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Περίληψη 

Η παρούσα µελέτη σκοπό έχει να διερευνήσει την επίδραση των γενικών αρχών του 
εργατικού δικαίου στη διαµόρφωση των αποφάσεων των διευθυντικών στελεχών των 
επιχειρήσεων. 

Παράλληλα και σε συνάρτηση µε αυτό, διερευνώνται και ερωτήµατα που σχετίζονται 
µε τις γενικές αρχές του εργατικού δικαίου (ποιες είναι, πώς επηρεάζουν στις 
αποφάσεις, αν συγκρούονται µεταξύ τους κλπ), το διευθυντικό δικαίωµα και στις 
δεσµεύσεις τις οποίες υπόκεινται, ενώ αναφέρονται και άλλες παράµετροι που ένα 
διευθυντικό στέλεχος πρέπει να λάβει υπόψη για να πάρει αποφάσεις. 

 Γίνεται εκτενής αναφορά στην ανάλυση των αρχών του εργατικού δικαίου αλλά και 
στο διευθυντικό δικαίωµα (περιορισµοί, ορισµοί, χαρακτηριστικά) καθώς συνδέεται 
άµεσα µε την δεσµευτική ισχύ των αρχών αλλά και των άλλων παραµέτρων µέσω 
των οποίων «εκφράζονται» και οι αρχές του εργατικού δικαίου. 

Τέλος, µε συµπερασµατικές εκτιµήσεις που βασίζονται στη βιβλιογραφία, στη µελέτη 
περιπτώσεων, σε τρεις συνεντεύξεις διευθυντικών στελεχών και στην κρίση της 
υποφαινόµενης, γίνεται προσπάθεια να διεξαχθούν συµπερασµατικές εκτιµήσεις και 
τίθενται επίκαιρα ερωτήµατα για περαιτέρω έρευνα αναφορικά µε το θέµα της 
παρούσης εργασίας. 
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Βιβλιογραφία: σελ. 36 

Εισαγωγή:  

Στη συγκεκριµένη εργασία, γίνεται προσπάθεια να προσεγγιστεί κατά πόσο οι 

αποφάσεις των διευθυντικών στελεχών επηρεάζονται/ καθορίζονται, από τις γενικές 

αρχές του εργατικού δικαίου, αλλά και η διερεύνηση τυχόν άλλων παραµέτρων που 

επιδρούν µε τρόπο καταλυτικό  στις αποφάσεις των διευθυντικών στελεχών. 

Αρχικά γίνεται µία προσέγγιση και ανάλυση περί του τι είναι, και σε τι αφορά, η 

εργατική νοµοθεσία, ποιος ο ρόλος των διευθυντικών στελεχών και ποιοι νοούνται ως 

διευθυντικά στελέχη, και στη συνέχεια  µελετάται η κάθε αρχή του Εργατικού 

Δικαίου ξεχωριστά, για το πόσο συµβάλλει, καθοριστικά ή µη, στις διευθυντικές 

αποφάσεις αλλά και  γενικότερα στο ειδικό βάρος που έχει η κάθε µία από αυτές, 

όταν ενδεχοµένως συγκρούονται. 

Επιπλέον αναφέρονται και άλλες  παράµετροι που ένα διευθυντικό στέλεχος θα 

πρέπει να λάβει υπόψη του όταν καλείται να πάρει αποφάσεις και αφορά σε 

κανονιστικές διατάξεις, όπως οι οδηγίες  της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Στο πλαίσιο αυτό 

γίνεται αναφορά τόσο στους περιορισµούς που προκύπτουν στην άσκηση του 

διευθυντικού δικαιώµατος γενικότερα, όσο και στην εκπεφρασµένη εφαρµογή του 

διευθυντικού δικαιώµατος εντός της επιχείρησης. 

Παράλληλα γίνεται µία προσπάθεια µε συµπερασµατικές εκτιµήσεις βάση 

βιβλιογραφικών παραποµπών αλλά και συνεντεύξεων διευθυντικών στελεχών, στο να 

εκτιµηθεί κατά πόσο λαµβάνονται υπόψη αυτές οι αρχές από τα διευθυντικά στελέχη 

όταν κληθούν να πάρουν αποφάσεις. 

 

	  

	  

	  

	  



	  
	  

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: 

Έννοια και σκοπός του εργατικού δικαίου 

«Το εργατικό δίκαιο συχνά χαρακτηρίζεται ως το δίκαιο του αδυνάτου. Πράγµατι, το 

εργατικό δίκαιο έχει ως αποστολή όχι απλώς να ρυθµίσει την εργασιακή σχέση που 

υφίσταται και λειτουργεί µεταξύ εργαζοµένου και εργοδότη, αλλά περαιτέρω να 

εξισορροπήσει και να προστατεύσει: Να εξισορροπήσει την ελλείπουσα 

διαπραγµατευτική δύναµη του εργαζοµένου και κατ αυτόν τον τρόπο να τον 

προστατεύσει από την καταχρηστική άσκηση του δικαιώµατος».1  

Ο σκοπός της ύπαρξης του εργατικού Δικαίου, ουσιαστικά στηρίζεται στη γενική 

παραδοχή ότι ο εργαζόµενος είναι το αδύναµο µέρος της εργασιακής σχέσης, αφού ο 

εργοδότης είναι αυτός, που στα πλαίσια τους διευθυντικού δικαιώµατος λαµβάνει 

αποφάσεις πρόληψης, καθορισµού και µεταβολής των όρων εργασίας των 

εργαζοµένων και καταγγελίας της σύµβασης εργασίας. Κατά αυτόν τον τρόπο γίνεται 

µία προσπάθεια εξισορρόπησης της άνισης θέσης του εργαζοµένου, µέσω της 

ενίσχυσης του ρόλου του και του ανήκει σε µία ευρύτερη οµάδα εργαζοµένων, ώστε 

από κοινού να διεκδικήσουν να προασπίσουν και να προστατεύσουν τα δικαιώµατα 

και τα συµφέροντά τους2.  

 

1.1. Τι είναι η εργατική νοµοθεσία; 

Η εργατική νοµοθεσία ορίζει ποια είναι τα δικαιώµατα και οι υποχρεώσεις των 

εργοδοτών και των εργαζοµένων και καλύπτει ουσιαστικά  δύο βασικούς τοµείς: 

• τις συνθήκες εργασίας: ωράριο εργασίας, µερική απασχόληση και εργασία 

ορισµένου χρόνου, απόσπαση εργαζοµένων, 

την ενηµέρωση και διαβούλευση µε τους εργαζοµένους για οµαδικές 

απολύσεις, µεταβιβάσεις επιχειρήσεων κ.λπ. 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
1 Ι. Κουκιάδης, «Η επανακίνηση του θέματος της υποχρεωτικής διαιτησίας», Επιθεώρησις 
Εργατικού Δικαίου 77 (1), 2018, σελ. 9. 
2 Αρ. Καζάκος, «Η διαιτησία συλλογικών διαφορών συμφερόντων κατά το Ν.1876». (Αθήνα, 
εκδ. Σάκκουλα, 1998). 



	  
	  

Όσον αφορά στην εργατική νοµοθεσία, η ΕΕ συµπληρώνει τις πρωτοβουλίες των 

χωρών της ΕΕ στον συγκεκριµένο τοµέα, καθορίζοντας  τα ελάχιστα πρότυπα. 

Σύµφωνα µε τη Συνθήκη - και ιδίως το άρθρο 153 - η ΕΕ θεσπίζει νόµους οδηγίες 

που ορίζουν ελάχιστες απαιτήσεις για: 

• τους όρους και τις συνθήκες απασχόλησης, 

• την ενηµέρωση και διαβούλευση µε τους εργαζοµένους. 

 

1.2. Τι νοείται ως διευθυντικό στέλεχος; 

Οι διευθύνοντες υπάλληλοι αποτελούν ειδική κατηγορία υπαλλήλων. Γι αυτούς το 

εργατικό δίκαιο προσφέρει περιορισµένη προστασία σε σύγκριση µε τους λοιπούς 

υπαλλήλους. Αιτία αυτής της µεταχείρισης είναι η αποφασιστική συµµετοχή τους 

στην δηµιουργία και εφαρµογή της επιχειρησιακής πολιτικής, που ενισχύει τη 

διαπραγµατευτική τους θέση έναντι του εργοδότη. Οι διευθύνοντες υπάλληλοι 

εξαιρούνται από την νοµοθεσία για τα χρονικά όρια εργασίας και ρυθµίζουν 

ικανοποιητικά τα εργασιακά τους δικαιώµατα µε την ατοµική τους σύµβαση 

εργασίας. Στην περίπτωση αυτή η διεθνής και η εθνική έννοµη τάξη απέχει από την 

παροχή ισχυρής νοµικής προστασίας και ουσιαστικά επαφίεται στην λειτουργία της 

ελευθερίας των συµβάσεων για την ρύθµιση του χρόνου εργασίας και των συναφών 

δικαιωµάτων. 

Σε γενικές γραµµές, διευθύνων υπάλληλος είναι ο εργαζόµενος µε εξαρτηµένη σχέση 

εργασίας που ασκεί επιτελικά  -  διευθυντικά καθήκοντα, συνδέεται µε τον εργοδότη 

µε ειδικά αυξηµένη σχέση  εµπιστοσύνης και οι όροι της εργασίας του ρυθµίζονται 

κατά κύριο λόγο µε ατοµική σύµβαση εργασίας, που υπάγεται γενικά στην εργατική 

νοµοθεσία και εξαιρείται από τους κανόνες για τα χρονικά όρια εργασίας3. 

Ο ορισµός αυτός, αποτελεί µια προσέγγιση καθορισµού της αόριστης νοµικής έννοιας 

« διευθύνων υπάλληλος», που συνδυάζει το περιεχόµενο των εργασιακών 

καθηκόντων µε την σχέση εµπιστοσύνης εργοδότη εργαζόµενου και σηµατοδοτεί το 

νοµικό πλαίσιο της ρύθµισης των όρων εργασίας τονίζοντας την ατοµική σύµβαση 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
3  Λ. Ντάσιος, «Εργατικό Δικονομικό Δίκαιο Τομ. Α/Ι». (Αθήνα, εκδ. Αντ. Σάκκουλας, 1999), 
σελ.  268 . 



	  
	  

εργασίας ιδίως σε σχέση µε την διεθνή εµπειρία την νοµικής ρύθµισης των 

εργασιακών σχέσεων των διευθυντικών στελεχών4.  

Αποτελεί πραγµατικό γεγονός η αξιολόγηση των στοιχείων, που αποδίδουν την 

ιδιότητα των διευθυντικών καθηκόντων. Η αξιολόγηση των πραγµατικών 

περιστατικών, που παρουσιάζουν τα χαρακτηριστικά, που αναφέραµε, γίνεται σε 

συνάρτηση µε ανάλογα καθήκοντα, που ασκούνται από άλλους εργαζόµενους στην 

επιχείρηση καθώς και από τα κορυφαία όργανα διοίκησης της επιχείρησης σύµφωνα 

µε το καταστατικό της     Τα πορίσµατα της νοµολογίας παρουσιάζουν την εξής 

γενική εικόνα : Έχουν χαρακτηριστεί ως διευθυντικοί υπάλληλοι οι παρακάτω5:   

• Ο υπεύθυνος προγραµµάτων παραγωγής, εκπαίδευσης και επίβλεψης 

προσωπικού 

• Ο πολιτικός µηχανικός, που επιβλέπει κατασκευή εργοστασίου.  

• Ο γεωλόγος διευθυντής εργοταξίου που εκπροσωπεί τον εργοδότη ενώπιον 

αρχών και προσλαµβάνει και πολύ προσωπικό. 

• Ο γενικός προϊστάµενος εργοδηγός, που έχει ανέλεγκτη πρωτοβουλία  

• Ο προϊστάµενος του τοµέα επιθεώρησης πωλήσεων, που έχει ευρείες 

αρµοδιότητες. 

• Ο διευθύνων το κυριότερο υποκατάστηµα µε δικαίωµα γενικής 

εκπροσώπησης της επιχείρησης.  

• Ο διευθυντής, που συµµετέχει στην λήψη αποφάσεων του διοικητικού 

συµβουλίου.  

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
4 Λ. Ντάσιος, ό.π. και Κ. Παπαδημητρίου, «Οι διευθύνοντες υπάλληλοι και το εργατικό 
δίκαιο», Δελτίον Εργατικής Νομοθεσίας, 1994, σελ. 1137 επ. 

5  Λ. Ντάσιος, ό.π., σελ. 269, Α. Μετζητάκος, «Η καταγγελία συμβάσεως Διευθύνοντος 
Υπαλλήλου για σπουδαίο λόγο», Επιθεώρησις Εργατικού Δικαίου, 1998, σελ. 771 και Χ. 
Γκούτος – Λεβέντης, Γ., «Εργατική Νομοθεσία», (Αθήνα, εκδ. ΔΕΝ, 7η,  1988), σελ. 41 – 42. 

 



	  
	  

Το διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη και τα χαρακτηριστικά του 

Το διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη δεν απορρέει από κάποια ειδική διάταξη του 

εργατικού δικαίου αλλά από την ίδια τη σχέση της εργασιακής σύµβασης Εποµένως, 

το δικαίωµα αυτό δεν αποτελεί απόρροια κανόνα δηµόσιας τάξης ούτε αναγκαστικού 

δικαίου, και έτσι δεν είναι απεριόριστο ούτε όµως και ανέλεγκτο, καθώς περιορίζεται 

και από τους όρους της σύµβασης όσο και µε νοµοθετική διάταξη (αρθρο 281 του 

Α.Κ.). Συνδυαζόµενης αυτής της διάταξης και µε τα άρθρα 372 και 373 Α.Κ. ευθέως 

προκύπτει ότι είναι άκυρη η συµφωνία κατά την κατάρτιση της εργασιακής 

σύµβασης περί καθορισµού του διευθυντικού δικαιώµατος κατά την απόλυτη κρίση 

του εργοδότη ή για απεριόριστη διεύρυνσή του στο µέλλον. 

Με βάση το διευθυντικό δικαίωµα ο εργοδότης αναλαµβάνει τη διεύθυνση, την 

κατεύθυνση, τον συντονισµό και τον έλεγχο της εργασίας, ορίζοντας τις 

συγκεκριµένες συνθήκες. Επίσης, γίνεται κατανοµή και ανάθεση ειδικότερων 

εργασιών, ορίζει και κανονίζει τους εργαζοµένους αλλά και τη χρονική διάρκεια και 

την τοποθεσία για την βέλτιστη οργάνωση της αναγκαίας εκµεταλλεύσεως της 

εργασίας. Συνολικά οι αποφάσεις του εργοδότη αναφορικά µε θέµατα εργασίας, 

ξεκινώντας από τη στιγµή πρόσληψης του εργαζόµενου µέχρι και την απόλυσή του, 

ανήκουν στο διευθυντικό δικαίωµα ή στην εξουσία της διεύθυνσης.  

Η  ύπαρξή  του διευθυντικού δικαιώµατος δεν  αποτελεί  αντικείµενο  αµφισβήτησης, 

καθώς  συνδέεται  άµεσα  µε  την  παροχή  εξαρτηµένης  εργασίας  του µισθωτού.  

Ουσιαστικά,  το   διευθυντικό   δικαίωµα   του   εργοδότη,   βρίσκεται   στον   πυρήνα   

της προσωπικής -νοµικής εξάρτησης στη σχέση εργασίας6.  

 Στην  προαναφερθείσα  σχέση, ο  εργαζόµενος  προσφέρει  την  εργασιακή  του 

δύναµη  στη  διάθεση  του  εργοδότη  και  ο  τελευταίος  είναι  υποχρεωµένος  να  του 

καταβάλει το νόµιµο  ή  συµφωνηµένο µισθό.  Η  αξιοποίηση της  παρεχόµενης 

εργασίας   είναι αποκλειστικά ευθύνη   του   εργοδότη,   ο   οποίος   προσπαθεί   να 

αποκοµίσει  όσο  το  δυνατόν  µεγαλύτερα  οφέλη  αναφορικά  µε τον  κοινωνικό 

οικονοµικό τεχνικό σκοπό,  στον  οποίο  προσβλέπει.  Κατά  την  παροχή εργασίας,  ο  

µισθωτός δεσµεύεται από  τις  εργοδοτικές  υποδείξεις  σχετικά  µε  τον  τόπο,  το  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
6 Ι.Γ. Δεληγιάννης και Κουκιάδης Ι., «Εργατικό Δίκαιο, Α’ ημίτομος». (Θεσσαλονίκη, εκδ. 
Σάκκουλα, 1976), σελ. 187. και Δ. Ζερδελής, «Εγχειρίδιο Εργατικού Δικαίου – Ατομικές 
Εργασιακές Σχέσεις». (Αθήνα, εκδ. Σάκκουλα, 5η εκδ., 2017), σελ. 520. 



	  
	  

χρόνο αλλά και τον τρόπο εργασίας. Αυτή ακριβώς η δυνατότητα του εργοδότη να 

επιβάλλει τη θέλησή του αλλά και η ταυτόχρονη δέσµευση του εργαζόµενου κατά τη 

διάρκεια της εργασιακής σχέσης, ονοµάζεται διευθυντικό δικαίωµα. 

 

2.1. Χαρακτηριστικά του διευθυντικού δικαιώµατος: 

Α) Το δικαίωµα αυτό δεν ανακαλείται ή δεν περιορίζεται από ειδική διάταξη  νόµου ή 

από την ατοµική σύµβαση εργασίας ή οποιοδήποτε άλλο παράγοντα  διαµόρφωσης 

της εργασιακής σχέσης (κανονισµό εργασίας, συλλογική σύµβαση εργασίας, 

πρακτική της εκµετάλλευσης).  

Β) Δεν πραγµατοποιείται κατάχρηση του δικαιώµατος και των ορίων του άρθρου 281 

ΑΚ, έχοντας κατά νου ότι ο σκοπός του δικαιώµατος σε κοινωνικοοικονοµικό 

επίπεδο, έχει ως συνάρτηση τη λειτουργία  του δικαιώµατος αυτού, να ορίζει την 

εξυπηρέτηση των ατοµικών συµφερόντων του φορέα στη σχέση εργοδότη και 

µισθωτού. 

Γ) Μη παραβίαση της διάταξης του άρθρου 371 ΑΚ, σύµφωνα µε την οποία ο  

προσδιορισµός της παροχής οφείλεται να πραγµατοποιείται δίκαια.  

 

2.2. Το περιεχόµενο του διευθυντικού δικαιώµατος:  

Το διευθυντικό δικαίωµα δίνει την εξουσία στον εργοδότη να λαµβάνει  αποφάσεις 

για την επιβίωση και την ευηµερία της επιχείρησης.  Όπως δέχεται ο Άρειος Πάγος, 

«ο εργοδότης ασκώντας το διευθυντικό του  δικαίωµα έχει την εξουσία να 

προσδιορίσει το περιεχόµενο της υποχρεώσεως  του µισθωτού για παροχή εργασίας 

καθορίζοντας τους όρους της παροχής  της, τον τόπο, τον χρόνο, και τον τρόπο, 

εφόσον οι όροι αυτοί δεν έχουν  προσδιορισθεί από κανόνες δικαίου ή από την 

εργασιακή σύµβαση. Δηλαδή,  ο εργοδότης ως διευθυντής της εκµεταλλεύσεως, έχει 

την εξουσία να  οργανώνει και να διευθύνει την επιχείρησή του µε βάση τα 

κρινόµενα απ’  αυτόν ως πλέον αποτελεσµατικά γι’ αυτά κριτήρια.» (ΑΠ. 195/2015 

ΤΝΠ ΔΣΑ). 



	  
	  

Εποµένως, το διευθυντικό δικαίωµα υπο τη στενή έννοια του όρου, εκφράζεται µε  

την παροχή οδηγιών  προς  τον  µισθωτό  σχετικά  µε  την  παροχή  εργασίας αλλά  

και µε  τη συµπεριφορά  του  κατά  την  εκτέλεση  της  εργασίας.  Αυτές  οι  οδηγίες  

κρίνονται απαραίτητες, όταν  η  σύµβαση  εξαρτηµένης  εργασίας  περιέχει όρους  

εργασίας  µε τρόπο  γενικό και όχι εξαντλητικό,  καθώς  συγκεκριµενοποιούν  το  

περιεχόµενο  της παρεχόµενης εργασίας, που είναι η βασική  υποχρέωση  του  

µισθωτού,  στην αµφοτεροβαρή αυτή σύµβαση. Εποµένως,  καθίσταται  φανερό  πως  

το  διευθυντικό  δικαίωµα,  τόσο  στην ευρύτερη όσο και στην πιο στενή του µορφή, 

αποτελεί καθοριστικό παράγοντα για τη διαµόρφωση του εργασιακού καθεστώτος 

του εργαζοµένου7.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: 

Οι θεµελιώδεις αρχές του εργατικού δικαίου 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
7 Δ. Ζερδελής, ό.π., σελ. 518. 



	  
	  

Εκτός  από  πολλούς άλλους ρυθµιστικούς παράγοντες όπως οι  κανόνες  δικαίου,  

που δεσµεύουν είτε άµεσα είτε έµµεσα τον Έλληνα νοµοθέτη στην υιοθέτηση  

ρυθµίσεων για την  προστασία του  αδύναµου  µέρους  της  σύµβασης  εργασίας, 

σηµαντικό ρόλο   διαδραµατίζουν   και   οι   συνταγµατικές   διατάξεις,   οι   οποίες   

δίνουν   τις κατευθυντήριες γραµµές στον νοµοθέτη να θέσει όρια στην ισχυρή θέση 

του εργοδότη, υπάρχουν και άλλοι εξίσου σηµαντικοί παράγοντες  που  οριοθετούν 

τη γενικότερη εφαρµογή του διευθυντικού δικαιώµατος στο πλαίσιο της εργασιακής 

σχέσης και αξίζει  να  σηµειωθούν. 

 Είναι οι αρχές της εργατικής νοµοθεσίας  οι  οποίες  κατέχουν ιδιαίτερη   θέση   στην   

επιστήµη   του   εργατικού δικαίου   και   προέρχονται από συνταγµατικές  διατάξεις.  

Αυτές οι αρχές θα πρέπει να λαµβάνονται ιδιαίτερα υπόψη από τα διευθυντικά 

στελέχη και είναι εξαιρετικά βαρύνουσας σηµασίας διότι  σηµατοδοτούν την  ίδια την 

επιστήµη  του  εργατικού  δικαίου προσδίδοντας  σε  αυτήν  έναν πιο 

ανθρωποκεντρικό προσανατολισµό. 

Οι θεµελιώδεις αρχές του εργατικού δικαίου είναι αυτές που πολύ συχνά καθορίζουν 

σε µεγάλο βαθµό τις εργασιακές σχέσεις, αλλά και τις αποφάσεις που λαµβάνονται 

από τα διευθυντικά στελέχη, καθώς θέτουν περιορισµούς και όρια και στα δύο µέρη, 

εργοδότη εργαζοµένου, αλλά και στη σχέση µεταξύ αυτών. 

Πιο συγκεκριµένα οι  θεµελιώδεις αρχές είναι οι ακόλουθοι: 

• Η συµβατική ελευθερία στην εργασιακή σχέση, η οποία και αποτελεί 

ουσιαστικά το δικαίωµα της συµµετοχής του κάθε εργαζόµενου να συµµετέχει 

στην οικονοµική δραστηριότητα της χώρας, χωρίς να παρεµποδίζεται και να 

µπορεί να επιλέγει ο ίδιος και χωρίς περιορισµό, το είδος, τον τόπο αλλά και 

τη διάρκεια της απασχόλησής του. Παρόλα αυτά η ελευθερία των 

συµβαλλοµένων ενίοτε µπορεί να περιορίζεται ως έναν βαθµό για διάφορους 

λόγος όπως για παράδειγµα, η προστασία της εθνικής οικονοµίας ή ειδικών 

κατηγοριών εργαζοµένων. 

• Η αρχή της καλόπιστης εκπλήρωσης της παροχής, είναι άλλη µία θεµελιώδης 

αρχή του εργατικού δικαίου, και µάλιστα διαπνέει όλες τις έννοµες σχέσεις, 

πόσο µάλλον τις σχέσεις εξαρτηµένης εργασίας. Σύµφωνα µε αυτή την αρχή, 

τόσο ο εργοδότης όσο και ο εργαζόµενος «είναι υποχρεωµένοι να 

εκπληρώνουν την παροχή τους όπως απαιτεί η καλή πίστη και τα χρηστά 



	  
	  

ήθη»8. Αποτελεί µία από τις σπουδαιότερες γενικές ρήτρες που εισάγεται από 

τον Αστικό Κώδικα, ως εργαλείο στα χέρια των δικαστών, οι οποίοι κάθε 

φορά εξατοµικεύουν τις ευρείες έννοιες του νόµου, έτσι ώστε να καταφέρουν 

να τις χρησιµοποιήσουν στον συλλογισµό για την έκδοση συγκεκριµένων και 

εξατοµικευµένων αποφάσεων. Το σηµαντικότερο άρθρο που εισάγεται ο όρος 

της καλής πίστης είναι το 281,  και αυτή η διάταξη του νόµου είναι εξέχουσας 

σηµασίας κυρίως γιατί προσπαθεί να προβάλει την κοινωνική δικαιοσύνη και 

αυτός είναι και ο λόγος θέσπισής της. Η αρχή της καλής πίστης όπως 

αναφέρεται στον ΑΚ 282-288: Κάθε υποχρέωση πρέπει να εκπληρώνεται 

λαµβάνοντας υπόψη τα έννοµα συµφέροντα του δικαιούχου και αντιστρόφως, 

ότι κάθε δικαίωµα πρέπει να ασκείται από τον φορέα του στο πλαίσιο των 

κοινωνικοηθικών ορίων του, ώστε να µην προκαλούνται υπέρµετρες αδικίες. 

Έτσι η ΑΚ 288 περιορίζει, καταργεί ή αποδυναµώνει, δικαιώµατα που πηγάζουν 

από σύµβαση ή από τον νόµο (οδηγεί είτε σε διεύρυνση των υποχρεώσεων του 

οφειλέτη, είτε σε περιορισµό των εξουσιών του δανειστή). Τέλος, η 

αντικειµενική καλή πίστη θεµελιώνεται στις διατάξεις των άρθρων 200, 281 

και 288. 

• Η αρχή της ίσης µεταχείρισης των εργαζοµένων και απαγόρευσης των 

διακρίσεων, είναι άλλη µία θεµελιώδης αρχή ενώ ουσιαστικά είναι δύο αρχές 

που όµως συνδέονται στενά µεταξύ τους παρόλο που δεν ταυτίζονται πλήρως. 

Πιο συγκριµένα, η αρχή της ίσης µεταχείρισης των εργαζοµένων, πρεσβεύει 

την ίση µεταχείριση των εργαζοµένων που τελούν την ίδια εργασία, έχουν  τα 

ίδια προσόντα, και εργάζονται κάτω από τις ίδιες συνθήκες. Ο εργοδότης είναι 

υποχρεωµένος να µεταχειρίζεται όλους τους εργαζόµενους µε οµοιόµορφο 

τρόπο δίχως να µεροληπτεί εις βάρος κανενός και δίχως να κάνει οποιαδήποτε 

διάκριση όπως για παράδειγµα επιπλέον παροχές σε κάποιον εργαζόµενο της 

αρεσκείας του δίχως να πράξει αναλόγως και για τους υπόλοιπους 

εργαζοµένους του. Ωστόσο υπάρχουν περιπτώσεις όπου οι αποκλίσεις από 

αυτή την αρχή επιτρέπονται και µάλιστα είναι και δίκαιες, καθώς συντρέχουν 

λόγοι που καθιστούν τη διαφορετική µεταχείριση εύλογη, όπως για 

παράδειγµα η ανάγκη αναδιοργάνωσης της επιχείρησης, τυπικά προσόντα, 

αρχαιότητα (διαφορετικός χρόνος πρόσληψης). Αυξηµένη απόδοση στην 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
8 Ι. Τζιώνας, «Εγχειρίδιο Εργατικού Δικαίου». (Θεσσαλονίκη, εκδ. Τζιόλα, 2019), σελ. 8. 



	  
	  

εργασία κ.ο.κ. Από την άλλη πλευρά, η αρχή της απαγόρευσης των 

διακρίσεων, έχει ένα πιο ευρύ εννοιολογικό περιεχόµενο και πεδίο εφαρµογής 

και αφορά στην απουσία κάθε άµεσης ή έµµεσης διάκρισης µε κριτήρια τις 

θρησκευτικές πεποιθήσεις, τη φυλή, το χρώµα, την εθνοφυλετική καταγωγή , 

την χρόνια πάθηση, την αναπηρία, τον σεξουαλικό προσανατολισµό, την 

κοινωνική τάξη κλπ9.  

Επιπλέον, κρίνεται ως ιδιαίτερα σηµαντικό να αναλυθεί και να διευκρινιστεί η έννοια 

της σης µεταχείρισης καθώς βοηθά και στην κατανόηση του διευθυντικού 

δικαιώµατος που επίσης αναλύεται επίσης στην παρούσα εργασία. Η αρχή της Ίσης 

µεταχείρισης είναι µία γενική αρχή η οποία σε ότι αφορά το εργατικό δίκαιο, 

υπαγορεύει την υποχρέωση του εργοδότη για ίση µεταχείριση όλων των προσώπων, 

χωρίς εξαίρεση, που υπάγεται στην ίδια έννοµη σχέση, χωρίς αυτό να σηµαίνει ότι ο 

εργοδότης δεν δικαιούται να επιβραβεύει την εργασία µισθωτών που επιδεικνύουν 

µεγαλύτερο ζήλο και αυξηµένη παραγωγικότητα. Η δέσµευση αναφέρεται µόνο για 

ίσους όρους και υπηρεσίες και δεν δικαιολογείται από ειδικούς λόγους διαφορετικά 

ούτε όταν αυτό επιβάλλεται για λόγους γενικότερου κοινωνικού ή δηµοσίου 

συµφέροντος ή οφείλεται σε σοβαρό λόγο και είναι δίκαιη. 

Υπάρχουν ωστόσο και κάποιες προϋποθέσεις για την ίση µεταχείριση των µισθωτών 

από τον εργοδότη και συνίστανται στα εξής10: 

 

 

Α) Ύπαρξη ενεργού σχέσης εργασίας, δηλαδή µετά η λύση της σχέσης εργασίας δεν 

ισχύει η αρχή της ίσης µεταχείρισης. (εξαίρεση αποτελούν οι τυχόν ανάδροµες 

παροχές). 

Β) Απασχόληση περισσοτέρων του ενός µισθωτού στην ίδια επιχείρηση ή 

εκµετάλλευση. 

Γ) Ύπαρξη στην επιχείρηση οµοιότητας καταστάσεων αντικειµενικά, συνθηκών 

εργασίας, καθορισµένης τάξης για τους µισθωτούς, ρύθµιση ουσιωδώς οµοίων 

πραγµάτων, σχέσεων και κατηγοριών προσώπων. 

Δ) Χορήγηση παροχής εξουσίας από τον εργοδότη, σε µισθωτό ή µισθωτούς. 

Ζ) Παροχή εργασίας µε σχέση ιδιωτικού ή δηµοσίου δικαίου. 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
9 ΌΌ.π. σελ. 9. 
10 Α.Θ. Καμπάνταης, «Εργατικά Ζητήματα για Μισθωτούς και Εργοδότες». (Καβάλα, 1999), 
σελ. 283-284. 



	  
	  

Η) Να τηρεί την αρχή της “Ίσης Μεταχείρισης” των εργαζοµένων. 

Θ) Να σέβεται την προσωπικότητα τους. 

Ι) Να προστατεύει και να διαφυλάσσει τα πράγµατα του µισθωτού που φέρνει 

στην επιχείρηση για την εκτέλεση της εργασίας του. 

Κ) Να τηρεί τις υποχρεώσεις του, που απορρέουν από τις συλλογικές συµβάσεις ή τις 

διαιτητικές αποφάσεις. Αν παρατηρηθεί παράβαση των υποχρεώσεων αυτών από τον 

εργοδότη, τότε ο εργαζόµενος µπορεί να καταγγείλει την σύµβαση εργασίας και να 

ζητήσει την νόµιµη αποζηµίωση. 

Η απαγόρευση διακρίσεων και η ίση µεταχείριση των εργαζοµένων, διέπουν κάθε 

κανονιστικό µέτρο και καλύπτουν οποιαδήποτε συµπεριφορά ή πρακτική που τείνει 

να είναι διάκριση/ άνιση µεταχείριση, γι’αυτό άλλωστε και έχει ευρεία εφαρµογή. 

• Η αρχή της εύνοιας προς τον εργαζόµενο, αποτελεί µία ειδικότερη έκφανση 

της γενικότερης προστασίας των εργαζοµένων όσων αφορά σε διάφορα 

εργασιακά τους δικαιώµατα, καθώς ως αρχή έχει το γεγονός ότι υπερισχύει η 

ρύθµιση που είναι ευνοϊκότερη για τον εργαζόµενο11. Μάλιστα, η αρχή της 

ευνοϊκότερης ρύθµισης για την προστασία του περιεχοµένου των ατοµικών 

συµβάσεων από δυσµενέστερες µελλοντικές τροποποιήσεις σε συλλογικό 

επίπεδο, θέτει ότι οι όροι της ατοµικής σύµβασης υπερισχύουν των όρων της 

συλλογικής, µε αποτέλεσµα στη µεταξύ τους σχέση να ισχύει η αρχή της 

ευνοϊκότερης ρύθµισης. Η αρχή αυτή ήρθε για να ισορροπήσει την 

ανισορροπία που υπάρχει µεταξύ παραγόντων διαφορετικής βαθµίδας, και να 

προστατεύσει τους εργαζόµενους από το να ρυθµίζουν οι ανώτεροι κατά το 

δοκούν κάθε φορά, τις προϋποθέσεις και τους όρους των συµβάσεων12.  

• Η απαγόρευση του µισθωτού από συγκεκριµένα εργασιακά δικαιώµατα. Με 

σκοπό την προστασία του εργαζοµένου θεωρείται άκυρη η παραίτηση αυτού 

από ορισµένα δικαιώµατά του, όπως η παραίτηση από το να πληρώνεται, το 

δικαίωµά του στη λήψη κανονικής άδειας, ή παραίτηση από την αποζηµίωση 

απόλυσης, παρόλο που επιτρέπεται για ορισµένες κατηγορίες µισθωτών όπως 

για παράδειγµα τα διευθυντικά στελέχη. 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
11 Ι. Τζιώνας, ό.π., σελ. 12. 
12 Δ. Ζερδελής, «Η πρακτική της εκμετάλλευσης (Επιχειρησιακή συνήθεια)». (Θεσσαλονίκη, 
εκδ. Σάκκουλα, 1993), σελ. 161. 



	  
	  

• Η απαγόρευση της αναγκαστικής εργασίας, όπου σύµφωνα µε αυτή την αρχή, 

κανείς δεν µπορεί να υποχρεωθεί σε οποιαδήποτε µορφή αναγκαστικής ή 

υποχρεωτικής εργασίας. 

• Η απαγόρευση καταχρηστικής άσκησης του δικαιώµατος. Η συγκεκριµένη 

αρχή βασίζεται στο άρθρο 25 παράγραφο 3 του Συντάγµατος και στην ΑΚ 

281, και σύµφωνα µε αυτή την αρχή και ο εργοδότης αλλά και ο εργαζόµενος 

δεν έχουν απεριόριστα δικαιώµατα και αυτά ασκούνται εντός των ορίων που 

επιβάλλουν η καλή πίστη και τα χρηστά ήθη ή ο κοινωνικός ή οικονοµικός 

σκοπός τους13.  

• Η αρχή της αναλογικότητας, η οποία και συνιστά εξειδίκευση τόσο της αρχής 

της καλής πίστης όσο και της αρχής της απαγόρευσης κατάχρησης του 

δικαιώµατος και διαπνέει το εργατικό δίκαιο σε κάθε του έκφανση. Απώτερος 

σκοπός της αρχής αυτής, είναι ο έλεγχος της δράσης του  νοµοθέτη, στις 

περιπτώσεις περιορισµού  συνταγµατικά  κατοχυρωµένων  ατοµικών  

δικαιωµάτων, µέσω  του  εντοπισµού κάθε  φορά µιας  εύλογης  σχέσης  

ανάµεσα  στον  επιδιωκόµενο από  τον  κοινό  νοµοθέτη  σκοπό, και  του  

µέσου  που  θεσπίζει. Εν προκειµένω, η αρχή της αναλογικότητας λειτουργεί 

στο πλαίσιο του δηµοσίου δικαίου ως έλεγχος συνταγµατικότητας των 

ρυθµίσεων του κοινού νοµοθέτη και η αξιοποίησή της διατρέχει όλους  τους  

κλάδους  του  δικαίου14. Στη διαφαινόµενη  υπεροχή  του  εργοδότη  καλείται  

να  ανταποκριθεί  η αρχή της αναλογικότητας µε σκοπό την ανεύρεση ενός 

ηπιότερου µέτρου, έτσι ώστε να   µην   παραβιάζονται   τα συµφέροντα   του   

µισθωτού, αλλά   παράλληλα   να ικανοποιείται το δικαίωµα διεύθυνσης του 

εργοδότη15. Η αρχή της αναλογικότητας στο ιδιωτικό δίκαιο και ειδικότερα 

στο εργατικό δίκαιο, απορρέει από τις αρχές της καλής πίστης και της 

απαγόρευσης κατάχρησης του δικαιώµατος, και ουσιαστικά αποτελεί 

εξειδίκευση αυτών. Εφαρµόζεται κάθε φορά που παρατηρείται µονοµερής 

επέµβαση ενός προσώπου (µέσω άσκησης κάποιας εξουσίας ή δικαιώµατος) 

έναντι ενός άλλους προσώπου που δεν έχει τη δυνατότητα να αµυνθεί. 

Σηµαντική προϋπόθεση ωστόσο πριν από κάθε προσπάθεια εφαρµογής της 

αρχής της αναλογικότητας στο εργατικό δίκαιο, είναι η εξακρίβωση του εάν, 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
13 Ι. Τζιώνας, ό.π., σελ. 13-14. 
14 Δ. Ζερδελής, «Αναλογικότητα και απεργία». (Αθήνα, εκδ. Σάκκουλα, 2013), σελ. 2 επ. 
15 Δ. Ζερδελής, Εγχειρίδιο Εργατικού Δικαίου, ό.π., σελ. 525 -528. 



	  
	  

και σε ποιο βαθµό ο νοµοθέτης έχει ρυθµίσει το υπό κρίση ζήτηµα µε βάση 

την αρχή αυτή. 

 

3.1. Τι ορίζεται ως διευθυντικό δικαίωµα και ποια η σχέση του µε τις 

αρχές του εργατικού δικαίου:  

“Ως διευθυντικό δικαίωµα του εργοδότη νοείται η εξουσία του να ρυθµίζει κατά τον 

προσφορότερο τρόπο κάθε θέµα αναγόµενο στην οργάνωση και λειτουργία της 

επιχείρησής του, µε βάση τις ανάγκες της και προς επίτευξη γενικά των σκοπών 

της.”16 Θα µπορούσαµε να πούµε ότι το διευθυντικό δικαίωµα εκτείνεται µέχρι εκεί 

όπου αρχίζει η µονοµερής βλαπτική µεταβολή των όρων εργασίας. Δεν επιτρέπεται 

δηλαδή κατά την ενάσκηση του διευθυντικού αυτού δικαιώµατος να προκαλείται 

υλική ή ηθική βλάβη στο µισθωτό κατά παράβαση διατάξεως νόµου ή όρου της 

ατοµικής συµβάσεως εργασίας ή κατά καταχρηστική άσκηση του δικαιώµατος, 

δηλαδή κατά προφανή υπέρβαση των ορίων, που επιβάλλονται από την καλή πίστη ή 

τα χρηστά ήθη ή από τον κοινωνικό ή οικονοµικό σκοπό του δικαιώµατος. Στις 

περιπτώσεις αυτές υπάρχει µονοµερής βλαπτική µεταβολή των όρων εργασίας η 

οποία θα αναφερθεί και παρακάτω. 

Κατά µία γενικότερη έννοια, οι σχέσεις µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου 

καθορίζονται από την ατοµική σύµβαση εργασίας, ωστόσο επειδή πολλά θέµατα 

µένουν αρρύθµιστα δύναται ο εργοδότης λόγω της θέσης εξουσίας που κατέχει, να 

ρυθµίσει και τα υπόλοιπα, συµφώνα όµως πάντα µε τα αντικειµενικά όρια του αρθρ. 

281 ΑΚ καθώς ο εργοδότης δεν µπορεί να ασκεί αυτό το δικαίωµα καταχρηστικά. Ο 

εργοδότης δικαιούται να καθορίσει διάφορα θέµατα που ανάγονται στην οργάνωση 

και λειτουργία της επιχείρησης και δεν έχουν προσδιοριστεί από άλλους κανόνες 

δικαίου ή από την εργασιακή σύµβαση.   

Στηριζόµενος ο εργοδότης στο διευθυντικό του δικαίωµα έχει την εξουσία να ορίσει 

τον τόπο τον χρόνο και τον τρόπο παροχής της εργασίας, σύµφωνα πάντα µε το 

συµφέρον της επιχείρησης και της εύρυθµης λειτουργίας αυτής, αλλά και δίχως να 

καταπατά δικαιώµατα του εργαζοµένου. 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
16 Ι. Τζιωνας, ό.π., σελ. 225. 



	  
	  

Ο τόπος παροχής της εργασίας του µισθωτού ορίζεται συνήθως από τη σύµβαση, 

ωστόσο µπορεί και να συνάγεται και από τη φύση της εργασίας. Ο τόπος παροχής της 

εργασίας για τον µισθωτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικός, αφού επηρεάζει γενικότερα τη 

ζωή του (προσωπική/επαγγελµατική/κοινωνική) και ο εργοδότης έχει το δικαίωµα να 

µεταβάλει µόνιµα ή προσωρινά τον τόπο παροχής της εργασίας, ωστόσο υπάρχει η 

προϋπόθεση να µην το κάνει αυτό καταχρηστικά και να µην υπερβεί τα αντικειµενικά 

κριτήρια που τίθενται στο άρθρο 281 ΑΚ17. 

Όσον αφορά στο είδος παρεχόµενης εργασίας, όσο ευρύτερα είναι τα πλαίσια του 

είδους της εργασίας που εξ αρχής συµφωνήθηκε, τόσο διευρύνεται και το πεδίο 

παρέµβασης του διευθυντικού δικαιώµατος, ενώ αντιθέτως, όσο πιο εξειδικευµένη 

είναι η παροχή εργασίας τόσο περιορίζεται και το εργοδοτικό δικαίωµα. Για 

παράδειγµα, οι παρεµφερείς εργασίας που συνδέονται µε την ειδικότητα του 

µισθωτού και δεν χρειάζονται πρόσθετες γνώσεις και εκτελούνται εντός του νόµιµου 

ωραρίου, δεν δικαιούνται πρόσθετης αµοιβής διότι σύµφωνα µε τη καλή πίστη και τα 

χρηστά ήθη θεωρούνται ότι ανήκουν στην κύρια απασχόληση. Ενώ αντιθέτως, αν σε 

µία άκρως εξειδικευµένη εργασία, απαιτηθεί από τον εργαζόµενο να αναλάβει άλλη 

εργασία, πολύ διαφορετική, που χρήζει και επιπλέον γνώσεων και χρόνου, ο 

εργαζόµενος δικαιούται πρόσθετη αµοιβή. Επιπλέον, αξίζει να σηµειωθεί ότι δεν 

επιτρέπεται ο εργοδότης να αναθέσει εργασία που υπερβαίνει τις σωµατικές ή 

πνευµατικές του δυνάµεις ή τον εκθέτει σε κίνδυνο κλπ, βασιζόµενος στην καλή 

πίστη18.  

Υπάρχει ωστόσο µία ιεράρχηση όσων αφορά στις πηγές του εργατικού δικαίου καθώς 

οι κανόνες αυτού, απορρέουν από διαφορετικής ιεραρχικής βαθµίδας πηγές, οι οποίες 

ρυθµίζουν διαφορετικά πράγµατα κάθε φορά αλλά ενίοτε και τα ίδια µε αποτέλεσµα 

να συγκρούονται µεταξύ τους. Εν προκειµένω, ανώτατη πηγή του Εργατικού 

Δικαίου, αποτελεί το Σύνταγµα και στη συνέχεια ακολουθούν οι διεθνείς κανόνες και 

οι διεθνείς συµβάσεις εργασίας. Έπονται οι νόµοι του κράτους, τα προεδρικά 

διατάγµατα και οι υπουργικές αποφάσεις που συµπληρώνονται από τις αυτόνοµες 

πηγές του Εργατικού Δικαίου. Στην επόµενη βαθµίδα βρίσκονται οι πηγές του 

ατοµικού εργατικού δικαίου όπως είναι για παράδειγµα η ατοµική σύµβαση εργασίας, 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
17 Ι. Τζιώνας, ό.π., σελ. 226-227. 
18 Ι. Τζιώνας, ό.π., σελ. 230. 



	  
	  

και οι υπόλοιπες πηγές που διαµορφώνουν τους όρους εργασίας. Στο τέλος της 

ιεράρχησης, τοποθετείται η βαθµίδα του διευθυντικού δικαιώµατος του εργοδότη. 

Πιο συγκεκριµένα και παίρνοντας ως παράδειγµα την εφαρµογή της εύνοιας που 

αφορά στην ευνοϊκότερη ρύθµιση υπέρ του εργαζοµένου, υπάρχει συσχέτιση  πηγών 

από διαφορετικές ιεραρχικές βαθµίδες όπου ρυθµίζουν κατά διαφορετικό τρόπο τα 

ίδια ζητήµατα, εποµένως τίθεται και το ζήτηµα του ποια τελικά ρύθµιση υπερισχύει 

της άλλης. Κατά την σύγκριση αυτή λαµβάνονται υπόψη µόνο οι αντίθετες ρυθµίσεις 

όπως είναι οι κανονιστικοί όροι των Συλλογικών συµβάσεων εργασίας και οι 

αποκλίνοντες όροι του Κανονισµού Εργασιας, ενώ την ίδια στιγµή δεν λαµβάνονται 

υπόψη εξωτερικοί παράγοντες όπως η κοινωνικοοικονοµική κατάσταση του 

εργαζοµένου κλπ19.  

Είναι ευνόητο ωστόσο, ότι για την εφαρµογή και ως προς την αναζήτηση 

ευνοϊκότερης ρύθµισης, πρέπει να λαµβάνονται υπόψη οι θεµελιώδεις αρχές του 

Εργατικού Δικαίου καθώς δεν δύναται να εφαρµόζεται ως ευνοϊκότερη µία ρύθµιση 

που συνεπάγεται απώλεια των θεµελιωδών δικαιωµάτων των εργαζοµένων έναντι 

άλλων ευνοϊκότερων παροχών. Επιπλέον η αρχή της αναλογικότητας έρχεται να 

συµπληρώσει και την αρχή της εύνοιας, καθώς οι δύο αυτές αρχές είναι εξαιρετικά 

σηµαντικές και επηρεάζουν άµεσα το διευθυντικό δικαίωµα καθώς το περιορίζουν 

και δεν είναι δυνατόν να παρακαµφθούν δίχως να συνίσταται µονοµερής βλαπτική 

µεταβολή εκ µέρους του εργοδότη. 

Συνεπώς, κατά την άσκηση του διευθυντικού δικαιώµατος υπάρχουν όρια, που 

τίθενται από το σύνταγµα και τους κανόνες δικαίου έτσι ώστε να µην µπορεί να 

σφετερίζεται ο εκάστοτε εργοδότης την δυσµενέστερη θέση του εργαζοµένου. Το 

διευθυντικό δικαίωµα στηρίζεται νοµικά στις διατάξεις των άρθρων 648 και 652 ΑΚ, 

ελέγχεται από τον νόµο και συµπληρώνει ρυθµιστικά κενά που υπάρχουν στις 

εκάστοτε ατοµικές συµβάσεις ή σε άλλες εργασιακές σχέσεις, ενώ παράλληλα, δεν 

είναι στατικό, αλλάζει διαρκώς ανάλογα τη φύση της επιχείρησης και τις ανάγκες 

αυτής20.  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
19 Α. Λεβέντη, «Η αρχή της εύνοιας στο εργατικό δίκαιο. Συσχετισμός διαφορετικών πηγών 
δικαίου, Συρροή ΣΣΕ, Κανονισμοί εργασίας». (Αθήνα, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2019), σελ. 
13. 
20 Ι. Τζιώνας, ό.π., σελ. 225. 



	  
	  

Οι αρχές του εργατικού δικαίου, όπως έχει ήδη προαναφερθεί, είναι αρκετές και όλες 

εξαιρετικά σηµαντικές όσον αφορά στην τήρησή τους. Παρόλα αυτά, διαφαίνεται και 

από τη βιβλιογραφία αλλά και σε πρακτικό επίπεδο, ότι αν έπρεπε να διαλέξει 

κάποιος την πλέον σηµαντική, θα ήταν η αρχή της εύνοιας  αλλά και της 

αναλογικότητας, για τις οποίες και γίνεται πολύς λόγος σε αρκετά διαθέσιµα βιβλία, 

ενώ παράλληλα θεσπίζεται και µε το άρθρο 680 του ΑΚ και το άρθρο 7 παρ. 2 του 

ν.1876/90, η αρχή της εύνοιας. 

 Ειδικότερα, σύµφωνα µε το άρθρο 680 ΑΚ: ….. «Οι όροι των επι µέρους συµβάσεων 

εργασίας, που είναι αντίθετοι µε τη συλλογική σύµβαση, είναι άκυροι, εφόσον δεν 

είναι ευνοϊκότεροι για τον εργαζόµενο, και στη θέση τους ισχύουν οι όροι της 

συλλογικής σύµβασης». Επιπλέον, κατά το άρθρο 7 παραγ 2 του νόµου 1876/90 « Οι 

όροι ατοµικών συλλογικών συµβάσεων εργασίας, είναι επικρατέστεροι, εφόσον 

παρέχουν µεγαλύτερη προστασία στους εργαζοµένους» 

Παρότι δεν γίνεται ρητή αναφορά στο Σύνταγµα, όσον αφορά στην αρχή της εύνοιας, 

η αρχή αυτή έχει και συνταγµατική θεµελίωση καθώς βρίσκει έρισµα στο άρθρο 5 

παράγ. 1 του Συντάγµατος και προκύπτει από την προστασία της ελεύθερης 

προσωπικότητας, της προσωπικής συµβατικής ελευθερίας και γενικά της αυτονοµίας 

του ατόµου21.  

«Η αρχή της εύνοιας υπέρ των µισθωτών διαπνέει όλο το εργατικό δίκαιο. Παρά το 

γεγονός ότι η αρχή της εύνοιας αναφέρεται στη σχέση ΣΣΕ και ατοµικής σύµβασης 

εργασίας, η αρχή αυτή είναι έκφραση της θεµελιώδους αρχής της προστασίας, 

σύµφωνα µε την οποία όλες οι πηγές εργατικού δικαίου (σύνταγµα, διεθνείς 

συµβάσεις, νόµοι, ΣΣΕ, διαιτητικές αποφάσεις, κανονισµοί εργασίας, ατοµικές 

συµβάσεις, πρακτική εκµετάλλευσης κλπ) επιτρέπουν κατά κανόνα στις ιεραρχικά 

κατώτερες πηγές να αποκλίνουν από την ιεραρχικά ανώτερη πηγή υπέρ των 

εργαζοµένων»22.  

Η αρχή της εύνοιας καλύπτει ως έναν βαθµό, και τις αρχές της συµβατικής 

ελευθερίας αλλά και την αρχή της ίσης µεταχείρισης των εργαζοµένων και της 

απαγόρευσης των διακρίσεων, καθώς επίσης και της αναγκαστικής εργασίας. Μπορεί 

να µην σχετίζεται άµεσα µε αυτές τις αρχές, ωστόσο όταν εφαρµόζεται, σε πρακτικό 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
21 Γ. Λεβέντης, «Συλλογικό Εργατικό Δίκαιο». (Αθήνα, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2007), σελ. 495. 
22 Α. Λεβέντη, ό.π., σελ. 8.  



	  
	  

επίπεδο, δεν φαίνεται να µπορεί να συγκρουστεί άµεσα µε τις παραπάνω αρχές, ενώ 

ταυτόχρονα, εάν συγκρουστεί, φαίνεται να υπερτερεί, καθώς την ίδια στιγµή 

προστατεύει τον εργαζόµενο σε διάφορες εκφάνσεις. Παράλληλα φαίνεται να 

υποστηρίζεται και να έχει άµεση σχέση µε τις συλλογικές συµβάσεις και γι αυτό είναι 

πιο άµεσα εφαρµόσιµη και ίσως πιο «δεσµευτική» σε σχέση για παράδειγµα µε την 

αρχή της ίσης µεταχείρισης όπου υπάρχουν κάποια θέµατα που «εκκρεµούν» λόγω 

σχετικής ασάφειας και γενικοτήτων. 

 

Ωστόσο, και πιο συγκεκριµένα, υπάρχουν φορές που για παράδειγµα, η συµβατική 

ελευθερία συγκρούεται µε την αρχή της ίσης µεταχείρισης καθώς η υποχρεωτική 

εξίσωση της αµοιβής των εργαζοµένων που τελούν την ίδια εργασία  ίσης αξίας, 

αντιβαίνει στην ελευθερία του εργοδότη να καθορίζει την αµοιβή του εργαζοµένου 

κατά βούληση µε ατοµικές συµφωνίες. Εποµένως τίθεται το ερώτηµα, ποιος είναι ο 

εφαρµοστέος κανόνας σε αυτές τις περιπτώσεις; 

Σύµφωνα µε το Σύνταγµα, όλα τα ατοµικά δικαιώµατα έχουν την ίδια τυπική ισχύ και 

δεν υπάρχουν υπερέχοντα και υποδεέστερα, εποµένως δεν υπάρχει κάποια αυθαίρετη 

ιεραρχική κλίµακα όπου να αναφέρεται ξεκάθαρα πιο υπερέχει έναντι του άλλου. Η 

ανάλυση/σύγκριση, γίνεται βασιζόµενη πάντα στην αρχή της αναλογικότητας και 

λαµβάνοντας υπόψη τη «στάθµιση» των δικαιωµάτων. «Θεµιτή και σκόπιµη είναι 

ταυτόχρονα η προσπάθεια πρακτικής εναρµόνισης των συγκρουόµενων ατοµικών 

δικαιωµάτων στη συγκεκριµένη εφαρµογή τους, ώστε να επιτυγχάνεται η ευρύτερη 

προστασία όλων µε τον ανάλογο περιορισµό τους στα πλαίσια της ενότητας του 

Συντάγµατος»23.  

Στην προκειµένη περίπτωση επιλύεται η διαφορά/σύγκρουση, µεταξύ αυτών των δύο 

αρχών, υπέρ της αρχής της ίσης µεταχείρισης.» Συγκεκριµένα η ελευθερία των 

συµβάσεων, όπως όλα τα δικαιώµατα που επικεντρώνονται στο άρθρο 5 παράγ. 1, 

κατοχυρώνεται µόνο, εφόσον δεν προσβάλει το Σύνταγµα και τα δικαιώµατα των 

άλλων»24. Ωστόσο, αξίζει να αναφερθεί, ότι δεν απαξιώνεται η αρχή της συµβατικής-

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
23 Ν. Γεωργιάδου, «Η αρχή της ίσης μεταχείρισης των εργαζομένων». (Αθήνα-Κομοτηνή, εκδ. 
Αντ. Ν. Σάκκουλα, 2002), σελ. 143. 

24 ΌΌ.π. 



	  
	  

οικονοµικής ελευθερίας λόγω του ότι υπερισχύει τελικά η αρχή της ίσης µεταχείρισης 

καθώς η αρχή της ίσης µεταχείρισης επιτρέπει στον εργοδότη να διαβαθµίσει τους 

όρους εργασίας µε βάση το ποιοτικό κριτήριο της αξίας της εργασίας. Ουσιαστικά 

τίθεται η βάση πάνω στην οποία βασίζεται ο εργοδότης και κατοχυρώνεται σύµφωνα 

µε τις αρχές της δικαιοσύνης και της ηθικής, και από εκεί και έπειτα δύναται ο ίδιος 

να κάνει τους απαραίτητους «ελιγµούς» και να κινηθεί αυτόνοµα κι έτσι δεν 

καταπατάται και ο πυρήνας της συµβατικής-οικονοµικής ελευθερίας. 

 

3.2. Με ποιον  τρόπο και σε ποιους τοµείς εκδηλώνεται το διευθυντικό 

δικαίωµα: 

Το διευθυντικό δικαίωµα έχει διάφορες εκφάνσεις στην άσκησή του και αναφέρεται 

στην δυνατότητα παρέµβασης του διευθυντικού στελέχους σε κάποια επιµέρους 

θέµατα που πρέπει να παρέµβει, να αλλάξει, να διαχειριστεί., όπως  αναφέρονται 

ενδεικτικά  τα παρακάτω. Ωστόσο υπάρχουν παράµετροι που οφείλει ο εργοδότης να 

λάβει υπόψη του σε κάθε ξεχωριστή ενότητα των αποφάσεων που πρόκειται να λάβει. 

Διαφορετικά µπορεί να θεωρηθεί µονοµερής βλαπτική µεταβολή των όρων και να 

κριθούν άκυρες ή παράνοµες οι όποιες αποφάσεις του. Κάποιοι τοµείς που 

εκφράζεται το διευθυντικό δικαίωµα είναι οι παρακάτω: 

• Μετάθεση υπαλλήλου: Ο τόπος παροχής εργασίας καθορίζεται από την 

σύµβαση εργασίας. Κάποιες φορές στην ατοµική σύµβαση εργασίας 

περιλαµβάνεται µία ρήτρα γεωγραφικής κινητικότητας, όπου για την 

µεταβολή  του τόπου εργασίας θα πρέπει ο εργοδότης να το ζητήσει από τον 

εργαζόµενο. Σε περίπτωση  όµως που δεν υφίσταται ρήτρα γεωγραφικής 

κινητικότητας ή άλλος περιορισµός στην ατοµική σύµβαση, τότε ο εργοδότης 

έχει το δικαίωµα να µεταβάλλει τον τόπο παροχής εργασίας του εργαζόµενου 

αλλά εφόσον επιτρέπεται από την ειδική διάταξη του νόµου, τους όρους της 

σύµβασης εργασίας και τον κανονισµό εργασίας. Ο εργοδότης µπορεί να 

µεταθέσει κάποιον εργαζόµενο αλλά αυτό θα πρέπει να γίνεται σύµφωνα µε 

τα παραπάνω και χωρίς να αντιβαίνει στους όρους της σύµβασης εργασίας. 

Κοινώς, ο εργοδότης δεν δύναται, ασκώντας το διευθυντικό δικαίωµά του, να 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
 



	  
	  

µεταβάλει µονοµερώς τους όρους εργασίας, µεταξύ των οποίων και τον τόπο 

παροχής της, µε τρόπο που να προκαλεί ριζικες αλλαγές στον τρόπο 

διαβίωσης του µισθωτού. 

• Προαγωγή: Σε µία επιχείρηση µπορεί να υπάρξει είτε µισθολογική είτε 

ιεραρχική εξέλιξη του µισθωτού. Σύµφωνα µε την νοµολογία ο έλεγχος των 

προαγωγών γίνεται από δύο πλευρές. Πρώτον, όταν ο έλεγχος προβλέπεται 

από κάποιον ισχύοντα νόµο, τότε η παράλειψη του µισθωτού για προαγωγή, 

είναι δυνατόν να παραβιάζει συγκεκριµένη διάταξη του νόµου, αλλά αυτό 

µπορεί να ελεγχθεί  δικαστικά. Παρ’ όλα αυτά ο εργοδότης για να επιλέξει τον 

κατάλληλο εργαζόµενο που θα προαχθεί, ασκεί το διευθυντικό του δικαίωµα, 

χωρίς να κάνει κατάχρησή του. Κατά την πάγια νοµολογία, ο εργαζόµενος 

που έχει επιλεγεί από τον διευθυντή  για να προαχθεί θα πρέπει να υπερέχει 

στα προσόντα του έναντι των υπολοίπων εργαζόµενων, ώστε να µην θεωρηθεί 

καταχρηστική η προαγωγή του.  

• Καταγγελία Σύµβασης:  Η καταγγελία αποτελεί τον πιο σηµαντικό τρόπο 

λύσης της σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας. Σηµαντική προϋπόθεση ώστε να 

πραγµατοποιηθεί η καταγγελία σύµβασης, είναι η διάρκειά της, δηλαδή εάν 

αυτή είναι ορισµένου ή αορίστου χρόνου. Ο εργοδότης και ο εργαζόµενους 

έχουν, ο καθένας από την µεριά του, το δικαίωµα να καταγγείλουν την 

σύµβαση ορισµένου χρόνου εφόσον συντρέχει σηµαντικός λόγος. Ο 

εργοδότης από τη µεριά του µπορεί να καταγγείλει την σύµβαση, όταν ο 

εργαζόµενος δεν τηρεί τα ωράριά του, απέχει από τα καθήκοντα εργασίας του 

ή παύει να είναι εχέµυθος. Από την άλλη µεριά, ο εργαζόµενος µπορεί να 

καταγγείλει την σύµβασή του, εφόσον ο εργοδότης δεν τηρεί τις καταβολές 

του µισθού του ή έχει κακή συµπεριφορά απέναντι στον µισθωτό. Η σύµβαση 

αορίστου χρόνου, δεν οριοθετεί το χρονικό περιθώριο της συνεργασίας του 

εργοδότη µε τον εργαζόµενο. Έτσι ο νόµος δίνει το δικαίωµα στον 

εργαζόµενο και τον εργοδότη να λύσουν την σύµβαση αορίστου χρόνου 

γνωστοποιώντας το ο ένας στον άλλον. Επιπλέον, η λεγόµενη τροποποιητική 

καταγγελία, δηλαδή η καταγγελία που συνδυάζεται µε πρόταση για 

τροποποίηση των όρων της σύµβασης εργασίας, η οποία κατά εξαίρεση 

γίνεται δεκτή ως έγκυρη, αν δεν δικαιολογείται από τη συµπεριφορά ή το 



	  
	  

πρόσωπο του µισθωτού ή τις ανάγκες της επιχείρησης θεωρείται µη νόµιµη 

και καταχρηστική25.  

• Τακτική και άτακτη καταγγελία: ο εργοδότης έχει τη δυνατότητα να 

ενηµερώσει τον εργαζόµενο για την πρόθεσή του να καταγγείλει την σύµβαση 

αορίστου χρόνου. Αυτή η ενηµέρωση επιφέρει στον εργοδότη µείωση 1/2 της 

αποζηµίωσης του υπαλλήλου. Στην περίπτωση των εργατοτεχνιτών, µετά τις 

νέες διατάξεις Ν 3198/1955(άρθρο 1), καταργείται το δικαίωµα του εργοδότη 

για τακτική καταγγελία σύµβασης, άρα δεν υπάρχει και το δικαίωµα 

ενηµέρωσής τους.  

• Τεκµαιροµένη καταγγελία: στην περίπτωση της τεκµαιροµένης καταγγελίας ο 

εργοδότης µπορεί να καταγγείλει την σύµβαση εφόσον ο εργαζόµενος έχει 

προβεί σε ενέργειες οι οποίες µπορούν να βλάψουν τους όρους της σύµβασης 

αορίστου χρόνου.  

Ο εργοδότης ανεξάρτητα από τους περιορισµούς στους οποίους υπόκειται η άσκηση 

του διευθυντικού δικαιώµατος έχει την ευχέρεια να πάρει τις παραπάνω  αποφάσεις 

σχετικά µε την τύχη του εργαζοµένου οι οποίες πηγάζουν από την ισχύ του 

δικαιώµατος αυτού. Ακόµη ο εργοδότης αντλώντας ισχύ από το διευθυντικό του 

δικαίωµα έχει τη δυνατότητα να ρυθµίζει το ωράριο του µισθωτού αλλά και να 

κατανέµει το χρόνο εργασίας µέσα στο οποίο θα πρέπει να παρέχει την εργασία του. 

Οι προαγωγές συµβάλλουν στην ιεραρχική και µισθολογική εξέλιξη των 

εργαζοµένων. Ορίζονται σύµφωνα µε τον κανονισµό εργασίας αλλά µπορεί και να 

προβλέπονται από τη σύµβαση και να παρέχονται οικειοθελώς από τον εργοδότη. 

Την κρίση της προαγωγής µπορεί να την εκφέρει ο ίδιος ο εργοδότης µέσω του 

διευθυντικού δικαιώµατος. Ο εργοδότης δεν είναι υποχρεωµένος να καλύψει τυχόν 

κενές θέσεις µε προαγωγές καθώς αυτό µπορεί να το κρίνει ανάλογα µε τις 

οικονοµικές δυνατότητες της επιχείρησης, συνεπώς µπορεί να µην καλύψει κενές 

θέσεις αν θεωρεί ότι το µισθολογικό κόστος πρέπει να µειωθεί. Επίσης ο εργοδότης 

µπορεί να τοποθετεί έναν προϊστάµενο σε ένα τµήµα αλλά µπορεί και να παραλείψει 

αν το θεωρεί αναγκαίο. Μπορεί να αφαιρέσει κάποια καθήκοντα ενός εργαζοµένου 

αλλά µπορεί και να αλλάξει το αντικείµενο εργασίας του. Η άσκηση αυτού του 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
25 Βλ. σχετική απόφαση Εφετείου Αθηνών 5672/1992, Δελτίον Εργατικής Νομοθεσίας, 1992 

σελ. 243 επ. 

 



	  
	  

δικαιώµατος θεωρείται καταχρηστική όταν υπερβαίνει τα όρια που επιβάλλουν η 

καλή πίστη και ο οικονοµικός και κοινωνικός σκοπός του δικαιώµατος.  

Καταλήγοντας, οι αρχές του εργατικού δικαίου, οι οδηγίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης 

καθώς επίσης και συνδικαλιστικού τύπου δηµεύσεις, πρέπει να λαµβάνονται υπόψη 

κατά την άσκηση του διευθυντικού δικαιώµατος. Όταν δεν λαµβάνονται υπόψη, 

υπάρχει σαφής κίνδυνος να θεωρηθεί κάποια απόφαση/πράξη  του διευθυντικού 

στελέχους, ως βλαπτική µεταβολή και να επιδέχεται κυρώσεις. 

 

3.3. Η µονοµερής βλαπτική µεταβολή: 

Όπως έχει αναφερθεί και παραπάνω, κάθε εργοδότης έχει το διευθυντικό δικαίωµα, 

το οποίο και του δίνει τη δυνατότητα να λαµβάνει αποφάσεις και να προβαίνει σε 

κάθε αναγκαία ενέργεια προκειµένω να καθορίζει κατά τον προσφορότερο τρόπο τις 

συνθήκες λειτουργίας της επιχείρησής του, λαµβάνοντας υπόψη όλες τις αρχές του 

εργατικού δικαίου και εντός του πλαισίου της καλής πίστης και των χρηστών ηθών 

αλλά και της αρχής της αναλογικότητας. 

Παρατηρείται ωστόσο συχνά οι ενέργειες των εργοδοτών αν θίγουν σε σηµαντικό 

βαθµό τα δικαιώµατα του εργαζοµένου µε αποτέλεσµα ο τελευταίος να περιέρχεται 

σε δυσµενέστερη θέση είτε υλικά, είτε ηθικά. Τότε  λοιπόν υφίσταται και η 

µονοµερής βλαπτική µεταβολή των όρων εργασίας. Ωστόσο αυτή η µεταβολή θα 

πρέπει παράλληλα να είναι και εκτός από µονοµερής και βλαπτική, οριστική, και να 

καταργεί συµβατικά δικαιώµατα του εργαζοµένου. 

«Μονοµερής µεταβολή θεωρείται κάθε τροποποίηση των όρων εργασίας από τον 

εργοδότη, που γίνεται χωρίς ο τελευταίος να έχει δικαίωµα για την τροποποίηση αυτή 

από τον νόµο, την ατοµική σύµβαση εργασίας ή τον κανονισµό εργασίας, ούτε να 

ανήκει στην από το διευθυντικό δικαίωµά του απορρέουσα εξουσία να ρυθµίζει όλα 

τα θέµατα που ανάγονται στην οργάνωση και λειτουργία της επιχείρησής του (ή 

γίνεται κατά κατάχρησή του (ή γίνεται κατά κατάχρηση του διευθυντικού 

δικαιώµατος-άρθρο 281 ΑΚ)»26.  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
26 Βλ. σχετική απόφαση, ΆΆρειος Πάγος, Β2 Πολιτικό Τμήμα, Απόφαση 216/2017. 



	  
	  

Ως µεταβολή των όρων της ατοµικής σύµβασης εργασίας κατά την έννοια του ά. 7 Ν. 

2112/1920, νοείται κάθε τροποποίησή τους, η οποία γίνεται µε πρωτοβουλία του 

εργοδότη. Η µεταβολή δεν είναι απαραίτητο να θίγει (αµέσως ή εµµέσως) ρητούς 

συµβατικούς όρους αλλά µπορεί να θίγει (αµέσως ή εµµέσως) και σιωπηρούς όρους 

της σύµβασης εργασίας27. Για την εφαρµογή της διάταξης του ά. 7 Ν. 2112/1920 θα 

πρέπει η µεταβολή να έχει στοιχεία µονιµότητας και να µην είναι στιγµιαία ή 

προσωρινή. Επιπλέον, η µεταβολή εκτός από µόνιµο χαρακτήρα, θα πρέπει, κατά µια 

άποψη, να αφορά σε ουσιώδεις όρους της σύµβασης εργασίας µε την έννοια ότι 

βασικός σκοπός του νόµου είναι η προστασία του µισθωτού απέναντι σε µεταβολές 

που υπερβαίνουν ένα ελάχιστο όριο διάρκειας και σηµασίας28.  

Αυτό ουσιαστικά σηµαίνει ότι δεν θα πρέπει να πρόκειται για µεταβολές µε εντελώς 

επουσιώδη χαρακτήρα. Κατά άλλη θέση η µονοµερής βλαπτική µεταβολή 

απαγορεύεται, ανεξαρτήτως εάν είναι ουσιώδης ή όχι και ανεξαρτήτως του βαθµού 

της εξαιτίας της βλάβης του εργαζοµένου. Πάντως και σύµφωνα µε αυτή τη θέση, 

ασήµαντες και επουσιώδεις µεταβολές δεν εµπίπτουν στην έννοια του ά. 7 Ν. 

2112/192040. Μεταβολές µε εντελώς επουσιώδη χαρακτήρα, ιδίως όταν είναι 

πρόσκαιρες, υπαγορεύονται από λόγους ανωτέρας βίας ή αποβλέπουν στην κάλυψη 

εκτάκτων αναγκών της επιχείρησης και εξυπηρετούν τα καλώς εννοούµενα 

συµφέροντα της επιχείρησης, χωρίς µάλιστα να ζηµιώνουν σηµαντικά το µισθωτό, θα 

πρέπει, κατά τους όρους της καλής πίστης, να γίνει δεκτό ότι είναι επιτρεπτές29. Η 

ειδικότερη δικαιολογία της προκείµενης επιτάσεως των υποχρεώσεων του 

εργαζόµενου θεµελιώνεται στην υποχρέωση πίστεως, η οποία απορρέει από την 

αρχική σύµβαση εργασίας, µε το ειδικότερο περιεχόµενο να συµβάλλει και αυτός, µε 

πνεύµα συνεργασίας, στην αντιµετώπιση έκτακτων και επειγουσών αναγκών της 

επιχείρησης. Εποµένως, και στο πλαίσιο όλων αυτών θα πρέπει να γίνει δεκτό, ότι ο 

εργοδότης ασκώντας το διευθυντικό του δικαίωµα, δικαιούται, για την ικανοποίηση 

υπηρεσιακής του ανάγκης να µεταβάλλει τη µέθοδο της εκτελούµενης από τον 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
27 Χρ. Αγγαλόπουλος, «Εργατικόν Δίκαιον: Σχέσις Εργασίας». (Αθήνα, 1958), σελ. 144-145. 
28 Γ. Βλασσόπουλος, «Η μονομερής βλαπτική μεταβολή των όρων της σύμβασης εργασίας 
αορίστου χρόνου και η τροποποιητική καταγγελία». (Αθήνα, εκδ. Αντ. Ν. Σάκκουλα),  σελ. 34. 
Βλ. σχετικώς και την ΕφΑθ 3195/2003 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ, σύμφωνα με την οποία «…μονομερή 
βλαπτική μεταβολή των όρων εργασίας αποτελεί κάθε τροποποίηση ουσιώδους εργασιακού 
όρου από τον εργοδότη, η οποία συνεπάγεται άμεση ή έμμεση υλική ή ηθική βλάβη του 
μισθωτού και δεν επιτρέπεται σ` αυτόν (εργοδότη) από τη σύμβαση ή τον νόμο». 
29 Χρ. Αγγαλόπουλος, «Η μονομερής μεταβολή των όρων της συμβάσεως εργασίας», ΑρχΙδΔ, 
1942, σελ. 140. 



	  
	  

εργαζόµενο εργασίας και συνεπώς, να µεταβάλλει µερικώς την εργασία του 

τελευταίου, χωρίς ωστόσο από τη συµπεριφορά του αυτή να προκύπτει για τον 

εργαζόµενο βλαπτική µεταβολή. 

Με βάση τα παραπάνω, η έννοια της µονοµερούς βλαπτικής µεταβολής των όρων της 

εργασιακής σύµβασης µπορεί να λειτουργήσει µόνο στο «πλαίσιο του συµβατικού 

περιβάλλοντος», εκεί δηλαδή που δηµιουργούνται συγχύσεις και αµφισβητήσεις 

µεταξύ των ορίων άσκησης του διευθυντικού δικαιώµατος και του περιεχοµένου της 

ατοµικής σύµβασης εργασίας. Συνεπώς, η µονοµερής βλαπτική µεταβολή των 

συµβατικών όρων εργασίας, προκύπτει από αντισυµβατικές υπερβάσεις του 

διευθυντικού δικαιώµατος και όχι από οποιαδήποτε παράνοµη πράξη του εργοδότη30. 
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30 Βλ. Ι. Ληξουριώτης, « Διευθυντικό Δικαίωμα – Μονομερής βλαπτική μεταβολή – Προσβολή 
της προσωπικότητας του μισθωτού, ΕΕργΔ 1990, 505επ. 



	  
	  

Περαιτέρω δεσµεύσεις στην άσκηση του διευθυντικού δικαιώµατος 

 

4.1. Ευρωπαϊκές οδηγίες/ ενωσιακό δίκαιο:   

Αξιοσηµείωτο στην παρούσα φάση, είναι το γεγονός ότι για να ληφθεί οποιαδήποτε 

απόφαση από κάποιο διευθυντικό στέλεχος, και για να γίνουν οποιεσδήποτε αλλαγές, 

πρέπει πάντα, εκτός των προαναφερθέντων, να λαµβάνονται υπόψη και να 

ακολουθούνται  οι σχετικές ευρωπαϊκές οδηγίες. Η ΕΕ εκδίδει οδηγίες τις οποίες τα 

κράτη µέλη ενσωµατώνουν στο εθνικό τους δίκαιο και εφαρµόζουν. Οι κανόνες 

δηλαδή εφαρµόζονται από τις εθνικές αρχές - π.χ. από τις αρχές επιθεώρησης 

εργασίας και τα εργατοδικεία. Στο πλαίσιο αυτό «η Ευρωπαϊκή Ένωση συµπληρώνει 

τις δραστηριότητες των κρατών µελών όσον αφορά το δικαίωµα των εργαζοµένων 

για ενηµέρωση και διαβούλευση, θεσπίζοντας ελάχιστες απαιτήσεις µέσω οδηγιών ή 

µέτρων που έχουν σκοπό να ενθαρρύνουν τη συνεργασία µεταξύ των κρατών 

µελών»31.  

Μια πρώτη οµάδα οδηγιών αφορά στο δικαίωµα των εργαζοµένων να ενηµερώνονται 

για τους όρους που διέπουν τη σύµβαση ή τη σχέση εργασίας και το δικαίωµα στην 

ενηµέρωση και διαβούλευση επί απολύσεων ή µεταβιβάσεων. Είναι απαραίτητο 

στοιχείο λοιπόν, καταρχάς να ενηµερώνεται ο εργαζόµενος για οποιαδήποτε 

µεταβολή, εγγράφως/ενυπογράφως, να υπάρχει διαφάνεια, και να γίνεται 

διαβούλευση, είτε συζήτηση ένας προς έναν µε τον ενδιαφερόµενο, είτε στο 

σωµατείο εργαζοµένων αναλόγως τον αριθµό των απασχολούµενων αλλά και το 

θέµα. 

Πιο συγκεκριµένα υπάρχουν οδηγίες από την ΕΕ που ορίζουν εκτενώς διάφορα 

θέµατα όσον αφορά σε απολύσεις, µεταβιβάσεις κοκ και πιο συγκεκριµένα υπάρχουν 

οδηγίες δεσµευτικές αναφορικά µε την ενηµέρωση και διαβούλευση των 

εργαζοµένων. Ενδεικτικά η οδηγία για τη γραπτή δήλωση (1991), σχετικά µε την 

υποχρέωση ενηµέρωσης των  εργαζοµένων  αναφορικά µε  σηµαντικές  πτυχές  της  

εργασιακής  τους  σχέσης. Τον  Δεκέµβριο  του  2017,  η  Επιτροπή  πρότεινε  µια  

αναθεωρηµένη  οδηγία για  διαφανείς  και  προβλέψιµους  όρους  εργασίας  µε  στόχο  
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
31  Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο - Θεματολογικά δελτία για την Ε.Ε., «Δικαίωμα των εργαζομένων 
για ενημέρωση, διαβούλευση και συμμετοχή», 2019, διαθέσιμο στο 
http://www.europarl.europa.eu/ftu/pdf/el/FTU_2.3.6.pdf.  



	  
	  

την  καθιέρωση νέων δικαιωµάτων. Επιπρόσθετα, η οδηγία 75/129/ΕΟΚ του 

Συµβουλίου που αφορά τις οµαδικές απολύσεις, όπως τροποποιήθηκε από τις οδηγίες 

92/56/EΟΚ και 98/59/ΕΚ του Συµβουλίου, απαιτεί από τον εργοδότη να προβαίνει σε 

διαπραγµατεύσεις µε τους εργαζοµένους σε περίπτωση οµαδικών απολύσεων. 

Στο ψήφισµά  του  της  15ης  Ιανουαρίου  2013  σχετικά  µε  την  ενηµέρωση  και τη  

διαβούλευση  µε  τους  εργαζοµένους,  την  πρόβλεψη  και  τη  διαχείριση  των 

αναδιαρθρώσεων,  το  Κοινοβούλιο  κάλεσε  την  Επιτροπή  να  υποβάλει  πρόταση 

νοµικής  πράξης  η  οποία  θα  προβλέπει  την  πλήρη  ενηµέρωση  των  εκπροσώπων 

των εργαζοµένων σχετικά µε οποιαδήποτε προτεινόµενη αναδιάρθρωση και θα ορίζει 

εύλογο χρονοδιάγραµµα για διαβουλεύσεις32.  

Για όλα τα παραπάνω η Ευρωπαϊκή Ένωση δηµιούργησε το Ευρωπαϊκό κέντρο 

εµπειρογνωµοσύνης στον τοµέα του εργατικού δικαίου, της απασχόλησης και των 

πολιτικών για την αγορά εργασίας το 2016. Η εφαρµογή της εργατικής νοµοθεσίας 

και το εάν ασκείται σύµφωνα µε τις γενικές αρχές του Εργατικού Δικαίου από τους 

εργοδότες, αλλά και το εάν εφαρµόζονται κατ επέκταση, οι εκάστοτε οδηγίες τις ΕΕ, 

υπάρχει τρόπος να ελεγχθούν, και ως εκ τούτου πρέπει να λαµβάνονται σοβαρά 

υπόψη από τα διευθυντικά στελέχη που καλούνται να ρυθµίσουν διάφορα θέµατα και 

να κάνουν αλλαγές. 

Κάθε φορά που για µια διαφορά ενώπιον εθνικού δικαστηρίου τίθεται θέµα ερµηνείας 

µιας οδηγίας της ΕΕ, το εν λόγω δικαστήριο µπορεί να παραπέµπει το ζήτηµα στο 

Δικαστήριο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, το οποίο δίνει στο εθνικό δικαστήριο τις 

απαντήσεις που χρειάζεται για την επίλυση της διαφοράς. Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή 

ελέγχει κατά πόσον οι οδηγίες της ΕΕ έχουν ενσωµατωθεί στο εθνικό δίκαιο και 

µεριµνά µέσω συστηµατικών ελέγχων για την ορθή εφαρµογή τους. Με τον τρόπο 

αυτό εξασφαλίζεται ότι όλα τα δικαιώµατα που προβλέπονται από τις οδηγίες έχουν 

µεταφερθεί στο εθνικό δίκαιο. Ωστόσο, η Επιτροπή δεν µπορεί να καταβάλλει 

αποζηµιώσεις σε µεµονωµένους πολίτες (π.χ. για ζηµίες που έχουν υποστεί ή για 

διόρθωση µιας κατάστασης) – αυτό εναπόκειται στις αρµόδιες εθνικές αρχές. 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
32 Ο.π. 

 



	  
	  

Πέρα από την ΕΕ σε διεθνές επίπεδο, από την ίδρυση της Διεθνούς Οργάνωσης 

Εργασίας, υιοθετούνται οι Διεθνείς Συµβάσεις Εργασίας και οι Διεθνείς Συστάσεις 

Εργασίας. Με τα νοµικά αυτά κείµενα προσδιορίζονται οι ελάχιστοι κανόνες που 

πρέπει να σέβονται τα κράτη µέλη σε όλους τους τοµείς της εργασιακής ζωής: χρόνος 

εργασίας, εργατικά ατυχήµατα, άδεια µε αποδοχές υγιεινή και ασφάλεια 

εργαζοµένων, απαγόρευση αναγκαστικής εργασίας, απαγόρευση των διακρίσεων και 

ισότητα ευχερειών στην εργασία κ.α.33  

Συµπερασµατικά, οι ευρωπαϊκές οδηγίες ελέγχονται για το κατά πόσο έχουν ενταχθεί 

στο εθνικό δίκαιο, και στη συνέχεια ελέγχονται τα επιµέρους θέµατα που 

προκύπτουν, από τα εθνικά δικαστήρια34.  Συνεπώς, όταν λαµβάνονται διευθυντικές 

αποφάσεις, πρέπει να λαµβάνονται σοβαρά υπόψη και οι παραπάνω Ευρωπαϊκές 

οδηγίες καθώς δεν είναι ένα ξέχωρο κοµµάτι στην εργατική νοµοθεσία, αλλά 

ενταγµένο και προσαρµοσµένο και στο εθνικό δίκαιο.  

Ένα διευθυντικό στέλεχος καλείται να λάβει υπόψη του όλα τα παραπάνω, και τις 

γενικές αρχές του εργατικού Δικαίου αλλά και τις ευρωπαϊκές οδηγίες που είναι 

δεσµευτικές ως προς τις εκάστοτε αποφάσεις που καλείται να πάρει και αφορούν 

στους εργαζοµένους του. Βασικό στοιχείο που αξίζει να αναφερθεί εντός όλων 

αυτών, και πιο συγκεκριµένα, σχετικά µε την εφαρµογή των Γενικών Αρχών του 

εργατικού δικαίου, είναι το γεγονός ότι εάν έστω και µία από τις αρχές δεν 

εφαρµόζεται, ή υπάρχει κάποια σύγκρουση µεταξύ αυτών, τότε σηµαίνει ότι υπάρχει 

πρόβληµα στην εφαρµογή της εκάστοτε αλλαγής που επιθυµεί να προβεί το 

διευθυντικό στέλεχος. Δεν µπορεί κάποια αρχή να συγκρούεται µε κάποια άλλη και 

ειδικά αν λαµβάνονται σοβαρά υπόψη η αρχή της καλόπιστης παροχής, η αρχή της 

εύνοιας τους εργαζοµένου και η απαγόρευση καταχρηστικής άσκησης του 

δικαιώµατος. Αν οι παραπάνω τρεις αρχές εφαρµόζονται, τότε σαφώς και δεν υπάρχει 

σύγκρουση µε τις υπόλοιπες καθώς αλληλεπικαλύπτονται ως έναν σηµαντικό βαθµό.  

4.2. Η δεσµευτική ισχύ του συνδικαλισµού στην άσκηση του δευθυντικού 

δικαιώµατος: 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
33 Βλ. Ι. Ληξουριώτης, «Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις». (Αθήνα, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 4η 

έκδοση, 2013). 

34  European Commission, “Flash Reports on Labour Law”, 2019, διαθέσιμο στο     
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=157&langId=el.  



	  
	  

Η συλλογική αγωνιστική δράση των εργαζοµένων, αναγνωρίζεται αλλά και 

κατοχυρώνεται στο Σύνταγµα, µέσω ενός πλέγµατος διατάξεων και δικαιωµάτων, 

όπως είναι της συνδικαλιστικής ελευθερίας (άρθρο 23 παραγ. 1 Σ.), της συλλογικής 

αυτονοµίας (άρθρο 22 παράγ. 2 Σ.) και του δικαιώµατος απεργίας (άρθρο 23 παρ. 

2Σ.). Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις, ουσιαστικά προσπαθούν να προωθήσουν το 

αίτηµά τους για κοινωνική ανάπτυξη, βελτίωση των όρων/συνθηκών εργασίας, και 

ενίοτε αύξηση των µισθολογικών απολαβών µέσω συλλογικών διαπραγµατεύσεων35. 

Το Σύνταγµα του 197536 κατοχύρωσε για πρώτη φορά ρητά στο αρ. 22 § 2 τη 

συλλογική αυτονοµία, το δικαίωµα δηλαδή των εκπροσώπων των εργαζοµένων και 

των εργοδοτών ή και ατοµικά των εργοδοτών να προχωρούν οι ίδιοι µέσω 

διαπραγµατεύσεων, ελεύθεροι από παρεµβάσεις τρίτων, στη ρύθµιση κάθε θέµατος 

που αφορά τις εργασιακές σχέσεις, µε την κατάρτιση συλλογικών συµφωνιών37. 

Κεντρικό σηµείο των εργασιακών σχέσεων και των αποφάσεων που καλείται να 

πάρει ένα διευθυντικό στέλεχος, αποτελούν οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις που 

αναφέρονται «ως η διαδικαστική µέθοδος µε την οποία οι ενώσεις των µισθωτών 

διαπραγµατεύονται µε τους εργοδότες ή τις ενώσεις τους, τις αµοιβές, τους όρους και 

τις συνθήκες εργασίας των µελών τους»38.  

Συνεπώς συνίσταται και ο περιορισµός της ελευθερίας δράσεως του µανατζµεντ 

καθώς δεν µπορούν να αναπροσαρµοστούν οι αµοιβές, οι ώρες και οι συνθήκες 

εργασίας χωρίς τη συναίνεση των συνδικαλιστικών οργανώσεων. Ενδεικτικά, ΑΠ 

488/2006, ΝΟΜΟΣ, ΕφΘεσ 2199/2000, δεε 2001,538, θεσπίζεται ένα ελάχιστο 

επίπεδο προστασίας των δικαιωµάτων των εργαζοµένων και δηµιουργείται ένα 

θεσµικό πλαίσιο εντός του οποίου µπορεί να εκδηλωθεί η συλλογική αυτονοµία η 

οποία είναι και άρρηκτα συνδεδεµένη µε τη συνδικαλιστική ελευθερία (αρ 23 παραγ. 

1 Σ). Το κυρίαρχο µέσο µε το οποίο εκδηλώνεται η συλλογική αυτονοµία είναι 

ουσιαστικά η συλλογική σύµβαση, η οποία είναι η συµφωνία που γίνεται µεταξύ µίας 

ή και περισσότερων συνδικαλιστικών οργανώσεων και των εργαζοµένων και των 

συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργοδοτών η και µόνο τον εργοδότη, και 

καταρτίζεται σε έντυπη µορφή ύστερα από κάποια διαδικασία και καθορίζει διάφορα 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
35 Βλ. Ι. Κουκιάδης, «Η επανακίνηση του θέματος της υποχρεωτικής διαιτησίας», ό.π. 
36 Λ. Ντάσιος, «Εργατικό Δικονομικό Δίκαιο, Συλλογικές Εργασιακές Σχέσεις, Τόμος Α/Ι (Ι-
ΙΙ)». (Αθήνα, εκδ. Αντ. Ν. Σάκκουλα, 1999). 
37 Σ. Βλαστός, «Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις». (Αθήνα, εκδ. Αντ. Ν. Σάκκουλα, 2005). 
38 H. C. Katz, and T. A. Cohan, “An Introduction to Collective Bargaining and Industrial Relations”. 
(New York, εκδ. McGraw-Hill, 1992). 



	  
	  

ζητήµατα όπως τους όρους εργασίας, τις συνθήκες, και πολλά άλλα θέµατα και έχει 

υποχρεωτική ισχύ που υπερισχύει των αντίθετων δυσµενέστερων νοµοθετικών ή 

συµβατικών ρυθµίσεων. 

Εποµένως, η ανώτερη διοίκηση θα πρέπει να είναι βεβαία  ότι στις εκάστοτε 

αποφάσεις που λαµβάνει,  δεν προχωρά σε παραβίαση της εργατικής συµφωνίας. Η 

διοίκηση οφείλει να ακολουθεί τις συνθήκες που προβλέπονται από τη συµφωνία 

σωµατείου-Διοίκησης καθώς δεν είναι πλέον τόσο εύκολο όσο κάποτε, η διοίκηση να 

απολύσει ή να µετακινήσει εργαζόµενους χωρίς να λάβει υπόψη της όλα τα 

παραπάνω, και η άρνηση για διαπραγµάτευση είναι πλέον παράνοµη συµπεριφορά 

για οποιοδήποτε είδος συλλόγου39.  Συµπληρωµατικά, υφίσταται και η καθιέρωση 

του δικαιώµατος και της υποχρέωσης για διαπραγµάτευση (Ν.1876/90). 

Επιπλέον, στην παρούσα φάση, αξίζει να αναφερθεί ότι υπάρχει και «έµπρακτη» 

προστασία της συνδικαλιστικής δράσης  από κρατικές και εργοδοτικές επεµβάσεις 

καθώς οι συνδικαλιστικές οργανώσεις διασφαλίζουν και την ακώλυτη άσκηση των 

συνδικαλιστικών δικαιωµάτων. Εξασφαλίζοντας και µε δραστικά µέτρα την 

ανεµπόδιστη άσκηση αυτών40. Ειδικότερα, θεσπίζεται γενική απαγόρευση προς τους 

εργοδότες να επεµβαίνουν µε οποιονδήποτε τρόπο στην άσκηση των 

συνδικαλιστικών δικαιωµάτων (άρθρο 14 παρ.2 ν. 1264/1982) και πιο συγκεκριµένα, 

σύµφωνα µε τον παρόν άρθρο, απαγορεύονται: 

Α) Η άσκηση επιρροής στους εργαζοµένους για ίδρυση ή µη ίδρυση συνδικαλιστικής 

οργάνωσης, 

Β) η επιβολή ή παρεµπόδιση προσχώρησης εργαζοµένων σε ορισµένη 

συνδικαλιστική οργάνωση. 

Γ) Η απαίτηση δήλωσης συµµετοχής ή µη συµµετοχής ή αποχώρησης από 

συνδικαλιστική οργάνωση 

Δ) Η υποστήριξη ορισµένης συνδικαλιστικής οργάνωσης µε οικονοµικά ή άλλα µέσα 
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Ε) η επέµβαση στη διοίκηση, λειτουργία και δράση των συνδικαλιστικών 

οργανώσεων 

Στ) η ευµενής ή δυσµενής µεταχείριση των εργαζοµένων, αναλόγως εάν συµµετέχουν 

σε ορισµένη συνδικαλιστική οργάνωση. 

Περαιτέρω, θεσπίζεται και η γενική απαγόρευση απόλυσης εργαζοµένου για νόµιµη 

συνδικαλιστική δράση (άρθρο 14 παρ.4 ν.1264/1982), αρκεί να αποδεικνύεται η 

σύνδεση µεταξύ συνδικαλιστικής δράσης και απόλυσης41. Συνεπώς πέραν όλων 

αρχών του εργατικού δικαίου που επηρεάζουν άµεσα τις αποφάσεις των διευθυντικών 

στελεχών, υπάρχουν και άλλες παράµετροι τις οποίες οφείλει να λάβει υπόψη του ο 

εκάστοτε διευθυντής για τη λήψη αποφάσεων που καλείται να πάρει και µπορεί να 

είναι από µία απλή αλλαγή ωραρίου ή µετάθεση, µέχρι και απόλυση. 

Ως εκ τούτου, υπάρχουν όρια και περιορισµοί της εργοδοτικής ευθύνης από την 

κρατική νοµοθεσία όπου εµπεριέχονται και οι γενικές αρχές του Εργατικού δικαίου, 

περιορισµοί από την επαγγελµατική νοµοθεσία όπου το διευθυντικό δικαίωµα επίσης 

περιορίζεται από τους όρους των συλλογικών συµβάσεων εργασίας ή των διαιτητικών 

αποφάσεων στις οποίες κάθε ατοµική εργασιακή σχέση υπόκεινται, οι οποίες 

συνοµολογούνται είτε κατά τη διαδικασία του Ν 1767/1988, είτε στο πλαίσιο 

εφαρµογής άλλων νοµοθετηµάτων, όπως οι συµφωνίες του Ν 1387/1983 για τις 

οµαδικές απολύσεις ή ακόµη οι συµφωνίες του ΠΔ 572/1988 για τη µεταβίβαση 

επιχειρήσεων. Τέλος, περιορισµοί υφίστανται και από τον κανονισµό εργασίας καθώς 

οι όροι τους δεν επιβάλλουν µόνο υποχρεώσεις προς την πλευρά των εργαζοµένων 

σχετικά µε τα ζητήµατα που ρυθµίζουν αλλά καθορίζουν  και τα όρια εντός των 

οποίων  µπορεί να γίνει η άσκηση του διευθυντικού δικαιώµατος. Τέλος, περιορισµοί 

υπάρχουν και από την εκάστοτε ατοµική σύµβαση εργασίας µεταξύ εργοδότη και 

εργαζοµένου, και µάλιστα όσο πιο εξειδικευµένα και αναλυτικά παρουσιάζονται τα 

καθήκοντα του εργαζοµένου, τόσο πιο περιορισµένη είναι η ελευθερία του εργοδότη 

για να παρέµβει περαιτέρω. 

 

Αντί επιλόγου: 

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
41 Ι. Κουκιάδης, «Εργατικό Δίκαιο: Συλλογικές εργασιακές σχέσεις». (Αθήνα, εκδ. Σάκκουλα 
Α.Ε., 2013), σελ. 346 επ.	  



	  
	  

Λαµβάνοντας υπόψη την ανάλυση που προηγήθηκε, καταλήγει κανείς στο 

συµπέρασµα ότι η επίδραση των γενικών αρχών του Εργατικού Δικαίου, στις 

αποφάσεις των διευθυντικών στελεχών, θα έπρεπε να είναι καταλυτική, καθώς είναι 

εξαιρετικά δεσµευτικά τα όσα στοιχειοθετούν οι γενικές αυτές αρχές. Στο πλαίσιο της 

µεθοδολογίας που ακολουθήθηκε, η παρούσα εργασία εστίασε το ενδιαφέρον της 

στην προσέγγιση των αρχών που διέπουν την εργατική νοµοθεσία, και γενικότερα 

των περιορισµών που υπάρχουν και οφείλουν να γίνονται σεβαστοί από τα 

διευθυντικά στελέχη. Παρουσιάστηκε η έννοια του εργατικού δικαίου, το διευθυντικό 

δικαίωµα του εργοδότη, αλλά και η βλαπτική µεταβολή των όρων εργασίας που είναι 

απόλυτα συνδεδεµένη µε το εν λόγω δικαίωµα. 

Αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός ότι αναλύοντας τα παραπάνω, την έννοια του 

εργατικού δικαίου, τα χαρακτηριστικά του εργοδότη και τις εκφάνσεις της άσκησης 

του εργοδοτικού δικαιώµατος, γίνεται αντιληπτό ως έναν βαθµό, ότι οι δεσµευτικές 

αυτές αρχές, εµπεριέχονται και καθορίζονται από πολλές διατάξεις του Συντάγµατος 

και αναδιαµορφώνονται µέσα από τις ευρωπαϊκές οδηγίες που πρέπει να λαµβάνονται 

υπόψη. 

Διαφαίνεται ότι οι αποφάσεις των διευθυντικών στελεχών που λαµβάνονται δίχως να 

είναι προσαρµοσµένες στις γενικές αρχές, τείνουν να συνιστούν βλαπτική µεταβολή 

των όρων εργασίας. Ιδιαίτερα δε, όταν γίνονται µεταβολές σε ουσιώδη θέµατα της 

σύµβασης και µε µη προσωρινό χαρακτήρα, χωρίς να λαµβάνονται υπόψη οι ανάγκες 

του εργαζοµένου, η καλή πίστη και η αρχή της αναλογικότητας. Την ίδια στιγµή, η 

αδυναµία του εργαζοµένου να διαπραγµατευτεί  ισότιµα  κατά  το  στάδιο  των  

διαπραγµατεύσεων και  πριν  τη  σύναψη  της  σύµβασης  εργασίας, ανοίγει  το  πεδίο  

για  τυχόν  συµφωνίες ουσιαστικών συµβατικών  όρων που  επιφυλάσσουν  µεταβολή  

σε  κάποιον  ή  κάποιους  όρους εργασίας. Σε πολλές συµβάσεις εργασίας, και 

ειδικότερα στις πιο, γενικού περιεχοµένου συµβάσεις, ο εργοδότης έχει µεγαλύτερα 

και περισσότερα δικαιώµατα παρέµβασης και µονοµερούς µεταβολής έναντι των πιο 

εξειδικευµένων συµβάσεων. 

Συνεπώς, οι γενικές αρχές του εργατικού δικαίου, παρόλο που είναι ενταγµένες στο 

νοµικό πλαίσιο και στις οδηγίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης κλπ, δεν µπορούν πάντα 

και κατά γραµµικό τρόπο να καλύψουν κάποια νοµοθετικά «κενά» και η πρόκληση 

σε αυτές τις περιπτώσεις τίθεται αναφορικά  µε το δικαστικό  έλεγχο του  



	  
	  

περιεχοµένου της σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας. Γι αυτό τον λόγο άλλωστε, και 

για την καλύτερη προστασία των εργαζοµένων, η θεωρία εισηγείται  το  δικαστικό  

έλεγχο των  τιθέµενων ρητρών µε βάση το άρθρο 281 ΑΚ. 

Από την παρούσα εργασία προκύπτει το συµπέρασµα ότι υπάρχουν πολλοί 

δεσµευτικοί κανόνες όσων αφορά στην άσκηση του εργοδοτικού δικαιώµατος, και οι 

κανόνες αυτοί εµπεριέχουν όλες τις γενικές αρχές του εργατικού δικαίου δίνοντας 

έµφαση στην αρχή της αναλογικότητας, στην αρχή της ίσης µεταχείρισης και της 

εύνοιας, αλλά και της υποχρέωσης διαβούλευσης. Σε πρακτικό επίπεδο ωστόσο, 

καταβάλλεται σηµαντική προσπάθεια να παρακαµφθούν θέµατα που αφορούν στις 

αρχές του εργατικού δικαίου, και τα διευθυντικά στελέχη δεν τις λαµβάνουν συχνά 

υπόψη στην προσπάθειά τους να προαχθούν τα συµφέροντα της επιχείρησης έναντι 

των εργαζοµένων. Λόγω της αδύναµης διαπραγµατευτικής θέσης του εργαζόµενου, ο 

εργοδότης εξ αρχής προχωρά σε χρήση αλλά και κατάχρηση των δυνατοτήτων του, 

και εκεί είναι που οι νόµοι, το κανονιστικό πλαίσιο των αρχών και των οδηγιών κλπ 

που προσπαθούν να καλύψουν αυτό το χάσµα. 

Σαφώς και οι αρχές διαδραµατίζουν σπουδαίο ρόλο στη διαµόρφωση των αποφάσεων 

των διευθυντικών στελεχών, ωστόσο η έλλειψη σαφούς ορισµού και νοµοθετικού 

πλαισίου αναφορικά µε το διευθυντικό δικαίωµα, η µη γνώση των εργαζόµενων για 

τα δικαιώµατά τους, και η δηµοσιονοµική κρίση που άφησε αισθητό το αποτύπωµα 

της, δεν βοηθούν καθόλου την διαπραγµατευτική δυνατότητα του εργαζόµενου, µε 

αποτέλεσµα οι αρχές να µη λαµβάνονται όλες, και εξίσου πιστά, υπόψη. 

Από τις τρεις διερευνητικές επί του θέµατος της παρούσας εργασίας συνεντεύξεις 

διευθυντικών στελεχών, και από τη µελέτη περιπτώσεων για το κατά πόσον 

ουσιαστικά λαµβάνουν υπόψη όλες αυτές τις αρχές, προκύπτει το κοινό γνώρισµα ότι 

λαµβάνονται υπόψη οι σαφείς οδηγίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, ωστόσο συχνά 

παρατηρείται άνιση µεταχείριση των εργαζοµένων και δεν λαµβάνεται πάντα υπόψη 

η αρχή της εύνοιας, ιδιαίτερα αν ο συνδικαλισµός «υπολειτουργεί» και συχνά 

εντοπίζονται φαινόµενα σφετερισµού των υπαλλήλων, παρόλο που δεν είναι λίγες οι 

φορές που τα θέµατα αυτά καταλήγουν στο δικαστήριο. Οι εργοδότες τείνουν να 

συνάπτουν συµβάσεις µε γενικούς όρους έτσι ώστε να είναι πιο εύπλαστες και 

εύκολα διαµορφώσιµες στην πορεία µε βάση τις ανάγκες της επιχείρησης. 

Παρατηρείται  δε συχνά, ότι τείνουν να αµείβουν ικανοποιητικά τους εργαζόµενούς 



	  
	  

τους και να τους υποβιβάζουν θέση ή να τους µετακινούν, έτσι ώστε να δεχτούν πιο 

εύκολα την βλαπτική µεταβολή των όρων, και µε αυτόν τον τρόπο να µην προκύπτει 

πρόβληµα, παρόλο που συνιστά κατάφορη βλαπτική µεταβολή, η οποία ωστόσο δεν 

µπορεί να αποδειχτεί καθώς σιωπηρά ή µη, ο εργαζόµενος τη δέχεται, άρα δεν 

υφίσταται στην ουσία βλαπτική µεταβολή. Συνεπώς, παραµένει ως έναν βαθµό, στην 

κρίση του εργοδότη κατά πόσο θα σεβαστεί και θα επηρεαστεί από τις γενικές αρχές 

και γενικά τους περιοριστικούς όρους που υπάρχουν σε προεδρικά διατάγµατα και 

οδηγίες της ΕΕ, ενώ παράλληλα οι δεσµεύσεις δεν παύουν να ισχύουν παρόλο που 

δεν γίνονται πάντα σεβαστές.  

Εν κατακλείδι, το ερευνητικό ερώτηµα που προκύπτει από την ανάλυση που 

προηγήθηκε, είναι αναφορικά µε τον έλεγχο που διεξάγεται στα διευθυντικά στελέχη, 

σχετικά µε την εφαρµογή των γενικών αρχών του Εργατικού Δικαίου, τις ποινές µε 

τις οποίες µπορούν να έρθουν αντιµέτωποι, αλλά και την προστασία του εργαζοµένου 

για τη θέση του σε περίπτωση καταγγελίας παράνοµης πράξης εκ µέρους του 

εργοδότη. Τα παραπάνω από κοινού µε τον συνδυασµένο αντίκτυπο των αποφάσεων 

των διευθυντικών στελεχών αναφορικά και σε σχέση µε τις αρχές του εργατικού 

δικαίου, απαιτούν διαρκή µελέτη και αξιολόγηση υπό το διεπιστηµονικό πλέγµα τόσο 

των νοµικών εργαλείων όσο και αναδυόµενων µορφών εταιρικής διακυβέρνησης.  
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