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ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΙ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΙΣΜΟΙ - ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΕΠΙΛΥΣΗΣ ΑΥΤΩΝ - 

ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΠΟΥ ΠΡΕΠΕΙ ΝΑ ΡΥΘΜΙΣΤΟΥΝ ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΑ 

 

 

I Η (έμμεση) θέσπιση υποχρεωτικού πενθήμερου σε όλες τις επιχειρήσεις - 

Άρθρα 25 & 26 του νομοσχεδίου: 

  

• Η απασχόληση του προσωπικού, εκτάκτως & με τη συναίνεσή του, 

την 6η ημέρα εργασίας δεν είναι και δεν πρέπει να αντιμετωπίζεται 

ως ΠΑΡΑΝΟΜΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ! Η εισαγόμενη ρύθμιση εκκινεί επί 

εσφαλμένης βάσης: Με το ισχύον νομοθετικό πλαίσιο, η έκτακτη 

απασχόληση προσωπικού σε 6η ημέρα ανά εβδομάδα, εφόσον 

συμφωνηθεί, είναι καθ’ όλα νόμιμη και επιτρεπτή. Με άλλα λόγια, μπορεί 

νομίμως να συμφωνηθεί εκτάκτως η απασχόληση εργαζομένου την 6η 

ημέρα της εβδομάδας, διότι αυτό δεν απαγορεύεται από καμία 

διάταξη νόμου (αντί πολλών βλ. Δελτίο Εργατικής Νομοθεσίας 

2017.5581). 

 

• Όμως, με το να δίδεται η δυνατότητα μόνο σε συγκεκριμένες 

 
1 «Δ. Σε περίπτωση εκτάκτου απασχολήσεως του μισθωτού που απασχολείται επί πενθήμερο, 
κατά την 6η ημέρα της εβδομάδος: 
α) Αν υπάρχη ισχύουσα ΣΣE (επιχ/κη ή δεσμευτική άλλου είδους) ή άλλη διάταξη 
κανονιστικής ισχύος (νόμος κ.λπ.) που επιβάλλει την πενθήμερη εργασία, τότε η απασχόληση 
κατά την 6η ημέρα είναι παράνομη. Για την απασχόληση οφείλεται το καταβαλλόμενο 
ωρομίσθιο προσηυξημένο κατά 30% κατά το άρθρο 8 του N. 3846/10 (ΔEN 2010 σ. 606 
(614). Από την ρύθμιση αυτή εξαιρούνται ρητώς οι απασχολούμενοι σε ξενοδοχειακές και 
επισιτιστικές επιχειρήσεις. 
β) Αν δεν υπάρχη κανονιστική διάταξη που επιβάλλει πενθήμερη εργασία, μπορεί 
με συμφωνία εργοδότου - μισθωτού να απασχοληθή ο μισθωτός εκτάκτως κατά 
την 6η ημέρα. Για την απασχόληση αυτή οφείλεται αμοιβή ίση με το 
καταβαλλόμενο ωρομίσθιο, για όσες ώρες (μέχρι 8) απασχοληθή ο μισθωτός 
(άρθρ. 659 AK). Δεν οφείλεται προσαύξηση 30% διότι η απασχόληση δεν είναι 
παράνομη, αφού δεν αντίκειται σε κανονιστική διάταξη (βλ. και Αλλ. ΔEN 2014, 
τεύχος 1656 σ. 1359).». 
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επιχειρήσεις και μόνο από εξαιρετικά αυστηρές προϋποθέσεις να 

απασχολήσουν προσωπικό εκτάκτως την 6η ημέρα: 

o Συνάγεται ερμηνευτικώς (εξ αντιδιαστολής) το συμπέρασμα ότι η 

απασχόληση προσωπικού σε 6η ημέρα της εβδομάδας είναι 

νομοθετικά πλήρως απαγορευμένη, αν δεν συντρέχουν οι 

εξαιρετικές προϋποθέσεις των αρ. 25 και 26 του υπό κρίση 

νομοσχεδίου.  

o Αυτομάτως καθηλώνεται όλη η υπόλοιπη αγορά εργασίας σε 

υποχρεωτικό 5νθήμερο εργασίας, κάτι που δεν μπόρεσε να 

πετύχει μονομερώς καμία συνδικαλιστική οργάνωση από 

μόνη της από το 1975, όταν η πρώτη ΕΓΣΣΕ, έχοντας ως βάση 

το 6ήμερο, έδωσε τη δυνατότητα της πρόβλεψης της 

5θήμερης εργασίας!  

 

• Επιπροσθέτως, με δεδομένο ότι για τη συμφωνημένη έκτακτη 

απασχόληση της 6ης ημέρας (που αποτελεί καθ’ όλα νόμιμη απασχόληση) 

οφείλεται απλό ωρομίσθιο2, η εκτίναξη της αμοιβής της στο 40% 

προσαύξησης του ημερομισθίου της είναι απολύτως δυσανάλογη και 

πρέπει να προσαρμοστεί στα σωστά δεδομένα. Ο νόμος μέχρι σήμερα 

προβλέπει την προσαύξηση του 30% για την παράνομη απασχόληση της 

6ης ημέρας, όχι για τη νόμιμη εργασία της έκτακτης απασχόλησης την 6η 

ημέρα! Συνεπώς, με το παρόν νομοσχέδιο δεν έχει προβλεφθεί αύξηση 

10% (από 30% σε 40%), αλλά 40% (από 0% σε 40%)! 

 

• Υπάρχει πρόβλημα διατύπωσης στα άρθρα 25 και 26 του σχεδίου του 

νόμου, που δημιουργεί ασάφειες ως προς το πεδίο εφαρμογής του: Διότι 

το μεν άρθρο 25 αναφέρεται στις εταιρείες «συνεχούς λειτουργίας» (και 

άρα όχι μόνο στις επιχειρήσεις που είναι από τη φύση τους συνεχούς 

λειτουργίας,  αλλά που λειτουργούν ως συνεχούς λειτουργίας με όλους 

τους τρόπους που προβλέπει η εργατική νομοθεσία). Όμως, διαβάζοντας 

το άρθρο 26, αντιλαμβάνεται κανείς ότι γίνεται κάποια σύγκριση με τις 

εταιρείες που δεν είναι από τη «φύση τους συνεχούς λειτουργίας». Τί 

ισχύει τελικώς;  

 

• Οξύμωρη και άστοχη πρόβλεψη του άρθρου 26: Εξακολουθούμε και 

μιλάμε για έκτακτη απασχόληση 6ης ημέρας! Κανένας ιδιαίτερα 

αυξημένος φόρτος εργασίας δεν μπορεί να αντιμετωπισθεί με 

έκτακτη απασχόληση 6ης ημέρας και μάλιστα χωρίς υπερεργασία και 

υπερωρία! Εν πάσει περιπτώσει, γιατί πρέπει να είναι ιδιαίτερα 

 
2 Οπ.π. 
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αυξημένος ο φόρτος εργασίας για να μπορεί να απασχολήσει ο εργοδότης 

εκτάκτως την 6η ημέρα νόμιμα; Σε κάθε περίπτωση, δε θα πληρωθεί ο 

μισθωτός; Εάν έχει π.χ. βλάβη σε γραμμή παραγωγής μία ημέρα της 

εβδομάδας που είχε σαν αποτέλεσμα την απώλεια παραγωγής, γιατί να 

μην μπορεί να απασχολήσει ο εργοδότης το προσωπικό του την ίδια 

εβδομάδα την 6η ημέρα;! Γιατί να πρέπει να έχει «απρόβλεπτα ιδιαίτερα 

αυξημένο φόρτο εργασίας» μόνο;  

 

• Επιπλέον, ως προς το άρθρο 25, αναφέρεται ότι «Σε περιπτώσεις 

επιχειρήσεων ή εκμεταλλεύσεων συνεχούς λειτουργίας με σύστημα 

εναλλασσόμενων βαρδιών, στις οποίες οι εργαζόμενοι απασχολούνται σε 

πενθήμερη εβδομαδιαία εργασία, δύναται να επιτρέπεται, η 

απασχόλησή τους κατά την έκτη (6η) ημέρα της εβδομάδας». Η φράση 

«δύναται να επιτρέπεται» καθιστά το νόμο ασαφή, αφήνοντας περιθώρια 

παρερμηνειών ως προς τις απαιτήσεις του νόμου (π.χ. απαιτείται άδεια 

ΣΕΠΕ;) 

 

• Τέλος, σημειώνουμε ότι με την απασχόληση την 6η ημέρα στο πενθήμερο 

δεν υφίσταται καμία παραβίαση διατάξεων περί ανάπαυσης των 

μισθωτών (σημειωτέον ότι το αρ. 10 του β.δ. 748/1966, που θεσπίζει 

υποχρέωση χορήγησης αναπληρωματικής εβδομαδιαίας ανάπαυσης, 

αφορά μόνο στην απασχόληση σε ημέρα Κυριακή, και όχι απασχόληση σε 

άλλες ημέρες της εβδομάδας.).  

 

• Συμπερασματικώς, η αναγκαιότητα της υπό κρίση ρύθμισης είναι 

αμφίβολη. Προτείνεται η διαγραφή των άρθρων 25 & 26, δεδομένου ότι 

νομοθετικά η δυνατότητα απασχόλησης την 6η ημέρα υφίσταται ήδη, 

άλλως να διευκρινιστεί ότι αφορά αποκλειστικά και μόνον σε επιχειρήσεις 

που δεσμεύονται από ΣΣΕ ή ΔΑ που προβλέπουν υποχρεωτικό 5θήμερο 

εργασίας.   

 

II Το πρόστιμο των 10.500 Ευρώ για τις παραβιάσεις της ψηφιακής κάρτας 

εργασίας – άρθρο 22  του νομοσχεδίου:  

  

• Το συγκεκριμένο άρθρο πρέπει να αναμορφωθεί, δεδομένου ότι, όπως 

έχει διατυπωθεί υπερκαλύπτει τα υπάρχοντα πρόστιμα της ΥΑ 

80016/31.8.2022 και δημιουργεί πλήρη ανασφάλεια στους εργοδότες 

για το πώς θα εφαρμοστεί στις περιπτώσεις αναντιστοιχιών μεταξύ 

πραγματικής απασχόλησης και «χτυπημάτων» κάρτας εργασίας. Δε 
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διακρίνονται πλέον οι παραβάσεις μεταξύ τους, όλες θα μπορούσαν να 

εμπίπτουν στο υψηλότατο πρόστιμο των 10.500 Ευρώ! Ανάγκη άμεσης 

αναδιατύπωσης του άρθρου! 

 

•   Προτείνουμε ένα νέο λεκτικό, κρίνοντας ότι η πρόθεση του Υπουργείου 

ήταν να επιβληθεί το συγκεκριμένο πρόστιμο στις περιπτώσεις που έχει 

σημανθεί η λήξη της απασχόλησης και ο εργαζόμενος συνεχίζει να 

απασχολείται χωρίς να έχει «χτυπήσει» την κάρτα εργασίας του 

(υποδηλωμένη εργασία):  

 

«βα. Οι εργοδότες, των οποίων οι επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις έχουν ενταχθεί 

στο ηλεκτρονικό σύστημα μέτρησης του χρόνου εργασίας με τη χρήση της 

ψηφιακής κάρτας εργασίας για τους εργαζομένους τους με εξαρτημένη εργασία, 

δύνανται να μην καταχωρίζουν στο Πληροφοριακό Σύστημα «ΕΡΓΑΝΗ ΙΙ» (Π.Σ. 

ΕΡΓΑΝΗ ΙΙ) τις αλλαγές ή την τροποποίηση του ωραρίου εργασίας ή της 

οργάνωσης του χρόνου εργασίας ή της υπερωριακής απασχόλησης πριν από την 

έναρξη πραγματοποίησής τους. Εφόσον, κατόπιν επιτόπιου ελέγχου των 

αρμόδιων ελεγκτικών οργάνων, διαπιστωθεί πραγματική απασχόληση 

εργαζομένων, ενώ έχει σημανθεί το πέρας της εργασίας τους με την  ψηφιακή 

κάρτας εργασίας τους, επιβάλλεται, κατόπιν προηγούμενης πρόσκλησης του 

εργοδότη σε παροχή εξηγήσεων, πρόστιμο δέκα χιλιάδων πεντακοσίων (10.500€) 

ευρώ ανά εργαζόμενο, στην ψηφιακή κάρτα των εργαζομένων που 

διαπιστώνεται η ανωτέρω αναντιστοιχία.». 

 

• Σε κάθε περίπτωση, δε διευκρινίζονται σημαντικά ζητήματα, όπως: 

 

o Το πρόστιμο των 10.500€ θα επιβάλλεται κατά δέσμια 

αρμοδιότητα;! Προηγουμένη πρόσκληση για παροχή εξηγήσεων 

προς τον εργοδότη δεν περιλαμβάνεται στο νόμο! 

o Το πρόστιμο θα υποβάλλεται μόνο με επιτόπιο έλεγχο ή 

απομακρυσμένα; (π.χ. με το που διαπιστωθεί έλλειψη χτυπήματος 

κατά την έξοδο ή την είσοδο;) 

o Το πρόστιμο των 10.500€ θα επιβάλλεται σε κάθε περίπτωση (π.χ. 

ακόμα και σε περίπτωση μη ουσιωδών αναντιστοιχιών;) 

ΙΙΙ «Αυτοδίκαια λύση» της συμβάσεως εργασίας σε περίπτωση δυσμενούς 

εξέλιξης της δοκιμαστικής περιόδου του/της μισθωτού - άρθρο 4  του 

νομοσχεδίου: 

  

• Κατά την ενσωμάτωση της Οδηγίας στο ελληνικό δίκαιο, η εν λόγω 

διάταξη δεν μπορεί να παραμείνει ως έχει, δεδομένου ότι η ελληνική 

έννομη τάξη, δεν αναγνωρίζει τη δυνατότητα «αυτοδίκαιας λύσης» 
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σύμβασης εργασίας. Είτε θα λυθεί πρόωρα μία σύμβαση ορισμένου 

χρόνου (οπότε θα πρέπει να προβλεφθεί ότι η μη επιτυχής έκβαση της 

δοκιμαστική περιόδου κατά τη κρίση του εργοδότη αποτελεί σπουδαίο 

λόγο για τη πρόωρη λύση της σύμβασης εργασίας) είτε θα λυθεί μια 

σύμβαση αορίστου χρόνου με καταγγελία. Οποιαδήποτε άλλη λύση 

προϋποθέτει παρέμβαση νομοθετική και πρόβλεψη αντίστοιχου εντύπου 

στο ΠΣ Εργάνη, πράγμα που θα καταλήξει να επιβαρύνει τους εργοδότες 

με μια ακόμα γραφειοκρατική διαδικασία, δίχως να υπάρχει ουσιώδης 

λόγος.   

 

IV Αναγγελία οικειοθελούς αποχώρησης: Η πρόθεση αγνή, η πρόβλεψη, όμως, 

δυσχερής - άρθρο 23  του νομοσχεδίου: 

  

• Το ορθότερο θα ήταν να προβλεφθεί εκ νέου ότι για την αναγγελία 

της οικειοθελούς αποχωρήσεως δεν απαιτείται η υπογραφή του/της 

μισθωτού στο έντυπο Ε5 του ΠΣ Εργάνη. Οι εργαζόμενοι έχουν στη 

διάθεσή τους τεράστιο οπλοστάσιο για να υπεραμυνθούν στην 

περίπτωση που εργοδότης θα τολμούσε να τους δηλώσει ως οικειοθελώς 

αποχωρήσαντες ενώ δεν ήταν (π.χ. τυχόν μη καταβολή αποζημίωσης 

συνιστά ποινικό αδίκημα για τον εργοδότη).  

 

• Αν αυτό δεν είναι δυνατό, τότε θα πρέπει να απαλειφθεί σε κάθε 

περίπτωση η πρόβλεψη περί προηγούμενης 5θήμερης όχλησης του 

εργοδότη, άλλως να μειωθεί σε 3ήμερη που είναι πιο εύλογη.   

 

• Σε κάθε περίπτωση, η υποχρέωση αναγγελίας την ακριβώς “επόμενη 

ημέρα” (!) της παρέλευσης της περιόδου όχλησης στο ΠΣ Εργάνη της 

οικειοθελούς αποχωρήσεως πρέπει να τροποποιηθεί. Διότι, πέραν του ότι 

δημιουργείται τεράστιος γραφειοκρατικός όγκος για τις εταιρείες που 

διαχειρίζονται μεγάλους αριθμούς εργαζομένων, είναι προφανές ότι η 

πρόβλεψη της αμέσως «επόμενης ημέρας» είναι εξαιρετικά αυστηρή και 

θα εκθέσει τους εργοδότες σε νέα πρόστιμα (!) ή άσκοπη επανάληψη 

10ήμερων διαδικασιών σε μη συνεπείς εργαζόμενους, προκειμένου να 

απαλλαχτούν από αυτούς. Θα πρέπει να τροποποιηθεί η σχετική  διάταξη 

και να αντικατασταθεί η «επόμενη ημέρα» από την 4ήμερη περίοδο 

γνωστοποίησης που ισχύει για όλες τις γνωστοποιήσεις των λύσεων 

συμβάσεων εργασίας.  
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V Ενημέρωση περί γνωστοποίησης όρων εργασίας & ανάρτηση συμβάσεων 

εργασίας και τροποποιήσεων αυτών στο ΠΣ Εργάνη – άρθρα 5,6 και 21  του 

νομοσχεδίου: 

 • Καμία χώρα στην Ευρώπη δεν «αστυνομεύει» τη διάρκεια της ζωής της 

σύμβασης εργασίας του κάθε εργαζόμενου της κάθε εταιρείας και μάλιστα 

real time!  

 

Θεωρούμε ότι η συνεχής επιβάρυνση των εργοδοτών με την συνεχή κοινοποίηση 

όλων των εγγράφων που διέπουν τη σχέση εργασίας στο ΠΣ Εργάνη, δε θα 

βοηθήσει ποτέ να αλλάξουν τα δεδομένα στις εργασιακές σχέσεις. Θα πρέπει 

επιτέλους να αλλάξει αυτή η νοοτροπία στην χώρα μας, ότι, δηλαδή, ο 

εργοδότης είναι ένας «επικίνδυνος εκμεταλλευτής» και ότι ο εργαζόμενος χρήζει 

συνεχούς προστασίας. Η σχέση είναι ανταλλακτική! Αρκεί να υπάρχει προστασία 

σε βασικά και στοιχειώδη σημεία της εργασιακής σχέσης, ώστε να υπάρχει 

ασφάλεια και σεβασμός στα δικαιώματα των εργαζομένων. Η συνεχής αυτή 

αστυνόμευση είναι εξαντλητική, άσκοπη, άδικη και οδηγεί σε απολύτως 

καταχρηστικές συμπεριφορές από την πλευρά των εργαζομένων.  

 

• Σε κάθε περίπτωση, να προβλεφθεί μία ενιαία περίοδος για την 

κοινοποίηση των όρων εργασίας για το σύνολο των ουσιωδών όρων 

εργασίας.  

 

• Πάντως, όλοι οι εργοδότες στο έντυπο Ε3 δηλώνουν τα περισσότερα 

στοιχεία της εργασιακής σχέσης. Συνεπώς, η πρόβλεψη επιπλέον 

αναρτήσεων και υποχρεώσεων είναι εξαντλητική, περιορίζει ανεπίτρεπτα 

την ελευθερία των συμβάσεων και επεμβαίνει στον πυρήνα της σχέσης 

μεταξύ εργοδότη και εργαζομένου, δημιουργώντας ιδιαίτερα μεγάλη 

γραφειοκρατία σε βάρος του πρώτου.  

 

• Τέλος, δεδομένου δε ότι με το αρ. 21 προβλέπεται η υποχρεωτική 

ανάρτηση των βασικών όρων εργασίας ή της σύμβασης εργασίας 

(μάλιστα, με συνυπογραφή του εργαζομένου), θα πρέπει να προβλεφθεί 

ότι ο εργοδότης απαλλάσσεται των υποχρεώσεων ενημέρωσης εκ των 

αρ. 5,6, εφόσον οι αναρτηθέντες βασικοί όροι ή η αναρτηθείσα σύμβαση 

εργασίας καλύπτουν/περιλαμβάνουν τους ουσιώδεις όρους των αρ. 5,6 

του νομοσχεδίου ή να προβλεφθεί η υποχρεωτική ανάρτηση των 

βασικών/ουσιωδών όρων εντός 7 ημερών, ώστε να αποφεύγονται 

γραφειοκρατικές επιβαρύνσεις για τα ίδια ζητήματα. 

 



ΣΥΝΔΕΣΜΟΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ ΠΛΕΚΤΙΚΗΣ & ΕΤΟΙΜΟΥ ΕΝΔΥΜΑΤΟΣ ΕΛΛΑΔΟΣ 

HELLENIC FASHION INDUSTRY ASSOCIATION 

-7- 

• Σε διαφορετική περίπτωση καταλήγουμε στις εξής εργοδοτικές 

υποχρεώσεις,  σωρευτικά, μάλιστα, επ’ απειλή κυρώσεων, οι οποίες 

δημιουργούν ιδιαίτερα αυξημένο γραφειοκρατικό όγκο, ιδίως σε 

περίπτωση μαζικών προσλήψεων: 

 

(1) (Συν)υπογραφή βασικών όρων ή σύμβασης εργασίας, πριν την 

ανάληψη της εργασίας. 

(2) Ανάρτηση στο ΕΡΓΑΝΗ, πριν την ανάληψη υπηρεσίας. 

(3) Ενημέρωση για τους ουσιώδεις όρους εργασίας εντός 7 ημερών, από 

την έναρξη της εργασιακής σχέσης. 

 

• Σε κάθε περίπτωση, τα άρθρα 5, 6 και 21, μολονότι μοιάζουν να 

αποσκοπούν στο ίδιο πράγμα (την έγκαιρη ενημέρωση του εργαζόμενου), 

χαρακτηρίζονται από ασάφεια (ποια η διαφορά «βασικών όρων» και 

ουσιωδών όρων»;) 

 

VI Δυνατότητα παράλληλης απασχόλησης σε έτερους εργοδότες – Γιατί 

απαγορεύεται να απασχολήσει ο ίδιος ο εργοδότης τους εργαζόμενούς του 

τις ώρες αυτές; - άρθρο 9  του νομοσχεδίου: 

  

• Παράδοξη πρόβλεψη για την απαγόρευση της απαγόρευσης παράλληλης 

απασχόλησης σε έτερους εργοδότες, ενώ ταυτόχρονα απαγορεύεται και 

δε δίδεται καμία ελαστικότητα απασχόλησης για τον ίδιο τον εργοδότη 

του μισθωτού! Ο εργοδότης έχει περιορισμό στις υπερωρίες, απαγόρευση 

στην απασχόληση της 6ης ημέρας, κ.ο.κ., ώστε να μην καταπονείται ο 

εργαζόμενος, αλλά ταυτόχρονα επιτρέπεται στον μισθωτό να 

απασχοληθεί σε έτερο εργοδότη! 

 

• Κίνδυνος εκμετάλλευσης από Ομίλους εταιρειών, με απασχόληση 

προσωπικού εντός του Ομίλου, αλλά σε διαφορετικά νομικά πρόσωπα, σε 

βάρος των λοιπών εργοδοτών.  

 

• Δεδομένου ότι θα πρέπει να τηρείται το 11ωρο συνεχόμενης ανάπαυσης 

και ο μέσος όρος 48 ωρών σε βάθος 4 μηνών εργασίας για τον κάθε 

εργαζόμενο, καθώς και ότι στον μέσο όρο αυτόν περιλαμβάνονται οι 

υπερωρίες, είναι ασαφές πώς μπορούν οι εργοδότες να προστατευτούν 

από τυχόν παραβιάσεις εν αγνοία τους. Εν πάσει περιπτώσει, ο εκάστοτε 

εργοδότης έχει δικαίωμα στη νόμιμη υπερωρία και ο εργαζόμενος έχει 
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υποχρέωση να την παράσχει. Πώς θα μπορέσει ο εργαζόμενος να 

παράσχει τη συμφωνημένη εργασία του στον δεύτερο εργοδότη, όταν με 

την παρασχεθείσα νόμιμη υπερωρία του, θα έχει εξαντλήσει το νόμιμα 

όρια των 48 ωρών στον πρώτο εργοδότη, ο οποίος θα έχει νόμιμα 

ζητήσει από τον εργαζόμενό του να πραγματοποιήσει νόμιμη υπερωρία; 

Αν ο εργαζόμενος αρνηθεί τη νόμιμη υπερωρία στον πρώτο εργοδότη, 

προκειμένου να παράσχει την εργασία του στον δεύτερο εργοδότη, 

γίνεται αντιληπτό πιστεύουμε ότι η θέση εργασίας του στον πρώτο 

εργοδότη δε θα παραμείνει  σταθερή. 

 

VII 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Η αναχρονιστική αδυναμία συμψηφισμού (καταλογισμού) της αμοιβής 

υπερωριακής απασχόλησης στις, ανώτερες των νομίμων, καταβαλλόμενες 

αποδοχές. 

 

• Ως γνωστόν, είναι νόμιμη και έγκυρη η συμφωνία ότι οι αξιώσεις του 

μισθωτού για υπερεργασία, για απασχόληση κατά τις Κυριακές, για 

απασχόληση κατά την 6η ημέρα κ.α. συμψηφίζονται με τις υπέρτερες των 

νομίμων καταβαλλόμενες αποδοχές.  

 

Όμως, δυνάμει διάταξης που νομοθετήθηκε πριν από 64 χρόνια!! (άρθρο 8 παρ. 

4 του ΝΔ 4020/59), οι αξιώσεις από υπερωριακή απασχόληση δε συμψηφίζονται 

με τις ανώτερες των νομίμων καταβαλλόμενες αποδοχές, ούτε κατόπιν 

συμφωνίας.  

 

Δεδομένου ότι ουδείς δικαιολογητικός λόγος συντρέχει για διαφορετική 

μεταχείριση υπερεργασίας – υπερωρίας, θα πρέπει να προβλεφθεί η κατάργηση 

του αρ. 8 παρ. 4 του ΝΔ 4020/59. Άλλως, να δοθεί νομοθετικά η δυνατότητα να 

ανταλλάσσονται οι ώρες υπερωρίας με επιπλέον ημέρες ρεπό/αδείας (όπως 

συμβαίνει π.χ. στην Γερμανία).  

 

VIII Η παράδοξη πρόβλεψη στη νομοθεσία ως προς την ετήσια (κανονική) άδεια 

και το επίδομα αδείας: 

  

• Στο ισχύον δίκαιο, ο κάθε εργαζόμενος, από την αρχή της απασχόλησής 

του, δικαιούται αναλογικά ημέρες αδείας με βάση την πραγματική 
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υπηρεσία στον εργοδότη του, στο ημερολογιακό έτος αναφοράς. Όμως, 

όταν ένας εργαζόμενος, που έχει συμπληρώσει την απαραίτητη υπηρεσία 

στον εργοδότη του, παραιτηθεί ή απολυθεί, ακόμα και εάν αυτό γίνει την 

πρώτη ημέρα του επομένου ημερολογιακού έτους, δικαιούται να λάβει το 

ΣΥΝΟΛΟ των ημερών της αδείας για το επόμενο ημερολογιακό έτος και 

το ΣΥΝΟΛΟ του αντίστοιχου επιδόματος αδείας. Με τον τρόπο αυτό, ο 

εργοδότης επιβαρύνεται άδικα με επιπλέον μισθολογικό κόστος, ενώ 

ο εργαζόμενος, εάν προσληφθεί σε έναν άλλον εργοδότη το ίδιο 

ημερολογιακό έτος, θα λάβει εκ νέου δικαίωμα ημερών και 

επιδόματος αδείας (παρότι έχει ήδη αποζημιωθεί για το τρέχον έτος)!  

 

• Παλαιότερα, η διάταξη αυτή είχε νόημα, γιατί ο εργαζόμενος δεν 

δικαιούτο αδείας το πρώτο έτος της απασχόλησής του (οπότε εάν 

απολύετο και πήγαινε σε άλλη εταιρεία, δεν θα είχε δικαίωμα αδείας στον 

επόμενο εργοδότη για ένα ολόκληρο έτος). Για το λόγο αυτό, ο εργοδότης 

με τον οποίο έληγε η εργασιακή σχέση, όφειλε να αποζημιώσει το σύνολο 

του έτους της αδείας του μισθωτού. Εν προκειμένω, όμως, η νομοθεσία 

έχει τροποποιηθεί εδώ και χρόνια και, ενώ ο εργαζόμενος δικαιούται 

αναλογικά ημέρες και επίδομα αδείας με βάση την πραγματική του 

υπηρεσία κατά την είσοδό του στην εταιρεία, δεν ισχύει το αντίστοιχο και 

κατά την έξοδό του από την εταιρεία.  

 

• Κάθε εργοδότης θα επωφεληθεί από την αλλαγή της νομοθεσίας στο 

συγκεκριμένο σημείο, μειώνοντας το μισθολογικό του κόστος, ενώ ο 

εργαζόμενος δεν θα χάσει κανένα δικαίωμα αναφορικά με την άδειά 

του (αφού δικαιούται, εκ του νόμου, τόσο τις ημέρες αδείας, όσο και 

επίδομα αδείας αναλογικά με την υπηρεσία του, από την πρώτη ημέρα 

εργασίας του στο νέο εργοδότη). 

 

 


