπος είναι όργανα του προσωπικού που εκλέγονται από τη γενική συνέλευση των 

εργαζοµένων στην επιχείρηση ή υποδεικνύονται από τα τυχόν υπάρχοντα συµβούλια 

εργαζοµένων. 

Ακολουθώντας την προσφιλή για τον έλληνα νοµοθέτη τακτική της 

αποσπασµατικής, και συνήθως κάτω από την πίεση των περιστάσεων, ρύθµισης των 

εργασιακών σχέσεων, ο νόµος 1387/1983 για τις οµαδικές απολύσεις επέλεξε έναν ad hoc 

ειδικό συµµετοχικό τύπο που διαφοροποιείται σαφώς από τα συµµετοχικά µοντέλα που 

υιοθετούσαν οι παραπάνω νόµοι, αλλά κι από το µοντέλο της εργατικής συµµετοχής που 

εισήγαγε ο πρόσφατος νόµος 1767/1988 για τα συµβούλια των εργαζοµένων και την κύρωση 

της 135 ∆.Σ.Ε.. 

Ο νόµος για τις οµαδικές απολύσεις εµφανίστηκε λοιπόν και λειτούργησε στα 

πλαίσια ενός δικαιικού συστήµατος επαγγελµατικών σχέσεων που δεν αναγνώριζε τη 

γενικότερη δυνατότητα συµµετοχής των εκπροσώπων των εργαζοµένων στην επιχείρηση και 

συνεπώς ενός συστήµατος που δεν κατοχύρωνε καµιάς µορφής προληπτική συµµετοχική 

παρέµβαση στο επίπεδο της λήψης των αποφάσεων που αφορούν τα οικονοµοτεχνικά και 

παραγωγικά σχέδια του εργοδότη και φυσικά καµιά ευχέρεια έγκαιρης πληροφόρησης των 

εργαζοµένων για την οικονοµική κατάσταση και πορεία της επιχείρησης. Έτσι η συµµετοχή 

που εισήγαγε ο νόµος για τις οµαδικές απολύσεις λειτουργούσε ως µια συµµετοχική 

παρέµβαση συνήθως «κατόπιν εορτής» αφού ήδη, ερήµην των εργαζοµένων, κατά το χρόνο 

του σχεδιασµού των απολύσεων, οι εργοδοτικές αποφάσεις για οικονοµοτεχνικές αλλαγές 

είχαν ληφθεί ή ακόµη είχαν πραγµατοποιηθεί, µε συνέπειες για το καθεστώς απασχόλησης 

µέσα στην επιχείρηση συχνά µη ανατρέψιµες. 

Βεβαίως, µετά την ψήφιση του νόµου 1767/1988 για τα συµβούλια των 

εργαζοµένων, και εφόσον οι διατάξεις του τεθούν σε ουσιαστική εφαρµογή, κατοχυρώνεται 

η δυνατότητα πληροφόρησης των εκπροσώπων του προσωπικού σε θέµατα που µπορεί να 

έχουν επιπτώσεις στην εξέλιξη της απασχόλησης µέσα στην επιχείρηση. Σύµφωνα λοιπόν µε 

τις διατάξεις του άρθρου 13§1 και 2 του νόµου αυτού, ο εργοδότης οφείλει να πληροφορεί τα 

συµβούλια των εργαζοµένων σε µια σειρά από θέµατα, πριν από την εφαρµογή των σχετικών 

αποφάσεών του. Θέµατα για τα οποία επιβάλλεται κατά τις διατάξεις αυτές η υποχρέωση 

πληροφόρησης και τα οποία θα µπορούσαν να έχουν επιπτώσεις στη διατήρηση της 
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εργασιακής θέσης των εργαζοµένων, είναι η αλλαγή του νοµικού καθεστώτος της 

επιχείρησης, η ολική ή µερική µεταφορά, επέκταση ή ο περιορισµός των εγκαταστάσεών της, 

η εισαγωγή νέας τεχνολογίας, η αλλαγή στη διάρθρωση του προσωπικού, η µείωση ή αύξηση 

του αριθµού των εργαζοµένων καθώς και η θέση σε διαθεσιµότητα ή εκ περιτροπής εργασία. 

Επίσης οι εργαζόµενοι θα µπορούν πλέον να έχουν µια εικόνα της οικονοµικής κατάστασης 

της επιχείρησης καθώς και µια σχετική γνώση της πορείας αυτής, αφού τα συµβούλια των 

εργαζοµένων έχουν δικαίωµα να πληροφορούνται για τις γενικές τάσεις της επιχείρησης στον 

οικονοµικό τοµέα και στον προγραµµατισµό της παραγωγής, τον ισολογισµό και απολογισµό 

καθώς και το λογαριασµό εκµετάλλευσης της επιχείρησης. Εν τούτοις πρέπει να επισηµά-

νουµε ότι για όλα τα παραπάνω θέµατα η συµµετοχική δυνατότητα των συµβουλίων 

εξαντλείται στο δικαίωµα πληροφόρησης, αφού, σε αντίθεση µε τις προβλέψεις δικαιικών 

συστηµάτων άλλων χωρών, ο νόµος 1767/1988 δεν παρέχει το δικαίωµα διαβουλεύσεων µε 

τον εργοδότη ενόψει της λήψης αποφάσεων για τα παραπάνω θέµατα (Ληξουριώτης, 

Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

Συνέχεια µε τα παραπάνω αποτελεί –µε διαφοροποιήσεις- ο Ν. 3863/2010 άρθρο 

74 παρ. 1 που τίθενται νέα όρια, πέραν των οποίων οι απολύσεις θεωρούνται οµαδικές και 

απαγορεύονται (Καραφάς, 2015). 

Πίνακας 6.1: Νέα όρια απολύσεων µε βάση την δυναµικότητα των επιχειρήσεων. 

∆υναµικότητα επιχείρησης Όριο απολύσεων 

1) επιχειρήσεις, που απασχολούν µέχρι 19 εργαζόµενους 
∆εν τίθεται όριο 

2) επιχειρήσεις, που απασχολούν 20 έως 150 εργαζόµενους 
Μέχρι 6 εργαζόµενους 

3) επιχειρήσεις, που απασχολούν άνω των 150 

εργαζόµενους 
5% απασχολουµένων 

µε ανώτατο όριο ους 
30 εργαζόµενους 

Πηγή: (Καραφάς, 2015) 

Με την παρ. 2 του άρθρου 74  Ν. 3863/2010, τίθενται νέοι χρόνοι 

προειδοποίησης (βραχύτερης διάρκειας) για την απόλυση µισθωτού, προκειµένης της 

καταβολής της αποζηµιώσεως µειωµένης κατά το ½. Έτσι, τίθενται η νέα διαµορφούµενη 

κλίµακα αποζηµιώσεων, κατόπιν προειδοποίησης50
. 

                                                 

50
 Η κλίµακα των αποζηµιώσεων, χωρίς προειδοποίηση, παραµένει ως έχει διαµορφωθεί από τους Ν2112/1920 

και 3198/1955. 
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Εάν ο εργοδότης δεν κάνει χρήση της προειδοποίησης, υποχρεούται στην 

καταβολή της πλήρους αποζηµίωσης, της προβλεπόµενης από τις διατάξεις των Ν. 

2112/1920 και 3198/1955. Εάν κάνει χρήση της προειδοποίησης, καταβάλλεται η 

αποζηµίωση των διατάξεων των Ν. 2112/1920 και 3198/1955, κατά το ήµισυ, σύµφωνα  µε 

τις ισχύουσες διατάξεις. 

Με την  παρ. 3 άρθρου 74 Ν. 3863/2010, µεταβάλλονται οι όροι καταβολής σε 

δόσεις της οφειλόµενης από τον εργοδότη αποζηµιώσεως λόγω απολύσεως µισθωτού. Έτσι, 

δίνεται η δυνατότητα καταβολής της αποζηµίωσης σε δόσεις. 

Με την παρ. 4 άρθρου 74 Ν. 3863/2010, ρυθµίζονται θέµατα απόλυσης, µε 

οποιονδήποτε τρόπο, εργαζοµένων ηλικίας 55 έως 64 ετών. Οι απολυόµενοι έχουν το 

δικαίωµα αυτασφάλισης, εντός 2 µηνών από την ηµεροµηνία καταγγελίας της σχέσεως 

εργασίας. Ο εργοδότης µετέχει  στο κόστος αυτασφάλισης, ως ακολούθως (Καραφάς, 2015): 

• Ηλικία απολυοµένου 55 – 60 ετών, το 50% του κόστους. 

• Ηλικία απολυοµένου 60 συµπληρωµένων – 64 ετών, το 80% του κόστους. 

• Η ανωτέρω κάλυψη του κόστους µπορεί να ισχύσει µέχρι 3 χρόνια. 

• Το υπολειπόµενο  50% ή 20%, κατά περίπτωση, µπορεί να καλύψει ο ΟΑΕ∆, από τον 

λογαριασµό ΛΑΕΚ, µετά την έκδοση σχετικής Υπουργικής απόφασης. 

• Η απόλυση εργαζοµένων των ηλικιών 55 έως 64 δεν µπορεί να υπερβαίνει το 10% του 

συνόλου των εργαζοµένων. 

6.3 ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΗ ΠΑΡΕΜΒΑΣΗ ΣΤΙΣ ΟΜΑ∆ΙΚΕΣ ΑΠΟΛΥΣΕΙΣ 

ΚΑΤΑ ΤΟ ΙΣΧΥΟΝ ΕΛΛΗΝΙΚΟ ∆ΙΚΑΙΟ 

Ήδη από το 1983, άρχισε στην Ελλάδα να ισχύει νοµοθεσία µε την οποία 

καθιερώθηκε η συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων στη διαδικασία 

των οµαδικών απολύσεων. Το σηµαντικό γεγονός είναι ότι ο νόµος 1387/1983 για τις 

οµαδικές απολύσεις, προηγήθηκε της εισαγωγής του θεσµού της γενικότερης συµµετοχικής 

παρέµβασης των εργαζοµένων στο χώρο της επιχείρησης, ο οποίος καθιερώθηκε µόλις 

προσφάτως µε το νόµο 1767/1988 για τα συµβούλια των εργαζοµένων και την κύρωση της 

135 ∆.Σ.Ε.  (∆εδουσόπουλος, 2000). 
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Το γεγονός του πρωθύστερου αυτού έχει σηµαντικές συνέπειες αν ληφθεί υπόψη 

ότι (∆εδουσόπουλος, 2000):  

1. η συµµετοχική παρέµβαση των εργαζοµένων στο θέµα των οµαδικών απολύσεων πήρε τη 

µορφή ενός εξαιρετικού και περιπτωσιακού γεγονότος µέσα σε ένα εργασιακό 

περιβάλλον γενικώς αρνητικό στις συµµετοχικές διαδικασίες,  

2. η ανυπαρξία θεσµοθετηµένου οργάνου γενικότερης συµµετοχικής παρέµβασης του 

προσωπικού στα πλαίσια της επιχείρησης, οδήγησε στην επιλογή της συνδικαλιστικής 

εκπροσώπησης κατά τη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων, ενώ ο νόµος 1767/1987 

για τα συµβούλια των εργαζοµένων που επακολούθησε, επέλεξε ως σύστηµα για την 

γενικότερη συµµετοχική παρέµβαση των εργαζοµένων στην επιχείρηση την 

εκπροσώπηση του προσωπικού.  

Η διαφοροποίηση αυτή δεν δηµιουργεί ευνοϊκό δικαιικό περιβάλλον για την 

ανάπτυξη της συµµετοχικής παρέµβασης των εργαζοµένων στα θέµατα της απασχόλησης 

µέσα στην επιχείρηση. 

Βεβαίως, η διαδικασία που επέβαλε ο νόµος ο Ν. 3863/2010 απετέλεσε 

σηµαντική θεσµική αλλαγή σε σχέση µε το προϋφιστάµενο καθεστώς ελέγχου των οµαδικών 

απολύσεων, το οποίο αγνοούσε εντελώς τη συµµετοχική δυνατότητα των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων. Η νέα διαδικασία αντιθέτως, αναδεικνύει τη συµµετοχική παρέµβαση και 

φυσικά τις συναινετικές διαδικασίες σε πρωταρχικό µέσο ελέγχου των οµαδικών απολύσεων, 

αναγνωρίζοντας άµεσο έννοµο συµφέρον των ίδιων των εργαζοµένων της επιχείρησης που 

πλήττεται από αυτές, και, µολονότι διατηρεί τον κρατικό έλεγχο, δίνει σε αυτόν έναν 

επικουρικό χαρακτήρα, περιορίζοντάς τον µόνο στην περίπτωση που οι συναινετικές 

διαδικασίες δεν ευοδωθούν (Μπακόπουλος, 2012). 

Ο νόµος οργανώνει τη συµµετοχική παρέµβαση των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων καθιερώνοντας δύο βασικές υποχρεώσεις του εργοδότη: την υποχρέωση 

πληροφόρησης και την υποχρέωση διαβούλευσης µε αυτούς. Με την καθιέρωση των δύο 

αυτών υποχρεώσεων, ο Ν. 3863/2010 ακολούθησε τις γενικές γραµµές που χαράσσει η 

κοινοτική Οδηγία 75/129 για τις οµαδικές απολύσεις, την προσαρµογή προς την οποία της 

ελληνικής νοµοθεσίας ήλθε άλλωστε να ρυθµίσει, αλλά και γενικώς συντάχθηκε µε τα 

διεθνώς παραδεκτά πρότυπα ελέγχου των οµαδικών απολύσεων που ενσωµατώνονται στις 

διατάξεις της 158 ∆.Σ.Ε. (Μπακόπουλος, 2012). 
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6.4 ΠΕ∆ΙΟ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΤΟΥ ΝΟΜΟΥ ΚΑΙ ΤΩΝ 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΩΝ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΩΝ 

6.4.1 Υποκείµενες επιχειρήσεις ή εργασίες 

Ο νόµος 1387/1983 για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων και οι 

συµµετοχικές διαδικασίες που καθιερώνει δεν εφαρµόζονται σε όλες τις επιχειρήσεις και 

εργασίες. Η υπαγωγή των επιχειρήσεων στις διατάξεις του νόµου αυτού εξαρτάται αφενός 

από το µέγεθος τους και αφετέρου από τη φύση, το χαρακτήρα της δραστηριότητας και τη 

λειτουργική κατάστασή τους (Ασηµακοπούλου, 2008). 

Σε σχέση µε το µέγεθος των επιχειρήσεων ο νόµος καλύπτει µόνο εκείνες οι 

οποίες απασχολούν περισσότερους από είκοσι εργαζοµένους (δηλαδή 21 εργαζοµένους και 

πάνω)
51

. Συνεπώς, ανεξαρτήτως του αριθµού των απολυοµένων, δεν είναι δυνατόν να 

λειτουργήσει η έννοια των «οµαδικών απολύσεων», εάν στην επιχείρηση απασχολούνται 

µέχρι και 20 εργαζόµενοι. Για τον υπολογισµό των απασχολουµένων λαµβάνονται υπόψη 

όλοι οι εργαζόµενοι µε σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας52
, ανεξαρτήτως του κύρους αυτής53

 

και ανεξαρτήτως του χαρακτήρα της ως ορισµένου ή αορίστου χρόνου. Επίσης δεν έχει 

καµία σηµασία ο χαρακτήρας της θέσης του εργαζοµένου ως υπαλλήλου, εργάτη ή 

µαθητευοµένου ή και ο τρόπος αµοιβής τους (µε µισθό, ηµεροµίσθιο, φιλοδωρήµατα, 

ποσοστά κ.λπ.), ή ακόµη ο διευθυντικός χαρακτήρας της θέσης που κατέχει. 

Σε σχέση µε τη φύση των επιχειρήσεων ο νόµος καλύπτει µόνο τις επιχειρήσεις 

του ιδιωτικού τοµέα καθώς και τις επιχειρήσεις του ∆ηµοσίου, των Ο.Τ.Α. και των Ν.Π.∆.∆., 

εφόσον όµως ασκούνται σύµφωνα µε τις αρχές της ιδιωτικής οικονοµίας (άρθρ. 2§1 εδάφ. 

α’). Αυτό σηµαίνει ότι στην εφαρµογή του νόµου υπάγονται όσες επιχειρήσεις του δηµόσιου 

                                                 

51Ένα ερµηνευτικό πρόβληµα δηµιουργείται από τη διατύπωση του νόµου: Σε ποιο χρονικό σηµείο θα 

εξετασθεί το κριτήριο του αριθµητικού µεγέθους της επιχείρησης; Ο νόµος αναφέρεται στον «αριθµό του 

προσωπικού που απασχολείται στις αρχές του µήνα». Ποιου όµως µήνα; Του µήνα µέσα στον οποίο ο 

εργοδότης θα εξωτερικεύσει την πρόθεσή του να κάνει οµαδικές απολύσεις αρχίζοντας τη διαδικασία των 

διαβουλεύσεων µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων ή του µήνα µέσα στον οποίο θα γίνουν τελικώς οι 
απολύσεις; Ο νόµος αναφέρεται στον µήνα µέσα στον οποίο θα γίνουν οι απολύσεις γιατί αυτός αποτελεί την 

κρίσιµη χρονική περίοδο που λειτουργούν τα αριθµητικά όρια του χαρακτηρισµού των απολύσεων ως 
οµαδικών. 

52Συνεπώς δεν λαµβάνονται υπόψη οι εργαζόµενοι µε σχέση παροχής ανεξαρτήτων υπηρεσιών ή µε σύµβαση 

έργου. 

53Ως σχέση εργασίας νοείται εκείνη που δηµιουργείται από την πραγµατική απασχόληση του εργαζοµένου, 

ανεξάρτητα από το κύρος της σύµβασης εργασίας. 
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τοµέα έχουν την µορφή Ν.Π.Ι.∆. (ΕΛ.ΤΑ., Ο.Σ.Ε., ∆.Ε.Π.) ή εµπορικής εταιρείας, π.χ. Α.Ε. 

(Ο.Τ.Ε., Ε.Ρ.Τ., Ε.Τ.Β.Α.) και φυσικά οι Τράπεζες. Επίσης ο νόµος δεν εφαρµόζεται στο 

προσωπικό του ∆ηµοσίου, των Ο.Τ.Α. και των Ν.Π.∆.∆. που απασχολείται µε σχέση 

εργασίας ιδιωτικού δικαίου (άρθρ. 2§2 περ. β). 

Εξάλλου οι διατάξεις του νόµου δεν εφαρµόζονται στα πληρώµατα των πλοίων 

(άρθρ. 2§2 περ. ε). Στο ψηφισθέν κείµενο του νόµου προβλεπόταν και η εξαίρεση των 

εργοληπτικών επιχειρήσεων, εάν οι απολύσεις προκαλούνταν από την αναστολή ή διακοπή 

των εργασιών τους από αιτίες οι οποίες οφείλονταν αποδεδειγµένως στον κύριο του έργου, 

όταν αυτός ήταν το δηµόσιο ή Ν.Π.∆.∆. Η εξαίρεση όµως αυτή καταργήθηκε µε τη διάταξη 

του άρθρου 38 Ν. 3863/2010 για την υγιεινή και ασφάλεια των εργαζοµένων (Βλαστός, 

2012). 

Κριτήριο άλλωστε για την υπαγωγή των επιχειρήσεων στις διατάξεις του νόµου 

θεωρείται και η λειτουργική κατάσταση της επιχείρησης. Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε τη 

διάταξη του άρθρου 2§2 περ. γ., για να εφαρµοσθεί ο νόµος θα πρέπει οι απολύσεις να µην 

έχουν ως λόγο τη διακοπή των εργασιών της επιχείρησης ή εκµετάλλευσης κατόπιν 

πρωτόδικης δικαστικής απόφασης. 

Προφανώς εδώ πρόκειται για την περίπτωση που η επιχείρηση έπαψε να 

λειτουργεί λόγω οριστικής διάλυσής της. Βεβαίως, η απαίτηση του νόµου να προηγείται 

δικαστική απόφαση µε την οποία να κηρύσσεται η διάλυση της επιχείρησης, είναι 

τουλάχιστον ατυχής. ∆υστυχώς αντιγράφοντας ο έλληνας νοµοθέτης την αντίστοιχη διάταξη 

της κοινοτικής Οδηγίας 75/129 για τις οµαδικές απολύσεις, παρέβλεψε ότι το ελληνικό 

δίκαιο δεν προβλέπει ειδικώς θεσµοθετηµένη διαδικασία δικαστικής διάλυσης ή διακοπής 

των εργασιών των επιχειρήσεων, όπως συµβαίνει σε άλλες ευρωπαϊκές νοµοθεσίες, πράγµα 

που είχε υπόψη του ο κοινοτικός νοµοθέτης όταν θέσπιζε τη διάταξη. Έτσι δικαίως 

υποστηρίζεται από το σύνολο της θεωρίας ότι ως προς την προϋπόθεση της προηγουµένης 

έκδοσης δικαστικής απόφασης, η διάταξη πρέπει να θεωρηθεί ανεφάρµοστη54
. 

                                                 

54Αρκεί συνεπώς να επέλθει το πραγµατικό γεγονός της διακοπής των εργασιών και της διάλυσης της 
επιχείρησης για να απαλλαγεί ο εργοδότης από την υποχρέωση τήρησης των συµµετοχικών διαδικασιών που 

επιβάλλει ο νόµος. Με αυτή την έννοια δεν αρκεί προσωρινή αλλά οριστική διακοπή των εργασιών της 
επιχείρησης. Εξάλλου δεν συνιστά διάλυση, κατά την έννοια του νόµου, η µεταβίβαση της επιχείρησης σε νέο 

φορέα, ούτε βεβαίως το γεγονός της συγχώνευσης της εταιρείας µε άλλη για τη δηµιουργία νέας οικονοµικής 
µονάδας. 
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Ένα άλλο ζήτηµα δηµιουργείται από τη διατύπωση της σχετικής διάταξης που 

οµιλεί για διακοπή των εργασιών «της επιχείρησης ή της εκµετάλλευσης». Εάν βεβαίως 

διαλυθεί η επιχείρηση δεν υφίσταται αµφιβολία ότι αυτόµατα διαλύονται και οι τυχόν 

περισσότερες εκµεταλλεύσεις που περιλαµβάνει αυτή. Εάν όµως διαλυθεί µόνο µια 

εκµετάλλευση µιας επιχείρησης που συντίθεται από περισσότερες εκµεταλλεύσεις, νοµί-

ζουµε ότι αυτό το γεγονός δεν µπορεί να αποκλείσει την εφαρµογή του νόµου στις υπόλοιπες 

εκµεταλλεύσεις των οποίων οι εργασίες εξακολουθούν να συνεχίζονται. Αυτό συνάγεται από 

την ίδια τη διάταξη, γιατί η απαλλαγή της επιχείρησης από την εφαρµογή του νόµου 

προϋποθέτει την διακοπή των εργασιών της επιχείρησης µε την έννοια της συνολικής 

υπόστασής της και όχι µιας επιµέρους αυτοτελούς παραγωγικής µονάδας της55
 

(Μπακόπουλος, 2012). 

Να προστεθεί ότι το γεγονός της υπαγωγής της επιχείρησης στις διατάξεις του 

νόµου 1386/1983 περί Οργανισµού Οικονοµικής Ανασυγκροτήσεως Επιχειρήσεων, δεν 

επηρεάζει την εφαρµογή του νόµου 1387/1983 για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων. Ο 

νόµος αυτός µε τον οποίο, µετά από ορισµένη διαδικασία, οι λεγόµενες «προβληµατικές» 

επιχειρήσεις τίθενται υπό προσωρινή διοίκηση την οποία διορίζει ο Ο.Α.Ε., δεν περιέχει 

διατάξεις που να αναφέρονται στην τύχη των εργασιακών συµβάσεων και συνεπώς η 

εφαρµογή του δεν επηρεάζει την εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων των µισθωτών της 

επιχείρησης56
. Βεβαίως δεν αποκλείεται, εάν οι ανάγκες της διαδικασίας εξυγίανσης το 

υπαγορεύουν, η προσωρινή διοίκηση της επιχείρησης να προχωρήσει σε απολύσεις µέρους 

του προσωπικού που θεωρεί ως πλεονάζον. Θεωρείται αυτονόητο, αφού µε την υπαγωγή των 

προβληµατικών στη διοίκηση του Ο.Α.Ε. δεν επέρχεται διάλυση της επιχείρησης αλλά 

αντιθέτως η λειτουργία της επιχείρησης συνεχίζεται (αυτός εξάλλου είναι και ο σκοπός της 

υπαγωγής), ότι θα εφαρµοσθούν οι διατάξεις του νόµου Ν. 3863/2010 και ο εργοδότης (στην 

περίπτωση η προσωρινή διοίκηση) θα πρέπει, για να εξασφαλίσει την εγκυρότητα των 

απολύσεων, εφόσον βεβαίως αυτές έχουν το χαρακτήρα των οµαδικών και συντρέχουν και οι 

                                                 

55Ως εκµετάλλευση εννοείται η ανεξάρτητη και αυτοτελή παραγωγική µονάδα και όχι κάποιο τµήµα της 
επιχείρησης που δεν έχει αυτοτέλεια σε σχέση µε την κεντρική επιχείρηση ή την εκµετάλλευση. Στην 

περίπτωση αυτή, εάν διακοπούν οι εργασίες του τµήµατος έχουµε απλώς µείωση του κύκλου εργασιών της 
επιχείρησης ή της εκµετάλλευσης, η οποία όπως είπαµε δεν επιδρά στην εφαρµογή του νόµου. 

56Η υπαγωγή της επιχείρησης στην προσωρινή διοίκηση που διορίζει ο ΟΑΕ, δεν επιφέρει καµία µεταβολή στις 
εργασιακές σχέσεις των απασχολουµένων σε αυτή µισθωτών. Συνεπώς µε την υπαγωγή σε αυτή οι συµβάσεις 
συνεχίζονται, όπως άλλωστε συµβαίνει και µε την υπαγωγή µιας επιχείρησης στην πτωχευτική διαδικασία.  
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λοιπές προϋποθέσεις του νόµου, να τηρήσει τις σχετικές υποχρεώσεις που επιβάλλονται από 

αυτόν. Όπως δέχεται και η νοµολογία, η απλή µείωση του κύκλου εργασιών της επιχείρησης 

ή οι οικονοµικές δυσχέρειες αυτής, δεν απαλλάσσουν τον εργοδότη από την τήρηση της 

νοµοθεσίας για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων. Εάν βεβαίως οι διαβουλεύσεις µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων δεν καταλήξουν σε συµφωνία, οπότε, σύµφωνα µε τις 

διατάξεις του νόµου, η έκταση των οµαδικών απολύσεων θα καθορισθεί µε απόφαση της 

αρµόδιας αρχής, για την έκδοση αυτής θα πρέπει να ληφθούν υπόψη οι ανάγκες της 

εξυγιαντικής διαδικασίας57
. 

Είναι προφανές ότι εάν η επιχείρηση υπάγεται στο πεδίο εφαρµογής του νόµου 

3863/2010  και ο εργοδότης προχωρήσει στην πραγµατοποίηση οµαδικών απολύσεων χωρίς 

να τηρήσει τη συµµετοχική διαδικασία που αυτό επιβάλλει, οι απολύσεις αυτές, σύµφωνα µε 

τη ρητή διάταξη του άρθρου 6§1 θα πρέπει να κριθούν από τα δικαστήρια ως άκυρες, 

ανεξαρτήτως του γεγονότος ότι έχουν τηρηθεί οι υπόλοιπες κοινές προϋποθέσεις του κύρους 

κάθε καταγγελίας, δηλαδή ο έγγραφος τύπος και η καταβολή της νόµιµης αποζηµίωσης 

(∆εδουσόπουλος, 2000). 

6.4.2 Υποκείµενες απολύσεις 

Ακολουθώντας στο σηµείο αυτό τους ορισµούς της κοινοτικής Οδηγίας 75/129, ο 

νόµος 3863/2010 υπάγει στις ρυθµίσεις του µόνο τις απολύσεις που δεν αφορούν το 

πρόσωπο των απολυοµένων και υπερβαίνουν κάθε ηµερολογιακό µήνα ορισµένα αριθµητικά 

ή ποσοστιαία όρια σε σχέση µε τον αριθµό του προσωπικού της επιχείρησης στην αρχή του 

µήνα. Έτσι υιοθετεί τα δύο στοιχεία, το ποιοτικό και το ποσοτικό, από τα οποία συντίθεται η 

έννοια των οµαδικών απολύσεων κατά το κοινοτικό δίκαιο (Μπακόπουλος, 2012). 

Από τη διατύπωση του ποιοτικού κριτηρίου συνάγεται ότι για να υπαχθούν οι 

απολύσεις στις ρυθµίσεις του νόµου, θα πρέπει τα αίτια που τις προκάλεσαν να σχετίζονται 

µε το πρόσωπο του εργοδότη. Ο νόµος δεν αναφέρεται ειδικώς σε απολύσεις µε 

οικονοµοτεχνικά αίτια, όπως κάνουν άλλες νοµοθεσίες. Εν τούτοις στην ουσία πρόκειται για 

                                                 

57Η αρµόδια δηµόσια αρχή για την έκδοση της σχετικής απόφασης πρέπει να λαµβάνει υπόψη «τις συνθήκες 
της αγοράς εργασίας, την κατάσταση της επιχείρησης και το συµφέρον της εθνικής οικονοµίας». Σύµφωνα µε 
τη διάταξη αυτή «οµαδικές απολύσεις που γίνονται κατά παράβαση των διατάξεων του νόµου αυτού είναι 
άκυρες. Εν τούτοις ο Άρειος Πάγος σε Ολοµέλεια έχει κρίνει ότι η µη τήρηση των διατάξεων περί οµαδικών 

απολύσεων λόγω εύλογης αµφιβολίας και συγγνωστής πλάνης του εργοδότη περί του εάν υπάγεται η 

επιχείρησή του στο πεδίο εφαρµογής 
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απολύσεις που οφείλονται σε λόγους που έχουν να κάνουν µε την οικονοµική, τεχνική και 

παραγωγική κατάσταση της επιχείρησης και τις ενδεχόµενες µεταβολές που σχεδιάζει να 

επιφέρει σε αυτήν ο εργοδότης κάνοντας χρήση της οικονοµικής και επαγγελµατικής του 

ελευθερίας58
. Άλλωστε ο εργοδότης που σχεδιάζει να κάνει οµαδικές απολύσεις οφείλει να 

συγκεκριµενοποιήσει τους λόγους που τις υπαγορεύουν στο έγγραφο κοινοποίησης αυτών 

προς τους εκπροσώπους των εργαζοµένων ενόψει της έναρξης των σχετικών διαβουλεύσεων. 

Βεβαίως η υποχρέωση αυτή δεν έχει ως σκοπό τον έλεγχο του χαρακτήρα των απολύσεων ως 

οµαδικών ή όχι (µόνος κριτής του χαρακτήρα των απολύσεων είναι στο επίπεδο αυτό µόνο ο 

ίδιος ο εργοδότης, αφού όσες απολύσεις δεν θεωρεί ότι υπάγονται στις διατάξεις του νόµου 

απλώς δεν θα τις περιλάβει στη σχετική κοινοποίηση), αλλά τη διευκόλυνση της πραγµάτω-

σης του σκοπού των διαβουλεύσεων και ασφαλώς, εφόσον παρέµβει η αρµόδια δηµόσια 

αρχή, την πληροφόρηση αυτής ενόψει της έκδοσης της σχετικής απόφασης για την έγκριση ή 

όχι των οµαδικών απολύσεων (Μπακόπουλος, 2012). 

Σύµφωνα µε το ποιοτικό αυτό κριτήριο δεν θα συνυπολογισθούν στο συνολικό 

αριθµό των απολύσεων του µηνός οι απολύσεις µισθωτών οι οποίες έχουν ως λόγο την 

αθέτηση της εργασιακής σύµβασης εκ µέρους του απολυοµένου ή την αναίτια αδυναµία 

αυτού προς παροχή εργασίας. Βεβαίως δεν µπορούν να υπαχθούν στην έννοια των 

απολύσεων όλες οι περιπτώσεις στις οποίες δεν πρόκειται για καταγγελία της σύµβασης 

εργασίας εκ µέρους του εργοδότη αλλά για παραίτηση ή αποχώρηση του ίδιου του 

εργαζοµένου (είτε συντρέχουν οι όροι προς συνταξιοδότηση αυτού είτε όχι). Αντιθέτως 

πρέπει να συνυπολογισθούν στον αριθµό των απολύσεων που υπάγονται στην εφαρµογή του 

νόµου οι απολύσεις που γίνονται µε καταγγελία της σύµβασης εργασίας εκ µέρους του 

                                                 

58 Οι λόγοι που αφορούν το πρόσωπο του εργοδότη δεν είναι µόνο όσοι οφείλονται σε οικονοµοτεχνικά αίτια. 

Μια απόλυση για παράδειγµα που γίνεται για νόµιµη συνδικαλιστική δράση ή για λόγους εκδίκησης µολονότι 
δεν οφείλεται σε οικονοµοτεχνικούς λόγους, πρέπει εν τούτοις να θεωρηθεί ότι αφορά το πρόσωπο του 

εργοδότη και όχι του εργαζοµένου. Το ίδιο συµβαίνει, κατά τη γνώµη µας, και σε κάθε άλλη περίπτωση που η 

απόλυση θα κριθεί καταχρηστική, γιατί η ίδια η κρίση της καταχρηστικής άσκησης του δικαιώµατος της 
καταγγελίας αναφέρεται στο πρόσωπο του εργοδότη. Επίσης, οι απολύσεις που θα είναι συνέπεια της µη 

αποδοχής εκ µέρους του εργαζοµένου µιας µονοµερούς βλαπτικής µεταβολής των όρων της εργασιακής 
σύµβασης, θα πρέπει επίσης να θεωρηθούν ότι αφορούν το πρόσωπο του εργοδότη, αφού και σε αυτή την 

περίπτωση ο λόγος της απόλυσης συνδέεται µε την εργοδοτική συµπεριφορά. Εν πάση περιπτώσει για να 

θεωρηθεί ότι µια απόλυση δεν θα εξαιρεθεί από την υπαγωγή της στο νόµο θα πρέπει να αφορά κατ’ 
αποκλειστικότητα το πρόσωπο του µισθωτού.  Έτσι, δεν µπορεί να θεωρηθεί ότι εξαιρείται µια απόλυση η 

οποία γίνεται λόγω της ανεπάρκειας ενός µη ειδικευµένου µισθωτού για το χειρισµό µηχανηµάτων νέας 
τεχνολογίας. Στην περίπτωση αυτή είναι προφανές ότι ο λόγος της απόλυσης είναι οικονοµοτεχνικός και βέβαια 

οφείλεται όχι στο πρόσωπο του µισθωτού αλλά στην απόφαση του εργοδότη να εισαγάγει στην επιχείρησή του 

νέα τεχνολογία. 
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εργοδότη στην περίπτωση που ο εργαζόµενος έχει συµπληρώσει τις προϋποθέσεις για την 

λήψη πλήρους σύνταξης γήρατος. Στην περίπτωση αυτή δεν συντρέχει «λόγος που αφορά το 

πρόσωπο του απολυοµένου» ώστε να εξαιρεθεί η απόλυση κατά το άρθρο 1§1 του νόµου59
.  

Η απόλυση εδώ δεν έχει ως αιτία τη δυνατότητα συνταξιοδότησης, αλλά απλώς, 

εάν ο εργαζόµενος απολυθεί ο εργοδότης δικαιούται, εφόσον ο εργαζόµενος συµπληρώνει τις 

προϋποθέσεις συνταξιοδότησης, να του καταβάλει µειωµένη αποζηµίωση απόλυσης. Το ίδιο 

συµβαίνει και στην περίπτωση της αζήµιας απόλυσης εξ αιτίας υποβολής µήνυσης ή 

απαγγελίας κατηγορίας κατά του µισθωτού. Και εδώ πάντοτε η απόλυση γίνεται για λόγους 

που αφορούν το πρόσωπο του µισθωτού, παρά µόνο εάν πρόκειται για αδίκηµα που έγινε «εν 

τη εκτελέσει της εργασίας» του. Στις άλλες περιπτώσεις απλώς ο εργοδότης εκµεταλλεύεται 

την ευχέρεια που του δίνει ο νόµος να απολύσει αζηµίως το µισθωτό κατά του οποίου έχει 

υποβληθεί µήνυση ή έχει απαγγελθεί κατηγορία. Άλλο συνεπώς το ζήτηµα η απόλυση να 

οφείλεται σε λόγους που αφορούν το πρόσωπο του απολυοµένου και άλλο να συντρέχει 

περίπτωση καταβολής µειωµένης αποζηµίωσης ή αζήµιας καταγγελίας εκ µέρους του 

εργοδότη. Όταν ο νόµος αναφέρεται στις απολύσεις µε λόγο που αφορά το πρόσωπο του 

απολυοµένου, εννοεί αποκλειστικώς τις περιπτώσεις που ο εργοδότης καταγγέλλει τη 

σύµβαση εργασίας για λόγους που αφορούν την εργασιακή συµπεριφορά του µισθωτού και 

τη µη τήρηση (υπαίτια ή αναίτια) της εργασιακής σύµβασης εκ µέρους αυτού και όχι άλλες 

περιπτώσεις λύσης αυτής. 

Ρητώς άλλωστε ο νόµος εξαιρεί από τον συνυπολογισµό του συνολικού αριθµού 

των απολύσεων τις περιπτώσεις κατά τις οποίες λήγει η σύµβαση εργασίας ορισµένου 

χρόνου ή που συνδέεται µε την εκτέλεση ορισµένου έργου, εκτός εάν πρόκειται για λήξη 

πριν την πάροδο του συµφωνηµένου χρόνου ή την περάτωση του έργου, οπότε, εάν η λήξη 

δεν αφορά το πρόσωπο του µισθωτού, θα συνυπολογισθούν και αυτές. Είναι αυτονόητο ότι 

στην περίπτωση αυτή η καταγγελία της σύµβασης εργασίας ορισµένου χρόνου από τον 

εργοδότη για σπουδαίο λόγο που αφορά το πρόσωπο του µισθωτού, δεν θα συνυπολογισθεί60
 

(Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

                                                 

59Κατά τον προϊσχύσαντα α.ν. 99/1967 προβλεπόταν πράγµατι η εξαίρεση των απολύσεων εφόσον συνέτρεχε 
περίπτωση συµπλήρωσης του ορίου ηλικίας για συνταξιοδότηση λόγω γήρατος. Αυτό όµως δεν σηµαίνει ότι 
πρέπει να υιοθετηθεί υπό την ισχύ του νέου νοµοθετικού καθεστώτος η ίδια λύση. 

60Προφανώς εκ παραδροµής η διάταξη του άρθ. 1§2 περ. α’ αναφέρεται σε επιχειρήσεις ή εκµεταλλεύσεις που 

απασχολούν 20 έως 50 άτοµα, ενώ για να βρίσκεται σε συνέπεια µε τη διάταξη της πρώτης παραγράφου θα 
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Οι απολύσεις για τις οποίες ο εργοδότης κρίνει ότι αφορούν το πρόσωπο των 

εργαζοµένων γίνονται ελεύθερα ακόµη κι αν συντρέχουν µε άλλες απολύσεις που έχουν το 

χαρακτήρα των οµαδικών. Στην περίπτωση αυτή οι συµµετοχικές διαδικασίες του νόµου 

3863/2010 εφαρµόζονται µόνο σε σχέση µε τις οµαδικές απολύσεις, ενώ οι απολύσεις που 

αφορούν το πρόσωπο των εργαζοµένων γίνονται εκτός διαδικασίας. Εν τούτοις µπορεί να 

προκύψει πρόβληµα εάν εκ των υστέρων κριθεί από το δικαστήριο ότι, µολονότι ο εργοδότης 

δεν ενέταξε την απόλυση στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων θεωρώντας την ότι 

αφορά το πρόσωπο του απολυθέντος, οφείλεται στην πραγµατικότητα σε οικονοµοτεχνικούς 

ή άλλους λόγους που αφορούν το πρόσωπο του εργοδότη. Τίθεται εδώ το πρόβληµα των 

συνεπειών της παράλειψης υπαγωγής της απόλυσης στη συµµετοχική διαδικασία, µολονότι 

θα έπρεπε να υπαχθεί αφού δεν αφορά το πρόσωπο του µισθωτού. 

Η περίπτωση αυτή διαφέρει από αυτήν που, λόγω µη συνυπολογισµού µιας ή 

περισσοτέρων απολύσεων, θεωρεί ο εργοδότης ότι δεν υπάγονται ούτε οι υπόλοιπες στο 

πεδίο εφαρµογής του νόµου και συνεπώς δεν ακολουθεί τη διαδικασία που αυτός επιτάσσει. 

Στην τελευταία περίπτωση δεν υπάρχει αµφιβολία ότι, εάν κακώς δεν έγινε ο 

συνυπολογισµός, και συνεπώς παρανόµως δεν χαρακτηρίστηκαν οι απολύσεις ως οµαδικές 

και δεν τηρήθηκαν οι διαδικασίες που επιτάσσει ο νόµος, όλες οι απολύσεις θα κριθούν ως 

άκυρες κατ’ εφαρµογή της διάταξης του άρθρου 6§1 αυτού. Αντιθέτως, η µη υπαγωγή της 

απόλυσης, που κακώς θεωρήθηκε ότι οφείλεται στο πρόσωπο του µισθωτού, στη διαδικασία 

των οµαδικών απολύσεων, δεν επηρεάζει την κανονική τήρηση των νοµοθετικών 

υποχρεώσεων σε σχέση µε τις υπόλοιπες απολύσεις που χαρακτηρίστηκαν οµαδικές. 

Στην τελευταία αυτή περίπτωση δεν είναι δυνατόν να ανατραπεί η νοµιµότητα 

των υπολοίπων απολύσεων που χαρακτηρίστηκαν οµαδικές και για τις οποίες ακολουθήθηκε 

η νόµιµη διαδικασία, από το γεγονός ότι κάποια ή κάποιες άλλες απολύσεις παρανόµως δεν 

υπήχθησαν στη διαδικασία. Αναµφιβόλως όµως, αφού ο εργοδότης µε την µη υπαγωγή 

παρανόµως δεν τήρησε ως προς κάποια ή κάποιες απολύσεις τις υποχρεώσεις που επιβάλλει 

ο νόµος 3863/2010, πρέπει να κριθούν οι απολύσεις αυτές άκυρες, σύµφωνα πάντοτε µε τη 

                                                                                                                                                        

έπρεπε να αναφέρεται σε επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 20 άτοµα. Πράγµατι, το ζήτηµα του 

προσδιορισµού του χαρακτήρα του λόγου για τον οποίο γίνεται µια απόλυση είναι πολλές φορές δυσχερές, δεν 

είναι δε σπάνιες οι περιπτώσεις που βρισκόµαστε µπροστά σε απολύσεις που συνδέονται αιτιακώς µε ένα 

σύνθετο λόγο, µε την έννοια ότι αφορούν τόσο στο πρόσωπο του εργοδότη (οικονοµοτεχνικές αλλαγές) όσο και 
στο πρόσωπο του µισθωτού (επαγγελµατική ανεπάρκεια). Όπως αναφέρθηκε, µια απόλυση θα εξαιρεθεί από 

την υπαγωγή της στο νόµο 3863/2010 µόνο εάν αφορά κατ’ αποκλειστικότητα το πρόσωπο του µισθωτού. 
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διάταξη του άρθρου 6§1 αυτού, γιατί συντρέχοντας µε τις υπόλοιπες οµαδικές απολύσεις 

έχουν κι αυτές τον ίδιο χαρακτήρα (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

Σχετικώς µε το ποσοτικό κριτήριο, ο νόµος διακρίνει τις υποκείµενες 

επιχειρήσεις61
 σε δύο κατηγορίες αναλόγως του αριθµού των µισθωτών που απασχολούν: τις 

επιχειρήσεις που απασχολούν 21 µέχρι 50 άτοµα και τις επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω 

από 50. Στις πρώτες, το αριθµητικό όριο πέρα από το οποίο οι απολύσεις θεωρούνται ως 

οµαδικές είναι 5 εργαζόµενοι. Στις δεύτερες, το όριο προσδιορίζεται στο ποσοστό 2 έως 3% 

επί του συνολικού αριθµού του προσωπικού αλλά δεν µπορεί να υπερβεί τα 30 άτοµα, 

ανεξαρτήτως του αριθµού των απασχολουµένων στην επιχείρηση. Και στις δύο περιπτώσεις, 

το αριθµητικό ή ποσοστιαίο όριο αναφέρεται στον αριθµό του προσωπικού που απασχολείται 

στην αρχή του κάθε ηµερολογιακού µήνα. 

Ενώ για την πρώτη κατηγορία το αριθµητικό όριο των 5 εργαζοµένων 

καθορίζεται παγίως από το νόµο, χωρίς να είναι δυνατόν να αυξοµειωθεί, για τη δεύτερη 

κατηγορία η συγκεκριµενοποίηση του ποσοστού (µέσα στα όρια του 2-3%) γίνεται µε 

απόφαση του Υπουργού Εργασίας που εκδίδεται και αφορά κάθε ηµερολογιακό εξάµηνο. 

Πρέπει εξάλλου να σηµειώσουµε ότι η νοµοθετική αυτή ρύθµιση µπορεί να οδηγήσει στο 

εξής παράδοξο: επιχειρήσεις στις οποίες απασχολούνται λιγότεροι µισθωτοί να µπορούν να 

απολύσουν περισσότερους εργαζοµένους χωρίς να θεωρούνται οι απολύσεις οµαδικές, από 

ότι οι επιχειρήσεις που απασχολούν περισσότερους µισθωτούς. Για παράδειγµα ένας 

εργοδότης που απασχολεί 50 εργαζοµένους µπορεί ελεύθερα να απολύσει 5 από αυτούς, ενώ 

ένας εργοδότης που απασχολεί 100 εργαζοµένους δεν µπορεί να απολύσει πάνω από 2 (για 

                                                 

61Για την ακρίβεια ο νόµος δεν αναφέρεται µόνο στις επιχειρήσεις αλλά συνδέει το ποσοτικό αυτό κριτήριο και 
µε την έννοια της εκµετάλλευσης. Πρόβληµα τίθεται βεβαίως όταν µια επιχείρηση διατηρεί περισσότερες από 

µία εκµεταλλεύσεις και ο εργοδότης προτίθεται να πραγµατοποιήσει απολύσεις είτε σε µία από αυτές είτε σε 
περισσότερες. Το ερώτηµα είναι εάν η εκτίµηση του ποσοτικού κριτηρίου θα γίνει χωριστά για κάθε 
εκµετάλλευση ή εάν αντιθέτως θα πρέπει να γίνεται σε αναφορά µε το σύνολο των απασχολουµένων σε όλες τις 
εκµεταλλεύσεις της επιχείρησης. Κατά τη γνώµη µας ο νόµος είναι σαφής: η εκτίµηση της ύπαρξης οµαδικών 

απολύσεων πρέπει να γίνεται εκεί όπου γίνονται οι απολύσεις. ∆ιαφορετικά δεν θα είχε κανένα λόγο ο νόµος να 

αναφέρεται στην έννοια της εκµετάλλευσης αλλά, αφού δεν θα είχε καµία σηµασία για την εκτίµηση του 

χαρακτήρα των απολύσεων η ύπαρξη περισσοτέρων εκµεταλλεύσεων, θα έπρεπε να αναφέρεται µόνο στην 
έννοια της επιχείρησης. Συνεπώς, εάν µια επιχείρηση διαθέτει περισσότερες εκµεταλλεύσεις, η εκτίµηση της 
συνδροµής του ποσοτικού κριτηρίου πρέπει να γίνεται χωριστά σε κάθε µία εκµετάλλευση στην οποία 

επιχειρούνται απολύσεις. Και αυτό θα γίνει τόσο για την εκτίµηση του αριθµού των απασχολουµένων όσο και 
για τον υπολογισµό αυτών των ίδιων των απολύσεων που θα συναριθµηθούν για τη διαπίστωση του οµαδικού ή 

όχι χαρακτήρα τους. Βεβαίως δεν πρέπει να συγχέεται η έννοια της εκµετάλλευσης µε την έννοια των απλών 

τµηµάτων ή υποκαταστηµάτων της επιχείρησης που δεν συνιστούν ανεξάρτητες και αυτοτελείς παραγωγικές 
µονάδες. Είναι αυτονόητο ότι στην περίπτωση αυτή θα γίνει ενιαίος συνυπολογισµός. 
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ποσοστό 2%) ή 3 (για ποσοστό 3%) εργαζοµένους Είναι συνεπώς επιβεβληµένο, το 

νοµοθετικό αυτό παράλογο της ρύθµισης της υπαγωγής των απολύσεων στην έννοια των 

οµαδικών οφείλει να αρθεί µε άµεση τροποποίηση των σχετικών διατάξεων (Ληξουριώτης, 

Οµαδικές απολύσεις και συµµετοχή των εργαζοµένων, 1999). 

6.5 Η ΕΚΠΡΟΣΩΠΕΥΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ 

ΤΩΝ ΟΜΑ∆ΙΚΩΝ ΑΠΟΛΥΣΕΩΝ 

6.5.1 Γενική νοµοθετική διαµόρφωση της εκπροσώπησης 

6.5.1.1 Εφαρµογή επικουρικών µορφών εκπροσώπησης και κριτήρια 

αντιπροσωπευτικότητας 

Ο νόµος 1387/1983 για τις οµαδικές απολύσεις και το εκπροσωπευτικό µοντέλο 

των εργαζοµένων που εισάγει, προηγήθηκε της εισαγωγής του θεσµού της γενικότερης 

συµµετοχικής παρέµβασης των εργαζοµένων στο χώρο της επιχείρησης, η οποία έγινε µόλις 

προσφάτως µε το νόµο 1767/1988 για τα συµβούλια των εργαζοµένων και την κύρωση της 

135 ∆.Σ.Ε. Το ερώτηµα είναι πως τροποποιήθηκε και εάν ναι σε ποιο βαθµό το 

εκπροσωπευτικό µοντέλο που επιβάλλει ο νέος νόµος 3863/2010 για τις οµαδικές απολύσεις;  

Το ερώτηµα αυτό γίνεται πιο συγκεκριµένο εάν ληφθεί υπόψη ότι ο τελευταίος 

νόµος για τα συµβούλια των εργαζοµένων περιέχει ειδική διάταξη µε την οποία ορίζεται ότι 

στις περιπτώσεις οµαδικών απολύσεων, σύµφωνα µε όσα προβλέπονται από τη νοµοθεσία 

που ισχύει κάθε φορά για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων, αν δεν υπάρχει 

συνδικαλιστική οργάνωση στην επιχείρηση, αρµόδια να διαβουλεύονται µε τον εργοδότη 

είναι τα συµβούλια των εργαζοµένων. 

Μια πρώτη παρατήρηση είναι ότι ο πρόσφατος νόµος για τα συµβούλια των 

εργαζοµένων δεν ανέτρεψε ολοκληρωτικά το εκπροσωπευτικό µοντέλο του νόµου για τις 

οµαδικές απολύσεις και προτίµησε, διατηρώντας καταρχήν τη συνδικαλιστική εκπροσώπηση, 

να αποδώσει µόνο επικουρική εκπροσωπευτική αρµοδιότητα στα συµβούλια των 

εργαζοµένων. Ωστόσο πρέπει να διευκρινιστεί η λειτουργία της επικουρικότητας αυτής, 

δεδοµένου ότι η διατύπωση της παραπάνω διάταξης του νόµου 3863/2010 δεν έχει τη 

σαφήνεια που θα έπρεπε (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 
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Όπως είναι διατυπωµένη η διάταξη, δίνεται η εντύπωση ότι για να αποκτήσει το 

συµβούλιο εργαζοµένων την αρµοδιότητα να εκπροσωπήσει το προσωπικό της επιχείρησης 

κατά τη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων, δεν θα πρέπει να υπάρχει κανένα 

επιχειρησιακό σωµατείο και όχι το ή τα υπάρχοντα να µην πληρούν απλώς τις προϋποθέσεις 

για την εκπροσώπηση στις διαβουλεύσεις που έθετε ο νόµος 1387/1983.  

Σύµφωνα δηλαδή µε το γράµµα της διάταξης αυτής, εάν υπάρχει επιχειρησιακό ή 

επιχειρησιακά σωµατεία, πλην όµως δεν έχουν ως µέλη το 70% των εργαζοµένων στην 

επιχείρηση καθώς και την πλειοψηφία αυτών που απολύονται, τότε το τυχόν υπάρχον 

συµβούλιο εργαζοµένων δεν αποκτά την αρµοδιότητα εκπροσώπησης, αλλά ενεργοποιείται η 

επικουρική αρµοδιότητα της ειδικής τριµελούς ή πενταµελούς επιτροπής -του νόµου 

1387/1983- που εκλέγεται από τη συνέλευση του προσωπικού µε ad hoc εκλογικές 

διαδικασίες. Ακόµη χειρότερα, εάν υιοθετηθεί µια τέτοια γραµµατική ερµηνεία της 

παραπάνω διάταξης του νόµου 1767/1988, υπάρχει και το ενδεχόµενο να ενεργοποιηθούν 

κατά σειρά και οι λοιπές επικουρικές εκπροσωπευτικές διαδικασίες που ο νόµος 3863/2010 

προβλέπει, µε αποτέλεσµα, ενώ στην επιχείρηση θα υπάρχει συµβούλιο εργαζοµένων, η 

εκπροσώπηση του προσωπικού σε περίπτωση διαβουλεύσεων ενόψει οµαδικών απολύσεων, 

να φθάνει να γίνεται από τους «γέροντες» του προσωπικού62
. 

∆ιατυπώνεται συνεπώς το εξής συµπέρασµα: Εφόσον στην επιχείρηση υπάρχει 

επιχειρησιακό ή επιχειρησιακά σωµατεία τα οποία συγκεντρώνουν ως µέλη το 70% του 

προσωπικού της επιχείρησης και την πλειοψηφία αυτών που απολύονται, τότε η αρµοδιότητα 

καθορισµού των εκπροσώπων που θα συµµετάσχουν στις διαβουλεύσεις ενόψει της 

σχεδιαζόµενης οµαδικής απόλυσης, ανήκει στο ή στα επιχειρησιακά αυτά σωµατεία 

σύµφωνα µε τους όρους του νόµου 1767/1988. Εάν αντιθέτως δεν υπάρχει σωµατείο ή 

σωµατεία επιχειρησιακά ή εάν αυτά που υπάρχουν δεν καλύπτουν τις προϋποθέσεις 

αντιπροσωπευτικότητας που θέτουν οι παραπάνω διατάξεις, τότε σύµφωνα µε το νόµο 

3863/2010, η αρµοδιότητα διεξαγωγής των διαβουλεύσεων για τις σχεδιαζόµενες οµαδικές 

απολύσεις περιέρχεται στο υπάρχον συµβούλιο εργαζοµένων (Ληξουριώτης, Συλλογικές 

εργασιακές σχέσεις, 2013). 

                                                 

62Αν βεβαίως δεχθούµε ότι η τελευταία αυτή επικουρική λύση µπορεί να συµβιβασθεί, σύµφωνα µε όσα 

παραπάνω αναφέραµε, µε τις διατάξεις της 135 ∆.Σ.Ε. που κύρωσε η Ελλάδα. 
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Είναι βεβαίως αυτονόητο ότι η παραπάνω θέση ισχύει µόνο όταν σε µια 

επιχείρηση υφίσταται συµβούλιο εργαζοµένων. Σύµφωνα µε το νόµο 3863/2010, δυνατότητα 

εκλογής και συγκρότησης συµβουλίου εργαζοµένων έχουν οι εργαζόµενοι κάθε επιχείρησης 

που απασχολεί τουλάχιστον 50 άτοµα, καθώς και οι εργαζόµενοι κάθε επιχείρησης που 

απασχολεί τουλάχιστον 20 άτοµα υπό την προϋπόθεση, στην τελευταία περίπτωση, να µην 

υπάρχει στην επιχείρηση συνδικαλιστική οργάνωση. Αν συνδυάσουµε τις διατάξεις αυτές µε 

τις διατάξεις του νόµου 1767/1988 για τις οµαδικές απολύσεις, ο οποίος ορίζει ότι οµαδικές 

απολύσεις σχετικώς µε τις οποίες παρέχεται στους εκπροσώπους των εργαζοµένων δικαίωµα 

διαβούλευσης, θεωρούνται, εκτός των άλλων προϋποθέσεων, αυτές που γίνονται σε 

επιχειρήσεις που απασχολούν περισσότερους από 20 εργαζοµένους, διακρίνονται δύο 

περιπτώσεις κατά τις οποίες είναι δυνατόν να µην υπάρχει σε µία επιχείρηση συµβούλιο 

εργαζοµένων: Πρώτον, στην περίπτωση κατά την οποία, µολονότι υφίστανται οι νόµιµες 

προϋποθέσεις συγκρότησης συµβουλίου εργαζοµένων, οι µισθωτοί της συγκεκριµένης 

επιχείρησης δεν κάνουν χρήση του δικαιώµατός τους αυτού. ∆εύτερον, στην περίπτωση κατά 

την οποία στην επιχείρηση, µολονότι απασχολούνται τουλάχιστον 20 έως 49 εργαζόµενοι, 

υπάρχει επιχειρησιακή συνδικαλιστική οργάνωση, οπότε κατά το νόµο δεν απονέµεται δι-

καίωµα συγκρότησης συµβουλίου εργαζοµένων (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές 

σχέσεις, 2013). 

6.5.2 Η προστασία των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

Ένα ζήτηµα για το οποίο δεν κάνει καµιά αναφορά ο νόµος 1767/1988 για τον 

έλεγχο των οµαδικών απολύσεων είναι η προστασία των εκπροσώπων των εργαζοµένων που 

συµµετέχουν στις διαδικασίες που ιδρύει ο νόµος αυτός, προστασία που θα τους διασφαλίζει 

από κάθε δυσµενές µέτρο που µπορεί να λάβει ο εργοδότης εναντίον τους και ιδίως από την 

αυθαίρετη απόλυση. 

Βεβαίως, ειδικώς ως προς τους εκπροσώπους οι οποίοι αποτελούν µέλη της ή των 

λειτουργούντων επιχειρησιακών συνδικαλιστικών οργανώσεων, ισχύει η προστασία και η 

έκταση αυτής που προβλέπει ο νόµος 1264/1982 για τον εκδηµοκρατισµό του 

Συνδικαλιστικού Κινήµατος και την κατοχύρωση των συνδικαλιστικών ελευθεριών των 

εργαζοµένων και συγκεκριµένα οι διατάξεις του άρθρου 14§5 και 9 του νόµου αυτού 

(Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 
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Εν τούτοις, όταν η εκπροσώπηση του προσωπικού περιέρχεται επικουρικώς στην 

τριµελή ή πενταµελή επιτροπή που εκλέγεται ad hoc για τις συµµετοχικές ανάγκες της 

διαδικασίας των οµαδικών απολύσεων, τα µέλη αυτής δεν απολαµβάνουν καµία ειδική 

προστασία έναντι της αυθαίρετης απόλυσης ή µετάθεσης εκ µέρους του εργοδότη. Το ίδιο 

συµβαίνει και όταν η επιτροπή εκπροσώπησης των εργαζοµένων ορίζεται από το πλέον 

αντιπροσωπευτικό εργατικό κέντρο ή, τέλος, όταν αυτή αποτελείται από τους εργαζοµένους 

που έχουν τον περισσότερο χρόνο υπηρεσίας στην επιχείρηση ή εκµετάλλευση, σύµφωνα µε 

τις εναλλακτικές διαδικασίες εκπροσώπησης των εργαζοµένων που προβλέπει ο νόµος. 

Αντιθέτως, όταν υπάρχει στην επιχείρηση συµβούλιο εργαζοµένων σύµφωνα µε 

το νόµο 3863/2010, περιέρχεται η αρµοδιότητα εκπροσώπησης ενόψει οµαδικών απολύσεων 

σε αυτό, τότε δεν υπάρχει πρόβληµα προστασίας των µελών του συµβουλίου, αφού ισχύει η 

γενικότερη προστασία που ο ίδιος νόµος θεσπίζει γι’ αυτά και η οποία είναι η ίδια µε την 

προβλεπόµενη από τον νόµο 1767/1988 για τα µέλη των διοικήσεων των συνδικαλιστικών 

οργανώσεων. 

Συνεπώς ανοικτό µένει το θέµα της προστασίας των εκπροσώπων των 

εργαζοµένων µόνο στην περίπτωση της λειτουργίας των επικουρικών αντιπροσωπευτικών 

διαδικασιών που προβλέπει ο νόµος 3863/2010, αφού ο νόµος αυτός δεν περιέχει καµία 

ειδική πρόβλεψη. Βεβαίως η εφήµερη λειτουργία των αντιπροσωπευτικών αυτών οργάνων, 

κάνει προβληµατική τη θέσπιση ειδικής προστασίας για τα µέλη τους, τα οποία εν πάση 

περιπτώσει καλύπτονται από τη γενική προστασία κάθε εργαζοµένου απέναντι σε απολύσεις 

που οφείλονται σε νόµιµη συνδικαλιστική δράση, σύµφωνα µε το νόµο 1767/1988. Εν 

τούτοις, αναδεικνύεται και σε αυτή την περίπτωση η γενικότερη προβληµατικότητα των 

ρυθµίσεων του νόµου 3863/2010, αφού διαβαθµίζουν από πλευράς προστασίας τα 

αντιπροσωπευτικά όργανα των εργαζοµένων σε πρώτης και δεύτερης κατηγορίας 

(Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.6 Η ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗΣ ΤΩΝ ΕΚΠΡΟΣΩΠΩΝ ΤΩΝ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

6.6.1 Η υποχρέωση έγγραφης κοινοποίησης 

Ο νόµος για τις οµαδικές απολύσεις, ακολουθώντας εν µέρει και ως προς αυτό το 

σηµείο τη σχετική κοινοτική Οδηγία, αλλά και τη νοµοθετική πρακτική των άλλων χωρών, 
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θέτει ως περιεχόµενο της πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων την υποχρέωση 

κοινοποίησης:  

1. των λόγων για τους οποίους σχεδιάζει ο εργοδότης να πραγµατοποιήσει τις οµαδικές 

απολύσεις,  

2. τον αριθµό εκείνων που θέλει να απολύσει και προσδιορισµό τους κατά φύλο, ηλικία και 

ειδικότητα,  

3. τον αριθµό των εργαζοµένων που απασχολούνται στην επιχείρηση και  

4. κάθε άλλη πληροφορία που µπορεί να διευκολύνει τους εκπροσώπους των εργαζοµένων 

στη διατύπωση εποικοδοµητικών προτάσεων κατά τις διαβουλεύσεις. 

Σχετικώς προς το παραπάνω περιεχόµενο της πληροφόρησης που προβλέπει ο 

νόµος 3863/2010, µια πρώτη παρατήρηση –σύµφωνα µε τον Ληξουριώτη-  αφορά στην 

παράλειψη αναφοράς στο προβλεπόµενο από το κοινοτικό κείµενο, αλλά κι από το σύνολο 

σχεδόν των σχετικών νοµοθετικών ρυθµίσεων των ευρωπαϊκών χωρών, στοιχείο της 

γνωστοποίησης του χρονοδιαγράµµατος πραγµατοποίησης των σχεδιαζόµενων απολύσεων. 

Η παράλειψη αυτή, εκτός του ότι παραβιάζει το κοινοτικό κείµενο το οποίο ρητώς 

περιλαµβάνει στο περιεχόµενο της υποχρεωτικής πληροφόρησης την έγγραφη ανακοίνωση 

της «περιόδου µέσα στην οποία πρόκειται να πραγµατοποιηθούν οι απολύσεις», δηµιουργεί 

ουσιαστικά προβλήµατα για την εξέλιξη των διαβουλεύσεων, αφού ο χρόνος της 

πραγµάτωσης των απολύσεων είναι αποφασιστικό στοιχείο ακόµη και για το χαρακτηρισµό 

των απολύσεων ως «οµαδικών» (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

Μια δεύτερη παρατήρηση αφορά στον προβλεπόµενο από το ελληνικό 

νοµοθέτηµα τύπο που πρέπει να έχει η γνωστοποίηση της σχετικής πληροφόρησης. Είναι 

προφανές ότι η µορφή της διατύπωσης της σχετικής διάταξης, µπορεί να οδηγήσει στο 

συµπέρασµα ότι η υποχρέωση της τήρησης εγγράφου τύπου για τη γνωστοποίηση των 

πληροφοριών δεν αφορά και τις γενικότερες πληροφορίες που οφείλει να παρέχει ο ερ-

γοδότης για τη διευκόλυνση των εκπροσώπων των εργαζοµένων στη διατύπωση 

εποικοδοµητικών προτάσεων. Κάτι τέτοιο βεβαίως θα ήταν αντίθετο προς την κοινοτική 

Οδηγία, η οποία ρητώς προβλέπει τον έγγραφο τύπο της πληροφόρησης ανεξαρτήτως του 

ειδικότερου περιεχοµένου της. Εν τούτοις µάλλον εκ παραδροµής ο Έλληνας νοµοθέτης 

παρέλειψε να αναφέρει τον έγγραφο τύπο και στην περίπτωση β της διάταξης της 
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παραγράφου 2 του άρθρου 3, αφού στην επόµενη διάταξη της παραγράφου 3 του ίδιου 

άρθρου γενικώς επιβάλλεται στον εργοδότη η υποχρέωση να υποβάλλει στη δηµόσια αρχή 

αντίγραφα των εγγράφων της πληροφόρησης που έχει παράσχει στους εκπροσώπους των 

εργαζοµένων63
. Είναι φανερό ότι η προφορική παροχή πληροφοριών εκ µέρους του εργοδό-

τη, όχι µόνο δεν συνιστά επαρκή εγγύηση για τη σοβαρή εξέλιξη των διαβουλεύσεων και δεν 

διευκολύνει σε έναν καλόπιστο διάλογο και λύση των προβληµάτων, αλλά δεν κατοχυρώνει 

αποδεικτικώς ούτε τον ίδιο τον εργοδότη, ενώ εµποδίζει τον έλεγχο της τήρησης των 

υποχρεώσεών του από τη δηµόσια αρχή που θέλει να επιβάλλει η διάταξη αυτή του νόµου 

(Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.6.2 Το περιεχόµενο της πληροφόρησης 

Ζήτηµα γεννάται σχετικώς µε το περιεχόµενο της πληροφόρησης που πρέπει να 

παρέχει ο εργοδότης στους εκπροσώπους των εργαζοµένων ενόψει των οµαδικών 

απολύσεων, αφού η σχετική διάταξη του άρθρου 3 § 2 περίπτωση β, αναφέρεται γενικώς 

στην υποχρέωση παροχής «κάθε πληροφορίας που µπορεί να τους διευκολύνει στη 

διατύπωση εποικοδοµητικών προτάσεων». 

Είναι φανερό ότι η παραπάνω γενικόλογη και αφηρηµένη αναφορά στο 

περιεχόµενο της υποχρέωσης πληροφόρησης, µπορεί να δηµιουργήσει σοβαρά προβλήµατα 

στην εξέλιξη της συµµετοχικής διαδικασίας και να υπονοµεύσει την ουσιαστική πραγµάτωση 

των διαβουλεύσεων. Το εύρος του περιεχοµένου της πληροφόρησης είναι αποφασιστικής 

σηµασίας για µια ουσιαστική παρέµβαση των εκπροσώπων των εργαζοµένων. Μόνο µε την 

αναγνώριση µιας ευρύτατης πληροφόρησης µπορεί να εγκαθιδρυθεί η ισοτιµία στις σχέσεις 

µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένων και συνεπώς να αποβεί αποτελεσµατική η εξέλιξη των 

διαβουλεύσεων. 

Αν ο τελευταίος προσδιορισµός µπορεί να θεωρηθεί χρήσιµος ώστε να είναι 

δυνατόν να εκτιµηθούν κατά τις διαβουλεύσεις τα κριτήρια που χρησιµοποίησε ο εργοδότης 

κάνοντας την επιλογή των απολυοµένων, δεν φαίνεται ποια αναγκαιότητα υπαγορεύει, στην 

περίπτωση της ύπαρξης συνδικαλιστικών οργανώσεων, τον ονοµαστικό προσδιορισµό αυ-

                                                 

63Τα αντίγραφα των εγγράφων αυτών υποβάλλονται από τον εργοδότη στο Περιφερειάρχη και στον 

Επιθεωρητή Εργασίας. Εάν η επιχείρηση ή εκµετάλλευση έχει υποκαταστήµατα σε περισσότερες Περιφέρειες, 
τα παραπάνω αντίγραφα υποβάλλονται στον Υπουργό Εργασίας και στην Επιθεώρηση Εργασίας του τόπου 

όπου σχεδιάζονται να γίνουν οι απολύσεις ή οι περισσότερες από αυτές. 
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τών. Ήδη παραπάνω αναφέρθηκαν οι γενικότερες αντιρρήσεις για τη σχετική ρύθµιση που 

οργανώνει την αντιπροσωπευτικότητα των συνδικαλιστικών οργανώσεων σε συνάρτηση µε 

τα πρόσωπα των απολυοµένων. Εδώ προστίθεται ότι ο ονοµαστικός προσδιορισµός των 

απολυοµένων είναι δυνατόν να οξύνει την αντιπαράθεση κατά τις διαβουλεύσεις, ειδικώς 

µάλιστα στην περίπτωση που τις διεξάγει συνδικαλιστική οργάνωση και οι απολύσεις 

αφορούν κατά πλειοψηφία µέλη της. Εξάλλου, βασικό αντικείµενο των διαβουλεύσεων των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων µε τον εργοδότη είναι τα κριτήρια βάσει των οποίων πρέπει 

να γίνουν οι οµαδικές απολύσεις και συνεπώς κατά τη διάρκεια αυτών µπορεί να 

συµφωνηθούν κριτήρια διαφορετικά από αυτά που χρησιµοποίησε ο εργοδότης για την 

επιλογή των απολυοµένων, δεν έχει κανένα νόηµα η αρχική υποχρεωτική αναφορά του σχε-

δίου απολύσεων στον ονοµαστικό προσδιορισµό αυτών (Ληξουριώτης, Συλλογικές 

εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.6.3 Επιχειρηµατικό απόρρητο και υποχρέωση εχεµύθειας 

Ο νόµος 3863/2010 δεν περιέχει ειδική διάταξη µε την οποία να διασφαλίζεται ο 

εργοδότης από την περίπτωση κοινολόγησης σε τρίτους εµπιστευτικών πληροφοριών ή 

απορρήτων στοιχείων που περιέρχονται εις γνώση των εκπροσώπων των εργαζοµένων κατά 

τη διαδικασία της πληροφόρησής τους. Βεβαίως στα πλαίσια της υποχρέωσης καλόπιστης 

συµπεριφοράς, κάθε µισθωτός πρέπει να είναι εχέµυθος ως προς τα απόρρητα της 

επιχείρησης, τυχόν δε παραβίαση της υποχρέωσης αυτής, ενδεχοµένως επιφέρει και ποινικές 

κυρώσεις. Εξάλλου, σύµφωνα µε το νόµου 1767/1988, ο εργοδότης µπορεί να κινήσει τη 

διαδικασία απόλυσης προστατευοµένου συνδικαλιστικού στελέχους εφόσον απεκάλυψε 

βιοµηχανικά ή εµπορικά µυστικά. 

6.7 ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΚΑΙ ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΟ ΤΩΝ ∆ΙΑΒΟΥΛΕΥΣΕΩΝ 

6.7.1 ∆ιαδικασία έναρξης των διαβουλεύσεων και προθεσµία αυτών 

6.7.1.1 Η πρόσκληση για διαβουλεύσεις 

Ο νόµος 3863/2010, αναφέρει ότι η προθεσµία των διαβουλεύσεων µεταξύ 

εργαζοµένων και εργοδότη αρχίζει από την πρόσκληση του εργοδότη προς τους 
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εκπροσώπους των εργαζοµένων64
. Εν τούτοις σε κανένα άλλο σηµείο δεν αναφέρεται ο 

νόµος σε κάποια ειδική διατύπωση ή συγκεκριµένο χρονικό σηµείο κατά το οποίο θα πρέπει 

να απευθύνεται µια τέτοια πρόσκληση για διαπραγµατεύσεις. 

Βεβαίως ο νόµος θεωρεί ότι η πρόσκληση για διαβουλεύσεις γίνεται 

ταυτοχρόνως µε την γνωστοποίηση των οµαδικών απολύσεων και την παροχή των εγγράφων 

πληροφοριών προς τους εκπροσώπους των εργαζοµένων που προβλέπει η διάταξη του 

άρθρου 3§2. Η αποδοχή όµως µιας τέτοιας λύσης δηµιουργεί αρκετά ειδικότερα ζητήµατα. 

∆εν µπορεί να αµφισβητηθεί ότι µε την έννοια των διαβουλεύσεων εννοείται η 

ουσιαστική διαδικασία επαφών και συνοµιλιών µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των 

εργαζοµένων. Αυτό επίσης σηµαίνει ότι δεν µπορεί να θεωρηθεί ότι αρχίζει η διαδικασία των 

διαβουλεύσεων εάν δεν είναι γνωστοί στον εργοδότη οι συνοµιλητές του, εάν δηλαδή δεν 

έχουν περατωθεί οι σχετικές διαδικασίες προσδιορισµού του αρµοδίου εκπροσωπευτικού 

φορέα των εργαζοµένων. 

Βεβαίως, όταν συνοµιλητής του εργοδότη είναι το νοµίµως λειτουργούν 

συµβούλιο εργαζοµένων της επιχείρησης, εφόσον κατά το νόµο 3863/2010 περιέρχεται σε 

αυτό η σχετική εκπροσωπευτική αρµοδιότητα, δεν τίθεται κανένα πρόβληµα. Το όργανο 

αυτό είναι ήδη ορισµένο και συστηµένο και συνεπώς ο εργοδότης µαζί µε την έγγραφη 

γνωστοποίηση των οµαδικών απολύσεων και την σχετική έγγραφη παροχή των αναγκαίων 

πληροφοριών, απευθύνει προς αυτό και την πρόσκληση για έναρξη των διαπραγµατεύσεων. 

Έτσι η προθεσµία των διαβουλεύσεων αρχίζει από το χρονικό σηµείο που συµπίπτουν οι 

εργοδοτικές αυτές ενέργειες (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.7.1.2 Η προθεσµία των διαβουλεύσεων 

Σύµφωνα µε το νόµο 3863/2010 η προθεσµία των διαβουλεύσεων µεταξύ των 

εκπροσώπων των εργαζοµένων και του εργοδότη είναι είκοσι ηµέρες και αρχίζει από την 

πρόσκληση του εργοδότη για διαβουλεύσεις. Για το χρονικό σηµείο κοινοποίησης της 

πρόσκλησης αυτής έγιναν αναφορές παραπάνω και βεβαίως από τον χρόνο της κοινοποίησης 

                                                 

64Η πρωτοβουλία συνεπώς για τις διαβουλεύσεις ανήκει αποκλειστικώς στον εργοδότη, ο οποίος άλλωστε είναι 
και ο µόνος ενδιαφερόµενος να γίνουν οι οµαδικές απολύσεις. 
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αυτής θα αρχίσει να τρέχει η εικοσαήµερη προθεσµία των διαβουλεύσεων65
. Προκύπτει 

ασφαλώς από το πνεύµα του νόµου ότι δεν αρκεί η κοινοποίηση απλώς της πρόσκλησης για 

διαπραγµατεύσεις, αλλά για να εκπληρωθεί ο σκοπός που εξυπηρετούν οι διαβουλεύσεις, θα 

πρέπει αναγκαίως να ακολουθείται κι από την εκπλήρωση της υποχρέωσης πληροφόρησης 

των εκπροσώπων των εργαζοµένων, δηλαδή από την έγγραφη κοινοποίηση όλων των 

στοιχείων. Στην περίπτωση που η πρόσκληση για διαβουλεύσεις δεν συνοδεύεται από την 

κοινοποίηση των στοιχείων αυτών ή η πληροφόρηση δεν είναι πλήρης, δεν αρχίζει και η 

διαδροµή της προθεσµίας διαβουλεύσεως. 

Η χρονική περίοδος που ορίζει ο νόµος ως προθεσµία διεξαγωγής των 

διαβουλεύσεων έχει ένα χαρακτήρα περιόδου υποχρεωτικής αναµονής του εργοδότη να 

καρποφορήσουν οι διαπραγµατεύσεις. Μετά το πέρας της προθεσµίας αυτής, εάν δεν υπάρξει 

βεβαίως συµφωνία, µπορεί ο εργοδότης να υποβάλει το πρακτικό των διαβουλεύσεων µαζί 

µε σχετική αίτησή του στην αρµόδια αρχή ώστε να προχωρήσει η διαδικασία της έγκρισης ή 

όχι των σχεδιαζόµενων οµαδικών απολύσεων. Εν τούτοις, εφόσον οι διαπραγµατεύσεις 

συνεχίζονται, µπορεί να γίνει υπέρβαση της εικοσαήµερης προθεσµίας χωρίς να υπάρξει 

κάποια επίπτωση στη συνέχιση της διαδικασίας και ο εργοδότης µπορεί να υποβάλει την 

αίτησή του προς τη δηµόσια αρχή όποτε κρίνει ότι δεν είναι πλέον δυνατόν να 

καρποφορήσουν αυτές (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.7.2 Εξέλιξη και αντικείµενο των διαβουλεύσεων 

Σε αντίθεση µε άλλες εθνικές νοµοθεσίες66
, ο νόµος 3863/2010 δεν περιέχει 

καµία διάταξη σχετική µε τον τρόπο που πρέπει να πραγµατοποιηθούν οι διαβουλεύσεις 

µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων. Ασφαλώς οι διαβουλεύσεις υπονοούν 

συζητήσεις µεταξύ των µερών κατά τις οποίες θα ανταλλάσσονται αµοιβαίως οι απόψεις που 

υποστηρίζουν αυτά και θα γίνεται προσπάθεια σύγκλισης των αντιθέσεων µε σκοπό την 

εξεύρεση κοινώς αποδεκτών λύσεων. Εν τούτοις νοµοθετικώς µένει ανοικτό το θέµα του 

                                                 

65Η αναφορά βεβαίως είναι για το χρονικό σηµείο της οριστικής κοινοποίησης της πρόσκλησης, όταν, σύµφωνα 

µε όσα παραπάνω αναφέραµε, συντρέχει περίπτωση µη ευόδωσης της αρχικής πρόσκλησης. 
66Στην περίπτωση του γαλλικού δικαίου που προβλέπει την υποχρεωτική σύγκληση του αρµόδιου 

εκπροσωπευτικού οργάνου του προσωπικού και, εφόσον πρόκειται για απολύσεις που θίγουν 10 τουλάχιστον 

εργαζοµένους, την υποχρεωτική διάσκεψη του εργοδότη µε το συµβούλιο της επιχείρησης σε δύο τουλάχιστον 

συνόδους που απέχουν µεταξύ τους µε µια προθεσµία. 
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υποχρεωτικού αριθµού των συνευρέσεων (συσκέψεων) των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

µε τον εργοδότη καθώς και το ζήτηµα της διαδικαστικής οργάνωσης αυτών67
.  

Έτσι λοιπόν, κατά τη θέληση των µερών, οι διαβουλεύσεις µπορεί να εξελιχθούν 

σε µία ή περισσότερες συσκέψεις, η δε διαδικασία που θα ακολουθηθεί για την 

πραγµατοποίησή τους οργανώνεται επίσης συναινετικά. Μολονότι, άλλωστε, ο νόµος οµιλεί 

για πρακτικό αναφερόµενος µόνο στα αποτελέσµατα των διαβουλεύσεων, επιβάλλεται η 

τήρηση πρακτικών καθ’ όλη τη διάρκεια των διαβουλεύσεων ακόµη και των συσκέψεων που 

δεν κατέληξαν σε συγκεκριµένο αποτέλεσµα. 

Σχετικώς µε το αντικείµενο των διαβουλεύσεων του εργοδότη µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων, ο νόµος 3863/2010 ορίζει ότι σκοπός αυτών είναι να 

ερευνηθεί η δυνατότητα αποφυγής ή µείωσης των απολύσεων και των δυσµενών συνεπειών 

τους. Η ελληνική νοµοθεσία επαναλαµβάνει τη σχετική διάταξη της κοινοτικής Οδηγίας 

75/129, µε τη διαφορά ότι η τελευταία ορίζει το ίδιο αντικείµενο των διαβουλεύσεων ως το 

ελάχιστο περιεχόµενο των εθνικών ρυθµίσεων. 

Σύµφωνα µε τον παραπάνω σκοπό των διαβουλεύσεων, µπορεί κατά τις 

συζητήσεις να εξετασθούν µέτρα τα οποία να αποβλέπουν είτε στην µαταίωση του συνόλου 

ή µέρους των σχεδιαζόµενων απολύσεων είτε στην αναβολή αυτών για απώτερο χρόνο, ή, 

εφόσον δεν είναι δυνατή η αποφυγή των απολύσεων, να ερευνηθεί η δυνατότητα εξεύρεσης 

µέτρων διορθωτικών των συνεπειών αυτών. Στην πρώτη κατηγορία µέτρων µπορούν να 

ενταχθούν η δυνατότητα προσφοράς προς τους απειλούµενους µε απόλυση εργαζοµένους 

άλλων θέσεων εργασίας στην ίδια επιχείρηση, συνδυασµένη ενδεχοµένως µε µέτρα 

επανειδίκευσης αυτών, µέτρα µετάθεσης σε άλλες εκµεταλλεύσεις της ίδιας επιχείρησης, 

διευθέτησης του ωραρίου εργασίας, υιοθέτησης της εκούσιας µερικής εργασίας κ.λπ.
68

 Στη 

δεύτερη κατηγορία µέτρων είναι η καταβολή προς τους απολυόµενους βοηθηµάτων ή 

αποζηµιώσεων πέραν των ελαχίστων νοµίµων αποζηµιώσεων απόλυσης, την εκµετάλλευση 

τυχόν ευχερειών που παρέχει ή ενδέχεται να παράσχει ο νόµος για πρόωρη συνταξιοδότηση, 

                                                 

67Π.χ. το θέµα της προέδρευσης αυτών. 

68Παρατηρείται ότι ο νόµος 3863/2010 δεν επαναλαµβάνει διάταξη του προϊσχύοντος δικαίου σύµφωνα µε την 

οποία εάν ο εργοδότης δεν µπορούσε να απασχολήσει πλήρως τους µισθωτούς του µέχρι την έγκριση ή όχι των 

απολύσεων από τον Υπουργό Εργασίας, είχε τη δυνατότητα να ζητήσει µε αίτησή του από τον ίδιο να 

εφαρµόσει σύστηµα µερικής εργασίας ή εκ περιτροπής εργασίας µε αντίστοιχη µείωση των µισθολογικών 
παροχών.  
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σύναψη ειδικών συµφωνιών µε τους απολυόµενους για την επαγγελµατική τους επανεκ-

παίδευση ώστε να διευκολυνθεί η µελλοντική τους ένταξη σε άλλη απασχόληση, 

ενδεχοµένως και της ίδιας επιχείρησης κ.λπ.
69

 (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές 

σχέσεις, 2013). 

6.7.3 Η κατάληξη των διαβουλεύσεων και η σύναψη συµφωνιών 

6.7.3.1 Η σύνταξη πρακτικού διαβουλεύσεων 

Σύµφωνα µε το νόµο, τα αποτελέσµατα των διαβουλεύσεων πρέπει να 

καταγράφονται σε ένα πρακτικό, το οποίο υπογράφεται κι από τα δύο µέρη (εργοδότης και 

εκπρόσωποι εργαζοµένων), και στο οποίο είτε διατυπώνεται η αδυναµία εξεύρεσης κοινώς 

αποδεκτών λύσεων (πρακτικό διαφωνίας), είτε συνάπτεται µια συµφωνία (πρακτικό 

συµφωνίας). 

Η κατάρτιση πρακτικού συµφωνίας είναι ένα αποφασιστικής σηµασίας στοιχείο 

της διαδικασίας των οµαδικών απολύσεων, αφού σύµφωνα µε την ελληνική νοµοθεσία, όπως 

άλλωστε και µε άλλες εθνικές νοµοθεσίες, σε περίπτωση σύναψής του, οι απολύσεις 

υποχρεωτικώς πρέπει να πραγµατοποιηθούν κατά την έκταση και τους όρους που έχουν 

προβλεφθεί σε αυτό. 

Όµως και το πρακτικό διαφωνίας επιφέρει νοµικά αποτελέσµατα, τόσο 

διαδικαστικά όσο και ουσιαστικά, δηλαδή (Μπακόπουλος, 2012): 

� Πρώτον, από την υποβολή του πρακτικού αυτού στην αρµόδια δηµόσια αρχή, αρχίζει να 

τρέχει η προθεσµία µέσα στην οποία η τελευταία οφείλει να εκδώσει είτε απόφαση 

παράτασης των διαβουλεύσεων, είτε απόφαση µε την οποία θα εγκρίνεται ή όχι η 

πραγµατοποίηση του συνόλου ή µέρους των σχεδιαζόµενων απολύσεων.  

� ∆εύτερον, στην περίπτωση που η αρµόδια δηµόσια αρχή δεν προβεί στην έκδοση της 

απόφασης έγκρισης ή όχι των οµαδικών απολύσεων, οι τελευταίες πρέπει να 

                                                 

69Με την ευκαιρία πρέπει να τονιστεί ότι η κοινοτική Οδηγία για τις οµαδικές απολύσεις θέτει ως κύριο και 
σπουδαιότερο αντικείµενο των διαβουλεύσεων «τις δυνατότητες αποφυγής ή µείωσης των οµαδικών απολύ-

σεων και τις δυνατότητες αµβλύνσεως των εξ αυτών συνεπειών». Ο νόµος 3863/2010, αν και υιοθετεί το ίδιο 

αντικείµενο των διαβουλεύσεων, όταν αναφέρεται στη «συµφωνία» που ενδεχοµένως προκύψει από τις 
διαπραγµατεύσεις, φαίνεται να τον ενδιαφέρει µόνο το ζήτηµα του αριθµού των απολυοµένων και δεν κάνει 
καµία ρητή αναφορά για την τύχη των συµφωνιών αυτών στην περίπτωση που περιέχουν µέτρα αποφυγής ή 

µείωση των απολύσεων. 
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πραγµατοποιηθούν κατά την έκταση που δέχθηκε ο εργοδότης κατά τις διαβουλεύσεις, 

έτσι βεβαίως όπως διατυπώνεται η βούλησή του στο πρακτικό. 

Εάν δεν υπάρξει συµφωνία η συνέχιση της διαδικασίας περνά, σύµφωνα µε τους 

ορισµούς του νόµου, στα χέρια της δηµόσιας αρχής. Αντιθέτως, εάν τα µέρη καταλήξουν σε 

συµφωνία, η διαδικασία ουσιαστικώς περαιώνεται και απαιτείται µόνο η υποβολή του 

πρακτικού συµφωνίας στη δηµόσια αρχή, ώστε από το χρονικό αυτό σηµείο να τρέξει η 

δεκαήµερη προθεσµία, µετά την πάροδο της οποίας µπορεί ο εργοδότης να πραγµατοποιήσει 

τις οµαδικές απολύσεις, έτσι όπως συµφωνήθηκαν. 

6.7.3.2 Το περιεχόµενο των συµφωνιών 

Όπως ήδη αναφέρθηκε, δύο κατηγορίες ζητηµάτων µπορούν να αποτελέσουν 

αντικείµενο των διαβουλεύσεων µεταξύ εργοδότη και εκπροσώπων των εργαζοµένων και 

συνεπώς να αποτελέσουν περιεχόµενο της συµφωνίας που ενδεχοµένως καταλήξουν αυτές. 

Στην πρώτη κατηγορία εντάσσονται οι όροι που έχουν ως αντικείµενο τον προσδιορισµό του 

αριθµού των απολυοµένων ή τον συναφή προσδιορισµό του χρόνου που θα 

πραγµατοποιηθούν οι απολύσεις ή και την κλιµάκωση της πραγµατοποίησής τους µέσα σε 

ένα ευρύτερο χρονικό διάστηµα70
. Όµως, αντικείµενο των διαβουλεύσεων και συνεπώς 

περιεχόµενο των σχετικών συµφωνιών στις οποίες µπορούν να καταλήξουν, δεν είναι µόνο ο 

αριθµητικός προσδιορισµός των απολύσεων ή ο χρόνος πραγµατοποίησης αυτών. Υπάρχει 

και µια δεύτερη κατηγορία όρων που έχουν ως αντικείµενο κάθε µέτρο µε το οποίο να 

επιτυγχάνεται η αποφυγή ή η µείωση των απολύσεων ή η άµβλυνση των δυσµενών 

συνεπειών τους για τους εργαζοµένους που θα θιγούν από αυτές. 

Η πρώτη κατηγορία όρων µπορεί να συνοδεύεται και από τον ονοµαστικό 

προσδιορισµό των µισθωτών που πρόκειται να απολυθούν ή, χωρίς να αναφέρονται 

ονοµαστικά οι απολυόµενοι, να προσδιορίζονται απλώς τα κριτήρια επιλογής που πρέπει να 

ακολουθήσει ο εργοδότης για τον καθορισµό των συγκεκριµένων µισθωτών που θα 

απολύσει71
. 

                                                 

70Προφανώς ο προσδιορισµός χρόνου πραγµατοποίησης των απολύσεων µπορεί να είναι µόνο πέραν της 
νόµιµης δεκαήµερης ελάχιστης προθεσµίας. 
71Βεβαίως, όταν η εκπροσώπηση των εργαζοµένων γίνεται από την ή τις επιχειρησιακές συνδικαλιστικές 
οργανώσεις, ο νόµος απαιτεί στην αρχική κοινοποίηση των απολύσεων να συµπεριλαµβάνεται ο ονοµαστικός 
προσδιορισµός των απολυοµένων, ώστε να ελέγχεται η ύπαρξη εκπροσωπευτικής ικανότητας αυτών. Η 
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Η δεύτερη κατηγορία όρων µπορεί να αναφέρεται σε µια ιδιαιτέρως µεγάλη 

έκταση αντικειµένων. Είναι, για παράδειγµα, δυνατόν να συµφωνηθεί, για την αποφυγή ή τη 

µείωση των αρχικώς σχεδιαζόµενων από τον εργοδότη απολύσεων, η µετάθεση κάποιου 

αριθµού µισθωτών σε άλλη εργασιακή θέση της ίδιας ή άλλης εκµετάλλευσης της 

επιχείρησης, η διαφορετική διευθέτηση του ωραρίου ή και µείωση αυτού µε ανάλογη µείωση 

της αµοιβής εργασίας (µερική απασχόληση), είτε ακόµη η θέση κάποιου αριθµού 

εργαζοµένων σε κατάσταση διαθεσιµότητας72
. Επίσης µπορεί να αποτελέσουν αντικείµενο 

των όρων αυτής της κατηγορίας η ανάληψη της υποχρέωσης από τον εργοδότη να οργανώσει 

ή να συµµετάσχει στην οργάνωση προγραµµάτων επαγγελµατικής επανεκπαίδευσης 

εργαζοµένων που δεν θα απολυθούν ενόψει της τοποθέτησής τους σε νέες θέσεις εργασίας 

που δηµιουργούνται λόγω τεχνολογικών αλλαγών στην επιχείρηση. Ακόµη, εφόσον δεν είναι 

δυνατόν να αποφευχθούν οι απολύσεις, µπορεί ο εργοδότης να αναλάβει την υποχρέωση να 

καταβάλει στους εργαζοµένους που θα θίξουν αυτές διάφορα βοηθήµατα ή αποζηµιώσεις 

απόλυσης πλέον του ύψους των νοµίµων ή τέλος να καλύψει προγράµµατα επαγγελµατικής 

επανεκπαίδευσης των απολυοµένων ενόψει της διευκόλυνσής τους για την ανεύρεση νέας 

απασχόλησης73
 (Μπακόπουλος, 2012). 

6.7.3.3 Η ισχύς των συµφωνιών 

Ως προς τη νοµική φύση τους, οι συµφωνίες αυτές δεν είναι παρά ιδιόµορφες 

συµφωνίες συλλογικού χαρακτήρα, θα µπορούσαν µάλιστα ως προς τα στοιχεία της 

ικανότητας σύναψής τους να προσοµοιαστούν µε τις ειδικές συλλογικές συµβάσεις του 

νόµου 1767/1988, αφού, όπως κι εκείνες, απo τη µια µεριά συνάπτονται από τον µεµονωµένο 

εργοδότη κι απo την άλλη, καταρχήν, απo την επιχειρησιακή συνδικαλιστική οργάνωση. 

                                                                                                                                                        

αναφορά όµως αυτή δεν δεσµεύει τα µέρη κατά τις διαπραγµατεύσεις να καταλήξουν βάσει διαφορετικών 

κριτηρίων από αυτά που χρησιµοποίησε ο εργοδότης, σε άλλα πρόσωπα ή να αποφύγουν να προσδιορίσουν µε 
τη συµφωνία τα πρόσωπα που θα απολυθούν, αρκούµενα στον καθορισµό απλώς των κριτηρίων επιλογής που ο 

εργοδότης οφείλει να ακολουθήσει. 
72Μολονότι ο θεσµός της διαθεσιµότητας στο ελληνικό δίκαιο χαρακτηρίζεται από το στοιχείο της µονοµερούς 
επιβολής της από τον εργοδότη, µπορεί να αποκλεισθεί η δυνατότητα της λειτουργίας του και µέσα από 

συναινετικές διαδικασίες. 

73Το θέµα της επαγγελµατικής εκπαίδευσης των εργαζοµένων έχει ήδη αποτελέσει αντικείµενο συλλογικής 
διαπραγµάτευσης στην Ελλάδα µεταξύ των κεντρικών οργανώσεων εργοδοτών και εργαζοµένων. Μάλιστα το 

άρθρο 6 της από 26.1.1988 Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. (που κυρώθηκε µε το άρθρο 2 του νόµου 1766/1988) προβλέπει 
καταβολή πρόσθετης εργοδοτικής εισφοράς ποσοστού 0,2% στον Ο.Α.Ε.∆. για την ενίσχυση προγραµµάτων 
επαγγελµατικής εκπαίδευσης, δίνοντας όµως την ευχέρεια στις επιχειρήσεις να διαθέσουν αυτό το ποσοστό σε 
προγράµµατα εκπαίδευσης που θα σχεδιάσουν και θα εκτελέσουν οι ίδιες. 
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Βεβαίως, στην περίπτωση των συµφωνιών του νόµου 3863/2010, συµβαλλόµενο µέρος απo 

την εργατική πλευρά δεν είναι πάντοτε συνδικαλιστική οργάνωση, αλλά ενδέχεται να είναι 

και το συµβούλιο του προσωπικού ή κάποιο από τα επικουρικώς προβλεπόµενα 

αντιπροσωπευτικά όργανα. Μπορεί δηλαδή να συµβάλλεται όχι µόνο νοµικό πρόσωπο αλλά 

και ευκαιριακό όργανο ad hoc συστηµένο, το οποίο µετά το πέρας της συµµετοχικής 

διαδικασίας παύει να υφίσταται. Επίσης, ενώ σύµφωνα µε την παραπάνω διάταξη η 

δυνατότητα της δικαιοπρακτικής ικανότητας του µεµονωµένου εργοδότη εισάγεται ως 

εξαίρεση στο θεσµό των συλλογικών συµβάσεων εργασίας του νόµου 1387/1983, στην 

περίπτωση των συµφωνιών του νόµου 1767/1988 ο µεµονωµένος εργοδότης είναι πάντοτε ο 

αποκλειστικός αντισυµβαλλόµενος στη σύναψη αυτών. 

Συµπεραίνεται δηλαδή ότι µε την αναγνώριση κανονιστικής ισχύος στις 

συµφωνίες αυτές, δίνεται η δυνατότητα να τροποποιούνται δυσµενέστερα οι ατοµικές 

εργασιακές σχέσεις των µισθωτών της επιχείρησης (ανεξαρτήτως των επιφυλάξεων ή 

αντιρρήσεων που θα προβληθούν απέναντι σε µια τέτοια δυνατότητα από πλευράς 

συνδικαλιστικής πολιτικής). Με ένα τέτοιο ερώτηµα δεν τίθεται µόνο το ζήτηµα της σχέσης 

των συµφωνιών αυτών µε τις ατοµικές συµβάσεις εργασίας, αλλά και το ζήτηµα της σχέσης 

αυτών µε υφιστάµενους όρους συλλογικών συµβάσεων εργασίας καθώς ακόµη µε ισχύοντες 

όρους λειτουργούντος στην επιχείρηση κανονισµού εργασίας οι οποίοι διαµορφώνουν τις 

ατοµικές εργασιακές σχέσεις των µισθωτών της επιχείρησης. Καθώς οι συµφωνίες αυτές δεν 

µπορούν να θεωρηθούν ούτε συλλογικές συµβάσεις υπό την έννοια του νόµου 1387/1983, 

ούτε συµφωνίες υπό την έννοια του νόµου 3863/2010, το ζήτηµα καθίσταται ιδιαιτέρως 

δυσχερές, δεδοµένου ότι ο νόµος 1767/1988 δεν δίνει ασφαλείς ερµηνευτικές διεξόδους ως 

προς τη συσχέτιση της νοµικής ισχύος των συµφωνιών που προβλέπει µε την ισχύ των 

λοιπών κανόνων του εργατικού δικαίου και ειδικότερα µε τις συλλογικές συµβάσεις και 

κανονισµούς εργασίας (Μπακόπουλος, 2012). 

6.8 ΣΥΜΜΕΤΟΧΙΚΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΚΑΙ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΠΑΡΕΜΒΑΣΗ 

6.8.1 ∆ιοικητική εποπτεία κατά τη συµµετοχική διαδικασία 

Η προβλεπόµενη από το νόµο 1767/1988 διοικητική εποπτεία κατά την έναρξη 

και εξέλιξη της συµµετοχικής παρέµβασης των εκπροσώπων των εργαζοµένων στη 
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διαδικασία των οµαδικών απολύσεων είναι ιδιαιτέρως ασθενής και ελάχιστα µπορεί να 

επηρεάσει την πορεία και κατάληξη των διαβουλεύσεων. 

Συγκεκριµένα, κατά την έναρξη της διαδικασίας, η µόνη υποχρέωση που τίθεται 

από το νόµο στον εργοδότη είναι να υποβάλει στο Περιφερειάρχη και τον Επιθεωρητή 

Εργασίας αντίγραφα των εγγράφων µε το περιεχόµενο της πληροφόρησης που ήδη έχει 

κοινοποιήσει στους εκπροσώπους των εργαζοµένων ενόψει της έναρξης των 

διαβουλεύσεων74
. ∆ηλαδή ο νόµος δεν προβλέπει, σε αντίθεση µε τη διάταξη του άρθρου 

3§1 της Οδηγίας της ΕΕ για τις οµαδικές απολύσεις, αυτοτελή υποχρέωση έγγραφης 

κοινοποίησης των σχεδιαζόµενων απολύσεων, αλλά απλώς υποχρέωση υποβολής 

αντιγράφων της έγγραφης πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων. 

Χαρακτηριστικό είναι ότι ο νόµος δεν προσδιορίζει χρονικώς πότε πρέπει να 

αποστέλλονται τα αντίγραφα αυτά στην αρµόδια αρχή, ούτε σε σχέση µε την κοινοποίηση 

των απολύσεων στους εκπροσώπους των εργαζοµένων ούτε σε σχέση µε την 

πραγµατοποίηση των απολύσεων. Παραβιάζεται έτσι η κοινοτική οδηγία για τις οµαδικές 

απολύσεις η οποία σαφέστατα προσδιορίζει την προθεσµία πραγµατοποίησης από τον 

εργοδότη των απολύσεων σε σχέση µε το χρονικό σηµείο κοινοποίησης των οµαδικών 

απολύσεων στην αρµόδια δηµόσια αρχή75
, αλλά και σηµειώνεται χαρακτηριστική 

διαφοροποίηση από το σύνολο σχεδόν των σχετικών δικαιικών ρυθµίσεων των άλλων 

χωρών, που ορίζουν επίσης την κοινοποίηση των απολύσεων στη δηµόσια αρχή ως χρονικό 

σηµείο έναρξης του υπολογισµού της ελάχιστης προθεσµίας για την πραγµατοποίηση αυτών 

(Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

6.8.2 ∆ιοικητική παρέµβαση µετά το πέρας των διαβουλεύσεων 

6.8.2.1 Η παρέµβαση σε περίπτωση σύναψης συµφωνίας 

Όπως ήδη έχει αναφερθεί, εάν οι διαβουλεύσεις µεταξύ εργοδότη και 

εκπροσώπων των εργαζοµένων καταλήξουν σε συµφωνία, η συµµετοχική διαδικασία 

ουσιαστικώς περατώνεται και απαιτείται µόνο η υποβολή του σχετικού πρακτικού συµ-

                                                 

74Εάν η επιχείρηση ή εκµετάλλευση έχει υποκαταστήµατα σε περισσότερους νοµούς, τα παραπάνω αντίγραφα 

υποβάλλονται στον Υπουργό Εργασίας και στην Επιθεώρηση Εργασίας του τόπου της εκµετάλλευσης ή του 

υποκαταστήµατος, όπου σχεδιάζεται να γίνουν οι απολύσεις ή οι περισσότερες από αυτές. 
75Σύµφωνα µε τη διάταξη αυτή οι οµαδικές απολύσεις ισχύουν το νωρίτερο 30 ηµέρες από την έγγραφη 

κοινοποίηση του σχεδίου των οµαδικών απολύσεων στην αρµόδια δηµόσια αρχή. 
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φωνίας στο Νοµάρχη ή τον Υπουργό Εργασίας, ώστε από αυτό το χρονικό σηµείο να τρέξει 

η δεκαήµερη προθεσµία, µετά την πάροδο της οποίας µπορεί ο εργοδότης να 

πραγµατοποιήσει τις οµαδικές απολύσεις κατά τα συµφωνηθέντα. 

Σε αυτή την περίπτωση ο νόµος δεν απονέµει στη δηµόσια αρχή καµία 

αρµοδιότητα ελέγχου του περιεχοµένου της συµφωνίας, ούτε από πλευράς νοµιµότητας ούτε, 

πολύ περισσότερο, από πλευράς σκοπιµότητας. ∆εν προβλέπεται επίσης καµία διατύπωση 

για να τεθεί σε ισχύ η συµφωνία αυτή, ούτε κάποια διαδικασία δηµοσίευσής της, ανάλογη µε 

αυτή που ακολουθείται για τη θέση σε ισχύ των συλλογικών συµβάσεων εργασίας, εκτός από 

την απλή υποβολή της στην αρµόδια δηµόσια αρχή. Ούτε άλλωστε προβλέπεται κάποια 

ειδική διαδικασία δικαστικού ή διοικητικού ελέγχου της τήρησης της νόµιµης διαδικασίας 

εκπροσώπησης των εργαζοµένων και της διαδικασίας διεξαγωγής των διαβουλεύσεων. Αυτό 

σηµαίνει ότι όλα τα ζητήµατα νοµιµότητας που µπορεί να προκύψουν από τη διαδικασία των 

διαβουλεύσεων θα λυθούν µόνο µε εκ των υστέρων δικαστική προσφυγή, που µπορεί να 

καταλήξει στην παρεµπίπτουσα κρίση για την ακυρότητα της σχετικής συµφωνίας και την 

ανατροπή των αποτελεσµάτων της εφαρµογής της (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές 

σχέσεις, 2013). 

6.8.2.2 Η παρέµβαση σε περίπτωση έλλειψης συµφωνίας 

� Έκδοση διοικητικής απόφασης 

Ωστόσο, όταν οι διαβουλεύσεις δεν καταλήξουν σε κάποια συµφωνία, η 

συνέχιση της διαδικασίας ελέγχου των οµαδικών απολύσεων παραδίδεται ολοκληρωτικά στα 

χέρια της δηµόσιας αρχής. Αν εξαιρεθεί η περίπτωση της δυνατότητας, σύµφωνα µε όσα ήδη 

έχουν αναφερθεί, να αρχίσει νέος κύκλος διαβουλεύσεων, η δηµόσια αρχή είναι η µόνη 

αρµόδια να εγκρίνει ή όχι την πραγµατοποίηση των απολύσεων εκδίδοντας σχετική 

απόφαση. Η απόφαση αυτή πρέπει να εκδοθεί µέσα σε δέκα ηµέρες από την υποβολή του 

σχετικού πρακτικού διαφωνίας και το δυνατό περιεχόµενο της µπορεί να είναι «η µη έγκριση 

της πραγµατοποίησης του συνόλου ή µέρους των σχεδιαζόµενων απολύσεων». Η διατύπωση 

αυτή του νόµου οδήγησε τη θεωρία να υποστηρίξει την άποψη ότι το αρµόδιο δηµόσιο 

όργανο δεν µπορεί να εκδώσει απόφαση µε την οποία να εγκρίνει το σύνολο των 

σχεδιαζόµενων απολύσεων. Η ερµηνευτική αυτή εκδοχή η οποία επί πλέον υποστηρίζει ότι 

σε περίπτωση που η αρµόδια αρχή συµφωνεί στην πραγµατοποίηση των οµαδικών 

απολύσεων στο σύνολο τους, δεν θα προβεί στην έκδοση απόφασης, αλλά θα αφήσει να 
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περάσει άπρακτη η αποκλειστική προθεσµία των 10 ηµερών, ώστε να πραγµατοποιηθούν οι 

απολύσεις σύµφωνα µε τον νόµο 3863/2010, δηλαδή στην έκταση που ο εργοδότης δέχθηκε 

κατά τις διαβουλεύσεις (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές σχέσεις, 2013). 

� Συνέπειες από τη µη έκδοση διοικητικής απόφασης 

Σοβαρό ασφαλώς ζήτηµα γεννάται στην περίπτωση που η αρµόδια αρχή απόσχει 

από την έκδοση απόφασης, οπότε, σύµφωνα µε τα αναφερθέντα, οι οµαδικές απολύσεις 

πρέπει να γίνουν στην έκταση που ο εργοδότης δέχθηκε κατά τις διαβουλεύσεις. Αναφέρεται 

βεβαίως το ενδεχόµενο, κατά την εξέλιξη των διαβουλεύσεων, να έχει δεχθεί ο εργοδότης 

έναν περιορισµό των απολύσεων σε σχέση µε το αρχικό του σχέδιο, χωρίς όµως η πρόταση 

του αυτή να έχει γίνει αποδεκτή από τους εκπροσώπους των εργαζοµένων, αφού τελικώς οι 

διαβουλεύσεις δεν κατέληξαν σε συµφωνία. Εδώ τίθεται θέµα «δέσµευσης» του εργοδότη 

από το περιεχόµενο του πρακτικού διαφωνίας (Ληξουριώτης, Συλλογικές εργασιακές 

σχέσεις, 2013).
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7 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΒ∆ΟΜΟ: «ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ∆ΙΚΑΣΤΙΚΩΝ 

ΑΠΟΦΑΣΕΩΝ 

Παρακάτω πραγµατοποιείται επισκόπηση δικαστικών αποφάσεων που αφορούν 

οµαδικές απολύσεις. 

Πίνακας 7.1: Επισκόπηση δικαστικών αποφάσεων που αφορούν οµαδικές απολύσεις. 

Αριθµός 
απόφασης 

 

Π.χ. ΑΠ 

102/1994 

∆ηµοσιευµένη 

σε  ΕΕ∆ 1994, 

σελ.  ,,,, 

Θέµα 

απόφασης 

Πραγµατικά περιστατικά 

(περιληπτικά γράφεται 
το πραγµατικό πρόβληµα 

που απασχόλησε το 

δικαστήριο, 

χρησιµοποιώντας 
φράσεις µέσα από την 

απόφαση) 

Κρίση ∆ικαστηρίου 

(τι αποφάσισε το 

∆ικαστήριο, παίρνεται 
αυτούσιο το σχετικό 

κοµµάτι από την 

απόφαση στο οποίο να 

φαίνεται το σκεπτικό 

του ∆ικαστηρίου) 

ΑΠ1001/2004 του 

Β2΄ Πολιτικού 

Τµήµατος  
(Οµαδικές 
απολύσεις 

εργαζοµένων 

λόγω οριστικής 
διακοπής 

επιχείρησης, 
2015). 

Η µη 

ενηµέρωση των 

εργαζοµένων 

για τις 
επικείµενες 
απολύσεις. 

Η εργοδότρια εταιρεία δεν  

ενηµέρωσε και δε 
διαβουλεύτηκε µε τους 

εργαζοµένους τις 
επικείµενες απολύσεις, 
αφού η εν λόγω διακοπή 

των δραστηριοτήτων 

εκµεταλλεύσεως της 
επιχειρήσεως 
αποφασίσθηκε 

οικειοθελώς από την 

εργοδότρια και έγινε χωρίς 
να προηγηθεί σχετική 

δικαστική απόφαση. 

Αναιρεί την 8495/1999 

απόφαση του Εφετείου 

Αθηνών. 

Παραπέµπει την 

υπόθεση για περαιτέρω 

εκδίκασή της στο ίδιο 

Εφετείο, 

συγκροτούµενο από 

άλλους δικαστές, εκτός 
από εκείνους που 

εξέδωσαν την 

αναιρούµενη απόφαση. 

Καταδικάζει την 

αναιρεσίβλητη στα 

δικαστικά έξοδα, την 

αναιρεσειόντων και των 

υπέρ αυτών προσθέτως 
παρεµβαινόντων 

«Γενικής 
Συνοµοσπονδίας 
Εργατών Ελλάδος- 

ΓΣΕΕ» και 
«Εργατοϋπαλληλικού 

Κέντρου 

Θεσσαλονίκης», τα 

οποία ορίζει στα ποσά 

των οκτακοσίων (800), 

τριακοσίων (300) και 
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τριακοσίων (300) ευρώ, 

αντίστοιχα. 

ΟλΑΠ 37/2007, 

ΑΠ 803/2003, 

Εφηµερίδα της 
Κυβερνήσεως  

(Μίσθωση 

εργασίας. 
Οµαδικές 

απολύσεις, 2015). 

Η εγκυρότητα 

της απόλυσης 
του ενάγοντος. 

Ο ενάγων ισχυρίστηκε ότι 
κατά το µήνα που 

απολύθηκε, απολύθηκαν 

και άλλοι συνάδελφοί του, 

όπως επίσης, έγιναν και 
συναινετικές απολύσεις µε 
οικειοθελή αποχώρηση 

άλλων τριών, µε 
αποτέλεσµα να 

υπερβαίνουν το όριο 2% 

που ορίζονται από τις 
διατάξεις του νόµου 

1387/1983 για τις οµαδικές 
απολύσεις και ως εκ 

τούτου η απόλυση του 

είναι άκυρη. 

Ο ισχυρισµός όµως 
αυτός είναι αβάσιµος 

καθόσον οι 
επικαλούµενες από τον 

ενάγοντα οικειοθελείς 
απολύσεις 

(συναινετικές) που 

οφείλονται στο 

πρόσωπο των 

εργαζοµένων, δεν 

συναριθµούνται και δεν 

υπολογίζονται µε τις 
καταγγελίες των 

υπολοίπων τεσσάρων 

εργαζοµένων που 

έγιναν το Μάιο 2002 

και οφείλονται στο 

πρόσωπο της 
εναγοµένης (ΑΠ 

803/2003), οι υπόλοιπες 
αυτές απολύσεις δεν 

υπερβαίνουν τον 

προβλεπόµενο αριθµό 

των τεσσάρων 

εργαζοµένων για το 

µήνα Μάιο 2002 

(άρθρο 1 § 2 περ. α ν. 

1387/1983), ώστε να 

θεωρούνταν ως 
οµαδική απόλυση, και 
τέλος στο ποσοστό 2-

3% κατά τη διάταξη 

του άρθρου 1 § 2 περ. β 

ν. 1387/1983 δεν 

εµπίπτει η εναγοµένη 

για το µήνα Μάιο 2002 

αφού δεν απασχολούσε 
πάνω από διακόσιους 
εργαζόµενους, αλλά 

µικρότερο αριθµό 

(άρθρο 9 ν. 2874/2000), 
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κατά συνέπεια η 

απόλυση του ενάγοντος 
δεν παραβιάζει ούτε τις 
διατάξεις του Νόµου 

1387/1983 και η 

παραπάνω δεύτερη 

επικουρική βάση της 
αγωγής είναι αβάσιµη. 

 

 

ΑΠ 1284/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα (Νοµική 

Βιβλιοθήκη, 

2015) 

 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 

13/5/2004 

αγωγή του ήδη 

αναιρεσιβλήτου, 

που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 12-

7-2010 αίτησή 

της. 

 

Πρόκειται για την 

καταγγελία της συµβάσεως 
εργασίας ιδιωτικού 

υπαλλήλου, που 

προσλήφθηκε για αόριστο 

χρόνο και ζητά να 

καταβληθεί η νόµιµη 

αποζηµίωση. Σε 
περίπτωση που δεν 

τηρηθούν οι προϋποθέσεις, 
η εξ αυτής προκύπτουσα 

ακυρότητα της 
καταγγελίας είναι σχετική 

υπέρ του εργαζοµένου, ο 

οποίος έχει την ευχέρεια, 

είτε να θεωρήσει άκυρη 

την καταγγελία και να 

αξιώσει την καταβολή των 

αποδοχών του, 

προσφέροντας κανονικώς 
τις υπηρεσίες του, είτε, 
παραιτούµενος ρητώς ή 

σιωπηρώς του δικαιώµατος 
προσβολής του κύρους της 

καταγγελίας, να την 

θεωρήσει έγκυρη και να 

απαιτήσει την οριζόµενη 

από το νόµο αποζηµίωση. 

Απορρίπτει την από 12-

7-2010 αίτηση της 
ανώνυµης τεχνικής 
εταιρείας, µε την 

επωνυµία 

«ΑΝΥΨΩΤΙΚΗ ΑΤΕ», 

για αναίρεση της υπ’ 

αριθµ. 140/2008 

αποφάσεως του 

Πολυµελούς 
Πρωτοδικείου Πατρών. 

Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 5 Ιουνίου 

2012. ∆ηµοσιεύθηκε 
στην Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 5 

Ιουλίου 2012. 

 

ΑΠ 997/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα (Νοµική 

Βιβλιοθήκη, 

2015) 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 2-

10-2007 αγωγή 

του ήδη 

αναιρεσιβλήτου, 

που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 

Ο ενάγων και ήδη 

εφεσίβλητος Ι. Π. την 26-

11-1984 προσλήφθηκε µε 
σύµβαση εξαρτηµένης 

εργασίας ιδιωτικού δικαίου 

αορίστου χρόνου, ως 
τεχνικός παιγνίων, για να 

εργασθεί στο Καζίνο 

Αναιρεί την 8959/2006 

απόφαση του Εφετείου 

Αθηνών. Παραπέµπει 
την υπόθεση προς 
περαιτέρω εκδίκαση 

στο ίδιο ∆ικαστήριο, 

συγκροτούµενο από 

άλλους δικαστές. 
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Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 20-

7-2011 αίτησή 

της. 

 

Πάρνηθας. Ο ενάγων µε 
την από 28-3-2003 αίτηση 

–δήλωση συµµετοχής στο 

πρόγραµµα εθελούσιας 
εξόδου, που απηύθυνε 

προς την πρώτη εναγόµενη 

ΕΤΑ ΑΕ, δήλωσε ότι δεν 

επιθυµεί την αυτοδίκαιη 

µεταφορά του στην 

"ΕΛΛΗΝΙΚΟ ΚΑΖΙΝΟ 

ΠΑΡΝΗΘΑΣ Α,Ε", και 
ζητούσε να συµµετάσχει 

στο Πρόγραµµα 

Εθελούσιας Εξόδου της 
αναιρεσείουσας, η αίτηση 

δε αυτή έγινε δεκτή από 

την αναιρεσείουσα και ο 

ενάγων αποχώρησε 
οικειοθελώς από την 

εργασία του στις 1-8-2003. 

Με την υποβολή της 
αίτησής του ο ενάγων 

εκδήλωσε σαφώς την 

πρόθεση του να 

αποχωρήσει από την 

εργασία του, λαµβάνοντας 
ως αποζηµίωση τις 

παροχές που προβλέπονται 
από την παραπάνω 

συµφωνία. Η δε 
αναιρεσείουσα έδωσε τη 

συγκατάθεσή της για την 

αποχώρηση αυτή. Ο 

ενάγων, λοιπόν, κατά την 

αποχώρησή του από την 

εργασία του (1-8-2003) 

έπρεπε να λάβει από την 

αναιρεσείουσα ως 
αποζηµίωση ποσό 

διπλάσιο από την 

οφειλόµενη λόγω 

καταγγελίας, 
υπολογιζόµενη µε βάση το 

µέσο όρο των τακτικών 

µηνιαίων αποδοχών υπό 

καθεστώς πλήρους 
απασχόλησης του 12µήνου 

πριν από την υποβολή της 

Καταδικάζει τον 

αναιρεσίβλητο στα 

δικαστικά έξοδα της 
αναιρεσείουσας, τα 

οποία ορίζει σε δύο 

χιλιάδες τριακόσια 

(2.300) ευρώ. Κρίθηκε 
και αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 18 

Ιανουαρίου 2012. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 23 

Ιανουαρίου 2012. 
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αίτησης εθελούσιας 
εξόδου, η οποία ανέρχεται 
στο συνολικό ποσό των 

111.287,16 ευρώ. 

ΑΠ753/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα (Νοµική 

Βιβλιοθήκη, 

2015) 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 5-4-

2006 αγωγή του 

ήδη 

αναιρεσιβλήτου, 

που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 14-

9-2009 αίτησή 

της και τους 
από 20-7-2011 

πρόσθετους 
λόγους. 

 

Ο ενάγων, προσλήφθηκε 
από την εναγοµένη 

Τράπεζα στις 15-5-1973 µε 
σύµβαση εξαρτηµένης 
εργασίας ορισµένου 

χρόνου και εργάσθηκε ως 
υπάλληλος αυτής, 

εξελιχθείς βαθµολογικά 

µέχρι τον βαθµό του 

Τµηµατάρχη. Στις 30-4-

2001 υπέβαλε αίτηση, µε 
την οποία γνωστοποιούσε 
σ' αυτή την πρόθεσή του 

να παραιτηθεί, πριν από 

την συµπλήρωση του 

ορίου ηλικίας 
συνταξιοδοτήσεως, που για 

τους Τµηµατάρχες της 
εναγοµένης, όπως ο 

ενάγων, είναι το 60ο έτος 
της ηλικίας τους. Την 

δήλωση παραιτήσεως του 

ενάγοντος αποδέχθηκε η 

εναγοµένη και έτσι ο 

ενάγων διαγράφηκε από το 

προσωπικό της εναγοµένης 
στις 14-5-2001, οπότε και 

αποχώρησε από την 

υπηρεσία της, 
λαµβάνοντας µειωµένη 

αποζηµίωση ποσού 

1.500.000 δραχµών 

(4.402,05 ευρώ). Κατά την 

αποχώρησή του ο ενάγων, 

είχε κατοχυρώσει 
δικαίωµα λήψεως πλήρους 
συντάξεως γήρατος, πριν 

αυτός συµπληρώσει το ως 
άνω όριο του 60ου έτους 
της ηλικίας του, η δε 
παραίτησή του και η 

Καταργεί την δίκη ως 
προς τον δεύτερο λόγο 

της κρινόµενης 
αιτήσεως αναιρέσεως. 
Αναιρεί την υπ’ αριθµ. 

3064/2009 απόφαση 

του Εφετείου Αθηνών. 

Παραπέµπει την 

υπόθεση προς 
περαιτέρω εκδίκαση 

στο ίδιο Εφετείο, το 

οποίο θα συγκροτηθεί 
από άλλους ∆ικαστές, 
εκτός από εκείνους που 

δίκασαν προηγουµένως 
την υπόθεση. 

Καταδικάζει τον 

αναιρεσίβλητο στην 

δικαστική δαπάνη της 
αναιρεσείουσας, την 

οποία ορίζει στο ποσό 

των δύο χιλιάδων 

επτακοσίων (2.700) 

ευρώ. Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 3 Απριλίου 

2012. ∆ηµοσιεύθηκε 
στην Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 8 

Μαΐου 2012. 
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αποδοχή της έγιναν 

σύµφωνα µε τα άρθρα 16 

και 18 του Γενικού 

Κανονισµού Καταστάσεως 
των Υπαλλήλων της 

εναγοµένης. Η σύµβαση 

εργασίας του ενάγοντος 
ρυθµιζόταν από τον 

παραπάνω συµβατικής 
ισχύος Κανονισµό, που 

προέβλεπε την λύση της 
συµβάσεώς του µε την 

συµπλήρωση ορισµένου 

ορίου ηλικίας και 
εποµένως ήταν ορισµένου 

χρόνου. Με τον ίδιο, όµως, 
Κανονισµό, προβλεπόταν 

και περίπτωση πρόωρης 
λύσης της συµβάσεως, µε 

µονοµερή δήλωση 

παραιτήσεως του 

µισθωτού. Εποµένως, 
υπήρχε διαλυτική αίρεση 

στη σύµβαση εργασίας του 

ενάγοντος, η οποία 

πληρώθηκε µε την δήλωση 

παραιτήσεως που 

υποβλήθηκε από αυτόν και 
η σύµβαση εργασίας του 

κατέστη εξ υπαρχής 
αορίστου χρόνου και 

λύθηκε µε την 

συγκατάθεση της 
εργοδότριάς του 

εναγοµένης. Ακολούθως 
το Εφετείο αποφάνθηκε, 
ότι εφόσον η εναγόµενη 

Τράπεζα δεν υπάγεται 
στον ευρύτερο δηµόσιο 

τοµέα‚ ο ενάγων 

δικαιούται να λάβει την 

προβλεπόµενη 

αποζηµίωση, χωρίς 
περιορισµούς. Ενόψει δε 
του ότι ήταν επικουρικά 

ασφαλισµένος και οι 
τακτικές µηνιαίες 

αποδοχές του, κατά τον 
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τελευταίο πριν από την 

παραίτησή του µήνα, 

ανέρχονταν στο ποσό των 

750.759 δραχµών, η 

οφειλόµενη σ' αυτόν 

νόµιµη αποζηµίωση 

ανέρχεται στο ποσό των 

25.557,75 ευρώ. Έτσι η 

εναγοµένη που του 

κατέβαλε αποζηµίωση 

περιορισµένη, δηλαδή το 

ποσό του 1.500.000 

δραχµών ή 4.402,05 ευρώ, 

υποχρεούται να καταβάλει 
στον ενάγοντα την 

εντεύθεν προκύπτουσα 

διαφορά, ανερχοµένη στο 

ποσό των 21.155,40 ευρώ 

(25.557,75 - 4.402,05). 

ΑΠ674/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B2' Πολιτικό 

Τµήµα (Νοµική 

Βιβλιοθήκη, 

2015) 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 

24/10/2005 

αγωγή των ήδη 

αναιρεσειόντων 

και προσώπων 

που δεν είναι 
διάδικοι στην 

παρούσα δίκη, η 

οποία 

κατατέθηκε στο 

Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 
απόφασης 
ζήτησαν οι 

αναιρεσείοντες 
µε την από 

12/6/2009 

αίτησή τους, επί 
της οποίας 
εκδόθηκε η 

1598/2010 

απόφαση του 

Αρείου Πάγου 

που κήρυξε την 

Η "Εθνοντάτα ΑΕ" την 

1/5/1989 και 1/1/200 

συνήψε διαδοχικά µε την 

εταιρεία " ΙΝΤΕΡΣΙΣ ΑΕ", 

σύµβαση, µε την οποία 

ανέλαβε την υποχρέωση να 

διαθέσει στην Εθνοντάτα 

ΑΕ, 10 χειρίστριες 
ηλεκτρονικών 

υπολογιστών µε τη 

συµφωνία ότι µόνη κατά 

νόµο εργοδότρια του 

προσωπικού αυτού, µε 
όλες τις υποχρεώσεις της 
εργατικής και λοιπής 
νοµοθεσίας, είναι η 

εταιρεία " ΙΝΤΕΡΣΙΣ ΑΕ", 

που αναλαµβάνει την 

υποχρέωση να διαθέτει το 

προσωπικό της έναντι 
µηνιαίας αµοιβής, για κάθε 
χειρίστρια 350.000 δρχ., 
νόµιµα ασφαλισµένο, για 

το ορισµένο χρονικό 

διάστηµα και θα 

επιβαρύνεται µε την άδεια, 

το επίδοµα άδειας και τις 
αυξήσεις των ΣΣΕ. Η 

διάρκεια της ως άνω 

Απορρίπτει την 

πρόσθετη υπέρ της 
αναιρεσίβλητης 

πρόσθετη παρέµβαση. 

Απορρίπτει την από 

12/6/2009 αίτηση για 

αναίρεση της 313/2009 

αποφάσεως του 

Εφετείου Αθηνών. 

Καταδικάζει τους 
αναιρεσείοντες στη 

δικαστική δαπάνη της 
αναιρεσίβλητης την 

οποία ορίζει σε χίλια 

οκτακόσια (1.800) 

ευρώ. Κρίθηκε και 
αποφασίστηκε στην 

Αθήνα στις 27 Μαρτίου 

2012. ∆ηµοσιεύθηκε 
στην Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 24 

Απριλίου 2012. 
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συζήτηση 

απαράδεκτη. 

συµβάσεως ορίσθηκε 
τρίµηνη, µε δυνατότητα 

παράτασης της για αόριστο 

χρόνο. Κατόπιν η εταιρεία 

"ΙΝΤΕΡΣΙΣ ΑΕ", 

προκειµένου να 

εκπληρώσει τις ως άνω 

συµβατικές της 
υποχρεώσεις προς την 

εταιρεία " Εθνοντάτα ΑΕ " 

προσέλαβε τους ενάγοντες 
µε διαδοχικές συµβάσεις 
εξαρτηµένης εργασίας 
ορισµένου χρόνου, που 

αφορούσαν στο χρονικό 

διάστηµα από 1/4/1999 

µέχρι 31/12/2001 και 
διέθεσε τις εργασίες τους 
στην "Εθνοντάτα Α.Ε.", η 

οποία µε τη σειρά της, 
κατόπιν αιτήµατος της 
εναγοµένης, έθεσε τους 
ενάγοντες στις υπηρεσίες 
της εναγοµένης, για να 

εργασθούν στη 

διαδιευθυνσιακή οµάδα 

έργου ΣΥ.∆Ι.ΠΕΛ. Ενώ 

διαρκούσε η απασχόληση 

των εναγόντων µε τα 

παραπάνω έργο της 
εναγοµένης, η εναγοµένη 

κατάρτισε στις 20/4/2001 

σύµβαση έργου µε την 

εταιρεία "DΑΤΑ ΡLΑΝ 

Α.Ε.". Η σύµβασης µε την 

τελευταία εταιρεία 

συµφωνήθηκε εξάµηνης 
διάρκειας και παρατάθηκε 

διαδοχικά έως τις 
28/2/2003. Έκτοτε οι 
ενάγοντες έπαυσαν να 

παρέχουν τις υπηρεσίες 
τους στην εναγοµένη. 
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ΑΠ467/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 22-

6-2005 αγωγή 

των ήδη 

αναιρεσειόντων 

και της Ε. Π. 

του Κ., που 

κατατέθηκε στο 

Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Σύρου.. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 
απόφασης 
ζητούν οι 

αναιρεσείοντες 
µε την από 26-

7-2011 αίτησή 

τους. 

 

Ο πρώτος αναιρεσίβλητος 
(∆ΗΜΟΣ ΣΥΡΟΥ – 

ΕΡΜΟΥΠΟΛΗΣ) 

προσέλαβε τους ενάγοντες 
µε συµβάσεις έργου 

ορισµένης διάρκειας 
προκειµένου να 

προσφέρουν τις υπηρεσίες 
τους στο νεοσύστατο 

κέντρο Εξυπηρέτησης 
Πολίτη (Κ.Ε.Π.) του 

∆ήµου Ερµούπολης. Ο 

καθένας δε από αυτούς 
υπέγραψε συνολικά 

τέσσερις συµβάσεις έργου 

για το χρονικό διάστηµα 

από 19-8-2002 έως 18-8-

2005. Καθ’ όλη τη 

διάρκεια των συµβάσεων 

αυτών, εργάσθηκαν στον 

αναιρεσίβλητο ∆ήµο. Οι 
συµβάσεις εργασίας τους 

κατ' επίφαση µόνο 

χαρακτηρίζονταν ως 
συµβάσεις έργου, αφού 

στην πραγµατικότητα ήταν 

συµβάσεις εργασίας 
αορίστου χρόνου 

δεδοµένου ότι κάλυπταν 

πάγιες και διαρκείς 
ανάγκες του εργοδότη 

τους, η ορισµένη δε 
διάρκεια των συµβάσεων 

εργασίας τους δεν 

δικαιολογείται από τη 

φύση, το είδος ή τον σκοπό 

της εργασίας που 

ανελλιπώς παρείχαν από 

19-8-2002 χωρίς διακοπή. 

Με βάση το ιστορικό αυτό 

ζητούν να αναγνωρισθεί 
ότι συνδέονται µε τον 

αναιρεσίβλητο ∆ήµο µε 
σύµβαση εξαρτηµένης 

εργασίας αορίστου χρόνου. 

Αναιρεί την υπ’ αριθµ. 

284/2009 απόφαση του 

Εφετείου Αιγαίου. 

Παραπέµπει την 

υπόθεση για περαιτέρω 

εκδίκαση στο ίδιο 

Εφετείο που θα 

συγκροτηθεί από 

άλλους δικαστές. 

Καταδικάζει τους 
αναιρεσίβλητους στη 

δικαστική δαπάνη των 

αναιρεσειόντων, την 

οποία ορίζει στο ποσό 

των εξακοσίων (600) 

ευρώ. Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 21 

Φεβρουαρίου 2012. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 20 

Μαρτίου 2012. 
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ΑΠ342/2012 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 30-

7-1998 αγωγή 

των ήδη 

αναιρεσειόντων 

και άλλων 

προσώπων, που 

κατατέθηκε στο 

Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 
απόφασης 

ζήτησε η ήδη 

αναιρεσίβλητη 

µε την από 28-

2-2000 αίτησή 

της. 

 

Το Εφετείο Αθηνών, 

κρίνοντας ύστερα από 

εφέσεις αµφοτέρων των 

διαδίκων µερών και µετά 

από αναίρεση 

προηγούµενων αποφάσεών 

του, επί αγωγής των 

αναιρεσειόντων, καθώς και 
άλλων προσώπων που δεν 

είναι διάδικοι στην 

αναιρετική αυτή δίκη, 

κατά της αναιρεσίβλητης 
ανώνυµης εταιρείας 
"ΤΡΑΠΕΖΑ ΤΗΣ 

ΕΛΛΑ∆ΟΣ Α.Ε.", µε 
αίτηµα την αναγνώριση 

της υποχρέωσής της για 

την καταβολή 

αποζηµίωσης λόγω της 
οικειοθελούς αποχώρησής 
τους από την υπηρεσία 

της, δέχθηκε µε την 

προσβαλλόµενη 2621/2009 

απόφασή του τα 

ακόλουθα: Οι 
αναιρεσείοντες µε 

συµβάσεις εξαρτηµένης 
εργασίας, που ο καθένας 
είχε καταρτίσει µε την 

αναιρεσίβλητη Τράπεζα, 

προσέφεραν σ' αυτή τις 
υπηρεσίες τους έως τις 31-

12-1994, οπότε είχαν 

συµπληρώσει χρόνο 

υπηρεσίας πλέον των 19 

ετών. Το Γενικό 

Συµβούλιο της 
αναιρεσίβλητης Τράπεζας, 
ενδιαφερόµενο για την 

ανανέωση του προσωπικού 

της, αποφάσισε να 

απευθύνει πρόσκληση 

προς τους υπαλλήλους για 

την υποβολή ανέκκλητων 

δηλώσεων οικειοθελούς 
αποχώρησης από την 

υπηρεσία τους στις 31-12-

1994 και λήψης των 

Κηρύσσει απαράδεκτη 

την από 20-4-2010 

αίτηση για αναίρεση 

της υπ’ αριθµ. 

2621/2009 αποφάσεως 
του Εφετείου Αθηνών 

ως προς τον 

αναιρεσείοντα Θ. Κ.. 

Απορρίπτει την ως άνω 

αίτηση ως προς όλους 
τους λοιπούς 

αναιρεσείοντες. 
Καταδικάζει τους 

αναιρεσείοντες αυτούς 
στα δικαστικά έξοδα 

της αναιρεσίβλητης, τα 

οποία ορίζει σε χίλια 

οκτακόσια (1.800) 

ευρώ. Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 24 

Ιανουαρίου 2012. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 23 

Φεβρουαρίου 2012. 
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αναφεροµένων στην 

πρόσκληση παροχών, 

δηλαδή εφάπαξ 

αποζηµίωσης, αποζηµίωση 

από το Ταµείο 

Αυτασφάλειας, µισθούς 
τριών µηνών και αποδοχές 
έως την συµπλήρωση του 

ορίου ηλικίας για την 

συνταξιοδότησή τους, για 

όσους δεν είχαν 

συµπληρώσει. Μεταξύ 

εκείνων, 

συµπεριλαµβάνονται και οι 
αναιρεσείοντες. 

Περαιτέρω, το Εφετείο 

δέχθηκε ότι, οι µόνιµοι 
υπάλληλοι της Τράπεζας 
απολύονται µόνο λόγω 

συµπλήρωσης του 63ου 

έτους της ηλικίας τους για 

τους διευθυντές, του 62ου 

έτους για τους 
τµηµατάρχες και το 

προσωπικό των λοιπών 

βαθµίδων κ.λπ., ενώ οι 
κατά την διάρκεια του 

έτους συµπληρώσαντες το 

ως άνω όριο ηλικίας 
αποχωρούν της υπηρεσίας, 
τιθέµενοι υπό σύνταξη, 

εφόσον δικαιούνται, από 

1ης Ιανουαρίου του 

επόµενου έτους. Από τις 
διατάξεις αυτές προκύπτει, 
ότι οι συµβάσεις εργασίας, 
που υπήρχαν πριν από την 

31-12-1994, µεταξύ των 

εναγόντων και της 
εναγόµενης Τράπεζας, 
ήταν ορισµένου χρόνου, 

αφού ο Κανονισµός 
προβλέπει την αυτοδίκαιη 

αποχώρηση των µισθωτών 

από την υπηρεσία τους µε 
την συµπλήρωση του 

ορίου ηλικίας. 
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ΑΠ 82/2012, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B2' Πολιτικό 

Τµήµα 

 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 

2/3/2004 αγωγή 

της ήδη 

αναιρεσείουσας, 
που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 

24/10/2007 

αίτησή της. 

Στην προκειµένη 

περίπτωση, η ενάγουσα 

και ήδη αναιρεσείουσα 

εκθέτει ότι µε σύµβαση 

εξαρτηµένης εργασίας 
ιδιωτικού δικαίου είχε 
προσληφθεί από την 

κρατική ορχήστρα Αθηνών 

(ΚΟΑ) και απασχολήθηκε 
στις δοκιµές και στις 

συναυλίες της Κ.Ο.Α. ως 
καλλιτέχνης βιόλας: από 

28-9-1995 έως 31-7-2004. 

Οι επικαλούµενες από την 

ενάγουσα συµβάσεις 
εργασίας ορισµένου 

χρόνου έγιναν προς 
καταστρατήγηση του Ν. 

2112/1920 και των 

σχετικών νόµων κατά 

προφανή υπέρβαση των 

αρχών της καλής πίστης, 
και του κοινωνικού και 
οικονοµικού σκοπού του 

δικαιώµατος. Άρα, όλες οι 
ανωτέρω συµβάσεις 

συνιστούν µία σύµβαση 

αορίστου χρόνου. 

Απέκρουσε δε ως βλαπτική 

µεταβολή των όρων 

εργασίας της, την οποία 

επιχείρησε το εναγόµενο. 

Ζήτησε δε να 

αναγνωρισθεί ότι η 

ανωτέρω σχέση, που τη 

συνδέει µε το εναγόµενο 

είναι σχέση εργασίας 
αορίστου χρόνου και να 

υποχρεωθεί το εναγόµενο 

να αποδέχεται τη 

προσφερόµενη σε αυτό 

εργασία της. 

Αναιρεί την 4162/2006 

απόφαση του Εφετείου 

Αθηνών. Παραπέµπει 
την υπόθεση προς 
περαιτέρω εκδίκαση 

στο ίδιο ∆ικαστήριο 

που θα συγκροτηθεί 
από άλλους δικαστές. 

Καταδικάζει το 

αναιρεσίβλητο στα 

δικαστικά έξοδα της 
αναιρεσείουσας, τα 

οποία ορίζει σε 
τριακόσια (300) ευρώ. 

Κρίθηκε και 
αποφασίστηκε στην 

Αθήνα στις 14 

∆εκεµβρίου 2011. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 23 

Ιανουαρίου 2012. 
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ΑΠ859/2010, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 6-

10-2004 αγωγή 

της ήδη 

αναιρεσίβλητης, 
που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 28-

2-2007 αίτησή 

της. 

Η ενάγουσα πληρούσε τις 
προϋποθέσεις που όριζε ο 

άνω νόµος, ώστε να 

προσληφθεί αναγκαστικώς 
στις υπηρεσίες του 

εναγοµένου ως θυγατέρα 

πολεµιστή της Εθνικής 
Αντίστασης. Η ενάγουσα 

για πρώτη φορά από την 

πρόσληψη της στο 

εναγόµενο ασφαλίστηκε 
στον αρµόδιο κύριο 

ασφαλιστικό της φορέα 

ΤΑΠ/ΟΤΕ. Μετά από 

ευδόκιµη υπηρεσία δυο 

ετών από την πρόσληψη 

της η ενάγουσα εντάχθηκε 
στο τακτικό προσωπικό 

του και στον ειδικότερο 

κλάδο ∆ιοικητικών - 

Οικονοµικών Υπαλλήλων 

αναδροµικά από 17-7-

1995. Έκτοτε εξελίχθηκε 
τόσο βαθµολογικά όσο και 
µισθολογικά. Στις 31-12-

2002 η ενάγουσα, 

συµπλήρωνε το όριο 

ηλικίας που αφορούσε την 

κατηγορία της ως 
διοικητικός υπάλληλος. 
Εποµένως, η σύµβαση 

εργασίας της µε τον 

εναγόµενο από 1-1-2003 

έπρεπε να θεωρηθεί 
αυτοδικαίως λυθείσα, 

οπότε και όφειλε να 

αποχωρήσει από τη 

υπηρεσία της και να 

συνταξιοδοτηθεί από τον 

πιο πάνω κύριο 

ασφαλιστικό της φορέα. 

Όµως, σύµφωνα µε το 

καταστατικό του 

ασφαλιστικού αυτού 

φορέα, προκειµένου να 

αποχωρήσει εργαζόµενος 
του εναγοµένου από την 

υπηρεσία του, θα έπρεπε 

Απορρίπτει την από 28-

2-2007 αίτηση της 
ανώνυµης εταιρείας µε 

την επωνυµία 

"ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΣ 

ΣΙ∆ΗΡΟ∆ΡΟΜΩΝ 

ΕΛΛΑ∆ΟΣ Α.Ε." 

(Ο.Σ.Ε. Α.Ε.) για 

αναίρεση της υπ’ αριθµ. 

8728/2006 αποφάσεως 
του Εφετείου Αθηνών. 

Καταδικάζει την 

αναιρεσείουσα στα 

δικαστικά έξοδα της 
αναιρεσίβλητης, τα 

οποία ορίζει στο ποσό 

χιλίων οκτακοσίων 

(1.800) ευρώ. Κρίθηκε 
και αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 29 

Απριλίου 2010. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα, σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 18 

Μαΐου 2010. 
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ταυτοχρόνως να πληροί τις 
προϋποθέσεις 

συνταξιοδότησης του που 

προβλέπονται από το 

καταστατικό αυτού, 

δηλαδή να έχει 
συµπληρώσει συνολική 

συντάξιµη υπηρεσία 

τουλάχιστον 15 ετών, 

προϋπόθεση όµως την 

οποία η ενάγουσα δεν 

πληρούσε. Ο εναγόµενος 
εξέδωσε την υπ' αριθµ. 

...απόφαση του, µε την 

οποία ενέκρινε την 

παραµονή της ενάγουσας 
στην υπηρεσία µέχρι και 
τις 30-8-2009 για τη 

θεµελίωση το 

συνταξιοδοτικού της 
δικαιώµατος µε την 

ιδιότητα του εκτάκτου 

υπαλλήλου. 

ΑΠ768/2010, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα,  

 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 25-

10-2007 αγωγή 

της ήδη 

αναιρεσείουσας, 
που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Πειραιώς. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 26-

6-2009 αίτησή 

της. 

Η αναιρεσείουσα 

προσλήφθηκε από την 

αναιρεσίβλητη την 1η 

Ιουλίου 1983,µε σύµβαση 

εξαρτηµένης εργασίας 
αορίστου χρόνου, για να 

παρέχει τις υπηρεσίες της 
ως γραµµατέας γενικών 

καθηκόντων. Έκτοτε 
απασχολήθηκε µε 

καθήκοντα γραµµατειακής 
υποστηρίξεως και 

µηχανοργανώσεως του 

γραφείου του Σ, που 

διετέλεσε µέχρι 29.9.2006 

γενικός διευθυντής της και 
δεν χρησιµοποιούσε 

ηλεκτρονικό υπολογιστή, 

καθώς και του βοηθού του 

Ν. Ο ως άνω γενικός 
διευθυντής ήταν 

αποκλειστικά αρµόδιος για 

θέµατα προµηθειών της 
αναιρεσίβλητης από τις 

εµπορικές της συναλλαγές 

Απορρίπτει την, από 

26-6-2009, αίτηση της 
αναιρεσείουσας, για 

αναίρεση της µε αριθµό 

323/2009 αποφάσεως 
του Εφετείου Πειραιώς. 

Καταδικάζει την 

αναιρεσείουσα στη 

δικαστική δαπάνη της 
αναιρεσίβλητης, την 

οποία ορίζει σε χίλια 

οκτακόσια(1800) ευρώ. 

Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 15 

Απριλίου 2010. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα, σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 4 

Μαΐου 2010. 
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και είχε αναθέσει στην 

αναιρεσείουσα την πλήρη 

παρακολούθηση και 
διεκπεραίωση των 

προµηθειών της 
αναιρεσίβλητης µέχρι το 

στάδιο της πληρωµής τους 
σε συνεργασία µε τον ίδιο, 

και τη σύνταξη 

εξαµηνιαίων καταστάσεων 

ανά αντιπροσωπευόµενο 

οίκο, που ανέφεραν την 

επωνυµία του πελάτη, τον 

αριθµό του τιµολογίου, τα 

στοιχεία του προϊόντος, 
την αξία και το ποσό της 
εισπρακτέας προµήθειας 
δυνάµει των οικείων 

συµβάσεων 

αντιπροσωπείας. Η 

αναιρεσείουσα 

ανταποκρινόταν στις 
υποχρεώσεις της µε τη 

χρήση του εταιρικού 

ηλεκτρονικού υπολογιστή, 

στα αρχεία του οποίου 

µόνο η ίδια είχε πρόσβαση 

µε ειδικό κωδικό. Συνεπεία 

της παραπάνω 

απασχολήσεως της η 

αναιρεσείουσα γνώριζε το 

πελατολόγιο της 
αναιρεσίβλητης, είχε δε 

άµεση επικοινωνία µε τους 
πελάτες της. Ως εκ τούτου 

ασκούσε τα καθήκοντα της 
από θέση ιδιαίτερης 
εµπιστοσύνης και 

αυξηµένης ευθύνης. Η 

αναιρεσείουσα όταν 

κλήθηκε από την 

αναιρεσίβλητη να 

ενηµερώσει και να 

παραδώσει στον επόµενο 

γενικό διευθυντή της το 

αρχείο των συµβάσεων 

πελατών, τη σχετική 

αλληλογραφία µε τους 
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αντιπροσωπευόµενους 
οίκους και τους πελάτες, 
τις παραγγελίες και είχαν 

µηχανογραφηθεί από την 

αναιρεσείουσα στον 

εταιρικό ηλεκτρονικό 

υπολογιστή, αρνήθηκε 
οποιαδήποτε συνεργασία 

µε την αναιρεσίβλητη, 

υποστηρίζοντας ότι τα 

σχετικά αρχεία δεν 

υπήρχαν πλέον, διότι είχαν 

διαγραφεί. 

ΑΠ464/2010, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 30-

6-2005 αγωγή 

του ήδη 

αποβιώσαντος 
Ζ, που 

κατατέθηκε στο 

Ειρηνοδικείο 

Πατρών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 
απόφασης 
ζητούν οι 

αναιρεσείοντες 
µε την από 30-

1-2009 αίτησή 

τους.  

 

Ο ενάγων έλαβε από 1-4-

2005 σύνταξη από το ΙΚΑ 

για αόριστο χρόνο, λόγω 

βαριάς αναπηρίας από 

νόσο και συµπλήρωσης 
του 57ου έτους της ηλικίας 
του και συνεπώς από την 

ηµεροµηνία αυτή 

θεωρείται πλέον λυθείσα η 

σύµβαση εργασίας, λόγω 

συνταξιοδότησής του. Από 

την λύση όµως της 
σύµβασης του ενάγοντα 

λόγω διαρκούς 
ανικανότητάς του προς 
εργασία, έως την άσκηση 

της αγωγής, παρήλθε 
χρονικό διάστηµα 

µεγαλύτερο από τους έξι 
µήνες, που προβλέπει 

ειδική διάταξη, η οποία ως 
αποσβεστική προθεσµία 

λαµβάνεται υπόψη και 
αυτεπαγγέλτως από το 

∆ικαστήριο και εποµένως, 
το µε την ένδικη η αγωγή 

ασκούµενο δικαίωµα για 

καταβολή στον ενάγοντα 

της αποζηµιώσεως, 
υπέπεσε στην αποσβεστική 

προθεσµία. Στη συνέχεια 

το Πολυµελές 
Πρωτοδικείο εξαφάνισε 
την πρωτόδικη απόφαση, 

µε την οποία είχε γίνει 

Αναιρεί την υπ’ αριθ. 

993/2007 απόφαση του 

Πολυµελούς 
Πρωτοδικείου Πατρών. 

Παραπέµπει την 

υπόθεση προς 
περαιτέρω εκδίκαση 

στο ίδιο Πρωτοδικείο, 

που θα συγκροτηθεί 
από άλλους δικαστές. 
Καταδικάζει τους 

αναιρεσίβλητους στα 

δικαστικά έξοδα των 

αναιρεσειόντων, τα 

οποία ορίζει σε δύο 

χιλιάδες τριακόσια 

(2.300) Ευρώ. Κρίθηκε 
και αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 22 

Φεβρουαρίου 2010. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 16 

Μαρτίου 2010. 
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κατά ένα µέρος δεκτή η 

αγωγή του ήδη 

αποβιώσαντος µισθωτού 

οδηγού (στη θέση του 

οποίου υπεισήλθαν οι 
αναιρεσείοντες) κατά των 

αναιρεσιβλήτων, που 

ασκήθηκε µετά την πάροδο 

της από το άρθρο 6 παρ. 2 

του Ν. 3198/1955 

προθεσµίας, την οποία 

ακολούθως απέρριψε. Με 
τη κρίση του αυτή το 

Εφετείο παραβίασε τις 
προαναφερθείσες διατάξεις 
ουσιαστικού δικαίου, µε 
τις οποίες προβάλλεται η 

παραπάνω πληµµέλεια ως 
βάσιµος. 

 

ΑΠ323/2010, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

 

 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 31-

7-2006 αγωγή 

του ήδη 

αναιρεσιβλήτου, 

που κατατέθηκε 
στο 

Ειρηνοδικείο 

Αθηνών. Την 

αναίρεση της 
τελευταίας 

απόφασης ζητεί 
το αναιρεσείον 

µε την από 2-4-

2009 αίτησή 

του.   

 

Το ΕΙΠ , το οποίο αποτελεί 
ανεξάρτητο ερευνητικό 

ινστιτούτο, δεν διοικείται 
από την Ελληνική 

Κυβέρνηση, αλλά το 1/3 

των µελών του ∆Σ 

διορίζεται από το 

Ινστιτούτο Παστέρ των 

Παρισίων και δεν 

χρηµατοδοτείται εξ 

ολοκλήρου από το Κράτος 
αλλά λαµβάνει κατ’ έτος 

συγκεκριµένες 
επιχορηγήσεις για την 

κάλυψη δαπανών 

δραστηριοτήτων στον 

τοµέα της υγείας και για 

την κάλυψη δαπανών 

πραγµατοποίησης 
ερευνητικών 

προγραµµάτων, οι οποίες 
επιχορηγήσεις αποτελούν 

χωριστό κεφάλαιο του 

προϋπολογισµού του, ενώ 

πέραν αυτών των 

επιχορηγήσεων έχει έσοδα 

και από άλλες πηγές και δη 

από την εµπορική του 

Αναιρεί την υπ’ αριθµ. 

7807/2008 απόφαση 

του Πολυµελούς 
Πρωτοδικείου Αθηνών. 

Παραπέµπει την 

υπόθεση προς 
περαιτέρω εκδίκαση 

στο ίδιο Πολυµελές 
Πρωτοδικείο, το οποίο 

θα συγκροτηθεί από 

άλλους δικαστές, εκτός 
από εκείνους που 

εξέδωσαν την 

αναιρούµενη απόφαση. 

Καταδικάζει τον 

αναιρεσίβλητο στα 

δικαστικά έξοδα του 

αναιρεσείοντος, τα 

οποία ορίζει σε δυο 

χιλιάδες τριακόσια 

(2.300) ευρώ. 

 Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 26 

Ιανουαρίου 2010. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 
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δραστηριότητα την οποία 

εκ παραλλήλου ασκεί. Η 

εποπτεία του δε από το 

Υπουργείο Ανάπτυξης και 
το Υπουργείο Υγείας 

εντάσσεται στην ανάγκη 

συντονισµού της 
επιστηµονικής έρευνας, 
χωρίς τούτο να σηµαίνει 
ότι µετατρέπεται σε 
παράρτηµα δηµόσιας 

υπηρεσίας. Ως ανεξάρτητο 

ερευνητικό ινστιτούτο δεν 

έχει το εναγόµενο 

καθαρώς δηµόσιο 

χαρακτήρα, διότι δεν 

χρηµατοδοτείται εξ 

ολοκλήρου από το 

∆ηµόσιο και δεν επιδιώκει 
δηµόσιους µόνο σκοπούς, 
καθόσον τα παραγόµενα 

υπ’ αυτού είναι 
αντικείµενα ελεύθερης 
εµπορίας. Ο ισχυρισµός, 

εποµένως, του 

εκκαλούντος, ότι οι σκοποί 
του Ε.Ι.Π. έχουν δηµόσιο 

χαρακτήρα, καθώς 
αφορούν τη δηµόσια υγεία, 

την έρευνα και την 

προαγωγή της επιστήµης, 
επιχορηγείται αυτό 

τακτικά κατ’ έτος από τον 

κρατικό προϋπολογισµό 

και για τους λόγους αυτούς 
τυγχάνει Ν.Π.Ι.∆. µε 
ερευνητικούς σκοπούς, 
κρίνεται ουσία αβάσιµος. 

ακροατήριό του στις 23 

Φεβρουαρίου 2010. 

 

ΑΠ311/2010, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B1' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 15-

12-2003 αγωγή 

της ήδη 

αναιρεσείουσας, 
που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Χαλκιδικής. 

Όπως προκύπτει από την 

ένδικη από 15-12-2003 

αγωγή της 
αναιρεσείουσας, αυτή, 

έχοντας την ιδιότητα της 
χηµικού, το υπό στοιχείο Β 

αγωγικό αίτηµα για 

καταβολή του συνολικού 

ποσού των 16.413,04 ευρώ 

για διαφορές αποδοχών για 

Αναιρεί, εν µέρει, τη µε 
αριθµό 2032/2005 

απόφαση του Εφετείου 

Θεσσαλονίκης και 
ειδικότερα κατά το 

αναφερόµενο στο 

σκεπτικό µέρος της. 
Παραπέµπει την 

υπόθεση, κατά το 

αναιρούµενο µέρος της, 
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Την αναίρεση 

της τελευταίας 
απόφασης ζητεί 

η 

αναιρεσείουσα 

µε την από 7-

10-2005 αίτησή 

της.   

 

το χρονικό διάστηµα από 

17-7-2001 έως και 21-10-

2003 στήριξε, όπως 
εκτιµάται, στο γεγονός ότι 
δεν αµειβόταν µε βάση την 

οικεία συλλογική σύµβαση 

εργασίας των επιστηµόνων 

χηµικών βιοµηχανίας, η 

οποία όµως δεν έχει 
κηρυχθεί γενικά 

υποχρεωτική. Η 

αναιρεσίβλητη όµως, όπως 
προκύπτει από τις 

πρωτόδικες προτάσεις της, 
αµφισβήτησε ειδικά την 

ιδιότητα και της ίδιας, 
αλλά και της 

αναιρεσείουσας ως µελών 

των συνδικαλιστικών 

οργανώσεων, οι οποίες 
κατάρτισαν την αµέσως 

πιο πάνω Σ.Σ.Ε. 

στο ίδιο Εφετείο, 

συντιθέµενο από 

άλλους δικαστές.  
Καταδικάζει την 

αναιρεσίβλητη σε µέρος 
των δικαστικών εξόδων 

της αναιρεσείουσας, τα 

οποία ορίζει σε χίλια 

τριακόσια (1.300) 

ευρώ. Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 26 

Ιανουαρίου 2010. 

∆ηµοσιεύθηκε στην 

Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 23 

Φεβρουαρίου 2010. 

 

ΑΠ1512/2009, 

δικαστήριο 

Άρειου Πάγου, 

B2' Πολιτικό 

Τµήµα 

Η ένδικη 

διαφορά άρχισε 
µε την από 7-

12-2005 αγωγή 

του ήδη 

αναιρεσιβλήτου 

που κατατέθηκε 
στο Μονοµελές 
Πρωτοδικείο 

Θεσσαλονίκης.. 
Την αναίρεση 

της τελευταίας 
απόφασης ζητά 

το αναιρεσείων 

µε την από 22-

7-2008 αίτησή 

του. 

Το ∆Σ του αναιρεσείοντος 
µε την ... απόφασή του 

προσέλαβε τον 

αναιρεσίβλητο-

αρχιτέκτονα µηχανικό, µε 
10µηνη σύµβαση έργου, 

προκειµένου να 

στελεχώσει τη ∆ιεύθυνση 

Τεχνικών Υπηρεσιών του 

Περιφερειακού Τµήµατος 
Μακεδονίας Θράκης. Στην 

απόφαση αυτή δεν γίνεται 
µνεία για κάλυψη 

πρόσκαιρων και έκτακτων 

αναγκών του Ιδρύµατος. 
Μετά ταύτα το 

αναιρεσείον δια του 

Προέδρου του ∆Σ συνήψε 
µε τον αναιρεσίβλητο, την 

από 17-5-2002 έγγραφη 

«σύµβαση ανάθεσης 
έργου» συµφωνά µε την 

οποία αυτός ως αρχιτέκτων 

µηχανικός, ανέλαβε την 

υποχρέωση της εκπόνησης 
µελετών και τις επιβλέψεις 

Απορρίπτει την από 29-

7-2008 αίτηση του 

ΝΠΙ∆ "ΕΘΝΙΚΟ 

Ι∆ΡΥΜΑ 

ΝΕΟΤΗΤΑΣ" για 

αναίρεση της υπ’ αριθµ. 

1138/2008 αποφάσεως 
του Εφετείου 

Θεσσαλονίκης. 
Καταδικάζει το 

αναιρεσείον στη 

δικαστική δαπάνη του 

αναιρεσιβλήτου, την 

οποία ορίζει σε χίλια 

διακόσια (1.200) ευρώ. 

 Κρίθηκε και 
αποφασίσθηκε στην 

Αθήνα στις 26 Μαΐου 

2009. ∆ηµοσιεύθηκε 
στην Αθήνα σε δηµόσια 

συνεδρίαση στο 

ακροατήριό του στις 16 

Ιουνίου 2009. 
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έργων, αρµοδιότητας του 

Περιφερειακού Τµήµατος 
της ∆ιεύθυνσης Τεχνικών 

Έργων του Ε. Ι.Ν. Με τους 
ειδικότερους όρους της 

σύµβασης αυτής 
προβλέφθηκε ότι το 

ανατιθέµενο σε αυτόν έργο 

δεν ανάγεται στον κύκλο 

καθηκόντων που ασκεί το 

µόνιµο προσωπικό του 

Ε.Ι.Ν., και συµφωνήθηκε 
ότι η διάρκεια της 

σύµβασης αυτής θα είναι 
10 µήνες, η οποία 

«συµπίπτει µε το χρονικό 

διάστηµα ολοκλήρωσης 
του αναληφθέντος έργου», 

ότι «ο εργολάβος κατά την 

εκτέλεση των πιο πάνω 

καθηκόντων του δεν θα 

υποβάλλεται σε έλεγχο και 
εποπτεία του Ε.Ι.Ν. ως 

προς τον τρόπο και χρόνο 

παροχής της υπηρεσίας 
του, αλλά θα εκτελεί τις 
υποχρεώσεις του σε χρόνο 

ανεξάρτητο από το ωράριο 

υπηρεσίας του ιδρύµατος, 
υποχρεούµενος όµως να 

παραδώσει το 

συµφωνηµένο έργο εντός 
της συµφωνηµένης 
προθεσµίας». Τέλος, 

συµφωνήθηκε ως αµοιβή 

του, για τους δέκα µήνες 
διάρκειας της σύµβασης, 
το ποσό των 9.100,00 

Ευρώ, πλέον ΦΠΑ, το 

οποίο υπήρχε η 

δυνατότητα να καταβληθεί 
τµηµατικά ανά µήνα, 

εκδιδοµένων των νοµίµων 

παραστατικών πληρωµής 
και αντίστοιχου τιµολογίου 

παροχής υπηρεσιών από 

τον εργολάβο, µετά από 

αντίστοιχη παράδοση 
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τµήµατος του έργου ή µετά 

την αντίστοιχη υποβολή 

στη ∆ιευθύνουσα 

Σύµβουλο του Ιδρύµατος 
έκθεσης προόδου των 

εργασιών του και τη 

συνακόλουθη έγκρισή της. 



[141] 

 

 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Οι οµαδικές απολύσεις είναι απόρροια των επιβαλλοµένων αναδιαρθρώσεων των 

επιχειρήσεων και των παραγωγικών κατευθύνσεων, έτσι πολλές βιοµηχανίες έκλεισαν, 

περιόρισαν ή µετέβαλαν τους παραγωγικούς τους στόχους ή ακόµη µετέφεραν τις 

παραγωγικές τους εγκαταστάσεις. Σήµερα το φαινόµενο παίρνει διαστάσεις τεραστίου 

µεγέθους σε όλο τον κόσµο λόγω της οικονοµικής ύφεσης, µε αποτέλεσµα την εµφάνιση 

ενός κύµατος οµαδικών απολύσεων και υποαπασχόλησης που προκαλεί σοβαρά κοινωνικά 

προβλήµατα και φυσικά ισχυρές κοινωνικές αντιδράσεις.  

Τα κοινωνικά αλλά και οικονοµικά προβλήµατα έθεσαν, τόσο σε εθνικό όσο και 

σε διεθνές επίπεδο, σε νέα συζήτηση το ζήτηµα της ασφάλειας της µισθωτής εργασίας και 

αναδείχθηκε σε πρωταρχικής προτεραιότητας θέµα η αντιµετώπιση της ανεργίας. Η όξυνση 

της οικονοµικής κρίσης και η εισαγωγή των νέων τεχνολογιών στην απασχόληση, επέφεραν 

συνέπειες όχι µόνο στην έκταση των απολύσεων και στη διεύρυνση του προβλήµατος της 

ανεργίας, αλλά και στην ελαστικότητα της εργασίας µε την ανάπτυξη των µορφών εργασίας. 

Για την οµαλή διευθέτηση των προβληµάτων αυτών, δηλαδή προς την 

κατεύθυνση του περιορισµού της ελευθερίας των εργοδοτών να απολύουν ανεµπόδιστα τους 

µισθωτούς των επιχειρήσεών τους προσανατολίστηκαν τόσο οι εθνικές νοµοθεσίες των 

διαφόρων χωρών, όσο και τα κανονιστικά όργανα πολυεθνικών ή διεθνών οργανισµών, όπως 

το Συµβούλιο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων και η ∆ιεθνής Συνδιάσκεψη του ∆ιεθνούς 

Οργανισµού Εργασίας, µε την φροντίδα όµως, τα ρυθµιστικά µέτρα να επιτυγχάνουν µια 

χρυσή τοµή µεταξύ της εξασφάλισης της απόλυτης σταθερότητας της απασχόλησης, που 

βεβαίως εµφανίζεται ως ουτοπικός στόχος, και της απόλυτης άσκησης της επιχειρηµατικής 

ελευθερίας. Έτσι θεσπίστηκαν νοµοθετικά κείµενα µε τα οποία οι απολύσεις, ιδίως αυτές που 

αποβλέπουν στη µείωση του προσωπικού εξ αιτίας οικονοµοτεχνικών λόγων, υπόκεινται σε 

µια διαδικασία διοικητικού ελέγχου, λιγότερο ή περισσότερο αυστηρού. 

Η δεκαετία του ‘90 ήταν για την Ελλάδα η εποχή που θεσπίστηκαν οι 

συµµετοχικές διαδικασίες για τις οµαδικές απολύσεις, µολονότι το νοµοθέτηµα αυτό 

εµφανίστηκε στα πλαίσια µιας γενικότερης έξαρσης της νοµοθετικής δραστηριότητας µε 

βασικό χαρακτηριστικό την εισαγωγή επί µέρους συµµετοχικών θεσµών, η συµµετοχική ιδέα 
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αποτελούσε ακόµη ξένο σώµα στο ελληνικό εργατικό δίκαιο και ειδικότερα στο σύστηµα 

οργάνωσης και λειτουργίας των συλλογικών εργασιακών σχέσεων, ενώ το περιβάλλον της 

ελληνικής επιχείρησης δύσκολα επέτρεπε τον εύκολο εγκλιµατισµό και τη λειτουργία της 

αντιπροσωπευτικής παρουσίας του προσωπικού. 

Το πρώτο σηµαντικό πρόβληµα δυσλειτουργίας των νόµων που περιείχαν τις 

οµαδικές απολύσεις έγκειται στο γεγονός ότι, µολονότι η όλη του φιλοσοφία στηρίχθηκε 

στην ιδέα της συµµετοχής των εργαζοµένων, έλειπε το γενικότερο θεσµικό υπόβαθρο 

εφαρµογής της ιδέας αυτής στο χώρο των επαγγελµατικών σχέσεων και ειδικότερα στο χώρο 

της επιχείρησης. Ο νόµος για τις οµαδικές απολύσεις, εµφανίστηκε και προσπάθησε 

ανεπιτυχώς να λειτουργήσει, στα πλαίσια ενός δικαιικού συστήµατος επαγγελµατικών 

σχέσεων που δεν αναγνώριζε τη γενικότερη δυνατότητα συµµετοχής των εργαζοµένων στη 

λήψη των αποφάσεων και στη διοίκηση των επιχειρήσεων και δεν παρείχε την ελάχιστη 

δυνατότητα έγκαιρης πληροφόρησης των εκπροσώπων των εργαζοµένων για τα παραγωγικά 

και οικονοµοτεχνικά σχέδια του εργοδότη και για την οικονοµική κατάσταση και πορεία της 

επιχείρησης.  

Η έλλειψη αυτή δεν µπόρεσε να αναπληρωθεί από την ευκαιριακή και 

αποσπασµατική εισαγωγή του θεσµού της συµµετοχής των εκπροσώπων των εργαζοµένων 

από τα επί µέρους νοµοθετήµατα που πειραµατίστηκαν ποικιλοτρόπως µε την εφαρµογή της 

συµµετοχικής ιδέας, για τον έλεγχο των οµαδικών απολύσεων. 

Είναι λοιπόν χαρακτηριστικό ότι ο ελληνικός νόµος για τις οµαδικές απολύσεις, 

σε αντίθεση µε ότι συνέβη στα δικαιικά συστήµατα άλλων χωρών, προηγήθηκε της 

γενικότερης δικαιικής αναγνώρισης της επιµέρους προστασίας των εργαζοµένων στην 

επιχείρηση και προσπάθησε να αυτοσχεδιάσει µέσα σε ένα δικαιικό περιβάλλον που 

αγνοούσε τη θέσπιση γενικών θεσµών εργατικής εκπροσώπησης κ.α., στα πλαίσια της 

επιχείρησης. 

∆υστυχώς λόγω των οικονοµικών προβληµάτων της χώρας µας αλλά και των 

ρητρών απέναντι της τρόικας (µνηµόνια) ο έλληνας νοµοθέτης, κατά την ψήφιση του 

πρόσφατου νόµου 3863/2010, ελάχιστα προβληµατίστηκε πάνω στην ανάγκη ένταξης των 

συµµετοχικών διαδικασιών που προβλέπονται στο νόµο για τις οµαδικές απολύσεις στο 

γενικότερο αντιπροσωπευτικό µοντέλο των συµβουλίων του προσωπικού που καθιέρωσε ο 

νόµος 1767/1988. Αντί να ανατρέψει ολοκληρωτικά το πολύπλοκο, δύσχρηστο και 
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νοµοτεχνικά προβληµατικό µοντέλο εργατικής εκπροσώπησης και να εντάξει τις 

συµµετοχικές διαδικασίες των οµαδικών απολύσεων στο πλαίσιο της εργατικής 

εκπροσώπησης, εισήγαγε µια ακόµη επικουρική αντιπροσωπευτική αρµοδιότητα, 

περιοριζόµενος να αποδώσει στα συµβούλια των εργαζοµένων το δικαίωµα να εκπροσωπούν 

το προσωπικό της επιχείρησης στη διαδικασία των οµαδικών απολύσεων µόνο αν δεν 

υπάρχει σε αυτήν επιχειρησιακή συνδικαλιστική οργάνωση. 
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