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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Σκοπός της παρούσας μελέτης είναι, όπως καταδεικνύει και ο τίτλος της, να αναδείξει 

τα ζητήματα που αναφύονται κατά την επεξεργασία των προσωπικών δεδομένων στο 

πλαίσιο των σχέσεων απασχόλησης.  Ειδικότερα, στο πρώτο κεφάλαιο παρουσιάζεται 

το θεσμικό πλαίσιο που ισχύει σήμερα, το οποίο αποτελείται από τον Κανονισμό της 

Ε.Ε. 2016/679 και τον εφαρμοστικό νόμο (ν. 4624/2019). Στη συνέχεια, αφού οριστούν 

οι βασικές έννοιες της θεματικής, εξετάζεται  στο δεύτερο κεφάλαιο το ζήτημα της 

συγκατάθεσης του εργαζομένου ως νομιμοποιητικού λόγου της επεξεργασίας των 

προσωπικών δεδομένων του. Στο τρίτο κεφάλαιο, εξετάζεται η προβληματική της 

επεξεργασίας προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων με τεχνικά μέσα. Πιο 

συγκεκριμένα, αναλύεται κάτω από ποιες προϋποθέσεις θα μπορούσε να θεωρηθεί 

επιτρεπτή η ηλεκτρονική παρακολούθηση του χώρου εργασίας, η παρακολούθηση των 

εργαζομένων μέσω συστήματος γεωγραφικού εντοπισμού ( GPS), o έλεγχος του 

υπολογιστή του εργαζομένου, ο οποίος μπορεί να εκτείνεται και σε έλεγχο της 

ηλεκτρονικής αλληλογραφίας ή της χρήσης μέσων κοινωνικής δικτύωσης από τον 

εργαζόμενο. Για την πληρέστερη προσέγγιση των ανωτέρω ζητημάτων, γίνεται 

αναφορά σε σχετικές αποφάσεις τόσο του ΕΔΔΑ όσο και των ελληνικών δικαστηρίων 

καθώς και αποφάσεις και Οδηγίες της ΑΠΔΠΧ. 
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1.1 ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΕΣ ΠΑΡΑΤΗΡΗΣΕΙΣ 

Η αλματώδης ανάπτυξη της τεχνολογίας έχει επιφέρει σημαντικές μεταβολές 

στον τομέα των εργασιακών σχέσεων, αφενός διότι αρκετές παραδοσιακές μέθοδοι 

εργασίας έχουν εγκαταλειφθεί και έχουν αντικατασταθεί από πιο σύγχρονες που 

συμβάλλουν στην μείωση του χρόνου εργασίας και του κόστους παραγωγής και τελικά 

στην αύξηση της παραγωγικότητας και αφετέρου γιατί έχει θέσει στην διάθεση του 

εργοδότη τα κατάλληλα τεχνικά μέσα για να συλλέξει περισσότερες πληροφορίες για 

τους εργαζόμενους. Η αξιοποίηση της νέας τεχνολογίας επιτρέπει στον εργοδότη να 

συγκεντρώσει, να επεξεργαστεί και να διατηρήσει προσωπικά δεδομένα των 

εργαζομένων εύκολα, γρήγορα και με χαμηλό κόστος. Αναντίρρητα, η σχέση εργασίας, 

βασίζεται στην συλλογή των προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων από το 

προσυμβατικό ακόμη στάδιο, κατά το οποίο ο υποψήφιος αποστέλλει το βιογραφικό 

του σημείωμα και υποβάλλεται σε συνέντευξη ή οποιαδήποτε άλλη δοκιμασία για να 

κριθεί τελικά αν πληροί τα ουσιαστικά και τυπικά προσόντα για την κατάληψη μιας 

θέσης. Εν συνεχεία και όσο η σύμβαση εργασίας είναι ενεργή είναι απαραίτητη η 

γνωστοποίηση στον εργοδότη προσωπικών δεδομένων του εργαζομένου, τα οποία 

μάλιστα είναι σκόπιμο να επικαιροποιούνται πχ. για την καταβολή του μισθού και  

επιδομάτων, την ασφάλεια και υγιεινή στην εργασία, την χορήγηση αναρρωτικών 

αδειών, το ενδεχόμενο προαγωγής κλπ. Αλλά και μετά την λήξη της εργασιακής 

σχέσης, υπάρχουν λόγοι για τους οποίους κρίνεται αναγκαίο να διατηρήσει ο εργοδότης 

τα προσωπικά δεδομένα που συνέλεξε για τον εργαζόμενο, όπως όταν η σχέση 

εργασίας έληξε λόγω συνταξιοδότησης και για να μπορεί να βεβαιώσει στο μέλλον ότι 

πράγματι απασχόλησε τον συγκεκριμένο εργαζόμενο είτε κατόπιν δικού του αιτήματος 

για χορήγηση βεβαίωσης είτε ενώπιον των Δικαστηρίων σε εκκρεμή υπόθεση ή όταν 

υπάρχει όρος μη ανταγωνισμού στην σύμβαση για το χρονικό διάστημα μετά τη λήξη 

της1. 

Ωστόσο, η συστηματική χρήση των τεχνικών μέσων εκ μέρους των εργοδοτών 

αυξάνει την προσβασιμότητα στα προσωπικά δεδομένα των εργαζομένων  αλλά και τον 

κίνδυνο εμφάνισης αθέμιτων πρακτικών. Συνήθεις στην πράξη επεμβάσεις στα 

προσωπικά δεδομένα είναι οι εξής: βιντεοεπιτήρηση του χώρου εργασίας, 

παρακολούθηση των οχημάτων μέσω του συστήματος γεωγραφικού προσδιορισμού 

                                                           
1Δούκα, Η προστασία των προσωπικών δεδομένων στη σχέση εργασίας,, σελ. 18-19, Καρούζος, Η 

προστασία …., Φορολογική Επιθεώρηση,2002, σελ. 1547 
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(GPS), έλεγχος των τηλεφωνικών κλήσεων,  παρακολούθηση της ηλεκτρονικής 

αλληλογραφίας (e- mail) αλλά και της ενασχόλησης με το Διαδίκτυο καθώς και 

βιομετρικές μέθοδοι για την εξακρίβωση της ταυτότητας των εργαζομένων  πριν την 

είσοδο τους στον χώρο εργασίας. Είναι προφανές ότι απειλείται η ιδιωτικότητα, η 

αξιοπρέπεια και η ελεύθερη ανάπτυξη της προσωπικότητας του σύγχρονου 

εργαζόμενου, καθώς ο εργοδότης έχει την δυνατότητα να παρακολουθεί τη 

συμπεριφορά του και να καταγράφει κάθε κίνησή του. Ταυτόχρονα, τα όρια μεταξύ 

ιδιωτικής και επαγγελματικής ζωής καθίστανται δυσδιάκριτα. Νέες μορφές εργασίας, 

όπως η τηλεργασία, έχουν εδραιωθεί, όπου η οικία του μισθωτού αποτελεί παράλληλα 

και χώρο διεκπεραίωσης των καθηκόντων του, οπότε μπορεί να του ζητηθεί η 

ηλεκτρονική επιτήρησή του, επειδή δεν βρίσκεται στην άμεση εποπτεία του εργοδότη. 

Αλλά και σε κάθε περίπτωση, μπορεί να ζητηθεί η συνέχιση της εργασίας εκτός 

ωραρίου, στο σπίτι ή τα Σαββατοκύριακα, με τον τεχνικό εξοπλισμό2του εργοδότη (πχ 

ο εργαζόμενος μπορεί να συνεχίσει να δουλεύει από το σπίτι με τον ηλεκτρονικό 

υπολογιστή της επιχείρησης) με αποτέλεσμα ο εργοδότης να επεμβαίνει στην ιδιωτική 

ζωή του μισθωτού2. Συνεπώς, οι νέες μορφές ευέλικτης εργασίας και η χρήση των 

τεχνικών μέσων που ο ίδιος ο εργοδότης παρέχει για να διευκολύνει κατ΄αρχήν τον 

εργαζόμενο, τον καθιστούν τελικά περισσότερο ελέγξιμο3. 

Στο πεδίο των προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων υπάρχει μια 

σύγκρουση συμφερόντων μεταξύ εργοδότη- εργαζόμενου. Από τη μια πλευρά ο 

εργοδότης στα πλαίσια άσκησης του διευθυντικού του δικαιώματος, επιθυμεί να ελέγξει 

τη συμμόρφωση του εργαζομένου σχετικά με τον συμφωνηθέντα χρόνο, τρόπο και τόπο 

παροχής της εργασίας του. Επεξεργάζεται επομένως προσωπικά δεδομένα για να 

διασφαλίσει την εκπλήρωση των συμβατικών υποχρεώσεων του εργαζομένου και την 

ομαλή λειτουργία της επιχείρησης. Άλλοι λόγοι που επιβάλλουν την πρόσβαση του 

εργοδότη στα προσωπικά δεδομένα των εργαζομένων είναι η τήρηση της ασφάλειας 

στις εγκαταστάσεις της επιχείρησης, με σκοπό τόσο την προστασία των ίδιων των 

εργαζομένων, απέναντι στους οποίους υπέχει υποχρέωση προνοίας (άρθρα 288, 662 

ΑΚ)4  αλλά και των μέσων παραγωγής και του εξοπλισμού που διαθέτει στην 

ιδιοκτησία του. Το άρθρο 5Α του Συντάγματος κατοχυρώνει το δικαίωμα αυτό του 

                                                           
2Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος από τον εργοδότη…., σελ 22 
3Δούκα, Η προστασία….., σελ.63 
4662 ΑΚ: <<Ο εργοδότης οφείλει να ρυθμίζει τα σχετικά με την εργασία και το χώρο της καθώς και τα 

σχετικά με τη διαμονή, τις εγκαταστάσεις και τα μηχανήματα ή εργαλεία, έτσι ώστε να προστατεύεται η 

υγεία και η ζωή του εργαζομένου.>>, 288 ΑΚ: <<Ο οφειλέτης έχει υποχρέωση να εκπληρώσει την 

παροχή, αφού ληφθούν υπόψη και τα συναλλακτικά ήθη.>>. 
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εργοδότη στην πληροφόρηση. Από την άλλη πλευρά είναι αδήριτη η ανάγκη να 

προστατευτεί ο εργαζόμενος από μια ανεξέλεγκτη επεξεργασία των προσωπικών του 

δεδομένων για σκοπούς άσχετους με τη σχέση εργασίας, από την διακίνηση τους σε 

τρίτους ή από την χρησιμοποίηση τους από τον εργοδότη για συνολική αξιολόγηση του 

εργαζομένου με τρόπο που αντιβαίνει στην αρχή της ίσης μεταχείρισης, η οποία 

απαγορεύει την δυσμενή μεταχείριση σε βάρος μεμονωμένων εργαζομένων. Η 

ανεμπόδιστη και απεριόριστη επεξεργασία προσωπικών δεδομένων εκ μέρους του 

εργοδότη θα καταστρατηγούσε θεμελιώδη δικαιώματα του εργαζομένου, όπως είναι η 

ανθρώπινη αξιοπρέπεια ( άρθρο 2 Συντ), η ελεύθερη ανάπτυξη της προσωπικότητας ( 

άρθρο 5 παρ. 1 Συντ), η ελευθερία της έκφρασης (άρθρο 14 παρ.1 Συντ) και το 

απόρρητο της επικοινωνίας ( άρθρο 19 Συντ). Τα δικαιώματα εξάλλου αυτά σύμφωνα 

με το άρθρο 25 του Συντάγματος τελούν υπό την εγγύηση του κράτους και όλα τα 

κρατικά όργανα υποχρεούνται να διασφαλίζουν την ανεμπόδιστη και αποτελεσματική 

άσκησή τους, ενώ ισχύουν και στις σχέσεις μεταξύ ιδιωτών στις οποίες προσιδιάζουν ( 

τριτενέργεια των ατομικών δικαιωμάτων)5. Ειδικότερα η προστασία των προσωπικών 

δεδομένων κατοχυρώνεται συνταγματικά στο άρθρο 9Α όπου ορίζεται ότι: <<Καθένας 

έχει δικαίωμα προστασίας από τη συλλογή, επεξεργασία και χρήση, ιδίως με ηλεκτρονικά 

μέσα, των προσωπικών του δεδομένων, όπως νόμος ορίζει. Η προστασία των 

προσωπικών δεδομένων διασφαλίζεται από ανεξάρτητη αρχή, που συγκροτείται και 

λειτουργεί όπως νόμος ορίζει.>>. Το άρθρο αυτό θεμελιώνει συνεπώς το δικαίωμα της 

πληροφοριακής αυτοδιάθεσης ή αλλιώς πληροφοριακού αυτοκαθορισμού ή 

πληροφοριακού αυτοπροσδιορισμού του ατόμου. Τόσο το άρθρο 5Α όσο και το άρθρο 

9Α προστέθηκαν στο Σύνταγμα με την αναθεώρησή του το 2001, για να επιλύσουν τα 

προβλήματα που αναφύονται από την χρησιμοποίηση της νέας τεχνολογίας στην 

ηλεκτρονική επεξεργασία των προσωπικών δεδομένων. 

 

Ενόψει των ανωτέρω, και δεδομένου ότι η σχέση εργασίας για να λειτουργήσει 

ομαλά απαιτεί συνεχώς την ροή πληροφοριών, τίθεται το ερώτημα κάτω από ποιες 

προϋποθέσεις διενεργείται νόμιμα από τον εργοδότη η επεξεργασία δεδομένων 

προσωπικού χαρακτήρα των εργαζομένων. Την απάντηση δίνει ο Γενικός Κανονισμός 

Προστασίας Δεδομένων ( Γ.Κ.Π.Δ.)  2016/679 της Ευρωπαϊκής Ένωσης, ο οποίος 

ισχύει και στην χώρα μας από τον Μάϊο του 2018 και  διαμορφώνει ένα σύστημα 

παράλληλης προστασίας τόσο του δικαιώματος πληροφόρησης του εργοδότη ( άρθρο 

                                                           
 
5 Χρυσόγονος, Ατομικά και Κοινωνικά Δικαιώματα,  σελ 61 
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5Α Συντ) όσο και του δικαιώματος πληροφοριακής αυτοδιάθεσης του εργαζομένου ( 

άρθρο 9Α Συντ). Σκοπός είναι, όπως θα καταδειχθεί και στη συνέχεια, η πρακτική 

εναρμόνιση των δυο εκ πρώτης όψεως αντικρουόμενων δικαιωμάτων, έτσι ώστε η 

αναγκαία ροή πληροφοριών να συνυπάρχει με την προστασία του υποκειμένου των 

δεδομένων. Τέλος, πρέπει να επισημανθεί ότι με τον Ν. 2472/1997 για την ΄΄Προστασία 

του ατόμου από την επεξεργασία δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα΄΄,  ενσωματώθηκε 

στην ελληνική έννομη τάξη η Ευρωπαϊκή Οδηγία  95/46/ΕΚ και  συστάθηκε στην χώρα 

μας η Αρχή Προστασίας Δεδομένων Προσωπικού Χαρακτήρα, η οποία αποτελεί 

ανεξάρτητη διοικητική αρχή, κατ΄επιταγή του άρθρου 9Α του Συντάγματος, και βάσει 

των αρμοδιοτήτων που ο ν.2472/1997 της απονέμει ( άρθρα 15 επ.), εποπτεύει την 

εφαρμογή των διατάξεων του σχετικού Νόμου και εξασφαλίζει την προστασία του 

ατόμου από την επεξεργασία δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα. Τα μέλη της 

απολαμβάνουν προσωπικής και λειτουργικής ανεξαρτησίας, γεγονός που διασφαλίζει 

το αδιάβλητο του ελέγχου. Παράλληλα, εκδίδει Οδηγίες προς το σκοπό ενιαίας 

εφαρμογής των ρυθμίσεων ( άρθρο 19 παρ. 1α ν. 2472/1997),αποσαφηνίζοντας πολλές 

φορές κρίσιμα νομικά ζητήματα σχετικά με την προστασία των προσωπικών δεδομένων 

αλλά και δημοσιεύει ετήσιες εκθέσεις στην Εφημερίδα της Κυβέρνησης. Να σημειωθεί 

ωστόσο στο σημείο αυτό ότι ο ν.2472/1997 έχει αντικατασταθεί από τον Κανονισμό 

(ΕΕ) 2016/679 του  Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου. 

 

 

 

1.2 ΤΟ ΘΕΣΜΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΓΙΑ ΤΗΝ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΤΩΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΩΝ 

ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

 

Σε εθνικό επίπεδο έχουν κατοχυρωθεί συνταγματικά ο σεβασμός στην αξία της 

ανθρώπινης αξιοπρέπειας (άρθρο 2 παρ. 1Συντ), η ελεύθερη ανάπτυξη της 

προσωπικότητας (άρθρο 5 παρ 1 Συντ), το απαραβίαστο της ιδιωτικής και 

οικογενειακής ζωής του ατόμου ( άρθρο 9 παρ.1 ), ο πληροφοριακός αυτοκαθορισμός ( 

άρθρο 9Α Συντ), η ελευθερία της έκφρασης ( άρθρο 14 παρ.1) και το απόρρητο των 

επικοινωνιών (άρθρο 19 παρ.1 Συντ) και αποτελούν ένα πλέγμα ατομικών δικαιωμάτων 

που οριοθετεί το δικαίωμα του εργοδότη στην πληροφόρηση ( άρθρο 5Α Συντ). 

Ο ν.2472/1997, που ήταν επί σειρά ετών, ο κύριος Νόμος που ρύθμιζε την 

προστασία των προσωπικών δεδομένων στην χώρα μας, και όριζε τις προϋποθέσεις 

κάτω από τις οποίες είναι επιτρεπτή η επεξεργασία των προσωπικών δεδομένων του 
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ατόμου έχει πλέον καταργηθεί από τον Κανονισμό (ΕΕ) 2016/679 του  Ευρωπαϊκού 

Κοινοβουλίου. Η νομολογία των δικαστηρίων, οι Οδηγίες και Αποφάσεις της ΑΠΔΠΧ 

που εκδόθηκαν μέχρι σήμερα ερειδόμενες στον ν.2472/1997 είναι αξιοποιήσιμες για 

την ερμηνεία του νέου Κανονισμού, γιατί οι βασικές αρχές παραμένουν ίδιες.6 

Στις 29/08/2019 δημοσιεύτηκε στην Εφημερίδα της Κυβέρνησης ο ν. 4624/2019, με 

σκοπό την συμμόρφωση του εθνικού δικαίου με τον ΓΚΠΔ καθώς και την ενσωμάτωση 

στην ελληνική νομοθεσία της Οδηγίας  ( ΕΕ) 2016/680 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου. 

Με την ψήφιση του νόμου το εθνικό δίκαιο ευθυγραμμίζεται με το ευρωπαϊκό θεσμικό 

πλαίσιο αναφορικά με την προστασία των προσωπικών δεδομένων. Μάλιστα, στο 

άρθρο 27 του ν.4624/2019 προβλέπονται ειδικοί κανόνες για την επεξεργασία 

δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα στο πλαίσιο των σχέσεων απασχόλησης. 

Αλλά και ο Αστικός Κώδικας προστατεύει το δικαίωμα στην προσωπικότητα, έτσι 

ώστε σε περίπτωση παράνομης προσβολής της προσωπικότητας, ο θιγόμενος να έχει 

δικαίωμα να απαιτήσει την άρση της προσβολής και την μη επανάληψή της στο μέλλον 

αλλά και ενδεχομένως χρηματική αποζημίωση. 

Ποινική προστασία παρέχεται στο υποκείμενο των δεδομένων μέσω των διατάξεων 

370 ΠΚ (παραβίαση του απορρήτου των επιστολών), 370Α ΠΚ (παραβίαση του 

απορρήτου της τηλεφωνικής επικοινωνίας και της προφορικής συνομιλίας), 370Β ΠΚ 

(παραβίαση στοιχείων ή προγραμμάτων ηλεκτρονικών υπολογιστών) και 370Γ ΠΚ 

(παράνομη πρόσβαση σε πληροφοριακό σύστημα), όπου προβλέπονται ποινές στις 

ανωτέρω περιπτώσεις παραβίασης της νομοθεσίας περί προσωπικών δεδομένων. Αλλά 

και ο ν. 4624/2019 προβλέπει στα άρθρα 38 και 81 ποινικές κυρώσεις. 

 

Σε διεθνές επίπεδο, η Ευρωπαϊκή Σύμβαση για τα δικαιώματα του ανθρώπου 

(ΕΣΔΑ) που κυρώθηκε με το νομοθετικό διάταγμα 53/1974 ορίζει στο άρθρο 8 αυτής 

ότι κάθε πρόσωπο δικαιούται τον σεβασμό της ιδιωτικής και οικογενειακής του ζωής, 

της κατοικίας του και της αλληλογραφίας του.  

Η Ευρωπαϊκή Σύμβαση 108/1981 του Συμβουλίου της Ευρώπης προβλέπει το 

δικαίωμα του ατόμου να ενημερώνεται σχετικά με την ύπαρξη αυτοματοποιημένων 

αρχείων που περιέχουν προσωπικά δεδομένα που το αφορούν και θέσπισε βασικές 

αρχές προστασίας τους όπως είναι η αρχή της αναλογικότητας, η αρχή του σκοπού, η 

αρχή της ακρίβειας των δεδομένων και της διατήρησής τους μόνο για το αναγκαίο 

χρονικό διάστημα. 

                                                           
6Δούκα, Προσωπικά.., σελ.642-643 
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Ακόμη, ο Χάρτης Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της Ευρωπαϊκής Ένωσης κατοχυρώνει 

στο άρθρο 7 το δικαίωμα προστασίας της ιδιωτικής και οικογενειακής ζωής και στο 

άρθρο 8 το δικαίωμα προστασίας των προσωπικών δεδομένων. 

Τέλος, ο Γενικός Κανονισμός Προστασίας Δεδομένων 2016/679, του Ευρωπαϊκού 

Κοινοβουλίου, ο οποίος τέθηκε σε ισχύ την 25-05-2018, καταργεί την Οδηγία 

95/46/ΕΚ, συνεπώς και τον ν. 2472/97, στοχεύει στην αποτελεσματικότερη προστασία 

των προσωπικών δεδομένων σε όλη την Ευρώπη. Λόγω της νομικής του φύσης ο 

Κανονισμός έχει άμεση ισχύ, εφαρμόζεται δηλαδή απευθείας σε όλα τα κράτη- μέλη 

της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Τα κράτη – μέλη οφείλουν ωστόσο να θεσπίσουν  και σε 

εθνικό επίπεδο εφαρμοστικό νόμο προκειμένου να ρυθμίσουν ειδικότερα ζητήματα και 

αποκλίσεις. Όπως προαναφέρθηκε, στην Ελλάδα ο εφαρμοστικός νόμος ( ν. 4624/2019) 

δημοσιεύτηκε την 29-08-2019. Ο Κανονισμός βασίζεται ως επί το πλείστον στην 

Οδηγία 95/46, την οποία τώρα αντικαθιστά, αλλά θεσπίζει νέα δικαιώματα και 

υποχρεώσεις. Έτσι, εισάγεται για πρώτη φορά το δικαίωμα στην ψηφιακή λήθη και 

στην φορητότητα, για τα οποία γίνεται λόγος στη συνέχεια. Παράλληλα βέβαια, 

ενισχύονται τα δικαιώματα που η Οδηγία 95/46 είχε εισαγάγει. Την ανάγκη ψήφισης 

του Γενικού Κανονισμού Προστασίας Δεδομένων (ΓΚΠΔ) και κατάργησης της 

Οδηγίας 2016/79 επέβαλαν οι ραγδαίες εξελίξεις στον τομέα της τεχνολογίας σε 

συνδυασμό με την παγκοσμιοποίηση και την διασυνοριακή ροή των δεδομένων, με 

σκοπό την δημιουργία ενιαίου νομικού πλαισίου στην Ε.Ε., μέσω της εναρμόνισης των 

κρατικών νομοθεσιών των κρατών – μελών, η οποία συντείνει στην ασφάλεια 

δικαίου7.Η προστασία αυτή αφορά τόσο τα απλά όσο και τα ευαίσθητα προσωπικά 

δεδομένα. Οι διατάξεις του ως άνω Κανονισμού εφαρμόζονται τόσο στον ιδιωτικό όσο 

και στον δημόσιο τομέα καθώς και σε περιπτώσεις είτε αυτοματοποιημένης είτε μη 

αυτοματοποιημένης επεξεργασίας των προσωπικών δεδομένων. 

 

 

1.3 ΟΡΙΣΜΟΣ ΒΑΣΙΚΩΝ ΕΝΝΟΙΩΝ 

 Δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα είναι σύμφωνα με το άρθρο 4 του 

Κανονισμού κάθε πληροφορία που αφορά φυσικό πρόσωπο του οποίου η ταυτότητα 

μπορεί να εξακριβωθεί είτε άμεσα είτε έμμεσα μέσω της αναφοράς σε αναγνωριστικό 

στοιχείο της ταυτότητάς του, όπως είναι το όνομα, ο αριθμός ταυτότητας ή ένας ή 

περισσότεροι παράγοντες που προσιδιάζουν στην σωματική, φυσιολογική, γενετική, 

ψυχολογική ή κοινωνική ταυτότητά του. Στοιχεία προσδιοριστικά του ατόμου είναι για 

                                                           
7Αιτιολογική Σκέψη 7 και 9 του Γ.Κ.Π.Δ. 
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παράδειγμα ο ΑΜΚΑ, ο ΑΦΜ, ο ΑΔΤ, ο αριθμός τηλεφώνου, τα γενετικά ή βιομετρικά 

δεδομένα. Βάσει αυτού του ορισμού αλλά και του άρθρου 26 του προοιμίου του 

Κανονισμού προκύπτει εναργώς ότι δεν αποτελούν προσωπικά δεδομένα ανώνυμες 

πληροφορίες που συλλέγονται για στατιστικούς ή ερευνητικούς σκοπούς και 

γενικότερα πληροφορίες που δεν σχετίζονται με πρόσωπο του οποίου η ταυτότητα 

μπορεί να εξακριβωθεί. Υποκείμενο των δεδομένων είναι το φυσικό πρόσωπο που είναι 

ταυτοποιήσιμο. 

Δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα ειδικών κατηγοριών είναι αυτά που 

απαριθμούνται αποκλειστικά στο άρθρο 9 του Κανονισμού, δηλαδή δεδομένα που 

αναφέρονται στην φυλετική ή εθνοτική καταγωγή, τα πολιτικά φρονήματα, τις 

θρησκευτικές ή φιλοσοφικές πεποιθήσεις, την συμμετοχή σε συνδικαλιστική 

οργάνωση, τα γενετικά ή βιομετρικά δεδομένα, την υγεία, την σεξουαλική ζωή ή τον 

γενετήσιο προσανατολισμό του ατόμου ή το ποινικό του μητρώο. Η επεξεργασία των 

ευαίσθητων προσωπικών δεδομένων κατ΄αρχήν απαγορεύεται. Επιτρέπεται μόνο σε 

συγκεκριμένες περιπτώσεις, περιοριστικά αναφερόμενες στο άρθρο 9 παρ. 2 επ. Έχει 

διατυπωθεί βέβαια στη θεωρία και η άποψη ότι δεν υπάρχουν συγκεκριμένα προσωπικά 

δεδομένα τα οποία μπορούν να χαρακτηριστούν a priori ως ευαίσθητα, αλλά μόνο 

συνθήκες επεξεργασίας κάτω από τις οποίες η επεξεργασία τους καθίσταται 

ευαίσθητη8. 

Από την έννοια των προσωπικών δεδομένων θα πρέπει να διακριθεί η έννοια 

των αξιολογικών κρίσεων, οι οποίες δεν εμπίπτουν στο πεδίο εφαρμογής του Γ.Κ.Π.Δ. 

και αποτελούν έκφραση της άποψης και της προσωπικότητας του αξιολογούντος. Ως 

δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα νοούνται μόνο οι πληροφορίες, που αποτελούν 

οντολογικές κρίσεις9. Έτσι, προσβολές της προσωπικότητας λόγω δυσφημιστικών 

αξιολογικών κρίσεων προστατεύονται βάσει άλλων διατάξεων του ΑΚ και εκφεύγουν 

του προστατευτικού πεδίου του Γ.Κ.Π.Δ. 

Ως επεξεργασία νοείται κάθε πράξη, που πραγματοποιείται ( εν προκειμένω στα 

πλαίσια της σχέσης εργασίας) με τη χρήση αυτοματοποιημένων ή μη μέσων σε 

προσωπικά δεδομένα, όπως η συλλογή, η καταχώριση, η αποθήκευση, η διάδοση, ο 

συσχετισμός ακόμη και η διαγραφή  (άρθρο 4 παρ. 2 Κανονισμού 2016/679). 

Διαπιστώνουμε ότι ο ορισμός αυτός είναι ευρύς10 και καλύπτει κάθε στάδιο διεργασίας 

                                                           
8 Ιγγλεζάκης, Ευαίσθητα…, σελ.93 
9Παναγοπούλου, Η εξέλιξη του δικαιώματος στη λήθη, ΕφημΔΔ, 2016, σελ 727 
10Δούκα, Η προστασία…, σελ.7 
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των δεδομένων από την στιγμή της συγκέντρωσής τους μέχρι και την τελική 

αποθήκευση και αξιοποίησή τους. 

 Στο άρθρο 4 παρ.5 δίνεται ο ορισμός του όρου ψευδωνυμοποίηση ως εξής: <<η 

επεξεργασία δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα ώστε τα δεδομένα να μην μπορούν πλέον 

να αποδοθούν σε συγκεκριμένο υποκείμενο των δεδομένων χωρίς τη χρήση 

συμπληρωματικών πληροφοριών…>> 

 Υπεύθυνος επεξεργασίας είναι οποιοσδήποτε καθορίζει τον σκοπό και τον τρόπο 

της επεξεργασίας των δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα ενώ αποδέκτης οποιοσδήποτε 

στον οποίο κοινοποιούνται τα δεδομένα. 

 Επίσης σκόπιμο είναι να αποσαφηνισθεί ότι η εποπτική αρχή που ορίζεται στο 

άρθρο 4 παρ.21 του Κανονισμού ως :<< ανεξάρτητη δημόσια αρχή που συγκροτείται 

από κράτος – μέλος σύμφωνα με το άρθρο 51>> είναι στην Ελλάδα η Αρχή 

Προστασίας Δεδομένων Προσωπικού Χαρακτήρα ( ΑΠΔΠΧ) η οποία ιδρύθηκε ήδη με 

τον ν. 2472/1997. 

 Στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων που μας αφορά, ως υπεύθυνο επεξεργασίας 

θεωρούμε τον εργοδότη ενώ ο εργαζόμενος αποτελεί το υποκείμενο των δεδομένων. Ως 

υποκείμενο των δεδομένων δεν νοείται μόνο ο εργαζόμενος με σχέση εξαρτημένης 

εργασίας αλλά και ο δημόσιος υπάλληλος, διότι γίνεται δεκτό  ότι και στα πλαίσια της 

δημοσιοϋπαλληλικής σχέσης, όπου το Δημόσιο λειτουργεί ως οιονεί εργοδότης 

υφίσταται μια σχέση εξουσίασης που παρουσιάζει ομοιότητες με την σχέση 

εξαρτημένης εργασίας και ως εκ τούτου και ο δημόσιος υπάλληλος αντιμετωπίζει τους 

ίδιους κινδύνους κατά την επεξεργασία των προσωπικών του δεδομένων από το 

Δημόσιο, που ενδέχεται να θίξουν την προσωπικότητα, την αξιοπρέπεια και τα 

θεμελιώδη δικαιώματα του. Επομένως, πρέπει να απολαμβάνει της αυτής προστασίας 

από τον Γ.Κ.Π.Δ.11 Πιο συγκεκριμένα, σύμφωνα με το άρθρο 27 παρ. 8 του 

ν.4624/2019 << Για τους σκοπούς του παρόντος νόμου ως εργαζόμενοι νοούνται οι 

απασχολούμενοι με οποιαδήποτε σχέση εργασίας ή σύμβαση έργου ή παροχής υπηρεσιών 

στο δημόσιο και στον ιδιωτικό φορέα, ανεξαρτήτως του κύρους της σύμβασης, οι 

υποψήφιοι για εργασία και οι πρώην απασχολούμενοι>>. 

 

 

 

  

                                                           
11Δούκα, Προσωπικά δεδομένα και εργασιακές σχέσεις, Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου,2018, σελ.644 
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1.4 ΓΕΝΙΚΕΣ ΑΡΧΕΣ ΠΟΥ ΔΙΕΠΟΥΝ ΤΗΝ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑ ΤΩΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΩΝ 

ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

 

Οι βασικές αρχές που πρέπει να τηρούνται κατά την επεξεργασία των δεδομένων, 

προκειμένου να είναι αυτή σύννομη, ορίζονται στο άρθρο 5 του Κανονισμού και στο 

άρθρο 45 του ν.4624/2019 και είναι οι κάτωθι: 

 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΝΟΜΙΜΟΤΗΤΑΣ, ΤΗΣ ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΙΚΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΤΗΣ 

ΔΙΑΦΑΝΕΙΑΣ: Η αρχή αυτή υποδηλώνει ότι η επεξεργασία καθίσταται σύννομη όταν 

γίνεται με διαφανή τρόπο, όταν δηλαδή την γνωρίζει το υποκείμενο των δεδομένων. Η 

τήρηση της αρχής της νομιμότητας επιφέρει τις εξής έννομες συνέπειες: α) ο 

εργαζόμενος δεν πρέπει να παρακωλύεται κατά την παροχή της εργασίας του, τόσο 

σωματικά όσο και ψυχικά. Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η ηλεκτρονική 

παρακολούθηση, που προκαλεί πολλές φορές άγχος στον εργαζόμενο. Πολύ σημαντικό 

επίσης είναι να τηρείται η αρχή της ίσης μεταχείρισης, δηλαδή όταν εργοδότης 

αποφασίζει να συλλέξει προσωπικά δεδομένα από περισσότερους εργαζομένους για τον 

ίδιο όμως σκοπό, οφείλει να εφαρμόσει τον ίδιο τρόπο επεξεργασίας στα δεδομένα που 

θα συλλεγούν από τον κάθε εργαζόμενο. Ακόμη, είναι απαραίτητο να μην 

παραβιάζονται από την επεξεργασία άλλα δικαιώματα του εργαζομένου, καθώς η 

προσωπικότητα και η ιδιωτικότητά του πρέπει πάντα να προστατεύονται12. 

 ΑΡΧΗ ΤΟΥ ΣΚΟΠΟΥ: Η επεξεργασία πρέπει να εξυπηρετεί ένα νόμιμο σκοπό, ο 

οποίος έχει ρητά καθορισθεί. Δεν επιτρέπεται υπέρβαση του σκοπού αυτού, έτσι ώστε 

τα δεδομένα να υποβληθούν σε περαιτέρω επεξεργασία. Ο συγκεκριμένος σκοπός είναι 

που νομιμοποιεί την επεξεργασία, επομένως δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα των 

εργαζομένων που έχουν συλλεγεί μέσω κλειστού κυκλώματος τηλεόρασης με σκοπό 

την ασφάλεια στον χώρο εργασίας, απαγορεύεται να χρησιμοποιηθούν από τον 

εργοδότη για την αξιολόγηση της συμπεριφοράς και της αποδοτικότητας των 

εργαζομένων, γιατί κάτι τέτοιο συνιστά μεταβολή του σκοπού.13 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΑΝΑΛΟΓΙΚΟΤΗΤΑΣ (ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΕΛΑΧΙΣΤΟΠΟΗΣΗΣ): Τα 

δεδομένα πρέπει να είναι πρόσφορα, συναφή και να περιορίζονται στο αναγκαίο μέτρο 

σε σχέση με τον επιδιωκόμενο σκοπό. Το κριτήριο της προσφορότητας υποδηλώνει ότι 

πρέπει τα δεδομένα να είναι κατάλληλα, ικανά να οδηγήσουν στην επίτευξη του 

επιδιωκόμενου σκοπού, να είναι συναφή προς τον σκοπό ( ποιοτικό κριτήριο). Πρέπει 

                                                           
12Δούκα, Η προστασία….,  σελ.163-165 
13Δούκα, Η προστασία….,, σελ.156 
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ακόμη  να μην είναι περισσότερα από όσα χρειάζονται, αλλά να περιορίζονται στα 

απολύτως απαραίτητα (ποσοτικό κριτήριο)14. Η αρχή της αναλογικότητας επιτάσσει να 

μην υπερβαίνει η επεξεργασία το αναγκαίο μέτρο και να μην προκαλεί στον 

εργαζόμενο ζημία δυσανάλογη σε σχέση με το όφελος του εργοδότη15. Επομένως, όταν 

ο σκοπός μπορεί να εξυπηρετηθεί και με λιγότερο επαχθή για τον εργαζόμενο μέσα 

αλλά εξίσου αποτελεσματικά για τον εργοδότη, τότε αυτά θα πρέπει να προκριθούν. 

Ωστόσο, αν ο εργοδότης έχει στη διάθεσή του περισσότερους τρόπους για την επίτευξη 

του ίδιου σκοπού, τότε δικαιούται να επιλέξει τον αποτελεσματικότερο16. 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΑΚΡΙΒΕΙΑΣ: Τα δεδομένα πρέπει να είναι ακριβή, δηλαδή να 

ανταποκρίνονται στην πραγματικότητα, να είναι αληθή και να ενημερώνονται, να 

επικαιροποιούνται. Η σχετική υποχρέωση βαρύνει αρχικά τον εργοδότη, ο οποίος 

οφείλει να υποβάλλει τις σχετικές ερωτήσεις στο εργαζόμενο. Ο εργαζόμενος 

βαρύνεται με την υποχρέωση της αλήθειας και της ακρίβειας των πληροφοριών που 

παρέχει στον εργοδότη του, οι οποίες στα πλαίσια της σχέσης εργασίας έχουν 

σημαντικές έννομες συνέπειες, σχετικά με το ύψος του μισθού, την καταβολή 

επιδομάτων, την χορήγηση αδειών, το ενδεχόμενο προαγωγής κλπ. Ωστόσο, αν 

πρόκειται για ερωτήσεις συνιστούν ανεπίτρεπτη επέμβαση στην προσωπικότητα του 

εργαζομένου, κυρίως όταν αφορούν ευαίσθητα προσωπικά δεδομένα, τότε ο 

εργαζόμενος έχει το δικαίωμα όχι μόνο να μην απαντήσει αλλά ακόμη και να 

απαντήσει ανειλικρινώς, πρόκειται για το λεγόμενο  <<δικαίωμα στο ψέμα>>17.  Έτσι 

γίνεται δεκτό, ότι ο εργαζόμενος μπορεί κατ’ αρχήν να αποκρύψει τον σεξουαλικό του 

προσανατολισμό, την συνδικαλιστική του δράση ή μια εγκυμοσύνη18. 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΧΡΟΝΙΚΑ ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΕΝΗΣ ΔΙΑΤΗΡΗΣΗΣ: Τα  δεδομένα 

προσωπικού χαρακτήρα πρέπει να διατηρούνται υπό μορφή  που επιτρέπει την 

εξακρίβωση της ταυτότητας του υποκειμένου τους μόνο για το αναγκαίο χρονικό 

διάστημα προκειμένου να υλοποιηθεί ο σκοπός της επεξεργασίας. Εξαίρεση από την 

αρχή της περιορισμένης διάρκειας της περιόδου αποθήκευσης των δεδομένων αποτελεί 

η επεξεργασία τους για επιστημονικούς, ιστορικούς ή στατιστικούς σκοπούς. Σε όλες 

τις άλλες περιπτώσεις τα δεδομένα θα πρέπει να καταστρέφονται ή να επιστρέφονται 

στον εργαζόμενο όταν ο σκοπός έχει επιτευχθεί ή διαπιστωθεί ότι αυτός κατέστη 

                                                           
14Αλεξανδροπούλου- Αιγυπτιάδου, Προσωπικά δεδομένα, , σελ.73 
15Χρυσόγονος, Ατομικά και Κοινωνικά Δικαιώματα, σελ.90 
16Δούκα, Η προστασία…., σελ.172 
17 Ζερδελής, Ατομικές…, σελ.463 
18 Λαδάς, Η προστασία.., σελ.163 
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ανέφικτος ή μάταιος19. Ωστόσο, η σχέση εργασίας εμφανίζει ορισμένες ιδιαιτερότητες, 

που θα μπορούσαμε να πούμε ότι επιτρέπει αποκλίσεις από την αρχή αυτή. Δεδομένου 

ότι τα προσωπικά δεδομένα πολλές φορές δημιουργούν νέες καταστάσεις, νέα 

δικαιώματα και υποχρεώσεις μεταξύ εργοδότη και εργαζόμενου, κρίνεται σκόπιμη η 

διατήρηση τους για όσο χρονικό διάστημα απαιτηθεί προκειμένου να γίνει δικαστική 

προσφυγή σε σχέση μ΄αυτά ( πχ σε περίπτωση παράλειψης προαγωγής) ή να ασκήσει ο 

εργαζόμενος το δικαίωμα πρόσβασης και αντίρρησης. Ιδιαίτερη περίπτωση είναι αυτή 

των δεδομένων που συλλέγονται την στιγμή ακριβώς που δημιουργούνται, καθώς 

μπορεί να αποκαλυφθούν γεγονότα που απαιτούν την παρέμβαση του εργοδότη ή 

γεννούν συγκεκριμένες αξιώσεις υπέρ κάποιων εργαζομένων. Έτσι σε περίπτωση 

ηλεκτρονικής παρακολούθησης μπορεί να καταγραφούν αξιόποινες πράξεις που έλαβαν 

χώρα στον χώρο εργασίας ή η άσκηση βίας από έναν εργαζόμενο σε βάρος συναδέλφου 

του, επομένως κρίνεται απαραίτητη η διατήρηση των δεδομένων για να ληφθούν τα 

αναγκαία μέτρα από τον εργοδότη ή για να προσκομιστούν αυτά σε ενδεχόμενη δίκη 

που θα διεξαχθεί στο μέλλον.20 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΑΚΕΡΑΙΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΌΤΗΤΑΣ: Πολύ σημαντική 

είναι η διαφύλαξη των προσωπικών δεδομένων από ενδεχόμενη απώλεια, καταστροφή, 

φθορά ή από μη εξουσιοδοτημένη  ή παράνομη επεξεργασία. 

 ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΛΟΓΟΔΟΣΙΑΣ: Η αρχή αυτή αποτελεί καινοτομία του Κανονισμού και 

σχετίζεται με την υποχρέωση του υπεύθυνου επεξεργασίας να λογοδοτεί σχετικά με την 

συμμόρφωση στις αρχές προστασίας των προσωπικών δεδομένων, που αναλύθηκαν 

ανωτέρω. Άλλωστε και στο άρθρο 24 παρ. 1 του Κανονισμού ορίζεται ως υποχρέωση 

ευθύνης ( responsibility) του υπεύθυνου επεξεργασίας το  <<να εφαρμόζει κατάλληλα 

τεχνικά και οργανωτικά μέτρα προκειμένου να διασφαλίζει και να μπορεί να αποδεικνύει 

ότι η επεξεργασία διενεργείται σύμφωνα με τον παρόντα κανονισμό>>.21 

 

 

2.1 ΤΟ ΖΗΤΗΜΑ ΤΗΣ ΣΥΓΚΑΤΑΘΕΣΗΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ ΩΣ 

ΣΤΟΙΧΕΊΟΥ ΝΟΜΙΜΗΣ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η συγκατάθεση του υποκειμένου των δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα 

ορίζεται στα άρθρα  6 και 9 του Κανονισμού ως μια από τις διαζευκτικά εκεί 

αναφερόμενες προϋποθέσεις νομιμότητας της επεξεργασίας προσωπικών δεδομένων. Η 

                                                           
19Δούκα, Η προστασία….,, σελ.178 
20Δούκα, Η προστασία…, σελ.180 
21Μήτρου, Ο γενικός κανονισμός προστασίας προσωπικών δεδομένων, σελ.94 
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συγκατάθεση διασφαλίζει το δικαίωμα της πληροφοριακής αυτοδιάθεσης του ατόμου 

καθώς έχει τη δυνατότητα να καθορίζει κάτω από ποιες προϋποθέσεις και σε ποια 

έκταση θα έχουν πρόσβαση τρίτοι σε προσωπικές του πληροφορίες. Ο υπεύθυνος 

μάλιστα της επεξεργασίας, όπως προβλέπει το άρθρο 7 του Κανονισμού, πρέπει να 

είναι σε θέση να αποδείξει ότι το υποκείμενο των δεδομένων έχει δώσει την 

συγκατάθεση του για την επεξεργασία των δεδομένων που το αφορούν. Ο όρος 

συγκατάθεση που χρησιμοποιείται στον Κανονισμό δηλώνει στην ουσία την συναίνεση 

του υποκειμένου, την εκ των προτέρων συγκατάθεσή του, η οποία παρέχεται πριν την 

έναρξη της επεξεργασίας. Διαφέρει συνεπώς από την έγκριση, (εκ των υστέρων 

συγκατάθεση).22 Η ερμηνευτική αυτή συστολή προκύπτει από το πνεύμα του 

Κανονισμού αλλά και τη γραμματική του διατύπωση, καθώς χρησιμοποιείται 

παρελθοντικός χρόνος << έχει συναινέσει>> ( άρθρο 6 παρ. 1α Καν. 2016/679). Πρέπει 

επίσης να τονισθεί ότι η συγκατάθεση δεν συνεπάγεται σε καμία περίπτωση την 

παραίτηση του υποκειμένου από το δικαίωμα προστασίας των προσωπικών του 

δεδομένων23.  Αντίθετα, η συγκατάθεση ως πηγή νομιμοποίησης της επεξεργασίας 

εγγυάται την διαφύλαξη των δικαιωμάτων του. Η συγκατάθεση πρέπει να συγκεντρώνει 

συγκεκριμένα χαρακτηριστικά. Να είναι ελεύθερη, να μην αποτελεί δηλαδή προϊόν 

καταναγκασμού, αλλά να είναι απόρροια της πραγματικής βούλησης του υποκειμένου. 

Να είναι ρητή, να δηλώνει ξεκάθαρα την βούληση του εργαζομένου να υποστούν 

επεξεργασία τα προσωπικά του δεδομένα. Να είναι ανακλητή, επομένως ο εργαζόμενος 

διατηρεί το δικαίωμα να ανακαλέσει την συγκατάθεσή του όποτε το επιθυμεί, χωρίς 

αυτό να θίγει την νομιμότητα της επεξεργασίας που συντελέστηκε μέχρι εκείνη την 

στιγμή. Να είναι  συγκεκριμένη, να είναι σαφές και εύκολα κατανοητό στο υποκείμενο 

των δεδομένων, ότι η συγκατάθεσή του δίνεται ενόψει του συγκεκριμένου σκοπού, τον 

οποίο νομιμοποιεί με την συγκατάθεσή του. Τέλος, να δίνεται εν πλήρη επιγνώσει, ο 

εργαζόμενος πρέπει να έχει πληροφορηθεί και να έχει αντιληφθεί πλήρως ποια 

προσωπικά δεδομένα του απαιτούνται ενόψει του συγκεκριμένου σκοπού επεξεργασίας 

και υπό συνθήκες θα πραγματοποιηθεί η επεξεργασία  αυτή. 

Στο άρθρο 7 παρ. 4 επισημαίνεται ότι: <<Κατά την εκτίμηση κατά πόσο η 

συγκατάθεση δίνεται ελεύθερα, λαμβάνεται ιδιαιτέρως υπόψη κατά πόσο, μεταξύ άλλων, 

για την εκτέλεση σύμβασης, συμπεριλαμβανομένης της παροχής μιας υπηρεσίας, τίθεται 

ως προϋπόθεση η συγκατάθεση στην επεξεργασία δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα που 

                                                           
22Αλεξανδροπούλου- Αιγυπτιάδου, Προσωπικά δεδομένα, σελ.87-88, Παπαστερίου- Κλαβανίδου, 
Δίκαιο της Δικαιοπραξίας, σελ.547 
23Μήτρου, Ο γενικός κανονισμός…., σελ.71 
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δεν είναι αναγκαία για την εκτέλεση της εν λόγω σύμβασης>>. Αλλά και στην 

αιτιολογική σκέψη 42 του Κανονισμού διευκρινίζεται ότι: <<Η συγκατάθεση δεν θα 

πρέπει να θεωρείται ότι δόθηκε ελεύθερα αν το υποκείμενο των δεδομένων δεν έχει 

αληθινή ή ελεύθερη επιλογή ή δεν είναι σε θέση να αρνηθεί ή να αποσύρει τη 

συγκατάθεσή του χωρίς να ζημιωθεί.>>. Στην περίπτωση των εργασιακών σχέσεων που 

μας αφορά, λόγω της σχέσης εξάρτησης- εξουσίασης που υπάρχει ανάμεσα στον 

εργοδότη- υπεύθυνο επεξεργασίας και τον εργαζόμενο- υποκείμενο των δεδομένων 

υπάρχει ο κίνδυνος η παροχή της συγκατάθεσης να μην εκφράζει την πραγματική 

βούληση του εργαζομένου, αλλά αυτή να δίνεται υπό τον φόβο επέλευσης αρνητικών 

συνεπειών στο εργασιακό του καθεστώς. Ο εργαζόμενος στην πραγματικότητα δεν έχει 

επιλογή όταν γνωρίζει ότι είναι πολύ πιθανό να ζημιωθεί σε περίπτωση που αρνηθεί την 

συγκατάθεσή του. Πολύ συνηθισμένος είναι ο φόβος της απόλυσης. Ενόψει και της 

οικονομικής κρίσης που πλήττει την χώρα μας τα τελευταία χρόνια, πρέπει να ληφθεί 

υπόψη ότι η εργασία αποτελεί για τον μέσο εργαζόμενο πλέον το μοναδικό μέσο 

βιοπορισμού του, γεγονός που τον καθιστά ευεπίφορο στις πιέσεις του εργοδότη. Σε 

κάθε περίπτωση άλλωστε, μεταξύ εργοδότη και εργαζόμενου υπάρχει μια δομική και 

διαπραγματευτική ανισότητα24, πράγμα που μπορεί να ευνοήσει την απόσπαση της 

συγκατάθεσης με αθέμιτο ή παράνομο τρόπο25. Όπως εύστοχα διατυπώθηκε, στην υπ’ 

αρ. 115/2001 Οδηγία της ΑΠΔΠΧ,:<< Το στοιχείο αυτό (της εξάρτησης) αποδυναμώνει 

την βαρύτητα της ελεύθερης συγκατάθεσης ή της ελεύθερης διαμόρφωσης του 

περιεχομένου της σύμβασης>>. Για τους λόγους αυτούς υποστηρίζεται η άποψη ότι  η 

συγκατάθεση του εργαζομένου δεν αποτελεί κατ’ αρχήν νομιμοποιητικό λόγο για την 

επεξεργασία των προσωπικών του δεδομένων από τον εργοδότη26. Σύμφωνα με την 

άποψη αυτή η επεξεργασία απλών και ευαίσθητων δεδομένων των εργαζομένων είναι 

σύννομη μόνο όταν πληροί τις λοιπές προϋποθέσεις των άρθρων 6 παρ.1 και 9 παρ.2 

του Γ.Κ.Π.Δ.27  Το επιχείρημα αυτό ενισχύεται άλλωστε και από το άρθρο 88 παρ. 1 

                                                           
24Καζάκος, Συλλογικό Εργατικό Δίκαιο, σελ.52 
25Δούκα, Η προστασία…,  σελ. 209 
26Δούκα, Προσωπικά δεδομένα…., Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου,2018, σελ.652-653 
27 Δηλαδή όταν η επεξεργασία είναι απαραίτητη για την εκτέλεση της σύμβασης, για την συμμόρφωση με 

έννομη υποχρέωση, για την διαφύλαξη ζωτικού συμφέροντος του υποκειμένου, για την εκπλήρωση 

έννομου συμφέροντος του εργοδότη που υπερισχύει των θεμελιωδών δικαιωμάτων του εργαζομένου ή 

όταν η επεξεργασία υπαγορεύεται από λόγους δημοσίου συμφέροντος ( άρθρο 6 παρ. 1 στοιχ. β-στ) 

ΓΚΠΔ). Αντίστοιχα η επεξεργασία των ευαίσθητων προσωπικών δεδομένων του εργαζομένου τυγχάνουν 

νόμιμης επεξεργασία όταν είναι απαραίτητη για την τήρηση υποχρεώσεων που επιβάλλει η εργατική και 

ασφαλιστική νομοθεσία, για την προστασία ζωτικών συμφερόντων του εργαζομένου, για την θεμελίωση 

νομικών αξιώσεων. Επίσης, όταν η επεξεργασία αφορά προσωπικά δεδομένα που έχουν προδήλως 
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του Γ.Κ.Π.Δ., όπου προβλέπεται η δυνατότητα να θεσπίζουν τα εθνικά κράτη 

ειδικότερους κανόνες για την αποτελεσματικότερη προστασία των δικαιωμάτων των 

εργαζομένων έναντι της επεξεργασίας των δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα στο 

πλαίσιο της απασχόλησης, οι οποίοι θα λαμβάνουν υπόψη τις ιδιαιτερότητες που 

διέπουν τις εργασιακές σχέσεις και θα εισάγουν ενδεχομένως και αποκλίσεις. Τέλος, 

και στην αιτιολογική σκέψη 155  του Γ.Κ.Π..Δ. επισημαίνεται ότι: <<μπορούν να 

θεσπίζονται ειδικοί κανόνες…..ιδίως για τους όρους υπό τους οποίους δεδομένα 

προσωπικού χαρακτήρα στο πλαίσιο της απασχόλησης μπορούν να υφίστανται 

επεξεργασία με βάση τη συγκατάθεση του εργαζομένου>>. 

Πρόσφατα, ο ν. 4624/2019 τόνισε στο άρθρο 27 παρ.2 ότι στην περίπτωση που η 

επεξεργασία προσωπικών δεδομένων του εργαζομένου έχει κατ’ εξαίρεση ως νομική 

βάση την συγκατάθεσή του, για την κρίση ότι ήταν αποτέλεσμα ελεύθερης επιλογής, 

πρέπει να λαμβάνονται υπόψη κυρίως η υφιστάμενη στη σύμβαση εργασίας σχέση 

εξάρτησης καθώς και οι περιστάσεις κάτω από τις οποίες χορηγήθηκε η συγκατάθεση. 

Η συγκατάθεση πρέπει μάλιστα να διακρίνεται σαφώς από την σύμβαση εργασίας και ο 

εργοδότης υποχρεούται να ενημερώνει τον εργαζόμενο για τον σκοπό της επεξεργασίας 

και το δικαίωμα ανάκλησης που έχει. 

Επίσης, η Ομάδα εργασίας του άρθρου 29, η οποία συστάθηκε βάσει του άρθρου 29 

της Οδηγίας 65/46, έχει εκδώσει αρκετές γνωμοδοτήσεις και συστάσεις, οι οποίες παρά 

την κατάργηση πλέον της Οδηγίας από τον Γ.Κ.Π.Δ. διατηρούν την αξία τους. Έτσι, η 

Ομάδα Εργασίας στην Γνώμη 8/2001 επεσήμανε ότι η συγκατάθεση του εργαζομένου 

δεν μπορεί να θεωρηθεί έγκυρη γιατί ο εργαζόμενος στην πραγματικότητα αδυνατεί να 

αρνηθεί την συγκατάθεσή του. 28 

Τέλος, με το ζήτημα της συγκατάθεσης ασχολήθηκαν και οι επιστήμονες των 

Συμπεριφορικών Οικονομικών. Συγκεκριμένα, ανέλυσαν τους παράγοντες που ωθούν 

τα υποκείμενα των δεδομένων να δώσουν την συγκατάθεση τους στην επεξεργασία  

προσωπικών τους πληροφοριών. Αρχικά, ξεκίνησαν με την εμπειρική διαπίστωση ότι 

υπάρχει ένα σημαντικό χάσμα ανάμεσα στην άποψη που εκφράζουν τα οικονομούντα 

άτομα για την προστασία της ιδιωτικότητάς τους και στον τρόπο που την 

αντιμετωπίζουν στην πραγματικότητα. Δηλαδή ενώ τα περισσότερα άτομα δηλώνουν 

ότι ενδιαφέρονται πολύ για την προστασία της ιδιωτικότητάς τους, στην πράξη είναι 

                                                                                                                                                                          
δημοσιοποιηθεί από τον εργαζόμενο ή υπαγορεύεται από λόγους δημοσίου συμφέροντος ή είναι 

απαραίτητη για σκοπούς ιατρικής εκτίμησης της υγείας του εργαζόμενου, ειδικά όταν πρόκειται για 

επαγγέλματα υγειονομικού ενδιαφέροντος ( άρθρο 9 παρ. 2 στοιχ. β-ι  ΓΚΠΔ) 

28 Παναγοπούλου, Ο έλεγχος.., σελ.19 
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πρόθυμοι να αποκαλύψουν ένα τεράστιο μέρος προσωπικών τους πληροφοριών.29 Οι 

αναλυτές των Συμπεριφορικών Οικονομικών εισήγαγαν τις έννοιες της ασύμμετρης 

πληροφόρησης (information asymmetry), της απώλειας αποστροφής (loss aversion) και 

της περιορισμένης ορθολογικότητας (bounded rationality) για να εξηγήσουν ποιοι 

παράγοντες επηρεάζουν την παροχή της συγκατάθεσης. Αναφορικά με την ασύμμετρη 

πληροφόρηση, υποστηρίζουν ότι τα υποκείμενα των δεδομένων δεν γνωρίζουν πότε, 

πως και σε τι έκταση συλλέγουν προσωπικά δεδομένα οι εταιρίες. Επισημαίνουν 

μάλιστα ότι ο Γ.Κ.Π.Δ. δεν αναμένεται να λύσει το πρόβλημα της ασύμμετρης 

πληροφόρησης παρά το προστατευτικό πλαίσιο που κατοχυρώνει ( βλ. κεφάλαιο 1.4). Η 

θεωρία της αποστροφής της απώλειας, αποτελεί ουσιαστικά  μια διαπίστωση ότι τα 

άτομα τείνουν να δίνουν περισσότερη σημασία στις απώλειες που μπορεί να 

προκύψουν από μια συναλλαγή σε σχέση με τα κέρδη. Μια απώλεια δηλαδή δημιουργεί 

μεγαλύτερη λύπη σε σχέση με την ευχαρίστηση που θα δημιουργούνταν από ισόποσα 

κέρδη. Άρα τα άτομα έχουν την τάση να ακολουθούν την ασφαλή οδό προκειμένου να 

αποφύγουν πιθανές ζημίες τις οποίες αποστρέφονται. Στην περίπτωση που εξετάζουμε 

για παράδειγμα, ένας εργαζόμενος θα προτιμούσε να δώσει την συγκατάθεσή του στην 

επεξεργασία των προσωπικών του δεδομένων παρά να απολυθεί. Επίσης και η 

περιορισμένη ορθολογικότητα επηρεάζει σημαντικά τον τρόπο λήψης αποφάσεων των 

ατόμων, καθώς αυτές πολλές φορές βασίζονται σε αυτόματες παρορμήσεις και δεν είναι 

αποτέλεσμα συνειδητής σκέψης.30 

 

 

2.2 ΔΙΚΑΙΩΜΑΤΑ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Ο Γ.Κ.Π.Δ. διατήρησε τα βασικά δικαιώματα που είχε εισαγάγει η 95/46/ΕΚ 

Οδηγία, αλλά θέσπισε και νέα δικαιώματα στοχεύοντας στην ενίσχυση της προστασίας 

των υποκειμένων των δεδομένων. Επειδή τα δικαιώματα αυτά λειτουργούν ως 

εγγυήσεις νομιμότητας της επεξεργασίας δεν είναι δυνατή η εκ των προτέρων 

παραίτηση από αυτά.31 Με την άσκησή τους το υποκείμενο στην πραγματικότητα 

ελέγχει την επεξεργασία των προσωπικών του δεδομένων. Τα δικαιώματα αυτά είναι τα 

εξής: 

                                                           
29 Hermstruwer, Contracting around privacy …., σελ. 7 
30 Ramirez Lopez, Inforiming consent…, σελ. 6 
31Δούκα, Η προστασία…, σελ.261 
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 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗΣ: Προβλέπεται στα άρθρα 13 και 14 του 

Γ.Κ.Π.Δ. και στο άρθρο 54 του ν.4624/2019. Το υποκείμενο των δεδομένων έχει 

δικαίωμα να ενημερώνεται σχετικά με την ταυτότητα του υπεύθυνου επεξεργασίας, 

τους σκοπούς της επεξεργασίας και την νομική βάση αυτών, το ενδεχόμενο 

διασυνοριακής διαβίβασης, το χρονικό διάστημα αποθήκευσης των δεδομένων καθώς 

και για τα δικαιώματά του.  

 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΠΡΟΣΒΑΣΗΣ: Συνίσταται στην δυνατότητα του υποκειμένου να 

λαμβάνει επιβεβαίωση από τον υπεύθυνο επεξεργασίας για το κατά πόσο τα προσωπικά 

του δεδομένα υφίστανται επεξεργασία και αν συμβαίνει αυτό να έχει πρόσβαση αφενός 

στα προσωπικά του δεδομένα και αφετέρου στους σκοπούς επεξεργασίας, τους 

αποδέκτες, το χρονικό διάστημα διατήρησής τους κλπ. ( άρθρο 15 Γ.Κ.Π.Δ./ άρθρο 55 

ν. 4624/2019), να έχει δηλαδή πρόσβαση στον προσωπικό του φάκελο. Για την άσκησή 

του δεν απαιτείται επίκληση συγκεκριμένου λόγου, αρκεί το γεγονός ότι ο αιτών την 

πρόσβαση είναι το υποκείμενο των δεδομένων.32 

 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΔΙΟΡΘΩΣΗΣ: Ανακρίβειες ή ελλείψεις στα δεδομένα 

προσωπικού χαρακτήρα πρέπει να διορθώνονται ή αντίστοιχα να συμπληρώνονται 

χωρίς καθυστέρηση κατόπιν αιτήματος του υποκειμένου τους. 

 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΔΙΑΓΡΑΦΗΣ Ή ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΣΤΗ ΛΗΘΗ: 

 Αποτελεί καινοτομία του Γ.Κ.Π.Δ. και ανταποκρίνεται στην ανάγκη 

αντιμετώπισης του λεγόμενου ψηφιακού αποτυπώματος. Συνίσταται στο δικαίωμα του 

υποκειμένου να ζητήσει από τον υπεύθυνο επεξεργασίας την διαγραφή των δεδομένων 

του σε περίπτωση που δεν είναι απαραίτητα για τον  σκοπό για τον οποίο συλλέχθηκαν. 

Ο υπεύθυνος επεξεργασίας υποχρεούται να διαγράψει τα δεδομένα όταν στερούνται 

νόμιμης βάσης (παράνομη επεξεργασία, ανάκληση συγκατάθεσης, υπέρβαση 

αναγκαίου για τον σκοπό της επεξεργασίας χρόνου τήρησης), όταν η διαγραφή 

επιβάλλεται εκ του νόμου ή έχει ασκηθεί το δικαίωμα εναντίωσης ή τα δεδομένα είχαν 

σχέση με την προσφορά υπηρεσιών της κοινωνίας των πληροφοριών σε παιδί. Η 

προστασία του δικαιώματος είναι βέβαια σχετική, καθώς ο υπεύθυνος επεξεργασίας 

υποχρεούται να λάβει εύλογα μέτρα <<λαμβάνοντας υπόψη τη διαθέσιμη τεχνολογία και 

το κόστος εφαρμογής>>( άρθρο 17 παρ.2 Γ.Κ.Π.Δ.). Το δικαίωμα στη λήθη υπόκειται 

σε περιορισμούς όταν το επιβάλλουν λόγοι δημοσίου συμφέροντος. Πρέπει σαφώς και 

να σταθμίζεται πάντοτε με άλλα δικαιώματα, όπως το δικαίωμα στην ενημέρωση, στην 

έννομη προστασία, στην ελευθερία της έκφρασης33. 

                                                           
32Δούκα, Η προστασία….,  σελ.264 
33Μήτρου,, Ο γενικός κανονισμός…., σελ.134 
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 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΥ ΤΗΣ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑΣ: Μπορεί να ζητηθεί ο 

περιορισμός της επεξεργασίας όταν αμφισβητείται η ακρίβεια των δεδομένων, η 

επεξεργασία είναι παράνομη, ο υπεύθυνος της επεξεργασίας δεν χρειάζεται πλέον τα 

προσωπικά δεδομένα για τον σκοπό της επεξεργασίας ενώ το υποκείμενο τους είναι 

ανάγκη να ασκήσει και να υποστηρίξει νομικές του αξιώσεις βάσει αυτών ή σε 

περίπτωση άσκησης του δικαιώματος εναντίωσης, που αναλύεται πιο κάτω ( άρθρο 18 

Γ.Κ.Π.Δ.) 

 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΣΤΗ ΦΟΡΗΤΟΤΗΤΑ: Το δικαίωμα αυτό κατοχυρώνεται πρώτη 

φορά με τον Γ.Κ.Π.Δ. και δίνει την δυνατότητα στο υποκείμενο των δεδομένων να 

αιτείται την παροχή των προσωπικών του δεδομένων σε κοινώς χρησιμοποιούμενο και 

αναγνώσιμο από τα μηχανήματα μορφότυπο, καθώς και το δικαίωμα να διαβιβάζει τα 

εν λόγω δεδομένα σε άλλον υπεύθυνο επεξεργασίας (άρθρο 20 Γ.Κ.Π.Δ.). Η άσκηση 

του δικαιώματος ωστόσο δεν θα πρέπει να επηρεάζει τα δικαιώματα και τις ελευθερίες 

τρίτων, πχ. το επιχειρηματικό απόρρητο ή τα δικαιώματα πνευματικής ιδιοκτησίας34.  

 ΔΙΚΑΙΩΜΑ ΕΝΑΝΤΊΩΣΗΣ: Το υποκείμενο των δεδομένων δικαιούται να 

αντιτάσσεται ανά πάσα στιγμή και για λόγους που σχετίζονται με την ιδιαίτερη 

κατάστασή του, στην επεξεργασία προσωπικών δεδομένων που το αφορούν, η οποία 

βασίζει την νομιμοποίησή της σε λόγους δημοσίου συμφέροντός ή στην ικανοποίηση 

εννόμου συμφέροντος, που επιδιώκει ο υπεύθυνος επεξεργασίας ή τρίτος ( άρθρο 21 

Γ.Κ.Π.Δ.). Εναπόκειται στον υπεύθυνο επεξεργασίας η υποχρέωση να αποδείξει ότι οι 

νόμιμοι αυτοί λόγοι επεξεργασίας ( άρθρο 6 παρ.1 ε και άρθρο παρ. 1 στ) υπερισχύουν 

των θεμελιωδών δικαιωμάτων και ελευθεριών του υποκειμένου των δεδομένων. 

Εκτός από τα δικαιώματα αυτά που θεσπίζει ο Γ.Κ.Π.Δ., ο εργαζόμενος έχει την 

δυνατότητα να επιδιώξει δικαστικά την αποκατάσταση ενδεχόμενης βλάβης   (ηθικής ή 

περιουσιακής) στα έννομα συμφέροντα του λόγω παραβίασης των κανονιστικών 

διατάξεων του Γ.Κ.Π.Δ. Έτσι, μπορεί να ζητήσει τόσο προσωρινή δικαστική προστασία 

ζητώντας ασφαλιστικά μέτρα ( 682 ΚΠολΔ) εφόσον συντρέχει επείγουσα περίπτωση ή 

επικείμενος κίνδυνος. Αλλά σε κάθε περίπτωση μπορεί εφόσον ζημιώθηκε από 

παράνομη και υπαίτια πράξη του εργοδότη να αξιώσει   αποζημίωση για την 

αποκατάσταση της ζημίας που υπέστη (57, 59, 914,932ΑΚ). Εάν πρόκειται για 

προσβολή της προσωπικότητας του εργαζόμενου, εκτός από χρηματική ικανοποίηση 

λόγω ηθικής βλάβης, μπορεί να ζητήσει την άρση της προσβολής και την παράλειψή 

                                                           
34Μήτρου, Ο γενικός κανονισμός…., σελ. 137 
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της στο μέλλον. Δικαίωμα για αποζημίωση θεσπίζει και ο Γ.Κ.Π.Δ. στο άρθρο 8235. 

Πρέπει επίσης να επισημανθεί ότι η προστασία του εργαζομένου από τις διατάξεις του 

Γ.Κ.Π.Δ. συνυπάρχει με την προστασία που του παρέχει το εργατικό δίκαιο. Και τα δύο 

δίκαια συντείνουν στον ίδιο σκοπό, που είναι η διαφύλαξη της αξιοπρέπειας, της 

προσωπικότητας και των θεμελιωδών δικαιωμάτων και ελευθεριών του εργαζομένου36. 

Να σημειωθεί στο σημείο αυτό ότι όταν εργοδότης είναι το Δημόσιο, ο εργαζόμενος 

ασκεί τα ως άνω νόμιμα δικαιώματά του ενώπιον των διοικητικών δικαστηρίων, ενώ 

όταν πρόκειται για ιδιώτη αρμόδια για την εκδίκαση της υπόθεσης είναι τα πολιτικά 

δικαστήρια37. Όταν όμως ο εργαζόμενος συνδέεται με το Δημόσιο με σχέση εργασίας 

ιδιωτικού δικαίου, δηλαδή δεν έχει διοριστεί, απλά παρέχει τις υπηρεσίες του, αρμόδια 

να επιληφθούν τυχόν διαφοράς είναι τα πολιτικά δικαστήρια (κριτήριο υποκείμενης 

σχέσης). 

 

2.3 ΥΠΟΧΡΕΩΣΕΙΣ ΤΟΥ ΕΡΓΟΔΟΤΗ 

Τα δικαιώματα των εργαζομένων που μνημονεύονται στην προηγούμενη ενότητα 

αποτελούν ταυτόχρονα και αντίστοιχες υποχρεώσεις του εργοδότη- υπεύθυνου 

επεξεργασίας. Εκτός από τις υποχρεώσεις αυτές ο Γ.Κ.Π.Δ. ορίζει στα άρθρα 24 επ. μια 

σειρά από υποχρεώσεις συμμόρφωσης. Οι βασικότερες εκ των οποίων είναι: 

 ΓΕΝΙΚΗ ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΣΥΜΜΟΡΦΩΣΗΣ: Ο εργοδότης πρέπει να μπορεί 

να αποδείξει ότι η επεξεργασία διενεργείται σύμφωνα με τον Κανονισμό, αφού 

ληφθούν τα κατάλληλα τεχνικά και οργανωτικά μέτρα ( άρθρο 24) 

 ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑΣ ΤΩΝ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ ΗΔΗ ΑΠΌ ΤΟΝ 

ΣΧΕΔΙΑΣΜΟ: Η  υποχρέωση αυτή συνίσταται στην δημιουργία συστημάτων και 

εφαρμογών επεξεργασίας των δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα με γνώμονα τις 

απαιτήσεις του Γ.Κ.Π.Δ. Ουσιαστικά δηλαδή ο εργοδότης οφείλει να λαμβάνει υπόψη 

του το προστατευτικό πλαίσιο του Γ.Κ.Π.Δ. για τα προσωπικά δεδομένα και την 

ιδιωτικότητα ήδη από το στάδιο της ανάπτυξης και του σχεδιασμού προγραμμάτων 

επεξεργασίας των προσωπικών δεδομένων (privacy by design). Η τεχνολογία 

χρησιμοποιείται ως μέσο διασφάλισης της προστασίας των προσωπικών δεδομένων38 

και δημιουργεί ένα πλαίσιο <<ψηφιακής ηθικής>>39. Ο Γ.Κ.Π.Δ. αναφέρει ως 

                                                           
35<<Κάθε πρόσωπο το οποίο υπέστη υλική ή μη υλική ζημία ως αποτέλεσμα παραβίασης του παρόντος 

κανονισμού δικαιούται αποζημίωση από τον υπεύθυνο επεξεργασίας ή τον εκτελούντα την επεξεργασία για τη 

ζημία που υπέστη>>. 
36Δούκα, Προσωπικά δεδομένα…., Επιθεώρηση Εργατικού Δικαίου,2018, σελ.646 
37Θεοδόσης, Βασικές αρχές…,  σελ.603 
38Μήτρου,Ο γενικός κανονισμός….,  σελ. 105 
39 Περράκη, Ο νέος…, σελ.330 
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παράδειγμα ενός τέτοιου οργανωτικού μέτρου την ψευδωνυμοποίηση ( άρθρο 25 

παρ.1). Σύμφωνα με την επόμενη παράγραφο του ίδιου άρθρου ( 25 παρ.2) ο υπεύθυνος 

επεξεργασίας οφείλει εξ ορισμού να διασφαλίζει ότι υφίστανται επεξεργασία μόνο τα 

αναγκαία για την επίτευξη του σκοπού δεδομένα και όχι περισσότερα ( αρχή της 

ελαχιστοποίησης). Αυτό οφείλει να το πετύχει πάλι με τα κατάλληλα τεχνικά και 

οργανωτικά μέτρα, κατά την ρύθμιση και τον σχεδιασμό των σχετικών εφαρμογών που 

θα χρησιμοποιηθούν για την διαδικασία της επεξεργασίας. 

 ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΤΗΡΗΣΗΣ ΑΡΧΕΙΟΥ ΔΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΩΝ: Ο εργοδότης 

πρέπει να καταγράφει όλες τις δραστηριότητες επεξεργασίας που πραγματοποιεί. Δεν 

βαρύνεται με την υποχρέωση αυτή αν η επιχείρηση έχει λιγότερους από 250 

εργαζομένους40.  

 ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ: Ο εργοδότης υποχρεούται να τηρεί μια σειρά 

μέτρων ασφαλείας που αναφέρονται ενδεικτικά στο άρθρο 32, όπως είναι η 

ψευδωνυμοποίηση και η κρυπτογράφηση. Ακόμα, πρέπει να διασφαλίζει το απόρρητο, 

την ακεραιότητα, την διαθεσιμότητα και την αξιοπιστία, να υπάρχει η δυνατότητα 

αποκατάστασης της διαθεσιμότητας και της πρόσβασης στα δεδομένα. Τέλος, οφείλει 

να αξιολογεί την αποτελεσματικότητα των τεχνικών μέτρων που λαμβάνει με σκοπό 

την ασφάλεια της επεξεργασίας. Πολύ σημαντική είναι η υποχρέωση που θεσπίζει ο 

Γ.Κ.Π.Δ. να είναι το επίπεδο ασφαλείας ανάλογο των πιθανών κινδύνων επεξεργασίας. 

 ΥΠΟΧΡΕΩΣΗ ΓΝΩΣΤΟΠΟΙΗΣΗΣ ΠΑΡΑΒΙΑΣΗΣ ΤΩΝ 

ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ:Σε περίπτωση παραβίασης δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα ο 

εργοδότης οφείλει να γνωστοποιήσει εντός 72 ωρών στην αρμόδια εποπτική αρχή την 

παραβίαση αυτή. Όταν η παραβίαση εκθέτει σε σοβαρό κίνδυνο τα δικαιώματα και τις 

ελευθερίες του υποκειμένου των δεδομένων, η παραβίαση θα πρέπει να γνωστοποιείται 

και στον ίδιο τον εργαζόμενο41. Αντίθετα, αν η παραβίαση δεν ενδέχεται να προκαλέσει 

κίνδυνο, τότε ο εργοδότης δεν υπέχει υποχρέωση γνωστοποίησης. 

                                                           
40Εξαίρεση από τον κανόνα αυτό υπάρχει όταν σύμφωνα με το άρθρο 34 Γ.Κ.Π.Δ. << η διενεργούμενη 

επεξεργασία ενδέχεται να προκαλέσει κίνδυνο για τα δικαιώματα και τις ελευθερίες του υποκειμένου των 

δεδομένων, η επεξεργασία δεν είναι περιστασιακή ή η επεξεργασία περιλαμβάνει ειδικές κατηγορίες 

δεδομένων κατά το άρθρο 9 παράγραφος 1 ή επεξεργασία δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα που 

αφορούν ποινικές καταδίκες και αδικήματα που αναφέρονται στο άρθρο 10>>. 

41Ως παραβίαση που προκαλεί κίνδυνο νοείται αυτή που:<<εάν δεν αντιμετωπιστεί κατάλληλα και 

έγκαιρα, να έχει ως αποτέλεσμα σωματική, υλική ή μη υλική βλάβη για φυσικά πρόσωπα, όπως απώλεια του 

ελέγχου επί των δεδομένων τους προσωπικού χαρακτήρα ή ο περιορισμός των δικαιωμάτων τους, 

διακρίσεις, κατάχρηση ή υποκλοπή ταυτότητας, οικονομική απώλεια, παράνομη άρση της 

ψευδωνυμοποίησης, βλάβη της φήμης, απώλεια της εμπιστευτικότητας των δεδομένων προσωπικού 
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Σε περίπτωση παράβασης των ως άνω υποχρεώσεων αλλά και γενικότερα μη 

συμμόρφωσης με τις διατάξεις του Γ.Κ.Π.Δ., ο εργοδότης έρχεται αντιμέτωπος με 

σοβαρές διοικητικές και ποινικές κυρώσεις. Ο Κανονισμός προβλέπει πολύ υψηλά 

διοικητικά πρόστιμα ( άρθρο 83) τα οποία προσδιορίζονται μέχρι το ύψος των δέκα 

εκατομμυρίων ευρώ ή υπολογίζονται για τις επιχειρήσεις έως το 2% του συνολικού 

παγκόσμιου κύκλου εργασιών του προηγούμενου οικονομικού έτους. Ακόμη 

υψηλότερα είναι τα πρόστιμα όταν παραβιάζονται οι βασικές αρχές επεξεργασίας, τα 

δικαιώματα των εργαζομένων, oι διατάξεις για την διαβίβαση των δεδομένων ή οι 

υποχρεώσεις που καθορίζουν τα κράτη- μέλη μέσω της ειδικότερης νομοθεσίας τους, 

κατ΄επιταγή του Κανονισμού. Όπως προαναφέρθηκε, βάσει του άρθρου 88 τα εθνικά 

κράτη έχουν την ευχέρεια να θεσπίσουν ειδικότερες διατάξεις για την προστασία των 

δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα κατά την απασχόληση. Σ΄αυτές τις περιπτώσεις, 

λοιπόν, οι διοικητικές κυρώσεις κυμαίνονται έως το ύψος των είκοσι εκατομμυρίων 

ευρώ ή για τις επιχειρήσεις μέχρι το 4% του συνολικού παγκόσμιου κύκλου εργασιών 

του προηγούμενου οικονομικού έτους.42 Διαπιστώνουμε επομένως, ότι ο ενωσιακός 

νομοθέτης μέσω της πρόβλεψης αυστηρών κυρώσεων επιδιώκει να επιστήσει την 

προσοχή σε ό,τι αφορά την προστασία των προσωπικών δεδομένων αλλά και να 

ενισχύσει την αποτρεπτική λειτουργία των προστίμων. Η θεσμοθέτηση ποινικών 

κυρώσεων επαφίεται στα κράτη –μέλη. Ο ν. 4624/2019 προβλέπει ποινικές κυρώσεις 

στο άρθρο 38. Θα πρέπει βέβαια να ληφθεί υπόψη η αρχή ne bis in idem, που 

καθιερώνει ο Χάρτης Θεμελιωδών Δικαιωμάτων του Ανθρώπου της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης στο άρθρο 50 και η ΕΣΔΑ στο άρθρο 4 παρ.1 του 7ου Πρόσθετου 

Πρωτοκόλλου της, σύμφωνα με την οποία <<κανείς δεν διώκεται ούτε τιμωρείται 

ποινικά για αδίκημα για το οποίο έχει ήδη αθωωθεί ή καταδικασθεί εντός της Ένωσης με 

οριστική απόφαση ποινικού δικαστηρίου σύμφωνα με το νόμο>>. Ζήτημα ωστόσο 

προκύπτει καθώς ενδέχεται τα προβλεπόμενα από τον Κανονισμό διοικητικά πρόστιμα 

να χαρακτηριστούν ως ποινικές κυρώσεις λόγω της αυστηρότητας τους.43 Η διάσημη 

απόφαση του ΕΔΔΑ Engel v. Netherlands44 διατύπωσε για πρώτη φορά τρία κριτήρια 

γνωστά ως <<κριτήρια Engel>> βάσει των οποίων μπορεί να χαρακτηριστεί μια 

                                                                                                                                                                          
χαρακτήρα που προστατεύονται από επαγγελματικό απόρρητο ή άλλο σημαντικό οικονομικό ή κοινωνικό 

μειονέκτημα για το ενδιαφερόμενο φυσικό πρόσωπο>>. ( αιτιολογική σκέψη 85). 

42Σε περίπτωση που τα διοικητικά πρόστιμα επιβάλλονται σε πρόσωπα που δεν είναι επιχειρήσεις, η 

εποπτική αρχή θα πρέπει να λαμβάνει υπόψη το γενικό επίπεδο εισοδημάτων στο κράτος μέλος, καθώς 

και την οικονομική κατάσταση του προσώπου, όταν εξετάζει το ενδεδειγμένο ποσό του προστίμου. 

(αιτιολογική σκέψη 150) 
43Μήτρου, Ο γενικός κανονισμός…,  σελ. 179 
44 ΕΔΔΑ, απόφαση Engel v. Netherlands, 08-06-1976,  Νο 5100/71, 5101/71, 5102/71, 5354/72, 5370/72 
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κύρωση ως ποινική. Σύμφωνα με το τρίτο κριτήριο, μια κύρωση μπορεί να θεωρηθεί 

ότι έχει ποινικό χαρακτήρα ανάλογα με την φύση  και την βαρύτητά της. Τα κριτήρια 

αυτά έχει υιοθετήσει και η νομολογία των ελληνικών δικαστηρίων ( βλ. Στε 1091/2015) 

.45Δεν αποκλείεται συνεπώς και μια διοικητική κύρωση να κριθεί ότι έχει στην 

πραγματικότητα ποινικό χαρακτήρα και η επιβολή μιας δεύτερης ποινής να θεωρηθεί 

ότι παραβιάζει την αρχή ne bis in idem. Για τον λόγο αυτό τα εθνικά κράτη πρέπει να 

είναι ιδιαίτερα προσεκτικά κατά την θέσπιση των ποινικών κυρώσεων για τις 

περιπτώσεις παραβίασης του δικαίου των προσωπικών δεδομένων.46 

 

3.1 ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑΣ ΤΩΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΩΝ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ ΤΩΝ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΑΠΌ ΤΗΝ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑ ΤΟΥΣ ΜΕ ΤΕΧΝΙΚΑ ΜΕΣΑ 

Όπως προαναφέρθηκε, οι ραγδαίες τεχνολογικές μεταβολές έχουν επιφέρει 

σημαντικές αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις, κυρίως επειδή προσφέρουν ένα ευρύ 

φάσμα τεχνολογικών δυνατοτήτων στον εργοδότη για να ασκήσει το διευθυντικό του 

δικαίωμα. Έτσι είναι πλέον εφικτό να παρακολουθείται ο εργαζόμενος μέσω 

συστήματος βιντεοσκόπησης την ώρα που ασκεί τα εργασιακά του καθήκοντα, να 

ελέγχεται η πλοήγησή του στο Διαδίκτυο μέσω των ιστοσελίδων που επισκέπτεται 

καθώς και η ηλεκτρονική του αλληλογραφία, να καταγράφονται οι τηλεφωνικές του 

κλήσεις, και τέλος να είναι γνωστό ανά πάσα στιγμή το που βρίσκεται μέσω 

εγκατάστασης συστήματος γεωγραφικού προσδιορισμού ( GPS) στο επαγγελματικό του 

όχημα. Ωστόσο, η χρησιμοποίηση αυτών των δυνατοτήτων δημιουργεί σοβαρές 

διακινδυνεύσεις για την ιδιωτικότητα των εργαζομένων αλλά και για τα συνταγματικά 

κατοχυρωμένα δικαιώματά τους. Η παρακολούθησή τους με τεχνικά μέσα συνιστά την 

πιο δραστική επέμβαση του εργοδότη στα προσωπικά δεδομένα τους και στην 

πραγματικότητα αναιρεί οποιαδήποτε ελευθερία κινήσεων και ελεύθερη ανάπτυξη της 

προσωπικότητάς τους στον χώρο εργασίας. Γνωρίζοντας ότι βρίσκονται υπό την συνεχή 

επιτήρηση του εργοδότη χάνουν ένα μέρος της ατομικότητας τους διότι 

αυθυποβάλλονται σ΄έναν κομφορμισμό και έτσι καθίστανται τελικά από υποκείμενα 

δικαιωμάτων αντικείμενα των συμφερόντων του εργοδότη τους. Γνωρίζοντας ότι ο 

εργοδότης τους παρακολουθεί προσπαθούν συνεχώς να προσαρμόσουν την 

συμπεριφορά τους στις προσδοκίες του. Ο πιο σοβαρός κίνδυνος προκύπτει από την 

καταγραφή όλων των πτυχών της προσωπικότητας των εργαζομένων σε συνδυασμό με 

                                                           
45Η εφαρμογή της αρχής ne bis in idem…., 16/08/2015,www.prevedourou.gr,  Στε 1091/2015 δημ 

ΝΟΜΟΣ 
46Μήτρου, Ο γενικός κανονισμός…, σελ. 179 
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την δυνατότητά συσχέτισής τους και την δημιουργία τελικά του βιοπορτραίτου του 

εργαζομένου μέσω του οποίου ελέγχεται η ατομική και συλλογική συμπεριφορά του, με 

αποτέλεσμα να καθίσταται πληροφοριακό αντικείμενο47. Πρέπει τέλος να επισημανθεί, 

ότι λόγω της ασύμμετρης πληροφόρησης ελλοχεύει ο κίνδυνος ο εργαζόμενος να μην 

πληροφορηθεί ποτέ όχι μόνο την εφαρμογή των ως άνω εργοδοτικών πρακτικών 

παρακολούθησης αλλά κυρίως την αξιολόγησή του βάσει αυτών.48 Είναι επομένως 

πολύ πιθανό ακόμη και να απολυθεί χωρίς να μάθει ότι αιτία της απόφασης του 

εργοδότη αποτέλεσε η αποστολή εκ μέρους του ηλεκτρονικών μηνυμάτων για 

προσωπικούς λόγους ή η συστηματική χρησιμοποίηση του Διαδικτύου κατά 

παρέκκλιση από τις εργασιακές του υποχρεώσεις. Εξάλλου, λόγω του αναιτιώδους 

χαρακτήρα της καταγγελίας της σύμβασης εργασίας, ο εργοδότης δεν είναι 

υποχρεωμένος να αναφέρει τον λόγο της απόλυσης για να είναι αυτή έγκυρη.49 

 

3.2 ΤΟ ΔΙΕΥΘΥΝΤΙΚΟ ΔΙΚΑΙΩΜΑ 

Αναντίρρητα, μέχρι ένα σημείο και υπό συγκεκριμένες προϋποθέσεις, τις οποίες 

καθορίζει ρητά ο Γ.Κ.Π.Δ. είναι επιτρεπτή η συλλογή και επεξεργασία των 

προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων μέσω των ως άνω περιγραφόμενων 

αυτοματοποιημένων μέσων.  Απόλυτη απαγόρευση συλλογής και επεξεργασίας τους 

δεν είναι δυνατή.50 Έχει και ο εργοδότης συμφέροντα και δικαιώματα που χρήζουν 

έννομης προστασίας. Είναι επίσης ευνόητο ότι η προστασία των προσωπικών 

δεδομένων δεν μπορεί να οδηγήσει στην έλλειψη ελέγχου του εργαζομένου. Ο 

εργοδότης ασκώντας το διευθυντικό του δικαίωμα έχει ελεγκτικά και εποπτικά 

καθήκοντα κατ΄αρχάς για να διαπιστώσει  την πιστή και συνεπή εκπλήρωση των 

συμβατικών υποχρεώσεων από τον εργαζόμενο51. Πρέπει  να γνωρίζει  για παράδειγμα 

αν τηρείται το προβλεπόμενο ωράριο εργασίας, αν ο εργαζόμενος απέχει από 

ανταγωνιστικές πράξεις ή αν χρησιμοποιεί συστηματικά τα τεχνικά μέσα που τίθενται 

στην διάθεση του ( πχ Διαδίκτυο) για αλλότριους σκοπούς που τον αποσπούν ουσιωδώς 

και τον καθιστούν τελικά μη παραγωγικό. Εκτός από την αξιολόγηση της 

αποδοτικότητας των εργαζομένων, ο εργοδότης στα πλαίσια της εύρυθμης οργάνωσης 

και διεύθυνσης της επιχείρησής του, πρέπει να ελέγχει την τήρηση της ασφάλειας στον 

                                                           
47Γέροντας, Η προστασία…, σελ.71 
48Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος…, σελ.41 
49Ακόμη κι αν η καταγγελία βασίζεται σε σπουδαίο λόγο ( έκτακτη καταγγελία – 672 ΑΚ), πάλι ο 
εργοδότης δεν υποχρεούται να αναφέρει τα περιστατικά που συνιστούν τον σπουδαίο λόγο, Ζερδελής, 
Εργατικό Δίκαιο…,  σελ.700 
50Θεοδόσης, Βασικές αρχές.., σελ. 595 
51Παναγοπούλου- Κουτναζτή, Χρήση Facebook.., σελ.206 
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χώρο εργασίας. Η ασφάλεια περιλαμβάνει τόσο την ασφάλεια προσώπων όσο και των 

αγαθών, δηλαδή του εξοπλισμού και των υποδομών της επιχείρησης που αποτελούν 

στοιχείο της ιδιοκτησίας του εργοδότη52. Εύλογη είναι ακόμη και η απαίτηση του να 

χρησιμοποιούνται ο εξοπλισμός και τα τεχνικά μέσα που θέτει στη διάθεση των 

εργαζομένων κατ΄αρχήν για τους σκοπούς της επιχείρησης και όχι για προσωπικές τους 

επιδιώξεις.53 Ο εργοδότης θεμελιώνει επίσης το δικαίωμά του στην επεξεργασία των 

προσωπικών δεδομένων του εργαζομένου στην ανάγκη διαφύλαξης της τεχνογνωσίας 

και των επιχειρηματικών απορρήτων, καθώς ο εργαζόμενος υπέχει υποχρέωση πίστης54. 

Τέλος, δεδομένης της σχέσης πρόστησης μεταξύ εργοδότη και εργαζομένου ( 922 ΑΚ) 

και της συνεπεία αυτής αντικειμενικής ευθύνης του εργοδότη, είναι σημαντικό να 

αποφευχθεί το ενδεχόμενο να εκτεθεί ο εργοδότης σε ποινικές ή αστικές ευθύνες55 ( πχ 

από την αποστολή ηλεκτρονικών μηνυμάτων με παράνομο περιεχόμενο ή γενικότερα 

από την παράνομη χρήση του Διαδικτύου)56, γεγονός άλλωστε που θα έβλαπτε και την 

φήμη της επιχείρησης.57 

Το δικαίωμα του εργοδότη να προστατεύσει ο,τιδήποτε εντάσσεται στην ιδιοκτησία 

του προβλέπεται στο άρθρο 17 Συντ. και στο άρθρο 1 του Πρώτου Πρόσθετου 

Πρωτοκόλλου της ΕΣΔΑ. Το άρθρο αυτό σε συνδυασμό με τα άρθρα 5παρ.1 ( 

οικονομική ελευθερία) και 106 Συντ. κατοχυρώνουν τα συνταγματικά δικαιώματα του 

εργοδότη. Τα δικαιώματα αυτά δεν είναι σε καμία περίπτωση απεριόριστα. Τα όρια 

τους καθορίζονται από τα προστατευόμενα συνταγματικά δικαιώματα των 

εργαζομένων, ιδίως της ελεύθερης ανάπτυξης της προσωπικότητας και της 

ιδιωτικότητάς τους. Σε περίπτωση σύγκρουσης των δικαιωμάτων των δύο πλευρών 

απαιτείται στάθμισή τους όχι όμως σε αφηρημένο επίπεδο, γιατί όλες οι συνταγματικές 

διατάξεις είναι τυπικά ισοδύναμες και δεν τίθεται ζήτημα υπερίσχυσης κάποιου 

δικαιώματος in absracto. Πρέπει να επιδιωχθεί η πρακτική εναρμόνισή τους in concreto, 

με βάση τις συνθήκες της συγκεκριμένης περίπτωσης.58 Έτσι για παράδειγμα, στην 

υπόθεση Kopke v. Germany, όπου το ΕΔΔΑ αντιμετώπισε την περίπτωση 

βιντεοεπιτήρησης μιας εργαζομένης στο ταμείο του σούπερ μάρκετ και η οποία ήταν 

ύποπτη για κλοπή, επεσήμανε ότι το Κράτος έχει θετική υποχρέωση να επιτύχει μια 

δίκαιη ισορροπία ανάμεσα στο δικαίωμα του εργαζομένου για διαφύλαξη της ιδιωτικής 

                                                           
52Μήτρου, Ιδιωτικότητα.., σελ.147 
53Παναγοπούλου- Κουτνατζή, Ο έλεγχος.., σελ.108, Δούκα, Η προστασία…, σελ.25 
54Παπαδοπούλου, Το επιχειρηματικό απόρρητο, , σελ.227 
55Σκαλίδη, Ζητήματα από την επιχειρησιακή.. , σελ.374 
56Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος από τον εργοδότη.., σελ. 31 
57Μήτρου, Ιδιωτικότητα.., σελ.147 
58Θεοδόσης,  Βασικές αρχές.., σελ.596, Χρυσόγονος, Ατομικά….., σελ.102-104 
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του ζωής και στην επιδίωξη του εργοδότη να προστατεύσει τα ιδιοκτησιακά του 

δικαιώματα.59 

 

 

 

3.3 Η ΙΔΙΩΤΙΚΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Η συλλογή και επεξεργασία προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων με σκοπό 

την ικανοποίηση της επιχειρηματικής ελευθερίας του εργοδότη δεν μπορεί να είναι 

ανεξέλεγκτη. Η παρακολούθηση των εργαζομένων με αυτοματοποιημένα μέσα τείνει 

πλέον να παγιωθεί στα σύγχρονα εργασιακά περιβάλλοντα, γεγονός που θέτει σε 

διακινδύνευση τα συνταγματικά προστατευόμενα δικαιώματά τους στην ανθρώπινη 

αξιοπρέπεια ( 2 παρ.1 Συντ), στην ελεύθερη ανάπτυξη της προσωπικότητας και την 

συμμετοχή στο κοινωνικό, οικονομικό και πολιτικό γίγνεσθαι ( 5 παρ.1 Συντ), στην 

ιδιωτικότητα ( 9 παρ.1 Συντ), στην προστασία των προσωπικών δεδομένων (9ΑΣυντ), 

στο απόρρητο της επικοινωνίας ( 19 Συντ), στην εργασία ( 22Συντ) και στην προστασία 

της ελευθερίας και της ανθρώπινης αξιοπρέπειας από την ιδιωτική οικονομική 

πρωτοβουλία ( 106 παρ. 2 Συντ). Η συστηματική και συνεχής παρακολούθηση του 

εργαζομένου αποτρέπει την ελεύθερη εκδήλωση της προσωπικότητας του στον χώρο 

εργασίας και την ανεμπόδιστη έκφραση της άποψής του, διότι γνωρίζει ότι κάθε 

ενέργειά του καταγράφεται και δεν αποκλείεται να χρησιμοποιηθεί εναντίον του στο 

μέλλον. Ο φόβος και το άγχος επηρεάζουν τον συναισθηματικό του κόσμο, γεγονός που 

ενδέχεται να λειτουργήσει αρνητικά στην απόδοσή του. Οι πληροφορίες που 

συγκεντρώνει ο εργοδότης (πχ μέσω της καταγραφής των ιστοσελίδων που 

επισκέπτεται ο εργαζόμενος) μπορεί να συνθέσουν ένα προφίλ που δεν αντικατοπτρίζει 

την πραγματική του εικόνα. Ελλοχεύει ωστόσο ο κίνδυνος της δυσμενούς μεταχείρισής 

του λόγω της εσφαλμένης ερμηνείας τους από τον εργοδότη, ειδικά όταν 

χρησιμοποιούνται αυτοματοποιημένα μέσα επεξεργασίας.  Η χρησιμοποίηση όλων 

αυτών των τεχνολογικών δυνατοτήτων που έχει στην διάθεσή του ο εργοδότης, τελικά 

ενισχύουν τον δεσμό εξάρτησης που υπάρχει ανάμεσα σ΄αυτόν και τον εργαζόμενο60. 

Συνέπεια της συστηματικής παρακολούθησης είναι ότι μπορεί να συλλεγούν και 

δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα που δεν συνδέονται με την σχέση εργασίας ή να 

συλλεγούν περισσότερα απ’ όσα απαιτούνται. 

                                                           
59 ΕΔΔΑ, απόφαση Kopke v. Germany, 05.10.2010,  No 420/07 
60Μήτρου, Ιδιωτικότητα…,  σελ.150, Δούκα, Η προστασία.., σελ.28 
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Κρίνεται επομένως αδήριτη η ανάγκη, όχι μόνο να προστατευτεί ο εργαζόμενος από 

την αθέμιτη επεξεργασία των προσωπικών του δεδομένων αλλά να εξασφαλιστεί κι ένα 

πεδίο ελεύθερης δράσης στον χώρο εργασίας, διότι η συμμετοχή στην εργασία αποτελεί 

στοιχείο της προσωπικότητάς του. Αυτό σημαίνει ότι η προστασία των προσωπικών του 

δεδομένων περιλαμβάνει και την προστασία της ιδιωτικότητάς του. Επισημαίνεται, ότι 

περιλαμβάνει πληροφορίες που αφορούν όλα τα πεδία της ζωής του ατόμου και όχι 

μόνο την ιδιωτική του ζωή61. 

 Όπως έχει εύστοχα διατυπωθεί, << οι εργαζόμενοι δεν εγκαταλείπουν το δικαίωμά 

τους για προστασία της ιδιωτικής ζωής και προστασία των προσωπικών δεδομένων 

τους κάθε πρωί στην είσοδο του τόπου εργασίας>>.62 Δεδομένου ότι περνούν τον 

περισσότερο χρόνο της ημέρας τους στον χώρο εργασίας είναι σημαντικό να 

αναγνωριστεί μια σφαίρα απορρήτου, διότι μέσα από την εργασία αναπτύσσουν 

κοινωνικές σχέσεις που επιδρούν καθοριστικά στην ανάπτυξη της προσωπικότητάς 

τους.63 Χαρακτηριστική είναι η απόφαση Niemitz v.Germany του ΕΔΔΑ, όπου έγινε 

δεκτό ότι ο σεβασμός της ιδιωτικής ζωής περιλαμβάνει και το δικαίωμα ανάπτυξης 

διαπροσωπικών σχέσεων. Τόνισε μάλιστα ότι οι επαγγελματικές δραστηριότητες δεν 

εξαιρούνται από την έννοια της ιδιωτικής ζωής γιατί οι εργαζόμενοι έχουν την ευκαιρία 

να δημιουργήσουν και να αναπτύξουν σχέσεις με άλλους ανθρώπους στον χώρο 

εργασίας. Η άποψη αυτή υποστηρίζεται και από το γεγονός ότι είναι δύσκολη η 

διάκριση επαγγελματικής ή ιδιωτικής ζωής.64 Η συνεισφορά της απόφασης αυτής είναι 

πολύ σημαντική, καθώς ήταν η πρώτη απόφαση που ασχολήθηκε με το ζήτημα αυτό65 

και έτσι άνοιξε τον δρόμο για να εκδοθούν παρόμοιες αποφάσεις, για τις οποίες γίνεται 

λόγος λίγο παρακάτω. Η εργασία συντείνει στην αυτοπραγμάτωση του ατόμου και 

επομένως είναι αναγκαίο να μπορεί να δράσει αυτόνομα, χωρίς να υπόκειται σε 

εντατικό έλεγχο μέσω της εξαντλητικής συλλογής και επεξεργασίας δεδομένων 

προσωπικού χαρακτήρα, που τελικά εκφεύγουν της άσκησης του διευθυντικού 

δικαιώματος και καταλήγουν στην σκιαγράφηση του προφίλ του.  

Έχει υποστηριχθεί βέβαια και η αντίθετη άποψη, και ιδίως στις ΗΠΑ είναι 

κρατούσα η αντίληψη ότι η συμμετοχή του ατόμου στην εργασία εντάσσεται στην 

δημόσια ζωή, γιατί ο εργαζόμενος παρέχει εξαρτημένη εργασία  χρησιμοποιώντας τον 

χώρο και  τον εξοπλισμό του εργοδότη, και μ΄αυτόν τον τρόπο συμμετέχει στην 

                                                           
61 Δούκα, Η προστασία..,σελ.77 
62Δούκα, Η προστασία.., σελ.29, Ομάδα Εργασίας άρθρου 29, Γνωμοδότηση 8/2001 
63Θεοδόσης, Βασικές αρχές.., σελ. 594 
64ΕΔΔΑ, απόφαση Niemitz v. Germany, 16.12.1992,  No 13710/88 
65Δούκα, Η προστασία…, σελ.85 
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κοινωνική και οικονομική ζωή. Επομένως, βάσει αυτής της άποψης οι εργαζόμενοι 

<<δεν έχουν μια εύλογη προσδοκία ιδιωτικότητας στα πλαίσια της σχέσης 

εργασίας>>.66 

Στην Ευρώπη, το ΕΔΔΑ έκρινε επανειλημμένα ότι στο προστατευτικό πεδίο του 

άρθρου 8 της ΕΣΔΑ67 εντάσσεται και η επαγγελματική ζωή, ερμηνεύοντας διασταλτικά 

τον όρο ιδιωτική ζωή. Συγκεκριμένα, απόφαση σταθμός είναι η Halford v. The United 

Kingdom68, όπου το ΕΔΔΑ αποφάνθηκε ότι οι εργασιακές σχέσεις αποτελούν μέρος της 

ιδιωτικής ζωής του ατόμου, και άρα πρέπει να απολαμβάνουν της προστασίας του 

άρθρου 8 της ΕΣΔΑ. Στην υπόθεση αυτή είχαν δοθεί στην εργαζόμενη ( Halford) δυο 

τηλέφωνα εσωτερικού συστήματος, το ένα εκ των οποίων προοριζόταν για ιδιωτική 

χρήση, χωρίς να έχουν τεθεί περιορισμοί ή να έχουν δοθεί ειδικές οδηγίες στην 

εργαζόμενη. Στην πορεία διαπιστώθηκε υποκλοπή των τηλεφωνημάτων της. Η 

βρετανική κυβέρνηση υποστήριξε ότι τα τηλεφωνήματα αυτά δεν προστατεύονται 

βάσει του άρθρου 8 της ΕΣΔΑ, διότι ο εργοδότης έχει κατ΄αρχήν το δικαίωμα να 

παρακολουθεί τις τηλεφωνικές κλήσεις που πραγματοποιεί ο εργαζόμενος με τις 

συσκευές που του παρέχει, είτε αυτές είναι επαγγελματικές είτε προσωπικές, 

ισχυρίσθηκε δηλαδή ότι δεν μπορεί να έχει αξίωση προστασίας της ιδιωτικότητάς του 

σε σχέση με την επικοινωνία αυτή. Ωστόσο, το ΕΔΔΑ απέρριψε τους σχετικούς 

ισχυρισμούς, δικαιώνοντας την εργαζόμενη. Έκρινε ότι η τηλεφωνική επικοινωνία είτε 

λαμβάνει χώρα στην κατοικία είτε στον τόπο εργασίας, ακόμα και με τα τεχνικά μέσα 

που παρέχει ο εργοδότης, εμπίπτει στην σφαίρα της ιδιωτικής ζωής του ατόμου. 

Ιδιαίτερη έμφαση δόθηκε στο γεγονός ότι η εργαζόμενη δεν είχε ενημερωθεί σχετικά με 

τον ενδεχόμενο παρακολούθησης των τηλεφωνημάτων της. Το δικαστήριο διεύρυνε την 

έννοια της αλληλογραφίας που αναφέρεται στο άρθρο 8, υπάγοντας σ΄αυτήν όχι μόνο 

την επικοινωνία με επιστολές, αλλά και την τηλεφωνική επικοινωνία. Έτσι άνοιξε τον 

δρόμο, προς μια διευρυμένη σήμερα ερμηνεία, προκειμένου να περιλάβει κάθε 

επικοινωνία που πραγματοποιείται με τα τεχνικά μέσα που έχουμε στην σημερινή 

εποχή στην διάθεσή μας ( email, fax, κινητά, δίκτυα κοινωνικής δικτύωσης, κτλ).69 

Προς την ίδια κατεύθυνση, κινήθηκαν αργότερα κι άλλες αποφάσεις του ΕΔΔΑ, 

αναγνωρίζοντας ότι στην έννοια του ιδιωτικού βίου του ατόμου εντάσσονται και οι 

                                                           
66Μήτρου, Ιδιωτικότητα.., σελ.140 
67<<Παν πρόσωπο δικαιούται εις τον σεβασμόν της ιδιωτικής και οικογενειακής ζωής του, της κατοικίας 
του και της αλληλογραφίας του>>. 
68ΕΔΔΑ, απόφαση Ηαlford v. The United Kingdom, 25.6.1997,  No 20605/92 
69Δούκα, Η προστασία.., σελ.87 
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επαγγελματικές του δραστηριότητες. Έτσι, στην υπόθεση Amann κατά Ελβετίας70, 

κρίθηκε ότι η έννοια του ιδιωτικού βίου δεν πρέπει να ερμηνεύεται περιοριστικά, και ο 

σεβασμός της ιδιωτικής ζωής περιλαμβάνει και το δικαίωμα δημιουργίας κοινωνικών 

σχέσεων, επομένως δεν υπάρχει κανένας δικαιολογητικός λόγος για να αποκλειστούν 

από την έννοια αυτή οι επαγγελματικές ή επιχειρηματικές δραστηριότητες. Στο ίδιο 

πνεύμα κινούνται και οι αποφάσεις Rotaru κατά Ρουμανίας71 και Bigaeva κατά 

Ελλάδος72. Εξάλλου, και στην απόφαση Peck v. the United Kingdom το Ευρωπαϊκό 

Δικαστήριο τόνισε ότι στο προστατευτικό πεδίο του άρθρου 8 της ΕΣΔΑ υπάγονται και 

οι διαπροσωπικές σχέσεις ακόμα κι όταν αναπτύσσονται σ’ ένα δημόσιο περιβάλλον73. 

Το ίδιο πνεύμα υιοθέτησε και η ΑΠΔΠΧ στις Οδηγίες της 115/2001 και 61/2004, 

τονίζοντας την ανάγκη διαφύλαξης της ιδιωτικότητας των εργαζομένων από την διαρκή 

έλεγχό τους με συστήματα ηλεκτρονικής παρακολούθησης. 

 

3.4 Η ΑΥΤΟΜΑΤΟΠΟΙΗΜΕΝΗ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗ ΤΟΥ ΧΩΡΟΥ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 

Στην σημερινή εποχή η επιτήρηση των εργαζομένων από τον εργοδότη, δεν 

πραγματοποιείται πλέον με τη φυσική του παρουσία, αλλά με την χρήση 

αυτοματοποιημένων -ως επί τω πλείστον- τεχνικών μέσων. Οι εργασιακές σχέσεις είναι 

περισσότερο απρόσωπες και έχουν μικρότερη χρονική διάρκεια λόγω της μεγάλης 

κινητικότητας των εργαζομένων. Έτσι τα περιβάλλοντα εργασίας είναι συνεχώς 

μεταβαλλόμενα, γεγονός που χαλαρώνει τον προσωπικό δεσμό με τον εργοδότη.74 

Συχνά δεν υπάρχει το περιθώριο να δομηθεί μια σχέση εμπιστοσύνης ανάμεσα στον 

εργοδότη και τον εργαζόμενο75. Αυτό όμως αυξάνει την επιθυμία του εργοδότη να 

ελέγξει ολοένα και περισσότερο τους εργαζόμενους. Σε πολλές επιχειρήσεις 

εφαρμόζεται σύστημα βιντεοεπιτήρησης του χώρου εργασίας με σκοπό τον έλεγχο των 

κινήσεων των εργαζομένων  και ταυτόχρονα των εγκαταστάσεων της επιχείρησης. Ο ν. 

                                                           
70ΕΔΔΑ, απόφαση Αmann v. Switzerland, 16-02-2000,  No 27798/95 
71EΔΔΑ, αποφαση Rotaru v.Romania, 04-05-2000,  No 28341/95 
72EΔΔΑ, απόφαση Bigaeva v.Greece, 28-05-2009 (No 26713/05), στην οποία τονίστηκε ότι: <<Εξάλλου, 

η επαγγελματική ζωή εμπλέκεται πολύ συχνά με την ιδιωτική ζωή με την στενή έννοια του όρου, κατά 

τρόπο ώστε να μην είναι πάντοτε ευχερές να διακρίνει κανείς με ποια ιδιότητα το άτομο ενεργεί κάποια 

συγκεκριμένη στιγμή. Εν συντομία, η επαγγελματική ζωή αποτελεί τμήμα αυτής της ζώνης διάδρασης 

μεταξύ του ατόμου και των άλλων, οι οποίοι ακόμη και μέσα σε ένα δημόσιο περιβάλλον, μπορεί να 

υπάγεται στην «ιδιωτική ζωή>>. 
73ΕΔΔΑ, απόφαση Peck v. the United Kingdom, 28.01.2003, No 44647/98 
74Μήτρου, Ιδιωτικότητα.., σελ.138 
75 Ισχύει όμως και το αντίστροφο, δηλαδή η συνεχής επιτήρηση έχει αρνητικό αντίκτυπο στην σχέση 

αμοιβαίου σεβασμού και εμπιστοσύνης που πρέπει να υπάρχει μεταξύ εργοδότη και εργαζόμενου, 

Mitrou, Karyda. Employees’ privacy…, σελ. 169 



31 
 

4624/2019 ορίζει στο άρθρο 27 παρ. 7 ότι η επεξεργασία προσωπικών δεδομένων των 

εργαζομένων μέσω κλειστού κυκλώματος οπτικής καταγραφής εντός των χώρων 

εργασίας, επιτρέπεται μόνο αν είναι απαραίτητη για την προστασία προσώπων και 

αγαθών. Τα δεδομένα που συλλέγονται απαγορεύεται να χρησιμοποιηθούν ως κριτήριο 

για την αξιολόγηση της αποδοτικότητας των εργαζομένων. Σε κάθε περίπτωση, οι 

εργαζόμενοι πρέπει να ενημερώνονται εγγράφως για την λειτουργία του κλειστού 

κυκλώματος καταγραφής στον χώρο εργασίας. 

Η ΑΠΔΠΧ με την 115/2001 Οδηγία που εξέδωσε επιχείρησε να προσαρμόσει 

την νομοθεσία για τα προσωπικά δεδομένα στο πνεύμα των διατάξεων του εργατικού 

δικαίου76. Επομένως, με την 115/2001 Οδηγία έθεσε τις κατευθυντήριες γραμμές που 

πρέπει να ακολουθούνται, ειδικά στην περίπτωση της παρακολούθησης των 

εργαζομένων με ηλεκτρονικά  μέσα. Κατ’ αρχάς τόνισε την <<ανεπάρκεια της 

συγκατάθεσης ως αυτοτελούς βάσης για την επεξεργασία προσωπικών δεδομένων των 

εργαζομένων>>77. Επεσήμανε επίσης ότι η συλλογή των δεδομένων προσωπικού 

χαρακτήρα πρέπει να σχετίζεται άμεσα με την απασχόληση και την οργάνωση της 

εργασίας και να μην επεκτείνονται στην προσωπική σφαίρα των εργαζομένων, δηλαδή 

στα προσωπικά τους χαρακτηριστικά ή στις προσωπικές επαφές τους. Πρέπει ακόμα να 

υπάρχουν χώροι που δεν παρακολουθούνται αλλά και να εξασφαλίζεται η ύπαρξη 

τηλεπικοινωνιακών μέσων για να αναπτύσσουν και προσωπική επικοινωνία. Ιδιαίτερη 

έμφαση έδωσε στην αρχή της αναλογικότητας, έτσι ώστε τα προσωπικά δεδομένα που 

συλλέγονται να είναι συναφή, πρόσφορα και όχι περισσότερα από αυτά που κάθε φορά 

απαιτούνται ενόψει του σκοπού της επεξεργασίας. Για να είναι συνεπώς νόμιμη η 

επεξεργασία πρέπει να πραγματοποιείται ενόψει ενός σύννομου σκοπού και να μην 

υπάρχει λιγότερο επαχθές μέτρο για τον εργαζόμενο78.  Ηπιότερα μέτρα είναι 

ενδεικτικά η τοποθέτηση συναγερμού ή η πραγματοποίηση του ελέγχου από προσωπικό 

ασφαλείας. Ειδικά για την χρήση κλειστού κυκλώματος παρακολούθησης (πχ 

ηχοσκόπησης, βιντεοσκόπησης),  η Αρχή τόνισε ότι είναι επιτρεπτή μόνο όταν αποτελεί 

το αναγκαίο μέτρο για την ασφάλεια των προσώπων, των χώρων εργασίας και των 

περιουσιακών αγαθών που βρίσκονται μέσα σ΄αυτούς. Πάντοτε ο εργοδότης οφείλει να 

σταθμίζει τους κίνδυνους που ελλοχεύουν για την ιδιωτικότητα των εργαζομένων σε 

σχέση με τις εναλλακτικές πρακτικές που μπορεί να ακολουθήσει. Διότι, ο διαρκής 

έλεγχος των εργαζομένων προσβάλλει την αξιοπρέπεια και την ιδιωτικότητά τους. Η 

                                                           
76Μήτρου, Ιδιωτικότητα.., σελ.148 
77ΑΠΔΠΧ, Οδηγία 115/2001, σελ.2 
78Δούκα, Η προστασία…, σελ.185 
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Αρχή διευκρίνισε ότι :   <<Η βαρύτητα της προσβολής  επιβάλλει ο διαρκής έλεγχος να 

γίνεται μόνο εφ΄ όσον αυτό δικαιολογείται από τη φύση και τις συνθήκες της εργασίας 

και είναι απαραίτητο για την προστασία της υγείας και της ασφάλειας των εργαζομένων 

και της ασφάλειας των χώρων εργασίας (στρατιωτικές εγκαταστάσεις, τράπεζες, 

εργοστάσια με εγκαταστάσεις υψηλού κινδύνου) >>.79 Ωστόσο, αν τα δεδομένα που 

έχουν συλλεγεί με σκοπό την ασφάλεια της επιχείρησης χρησιμοποιηθούν από τον 

εργοδότη για άλλο λόγο, τότε η επεξεργασία αυτή καθίσταται παράνομη διότι έχουμε 

υπέρβαση ή μεταβολή του σκοπού80. 

Σε ό,τι αφορά το ζήτημα της βιντεοεπιτήρησης, πολύ σημαντική υπήρξε η 

συμβολή και της 1/2011 Οδηγίας της Αρχής, η οποία επεσήμανε την υποχρέωση του 

υπεύθυνου επεξεργασίας να τοποθετεί τις κάμερες με τρόπο τέτοιο ώστε να μην 

συλλέγονται περισσότερα δεδομένα από όσα είναι απολύτως αναγκαία. Έτσι δεν 

επιτρέπεται η βιντεοεπιτήρηση των εξωτερικών χώρων της επιχείρησης, διότι υπάρχει ο 

κίνδυνος παρακολούθησης των περαστικών. Μόνο σε εξαιρετικές περιπτώσεις, όπως 

στα ΑΤΜ των τραπεζών, μπορεί να γίνει δεκτή μια τέτοια λήψη. Η βιντεοεπιτήρηση 

απαγορεύεται να χρησιμοποιηθεί ως μέσο αξιολόγησης της παραγωγικότητας των 

εργαζομένων. Γι΄αυτό η βιντεοεπιτήρηση στους χώρους εργασίας κατ’ αρχήν 

απαγορεύεται. Ο κανόνας αυτός κάμπεται μόνο όταν συντρέχουν εξαιρετικοί λόγοι 

προστασίας της ασφάλειας και της υγείας των εργαζομένων ή προστασίας κρίσιμων 

χώρων της επιχείρησης.(π.χ. στρατιωτικά εργοστάσια, τράπεζες, εγκαταστάσεις υψηλού 

κινδύνου). Αυτό σημαίνει ότι σε χώρους εργασίας όπως είναι τα γραφεία μιας εταιρίας 

δεν επιτρέπεται η επιτήρηση των εργαζομένων με αυτοματοποιημένα μέσα. Μόνο σε 

συγκεκριμένους χώρους, όπου υπάρχουν ταμεία ή χρηματοκιβώτια μπορεί να επιτραπεί 

η επιτήρηση, υπό τον όρο ότι  εστιάζει στην προστασία των αγαθών αυτών και όχι στην 

παρακολούθηση των εργαζομένων. Ο εργοδότης είναι υποχρεωμένος να αναρτά 

ενημερωτική πινακίδα για την λειτουργία του συστήματος81. Σε κάθε περίπτωση, όμως, 

απαγορεύεται η βιντεοεπιτήρηση σε χώρους όπου οι εργαζόμενοι εύλογα προσδοκούν 

μια μεγαλύτερη προστασία της ιδιωτικότητάς τους, όπως είναι οι τουαλέτες και οι 

προθάλαμοι αυτών καθώς και τα αποδυτήρια.82 Πολύ δε περισσότερο, όπως έκρινε το 

Μονομελές Πρωτοδικείο Θεσσαλονίκης, στην υπ’ αρ. 10261/2012 απόφασή του83, είναι 

καταχρηστική η καταγγελία της σύμβασης εργασίας που οφείλεται στην άρνηση του 

                                                           
79ΑΠΔΠΧ, Οδηγία 115/2001, σελ.19 
80Δούκα, Η προστασία…, σελ.189 
81ΑΠΔΠΧ, Οδηγία 13/2014 σελ.2 
82ΑΠΔΠΧ, Οδηγία 1/2011, σελ.6-9 
83 Δημ. ΝΟΜΟΣ 
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εργαζομένου να δεχθεί την τοποθέτηση κάμερας στον χώρο εργασίας προκειμένου να 

τον ελέγχει ο εργοδότης. 

Η 1/2011 Οδηγία της Αρχής αποτέλεσε την βάση για την έκδοση 

μεταγενέστερων Αποφάσεων της Αρχής84, οι οποίες ακολουθώντας την 1/2011 Οδηγία, 

έκριναν σε πολλές περιπτώσεις ότι απαγορεύεται η βιντεοεπιτήρηση των εργαζομένων 

εντός των χώρων εργασίας, εκτός από εξαιρετικές περιπτώσεις όπου αυτό 

δικαιολογείται από την φύση και τις συνθήκες της εργασίας και για λόγους προστασίας 

της υγείας και της ασφάλειας των εργαζομένων ή προστασίας κρίσιμων χώρων 

εργασίας. Έτσι, κρίθηκε ότι πρέπει να αφαιρεθεί κάμερα που τοποθετήθηκε σε κουζίνα 

αλλά και στο εσωτερικό του καταστήματος85, στους χώρους των γραφείων και στις 

θέσεις εργασίας των εργαζομένων σε δικηγορική εταιρία86 και σε εταιρία μελετών 

έργων υποδομής87. Στην τελευταία μάλιστα περίπτωση, η εταιρία- ανάδοχος της 

μελέτης του Εθνικού Κτηματολογίου, είχε τοποθετήσει τριάντα κάμερες στον χώρο 

εργασίας χωρίς καμία σχετική προειδοποίηση. Η προσφεύγουσα- εργαζόμενη  

κατήγγειλε στην Αρχή ότι έλαβε υποχρεωτικά άδεια άνευ αποδοχών ως ποινή επειδή 

έκανε διάλειμμα κατά την διάρκεια της εργασίας απαντώντας σε μηνύματα στο κινητό 

της τηλέφωνο. Η εταιρία ισχυρίστηκε ότι οι κάμερες εστιάζουν στον εξοπλισμό της 

λόγω προηγούμενων περιστατικών κλοπών και δεν αποσκοπούν στην αξιολόγηση της 

αποδοτικότητας των εργαζομένων. Επιπλέον, ότι είχαν τοποθετηθεί ενημερωτικές 

πινακίδες σε όλους τους ορόφους. Σε σχέση με το καταγγελλόμενο περιστατικό 

ανέφερε ότι η κατά την κρίση της εταιρίας χαμηλή παραγωγικότητα της 

προσφεύγουσας στην Αρχή, προέκυψε από δειγματοληπτικούς ελέγχους και όχι από 

την παρακολούθηση μέσω κάμερας. Η Αρχή αποφάνθηκε ότι δεν υπήρχε εν 

προκειμένω επαρκής ενημέρωση των εργαζομένων και ότι το ενδεχόμενο κλοπών 

μπορούσε να αποτραπεί με ηπιότερα μέτρα, όπως με την τοποθέτηση καμερών 

εξωτερικά και στην είσοδο του κτιρίου. Τελικά κατέληξε στην διαπίστωση ότι: <<η 

βιντεοεπιτήρηση των γραφείων και των θέσεων εργασίας των εργαζομένων συνιστά 

υπέρμετρη προσβολή των προσωπικών τους δεδομένων ενώ αποτελεί απρόσφορο και 

αναποτελεσματικό μέτρο για την προστασία του εξοπλισμού από κλοπή ή την ασφαλή 

επεξεργασία των τηρούμενων προσωπικών δεδομένων..>>.88 Εφόσον, παραβίασε η 

ανάδοχος την αρχή της αναλογικότητας υποχρεώθηκε από την Αρχή σε απεγκατάσταση 

                                                           
844/2009, 12/2014, 20/2017, 1/2018, 40/2018, 41/2018, 
85ΑΠΔΠΧ Απόφαση 1/2018 
86ΑΠΔΠΧ, Απόφαση  41/2018 
87ΑΠΔΠΧ, Απόφαση 20/2017 
88ΑΠΔΠΧ, Απόφαση 20/2017 σελ.19 
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όλων των καμερών που είχαν τοποθετηθεί σε χώρους εργασίας αλλά και στους 

διαδρόμους των γραφείων. 

Χώρο εργασίας των καθηγητών αποτελούν και τα πανεπιστημιακά αμφιθέατρα, 

όπου κατ’ αρχήν απαγορεύεται η εγκατάσταση καμερών παρακολούθησης, αν δεν 

υπάρχει κίνδυνος για την ασφάλεια των ανθρώπων και της περιουσίας του 

πανεπιστημίου. Το ΕΔΔΑ στην υπόθεση Antovic και Mirkovic v. Montenegro έκρινε 

ότι παραβιάζεται το δικαίωμα των καθηγητών στην ιδιωτική ζωή από την 

παρακολούθησή της εργασιακής τους συμπεριφοράς, διότι σ’ αυτόν τον χώρο όχι μόνο 

διδάσκουν, αλλά αλληλεπιδρούν με τους φοιτητές αναπτύσσοντας και την κοινωνική 

τους ταυτότητα.89 

Πρόσφατα βέβαια το ΕΔΔΑ έκανε μια στροφή στη νομολογία του. Στην 

υπόθεση Lopez Ribalda and Others v. Spain90, η Ολομέλεια του ΕΔΔΑ δέχτηκε ότι 

ήταν νόμιμη η παρακολούθηση με κρυφές κάμερες υπαλλήλων γνωστής αλυσίδας 

σούπερ μάρκετ, οι οποίοι ήταν ύποπτοι για κλοπές. Το Δικαστήριο στάθμισε το 

δικαίωμα των εργαζομένων στην ιδιωτικότητα και το δικαίωμα του εργοδότη στην 

προστασία της ιδιοκτησίας του. Τελικά έκρινε ότι η ύπαρξη εύλογης υποψίας ότι έχει 

διαπραχθεί σοβαρό παράπτωμα και η έκταση των ζημιών που εντοπίστηκαν στην 

παρούσα υπόθεση, συνιστούν σοβαρή δικαιολογία για την παρακολούθηση των 

εργαζομένων ακόμα και χωρίς προηγούμενη ενημέρωσή τους για την εγκατάσταση 

κλειστού κυκλώματος τηλεόρασης. Η υποψία για κλοπές όχι από έναν μεμονωμένο 

εργαζόμενο αλλά από αρκετούς δημιουργεί, κατά την κρίση του Δικαστηρίου, ένα 

γενικό κλίμα δυσπιστίας στον χώρο εργασίας, που δικαιολογεί το μέτρο που έλαβε ο 

εργοδότης. Με αυτό το σκεπτικό η Ολομέλεια του Δικαστηρίου απέρριψε την 

προσφυγή των εργαζομένων, καθώς δέχτηκε ότι δεν υπήρξε εν προκειμένω παραβίαση 

του άρθρου 8 της ΕΣΔΑ. Να σημειωθεί ωστόσο ότι είχε προηγηθεί απόφαση του 3ου 

Τμήματος91 του ΕΔΔΑ που δικαίωνε τους προσφεύγοντες, καθώς έκρινε ότι η κρυφή 

παρακολούθηση δεν είναι σύμφωνη με την υποχρέωση προηγούμενης και ρητής 

ενημέρωσης που υπέχει ο εργοδότης. 

 

 

 

                                                           
89 ΕΔΔΑ Antovic και Mirkovic v. Μontenegro, 28.11.2017 (No 70838/13),  Λόραμ Ε. Επισκόπηση 

Νομολογίας.., σελ, 129 επ. 
90 ΕΔΔΑ, Lopez  Ribalda and Others v. Spain, 17.10.2019, No 1874/13, 8567/2013 
91 ΕΔΔΑ, Lopez  Ribalda and Others v. Spain, 9.01.2018, No 1874/13, 8567/2013 
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3.5 Η ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΜΕΣΩ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ 

ΓΕΩΓΡΑΦΙΚΟΥ ΠΡΟΣΔΙΟΡΙΣΜΟΥ ( GPS) 

       Το σύστημα γεωγραφικού προσδιορισμού ή παγκόσμιο σύστημα εντοπισμού 

συντεταγμένων είναι ένα σύστημα ακριβούς εντοπισμού θέσεως, το οποίο παρέχει 

πληροφορίες για τη θέση ενός σημείου, την ταχύτητα και την κατεύθυνση της κίνησής 

του.92 Σε επαγγελματικά οχήματα το πρόγραμμα αυτό εγκαθίσταται αφενός για να 

διευκολύνει τον οδηγό στην εξεύρεση της βέλτιστης διαδρομής και αφετέρου για να 

ελέγχει ο εργοδότης όλες τις διαδρομές που πραγματοποίησε ο εργαζόμενος και κυρίως 

το αν χρησιμοποίησε το επαγγελματικό όχημα και για προσωπικές του υποθέσεις εκτός 

από την επαγγελματική του χρήση. Μέσω του συστήματος αυτού ο εργοδότης έχει τη 

δυνατότητα να ελέγξει αν ο επαγγελματίας οδηγός εκπληρώνει τα καθήκοντά του, αν 

χρησιμοποιεί τα μέσα της επιχείρησης για ιδιωτικούς σκοπούς καθώς και σε πόσο 

χρόνο φτάνει στον προορισμό του. Η καταγραφή της πορείας του επαγγελματικού 

οχήματος ή της θέσης στην οποία βρίσκεται, αποτελεί δεδομένο προσωπικού 

χαρακτήρα μόνο όταν μπορεί να συσχετιστεί το όχημα με το πρόσωπο του 

εργαζόμενου. Τα συλλεχθέντα δεδομένα θέσεως συνιστούν κατ΄αρχήν απλά προσωπικά 

δεδομένα. Μέσω της σύνδεσης της γεωγραφικής θέσης του οδηγού με συγκεκριμένες 

ενέργειές του, αποκαλύπτονται οι συνήθειες του ή οι προτιμήσεις του και έτσι είναι 

δυνατό να σκιαγραφηθεί ένα προφίλ συμπεριφοράς του93. Μόνο σε εξαιρετικές 

περιπτώσεις θα μπορούσαν να χαρακτηριστούν ως ευαίσθητα τα δεδομένα αυτά, 

εφόσον από την θέση του οχήματος προκύπτει με απόλυτη βεβαιότητα και ακρίβεια η 

διεύθυνση στην οποία βρίσκεται ο εργαζόμενος και από την πληροφορία αυτή 

αποκαλύπτονται ευαίσθητα προσωπικά δεδομένα, όπως είναι η συμμετοχή σε μια 

πολιτική συγκέντρωση, μια ερωτική σχέση κλπ.94 

       Όπως και οι υπόλοιπες μορφές αυτοματοποιημένης παρακολούθησης των 

εργαζομένων, έτσι και η παρακολούθηση μέσω συστήματος GPS απαγορεύεται να 

αποτελέσει κριτήριο αξιολόγησης της αποδοτικότητας και της συμπεριφοράς τους. Η 

εγκατάσταση του συστήματος GPS επιτρέπεται  μόνο όταν είναι αναγκαία για την 

ασφάλεια των εργαζομένων ( πχ αστυνομικά ή πυροσβεστικά οχήματα) ή όταν έχει ως 

σκοπό την εύρεση της βέλτιστης διαδρομής, χωρίς να δαπανούν οι εργαζόμενοι άσκοπα 

χρόνο στην προσπάθεια να βρουν τον προορισμό τους. Σ’ αυτήν την περίπτωση 

                                                           
92Παναγοπούλου- Κουτναζτή, Ο έλεγχος.., σελ. 7 
93ΑΠΔΠΧ  Απόφαση 163/2014, σελ.3 
94Παναγοπούλου- Κουτναζτή, Ο έλεγχος.., σελ.16-17 
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ενισχύεται η αποδοτικότητα και η οργάνωση της επιχείρησης, δεν θα πρέπει ωστόσο να 

συνδέεται το όχημα με τα στοιχεία του οδηγού του, γιατί μας ενδιαφέρει η 

αποτελεσματικότητα της διαδρομής και ο εργοδότης δεν θα πρέπει να αποσκοπεί στον 

έλεγχο της συμπεριφοράς του εργαζομένου. 95    

        Οι εργοδότες χρησιμοποιούν σύννομα τα συστήματα γεωγραφικού εντοπισμού 

μόνο όταν στόχος είναι η ασφάλεια των εργαζομένων, των μεταφερόμενων 

εμπορευμάτων ή ακόμα και των ίδιων των οχημάτων. Ως θεμιτός στόχος θεωρείται και 

η βελτιστοποίηση των διαδρομών ειδικά όταν πρόκειται για την μεταφορά ατόμων ή 

αγαθών σε διασκορπισμένες περιοχές.96 Αντίθετα απαγορεύεται η παρακολούθηση των 

εργαζομένων μέσω GPS, όταν έχουν την διακριτική ευχέρεια να επιλέξουν την 

διαδρομή που θα ακολουθήσουν, ή αποκλειστικός σκοπός είναι ο έλεγχος της 

παραγωγικότητας και της συμπεριφοράς τους ή όταν το επαγγελματικό όχημα 

προορίζεται να χρησιμοποιηθεί και εκτός ωραρίου απασχόλησης.97 Η νομιμότητα της 

επεξεργασίας των προσωπικών δεδομένων που προκύπτουν από τη  εφαρμογή του 

συστήματος γεωγραφικού εντοπισμού κρίνεται κάθε φορά βάσει της αρχής της 

αναλογικότητας, όταν δηλαδή διαπιστωθεί η αναγκαιότητα και προσφορότητα της 

επεξεργασίας αυτής και καταφαθεί ότι δεν υπάρχουν εξίσου αποτελεσματικά και 

ηπιότερα μέτρα. Σύμφωνα με όσα προαναφέρθηκαν στο κεφάλαιο 3, η συγκατάθεση 

του εργαζομένου δεν μπορεί να αποτελέσει την νομιμοποιητική βάση για μια τέτοια 

επεξεργασία.  

         Βάσει των ανωτέρω, η ΑΠΔΠΧ έκρινε στην 162/2014 Απόφασή της ότι είναι 

νόμιμη η λειτουργία συστήματος GPS σε οχήματα του ΟΠΑΠ και δεν θίγει υπέρμετρα 

το δικαίωμα του εργαζομένου στην προστασία των προσωπικών του δεδομένων, διότι 

αποκλειστικός σκοπός είναι η ασφάλεια των οδηγών και η αποφυγή περιττών 

δρομολογίων. Θεωρήθηκε μάλιστα το ηπιότερο δυνατό μέτρο για την επίτευξη του 

σκοπού αυτού, καθώς το μοναδικό στοιχείο που καταγράφονταν ήταν η θέση του 

οχήματος χωρίς να συλλέγονται περαιτέρω στοιχεία, όπως είναι η οδηγική 

συμπεριφορά του εργαζόμενου. Αντίστοιχα και στην 163/2014 Απόφασή της η Αρχή 

έκρινε ότι η εγκατάσταση συστήματος GPS στα απορριμματοφόρα του Δήμου Πειραιά 

είναι σύννομη γιατί αποσκοπεί στην βελτιστοποίηση των διαδρομών και τον έλεγχο των 

δαπανών. Σε όλες τις περιπτώσεις απαιτείται βέβαια προηγούμενη ενημέρωση του 

εργαζομένου. 

                                                           
95Παναγοπούλου- Κουτναζτή, Ο έλεγχος.., σελ. 124-125 
96ΑΠΔΠΧ, Απόφαση 162/2014, σελ.5 
97Παναγοπούλου- Κουτναζτή, Ο έλεγχος.., σελ. 124-125 
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3.6 Ο ΕΛΕΓΧΟΣ ΤΟΥ ΥΠΟΛΟΓΙΣΤΗ ΑΠΟ ΤΟΝ ΕΡΓΟΔΟΤΗ 

 

Αναμφίβολα, ο ηλεκτρονικός υπολογιστής και το διαδίκτυο είναι από τα πιο 

βασικά εργαλεία για την λειτουργία μιας σύγχρονης επιχείρησης. Έτσι, είναι εύλογο 

όλοι εργαζόμενοι να έχουν πρόσβαση σε αυτά. Αφενός διευκολύνουν τους 

εργαζόμενους στην εκπόνηση των εργασιών τους αφετέρου όμως παρέχουν στον 

εργοδότη την δυνατότητα να ελέγξει τα αρχεία που τηρούν στον υπολογιστή, τα 

ηλεκτρονικά τους μηνύματα καθώς και τις ιστοσελίδες που επισκέπτονται μέσω του 

ιστορικού των συνδέσεων στο διαδίκτυο. Τα ερωτήματα που εγείρονται είναι αν 

δικαιούται ο εργαζόμενος να χρησιμοποιεί το διαδίκτυο για προσωπικούς λόγους, αν ο 

εργοδότης μπορεί να ελέγχει την πλοήγηση στο διαδίκτυο, την ηλεκτρονική 

αλληλογραφία ή τα αποθηκευμένα δεδομένα στον υπολογιστή του εργαζόμενου και 

κάτω από ποιες προϋποθέσεις είναι νόμιμος ο έλεγχος αυτός. 

Είναι  αναμενόμενο να επιθυμεί ο εργοδότης να ελέγχει αν η ενασχόληση του 

εργαζόμενου με το διαδίκτυο τον αποσπά σε βαθμό που αποβαίνει εις βάρος της 

εκπλήρωσης των καθηκόντων του ή αν υπάρχει ασφάλεια στην τήρηση 

επιχειρηματικών απορρήτων και γενικότερα αν πράγματι οι εργαζόμενοι δεν επιχειρούν 

ανταγωνιστικές προς την εταιρία πράξεις. Από την άλλη μεριά όμως ο έλεγχος αυτός 

δεν πρέπει να θίγει τον πυρήνα της ιδιωτικότητάς τους, και αναμφίβολα οφείλει ο 

εργοδότης να λάβει περισσότερο προληπτικά μέτρα, τα οποία είναι ηπιότερα και άρα 

αναλογικότερα σε σχέση με τα κατασταλτικά μέσα που έχει στην διάθεσή του98. Για 

παράδειγμα, προληπτικό μέτρο είναι η εγκατάσταση στον υπολογιστή προγράμματος 

που φιλτράρει συγκεκριμένες ιστοσελίδες ή εφαρμογές  (πχ πρόσβαση σε σελίδες 

κοινωνικής δικτύωσης) ενώ κατασταλτικό μέτρο είναι ο εκ των υστέρων έλεγχος των 

σελίδων που επισκέφθηκε ο εργαζόμενος. 

Σκόπιμο είναι να γίνει η διάκριση μεταξύ υπηρεσιακής και ιδιωτικής χρήσης του 

διαδικτύου.99 Υπηρεσιακή είναι η χρήση όταν γίνεται στα πλαίσια εκτέλεσης των 

εργασιακών καθηκόντων, ενώ η ιδιωτική εκφεύγει αυτών των πλαισίων. Είναι 

σημαντικό όμως να λάβουμε υπόψη ότι το διαδίκτυο αποτελεί πλέον αναπόσπαστο 

μέρος της καθημερινότητάς μας καθώς είναι το κυρίαρχο μέσο ενημέρωσης και 

επικοινωνίας. Η απόλυτη απαγόρευση χρήσης του διαδικτύου στον χώρο εργασίας 

                                                           
98Παναγοπούλου- Κουτνάζτη, Χρήση Facebook…, σελ.211 
99Ιγγλεζάκης, Επιτήρηση…, σελ.56 
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ακόμη και για προσωπικούς λόγους, κρίνεται μη ρεαλιστική.100 Οι εργαζόμενοι πρέπει 

να έχουν πρόσβαση στο διαδίκτυο και στο ηλεκτρονικό ταχυδρομείο για ιδιωτική 

χρήση, με την προϋπόθεση ότι γίνεται συνετή χρήση, η οποία δεν αποβαίνει σε βάρος 

της εργασίας και δεν βλάπτει τα συμφέροντα της επιχείρησης. Μια τέτοια λύση είναι 

συνήθως αποδεκτή από τις επιχειρήσεις. Εξάλλου, οι εργαζόμενοι τείνουν να είναι πιο 

παραγωγικοί όταν μπορούν να αναπτύξουν ελεύθερα την προσωπικότητά τους στα 

πλαίσια της σχέσης εργασίας. Επομένως, μ’ αυτόν τον τρόπο ικανοποιούνται τα 

συμφέροντα και των δυο μερών. 

Σχετικά με τον έλεγχο της χρήσης του διαδικτύου, έχει υποστηριχθεί η άποψη 

ότι όταν στοχεύει μόνο στην καταγραφή και μέτρηση του χρόνου πλοήγησης, δεν 

θίγεται το δικαίωμα του εργαζομένου στην προστασία της ιδιωτικότητάς του.101 Θα 

πρέπει ωστόσο να επισημάνουμε ότι ο έλεγχος της χρήσης του διαδικτύου από τον 

εργοδότη επιτρέπεται μόνο σε εξαιρετικές περιστάσεις και εφόσον είναι απολύτως 

αναγκαίος για την ικανοποίηση υπέρτερου έννομου συμφέροντος του εργοδότη και υπό 

τον όρο ότι υπερέχει των δικαιωμάτων του εργαζομένου, χωρίς να θίγονται οι 

θεμελιώδεις ελευθερίες του.102 Τέτοιο έννομο συμφέρον μπορεί να είναι η διασφάλιση 

της εύρυθμης λειτουργίας της επιχείρησης, η προστασία της περιουσίας της από 

απειλές, όπως είναι η διαρροή τεχνογνωσίας ή εμπιστευτικών πληροφοριών σε 

ανταγωνιστές. Η Αρχή έχει τονίσει ότι τυχόν έλεγχος του υπολογιστή εν αγνοία του 

εργαζομένου και χωρίς την παρουσία του μπορεί να θεωρηθεί σύννομος μόνο αν 

υπάρχει λόγος ανωτέρας βίας και πληρούται η αρχή της αναλογικότητας.103 Κι αυτό 

γιατί από την περιήγηση στο διαδίκτυο και τα αποθηκευμένα δεδομένα στον 

υπολογιστή αποκαλύπτονται προσωπικά δεδομένα του εργαζομένου, όπως είναι οι 

προτιμήσεις του ή οι πεποιθήσεις του, από την συστηματική καταγραφή των οποίων 

μπορεί να εξακριβωθεί η συνολική συμπεριφορά και η ανάπτυξη της προσωπικότητάς 

του. 

  

 

 

3.6.1  Ο ΕΛΕΓΧΟΣ ΤΗΣ ΧΡΗΣΗΣ ΜΕΣΩΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΔΙΚΤΥΩΣΗΣ 

                                                           
100Σκαλίδη, Ζητήματα…, σελ.370 
101Ιγγλεζάκης, Επιτήρηση.., σελ.59 
102ΑΠΔΠΧ, Απόφαση 34/2018 
103ΑΠΔΠΧ  Απόφαση 37/2007 
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Ολοένα και περισσότεροι χρήστες του διαδικτύου χρησιμοποιούν σε 

καθημερινή βάση τις υπηρεσίες κοινωνικής δικτύωσης104 ( facebook κλπ) ως μέσο 

επικοινωνίας και ψυχαγωγίας. Η καθημερινή αυτή συνήθεια έχει επεκταθεί και στο 

εργασιακό περιβάλλον με αποτέλεσμα οι περισσότεροι εργαζόμενοι να χρησιμοποιούν 

τις εφαρμογές αυτές και κατά την διάρκεια της εργασίας τους ή σε κάποιο διάλειμμα. 

Το ζήτημα που ανακύπτει είναι αν η χρήση αυτή θα πρέπει να είναι ανεκτή από τον 

εργοδότη και σε ποιον βαθμό καθώς και αν επιτρέπεται να αποτελέσει την βάση 

αξιολόγησης της αποδοτικότητας του εργαζομένου. 

Με το θέμα αυτό ασχολήθηκε το Μονομελές Πρωτοδικείο Αθηνών στην υπ’ αρ. 

34/2011 απόφασή του105. Η εργοδότρια αεροπορική εταιρία- εναγόμενη είχε στείλει 

κοινό ηλεκτρονικό μήνυμα σε όλο το προσωπικό της, με το οποίο δήλωνε την 

απαγόρευσή της να χρησιμοποιεί αυτό μέσα κοινωνικής δικτύωσης και γενικότερα 

ιστοσελίδες άσχετες με την εργασία. Η ενάγουσα, η οποία εργαζόταν ως υπάλληλος 

γραφείου στο τμήμα κρατήσεων,  έλαβε μια επιστολή παραπόνων από τον Γενικό 

Διευθυντή της εταιρίας λόγω μη προσήκουσας εκπλήρωσης των συμβατικών της 

καθηκόντων. Συγκεκριμένα, αποδείχθηκε ότι πραγματοποιούσε τηλεφωνικές κλήσεις 

για προσωπικούς λόγους και επισκέπτονταν συστηματικά ιστοσελίδες κοινωνικής 

δικτύωσης. Η εργοδότρια εταιρία προέβη στην απόλυση της υποστηρίζοντας ότι 

αργούσε συστηματικά το πρωί και ότι χρησιμοποιούσε το facebook, σε βάρος της  

εργασίας καθώς πολλές φορές έλεγε ψέματα στους πελάτες ότι το σύστημα κρατήσεων 

δεν λειτουργεί. Η εργαζόμενη άσκησε αγωγή ενώπιον του Μονομελούς Πρωτοδικείου 

Αθηνών αιτούμενη αφενός την αναγνώριση της ακυρότητας της καταγγελίας της 

σύμβασης εργασίας λόγω καταχρηστικότητας και αφετέρου την επιδίκαση χρηματικής 

ικανοποίησης λόγω ηθικής βλάβης συνεπεία της προσβολής της προσωπικότητάς της. 

Το δικαστήριο τελικά απέρριψε καθ’ ολοκληρίαν την αγωγή της, με το αιτιολογικό ότι 

η καταγγελία της σύμβασης είναι νόμιμη και δεν έλαβε χώρα κατά κατάχρηση 

δικαιώματος. Συγκεκριμένα, κρίθηκε ότι η συνέχιση της εργασιακής σχέσης ήταν 

επαχθής και μη ανεκτή πλέον από την εργοδότρια καθότι η συστηματική ενασχόληση 

της εργαζόμενης με τα μέσα κοινωνικής δικτύωσης είχε ως αποτέλεσμα την πλημμελή 

εκπλήρωση των υποχρεώσεών της και την δημιουργία προβλημάτων στην ομαλή 

λειτουργία της επιχείρησης. 

 Με αφορμή την απόφαση αυτή, μπορούμε να παρατηρήσουμε ότι η απόλυτη 

απαγόρευση χρήσης του facebook ή και άλλων παρόμοιων εφαρμογών εκ μέρους του 

                                                           
104Μαλαγαρδή, Υπηρεσίες.., σελ.241 
105 δημ. ΝΟΜΟΣ 
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εργοδότη δεν ανταποκρίνεται στα δεδομένα της σύγχρονης πραγματικότητας, γιατί 

αποτελεί πλέον ένα από τα πιο συνηθισμένα μέσα επικοινωνίας. Ο εργαζόμενος πρέπει 

να αξιολογείται βάσει του τελικού αποτελέσματος της εργασίας του και της συνολικής 

συμπεριφοράς του στο εργασιακό περιβάλλον. Η επίσκεψη σελίδων κοινωνικής 

δικτύωσης δεν μπορεί να αποτελέσει κριτήριο αξιολόγησης. Δεν αποκλείεται να είναι ο 

εργαζόμενος απόλυτα συνεπής στην διεκπεραίωση των καθηκόντων παρά την 

ενασχόλησή του με ιστοσελίδες άσχετες με την εργασία. Μια τέτοια απαγόρευση 

κρίνεται εύλογη μόνο όταν υπάρχουν συγκεκριμένοι δικαιολογητικοί λόγοι, και κυρίως 

όταν η ενασχόληση αυτή με το διαδίκτυο παρακωλύει την εύρυθμη λειτουργία της 

επιχείρησης, όπως όταν δημιουργείται υπερφόρτωση του πληροφοριακού συστήματος 

με αποτέλεσμα την δυσλειτουργία της επιχείρησης.106 Υποστηρίζεται βέβαια και η 

αντίθετη άποψη ότι ο εργαζόμενος δεν δικαιούται να αξιώσει την ιδιωτική χρήση των 

μέσων κοινωνικής δικτύωσης στον χώρο εργασίας, καθώς θεωρείται θεμιτή η 

απαγόρευση χρήσης του διαδικτύου από τον εργοδότη107. 

 Στην περίπτωση βέβαια που εξέτασε το Μονομελές Πρωτοδικείο Αθηνών αιτία 

της απόλυσης ήταν η μη προσήκουσα εκπλήρωση των συμβατικών υποχρεώσεων λόγω 

της συστηματικής ενασχόλησης με το facebook. Eπομένως, η εργαζόμενη δεν 

απολύθηκε επειδή επισκέφθηκε μια ιστοσελίδα άσχετη με την εργασία της αλλά επειδή 

επέδειξε μια συνολικά αντισυμβατική συμπεριφορά που καθιστούσε πλέον μη ανεκτή 

την συνέχιση της συνεργασίας με την εργοδότριά της. Αξίζει να σημειωθεί, ότι όπως 

προκύπτει από το σκεπτικό της απόφασης, η διαπίστωση αυτή προέκυψε από επιτόπιο 

έλεγχο και όχι με τεχνικά μέσα, δηλαδή δεν ελέγχθηκε το ιστορικό των συνδέσεων στον 

υπολογιστή της αλλά ο ίδιος ο Διευθυντής της εταιρίας είδε την οθόνη του υπολογιστή 

της κατά την διάρκεια της πλοήγησής της. Ο επιτόπιος έλεγχος θεωρείται ηπιότερο 

μέτρο σε σχέση με τον έλεγχο με τεχνικά μέσα, ειδικά όταν έχει προηγηθεί σχετική 

προειδοποίηση από τον εργοδότη.108 Ως ηπιότερα μέτρα θεωρούνται επίσης η 

εγκατάσταση ειδικού λογισμικού που εμποδίζει την είσοδο σε συγκεκριμένες 

ιστοσελίδες ή ενημερώνει τον εργαζόμενο με το άνοιγμα της οθόνης σχετικά με την μη 

επιτρεπόμενη χρήση του δικτύου.109 Σ΄αυτήν την περίπτωση ωστόσο θα πρέπει να 

τηρήσει ο εργοδότης την αρχή της ίσης μεταχείρισης, δηλαδή να μην αποκλειστούν 

αδικαιολόγητα συγκεκριμένοι μόνο εργαζόμενοι από κάποιες ιστοσελίδες. Τέλος, 

πρέπει να αποφευχθεί η αυθαίρετη επιλογή των δικτυακών τόπων που είναι 

                                                           
106Παναγοπούλου-Κουτναζτή, Χρήση Facebook.., σελ.213 
107 Σιδέρης, Τα μέσα.., σελ. 1186 
108Παναγοπούλου-Κουτναζτή, Χρήση Facebook.., σελ.213 
109  Μαλαγαρδή, Υπηρεσίες..,σελ.251, Δούκα, Η προστασία.., σελ.189 
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προσβάσιμοι, δηλαδή να μην επιτραπεί η πρόσβαση στην ιστοσελίδα ενός 

συγκεκριμένου πολιτικού κόμματος110 ενώ έχουν αποκλειστεί όλα τα υπόλοιπα. 

 Συνηθισμένο φαινόμενο αποτελεί πλέον η εξέταση του προφίλ των υποψηφίων 

εργαζομένων κατά το στάδιο της πρόσληψης. Γίνεται δεκτό ότι ο εργοδότης μπορεί να 

το πράξει αυτό νόμιμα μόνο εφόσον έχει έννομο συμφέρον. Η επεξεργασία του προφίλ 

του υποψηφίου πρέπει να περιορίζεται στα επαγγελματικά και μόνο στοιχεία υπό την 

προϋπόθεση ότι και αυτά σχετίζονται με την εκτέλεση της εργασίας για την οποία 

υποβάλλει αίτηση ο υποψήφιος. Έτσι για παράδειγμα, η υγεία του υποψηφίου 

σχετίζεται με την εκτέλεση κάποιας εργασίας που απαιτεί σωματική καταπόνηση. Σε 

κάθε περίπτωση πάντως ο υποψήφιος εργαζόμενος πρέπει να ενημερώνεται σχετικά 

πριν ξεκινήσει οποιαδήποτε επεξεργασία. Μια τέτοια ενημέρωση μπορεί να γίνει και με 

κείμενο κάτω από την αγγελία για την πρόσληψη111. Στο στάδιο της απασχόλησης, ο 

εργοδότης δικαιούται να ελέγχει τα μέσα κοινωνικής δικτύωσης των εργαζομένων, 

εφόσον συνομολογήθηκε ρήτρα μη ανταγωνισμού,  έχει εύλογο συμφέρον και δεν 

υπάρχει άλλο ηπιότερο μέτρο ( άρθρο 5 παρ.1 στοιχ.β΄ Γ.Κ.Π.Δ.). Για το διάστημα μετά 

την λήξη της εργασιακής σχέσης γίνεται δεκτό ότι ο εργοδότης έχει δικαιολογημένο 

συμφέρον να ελέγχει το προφίλ των πρώην εργαζομένων προκειμένου να διαπιστώσει 

ότι τηρείται η ρήτρα μη ανταγωνισμού112. 

 

 

3.6.2  Ο ΕΛΕΓΧΟΣ ΤΗΣ ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΣ ΑΛΛΗΛΟΓΡΑΦΙΑΣ ΤΟΥ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ 

 

Τα ηλεκτρονικά μηνύματα (e-mail) αποτελούν στη σημερινή εποχή ένα από τα 

πιο βασικά εργαλεία για την οργάνωση και λειτουργία μιας επιχείρησης, καθώς μέσω 

αυτών ο εργαζόμενος εκπληρώνει ένα σημαντικό μέρος των αρμοδιοτήτων του. Έτσι 

για παράδειγμα, κλείνει συμφωνίες, επικοινωνεί με τους πελάτες και τους προμηθευτές, 

στέλνει διαφημιστικά μηνύματα, ενημερώνει τον εργοδότη για την τήρηση του 

χρονοδιαγράμματος των εργασιών ή για ενδεχόμενα προβλήματα που ανακύπτουν κτλ. 

Τα καθήκοντα αυτά ποικίλουν βέβαια ανάλογα με το επάγγελμα, αλλά είναι πλέον 

γεγονός ότι η ηλεκτρονική επικοινωνία τείνει να υποκαταστήσει σε αρκετές 

περιπτώσεις την τηλεφωνική επικοινωνία. Ειδικά στο εργασιακό περιβάλλον συμβάλλει 

                                                           
110  Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος…, σελ.120 
111  Σιδέρης, Τα μέσα…, σελ.1185 
112 Σιδέρης, Τα μέσα…, σελ.1186-1187 
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στην εξοικονόμιση χρόνου διότι αποφεύγονται τα άσκοπα τηλεφωνήματα για θέματα 

ήσσονος σημασίας. Ο εργοδότης ωστόσο δεν μπορεί πάντοτε να γνωρίζει αν ο 

εργαζόμενος χρησιμοποιεί το ηλεκτρονικό ταχυδρομείο για προσωπική χρήση ή κατά 

τρόπο που τον ζημιώνει (πχ αποκάλυψη επιχειρηματικών απορρήτων, απόσπαση 

πελατείας, εισαγωγή ιών στον υπολογιστή) και γι΄αυτό καταφεύγει πολλές φορές σε 

τεχνικά μέσα παρακολούθησης της αλληλογραφίας αυτής. Έχει όμως δικαίωμα ο 

εργοδότης να διαβάζει τα μηνύματα που αποστέλλει ο εργαζόμενος κι αν ναι υπό ποιες 

προϋποθέσεις; 

Αρχικά πρέπει να διακρίνουμε μεταξύ υπηρεσιακής και ιδιωτικής 

αλληλογραφίας. Τα προσωπικά μηνύματα που αποστέλλει ο εργαζόμενος απαγορεύεται 

να διαβαστούν από τον εργοδότη του, διότι προστατεύονται από το συνταγματικά 

κατοχυρωμένο δικαίωμα στο απόρρητο της επικοινωνίας ( άρθρο 19 παρ.1 Συντ). Η 

επικοινωνία αυτή έχει αποκλειστικά προσωπικό χαρακτήρα και δεν υπάρχει κανένας 

λόγος που να νομιμοποιεί τον έλεγχο εκ μέρους του εργοδότη. Μάλιστα, το ΕΔΔΑ έχει 

κρίνει ότι προστατεύονται και τα εξωτερικά στοιχεία της επικοινωνίας, όχι μόνο το 

περιεχόμενο αυτής.113 Εξωτερικά στοιχεία είναι η ηλεκτρονική διεύθυνση του 

παραλήπτη και του αποστολέα, η ώρα της επικοινωνίας, το θέμα του μηνύματος κτλ. 

Συγκεκριμένα, το  ευρωπαϊκό δικαστήριο τόνισε στην απόφαση αυτή ότι η ηλεκτρονική 

επικοινωνία ( τόσο η πλοήγηση όσο και η αλληλογραφία) εμπίπτουν στην έννοια της 

ιδιωτικής ζωής και άρα προστατεύονται βάσει του άρθρου 8 της ΕΣΔΑ ανεξάρτητα από 

το αν πραγματοποιούνται στην οικία ή στον επαγγελματικό χώρο. Υπάρχει συνεπώς μια 

εύλογη προσδοκία του εργαζομένου για προστασία της προσωπικής του επικοινωνίας. 

Σύμφωνα με την Ευρωπαϊκή Επιτροπή, ο χαρακτηρισμός ενός μηνύματος ως 

προσωπικού ή υπηρεσιακού θα γίνει από τον ίδιο τον εργαζόμενο.114 

Έχει διατυπωθεί βέβαια και η αντίθετη άποψη. Ειδικά, όταν ο κάθε εργαζόμενος 

στην εταιρία έχει δική του ηλεκτρονική διεύθυνση, έχει υποστηριχθεί ότι είναι θεμιτός 

ο έλεγχος από τον εργοδότη, με το σκεπτικό ότι η διεύθυνση αυτή δημιουργήθηκε 

εξαρχής αποκλειστικά για επαγγελματικούς σκοπούς.115 Ο εργοδότης διατηρεί το 

δικαίωμα βέβαια να διαβάζει τα μηνύματα της υπηρεσιακής αλληλογραφίας, δηλαδή 

αυτά που αποστέλλονται από την ηλεκτρονική διεύθυνση της επιχείρησης ή την 

ηλεκτρονική διεύθυνση ενός τμήματος αυτής, εκτός αν ένα μήνυμα απευθύνεται 

                                                           
113ΕΔΔΑ, Απόφαση Copland v. the United Kingdom, 03-07-2007, No 62617/00 
114Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος.., σελ.119 
115Ιγγλεζάκης, Επιτήρηση.., σελ.58 
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προσωπικά προς κάποιον εργαζόμενο.116 Η υποστήριξη της αντίθετης άποψης θα ήταν 

ανεπιεικής προς τον εργοδότη, διότι δεν είναι δυνατό να μην έχει το δικαίωμα 

πρόσβασης στην αλληλογραφία που ανταλλάσσουν οι εργαζόμενοι εκπληρώνοντας τα 

καθήκοντά τους. Στα πλαίσια του διευθυντικού του δικαιώματος έχει τη δυνατότητα να 

ελέγχει την πορεία των υποθέσεων της επιχείρησής του και μέσω της ηλεκτρονικής 

αλληλογραφίας.117 Ακόμα όμως και σ΄αυτή την περίπτωση ο έλεγχος εκ μέρους του 

εργοδότη δεν είναι απεριόριστος. Η Αρχή έκρινε στην υπ’ αρ. 61/2004 Απόφασή της 

ότι:<< η συλλογή και επεξεργασία δεδομένων, που αφορούν τις κλήσεις και γενικά 

επικοινωνίες  (στις οποίες συμπεριλαμβάνεται το ηλεκτρονικό ταχυδρομείο) στο χώρο 

εργασίας, επιτρέπεται εφόσον είναι απολύτως αναγκαία για την οργάνωση και τον έλεγχο 

της διεκπεραίωσης της συγκεκριμένης εργασίας ή του κύκλου εργασιών και ιδίως τον 

έλεγχο των δαπανών. Τα στοιχεία της επικοινωνίας που καταχωρίζονται πρέπει να 

περιορίζονται στα απολύτως απαραίτητα και πρόσφορα δεδομένα για την επίτευξη των 

σκοπών αυτών>>118. 

Ωστόσο, στο σημείο αυτό πρέπει να επισημανθεί ότι ο ΑΠ με την υπ’ αρ. 

1/2017119 απόφαση της Ολομελείας του, αποσαφήνισε τα όρια μεταξύ της προστασίας 

του απορρήτου της επικοινωνίας ( 19 παρ.1 Συντ) και της προστασίας της ιδιωτικής 

ζωής και των προσωπικών δεδομένων ( 9 και 9Α Συντ). Συγκεκριμένα, ακολούθησε την 

κρατούσα στην θεωρία άποψη ότι η προστασία του απορρήτου τελειώνει από την 

στιγμή που ο παραλήπτης λάβει γνώση του περιεχομένου του μηνύματος. Από το 

χρονικό σημείο λήξης της επικοινωνίας και έπειτα κάθε στοιχείο (μήνυμα και 

εξωτερικά στοιχεία) δεν καλύπτεται πλέον από την προστασία του απορρήτου αλλά από 

την προστασία της ιδιωτικής ζωής και των προσωπικών δεδομένων. Οριοθετείται 

επομένως ένα χρονικό σημείο μετά το οποίο ο εργαζόμενος προστατεύεται βάσει των 

γενικών διατάξεων του ΓΚΠΔ και του ν. 4624/2019.120 

Το ζήτημα της ηλεκτρονικής αλληλογραφίας έχει απασχολήσει αρκετά την 

νομολογία. Πρόσφατα, εκδόθηκε η απόφαση Barbulescu v. Romania του ΕΔΔΑ. Η 

υπόθεση αφορά την απόλυση του εργαζόμενου Barbulescu από την εργοδότρια εταιρία 

του, όταν η τελευταία διαπίστωσε ότι έστελνε μέσω του επαγγελματικού ηλεκτρονικού 

ταχυδρομείου μηνύματα σε συγγενικά του πρόσωπα. Χρησιμοποιούσε δηλαδή τον 

υπηρεσιακό λογαριασμό και για προσωπικές του επικοινωνίες. Η εργοδότρια τελικά 

                                                           
116Ιγγλεζάκης, Επιτήρηση.., σελ.58 
117Παπαϊωάννου, Ο έλεγχος.., σελ.117 
118ΑΠΔΠΧ, Απόφαση 61/2004, σελ.8 
119 Δημ. ΝΟΜΟΣ 
120 Κουκιάδης Δ. Ο εργαζόμενος..., σελ.124 
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απέλυσε τον Barbulescu λόγω παραβίασης των συμβατικών του καθηκόντων, καθώς η 

χρήση του Ίντερνετ και του ηλεκτρονικού ταχυδρομείου για προσωπικούς λόγους 

απαγορευόταν από τον εσωτερικό κανονισμό λειτουργίας της εταιρίας. Την υπόθεση 

εξέτασαν αρχικά τα εθνικά δικαστήρια της Ρουμανίας, τα οποία δικαίωσαν τον 

εργοδότη. Στη συνέχεια ο εργαζόμενος προσέφυγε στο ΕΔΔΑ, το οποίο αρχικά έκρινε 

πως δεν υπήρξε παραβίαση του δικαιώματος στην ιδιωτική ζωή121. Η υπόθεση εισήχθη 

αργότερα στο Τμήμα Ευρείας Σύνθεσης122, που τελικά τον δικαίωσε, αφού απεφάνθη, 

ότι στην προκειμένη περίπτωση υπήρξε παραβίαση του άρθρου 8 της ΕΣΔΑ, διότι η 

ηλεκτρονική αλληλογραφία που πραγματοποιείται στο χώρο εργασίας εμπίπτει στο 

προστατευτικό πεδίο του άρθρου αυτού, το οποίο κατοχυρώνει το δικαίωμα στην 

ιδιωτικότητα και στην αλληλογραφία ακόμα και όταν πραγματοποιείται από τον χώρο 

εργασίας. Βέβαια, το ΕΔΔΑ δέχτηκε ότι είναι κατ΄αρχήν επιτρεπτή τόσο η απαγόρευση 

χρήσης του ηλεκτρονικού ταχυδρομείου για προσωπικές ανάγκες όσο και ο έλεγχος της 

επαγγελματικής αλληλογραφίας από τον εργοδότη. Ωστόσο, το δικαστήριο επεσήμανε 

ότι η πρόσβαση του εργοδότη στις επαγγελματικές ηλεκτρονικές επικοινωνίες των 

εργαζομένων, θα πρέπει να διενεργείται με τον λιγότερο παρεμβατικό τρόπο και κυρίως 

κατόπιν προηγούμενης ενημέρωσής τους. Η ενημέρωση αυτή αφορά αφενός την 

πρακτική της επιχείρησης να απαγορεύει την προσωπική επικοινωνία και αφετέρου το 

ενδεχόμενο παρακολούθησης από τον εργοδότη της αλληλογραφίας αυτής. Στην 

περίπτωση που εξετάζουμε ο Barbulescu είχε ενημερωθεί μόνο για τον εσωτερικό 

κανονισμό λειτουργίας της εταιρίας και όχι για την δυνατότητα πρόσβασης του 

εργοδότη στον λογαριασμό. Η ανεπαρκής ενημέρωση του εργαζομένου σχετικά με το 

ενδεχόμενο παρακολούθησης της αλληλογραφίας του, ήταν αυτή που οδήγησε το 

ΕΔΔΑ στην κρίση ότι παραβιάστηκε το δικαίωμα του Barbulescu στην ιδιωτική ζωή 

και στην προστασία των προσωπικών του δεδομένων. Το ΕΔΔΑ σταθμίζοντας το 

διευθυντικό δικαίωμα του εργοδότη και το δικαίωμα του εργαζομένου στην 

ιδιωτικότητα δέχθηκε με την απόφαση αυτή ότι ο εργοδότης μπορεί να ελέγξει τη 

χρήση του Ίντερνετ και της επαγγελματικής αλληλογραφίας εφόσον έχει 

προειδοποιήσει σχετικά τον εργαζόμενο για το ενδεχόμενο παρακολούθησης των 

επικοινωνιών αλλά και για τις περιστάσεις υπό τις οποίες θα διενεργηθεί αυτή, δηλαδή 

για την φύση και την έκταση του ελέγχου καθώς και τον βαθμό επέμβασης στην 

ιδιωτική του ζωή, τηρουμένης της αρχής της αναλογικότητας. Τέλος, το ΕΔΔΑ τόνισε 

                                                           
121 ΕΔΔΑ, Barbulescu v. Romania, 12.1.2016, No 61496/08 
122 ΕΔΔΑ, Barbulescu v. Romania, 5.9.2017, No 61496/08 
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ότι ο έλεγχος αυτός θα πρέπει να ερείδεται σε θεμιτούς λόγους που δικαιολογούν την 

επεξεργασία των προσωπικών αυτών δεδομένων καθώς και να εξετάζεται αν ο 

εργοδότης μπορεί να λάβει λιγότερο επαχθή μέτρα. Τα εθνικά δικαστήρια της 

Ρουμανίας παρέλειψαν να εξετάσουν τις προϋποθέσεις αυτές. Κατόπιν των ανωτέρω, 

διαπιστώνουμε ότι ακόμα και ο έλεγχος της υπηρεσιακής αλληλογραφίας υπόκειται σε 

περιορισμούς προκειμένου να μην αιφνιδιαστεί ο εργαζόμενος από την εξέταση της 

αλληλογραφίας του σε ανύποπτο χρόνο του εν αγνοία του ενώ ο ίδιος μπορεί και να 

απουσιάζει. 

Διαπιστώνουμε ότι στην υπόθεση αυτή το ΕΔΔΑ εξαρτά την εφαρμογή του 

άρθρου 8 της ΕΣΔΑ από το αν ο εργαζόμενος έχει μια εύλογη προσδοκία 

ιδιωτικότητας123 και καταλήγει στο συμπέρασμα ότι το δικαίωμα στην ιδιωτική ζωή και 

την αλληλογραφία δεν μπορεί να συρρικνωθεί σε κάθε περίπτωση όπου ο εργαζόμενος 

έχει ρητώς ενημερωθεί για τα μέτρα παρακολούθησης, αλλά πρέπει κάθε φορά να 

λαμβάνεται επιπλέον υπόψη αν αυτά ερείδονται σε συγκεκριμένη δικαιολογητική βάση 

και πληρούν τις αρχές της νομιμότητας και αναλογικότητας124. Η παραδοχή ότι μια 

διμερής σύμβαση ιδιωτικού δικαίου όπως η εργασιακή, μπορεί να περιορίσει σημαντικά 

το δικαίωμα στην ιδιωτικότητα, δεν μπορεί να αποτελέσει νομικό θέσφατο στο θεσμικό 

περιβάλλον της Ε.Ε.125, ειδικά από την θέση σε εφαρμογή του Γ.Κ.Π.Δ., που αποβλέπει 

στην ενίσχυση της προστασίας των προσωπικών δεδομένων. Δεν αρκεί επομένως ένας 

σχετικός όρος στην σύμβαση εργασίας ούτε η εκ των προτέρων ενημέρωση του 

εργαζόμενου για το ενδεχόμενο παρακολούθησης της ηλεκτρονικής του 

αλληλογραφίας, αλλά πρέπει σε κάθε περίπτωση  να τηρούνται όλες οι προϋποθέσεις 

που προβλέπει ο Γ.Κ.Π.Δ. για την θεμιτή και επιτρεπόμενη επεξεργασία των 

προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων, οι οποίες αναφέρθηκαν παραπάνω. 

Σε εθνικό επίπεδο νομολογιακός σταθμός αποτελεί η απόφαση της Ολομέλειας 

του ΑΠ 1/2017126, η οποία υιοθέτησε αρκετές παραδοχές του ΕΔΔΑ. Εξέτασε το 

ζήτημα της χρήσης ενώπιον του δικαστηρίου προσωπικών δεδομένων πρώην στελέχους 

επιχείρησης, όταν αυτά προέρχονται από αθέμιτη επεξεργασία εταιρικών στοιχείων σε 

εταιρικό υπολογιστή127. Στην υπόθεση αυτή, η ενάγουσα- αναιρεσείουσα άσκησε 

αγωγή κατά δυο πρώην, παραιτηθέντων, υπαλλήλων της, αιτούμενη αποζημίωση λόγω 

αθέμιτου ανταγωνισμού. Συγκεκριμένα, οι εναγόμενοι- αναιρεσίβλητοι διευθύνοντες 

                                                           
123 Brennan, Μοnitoring …, σελ.4 
124 Κούβακας, Προστασία…, σελ.509 
125 Τάσσης, ΕΔΔΑ αποφ…., σελ.654 
126 Δημ. ΝΟΜΟΣ 
127 Αλιβιζάτος, Είναι νόμιμη…, σελ.8 
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υπάλληλοί της που εργάζονταν για μεγάλο χρονικό διάστημα σ’ αυτήν παραιτήθηκαν 

και προσχώρησαν ως υψηλόβαθμα στελέχη σε άλλη ανταγωνιστική εταιρία. Κατά την 

αποχώρησή ο ένας από τους αναιρεσιβλήτους αρνήθηκε να παραδώσει το αρχείο 

συμβάσεων πελατών καθώς και την σχετική αλληλογραφία. Μετά την καταγγελία των 

συμβάσεων εμπορικής αντιπροσωπείας από τους τρεις σημαντικότερους πελάτες της, η 

αναιρεσείουσα απευθύνθηκε σε ειδικούς πραγματογνώμονες προκειμένου να 

επαναφέρουν από τον σκληρό δίσκο των εταιρικών υπολογιστών διαγραμμένα αρχεία, 

από τα οποία προέκυψε ότι οι αναιρεσίβλητοι προέβησαν σε σωρεία αθέμιτων 

ανταγωνιστικών πρακτικών. Οι δυο αγωγές που άσκησε η αναιρεσείουσα 

απορρίφθηκαν τόσο πρωτόδικα όσο και και στον δεύτερο βαθμό, με το σκεπτικό ότι τα 

ανασυρθέντα έγγραφα αποτελούν παρανόμως συλλεγέντα αποδεικτικά στοιχεία. Ειδικά 

το Εφετείο τόνισε ότι αποκτήθηκαν κατά παράβαση του απορρήτου των επικοινωνιών. 

Ο ΑΠ ωστόσο, έκρινε διαφορετικά, ότι δηλαδή η προσκόμιση ενώπιον του δικαστηρίου 

των ανασυρθέντων αρχείων είναι νόμιμη σύμφωνα με το Σύνταγμα και την ΕΣΔΑ. 

Κατ΄αρχάς, ο ΑΠ ασχολήθηκε με το ζήτημα του απορρήτου των επικοινωνιών 

(19 παρ.1 Συντ) και έκρινε ότι τα επίμαχα αρχεία δεν καλύπτονταν από το απόρρητο 

των ανταποκρίσεων, διότι αυτό προστατεύει τα ηλεκτρονικά μηνύματα μόνο κατά το 

στάδιο της επικοινωνίας και όχι μετά το πέρας αυτής. Τα επίμαχα μηνύματα δεν 

υπεκλάπησαν κατά την πραγματοποίηση της επικοινωνίας, αλλά αφαιρέθηκαν από τον 

σκληρό δίσκο μετά την άρνηση των αναιρεσιβλήτων να τα παραδώσουν, προκειμένου η 

εταιρία να συνεχίσει απρόσκοπτα την επιχειρηματική της δράση. Στη συνέχεια, η 

Ολομέλεια εξέτασε το αν τα επίμαχα αρχεία καλύπτονται από το δικαίωμα στην 

ιδιωτική ζωή και στην προστασία των προσωπικών δεδομένων καθώς και αν η 

συνταγματική προστασία της ιδιωτικής ζωής και των προσωπικών δεδομένων 

εφαρμόζεται στην συγκεκριμένη περίπτωση δεδομένου ότι τα ανασυρθέντα αρχεία 

αφορούν αθέμιτες πράξεις. Στην προκειμένη περίπτωση έκρινε ο ΑΠ επικαλούμενος το 

άρθρο 8 της ΕΣΔΑ αλλά και τον ν.2472/1997 ότι η σχετική αλληλογραφία εμπίπτει 

στην έννοια της ιδιωτικής ζωής και των προσωπικών δεδομένων των υπαλλήλων γιατί 

εξυπηρετεί τα προσωπικά τους συμφέροντα. Ωστόσο, το δικαίωμα στην ιδιωτική ζωή 

και την προστασία των προσωπικών δεδομένων δεν είναι απόλυτο. Έτσι προέβη σε μια 

in concreto στάθμιση, λαμβάνοντας κυρίως υπόψη ότι οι πρώην υπάλληλοι 

χρησιμοποιούσαν εταιρικούς υπολογιστές και εταιρική ηλεκτρονική διεύθυνση. 

Έμφαση δόθηκε στο γεγονός ότι δεν τέθηκε ζήτημα επιτήρησης αλλά ελέγχθηκαν εκ 

των υστέρων οι υπολογιστές μετά την άρνηση των παραιτηθέντων υπαλλήλων να 

παραδώσουν τα αρχεία. Έτσι το δικαστήριο, συνυπολογίζοντας ότι τα επίμαχα 
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δεδομένα δεν ήταν ευαίσθητα128 και ότι η επεξεργασία τους απέβλεπε στην διασφάλιση 

της εμπορικής πίστης και στην προστασία του ελεύθερου ανταγωνισμού, κατέληξε 

τελικά στην κρίση ότι η δικαστική χρήση των ανασυρθέντων αρχείων που συνιστούν 

προσωπικά δεδομένα των αναιρεσιβλήτων είναι εν προκειμένω καθ’ όλα νόμιμη 

προκειμένου να διασφαλιστεί το δικαίωμα της εταιρίας  στην δικαστική προστασία ( 20 

παρ.1 Συντ.) και στην επιχειρηματική ελευθερία ( 5 παρ.1 Συντ). Επομένως, όπως και 

στην υπόθεση Barbulescu, έτσι και εδώ έγινε μια στάθμιση ανάμεσα στα δικαιώματα 

του εργοδότη και στο δικαίωμα σεβασμού της ιδιωτικής ζωής του εργαζομένου.  

Tην άποψη ότι δεδομένα προσωπικού χαρακτήρα των εργαζομένων που έχουν 

συγκεντρωθεί κατά παραβίαση του δικαιώματος της ιδιωτικής ζωής, μπορούν να 

προσκομιστούν στο δικαστήριο υπό συγκεκριμένες προϋποθέσεις (πχ για να 

διασφαλιστεί το δικαίωμα δικαστικής προστασίας του εργοδότη έναντι του 

εργαζομένου), έχει δεχθεί και το Γαλλικό Ακυρωτικό ( la Cour de Cassation)129. Η 

αντίστοιχη γαλλική Αρχή Προστασίας Δεδομένων Προσωπικού Χαρακτήρα ( CNIL) 

έχει επισημάνει ότι ο εργοδότης δεν μπορεί να διαβάζει ελεύθερα την προσωπική 

αλληλογραφία των εργαζομένων, ακόμη κι αν έχει απαγορεύσει την χρησιμοποίηση του 

εξοπλισμού της επιχείρησης για προσωπικούς σκοπούς130. Για να προστατεύσει ο 

εργαζόμενος τα μηνύματά του μπορεί να προσθέσει την ένδειξη <<προσωπικό>> ή να 

τα αρχειοθετήσει σε ξεχωριστό φάκελο με την ίδια ένδειξη. Ωστόσο, η προστασία αυτή 

αίρεται όταν εκκρεμεί υπόθεση στο δικαστήριο ( πχ για να εξακριβωθεί ο εργαζόμενος 

διέπραξε κλοπή σε βάρος της εταιρίας).131 

 

 

 

3.7  Η ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ ΒΑΣΕΙ ΤΗΣ 

ΑΥΤΟΜΑΤΟΠΟΙΗΜΕΝΗΣ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΊΑΣ ΤΩΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΩΝ ΤΟΥ 

ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

Ο Γ.Κ.Π.Δ. προβλέπει στο άρθρο 22 ότι : <<Το υποκείμενο των δεδομένων έχει 

το δικαίωμα να μην υπόκειται σε απόφαση που λαμβάνεται αποκλειστικά βάσει 

                                                           
128 Αφορούσαν την προστασία του επαγγελματικού μέλλοντος των εν λόγω υπαλλήλων και δεν 

αποκάλυπταν στοιχεία της καθαρά προσωπικής τους ζωής όπως θα ήταν για παράδειγμα οι πολιτικές ή 

θρησκευτικές τους απόψεις ή οι ερωτικές τους προτιμήσεις ώστε να συντρέχει περίπτωση εφαρμογής του 

άρθρου 2 περ.β  ν. 2472/1997 
129 Delmarcelle, La protection.., σελ.3 
130 Θεωρεί η γαλλική Αρχή  κατ’αρχήν ανεπίτρεπτη μια γενική απαγόρευση χρήσης των μέσων 

ηλεκτρονικής αλληλογραφίας από τους εργαζομένους για προσωπικούς λόγους, Νούσκαλης, Ποινική…, 

σελ.132 
131 CNIL, Les outils…, edition 2018 
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αυτοματοποιημένης επεξεργασίας, συμπεριλαμβανομένης της κατάρτισης προφίλ, η οποία 

παράγει έννομα αποτελέσματα που το αφορούν ή το επηρεάζει σημαντικά με παρόμοιο 

τρόπο>>. Κατ΄εξαίρεση, μπορούμε να παρεκκλίνουμε από τον κανόνα αυτό όταν η 

λήψη μιας τέτοιας απόφασης επιτρέπεται από το εθνικό ή ενωσιακό δίκαιο ή όταν είναι 

αναγκαία για την σύναψη ή την εκτέλεση μια σύμβασης και ο εργοδότης εφαρμόζει 

κατάλληλα τεχνικά και οργανωτικά μέτρα για την προστασία των δικαιωμάτων και 

ελευθεριών του εργαζομένου. ( άρθρο 22 Γ.Κ.Π.Δ. παρ. 2 και 3). Η συγκατάθεση του 

εργαζομένου, για τους λόγους που αναλύθηκαν ανωτέρω, δεν μπορεί να αποτελέσει 

λόγο εξαίρεσης. 

Ειδικά στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων, η διάταξη αυτή έχει ιδιαίτερη 

σημασία, καθώς οι αποφάσεις που ενδέχεται να λάβει ο εργοδότης έχουν σοβαρό 

αντίκτυπο για τον εργαζόμενο ( πχ  απόλυση ή μείωση των αποδοχών). Όταν όμως οι 

αποφάσεις αυτές λαμβάνονται αυτοματοποιημένα, μέσω μιας μηχανιστικής 

διαδικασίας, η αξιολόγηση του εργαζομένου βασίζεται απλώς στη διαπίστωση κάποιων 

γεγονότων χωρίς να εξετάζεται η αιτία τους.132 Γι’ αυτό ακόμα κι όταν γίνει δεκτό ότι 

συντρέχουν οι προϋποθέσεις εφαρμογής της παραγράφου 2 και 3 του άρθρου 22, πρέπει 

να διασφαλιστεί ότι θα υπάρχει και ανθρώπινη παρέμβαση από την πλευρά του 

εργοδότη, η οποία θα συνεκτιμά τα δεδομένα για την λήψη της απόφασης και ότι θα 

έχει ο εργαζόμενος τη δυνατότητα να εκφράσει την άποψή του και να αμφισβητήσει 

την αυτοματοποιημένη απόφαση.133 

 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Οι εξελίξεις στον τομέα της τεχνολογίας ευνοούν την αθέμιτη και ανεξέλεγκτη 

επεξεργασία των προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων. Τα συστήματα 

γεωγραφικού εντοπισμού, βιντεοεπιτήρησης και παρακολούθησης της χρήσης του 

διαδικτύου και του υπολογιστή παρέχουν στον εργοδότη τη δυνατότητα να συλλέξει 

ευχερέστερα δεδομένα, από το συνδυασμό των οποίων προκύπτουν νέες πληροφορίες 

για τον εργαζόμενο. Το ζήτημα που ανακύπτει είναι ότι δεν είναι πάντοτε εφικτό να 

καθοριστεί εκ των προτέρων ότι τα δεδομένα που συλλέγονται είναι μόνο τα απολύτως 

αναγκαία, ενυπάρχει επομένως ο κίνδυνος, για τεχνικούς λόγους, να αποκτηθούν 

περισσότερα προσωπικά δεδομένα απ’ όσα απαιτούνται ενόψει του σκοπού της 

επεξεργασίας.134  Ο Κανονισμός 2016/679 που τέθηκε σε ισχύ από τον Μάϊο του 2018 

                                                           
132Δούκα, Η προστασία.., σελ.271 
133Δούκα, Προσωπικά…, σελ.654 
134Δούκα, Η προστασία.., σελ.288 
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εκσυγχρονίζει το θεσμικό πλαίσιο για την προστασία των δεδομένων προσωπικού 

χαρακτήρα, γιατί λαμβάνει υπόψη τις νέες δυνατότητες που παρέχει η τεχνολογία, την 

παγκοσμιοποίηση και την διασυνοριακή ροή δεδομένων. Είναι πολύ σημαντικό ότι 

υπάρχει πλέον ένα ενιαίο ρυθμιστικό πλαίσιο για όλα τα κράτη- μέλη της Ε.Ε., καθώς 

στόχος είναι η ασφάλεια δικαίου και η αποτελεσματική προστασία των προσωπικών 

δεδομένων. 

Όπως όμως προαναφέρθηκε, η ανισορροπία στον συσχετισμό δυνάμεων μεταξύ 

εργοδότη και εργαζόμενου και οι ιδιαιτερότητες που υπάρχουν λόγω αυτής στο πεδίο 

των εργασιακών σχέσεων καθιστούν επιβεβλημένη την ανάγκη για διαμόρφωση ενός 

ειδικότερου ρυθμιστικού πλαισίου σε ό,τι αφορά την προστασία των προσωπικών 

δεδομένων των εργαζομένων. Ο εθνικός νομοθέτης έχει την διακριτική ευχέρεια να 

θεσπίσει ειδικούς κανόνες βάσει του άρθρου 88 του Κανονισμού. Η υιοθέτηση 

εξειδικευμένων κανόνων είναι αναγκαία για την πληρέστερη διασφάλιση των 

δικαιωμάτων και ελευθεριών των εργαζομένων, ιδίως της κατοχύρωσης μιας σφαίρας 

ιδιωτικής αυτονομίας και του πληροφοριακού αυτοκαθορισμού τους. Σε κάθε 

περίπτωση βέβαια η προστασία αυτή είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με την εργατική 

νομοθεσία. Ο εφαρμοστικός νόμος δημοσιεύτηκε στην χώρα μας την 29-08-2019. Αν 

και περιέχει ειδικές διατάξεις για την επεξεργασία των προσωπικών δεδομένων στα 

πλαίσια της απασχόλησης, ο εθνικός νομοθέτης περιορίστηκε σε βασικές διατυπώσεις. 

Οι ρυθμίσεις θα μπορούσαν να εμφανίζουν μεγαλύτερη πληρότητα και συνοχή με τον 

ΓΚΠΔ. Μεγάλη σημασία ωστόσο έχει το γεγονός ότι το εθνικό δίκαιο 

ευθυγραμμίστηκε με τον Κανονισμό 2016/679. 

Τέλος, σχετικά με το ζήτημα της επιτήρησης των ηλεκτρονικών επικοινωνιών 

πρέπει να επισημάνουμε ότι η απόλυτη απαγόρευση προσωπικής χρήσης του 

διαδικτύου μπορεί να επιδράσει αρνητικά στην εργασιακή σχέση. Άλλωστε, η 

παραγωγικότητα αυξάνεται όχι από την συνεχή επιτήρηση και τον εντατικό έλεγχο των 

εργαζομένων αλλά από την δημιουργία ενός ευχάριστου εργασιακού κλίματος, όπου 

μπορεί ο καθένας να αναπτύξει ελεύθερα και χωρίς φόβο τις δεξιότητες του. Εξάλλου, 

έχει ειπωθεί ότι : << μια εταιρία που χρησιμοποιεί ηλεκτρονική επιτήρηση πάσχει στην 

πραγματικότητα από κακό management>>135. H παραγωγικότητα κρύβεται συνεπώς 

στο ανθρώπινο δυναμικό και όχι στα τεχνικά μέσα παρακολούθησης. Εξάλλου, έχει 

υποστηριχθεί ότι η νομοθεσία που απαγορεύει την επιτήρηση του χώρου εργασίας 

αυξάνει το συνολικό πλεόνασμα του εργοδότη και του εργαζόμενου. Ο εργοδότης 

αποφεύγει τα κόστη της επιτήρησης ενώ για τον εργαζόμενο η πληροφοριακή 

                                                           
135Μίχος, Η επιτήρηση.. σελ.27 
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αυτοδιάθεση είναι ένα αγαθό με οικονομική αξία136.  Όσον αφορά την χρήση του 

ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, κρίνεται σκόπιμη η δημιουργία δυο ξεχωριστών 

λογαριασμών αλληλογραφίας, ενός προσωπικού όπου δεν επιτρέπεται η πρόσβαση του 

εργοδότη και ενός υπηρεσιακού στον οποίο θα έχει πρόσβαση ο εργοδότης.137 Μέχρι 

πρόσφατα για την αυτοματοποιημένη παρακολούθηση στον χώρο εργασίας δεν 

υπήρχαν ειδικές διατάξεις. Ο ν. 4624/2019 περιέχει σχετική πρόβλεψη στο άρθρο 27 

παρ. 7 και επομένως εφαρμόζεται μαζί με τον ΓΚΠΔ και την εργατική νομοθεσία για 

την προστασία των προσωπικών δεδομένων των εργαζομένων σ΄αυτές τις περιπτώσεις. 

Οι επιχειρήσεις όταν εφαρμόζουν συστήματα αυτοματοποιημένης παρακολούθησης 

οφείλουν να γνωστοποιούν στους εργαζόμενους τις τεχνικές παρακολούθησης και τους 

σκοπούς που επιδιώκονται με αυτές.138 Η διατήρηση μιας σφαίρας ιδιωτικής 

αυτονομίας στον εργασιακό χώρο θα πρέπει σε κάθε περίπτωση να διασφαλίζεται. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
136 Schmitz, Workplace.., σελ.3-4 
137Ιγγλεζάκης, Επιτήρηση.., σελ.62 
138Σκαλίδη, Ζητήματα.. , σελ.376 
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