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Εισαγωγή 

Η σύγχρονη πραγματικότητα και ιδιαίτερα η οικονομική κρίση που έπληξε 

την παγκόσμια οικονομία τις τελευταίες δεκαετίες, η τεχνολογική εξέλιξη και 

παγκοσμιοποίηση της κοινωνίας οδήγησαν σε ραγδαίες αλλαγές που 

επηρέασαν όλους τους τομείς της κοινωνίας και όπως είναι φυσικό και τον 

κλάδο του εργατικού δικαίου. 

Οι ραγδαίες εξελίξεις στον εργατικό τομέα προκάλεσαν την εμφάνιση 

ευέλικτων μορφών εργασίας που αποκλίνουν από τις κλασικές εργασιακές 

σχέσεις που αποτελούνται από την τυπική σύμβαση εξαρτημένης εργασίας 

και τη συγκέντρωση των εργοδοτικών ιδιοτήτων σε ένα μόνο πρόσωπο. Μέσα 

στο πλαίσιο αυτό, οι δημιουργηθείσες σχέσεις εργασίας ή λεγόμενες «άτυπες 

σχέσεις εργασίας» κερδίζουν την προτίμηση των επιχειρηματιών. 

Μέσα στις εναλλακτικές μορφές απασχόλησης υπάγονται ο 

συμπτωματικός ή γνήσιος δανεισμός εργαζομένων, η προσωρινή 

απασχόληση, η εξωτερική ανάθεση υπηρεσιών (outsourcing)και η 

συνεργοδοσία. Οι παραπάνω σχέσεις εργασίας διαφέρουν ως προς το 

κλασικό μοντέλο εργασίας, καθώς υφίσταται διάσπαση στο πρόσωπο του 

εργοδότη και δημιουργούν αμφιβολίες ως προς το πρόσωπο που θα φέρει 

ευθύνη για τις αξιώσεις και υποχρεώσεις ως προς τους εργαζόμενους.  

Η πιο διαδεδομένη ευέλικτη μορφή εργασίας είναι η προσωρινή 

απασχόληση (ή κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων), η οποία μάλιστα 

έχει ρυθμιστεί σε ευρωπαϊκό επίπεδο με την Οδηγία 2008/104, αλλά και σε 

εθνικό με τη θέσπιση του Ν. 4052/2012. Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός 

εργαζομένων ασκείται μέσω των Επιχειρήσεων Προσωρινής Απασχόλησης, 

οι οποίες αποτελούν εταιρίες με σκοπό την παροχή εργατικού προσωπικού σε 

τρίτες επιχειρήσεις προκειμένου να προβούν σε κάλυψη πρόσκαιρων και 

ξαφνικών αναγκών. 

Παράλληλα, υφίσταται και ο γνήσιος δανεισμός εργαζομένων στον οποίο 

τίθεται ως στόχος η παραχώρηση προσωπικού σε τρίτους. Όμως σε αντίθεση 

με τον κατ’ επάγγελμα δανεισμό δεν αποτελεί μέρος επαγγελματικής 

πρακτικής, αλλά προκύπτει ‘συμπτωματικά’ λόγω ξαφνικών αναγκών της 

επιχείρησης. Μάλιστα, ο γνήσιος δανεισμός εργαζομένων αποτελεί πάγια 

πρακτική μέσα στις συνεργαζόμενες επιχειρήσεις που υπάγονται στον ίδιο 

όμιλο. 
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Άλλη μορφή ατυπικών σχέσεων εργασίας που δεν έχουν ρυθμιστεί 

νομοθετικά προς το παρόν είναι η σύμβαση εξωτερικής ανάθεσης υπηρεσιών 

που αφορά την εκτέλεση ενός έργου από τρίτο πρόσωπο, τον εργολάβο για 

λογαριασμό του εργοδότη. Στη σύμβαση αυτή οι εργαζόμενοι του εργολάβου 

εκτελούν εργασίες για την ολοκλήρωση του έργου του εργοδότη, λαμβάνοντας 

καταρχήν οδηγίες και εντολές από τον εργολάβο.  

Τέλος, υπάρχει και το φαινόμενο της συνεργοδοσίας που συνίσταται στην 

παράλληλη εκμετάλλευση ενός εργαζομένου από δύο ξεχωριστούς 

εργοδότες.  

Οι παραπάνω εργασιακές σχέσεις, καθώς και τα νομικά ζητήματα που 

ανέκυψαν από αυτές αποτελούν το αντικείμενο της παρούσας διπλωματικής 

εργασίας, βάσει των οποίων έγινε ανάλυση του προγενέστερου αλλά και του 

υφιστάμενου ευρωπαϊκού και εθνικού νομικού πλαισίου στο οποίο υπάγονται 

οι ανωτέρω ατυπικές μορφές εργασίας.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: Η ΕΠΙΔΡΑΣΗ ΤΟΥ ΕΝΩΣΙΑΚΟΥ ΔΙΚΑΙΟΥ ΣΤΟ 

ΕΡΓΑΤΙΚΟ ΔΙΚΑΙΟ 

 

1.1 Το Εργατικό Δίκαιο ως μέρος του Δικαίου της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης 

Ζητήματα που άπτονται του εργατικού δικαίου έχουν απασχολήσει σε 

σημαντικό βαθμό την Ευρωπαϊκή Ένωση μέσα στο πλαίσιο της δράσης της 

για την κοινωνική πολιτική. Ως αποτέλεσμα αυτού έχει κυριαρχήσει ο όρος 

«ευρωπαϊκό εργατικό δίκαιο», που αφορά τις ρυθμίσεις που έχει θεσπίσει η 

Ε.Ε. και αφορούν τις εργασιακές σχέσεις μέσα στα σύνορα της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης.  

Η Ευρωπαϊκή Ένωση προκειμένου να διασφαλίσει τα δικαιώματα των 

εργαζομένων στα κράτη-μέλη έχει προχωρήσει στην έκδοση Κανονισμών και 

Οδηγιών, για να ρυθμίσει τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις των κρατών-

μελών αλλά και των ιδιωτών στο πεδίο του εργατικού δικαίου.  

Το δίκαιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης διακρίνεται σε δύο κατηγορίες σε 

πρωτογενές και σε δευτερογενές ή παράγωγο δίκαιο. Το πρωτογενές δίκαιο -

που στην ουσία είναι το δίκαιο των συνθηκών- αποτελεί πηγή δικαίου και 

υποχρεωτικά πρέπει να εφαρμόζεται στο σύνολο του σε όλα τα κράτη-μέλη. 

Το δευτερογενές δίκαιο παράγεται από τα θεσμικά όργανα της Ένωσης και 

αποτελεί το μεγαλύτερο μέρος του ενωσιακού δικαίου.  

Το ευρωπαϊκό εργατικό δίκαιο πηγάζει κυρίως από τις Οδηγίες, που είναι 

νομοθετικές πράξεις που ορίζουν έναν στόχο τον οποίο πρέπει να επιτύχουν 

οι χώρες της ΕΕ1. Ωστόσο, εναπόκειται στην κάθε χώρα να θεσπίσει τους 

δικούς της νόμους για την επίτευξη των στόχων αυτών. Η διάταξη με την 

οποία η Ένωση αποκτά την εξουσία να εκδίδει αυτές τις νομοθετικές πράξεις 

(αρθ. 153 ΣΛΕΕ) δεν συγκροτεί αποκλειστική αρμοδιότητα της Ένωσης, αλλά 

η αρμοδιότητα της συντρέχει παράλληλα με την αρμοδιότητα των κρατών-

μελών και διέπεται από τρεις βασικές αρχές:  

                                                
1αρθ. 288 εδ’ γ, ΣΛΕΕ που ορίζει ότι: «Η οδηγία δεσμεύει κάθε κράτος μέλος στο οποίο απευθύνεται, 
όσον αφορά το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα, αλλά αφήνει την επιλογή του τύπου και των μέσων στην 
αρμοδιότητα των εθνικών αρχών.» 
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1) την αρχή της δοτής αρμοδιότητας (αρθ. 5 παρ. 1 ΣΕΕ), δηλαδή η 

ρυθμιστική εξουσία της Ε.Ε. εκτείνεται μέχρι του σημείου που τα κράτη-

μέλη παραχώρησαν. 

2) την αρχή της επικουρικότητας (αρθ. 5 παρ. 3 ΣΕΕ), σύμφωνα με 

την οποία η ΕΕ παρεμβαίνει μόνο στην περίπτωση που οι στόχοι που 

τέθηκαν για διάφορες δράσεις δεν μπορούν να επιτευχθούν επαρκώς 

και μεμονωμένα από τα κράτη-μέλη. 

3) την αρχή της αναλογικότητας, δηλαδή η δράση της Ένωσης δεν 

υπερβαίνει το απαιτούμενο μέτρο για την επίτευξη των στόχων που 

τέθηκαν με τις Συνθήκες. 

Το εργατικό δίκαιο όπως αναφέρθηκε και παραπάνω αποτελεί τμήμα της 

κοινωνικής πολιτικής της Ε.Ε. Σύμφωνα με το άρθρο 151 ΣΛΕΕ: « Η Ένωση 

και τα κράτη μέλη, έχοντας υπόψη τα θεμελιώδη κοινωνικά δικαιώματα όπως 

αυτά που ορίζονται στον Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Χάρτη που υπογράφηκε στο 

Τορίνο στις 18 Οκτωβρίου 1961, και στον Κοινοτικό Χάρτη των Θεμελιωδών 

Κοινωνικών Δικαιωμάτων των Εργαζομένων του 1989, έχουν ως στόχο την 

προώθηση της απασχόλησης, τη βελτίωση των διαβίωσης και εργασίας, ώστε 

να καταστήσουν δυνατή την εναρμόνισή τους με παράλληλη διατήρηση της 

προόδου, την κατάλληλη κοινωνική προστασία, τον κοινωνικό διάλογο και την 

ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων που θα επιτρέψουν ένα υψηλό και διαρκές 

επίπεδο απασχόλησης και την καταπολέμηση του αποκλεισμού.» Όμως, λόγω 

του ότι η κοινωνική πολιτική ανήκει στη συντρέχουσα αρμοδιότητα της, 

επιτρέπεται μόνο η θέσπιση ελάχιστων προστατευτικών διατάξεων και τα 

κράτη-μέλη είναι ελεύθερα να επιβάλλουν αυστηρότερα μέτρα, πάντα όμως σε 

συνάρτηση με τις Συνθήκες2. Για το λόγο αυτό, στις τελικές διατάξεις των 

Οδηγιών που αφορούν το εργατικό δίκαιο επαναλαμβάνεται, σχεδόν με την ίδια 

διατύπωση, ότι τα κράτη μέλη μπορούν να θεσπίζουν ή να διατηρούν, για το 

αντικείμενο που ρυθμίζει η Οδηγία, ευνοϊκότερες διατάξεις από αυτές που η ίδια 

προβλέπει. Επομένως, η επιδιωκόμενη εναρμόνιση στο πεδίο του εργατικού 

δικαίου, δεν μπορεί να είναι πλήρης3.   

 

                                                
2αρθ. 153 παρ 4 ΣΛΕΕ 
3Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 3. 
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1.1.2 Ο ρόλος των κοινωνικών εταίρων στη θέσπιση κανόνων στον 

τομέα της κοινωνικής πολιτικής 

Σημαντικό ρόλο στη διαμόρφωση των όρων των εργασιακών σχέσεων 

διαδραματίζουν μέσα στην Ευρωπαϊκή Ένωση, οι κοινωνικοί εταίροι. Με τον 

όρο κοινωνικοί εταίροι αναφερόμαστε στην ουσία στις συνδικαλιστικές 

οργανώσεις εργαζομένων και εργοδοτών που ενεργούν μέσα στα κράτη-μέλη 

της Ε.Ε. Ο τρόπος δράσης των επιμέρους οργανώσεων και η συμβολή τους 

στη διαμόρφωση των όρων εργασίας διαφέρει ανάμεσα στα κράτη-μέλη.  

Όσον αφορά το ενωσιακό δίκαιο, ο ρόλος των κοινωνικών εταίρων στη 

θέσπιση ενιαίων κανόνων που αφορούν τις εργασιακές σχέσεις εντοπίζεται στο 

άρθρο 152 ΣΛΕΕ4. Παράλληλα, με τα άρθρα 154 και 155 ΣΛΕΕ, ο ρόλος των 

κοινωνικών εταίρων εξειδικεύεται περαιτέρω, καθώς οι δύο αυτές διατάξεις 

αποτελούν την βάση του κοινωνικού διαλόγου μέσα στα πλαίσια της Ε.Ε.  

Συγκεκριμένα, το άρθρο 154 αναφέρει ότι: «Η Επιτροπή έχει καθήκον να 

προωθεί τη διαβούλευση με τους κοινωνικούς εταίρους σε επίπεδο της Ένωσης 

και λαμβάνει όλα τα απαραίτητα μέτρα για να διευκολύνεται ο διάλογος μεταξύ 

τους, μεριμνώντας ώστε η υποστήριξή της να παρέχεται ισόρροπα προς τα 

μέρη. Για τον σκοπό αυτόν, η Επιτροπή, πριν υποβάλει προτάσεις στον τομέα 

της κοινωνικής πολιτικής, διαβουλεύεται με τους κοινωνικούς εταίρους σχετικά 

με τους ενδεχόμενους προσανατολισμούς μιας δράσης της Ένωσης.5». Με το 

άρθρο 155 ΣΛΕΕ, παρέχεται η δυνατότητα στους κοινωνικούς εταίρους να 

αναλάβουν την πρωτοβουλία για την έναρξη του κοινωνικού διαλόγου σε 

ευρωπαϊκό επίπεδο. Ο κοινωνικός διάλογος ενδέχεται να οδηγήσει -αν το 

επιθυμούν βέβαια οι κοινωνικοί εταίροι- στη σύναψη συμβατικών σχέσεων, 

μέσα στις οποίες συμπεριλαμβάνονται και οι συμφωνίες. Με τη διάταξη αυτή οι 

κοινωνικοί εταίροι συμμετέχουν στο νομοθετικό έργο της Ένωσης στον τομέα 

της κοινωνικής πολιτικής.  

Παρόλο που υπάρχει στη διάταξη του άρθρου 155 ΣΛΕΕ διάκριση ανάμεσα 

στις συμβατικές σχέσεις και στις συμφωνίες, δεν προσδιορίζεται επακριβώς το 

κριτήριο με το οποίο οι δύο έννοιες διακρίνονται εν τοις πράγμασι. Σύμφωνα με 

                                                
4αρθ. 152 ΣΛΕΕ:«Η Ένωση αναγνωρίζει και προάγει τον ρόλο των κοινωνικών εταίρων στο επίπεδό της, 
λαμβάνοντας υπόψη την ποικιλομορφία των εθνικών συστημάτων. Διευκολύνει τον μεταξύ τους διάλογο, 
σεβόμενη την αυτονομία τους. Η τριμερής κοινωνική σύνοδος κορυφής για την ανάπτυξη και την 
απασχόληση συμβάλλει στον κοινωνικό διάλογο.» 
5αρθ. 154 παρ. 1 & 2 ΣΛΕΕ 
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την κρατούσα άποψη, ως συμβατικές σχέσεις νοούνται οι ενοχικές δεσμεύσεις 

που δημιουργούν δικαιώματα και υποχρεώσεις αποκλειστικά μεταξύ των 

συμβαλλόμενων κοινωνικών εταίρων, ενώ ως συμφωνίες νοούνται οι ενοχικές 

συμφωνίες που περιέχουν όρους που διαμορφώνουν τις εργασιακές σχέσεις 

τρίτων και για το λόγο αυτό χρήζουν της μεταφοράς τους στο εσωτερικό δίκαιο 

των κρατών-μελών.  

Οι συμφωνίες που έχουν επιτευχθεί από τους κοινωνικούς εταίρους, 

εφαρμόζονται με δύο τρόπους. Ο πρώτος τρόπος αφορά την εφαρμογή των 

συμφωνιών για την κοινωνική πολιτική σε εθνικό επίπεδο και επιτυγχάνεται με 

επιμέρους διαδικασίες και πρακτικές των ενδιαφερομένων κοινωνικών εταίρων 

και κρατών μελών. Ένα παράδειγμα αυτής της μεθόδου που ακολούθησαν οι 

κοινωνικοί εταίροι στη χώρα μας είναι η εφαρμογή, μέσω εθνικών διαδικασιών, 

της συμφωνίας-πλαίσιο για την τηλεργασία, η οποία συνήφθη από τους 

ευρωπαίους κοινωνικούς εταίρους το 2002 και τη συνέχεια προσαρτήθηκε στην 

ΕΓΣΣΕ των ετών 2006-20076, καθώς και η εφαρμογή της συμφωνίας-πλαίσιο 

για το στρες στην εργασία, η οποία εφαρμόστηκε με την προσάρτησή της στην 

ΕΓΣΣΕ των ετών 2008-20097. Ο δεύτερος τρόπος εφαρμογής της συμφωνίας 

για την κοινωνική πολιτική σε ενωσιακό επίπεδο πραγματοποιείται με απόφαση 

του Συμβουλίου, εφόσον όμως πρόκειται για τομείς που εμπίπτουν στο άρθρο 

153 ΣΛΕΕ8 και τα μέρη που έχουν υπογράψει τη συμφωνία το έχουν ζητήσει 

από κοινού. Πρέπει δηλαδή, η συμφωνία να ρυθμίζει ζητήματα που εμπίπτουν 

στις αρμοδιότητες της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Για όποια θέματα απαιτείται 

ομοφωνία, το Συμβούλιο πρέπει να αποφασίζει ομόφωνα (αρθ. 153 παρ. 2 

ΣΛΕΕ). Η απόφαση του Συμβουλίου λαμβάνεται κατόπιν σχετικής πρότασης 

της Επιτροπής, η οποία μαζί με την τελική απόφαση εναπόκειται στην 

διακριτική ευχέρεια των αρμοδίων οργάνων. Το Συμβούλιο και η Επιτροπή 

                                                
6Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2019, σελ. 143. 
7Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021,, σελ. 6.  
8Βάσει του αρθ. 153 ΣΛΕΕ οι τομείς που εμπίπτουν στην κατηγορία αυτή είναι οι εξής: α) βελτίωση, 
ιδιαιτέρως, του περιβάλλοντος εργασίας, με σκοπό την προστασία της υγείας και της ασφάλειας των 
εργαζομένων, β) όροι εργασίας, γ) κοινωνική ασφάλιση και κοινωνική προστασία των εργαζομένων, δ) 
προστασία των εργαζομένων σε περίπτωση καταγγελίας της σύμβασης εργασίας, ε) ενημέρωση και 
διαβούλευση με τους εργαζομένους, στ) εκπροσώπηση και συλλογική υπεράσπιση των συμφερόντων 
εργαζομένων και εργοδοτών, συμπεριλαμβανομένης της συνδιαχείρισης, με την επιφύλαξη της 
παραγράφου 5, ζ) απασχόλησης των υπηκόων των τρίτων χωρών που διαμένουν νόμιμα στο έδαφος 
της Ένωσης, η) αφομοίωση των αποκλειομένων από την αγορά εργασίας προσώπων, με την 
επιφύλαξη του άρθρου 166, θ) ισότητα μεταξύ ανδρών και γυναικών όσον αφορά τις ευκαιρίες στην 
αγορά εργασίας και τη μεταχείριση στην εργασία, ι) καταπολέμηση του κοινωνικού αποκλεισμού, ια) 
εκσυγχρονισμός των συστημάτων κοινωνικής προστασίας, με την επιφύλαξη του στοιχείου γ). 
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προβαίνουν σε έλεγχο νομιμότητας και σκοπιμότητας της συμφωνίας. Εφόσον 

ληφθεί η σχετική απόφαση, δεν επιδέχονται τροποποιήσεις στο περιεχόμενο 

της από το Συμβούλιο και η συμφωνία περιέχεται αυτούσια στην απόφαση.  

Βάσει της ανωτέρω διαδικασίας που αναφέρθηκε, έχουν εκδοθεί ορισμένες 

Οδηγίες με τις οποίες εφαρμόστηκαν αντίστοιχες συμφωνίες-πλαίσιο, οι οποίες 

στη συνέχεια μεταφέρθηκαν στο εσωτερικό δίκαιο των κρατών-μελών, όπως 

είναι λ.χ. η Οδηγία 97/1981, με την οποία εφαρμόστηκε η συμφωνία-πλαίσιο 

του 1997 για την εργασία μερικής απασχόλησης. Η συμφωνία-πλαίσιο είναι 

αναπόσπαστο μέρος της Οδηγίας και συνεπώς το ΔΕΕ είναι αρμόδιο για την 

ερμηνεία των διατάξεων της συμφωνίας-πλαίσιο, καθώς και αρμόδιο για την 

ερμηνεία των διατάξεων των Οδηγιών9. 

Για τη συμμετοχή στις διαδικασίες διαβούλευσης ή διαπραγματεύσεων που 

προβλέπουν τα άρθρα 154 και 155 ΣΛΕΕ, θα πρέπει οι εμπλεκόμενοι 

κοινωνικοί εταίροι, λαμβανομένου υπόψη του περιεχομένου της οικείας 

συμφωνίας, να διαθέτουν επαρκή συνολική αντιπροσωπευτικότητα. Αυτό 

συμβαίνει λόγω της ανάγκης εφαρμογής δημοκρατικών διαδικασιών και της 

τήρησης των θεμελιωδών δημοκρατικών αρχών. Σε περίπτωση που δεν 

επαρκεί η συνολική αντιπροσωπευτικότητα, η Επιτροπή και το Συμβούλιο 

οφείλουν να αρνηθούν την υλοποίηση της συμφωνίας που συνήφθη σε 

ενωσιακό επίπεδο. Για τον έλεγχο της αντιπροσωπευτικότητας η Επιτροπή έχει 

καθορίσει τα εξής κριτήρια: α) να είναι διεπαγγελματικές οργανώσεις ή να έχουν 

συσταθεί κατά κλάδο ή κατηγορία δραστηριοτήτων και να είναι οργανωμένοι σε 

ευρωπαϊκό επίπεδο, β) να αποτελούνται από οργανώσεις, οι οποίες είναι 

αναγνωρισμένες ότι αποτελούν αναπόσπαστο μέρος των δομών των 

κοινωνικών εταίρων των κρατών-μελών και ότι έχουν ικανότητα 

διαπραγμάτευσης συμφωνιών και να είναι, στο μέρος του δυνατού, 

αντιπροσωπευτικές σε όλα τα κράτη-μέλη, γ) να διαθέτουν επαρκείς δομές που 

να τους επιτρέπουν να συμμετέχουν αποτελεσματικά στη διαδικασία 

διαβούλευσης. Βάσει των κριτηρίων αυτών η Επιτροπή συντάσσει και 

αναθεωρεί ανά τακτά χρονικά διαστήματα καταλόγους με τις 

                                                
9ΔΕΕ 16.09.2010, C-149/10, Zoi Chatzi v Ypourgos Oikonomikon. 
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αντιπροσωπευτικές ευρωπαϊκές οργανώσεις σε διεπαγγελματικό και κλαδικό 

επίπεδο10 

 

1.1.3 Η υπεροχή του ενωσιακού δικαίου έναντι του εθνικού δικαίου 

των κρατών-μελών 

Το κοινοτικό δίκαιο αποτελεί μια αυτόνομη έννομη τάξη που δεν εντάσσεται 

στο σύστημα ιεραρχίας των κανόνων του εσωτερικού δικαίου των κρατών-

μελών. Η ενιαία ευρωπαϊκή έννομη τάξη περιλαμβάνει εξουσίες που 

περιέρχονται σε αυτή λόγω της μεταβίβασης εξουσιών των αρμοδιοτήτων των 

κρατών-μελών στην Ε.Ε. 

Από την αυτονομία του ενωσιακού δικαίου και την άμεση ισχύ των κανόνων 

του απορρέει η υπεροχή των κανόνων του ενωσιακού δικαίου έναντι των 

εθνικών δικαίων των κρατών-μελών. Καμία διάταξη του εθνικού δικαίου, 

προγενέστερη ή μεταγενέστερη, δεν μπορεί να αντιταχθεί στο ενωσιακό δίκαιο, 

δηλαδή δεν είναι σε θέση να το τροποποιήσει, να το καταργήσει ή να το 

παραμερίσει. Αυτό συμβαίνει, επειδή ακριβώς το ενωσιακό δίκαιο αποτελεί 

αυτόνομη πηγή δικαίου και δεν εντάσσεται στην εθνική κυριαρχία των πηγών 

του δικαίου11. 

Λόγω, λοιπόν, της υπεροχής αυτής του κοινοτικού έναντι του εθνικού 

δικαίου, ο εθνικός δικαστής υποχρεούται να συμμορφώνεται με τις ενωσιακές 

επιταγές και να μην εφαρμόζει εθνική διάταξη που είναι αντίθετη με το 

ενωσιακό δίκαιο. Φυσικά, η εθνική διάταξη δεν καταργείται, αλλά τίθεται 

ανεφάρμοστη. 

 

1.1.4 Ο ρόλος των Οδηγιών στο Δίκαιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης 

Η θέσπιση Οδηγιών έχει διαμορφώσει κυρίως το ευρωπαϊκό εργατικό 

δίκαιο. Με τις Οδηγίες πραγματοποιούνται οι κοινωνικοί στόχοι της Ένωσης για 

τις εργασιακές σχέσεις. Είναι αδιαμφισβήτητο ότι και η νεότερη ελληνική 

εργατική νομοθεσία βασίζεται κυρίως στις Οδηγίες που θέτει σε εφαρμογή η 

Ε.Ε. και σχεδόν ενσωματώνονται αυτούσιες στην ελληνική έννομη τάξη. 

Οι Οδηγίες προσπαθούν να πραγματώσουν μέσα στα κράτη μέλη στόχους 

που αφορούν, την ισότητα των φύλων στις εργασιακές σχέσεις, την 

                                                
10βλ. Γουλά σε: Σκουρή (επιμ.), Η Συνθήκη της Λισσαβώνας, εκδ. Σάκκουλας, 2020, αρθ. 154 αριθμ. 8. 
11Σαχπεκίδου, Ευρωπαϊκό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 503. 



16 
 

απαγόρευση διακρίσεων μεταξύ των εργαζομένων, τα χρονικά όρια εργασίας, 

την προστασία από τις ομαδικές απολύσεις, την εφαρμογή των ατυπικών 

μορφών εργασίας, όπως είναι και οι τριμερείς σχέσεις εργασίας με τον θεσμό 

του δανεισμού εργαζομένων που αποτελεί και το θέμα της παρούσας εργασίας.  

Σε αντίθεση με τους Κανονισμούς, οι οποίοι είναι στο σύνολο τους 

δεσμευτικοί και έχουν άμεση ισχύ, οι Οδηγίες δεσμεύουν τα κράτη μόνο ως 

προς το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα12. Με τις Οδηγίες επιδιώκεται μια κοινή 

προσέγγιση των επιμέρους εθνικών νομοθεσιών των κρατών-μελών σε τομείς, 

που δεν απαιτείται απόλυτη ταύτιση των εφαρμοζόμενων κανόνων δικαίου. Τα 

κράτη-μέλη έχουν αποκλειστική αρμοδιότητα να υλοποιήσουν το επιδιωκόμενο 

αποτέλεσμα, μετατρέποντας το σε εσωτερικό δίκαιο. Η διαδικασία αυτή 

ονομάζεται μεταφορά της Οδηγίας στο εσωτερικό δίκαιο και καθορίζεται πάντα 

ένα απώτατο χρονικό σημείο μεταφοράς της κάθε Οδηγίας στην εσωτερική 

έννομη τάξη. Το χρονικό περιθώριο παραχωρείται προκειμένου να 

προετοιμαστούν τα κράτη καλύτερα για τη μεταφορά της Οδηγίας. Παράλληλα, 

όσο διαρκεί αυτό το χρονικό διάστημα, τα κράτη-μέλη οφείλουν να απέχουν 

από τη θέσπιση διατάξεων που ενδέχεται να παρεμποδίσουν την επίτευξη του 

αποτελέσματος που επιδιώκει η εκάστοτε Οδηγία13. Επιπλέον, κατά τη διάρκεια 

της μεταβατικής περιόδου, τα εθνικά δικαστήρια οφείλουν να απέχουν, όσο 

είναι δυνατόν, από την ερμηνεία του εθνικού δικαίου, διότι αυτό θα μπορούσε 

να θέσει σε κίνδυνο την υλοποίηση του επιδιωκόμενου σκοπού μετά τη 

μεταφορά της Οδηγίας στο εσωτερικό δίκαιο. Παρόλο που η μεταφορά της 

Οδηγίας είναι υποχρεωτική, η διαδικασία και ο τρόπος μεταφοράς της ανήκει 

στη διακριτική ευχέρεια των κρατών-μελών. Άλλωστε, συχνά οι Οδηγίες δεν 

προβλέπουν έννομες συνέπειες για την περίπτωση της παράβασης των 

διατάξεων τους ούτε διαδικαστικούς κανόνες για την πραγμάτωση των 

δικαιωμάτων που αναγνωρίζουν. Τις συνέπειες αυτές και τους διαδικαστικούς 

κανόνες τους ρυθμίζουν με δική τους πρόνοια τα κράτη-μέλη (αρχή της 

διαδικαστικής αυτονομίας)14. Η ελευθερία, όμως, αυτή των κρατών-μελών 

περιορίζεται από τις αρχές της ισοδυναμίας και της πρακτικής 

                                                
12αρθ. 288, εδ’ γ ΣΛΕΕ: «Η οδηγία δεσμεύει κάθε κράτος μέλος στο οποίο απευθύνεται, όσον αφορά το 
επιδιωκόμενο αποτέλεσμα, αλλά αφήνει την επιλογή του τύπου και των μέσων στην αρμοδιότητα των 
εθνικών αρχών.» 
13ΔΕΕ 18.12.1997, C-129/1996, Inter-Environnement Wallonie ASBL κατά Régionwallonne.  
14ΔΕΕ 07.09.2006, C-53/2004, Marrosu και Sardino, σκ. 52. 
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αποτελεσματικότητας που έχει διαμορφώσει η νομολογία του Δικαστηρίου της 

Ένωσης15. 

Σύμφωνα με την αρχή της ισοδυναμίας, τα κράτη-μέλη, επιλέγοντας την 

προσφορότερη για την επίτευξη της Οδηγίας λύση, πρέπει να μεριμνούν ώστε 

για τις παραβάσεις του ενωσιακού δικαίου να επιβάλλονται κυρώσεις ανάλογες 

με αυτές που θα επιβάλλονταν για παρόμοιας φύσης παραβιάσεις του εθνικού 

δικαίου16. Όταν το ενωσιακό δίκαιο δεν προβλέπει ειδικές κυρώσεις για τις 

παραβιάσεις του, εναπόκειται στις εθνικές αρχές να λάβουν πρόσφορα μέτρα 

για να αντιμετωπιστεί η κατάσταση, τα οποία πρέπει να είναι επαρκώς 

αποτελεσματικά, προκειμένου να εξασφαλιστεί η πλήρη αποτελεσματικότητα 

των κανόνων της Οδηγίας.   

 

1.1.5 Η περίπτωση του άμεσου αποτελέσματος των Οδηγιών έναντι 

του κράτους-μέλους 

Σε αντίθεση, με τους Κανονισμούς που όπως αναφέρθηκε και παραπάνω, 

αποκτούν άμεση ισχύ, οι Οδηγίες δεν έχουν άμεσα αποτελέσματα. Τα κράτη-

μέλη, προκειμένου να επιτύχουν το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα μιας Οδηγίας, 

πρέπει να το μετατρέψουν σε εσωτερικό δίκαιο. Η μη άμεση εφαρμογή των 

Οδηγιών αποτελεί τυπικό χαρακτηριστικό τους και τις διαφοροποιεί από τους 

Κανονισμούς, αλλά και το πρωτογενές ενωσιακό δίκαιο.  

Υπάρχει, ωστόσο, μια εξαίρεση, σύμφωνα με την οποία το Δικαστήριο της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης αναγνωρίζεις στις Οδηγίες, ως προς συγκεκριμένες 

διατάξεις τους, άμεσο αποτέλεσμα έναντι του κράτους, εφόσον συντρέχουν 

τρεις προϋποθέσεις. Συγκεκριμένα, α) πρέπει να έχει παρέλθει η προθεσμία 

μεταφοράς της Οδηγίας στο εσωτερικό δίκαιο, β) η διάταξη της Οδηγίας για την 

οποία πρόκειται να μην έχει μεταφερθεί στο εσωτερικό δίκαιο ή να έχει 

μεταφερθεί ελλιπώς και γ) το κείμενο της διάταξης να είναι σαφές, ακριβές και 

απαλλαγμένο αιρέσεων. Εφόσον συντρέχουν σωρευτικώς οι ανωτέρω 

προϋποθέσεις, οι ιδιώτες μπορούν να επικαλούνται απευθείας τις Οδηγίες και 

τα δικαιώματα που αυτές παρέχουν ενώπιον εθνικών δικαστηρίων έναντι του 

κράτους που είτε παρέλειψε να μεταφέρει εμπρόθεσμα την Οδηγία στο 

                                                
15ΔΕΕ 15.04.2008, C-268/2006, Impact, σκ. 46.  
16ΔΕΕ 11.10.2007, C-460/06, Paquay, σκ. 52.  
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εσωτερικό δίκαιο είτε την έχει μεταφέρει πλημμελώς17. Το άμεσο αποτέλεσμα 

ισχύει, δηλαδή, για τις κάθετες σχέσεις κράτους-ιδιώτη και λειτουργεί για 

δικαιώματα υπέρ του ιδιώτη έναντι του κράτους και όχι αντίστροφα.  

 

1.1.6 Η έλλειψη άμεσου αποτελέσματος των Οδηγιών μεταξύ των 

ιδιωτών 

Σε αντίθεση, με τα όσα αναφέρθηκαν προηγουμένως, οι Οδηγίες δεν 

αναπτύσσουν άμεση ισχύ στις σχέσεις μεταξύ ιδιωτών (οριζόντιες σχέσεις). 

Επομένως, δεν δύναται να γίνει επίκληση τους σε διαφορές που ανακύπτουν 

ανάμεσα σε ιδιώτες και να μην εφαρμοστεί οποιαδήποτε αντίθετη διάταξη 

εθνικού δικαίου18. Σε περίπτωση λοιπόν, που το κράτος-μέλος δεν μεταφέρει 

έγκαιρα ή κανονικά την Οδηγία στην εσωτερική έννομη τάξη, ο ιδιώτης 

ζημιούται, καθώς δεν μπορεί να αντλήσει τα δικαιώματα που παρέχονται από 

την Οδηγία και να τα προβάλλει ενώπιον εθνικού δικαστηρίου σε διαφορά του 

με άλλον ιδιώτη. Ωστόσο, ο ιδιώτης που θίγεται από την έλλειψη μεταφοράς 

μπορεί να στραφεί -υπό ορισμένες προϋποθέσεις- κατά του κράτους που 

αδρανεί και να διεκδικήσει αποζημίωση λόγω παράλειψης μεταφοράς της 

Οδηγίας. Αυτό, άλλωστε, έγινε δεκτό από το Δικαστήριο με την απόφαση 

Francovich19. Παράλληλα, μπορεί να κινηθεί ο θιγόμενος ιδιώτης κατά του 

κράτους που έχει μεταφέρει την Οδηγία πλημμελώς και με την προβλεπόμενη 

στα άρθρα 258 επ. ΣΛΕΕ διαδικασία προσφυγής. 

 

1.1.7  Η σύμφωνη με την Οδηγία ερμηνεία του εθνικού δικαίου 

Το γεγονός ότι οι Οδηγίες δεν έχουν άμεσα αποτελέσματα στις σχέσεις 

μεταξύ ιδιωτών δεν σημαίνει ότι δεν επηρεάζουν και τις ιδιωτικές έννομες 

σχέσεις. Ο εθνικός δικαστής και σε υποθέσεις που αφορούν διαφορές μεταξύ 

ιδιωτών, οφείλει να ερμηνεύει το εθνικό δίκαιο κατά τρόπο σύμφωνο με τις 

επιταγές του ενωσιακού δικαίου και κατ’ επέκταση και των Οδηγιών, ώστε να 

διασφαλίζεται η προάσπιση των ενωσιακών δικαιωμάτων και να επιτυγχάνονται 

οι επιδιωκόμενοι σκοποί των Οδηγιών. Μέσω, δηλαδή, της σύμφωνης προς τις 

Οδηγίες ερμηνείας των εθνικών διατάξεων, ο δικαστής συμβάλλει στην 

                                                
17ΔΕΕ 22.06.1989, C-103/88, Fratelli Constanzo κατά Comune di Milano.  
18ΔΕΕ 06.11.2018, C-684/16, Max-Planck-Gesellschaftzur Förderung der Wissenschaften eV κατά 
Tetsuji Shimizu. 
19ΔΕΕ 19.11.1991, C-6/90 – Francovich και Bonifaci κατά Ιταλίας. 
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αποτελεσματική μεταφορά και εφαρμογή των κοινοτικών κανόνων δικαίου στο 

εσωτερικό δίκαιο, γεγονός που αποτελεί υποχρέωση των φορέων κρατικής 

εξουσίας20.  

Η υποχρέωση της σύμφωνης προς το ενωσιακό δίκαιο ερμηνείας 

επιβάλλεται τόσο από την ίδια την Οδηγία, η οποία αφήνει μεν στα κράτη-μέλη 

ένα περιθώριο επιλογών όσον αφορά τον τύπο και τα μέσα υλοποίησής της, τα 

δεσμεύει όμως ως προς το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα (αρθ. 288 ΣΛΕΕ), όσο 

και από το άρθρο 4 της ΣΕΕ. 

Το ΔΕΕ έχει προσδώσει μεγάλη εμβέλεια στο πεδίο εφαρμογής της 

σύμφωνης με την Οδηγία ερμηνείας, προκειμένου να εφαρμόζεται όχι μόνο σε 

εθνικούς εκτελεστικούς νόμους, αλλά σε κάθε νόμο που σχετίζεται με το 

ρυθμιστικό αντικείμενο της Οδηγίας. Το καθήκον της σύμφωνης με την Οδηγία 

ερμηνείας αφορά το σύνολο της εθνικής νομοθεσίας, ανεξάρτητα αν πρόκειται 

για προγενέστερη ή μεταγενέστερη από την Οδηγία διάταξη νόμου21 ή αν 

αφορά διατάξεις που θεσπίστηκαν ειδικά για τη συμμόρφωση προς το 

περιεχόμενο της Οδηγίας.  

Επιπλέον, η τυχόν ύπαρξη αντίθετης με την Οδηγία πάγιας νομολογίας των 

εθνικών δικαστηρίων του κράτους δεν αποτελεί εμπόδιο στην ερμηνεία μιας 

εθνικής διάταξης από το εθνικό δικαστήριο διαφορετικής από την πάγια 

νομολογία αλλά σύμφωνης με την Οδηγία και το δίκαιο της Ένωσης. Η 

απαίτηση της σύμφωνης με το ενωσιακό δίκαιο ερμηνείας περιλαμβάνει και την 

υποχρέωση των εθνικών δικαστηρίων να τροποποιούν, όπου απαιτείται, την 

πάγια νομολογία τους σε περίπτωση που αυτή δεν συμβαδίζει με τους 

σκοπούς και τα επιδιωκόμενα αποτελέσματα της εκάστοτε Οδηγίας.   

 

1.2 Η Οδηγία 2008/104 για τη ρύθμιση της προσωρινής απασχόλησης 

στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

 

1.2.1 Γενικές Παρατηρήσεις 

  Το νομοθετικό πλαίσιο για την προστασία και τη ρύθμιση της προσωρινής 

απασχόλησης τόσο σε ενωσιακό αλλά και σε εθνικό επίπεδο χρειάστηκε 

                                                
20Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 27.  
21ΔΕΕ 13.11.1990, C-106/89, Marleasing κατά Comercial Internacional de Alimentación. 
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σχεδόν 30 χρόνια διαπραγματεύσεων για να ψηφιστεί22. Η μακροχρόνια 

καθυστέρηση οφείλεται κυρίως στις ενστάσεις από την πλευρά των εργοδοτών 

ως προς την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης και στις συμβάσεις 

προσωρινής απασχόλησης. Οι εργοδότες θεωρούσαν πως η εφαρμογή αυτής 

της αρχής θα καθιστούσε την προσωρινή εργασία ακριβή και μη ελκυστική 

μορφή εργασίας. Οι φόβοι αυτοί, φυσικά δεν επαληθεύτηκαν, διότι εξακολουθεί 

ακόμα και με την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης, μια ευέλικτη 

μορφή εργασίας που συμφέρει οικονομικά τις επιχειρήσεις και παράλληλα 

ενισχύει την αγορά εργασίας δημιουργώντας νέες θέσεις απασχόλησης23. 

Ο κύριος σκοπός της Οδηγίας ήταν η δημιουργία ενός προστατευτικού 

πλαισίου  το οποίο δεν επιτρέπει διακρίσεις, χαρακτηρίζεται από διαφάνεια και 

είναι αναλογικό24. Η Οδηγία συνδύασε την ευελιξία που προσφέρει αυτή η 

ιδιαίτερη μορφή εργασίας με την ασφάλεια των δικαιωμάτων των προσωρινά 

απασχολούμενων, πάντα σε συνάρτηση με τις αρχές της Επιτροπής και του 

Ευρωπαϊκού Συμβουλίου και την προοπτική εύρεσης και εξασφάλισης μόνιμων 

θέσεων εργασίας του παραχωρούμενου προσωπικού. Επιβεβαιώθηκε και στο 

ζήτημα αυτό η πολιτική της Ε.Ε. για τη μείωση της ανασφάλειας που παράγουν 

οι ελαστικές σχέσεις εργασίας, γνωστή ως πολιτική σύζευξης της ευελιξίας με 

ασφάλεια (flexicurity)25. Τέλος, πρέπει να τονιστεί ότι η Οδηγία είναι ελάχιστης 

εναρμόνισης26, καθώς δίνεται η ευχέρεια στα κράτη-μέλη να ορίσουν το πλαίσιο 

και τα μέσα εφαρμογής της στην εσωτερική έννομη τάξη τους.  

 

1.2.2 Η έννοια του εργαζομένου και της Επιχείρησης Προσωρινής 

Απασχόλησης 

Η Οδηγία με τη διάταξη του άρθρου 1 παραπέμπει στο εθνικό δίκαιο για τον 

ορισμό του εργαζομένου. Ωστόσο, το ΔΕΕ δεν παρέχει απόλυτη ελευθερία στα 

κράτη-μέλη να προσδιορίσουν νομικά τον εργαζόμενο, έτσι ώστε να γίνεται 

λόγος για «ημιαυτόνομη ερμηνεία της έννοιας αυτής»27. Συγκεκριμένα, έχει 

                                                
22Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη 2017, σελ. 24 
&Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας 2015, σελ. 69-71. 
23Αιτιολογική σκέψη 11.  
24Αιτιολογική σκέψη 12. 
25Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2015, σελ. 69. 
26βλ. Αργυρός/Δεδούλη-Λαζαράκη, Ευρωπαϊκή Ένωση και το δίκαιο της ευρωπαϊκής οικονομίας, εκδ. 
Σάκκουλας, 2018, σελ. 138.  
27Ζερδελής, ΕΕργΔ, 2018. 
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κριθεί νομολογιακά ότι: «το ουσιώδες χαρακτηριστικό της σχέσης εργασίας είναι 

η παροχή από ένα πρόσωπο, επί ορισμένο χρονικό διάστημα, προς ένα άλλο 

και υπό τη διεύθυνση του, υπηρεσιών έναντι των οποίων λαμβάνει αμοιβή, ενώ 

τόσο ο νομικός χαρακτηρισμός κατά το εθνικό δίκαιο και η μορφή της σχέσης 

αυτής όσο και η φύση του νομικού δεσμού που συνδέει τα δύο πρόσωπα δεν 

ασκούν καθοριστικό ρόλο ως προς το ζήτημα αυτό.»28.    

Ως Επιχείρηση Προσωρινής Απασχόλησης η Οδηγία εννοεί: «το φυσικό ή 

νομικό πρόσωπο το οποίο, σύμφωνα με το εθνικό δίκαιο, συνάπτει συμβάσεις 

εργασίας ή σχέσεις εξαρτημένης εργασίας με προσωρινά απασχολούμενους, με 

σκοπό να τους τοποθετεί σε έμμεσους εργοδότες για να εργαστούν προσωρινά 

υπό την επίβλεψη και τη διεύθυνσή τους.». Από τον ορισμό συνάγεται ότι η 

Οδηγία εφαρμόζεται αποκλειστικά στον μη γνήσιο ή κατ’ επάγγελμα δανεισμό, 

Κατά την κρατούσα άποψη, όμως, η οποία ανταποκρίνεται και στον σκοπό της 

Οδηγίας, στο πεδίο εφαρμογής της εμπίπτουν και οι «μικτές συμβάσεις 

εργασίας», δηλαδή οι περιπτώσεις που η παραχώρηση σε τρίτες επιχειρήσεις 

είναι ο κύριος ή ένας από τους σκοπούς της πρόσληψης του εργαζομένου29. 

Γενικά, στο πεδίο εφαρμογής της Οδηγίας εμπίπτει κάθε επιχείρηση που ασκεί 

οικονομική δραστηριότητα ανεξάρτητα αν επιδιώκει κερδοσκοπικό ή μη σκοπό. 

Μπορεί, δηλαδή, η παροχή εργατικού δυναμικού να αποτελεί δευτερεύουσα 

δραστηριότητα της. Σύμφωνα με το ΔΕΕ, με τον όρο «οικονομική 

δραστηριότητα» νοείται κάθε δραστηριότητα, η οποία έχει ως αντικείμενο την 

προσφορά αγαθών και υπηρεσιών σε μια συγκεκριμένη αγορά30. Βάσει των 

ανωτέρω, συνάγεται ότι οι νομοθετικές ρυθμίσεις για την προσωρινή 

απασχόληση βρίσκουν εφαρμογή και στον δανεισμό εργαζομένων που 

πραγματοποιείται μεταξύ επιχειρήσεων που ανήκουν στον ίδιο όμιλο. 

 

1.2.3 Η έννοια του έμμεσου εργοδότη 

Σύμφωνα με το άρθρο 3 παρ. 1 της Οδηγίας 2008/104, ως «έμμεσος 

εργοδότης» ορίζεται το φυσικό ή νομικό πρόσωπο στο οποίο παραχωρεί η 

ΕΠΑ τον προσωρινά απασχολούμενο προκειμένου να εργαστεί υπό την 

εποπτεία και διεύθυνσή του. 

                                                
28ΔΕΕ, 17.11.2016, C-216/15, Betriebsratder Ruhrlandklinik. 
29Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 403. 
30ΔΕΕ, 17.11.2016, C-216/15, Betriebsratder Ruhrlandklinik. 
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Από τον παραπάνω ορισμό του έμμεσου εργοδότη συμπεραίνεται ότι, η  

επιχείρηση-χρήστης31 μπορεί να είναι φυσικό ή νομικό πρόσωπο. Έτσι, η 

έννοια της επιχείρησης-χρήστη δεν συνεπάγεται ότι πρέπει να έχει ελάχιστο 

μέγεθος ή συγκεκριμένη νομική μορφή. Δεν υπάρχει εμπόδιο να ανατεθεί σε 

έναν εργαζόμενο μέσω των ΕΠΑ να εργαστεί για έναν αυτοαπασχολούμενο, 

π.χ. γιατρό ή τεχνίτη, ο οποίος δεν έχει συστήσει καταχωρημένη επιχείρηση. 

Για τους σκοπούς της Οδηγίας, η έννοια της "επιχείρησης-χρήστη" έχει δοθεί 

με ευρεία έννοια. Κατά συνέπεια, ανεξαρτήτως της κοινής έννοιας της λέξης 

"επιχείρηση" και χωρίς να θίγεται η διάταξη του άρθρου 3 παρ. 1, η Οδηγία 

εφαρμόζεται σε κάθε επιχείρηση, συμπεριλαμβανομένων και των δημόσιων 

φορέων32, οι οποίοι όμως πρέπει να ασχολούνται με οικονομικές 

δραστηριότητες, ανεξαρτήτως αν είναι κερδοσκοπικές ή όχι33. 

 

1.2.4 Η έννοια της προσωρινής παραχώρησης βάσει της Οδηγίας 

2008/14 

Σύμφωνα με το άρθρο 1 παρ. 1 της Οδηγίας, η παραχώρηση του 

εργαζομένου από την ΕΠΑ προς τον έμμεσο εργοδότη γίνεται με σκοπό να 

εργαστεί στον τελευταίο προσωρινά. Βάσει της συγκεκριμένης διάταξης 

συνάγεται σαφώς η απαγόρευση διαρκούς παραχώρησης34.  

Και με τη διάταξη του άρθρου 5 παρ. 5 της Οδηγίας επιβεβαιώνεται ότι η 

παραχώρηση προσωπικού που δεν έχει προσωρινό χαρακτήρα αποτελεί 

απαγορευμένη μορφή παραχώρησης. Βάσει της διάταξης αυτής οι διαδοχικές 

τοποθετήσεις που αποσκοπούν στη καταστρατήγηση των ρυθμίσεων και του 

σκοπού της Οδηγίας πρέπει να αποτρέπονται από τα κράτη-μέλη με τη λήψη 

αναγκαίων μέτρων, διότι οι διαδοχικές παραχωρήσεις έχουν ως αποτέλεσμα τη 

διαρκή παραχώρηση των εργαζομένων και κατ’ επέκταση την καταστρατήγηση 

του σκοπού της Οδηγίας. Τίθεται, λοιπόν, ένας απαγορευτικός κανόνας ως 

προς την μόνιμη παραχώρηση των εργαζομένων στον έμμεσο εργοδότη. 

                                                
31Στα αγγλικά ο όρος απαντάται ως «user», εξού προκύπτει και ως εναλλακτικός όρος του έμμεσου 
εργοδότη, ο όρος επιχείρηση-χρήστης που υιοθετεί και ο Ληξουριώτης. 
32Κουκιάδης, Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο ευελιξίας της εργασίας, εκδ. Σάκκουλας, 2021, 
σελ. 351. 
33European Commision, «Report Expert Group Transposition of Directive 2008/104/EC on Temporary 
agency work», August 2011.  
34Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 409. 
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Ωστόσο, η Οδηγία δεν καθορίζει τα χρονικά όρια της προσωρινότητας της 

παραχώρησης. Αντίθετα, εναπόκειται στα κράτη-μέλη να 

συγκεκριμενοποιήσουν το νόμιμο ανώτατο χρονικό διάστημα που μπορεί να 

διαρκεί η παραχώρηση εργατικού δυναμικού. Ούτε, το ΔΕΕ έχει πάρει θέση ως 

προς την προσωρινότητα της παραχώρησης εργαζομένων. Κατά τον Ζερδελή, 

η προσωρινότητα, κατά την έννοια της Οδηγίας, συναρτάται πρωτίστως με τη 

φύση και το είδος των αναγκών που επιδιώκει να καλύψει η επιχείρηση στην 

οποία παραχωρείται ο εργαζόμενος και όχι αποκλειστικά με τη διάρκεια της 

απασχόλησης του συγκεκριμένου εργαζομένου που παραχωρήθηκε, εάν 

δηλαδή αυτή θα είναι π.χ. 6, 10 ή 20 μήνες35.  

 

1.2.5 Η αρχή της ίσης μεταχείρισης  

Η αρχή της ίσης μεταχείρισης κατέχει δεσπόζουσα θέση στο σύστημα 

προστασίας της προσωρινής απασχόλησης. Ανήκει δε στον πυρήνα της 

προστασίας αυτής36. Η αρχή της ίσης μεταχείρισης, λοιπόν, κατοχυρώνεται στο 

άρθρο 5 της Οδηγίας 2008/104, που ορίζει ότι οι βασικοί όροι εργασίας των 

παραχωρούμενων μισθωτών είναι ίδιοι με αυτούς που θα είχαν αν είχαν 

προσληφθεί απευθείας στην ίδια θέση από τον έμμεσο εργοδότη. Από τη 

διάταξη του άρθρου συνάγεται ότι αντικείμενο της αρχής της ίσης μεταχείρισης 

αποτελούν οι βασικοί όροι εργασίας. Η έννοια των βασικών όρων εργασίας 

προσδιορίζεται στο άρθρο 3 παρ. 1 της Οδηγίας37. Όπως αναφέρει και το 

άρθρο 3 παρ. 1, στους βασικούς όρους εργασίας ανήκουν και οι αποδοχές των 

εργαζομένων. Με την παρ. 2, όμως, του ίδιου άρθρου η Οδηγία παραπέμπει 

στο εθνικό δίκαιο για τον προσδιορισμό της έννοιας των αποδοχών.  

Η εν λόγω ρύθμιση της Οδηγίας για την αμοιβή δεν προσκρούει στο άρθρο 

153 παρ. 5 ΣΛΕΕ, διότι η διάταξη αυτή εξαιρεί από την κανονιστική 

αρμοδιότητα της ΕΕ, πέραν και άλλων, και την αμοιβή38. Ωστόσο, η παρ. 5 του 

                                                
35Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2021, σελ. 412. 
36Παπαδημητρίου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Σάκκουλας, σελ. 186 επ. 
37Σύμφωνα με το άρθρο 3 παρ. 1 της Οδηγίας: «βασικοί όροι εργασίας και απασχόλησης»: οι όροι 
εργασίας και απασχόλησης που ορίζονται από τις νομοθετικές, κανονιστικές και διοικητικές διατάξεις, τις 
συλλογικές συμβάσεις ή/και άλλες δεσμευτικές γενικές διατάξεις που ισχύουν για τον έμμεσο εργοδότη 
και αφορούν: i) τη διάρκεια του χρόνου εργασίας, τις υπερωρίες, τα διαλείμματα, τις περιόδους 
ανάπαυσης, τη νυκτερινή εργασία, τις άδειες και τις αργίες· ii) τις αποδοχές.» 
38Σύμφωνα με το άρθ. 153 παρ. 5 ΣΛΕΕ: «Οι διατάξεις του παρόντος άρθρου δεν εφαρμόζονται στις 
αμοιβές, στο δικαίωμα του συνεταιρίζεσθαι, στο δικαίωμα για απεργία ή στο δικαίωμα για ανταπεργία 
(λόκ-άουτ).» 
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προαναφερθέντος άρθρου θα πρέπει να ερμηνεύεται συσταλτικά, ώστε να μη 

θίγεται το περιεχόμενο των παραγράφων 1 έως 4 του ίδιου άρθρου και οι 

επιδιωκόμενοι σκοποί του άρθρου 151 ΣΛΕΕ. Όπως επισημαίνει και το ΔΕΕ με 

νομολογία του39, «ειδικότερα η εξαίρεση των «αμοιβών» που περιλαμβάνεται 

στο άρθρο 153 παρ. 5 δικαιολογείται από το γεγονός ότι ο καθορισμός του 

ύψους των μισθών εμπίπτει στη συμβατική αυτονομία των κοινωνικών εταίρων 

σε εθνικό επίπεδο και στην οικεία αρμοδιότητα των κρατών μελών. Υπό τις 

περιστάσεις αυτές, κρίθηκε σκόπιμο, στην παρούσα κατάσταση του κοινοτικού 

δικαίου, να αποκλεισθεί ο καθορισμός του ύψους των μισθών από την 

εναρμόνιση βάσει των άρθρων 151 επ. Επομένως, η εφαρμογή της εν λόγω 

εξαίρεσης δεν μπορεί να καταλάβει κάθε ζήτημα που συνδέεται καθ’ οιονδήποτε 

τρόπο με τις αμοιβές χωρίς κίνδυνο να καταστούν κενοί περιεχομένου ορισμένοι 

τομείς του άρθρου 153.» 

Η αρχή της ίσης μεταχείρισης επεκτείνεται μόνο σε όρους εργασίας που 

έχουν προβλεφθεί σε κανονιστικές διατάξεις και δεσμεύουν τον έμμεσο 

εργοδότη. Οι εθνικές ρυθμίσεις, όμως, ενδέχεται να επεκτείνουν την αρχή της 

ίσης μεταχείρισης και σε όρους εργασίας που έχουν ως νομική βάση την 

ατομική σύμβαση εργασίας40. Οι ρυθμίσεις αυτές καθώς είναι ευνοϊκότερες 

αυτών της Οδηγίας υπερισχύουν βάσει του άρθ. 9 παρ. 1 της Οδηγίας.  

Όσον αφορά τις αποδοχές, η αρχή της ίσης μεταχείρισης ισχύει για τις 

νόμιμες αλλά και τις συμβατικές αποδοχές και καλύπτει κάθε παροχή σε χρήμα 

ή είδος που καταβάλλεται ως αντάλλαγμα για την παρεχόμενη εργασία. 

Πάντως, αν μεταξύ του άμεσου εργοδότη και του εργαζομένου έχουν 

καθορισθεί με ατομική σύμβαση εργασίας αποδοχές ανώτερες από τις 

αντίστοιχες του προσωπικού που απασχολείται στον έμμεσο εργοδότη, τότε 

από τη διατύπωση  της διάταξης («τουλάχιστον») αλλά και από την αρχή της 

εύνοιας προκύπτει ότι οφείλονται οι συμφωνημένες ανώτερες αποδοχές41.  

Η Οδηγία επιτρέπει τις παρεκκλίσεις αναφορικά με τις αποδοχές από την 

παρ. 1 του άρθρου 5, και στις περιπτώσεις που ο εργαζόμενος έχει συνάψει 

σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου με την Εταιρία Προσωρινής Απασχόλησης 

και εξακολουθεί να αμείβεται κατά το διάστημα που δεν έχει τοποθετηθεί σε 

                                                
39ΔΕΕ, 13.09.2007, C-307/05, Del Cerro Alonso. 
40Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 418. 
41Ζερδελής, Ευρωπαϊκό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 418. 
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τρίτη επιχείρηση. Δίνεται και η δυνατότητα σύναψης συλλογικών συμβάσεων 

εργασίας που μπορούν να αποκλίνουν από τη διάταξη της παραγράφου 1, 

πάντα όμως με την τήρηση του «γενικού επιπέδου προστασίας» των 

προσωρινά απασχολούμενων. Η παρ. 4 του άρθρου 5 εισάγει και μια τρίτη 

εξαίρεση που δεν βρίσκει εφαρμογή όμως στη χώρα μας, καθώς για να 

εφαρμοστεί απαιτείται το δίκαιο των συλλογικών συμβάσεων εργασίας του 

κράτους να μην προβλέπει σύστημα επέκτασης των κλαδικών συλλογικών 

συμβάσεων, ώστε να καλύψουν όλες τις επιχειρήσεις του συγκεκριμένου 

κλάδου. 

 

1.2.6 Πρόσβαση σε θέσεις εργασίας, συλλογικές εγκαταστάσεις και 

επαγγελματική κατάρτιση 

Προκειμένου να επιτευχθεί ένας από τους σημαντικότερους στόχους της 

Οδηγίας, υπογραμμίζεται στο άρθρο 6 η υποχρέωση ενημέρωσης του 

παραχωρούμενου προσωπικού για την ύπαρξη κενών θέσεων εργασίας στην 

επιχείρηση του έμμεσου εργοδότη. Αν και από τη διατύπωση της διάταξης δεν 

αναφέρεται ρητά, συνάγεται ότι την υποχρέωση ενημέρωσης την φέρει ο 

έμμεσος εργοδότης42. 

Παράλληλα, στην παράγραφο 2 του ίδιου άρθρου τίθεται η επιταγή προς τα 

κράτη-μέλη της λήψης όλων των απαιτούμενων μέτρων, προκειμένου να 

τεθούν ως άκυρες ή ακυρώσιμες ενδεχόμενες ρήτρες που θα παρεμποδίζουν 

τη σύναψη σύμβασης αορίστου χρόνου του εργαζομένου με τον έμμεσο 

εργοδότη μετά τη λήξη της σύμβασης με την ΕΠΑ.  

Σύμφωνα με την παρ. 3 του άρθρου 6, απαγορεύεται οι ΕΠΑ να ζητούν 

αμοιβή από τους εργαζομένους ως αντάλλαγμα της πρόσληψής τους σε 

έμμεσο εργοδότη ή, σε περίπτωση που συνάπτουν σύμβαση εργασίας ή σχέση 

εξαρτημένης εργασίας με τον έμμεσο εργοδότη, μετά τη λήξη της 

παραχώρησης τους στον ίδιο έμμεσο εργοδότη.  

Στο ίδιο άρθρο και συγκεκριμένα στην παρ. 4 προβλέπεται η ίση 

μεταχείριση των προσωρινά απασχολούμενων ως προς την πρόσβαση σε 

κυλικεία, παιδικούς σταθμούς, μεταφορικά μέσα και άλλες συλλογικές 

εγκαταστάσεις του έμμεσου εργοδότη.  

                                                
42Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 26. 
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Η παρ. 5 του αρθ. 6 ορίζει πως: «Τα κράτη μέλη λαμβάνουν τα κατάλληλα 

μέτρα ή διευκολύνουν τον διάλογο μεταξύ κοινωνικών εταίρων, σύμφωνα με τις 

εθνικές παραδόσεις και πρακτικές τους, με σκοπό: α) να βελτιωθεί η πρόσβαση 

των προσωρινά απασχολουμένων στην κατάρτιση και στους παιδικούς 

σταθμούς που παρέχουν οι εταιρείες προσωρινής απασχόλησης, ακόμη και 

κατά τις περιόδους μεταξύ των τοποθετήσεων, προκειμένου να προαχθεί η 

σταδιοδρομία και η απασχολησιμότητά τους· β) να βελτιωθεί η πρόσβαση των 

προσωρινά απασχολουμένων στην κατάρτιση που παρέχεται στους 

εργαζομένους του έμμεσου εργοδότη.». Προκύπτει από τη διάταξη του άρθρου 

ότι η υποχρέωση κατάρτισης δεν απευθύνεται στις ΕΠΑ και τον έμμεσο 

εργοδότη, αλλά βαρύνει τα κράτη-μέλη, δίνοντας περιθώριο λήψης 

πρωτοβουλιών, προκειμένου να βελτιωθεί η πρόσβαση του παραχωρούμενου 

προσωπικού σε επαγγελματική κατάρτιση. 

 

1.2.7 Κυρώσεις 

Τα άρθρα 9 και 10 της Οδηγίας καθορίζουν τον τρόπο που θα 

πραγματοποιηθεί η ενσωμάτωση της στο εσωτερικό δίκαιο των κρατών-μελών. 

Συγκεκριμένα, με το άρθρο 9 δίνεται η ευχέρεια στα κράτη-μέλη να θεσπίζουν 

κανόνες (μέσω νομοθετικών, κανονιστικών ή διοικητικών διατάξεις) 

ευνοϊκότερους προς τους εργαζομένους. Το άρθρο 10 προβλέπει τη θέσπιση 

κυρώσεων προς τις ΕΠΑ και τους έμμεσους εργοδότες για την περίπτωση της 

μη τήρησης των υποχρεώσεων που απορρέουν από την Οδηγία 2008/104. Τα 

κράτη-μέλη όφειλαν να εναρμονίσουν το εσωτερικό δίκαιο με την οδηγία και να 

κοινοποιήσουν τις σχετικές διατάξεις στην Επιτροπή μέχρι τις 5 Δεκεμβρίου 

2011. 

Η Οδηγία επιβάλλει στα κράτη-μέλη την ανά τακτά χρονικά διαστήματα 

επανεξέταση των περιορισμών και των απαγορεύσεων που ισχύουν για την 

απασχόληση μέσω Εταιρειών Προσωρινής Απασχόλησης. Οι περιορισμοί και 

οι απαγορεύσεις πρέπει να δικαιολογούνται μόνο από λόγους γενικών 

συμφερόντων των προσωρινά απασχολούμενων (αρθ. 4 παρ. 1, Οδηγία 
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2008/104). Έχει κριθεί νομολογιακά ότι το άρθρο 4 παρ. 1 της Οδηγίας 

απευθύνεται αποκλειστικά στις αρμόδιες αρχές των κρατών-μελών43. 

Αφήνεται στην αποκλειστική κρίση των κρατών-μελών, η ρύθμιση του 

τρόπου έναρξης, λειτουργίας και άσκησης της δραστηριότητας των Εταιριών 

Προσωρινής Απασχόλησης. Επίσης, δεν προβλέπονται μηχανισμοί ελέγχου ή 

κυρώσεις σχετικά με τη λειτουργία των ΕΠΑ, καθώς οι ρυθμίσεις αυτές 

άπτονται αποκλειστικά στα κράτη-μέλη.  

 

1.2.8 Οι εθνικές ρυθμίσεις των κρατών-μελών για τη σύμβαση 

προσωρινής απασχόλησης πριν την Οδηγία 2008/104 

Πριν την εφαρμογή της Οδηγίας 2008/104 και την υποχρεωτική 

ενσωμάτωση της από τα κράτη-μέλη στην εσωτερική έννομη τάξη τους, δεν 

είχε εισαχθεί κάποια ενιαία πρόβλεψη. Τα κράτη-μέλη θέσπισαν εθνικούς 

νόμους που ρύθμιζαν τις ιδιαίτερες έννομες σχέσεις που δημιούργησε το 

φαινόμενο του  δανεισμού εργασίας. 

Στην πλειοψηφία των κρατών της Ε.Ε. οι Εταιρίες Προσωρινής 

Απασχόλησης αποτελούσαν τον εργοδότη, όμως ο εργοδότης και ο 

εργαζόμενος συνδέονταν συνήθως με σύμβαση εργασίας ορισμένου χρόνου. 

Υπήρχε, πάντως, η νομική πρόβλεψη για σύναψη εργασίας αορίστου χρόνου, 

αλλά στην πράξη δεν προτιμούνταν, καθώς δεν συνέφερε οικονομικά τους 

εργοδότες44.   

Στο Ηνωμένο Βασίλειο ο όρος προσωρινή απασχόληση ήταν ιδιαίτερα 

ευρύς. Υπήρχαν, βέβαια, οι λεγόμενες «εταιρίες παροχής υπηρεσιών 

απασχόλησης» με κύρια δραστηριότητα τη διάθεση των εργαζομένων που 

είχαν στην υπηρεσία τους προκειμένου να εργαστούν σε τρίτους σε 

οποιαδήποτε θέση και να βρίσκονται υπό τον έλεγχο των τρίτων. Η 

δραστηριότητα αυτή ονομαζόταν «ανάθεση, με σύμβαση υπαλλήλων 

γραφείου». Η σύμβαση μεταξύ της εταιρίας και του εργαζομένου θεωρείτο sui 

generis σύμβαση και μόνο κάτω από συγκεκριμένες προϋποθέσεις θεωρείτο 

και σύμβαση εργασίας. Σε πολλές περιπτώσεις, ο εργαζόμενος 

αντιμετωπιζόταν νομικά ως ελεύθερος επαγγελματίας. Ήταν άλλωστε συχνό 

                                                
43ΔΕΕ 17.03.2015, C-533/13, Auto-ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT ry κατά Öljytuote ry και Shell 
Aviation Finland Oy. 
44Αγραπιδάς, Εταιρίες Προσωρινής Απασχόλησης, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2006, σελ 124. 
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φαινόμενο οι εταιρίες αυτές να παρέχουν μόνιμα τους εργαζομένους τους σε 

τρίτους και να λαμβάνουν μόνο μια εφάπαξ αμοιβή45.  

Στην Ιρλανδία η εταιρία προσωρινής απασχόλησης και ο εργαζόμενος 

συνδέονταν με sui generis σύμβαση. Ο τύπος της σύμβασης μπορούσε να 

είναι και προφορικός. Υπήρχε μια δυσκολία λόγω της έλλειψης γραπτής 

συμφωνίας να προσδιοριστεί το status του εργαζομένου σε μισθωτό ή 

ελεύθερο επαγγελματία46.  

Στη Γερμανία η λειτουργία των εταιριών προσωρινής απασχόλησης 

επετράπη για πρώτη φορά το 1972. Μέχρι τότε απαγορευόταν ο δανεισμός 

προσωπικού, καθώς θεωρείτο παράβαση του μονοπωλίου της ανταλλαγής 

θέσεων εργασίας που κατείχε μέχρι τότε η Ομοσπονδιακή Υπηρεσία 

Απασχόλησης (Bundesanstaltfür Arbeit). Το Νοέμβριο του 2002 προκειμένου 

να αντιμετωπιστεί το υψηλό επίπεδο ανεργίας της χώρας το γερμανικό 

Κοινοβούλιο ψήφισε μια σειρά νόμων. Βάσει των νόμων αυτών, θεσπίστηκε η 

σύσταση των «Personnel Service Agencies» (PSA), που χρηματοδοτούνταν 

από κρατικούς πόρους. Κύριος σκοπός των υπηρεσιών αυτών ήταν η 

πρόσληψη ανέργων και η παραχώρηση τους σε τρίτες επιχειρήσεις βάσει 

συλλογικών συμβάσεων εργασίας. Καθιερώθηκε, επίσης, με το ίδιο νομικό 

πλαίσιο η ίση αμοιβή των παραχωρούμενων εργαζομένων με τους μόνιμους 

εργαζομένους, με μοναδική απόκλιση το πρώτο εξάμηνο εργασίας των 

προσωρινά απασχολούμενων. Η διάρκεια της παραχώρησης καθοριζόταν σε 

24 μήνες. Μοναδική απαγόρευση παραχώρησης υπήρξε η εργασία σε 

κατασκευαστικά έργα47. 

Στην Ιταλία μέχρι το 1997 η εργασία μέσω εταιριών προσωρινής 

απασχόλησης απαγορευόταν. Μετά από τη σύναψη συμφωνίας-πλαίσιο μεταξύ 

των κοινωνικών εταίρων το 2000, η απασχόληση παραχωρούμενου 

προσωπικού επετράπη στη δημόσια διοίκηση με προϋπόθεση ότι δεν 

υπερέβαινε το 7% του συνολικού αριθμού του προσωπικού. Επιπλέον, 

επετράπη και η λειτουργία γραφείων προσωρινής απασχόλησης (obiettivo 

lavoro), τα οποία όμως διοικούνταν από τους κοινωνικούς εταίρους48. 

                                                
45Αγραπιδάς, Εταιρίες Προσωρινής Απασχόλησης, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2006, σελ 125. 
46Stefan Clauwaert, Survey of legislation on Temporary Agency Work, 2000, σελ. 54. 
47Αγραπιδάς, Εταιρίες Προσωρινής Απασχόλησης, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2006, σελ 125-127. 
48Αγραπιδάς, Εταιρίες Προσωρινής Απασχόλησης, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2006, σελ 127-128. 
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Στη Γαλλία η προσωρινή απασχόληση ρυθμίστηκε για πρώτη φορά το 1990 

από τον Γαλλικό Εργατικό Νόμο. Προβλέφθηκε η μέγιστη διάρκεια της 

παραχώρησης σε 24 μήνες και η ανανέωση της μόνο μια φορά, με τη 

δυνατότητα όμως, της επέκτασης του δεύτερου χρονικού διαστήματος. 

Απαγορεύτηκε και η δυνατότητα της σύναψης διαδοχικών συμβάσεων 

εργασίας με διαφορετικούς εργαζομένους για την κάλυψη της ίδιας θέσης. Η 

σύμβαση της προσωρινής απασχόλησης είχε τον τύπο της σύμβασης 

εργασίας. Παράλληλα, προβλέφθηκε η δυνατότητα αποζημίωσης του 

παραχωρούμενου μισθωτού στην περίπτωση μη σύναψης σύμβασης εργασίας 

αορίστου χρόνου με την επιχείρηση προσωρινής απασχόλησης και το ποσό 

της αποζημίωσης ανερχόταν στο 10% των ακαθάριστων αποδοχών που έλαβε 

κατά τη διάρκεια της παραχώρησης του49.    

 

1.2.9 Οι εθνικές ρυθμίσεις των κρατών-μελών για τη σύμβαση 

προσωρινής απασχόλησης μετά την Οδηγία 2008/104 

Μετά την ενσωμάτωση της Οδηγίας 2008/104 στο εσωτερικό δίκαιο των 

κρατών-μελών, παρατηρήθηκε μια ενιαία και σχεδόν ομοιόμορφη εφαρμογή 

εθνικών εργατικών νομοθεσιών που προέβλεπαν την εξίσωση της θέσης του 

παραχωρούμενου προσωπικού με το μόνιμο προσωπικό του έμμεσου 

εργοδότη ως προς τις αποδοχές και τις συνθήκες εργασίας, την υποχρέωση 

τήρησης των ανωτάτων χρονικών ορίων παραχώρησης και τη δυνατότητα 

σύναψης σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου και πλήρους απασχόλησης με 

την ΕΠΑ από την αρχή. 

Σε ορισμένες χώρες παρατηρήθηκαν μεγάλες αλλαγές στην εθνική εργατική 

τους νομοθεσία ως προς την προσωρινή απασχόληση. Σε άλλες χώρες 

παρατηρήθηκε η εφαρμογή νομοθετικής πρόβλεψης για την προσωρινή 

εργασία και πριν την έλευση της Ευρωπαϊκής Οδηγίας. 

Συγκεκριμένα, στην Ελλάδα50, την Ολλανδία και το Λουξεμβούργο η ισότητα 

ως προς τις αποδοχές είχε θεσμοθετηθεί και πριν την ενσωμάτωση της 

Οδηγίας στον εθνικό νόμο. Στην Πορτογαλία, την Ιρλανδία, τη Σουηδία και τη 

Γερμανία η εξίσωση ως προς την αμοιβή δεν εφαρμόζεται στους εργαζομένους 

                                                
49Stefan Clauwaert, Survey of legislation on Temporary Agency Work, 2000, σελ. 36. 
50Στην Ελλάδα η εξίσωση στις αμοιβές θεσπίστηκε νομοθετικά για πρώτη φορά με τον ν. 2956/2001. 
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που έχουν υπογράψει σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου με την ΕΠΑ. Για 

τους υπόλοιπους προσωρινά απασχολούμενους η ισότητα ισχύει51.  

Είναι αξιοσημείωτο πως πριν τη ψήφιση της Οδηγία 2008/104 στη 

Βουλγαρία, το Ηνωμένο Βασίλειο, τη Δανία, την Κύπρο και τη Λιθουανία δεν 

υπήρχε εθνική νομοθεσία για τους εργαζόμενους μέσω Εταιριών Προσωρινής 

Απασχόλησης. Συνεπώς, για τις χώρες αυτές, η Οδηγία 2008/104 

σηματοδότησε την πρώτη νομοθεσία για την ιδιότυπη αυτή μορφή εργασίας.  

Στη Γαλλία και στην Πολωνία δεν προβλέφθηκε ενσωμάτωση της Οδηγίας, 

καθώς η εσωτερική νομοθεσία για την εξίσωση των δικαιωμάτων των 

παραχωρούμενων εργαζομένων θεωρείται ότι εναρμονίζεται πλήρως με την 

Οδηγία. 

Σχετικά με τη διάρκεια της παραχώρησης των εργαζομένων στην 

επιχείρηση-χρήστη, αυτή ποικίλλει μεταξύ των χωρών. Ενδεικτικά, το μικρότερο 

χρονικό διάστημα επιτρεπτής παραχώρησης παρατηρείται στην Ισπανία και τη 

Φινλανδία με διάρκεια παραχώρησης 6 μήνες, ενώ το μεγαλύτερο διάστημα 

παραχώρησης είναι 42 μήνες στην Ολλανδία.  

Γενικά, μετά την ενσωμάτωση της Οδηγίας στην εσωτερική έννομη τάξη των 

κρατών-μελών, υπήρξε συνολική τάση επέκτασης του χρονικού ορίου 

παραχώρησης. Ειδικά, στην Ελλάδα το χρονικό διάστημα της παραχώρησης 

αυξήθηκε στους 36 μήνες από τους 16 που ήταν αρχικά. 

Πρέπει, επίσης, να σημειωθεί ότι το Ηνωμένο Βασίλειο, η Ιρλανδία, η Δανία, 

η Σουηδία και η Αυστρία δεν θέτουν όρια στη μέγιστη διάρκεια των συμβάσεων 

παραχώρησης. Στη Σουηδία, συγκεκριμένα, η μόνη απαίτηση είναι η 

πρόσληψη των προσωρινά απασχολούμενων με πλήρη απασχόληση.  

Η δυνατότητα σύναψης σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου μεταξύ ΕΠΑ 

και εργαζομένων, θεσπίζεται νομοθετικά στις Ιταλία, Ισπανία, Πορτογαλία, 

Ελλάδα, Ιρλανδία, Σουηδία, Ολλανδία και Γερμανία52. Στην πράξη, όμως οι 

ΕΠΑ προτιμούν να συνάπτουν συμβάσεις εργασίας ορισμένου χρόνου, λόγω 

περισσότερης ευελιξίας και επέκτασης των ευέλικτων μορφών εργασίας.  

 

1.3 Η Νομολογία του ΔΕΕ σχετικά με την Προσωρινή Απασχόληση 

                                                
51Ελένη Ρομπότη/Αλέξης Ιωαννίδης, Temporary agency workers and the economic crisis in EU and 
Greece, The Greek Review Of Social Research, 2019, σελ. 118. 
52Ελένη Ρομπότη/Αλέξης Ιωαννίδης, Temporary agency workers and the economic crisis in EU and 
Greece, The Greek Review Of Social Research, 2019, σελ. 119. 
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Από την έκδοση της Οδηγίας 2008/104 το ΔΕΕ έχει εκδώσει πλήθος 

αποφάσεων που αφορούν τον θεσμό της προσωρινής απασχόλησης και την 

ερμηνεία της Οδηγίας. Παρακάτω θα πραγματοποιηθεί μια συνοπτική ανάλυση 

ορισμένων αποφάσεων του ΔΕΕ σχετικές με τον δανεισμό εργασίας. 

 

1.3.1 Απόφαση C-216/15, Υπόθεση Betriebsratder Ruhrlandklinik53 

Η απόφαση αφορά το προδικαστικό ερώτημα που ανέκυψε στο πλαίσιο 

μιας ένδικης διαφοράς που εξετάστηκε από το Γερμανικό Ομοσπονδιακό 

Δικαστήριο Εργατικών Διαφορών (Bundesarbeitsgericht). Η υπόθεση 

προέκυψε από την ένδικη  διαφορά μεταξύ ενός νοσοκομείου και του 

συμβουλίου εργαζομένων σχετικά με την πρόσληψη μιας νοσηλεύτριας μέλους 

μιας μη κερδοσκοπικής ένωσης, η οποία εργαζόταν με σύμβαση μέσω αυτής 

της ένωσης. Το ερώτημα που υπέβαλε το γερμανικό δικαστήριο ενώπιον του 

ΔΕΕ αφορούσε το νομικό ζήτημα αν τα μέλη της ένωσης που εργάζονται υπό 

την καθοδήγηση τρίτων πρέπει να θεωρούνται «εργαζόμενοι» σύμφωνα με την 

Οδηγία 2008/104/ΕΚ, και αν η διάθεση τους έναντι οικονομικού ανταλλάγματος 

συνιστά «οικονομική δραστηριότητα» κατά την έννοια της Οδηγίας. Κύριο 

ερώτημα αποτέλεσε το αν ο εργαζόμενος μιας ένωσης μη κερδοσκοπικού 

χαρακτήρα, που παραχωρείται σε τρίτο με αμοιβή που καταβάλλεται από την 

ένωση, μπορεί να θεωρηθεί «εργαζόμενος» για την εφαρμογή της Οδηγίας 

αυτής, παρά το γεγονός ότι δεν πληροί τα κριτήρια του γερμανικού δικαίου. Το 

σκεπτικό της απόφασης καταλήγει στην εκτίμηση ότι η Οδηγία 2008/104 δίνει 

ευρύ ορισμό του «εργαζομένου» και πρέπει να εφαρμόζεται ακόμα και όταν το 

εθνικό δίκαιο δεν παρέχει ανάλογο χαρακτηρισμό. Ειδικότερα, η Οδηγία 

καλύπτει οποιονδήποτε παρέχει εργασία υπό την επίβλεψη και τις οδηγίες 

τρίτου και λαμβάνει αμοιβή, ανεξαρτήτως αν υπάρχει σύμβαση εργασίας. Η 

ευρωπαϊκή νομολογία δείχνει ότι οι εθνικοί περιορισμοί δεν πρέπει να 

παρακωλύουν την προστασία των εργαζομένων σύμφωνα με την Οδηγία, και 

υπερισχύει η ευρωπαϊκή ερμηνεία σε περίπτωση αντίφασης με το εθνικό 

δίκαιο. Το Δικαστήριο έκρινε ότι υπήρχε ανάγκη να διασφαλιστεί η πρακτική 

αποτελεσματικότητα της Οδηγίας 2008/104. Κατέληξε, λοιπόν, στο 

συμπέρασμα ότι το κράτος μέλος δεν μπορεί να εξαιρεί ορισμένες κατηγορίες 

                                                
53https://curia.europa.eu/ 



32 
 

προσώπων από την προστασία της Οδηγίας χωρίς αντικειμενικό λόγο. 

Ειδικότερα, η Οδηγία προστατεύει όλους τους εργαζομένους που παρέχουν 

εξαρτημένη εργασία για αμοιβή, ανεξαρτήτως του αν έχουν συνάψει σύμβαση 

εργασίας. Ως δεύτερο καίριο ερώτημα εξετάστηκε η περίπτωση του αν η 

δραστηριότητα μιας κοινότητας αδελφών νοσοκόμων (ως ένωση μη 

κερδοσκοπικού χαρακτήρα), η οποία παρέχει προσωπικό σε τρίτους έναντι 

αμοιβής, συνιστά «οικονομική δραστηριότητα» κατά την έννοια του άρθρου. 1, 

παρ. 2, της Οδηγίας 2008/104. Το Δικαστήριο κατέληξε ότι, ανεξαρτήτως του 

μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα του νομικού προσώπου, η δραστηριότητα αυτή 

εμπίπτει στην έννοια της οικονομικής δραστηριότητας, εφόσον προσφέρθηκε 

εργασία έναντι αμοιβής. Τέλος, το Δικαστήριο επεσήμανε ότι πρέπει να 

διασφαλιστεί η ίση μεταχείριση μεταξύ επιχειρήσεων προσωρινής 

απασχόλησης και ενώσεων μη κερδοσκοπικού, όπως η κοινότητα αδελφών 

νοσοκόμων, προκειμένου να αποτραπεί ο αθέμιτος ανταγωνισμός και να 

εξασφαλιστεί η πρακτική αποτελεσματικότητα της Οδηγίας. Συμπερασματικά, η 

πρόταση του Δικαστηρίου ήταν να κριθεί ότι οι εργαζόμενοι, ακόμη και αν δεν 

έχουν συνάψει σύμβαση εργασίας με το νομικό πρόσωπο που τους παρέχει σε 

τρίτους, πρέπει να θεωρούνται «εργαζόμενοι» κατά την έννοια της Οδηγίας 

2008/104, εφόσον πληρούν τα κριτήρια που θέτει ο νόμος για την εξαρτημένη 

εργασία και την αμοιβή. Επιπλέον, η παροχή υπηρεσιών αντί αμοιβής από 

νομικά πρόσωπα μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα όπως η κοινότητα αδελφών 

νοσοκόμων αποτελεί «οικονομική δραστηριότητα» και, ως εκ τούτου, εμπίπτει 

στο πεδίο εφαρμογής της Οδηγίας. 

 

1.3.2 Απόφαση C-290/12 – Υπόθεση Oreste Della Rocca v Poste 

Italiane SpA54 

Η αίτηση προδικαστικής αποφάσεως αφορούσε την ερμηνεία των ρητρών 

2 και 5 της συμφωνίας-πλαισίου για την εργασία ορισμένου χρόνου, που 

ενσωματώθηκε στην Οδηγία 1999/70 της ΕΕ. Η υπόθεση προέκυψε από μια 

διαφορά μεταξύ του εργαζομένου Ο. Della Rocca και της εργοδότριας εταιρίας 

Poste Italiane, σχετικά με τη μη ανανέωση της σύμβασης εργασίας ορισμένου 

χρόνου του Ο. Della Rocca. Το ζήτημα που ανέκυψε και για το οποίο τέθηκε 

                                                
54 https://curia.europa.eu/ 
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το προδικαστικό ερώτημα ενώπιον του ΔΕΕ, ήταν αν η Οδηγία 1999/70 για τις 

συμβάσεις ορισμένου χρόνου βρίσκει εφαρμογή στη σύμβαση εργασίας 

ορισμένου χρόνου μεταξύ ενός προσωρινά απασχολούμενου και μιας 

επιχείρησης διάθεσης εργατικού δυναμικού. Ο Ο. Della Rocca προσέφυγε 

δικαστικά, υποστηρίζοντας ότι οι λόγοι για τη διάθεση προσωπικού σε τρίτη 

επιχείρηση ήταν αόριστοι και ζήτησε να αναγνωρισθεί ότι μεταξύ αυτού και 

της εργοδότριας εταιρίας υφίστατο σχέση εργασίας αορίστου χρόνου. Από την 

άλλη πλευρά, η Poste Italiane ισχυρίστηκε ότι οι λόγοι ήταν επαρκώς 

προσδιορισμένοι. Το Tribunale di Napoli επεσήμανε ότι η εθνική νομοθεσία 

στον τομέα των συμβάσεων ορισμένου χρόνου δεν επιβάλλει περιορισμούς 

για τις εταιρείες προσωρινής απασχόλησης όσον αφορά την ανανέωση των 

συμβάσεων εργασίας. Το ΔΕΕ κατέληξε ότι η Οδηγία 1999/70 δεν 

εφαρμόζεται στις σχέσεις εργασίας ορισμένου χρόνου μεταξύ του προσωρινά 

απασχολούμενου εργαζομένου και της Επιχείρησης Προσωρινής 

Απασχόλησης προσωπικού, ούτε στις σχέσεις εργασίας ορισμένου χρόνου 

μεταξύ του εργαζομένου και της επιχείρησης που χρησιμοποιεί προσωρινά 

απασχολούμενους εργαζόμενους. Επομένως, αυτή η σχέση εργασίας που 

προκύπτει από τον δανεισμό εργαζομένων δεν εμπίπτει στο πεδίο εφαρμογής 

της Οδηγίας 1999/70 και της συμφωνίας-πλαισίου. Αυτό το συμπέρασμα 

στηρίχθηκε στην ερμηνεία του πεδίου εφαρμογής της συμφωνίας-πλαισίου, το 

οποίο δεν καλύπτει την ειδική περίπτωση της προσωρινής απασχόλησης που 

περιλαμβάνει διπλή σχέση εργασίας, όπως είναι η περίπτωση του προσωρινά 

απασχολούμενου εργαζομένου που τίθεται στη διάθεση άλλης επιχείρησης 

μέσω Επιχείρησης Προσωρινής Απασχόλησης. 

 

1.3.3. Απόφαση C-441/23 – Υπόθεση Omnitel Comunicaciones / 

Microsoft Iberica. 

Το ΔΕΕ απάντησε σε προδικαστικό ερώτημα που αφορούσε κατά πόσον η 

Οδηγία 2008/104 τυγχάνει εφαρμογής σε εταιρία η οποία έθετε εργαζομένους 

στη διάθεση άλλης εταιρίας χωρίς να έχει αναγνωριστεί από την εθνική 

νομοθεσία ως ΕΠΑ, δηλαδή χωρίς να έχει προηγηθεί η απαιτούμενη κατά τα 

εκεί προβλεπόμενα διοικητική αδειοδότηση. Το ΔΕΕ απάντησε ότι η 

αδειοδότηση ή η τήρηση άλλης διοικητικής διαδικασίας κατά το εθνικό δίκαιο 

δεν αποτελεί στοιχείο της έννοιας της ΕΠΑ κατά τους σχετικούς ορισμούς του 
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αρθ. 3 παρ. 1 στ. β’ της Οδηγίας, ενώ η απαίτηση συμμορφώσεως προς το 

εθνικό δίκαιο αφορά μόνο τη διαδικασία ή τον τρόπο συνάψεως των 

συμβάσεων εργασίας των προσωρινώς απασχολούμενων.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: Ο ΘΕΣΜΟΣ ΤΗΣ ΠΡΟΣΩΡΙΝΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΩΣ 

ΜΟΡΦΗ ΤΡΙΜΕΡΟΥΣ ΣΧΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΣΤΗΝ Ελλάδα 

 

2.1 Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργασίας στην Ελλάδα με τον Ν. 

4052/2012. 

 Στο πλαίσιο της ευελιξίας που προσφέρει η προσωρινή απασχόληση, η 

σχετική αγορά εργασίας γνώρισε σημαντική άνθηση από τη δεκαετία του 1970 

έως και σήμερα. Η ανάπτυξη του θεσμού της παραχώρησης προσωπικού 

έγκειται σε ποικίλους λόγους, κυριότεροι από τους οποίους προέρχονται από 

την πλευρά των εργοδοτών και είναι κυρίως η ξαφνική και πρόσκαιρη έλλειψη 

προσωπικού (που ενδέχεται να οφείλεται σε χορήγηση αδειών του μόνιμου 

προσωπικού για λόγους εγκυμοσύνης, ασθένειας, εκπαιδευτικής άδειας, 

εργατικού ατυχήματος κλπ.), η κάλυψη εποχικών αναγκών (τουριστική 

περίοδος), η προσωρινή έστω κάλυψη θέσεων που απαιτούν ιδιαίτερες 

δεξιότητες, ενώ από την πλευρά των εργαζομένων είναι η απόκτηση 

εργασιακής εμπειρίας που τους καθιστούν άμεσα υποψήφιους για στελέχωση 

θέσεων με μόνιμη απασχόληση.  

Εκείνο που χαρακτηρίζει την προσωρινή απασχόληση και δημιουργεί τα 

ιδιαίτερα προβλήματα, τα οποία κατέστησαν αναγκαία τη θέσπιση 

προστατευτικών ρυθμίσεων, είναι ο εργοδοτικός δυισμός, αφού πέρα του 

εργοδότη που προσλαμβάνει τον εργαζόμενο και με τον οποίο συνδέεται 

συμβατικά, υπεισέρχεται στην παραπάνω σχέση και ένα τρίτο πρόσωπο ο 

«έμμεσος εργοδότης», με τον οποίο δεν έχει συμβατικό δεσμό, αλλά σε αυτόν 

παρέχει τις υπηρεσίες του και ο οποίος ασκεί στην ουσία την εργοδοτική 

εξουσία. Αποτέλεσμα της ανάμιξης του τρίτου, ο οποίος χωρίς να είναι 

συμβαλλόμενος στη σύμβαση εξαρτημένης εργασίας απασχολεί τον 

εργαζόμενο για δικό του λογαριασμό, είναι η διάσπαση της εργοδοτικής 

ιδιότητας και η δημιουργία μιας τριμερούς σχέσης, στο πλαίσιο της οποίας 

ανακύπτει το ζήτημα της κατανομής δικαιωμάτων και υποχρεώσεων στα τρία 

μέρη55. Η θεσμοθέτηση της προσωρινής απασχόλησης, προκειμένου να 

επιλυθούν τα νομικά ζητήματα που ανέκυψαν, απασχόλησε ήδη από τις αρχές 

της δεκαετίας του 1980 την τότε ΕΟΚ και σήμερα πλέον Ευρωπαϊκή Ένωση. 

                                                
55Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 18-19. 
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Μετά από πλήθος διαβουλεύσεων που διήρκησαν πάνω από 30 χρόνια56, 

τελικά τέθηκε σε ισχύ η Οδηγία 2008/104 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και 

του Συμβουλίου της 19ης Νοεμβρίου 2008 «περί εργασίας μέσω εταιρίας 

προσωρινής απασχόλησης», η οποία Οδηγία  υφίσταται μέχρι και σήμερα. 

Ο Έλληνας νομοθέτης, σε σχέση με άλλες χώρες της Ε.Ε, καθυστέρησε να 

επέμβει και να ρυθμίσει την προσωρινή απασχόληση με αποτέλεσμα οι 

εργαζόμενοι να μην προστατεύονται δραστικά από τους κινδύνους που 

προκύπτουν από αυτή την ατυπική σχέση εργασίας. Ωστόσο, και τα εργατικά 

συνδικάτα δεν επεδίωκαν τη ρύθμιση της, γιατί θεωρούσαν ότι έτσι θα 

νομιμοποιούταν μια μορφή απασχόλησης που θα έπρεπε να έχει 

απαγορευθεί57. Η έλλειψη όμως ενός νομοθετικού πλαισίου για την 

προσωρινή απασχόληση επέτρεψε τη δραστηριοποίηση επιχειρήσεων με 

αφερέγγυους εργοδότες που εμπορεύονταν μισθωτούς με χαμηλές αμοιβές 

και χωρίς ασφαλιστική κάλυψη με αποτέλεσμα τη διπλή εκμετάλλευσή τους. 

Τόσο από τον προσλαμβάνοντα εργοδότη που ήταν εργοδότης χωρίς 

μισθωτούς, όσο και από τον χρήστη εργοδότη που είχε μισθωτούς χωρίς τις 

ευθύνες του εργοδότη58. 

 

2.1.1 Το ελληνικό νομικό πλαίσιο της Προσωρινής Απασχόλησης 

Στην ελληνική έννομη τάξη, το νομικό πλαίσιο για την προσωρινή 

απασχόληση και τη λειτουργία των Εταιριών Προσωρινής Απασχόλησης 

ρυθμίστηκε για πρώτη φορά με το Ν. 2959/2001 και με τις διατάξεις 20 έως 

26. Στη συνέχεια με το άρθρο 3 του Ν. 3846/2010 τα παραπάνω άρθρα 

τροποποιήθηκαν σε μεγάλο βαθμό. Τελικώς, τα άρθρα καταργήθηκαν 

συνολικά από το ΙΣΤ’ Κεφάλαιο του Ν. 4052/2012, ο οποίος μέχρι και σήμερα 

βρίσκεται σε ισχύ με μικρές επιμέρους τροποποιήσεις που επήλθαν με την 

Υποπαρ. ΙΑ.4. του άρθρου Πρώτου Ν. 4093/2012, το άρθρο 24 και 80 του ν. 

4144/2013 και την Υποπαρ. ΙΑ.4. του άρθρου Πρώτου Ν. 4254/2014. 

Επισημαίνεται πως στο νέο νομικό πλαίσιο επικρατεί ο όρος «Επιχειρήσεις 

                                                
56Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2015, σελ. 69. 
57Ζερδελής,Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 28. 
58Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2014, σελ. 376. 
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Προσωρινής Απασχόλησης», αντί του όρου «Εταιρίες Προσωρινής 

Απασχόλησης» που αναφερόταν στο προηγούμενο θεσμικό πλαίσιο59.   

 

2.2 Οι Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης 

2.2.1 Γενικές παρατηρήσεις 

Σύμφωνα με το άρθρο 115 περ. β’ του Ν. 4052/2012, ως «Επιχείρηση 

Προσωρινής Απασχόλησης» νοείται το φυσικό ή νομικό πρόσωπο το οποίο 

συνάπτει συμβάσεις εργασίας ή σχέσεις εξαρτημένης εργασίας με προσωρινά 

απασχολούμενους, με σκοπό να τους τοποθετεί σε έμμεσους εργοδότες για να 

εργασθούν προσωρινά υπό την επίβλεψη και τη διεύθυνση τους, υπό τους 

όρους και τις προϋποθέσεις που θα εφαρμόζονταν αν οι εργαζόμενοι είχαν 

προσληφθεί απευθείας από τον έμμεσο εργοδότη60. Από τον ορισμό 

προκύπτει πως οι ΕΠΑ προσδιορίζονται βάσει του αντικειμένου 

δραστηριότητας τους61. Αρχικά, με τον Ν. 2956/2001 (αρθ. 21 παρ.) είχε 

ορισθεί πως οι Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης θα αποτελούσαν μια 

ιδιαίτερη μορφή ανώνυμης εταιρείας, για τη σύσταση της οποίας απαιτούνταν 

μετοχικό κεφάλαιο τουλάχιστον 176.083 ευρώ. Με την εισαγωγή στην 

ελληνική νομοθεσία του Ν. 4052/2012 και συγκεκριμένα, με το άρθρο 115 

πλέον ορίσθηκε πως οι ΕΠΑ μπορούν να έχουν οποιαδήποτε εταιρική  μορφή 

και αναγνωρίσθηκε το δικαίωμα στα φυσικά πρόσωπα της άσκησης 

Επιχείρησης Προσωρινής Απασχόλησης62.  

Λόγω της ελεύθερης επιλογής της εταιρικής μορφής που δύνανται να 

έχουν οι ΕΠΑ, ακολουθούνται οι γενικές διατάξεις του Εμπορικού Κώδικα ως 

προς το μετοχικό κεφάλαιο για την ίδρυση των Επιχειρήσεων Προσωρινής 

Απασχόλησης. 

Κατά τον Ζερδελή, βέβαια οι τροποποιήσεις ως προς τη νόμιμη εταιρική 

μορφή που μπορούν να έχουν οι ΕΠΑ είναι αμφίβολο αν αποτρέπουν 

αποτελεσματικά τον κίνδυνο της δραστηριοποίησης ευκαιριακών και 

                                                
59Μοίρα Π./Μυλωνόπουλος Δ., Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 202. 
60βλ. Παπαδημητρίου, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2022 & 
Μοίρα/Μυλωνόπουλος,   Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 203.  
61Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 40. 
62Αυτή είναι η κύρια διαφορά του ν. 4052/2012 με τον ν. 2956/2001, (βλ. σχετικά σε: Ζερδελή, Ο κατ’ 
επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 229.) 
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αφερέγγυων επιχειρηματιών που δεν διαθέτουν τα αναγκαία κεφάλαια για την 

εκπλήρωση των εργατικών και ασφαλιστικών υποχρεώσεων63.  

 

2.2.2 Ο τρόπος ίδρυσης των Επιχειρήσεων Προσωρινής 

Απασχόλησης 

Με τον Ν. 4052/2012, δεν απαιτείται πλέον η έκδοση άδειας λειτουργίας 

μιας Επιχείρησης Προσωρινής Απασχόλησης, όπως όριζε ο παλιός νόμος. Η 

διαδικασία που ακολουθείται είναι η αναγγελία έναρξης της εν λόγω 

δραστηριότητας στη Διεύθυνση Απασχόλησης του Υπουργείου Εργασίας μαζί 

με την προσκόμιση των απαραίτητων δικαιολογητικών εγγράφων με σκοπό τη 

βεβαίωση πως πληρούνται όλες οι προϋποθέσεις που θέτει ο νόμος για τη 

σύσταση και τη λειτουργία της ΕΠΑ. Η δραστηριότητα ασκείται νόμιμα μετά 

την παρέλευση ενός τριμήνου από την αναγγελία έναρξης της 

δραστηριότητας, σε περίπτωση που δεν έχει εκδοθεί απόφαση που να 

απαγορεύει τη λειτουργία της ΕΠΑ από την αρμόδια διοικητική αρχή.  

Σε περίπτωση που ο Προϊστάμενος της Διεύθυνση Απασχόλησης του 

Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης κρίνει πως δεν 

συγκεντρώνονται οι νόμιμες προϋποθέσεις λειτουργίας της ΕΠΑ ή δεν 

προκύπτει η συνδρομή αυτών από τα προσκομισθέντα έγγραφα, τότε έχει το 

δικαίωμα να εκδώσει απορριπτική απόφαση εντός των τριών μηνών από την 

αναγγελία και να απαγορεύσει την άσκηση αυτής της δραστηριότητας. 

Βέβαια, κατά της απορριπτικής απόφασης χωρεί η άσκηση της 

ενδικοφανούς προσφυγής από το βλαπτόμενο μέρος μέσα σε προθεσμία 30 

ημερών. Η προθεσμία της άσκησης ενδικοφανούς προσφυγής δεν αναστέλλει 

την εκτέλεση της απόφασης. 

Η άσκηση της δραστηριότητας των ΕΠΑ εξαρτάται αποκλειστικά από τη 

διαρκή τήρηση των προϋποθέσεων που θέτει ο νόμος. Κάθε μεταγενέστερη 

έλλειψη σε κάποιους από τους όρους λειτουργίας των ΕΠΑ συνεπάγεται με 

άμεση απαγόρευση  λειτουργίας. Η άσκηση της δραστηριότητας των ΕΠΑ δεν 

εκχωρείται σε φυσικό ή νομικό πρόσωπο64.  

 

                                                
63Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 40. 
64Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 206.  
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2.2.3 Η δραστηριότητα των Επιχειρήσεων Προσωρινής 

Απασχόλησης 

Κύρια δραστηριότητα των ΕΠΑ είναι η παραχώρηση εργατικού δυναμικού 

σε τρίτους. Δεν επιτρέπεται στις ΕΠΑ να ασκούν άλλη δραστηριότητα. 

Εξαίρεση τίθεται με το άρθρο 122 παρ. 1 του Ν. 4052/2012, σύμφωνα με το 

οποίο οι ΕΠΑ μπορούν: α) να μεσολαβούν για την εξεύρεση θέσεως εργασίας 

με τον όρο πως προηγηθεί η αναγγελία έναρξής της στη Διεύθυνση 

Απασχόλησης του Υπουργείου Εργασίας και δεν υπήρξε απαγόρευση της 

άσκησης της συγκεκριμένης δραστηριότητας, β) να αξιολογούν ή και να 

καταρτίζουν ανθρώπινο δυναμικό, εφόσον πληρούν τις προϋποθέσεις που 

ορίζονται από τις οικείες διατάξεις και γ) να παρέχουν συμβουλευτική 

υποστήριξη και υπηρεσίες επαγγελματικού προσανατολισμού, σύμφωνα με 

όσα προβλέπουν οι κείμενες διατάξεις 65. 

Συνάγεται, λοιπόν, πως οι ΕΠΑ αποτελούν εταιρίες παροχής υπηρεσιών. 

Παρέχουν τις υπηρεσίες τους τόσο στον έμμεσο εργοδότη, όσο και στους 

εργαζόμενους που παραχωρούν σε τρίτους εργοδότες66. Ωστόσο, στους 

εργαζόμενους υπάρχει παροχή υπηρεσίας άνευ αμοιβής, καθώς ο νόμος 

ορίζει ρητά με το αρθ. 118 παρ. 3 του Ν. 4052/2012, ότι απαγορεύεται η 

καταβολή προμήθειας στην ΕΠΑ ή οποιαδήποτε άλλη οικονομική επιβάρυνση 

των παραχωρούμενων εργαζομένων. 

Οι ΕΠΑ δεν έχουν κάποιο περιορισμό ως προς τον κλάδο και τις 

επιχειρήσεις που επιτρέπεται να εφοδιάζουν προσωπικό. Επιπλέον, το 

παραχωρούμενο προσωπικό που ζητείται από τον έμμεσο εργοδότη μπορεί 

να ανήκει σε οποιαδήποτε ειδικότητα ή επάγγελμα, χωρίς να έχει σημασία αν 

οι λόγοι της προσφυγής σε ΕΠΑ αφορούν έκτακτες, πρόσκαιρες ή εποχιακές 

ανάγκες της εκάστοτε επιχείρησης67. 

 

2.2.4 Περιπτώσεις απαγόρευσης παραχώρησης εργαζομένων από 

τις Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης 

                                                
65Η δραστηριότητα αυτή προστέθηκε με τον ν. 4093/2012. 
66Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 219. 
67Η διάταξη του αρθ. 122 παρ. 3 του ν. 4052/2012 που όριζε ότι: «η παραχώρηση μισθωτού σε έμμεσο 
εργοδότη επιτρέπεται μόνο για συγκεκριμένους λόγους που δικαιολογούνται από έκτακτες, πρόσκαιρες 
ή εποχιακές ανάγκες» καταργήθηκε με το άρθρο Πρώτο Παράγραφος ΙΑ. 4 του ν. 4254/2014. 
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Παρόλο που ο κύριος σκοπός των ΕΠΑ είναι η  παραχώρηση προσωπικού 

σε τρίτους, ο νόμος ορίζει πως σε ορισμένες περιπτώσεις η παραχώρηση 

θεωρείται απαγορευμένη. Οι περιπτώσεις, λοιπόν, που απαγορεύεται η 

παραχώρηση προσωρινών εργαζομένων από την ΕΠΑ στον έμμεσο 

εργοδότη είναι: α) όταν πραγματοποιείται προς αποκατάσταση μόνιμου 

προσωπικού τρίτης επιχείρησης  που ασκεί το δικαίωμα απεργίας, β) όταν ο 

έμμεσος εργοδότης προέβη το προηγούμενο τρίμηνο σε απόλυση 

προσωπικού της ίδιας ειδικότητας για οικονομοτεχνικούς λόγους ή το 

προηγούμενο εξάμηνο σε ομαδικές απολύσεις ίδιων ειδικοτήτων, γ) όταν ο 

έμμεσος εργοδότης υπάγεται στις διατάξεις που επιβάλλουν την πρόσληψη 

μέσω ΑΣΕΠ, δ) όταν η εργασία, λόγω της φύσης της, εγκυμονεί ιδιαίτερους 

κινδύνους για την υγεία και την ασφάλεια του παραχωρούμενου προσωπικού 

και ε) όταν ο απασχολούμενος υπάγεται στις ειδικές διατάξεις περί 

ασφαλίσεων εργατοτεχνιτών οικοδόμων, εξαιρουμένων των εργατοτεχνιτών 

οικοδόμων που απασχολούνται σε έργα αρχικού προϋπολογισμού 

10.000.000,00 ευρώ και άνω, τα οποία χρηματοδοτούνται ή 

συγχρηματοδοτούνται από εθνικούς πόρους και διεξάγονται μετά από 

παραχώρηση ή εργολαβία για λογαριασμό του Δημοσίου, Ν.Π.Δ.Δ., Ο.Τ.Α. α' 

και β' βαθμού, δημόσιων, δημοτικών και κοινοτικών επιχειρήσεων δημόσιας ή 

κοινής ωφέλειας και γενικά επιχειρήσεων και οργανισμών του ευρύτερου 

δημόσιου τομέα, όπως αυτός καθορίζεται από την κάθε φορά ισχύουσα 

νομοθεσία. Για τους απασχολούμενους οικοδόμους σε έμμεσο εργοδότη με 

σύμβαση προσωρινής απασχόλησης υπόχρεος υποβολής Αναλυτικής 

Περιοδικής Δήλωσης (Α.Π.Δ.) και καταβολής των αναλογουσών ασφαλιστικών 

εισφορών στους οικείους φορείς κοινωνικής ασφάλισης είναι η Επιχείρηση 

Προσωρινής Απασχόλησης (Ε.Π.Α.)68. 

Κατά την αρχική διατύπωση της διάταξης, η απαγόρευση παραχώρησης 

προσωπικού αναφερόταν αποκλειστικά στην περίπτωση που είχαν προηγηθεί 

ομαδικές απολύσεις που αφορούσαν ίδιες ειδικότητες. Μετά την τροποποίηση 

του Ν. 3846/2010 η απαγόρευση επεκτάθηκε σε κάθε μεμονωμένη ατομική 

απόλυση, αν αφορούσε ίδια ειδικότητα και σε ομαδικές απολύσεις που 

πραγματοποιήθηκαν το προηγούμενο δωδεκάμηνο ανεξαρτήτως αν 

                                                
68Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 209-210 
&Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 217-218.  
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αφορούσαν την ίδια ειδικότητα. Η απαγόρευση διατηρήθηκε και στον Ν. 

4052/20122. Ο Ληξουριώτης υποστηρίζει πως πρόκειται για μια ακραία μορφή 

αυστηροποίησης, διότι η διάταξη αυτή περιορίζει τον θεσμό της προσωρινής 

απασχόλησης και αντίκειται στο σκοπό της Οδηγίας 2008/104 που είναι 

ακριβώς η ουσιαστική ενίσχυση της δημιουργίας θέσεων απασχόλησης και η 

ανάπτυξη ευέλικτων μορφών εργασίας69.  

Πέρα από το προσωπικό που απασχολεί η ΕΠΑ και είναι προς 

παραχώρηση σε τρίτους, στην ΕΠΑ προσλαμβάνεται και προσωπικό που 

εξυπηρετεί τη λειτουργία της ως επιχείρηση, δηλαδή προσωπικό που 

εργάζεται για την επίτευξη του κύριου σκοπού της, την ανεύρεση προσωπικού 

και τη μετέπειτα παραχώρηση του σε τρίτους. Το προσωπικό αυτό 

καταλαμβάνει διάφορες ειδικότητες που απαιτούνται σε μια επιχείρηση 

παροχής υπηρεσιών (π.χ. γραμματείς, λογιστές, προσωπικό καθαριότητας, 

προσωπικό πληροφορικής κ.λ.π.)70.  

 

2.2.5 Κυρώσεις προς τις Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης71  

Κάθε παραβίαση που προκύπτει ως προς τη σύσταση και τη λειτουργία 

της ΕΠΑ οδηγεί στην επιβολή προστίμου. Για την επιβολή του απαιτείται 

αιτιολογημένη πράξη είτε του τρέχοντος Προϊσταμένου Τμήματος 

Επιθεώρησης Εργασίας, μετά από σχετική εισήγηση του Επιθεωρητή 

Εργασίας που διενήργησε το έλεγχο στις εγκαταστάσεις της ΕΠΑ, είτε του 

ελέγξαντος Ειδικού Επιθεωρητή Εργασίας. Μετά την πρόκληση για παροχή 

εξηγήσεων, επιβάλλεται το πρόστιμο που κυμαίνεται από 3.000 ευρώ έως 

30.000 ευρώ, σε συνάρτηση πάντα και με τη βαρύτητα της παράβασης. 

Οι παραπάνω κυρώσεις επιβάλλονται κατά αναλογία και στην περίπτωση 

λειτουργίας επιχείρησης που ανήκει σε όμιλο με κύριο σκοπό τη διάθεση 

προσωπικού σε άλλη επιχείρηση του ίδιου ομίλου.  

Παράλληλα, όποιος προβεί σε έναρξη λειτουργίας ή λειτουργεί ΕΠΑ χωρίς 

να έχει προηγηθεί η προσήκουσα αναγγελία άσκησης της δραστηριότητας 

αυτής στην αρμόδια διοικητική αρχή ή έχει προβεί στην αναγγελία έναρξης της 

                                                
69βλ. Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 218, υποσημ. 
239. 
70Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 219-220. 
71άρθρο 128 παρ. 2 του Ν. 4052/2012, όπως ισχύει μετά τις διατάξεις του άρθρου 24 παρ. 7 και 80 παρ. 
3 του Ν. 4144/2013.  
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δραστηριότητας της ΕΠΑ, αλλά είτε ασκεί τη δραστηριότητα εντός του 

τριμήνου που απαιτείται από το νόμο για τον έλεγχο συνδρομής των νόμιμων 

προϋποθέσεων που ορίζονται, είτε έχει απαγορευτεί η άσκηση της 

δραστηριότητας λόγω έλλειψης των νόμιμων προϋποθέσεων, είτε λειτουργεί 

κατά παράβαση αυτών, τιμωρείται με φυλάκιση μέχρι δύο (2) έτη και με 

χρηματική ποινή.  

Επιπρόσθετα, όποιος παραβιάζει την απόφαση για προσωρινή ή οριστική 

διακοπή λειτουργίας της δραστηριότητας της ΕΠΑ, που έχει επιβληθεί, τότε 

τιμωρείται με ποινή φυλάκισης μέχρι δύο (2) έτη και με χρηματική ποινή.  

 

2.2.6 Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης που 

δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα 

Στην Ελλάδα, η σύναψη συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης 

επιτρέπεται, εφόσον η ΕΠΑ έχει εγγραφεί στο Μητρώο Επιχειρήσεων 

Προσωρινής Απασχόλησης. Το Μητρώο αυτό τηρείται στη Διεύθυνση 

Απασχόλησης του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης72. 

Σύμφωνα με πρόσφατα δεδομένα του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής 

Ασφάλισης λειτουργούν νόμιμα στην Ελλάδα 29 Επιχειρήσεις Προσωρινής 

Απασχόλησης. Στις ΕΠΑ εντάσσονται μεταξύ άλλων οι ACTION LINE 

ΜΟΝΟΠΡΟΣΩΠΗ ΙΚΕ (Action 4 Employment), ADECCO HR ΑΕΠΑ, 

ERGANET ΑΕΠΑ, HUMAN 2 HUMAN Μον. IKE,  LABORNET ΕΠΕ, 

MANPOWER TEAM A.E73.  

 

2.3 Η τριμερής σχέση εργασίας και τα εμπλεκόμενα πρόσωπα 

 Σύμφωνα με το άρθρο 123 παρ. 2 του Ν. 4052/2012, ορίζεται ότι: «Ως 

προσωρινή απασχόληση νοείται η εργασία, η οποία παρέχεται σε άλλον 

εργοδότη (έμμεσος εργοδότης) για περιορισμένο χρονικό διάστημα από 

μισθωτό, ο οποίος συνδέεται με τον εργοδότη του (άμεσος εργοδότης - ΕΠΑ) 

με σύμβαση ή σχέση εξαρτημένης εργασίας αορίστου ή ορισμένου χρόνου.». 

Με τη σύμβαση προσωρινής απασχόλησης δημιουργείται στην ουσία μια 

τριγωνική σχέση μεταξύ της ΕΠΑ (άμεσος εργοδότης), του εργαζομένου και 

του τρίτου προσώπου (έμμεσος, δευτερογενής, μερικός ή χρήστης 

                                                
72Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 206. 
73Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, Λίστα Νομίμως Λειτουργουσών ΕΠΑ (2024-09-30). 



43 
 

εργοδότης). Στην τριγωνική σχέση υπάρχουν δύο επιμέρους διμερείς 

συμβατικές σχέσεις74. Στην πρώτη το ένα συμβαλλόμενο μέρος είναι η ΕΠΑ 

και το άλλο συμβαλλόμενο μέρος ο εργαζόμενος που θα απασχολείται 

προσωρινά στον έμμεσο εργοδότη, ενώ στη δεύτερη σχέση το ένα μέρος 

παραμένει η ΕΠΑ και το άλλο μέρος είναι πλέον ο έμμεσος εργοδότης. 

Ανάμεσα στα πρόσωπα που απαρτίζουν αυτή τη τριγωνική σχέση, το ένα, ο 

εργαζόμενος πρέπει πάντοτε να είναι φυσικό πρόσωπο, ενώ η ΕΠΑ και ο 

έμμεσος εργοδότης μπορούν να είναι φυσικό ή νομικό πρόσωπο75. 

Οι διμερείς συμβατικές σχέσεις που δημιουργούνται είναι δύο: α) η 

σύμβαση προσωρινής απασχόλησης (ΕΠΑ - εργαζόμενος) και β) η σύμβαση 

τοποθέτησης προσωπικού (ΕΠΑ - έμμεσος ή χρήστης εργοδότης)76.  

 

2.3.1 Η έννομη σχέση μεταξύ ΕΠΑ και τρίτου (έμμεσου εργοδότη) 

Η έννομη σχέση βασίζεται στη σύναψη συμβάσεως τοποθέτησης 

προσωπικού77 μεταξύ της ΕΠΑ και του έμμεσου εργοδότη. Η ΕΠΑ παραχωρεί 

τους εργαζομένους της, για ορισμένο χρονικό διάστημα, στον έμμεσο 

εργοδότη και αντίστοιχα ο τελευταίος καταβάλει το τίμημα προς την ΕΠΑ, 

προκειμένου να καλυφθούν θέσεις εργασίας που απαιτούν συγκεκριμένες 

επαγγελματικές γνώσεις που διαθέτει το παραχωρούμενο προσωπικό. 

Η ανωτέρω σύμβαση αποτελεί σύμβαση προμήθειας εργασίας με 

αντικείμενο την προμήθεια των υπηρεσιών ατόμων που παρέχουν 

εξαρτημένη εργασία78. Η κατάρτιση της σύμβασης πραγματοποιείται 

εγγράφως79 και πρέπει να γίνεται υποχρεωτικά ειδική μνεία για τον τρόπο 

αμοιβής και ασφάλισης του απασχολούμενου για όσο χρονικό διάστημα θα 

απασχολείται στον έμμεσο εργοδότη. Ο τελευταίος υποχρεούται να αναφέρει 

στο κείμενο της σύμβασης ή με μονομερή απευθυντέα δήλωση προς την 

                                                
74Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 220 &Ζερδελής, 
Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2022, σελ. 135. 
75Το ΔΕΕ, με την απόφαση C-216/15-Betriebsrat der Ruhrlandklinik, δέχθηκε ότι η παραχώρηση του 
προσωπικού μπορεί να πραγματοποιείται από μη κερδοσκοπική οργάνωση έναντι αμοιβής στον έμμεσο 
εργοδότη, ακόμα και αν ο εργαζόμενος δεν έχει συνάψει σύμβαση εργασίας με την εν λόγω οργάνωση. 
76Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 220. 
77Κατά τον Ληξουριώτη η σύμβαση μεταξύ ΕΠΑ και έμμεσου εργοδότη ονομάζεται σύμβαση 
τοποθέτησης προσωπικού. 
78Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 44. 
79Ο έγγραφος τύπος είναι συστατικός και η μη τήρησή του επιφέρει ακυρότητα της σύμβασης.  
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ΕΠΑ80, ποια προσόντα και ικανότητες επιθυμεί να διαθέτει ο εργαζόμενος, την 

ειδική ιατρική παρακολούθηση, τις ιδιαιτερότητες της προς κάλυψη θέσης 

εργασίας και τους ενδεχόμενους κινδύνους αυτής. Τα ιδιαίτερα αυτά στοιχεία 

πρέπει -υποχρεωτικά οριζόμενα από τον νόμο 4052/2012 (αρθ. 124 παρ. 3)- 

να γνωστοποιήσει η ΕΠΑ στους μισθωτούς. Ωστόσο, δεν απαιτείται η 

συναίνεση του μισθωτού για το περιεχόμενο της παρούσας σύμβασης81. 

Με την υπογραφή της σύμβασης μεταξύ ΕΠΑ και έμμεσου εργοδότη, η 

πρώτη οφείλει να παραχωρήσει έναν ή περισσότερους εργαζομένους που θα 

είναι ικανοί να εκτελέσουν την συμβατικώς συμφωνημένη εργασία. Κύρια 

συμβατική υποχρέωση της ΕΠΑ είναι η παροχή ικανών εργαζομένων προς 

τον έμμεσο εργοδότη με σκοπό την επιτυχημένη εκτέλεση της εργασίας. 

Αντίστοιχα, κύρια υποχρέωση του έμμεσου εργοδότη είναι η καταβολή της 

συμφωνημένης αμοιβής προς την ΕΠΑ. Η υποχρέωση της ΕΠΑ έχει την 

μορφή τη ενοχής γένους82, δηλαδή η ΕΠΑ διαλέγει ποιον θα παραχωρήσει 

εκτός αν υπάρχει αντίθετη συμφωνία και συμφωνηθεί να παραχωρηθεί ένας 

συγκεκριμένος εργαζόμενος83.  

Αντιθέτως, δεν αποτελεί μέρος της σύμβασης τυχόν υποχρέωση της ΕΠΑ 

να παρέχει ο εργαζόμενος την εργασία του στον έμμεσο εργοδότη. Η ΕΠΑ 

έχει αποκλειστική υποχρέωση να διαθέτει ανθρώπινο δυναμικό. Η 

υποχρέωση παροχής εργασίας βαρύνει τον ίδιο τον εργαζόμενο που 

παραχωρείται και αφορά την σύμβαση που έχει υπογράψει ο τελευταίος με 

την ΕΠΑ και που λειτουργεί ως γνήσια σύμβαση υπέρ τρίτου. Ο εργαζόμενος 

δεν λειτουργεί ως βοηθός εκπλήρωσης84. Επομένως, η ΕΠΑ δεν φέρει ευθύνη 

για τυχόν ζημίες που ενδέχεται να προκαλέσει ο εργαζόμενος κατά την 

παροχή εργασίας του στον έμμεσο εργοδότη. Μοναδική εξαίρεση στο 

παραπάνω συνιστά η περίπτωση οι ζημίες να προκλήθηκαν επειδή ο 

εργαζόμενος που παραχωρήθηκε δεν είχε τα απαραίτητα προσόντα και τις 

ικανότητες για τη συγκεκριμένη εργασία. Άλλη μια περίπτωση που η ΕΠΑ 

ευθύνεται, χωρίς την ύπαρξη πταίσματος από μέρους της, είναι όταν ο 

                                                
80Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 223. 
81Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 222. 
82Η διάταξη του άρθρου 289 ΑΚ εφαρμόζεται αναλογικά, γιατί η διάκριση των ενοχών σε γένους και 
είδους αφορά πράγματα και όχι πρόσωπα. 
83βλ. Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 47. 
84Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2022, σελ. 136. 
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εργαζόμενος δεν εμφανισθεί για ανάληψη εργασίας ή αρνείται να την 

παράσχει. Στις δύο τελευταίες περιπτώσεις, ενδέχεται να υπάρξει στο 

πρόσωπο της ΕΠΑ ευθύνη προς αποζημίωση της επιχείρησης - χρήστη για 

ζημίες που υπέστη από την πλημμελή παροχή εργασίας του διατιθέμενου 

προσωπικού, στο μέτρο που η ΕΠΑ ευθυνόταν να παράσχει προσωπικό με 

ειδικές γνώσεις, πείρα και δεξιότητες και αυτά τα χαρακτηριστικά 

αποδεδειγμένα να λείπουν από το προσωπικό που παραχωρήθηκε85.  

Ενδέχεται να τεθεί όρος στη σύμβαση διάθεσης προσωπικού, να 

αναλαμβάνει η ΕΠΑ την υποχρέωση εκ μέρους του έμμεσου εργοδότη να 

αντικαθιστά τους παραχωρούμενος αν αυτοί αποδεικνύεται πως δεν είναι 

ικανοί ή επαρκείς να διεκπεραιώσουν ορθά την ζητούμενη εργασία και να 

καλύψουν τις ανάγκες του έμμεσου εργοδότη. 

Επιπλέον, δύναται να συμπεριληφθεί ρήτρα στη σύμβαση διάθεσης 

προσωπικού περί μη ευθύνης της ΕΠΑ ως προς τις ζημίες που ενδεχομένως 

να προκληθούν από τους προσωρινά απασχολούμενους κατά τη διάρκεια 

εκτέλεσης της εργασίας τους. Πάντως για τις ζημίες αυτές, ο άμεσος 

εργοδότης θεωρείται «προστήσας» και συγκεντρώνεται στο πρόσωπο του η 

ευθύνη του άρθρου 922 ΑΚ86. 

Ο έμμεσος εργοδότης αποκτά την αξίωση της παραχώρησης από την ΕΠΑ 

ενός ή περισσοτέρων εργαζομένων. Ωστόσο, για την πλήρωση της 

παραχώρησης απαιτείται και η συναίνεση του ίδιου του εργαζομένου87. Η 

συναίνεση δύναται να είναι ρητή ή σιωπηρή, αλλά πάντα πρέπει να είναι 

δεδομένη κατά τη σύναψη της σύμβασης μεταξύ της ΕΠΑ και του έμμεσου 

εργοδότη. Σιωπηρή θεωρείται όταν συνάγεται η συναίνεση του εργαζομένου 

από τις περιστάσεις, π.χ. προσέρχεται και παρέχει την εργασία του στον 

έμμεσο εργοδότη. Ο έμμεσος εργοδότης αποκτά το διευθυντικό δικαίωμα, η 

έκταση όμως της εκχώρησης αυτού του δικαιώματος αποτελεί μέρος 

ειδικότερης συμφωνίας των μερών καθώς και των όρων της ατομικής 

σύμβασης εργασίας του μισθωτού88.  

 

                                                
85Ληξουριώτης, Ατομικές εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 223. 
86Ληξουριώτης, ο.π., σελ. 223. 
87Σύμφωνα με τον κανόνα του άρθρου 651 ΑΚ. 
88Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 48. 
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2.3.2 Η έννομη σχέση μεταξύ ΕΠΑ και εργαζομένου 

Αρχικά, πρέπει να υπογραμμιστεί πως ο εργαζόμενος συνδέεται 

συμβατικά αποκλειστικά με την ΕΠΑ, η οποία παραμένει η εργοδότρια εταιρία 

του και κατά το χρονικό διάστημα που αυτός παραχωρείται στον έμμεσο 

εργοδότη. Παρόλο, δηλαδή, που ο αντισυμβαλλόμενος του εργαζομένου είναι 

η ΕΠΑ, αυτός υποχρεούται να παράσχει την εργασία του σε κάποιο τρίτο 

πρόσωπο (τον «έμμεσο» εργοδότη). Αντίθετα, με τον γνήσιο δανεισμό 

εργασίας που μεταβάλλεται το πρόσωπο που είναι αποδέκτης της παροχής 

εργασίας, στον κατ’ επάγγελμα δανεισμό εργασίας, δεν υφίσταται αυτή η 

μεταβολή, αφού εξαρχής ο εργαζόμενος είχε συμφωνήσει να παρέχει την 

εργασία του σε ένα τρίτο πρόσωπο (τον «έμμεσο» εργοδότη), ο οποίος βάσει 

της σύμβασης εργασίας του μισθωτού με την ΕΠΑ, αποκτά άμεσο και 

αυτοτελές δικαίωμα να απαιτήσει την παροχή εργασίας. Λειτουργεί, δηλαδή, η 

σύμβαση προσωρινής απασχόλησης σαν γνήσια σύμβαση υπέρ τρίτου89. 

Η ΕΠΑ διαθέτει όλα τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις που παρέχει ο 

νόμος ως εργοδότρια εταιρία. Για την προστασία όμως του εργαζομένου που 

θεωρείται το ασθενέστερο μέρος και λόγω του αυξημένου κινδύνου από τη 

διάσπαση της εργοδοτικής ιδιότητας, ο νόμος για τις ΕΠΑ επιβάλλει και 

πρόσθετες υποχρεώσεις, οι οποίες θα αναφέρονται στο περιεχόμενο της 

σύμβασης προσωρινής απασχόλησης. 

 

2.3.2.1 Τύπος και περιεχόμενο της σύμβασης προσωρινής 

απασχόλησης 

Η σύμβαση προσωρινής απασχόλησης πρέπει υποχρεωτικά βάσει νόμου 

να καταρτίζεται εγγράφως90. Η διάταξη αυτή αποτελεί αναγκαστικό δίκαιο και 

ο έγγραφος τύπος απαιτείται για λόγους διαφάνειας των όρων εργασίας του 

προσωρινά απασχολούμενου91. Επιπρόσθετα, μέσα στο κείμενο της 

σύμβασης πρέπει να ορίζονται αναλυτικά οι όροι εργασίας και το χρονικό 

διάστημα που θα απασχολείται ο εργαζόμενος στον έμμεσο εργοδότη, οι όροι 

                                                
89Σύμβαση υπέρ τρίτου είναι η σύμβαση που καταρτίζεται μεταξύ δύο προσώπων, τα οποία συμφωνούν 
ότι ορισμένο αποτέλεσμα της θα επέλθει υπέρ τρίτου, που δεν μετέχει άμεσα ή έμμεσα στην κατάρτιση 
της, ενώ γνήσια σύμβαση υπέρ τρίτου νοείται η σύμβαση που ο τρίτος αποκτά άμεσο και αυτοτελές 
δικαίωμα, που του επιτρέπει να απαιτήσει απευθείας από τον υποσχεθέντα την εκπλήρωση της 
παροχής. (βλ. σχετικά Σιάμκουρης, Πρακτική Αστικών Υποθέσεων, τόμ. 2, εκδ. Σάκκουλας, 2005, σελ. 
600.) 
90άρθρο 124 παρ.1 Ν. 4052/2012, όπως ισχύει μετά το άρθρο Πρώτο Παράγραφος ΙΑ. 4. Ν. 4254/2014. 
91Παπαδημητρίου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Σάκκουλας, 2007, σελ. 162. 
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και το ύψος της αμοιβής και η ασφάλιση του μισθωτού, καθώς και οτιδήποτε 

άλλο πρέπει να γνωρίζει ο εργαζόμενος σχετικά με την εργασία που θα 

παρέχει, όπως ορίζει η καλή πίστη και οι περιστάσεις. Σε κάθε περίπτωση, 

όμως όλοι οι όροι που εμπεριέχονται στη σύμβαση προσωρινής 

απασχόλησης δεν είναι απαραίτητο να εξειδικεύονται περισσότερο από τον 

εργοδότη παρά μόνο αν αποτελούν «ουσιώδεις όροι»92 που θα διέπουν την 

εργασιακή τους σχέση και όπως ορίζονται ρητά στο Π.Δ. 156/199493. Στη 

σύμβαση προσωρινής απασχόλησης μπορούν να τεθούν και ρήτρες που θα 

εξειδικεύουν την εκάστοτε σύμβαση. 

 Ορισμένες ρήτρες απαγορεύεται, όμως, να αποτελούν περιεχόμενο της 

σύμβασης προσωρινής απασχόλησης. Σύμφωνα με το άρθρο 118 παρ. 2 του 

ν. 4052/2012, κάθε ρήτρα που απαγορεύει είτε άμεσα είτε έμμεσα την μόνιμη 

απασχόληση του εργαζόμενου στον έμμεσο εργοδότη μετά τη λήξη της 

σύμβασης εργασίας του με την ΕΠΑ θεωρείται άκυρη και δεν επιφέρει κανένα 

έννομο αποτέλεσμα. Η ακυρότητα των συγκεκριμένων ρητρών έγκειται στο 

γεγονός πως περιορίζουν το δικαίωμα της ελεύθερης επιλογής εργασίας του 

εργαζομένου και δεν συνάδουν με τον σκοπό της Οδηγίας 2008/104 που είναι 

η διευκόλυνση της εύρεσης εργασίας και η απόκτηση εργασιακής εμπειρίας. 

Ακριβώς αυτός είναι και ο λόγος που η προσωρινή απασχόληση λειτουργεί 

ως ένα είδος σύμβασης δοκιμής ενόψει μιας μονιμότερης απασχόλησης94. 

Επίσης, κάθε ρήτρα που εμποδίζει την άσκηση των συνδικαλιστικών 

δικαιωμάτων ή βλάπτει τα ασφαλιστικά δικαιώματα του μισθωτού θεωρείται 

αυτοδικαίως άκυρη.  

Όμως, για την εφαρμογή του ν. 4052/2012, όπως προκύπτει από το άρθρο 

115, το οποίο κάνει λόγο για σύμβαση ή σχέση εξαρτημένης εργασίας, δεν 

                                                
92βλ. Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 224. 
93Ουσιώδεις όροι θεωρούνται βάσει του αρθ. 2 του ΠΔ 156/1994: «α) Τα στοιχεία ταυτότητας των 
συμβαλλομένων, β) Τον τόπο παροχής της εργασίας, την έδρα της επιχείρησης ή τη διεύθυνση 
κατοικίας του εργοδότη, γ) Τη θέση ή την ειδικότητα του εργαζόμενου, το βαθμό του, την κατηγορία της 
απασχόλησής του καθώς και το αντικείμενο της εργασίας του, δ) Την ημερομηνία έναρξης της 
σύμβασης ή της σχέσης εργασίας και τη διάρκεια αυτής, αν καταρτίζεται για ορισμένο χρόνο, ε) Τη 
διάρκεια της άδειας με αποδοχές που δικαιούται ο εργαζόμενος, καθώς και τον τρόπο και χρόνο 
χορήγησής της, στ) Το ύψος της αποζημίωσης που οφείλεται και τις προθεσμίες που πρέπει να τηρούν 
εργοδότης και εργαζόμενος, σύμφωνα με την ισχύουσα νομοθεσία, σε περίπτωση λύσεως της 
σύμβασης ή της σχέσης εργασίας με καταγγελία, ζ) Τις πάσης φύσεως αποδοχές που δικαιούται ο 
εργαζόμενος και την περιοδικότητα καταβολής τους, η) Τη διάρκεια της κανονικής ημερήσιας και 
εβδομαδιαίας απασχόλησης του εργαζόμενου, θ) Αναφορά της συλλογικής ρύθμισης που έχει εφαρμογή 
και καθορίζει τους ελάχιστους όρους αμοιβής και εργασίας του εργαζόμενου.» 
94Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 42. 
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απαιτείται έγκυρη σύμβαση εργασίας95. Επίσης, σε περίπτωση που δεν 

τηρηθεί ο έγγραφος τύπος της σύμβασης, θεωρείται ότι έχει καταρτισθεί 

σύμβαση τακτικής απασχόλησης με τον «έμμεσο» εργοδότη96. Γίνεται δεκτό 

ότι ο εργαζόμενος διατηρεί όλα τα δικαιώματα και σε περίπτωση άκυρης 

σύμβασης, δεδομένου ότι ο νόμος αναφέρεται σε σύμβαση ή σχέση 

εργασίας97. 

 

2.3.2.2 Η διάρκεια της σύμβασης εργασίας  

Η σύμβαση που συνάπτεται μεταξύ της ΕΠΑ και του εργαζομένου αποτελεί 

μια ιδιότυπη σύμβαση εξαρτημένης εργασίας98 και μπορεί να είναι ορισμένου 

ή αορίστου χρόνου. Δεν αποκλείεται και η περίπτωση να παρέχεται η εργασία 

όχι μόνο με πλήρες ημερήσιο ή εβδομαδιαίο ωράριο, αλλά και με μερική 

απασχόληση. Τονίζεται, όμως, ότι αν έχει συμφωνηθεί η παροχή εργασίας με 

μερική απασχόληση, τότε θα πρέπει να αναφέρεται αυτό ρητά στο έγγραφο 

της σύμβασης και η σχετική συμφωνία πρέπει να κατατεθεί μέσα σε διάστημα 

15 ημερών από την κατάρτιση της στην οικεία Επιθεώρηση Εργασίας, 

ειδάλλως βάσει του άρθρου 38 του ν. 1892/1990 (όπως αντικαταστάθηκε με 

το ν. 2639/1998), θα τεκμαίρεται ότι αποτελεί σύμβαση εργασίας με πλήρη 

απασχόληση99.  

Ένα μέρος της θεωρίας υποστηρίζει πως δεν τίθεται περιορισμός από τον 

νόμο για τον αριθμό των συμβάσεων ορισμένου χρόνου που μπορεί να 

συνάψει η ΕΠΑ με τον ίδιο εργαζόμενο, σε αντίθεση με ό,τι ισχύει γενικά στις 

συμβάσεις ορισμένου χρόνου και ειδικά στον περιορισμό που θέτει ο νόμος 

για τις διαδοχικές συμβάσεις ορισμένου χρόνου100. Στη συγκεκριμένη, δηλαδή, 

περίπτωση η ΕΠΑ δύναται να συνάψει όσες διαδοχικές συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου επιθυμεί με τον ίδιο εργαζόμενο, οι οποίες μπορούν να διαρκούν όσο 

και η κάθε παραχώρηση στον εκάστοτε έμμεσο εργοδότη.  

Το ΔΕΕ, όμως, δέχεται ότι η Οδηγία 1999/70 που αφορά την προστασία 

των εργαζομένων από την καταχρηστική σύναψη συμβάσεων ορισμένου 

                                                
95Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 41. 
96Κυνηγοπούλου, Προσωρινή απασχόληση, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 82.  
97Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2017, σελ. 346. 
98Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 221. 
99βλ. Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 218, υποσημ. 
255. 
100Παπαδημητρίου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Σάκκουλας, 2007, σελ. 160. 
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χρόνου, δεν βρίσκει εφαρμογή στην έννομη σχέση ΕΠΑ - εργαζομένου, ούτε 

μεταξύ του έμμεσου εργοδότη και του προσωρινά παραχωρούμενου 

μισθωτού101. Βέβαια, το κάθε κράτος-μέλος της Ευρωπαϊκής Ένωσης μπορεί 

να θεσπίσει περιορισμούς ως προς τις συγκεκριμένες συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου για την προστασία των εργαζομένων. 

Κατά τον Ζερδελή, η ορισμένη διάρκεια της σύμβασης προσωρινής 

απασχόλησης θα πρέπει να δικαιολογείται από τη συνδρομή ενός 

αντικειμενικού λόγου. Μόνο το γεγονός ότι ο εργαζόμενος θα παραχωρείται σε 

τρίτους για ένα ορισμένο χρονικό διάστημα δεν δικαιολογεί και την ορισμένη 

διάρκεια της σύμβασης προσωρινής απασχόλησης με την ΕΠΑ, ώστε να 

συμπίπτει χρονικά με την παραχώρηση του εργαζομένου. Ο αντικειμενικός 

λόγος θα πρέπει να απορρέει αποκλειστικά από τη συμβατική σχέση μεταξύ 

της ΕΠΑ και του μισθωτού, αφού ο τελευταίος δεν συνδέεται συμβατικά με τον 

έμμεσο εργοδότη. Επιπλέον, δεν συνιστά αντικειμενικό λόγο η αβεβαιότητα 

του εργοδότη, ως προς την αξιοποίηση του εργαζομένου, διότι αυτό πρόκειται 

για έναν τυπικό κίνδυνο της δραστηριότητας μιας ΕΠΑ και τον σχετικό κίνδυνο 

τον φέρει η τελευταία ως εργοδότης102. 

 

2.3.2.3 Η αμοιβή του προσωρινά απασχολούμενου και η ευθύνη του 

άμεσου και έμμεσου εργοδότη 

Η ανάγκη προστασίας των δικαιωμάτων των προσωρινά 

απασχολούμενων, οδήγησε τον εθνικό νομοθέτη στην θέσπιση κανόνων με 

σκοπό την αποφυγή της δυσμενέστερης μεταχείρισης των προσωρινά 

απασχολούμενων σε σχέση με τους εργαζομένους που απασχολούνται 

μόνιμα στον έμμεσο εργοδότη ως προς το ύψος των αποδοχών τους και των 

λοιπών όρων εργασίας τους. Υπήρξε συχνό το φαινόμενο -πριν τη ρύθμιση 

της προστασίας των προσωρινά απασχολούμενων- οι εργοδότες που 

απασχολούσαν προσωπικό για περιορισμένο χρονικό διάστημα να παρέχουν 

χαμηλότερες αποδοχές στο προσωρινό προσωπικό σε σύγκριση με το μόνιμο 

προσωπικό. 

Ο Έλληνας νομοθέτης ενσωμάτωσε πλήρως την Οδηγία σε σχέση με την 

αρχή της ίσης μεταχείρισης των εργαζομένων, όπως προκύπτει και από το 

                                                
101ΔΕΕ, 11.04.2013, C-290/12 (Υπόθεση Della Roca), παρ. 45, (όπως αναλύθηκε στο 1ο Κεφάλαιο). 
102βλ. Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 52-54. 
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άρθρο 117 παρ. 1 του Ν. 4052/2012, που αναφέρει ότι: «1. Οι βασικοί όροι 

εργασίας των εργαζόμενων με σύμβαση ή σχέση εργασίας προσωρινής 

απασχόλησης, στους οποίους περιλαμβάνονται και οι αποδοχές, κατά τη 

διάρκεια της τοποθέτησής τους στον έμμεσο εργοδότη είναι τουλάχιστον αυτοί 

που θα εφαρμόζονταν αν οι εργαζόμενοι είχαν προσληφθεί απευθείας από τον 

εν λόγω εργοδότη (τον έμμεσο εργοδότη) για να καταλάβουν την ίδια θέση.». 

Αυτό σημαίνει ότι η αρχή της ίσης μεταχείρισης ισχύει για τις νόμιμες αλλά και 

τις συμβατικές αποδοχές και καλύπτει κάθε παροχή σε χρήμα ή σε είδος που 

καταβάλλεται ως αντάλλαγμα για την παρεχόμενη εργασία. Από τη 

διατύπωση της σχετικής διάταξης («τουλάχιστον») σε συνδυασμό με την αρχή 

της εύνοιας, προκύπτει ότι αν με την ατομική σύμβαση εργασίας έχουν 

συμφωνηθεί ανώτερες αποδοχές από αυτές του μόνιμου προσωπικού του 

έμμεσου εργοδότη, τότε θα ισχύουν οι ανώτερες βάσει συμφωνίας 

αποδοχές103. 

Στην περίπτωση που η διάρκεια της σύμβασης μεταξύ ΕΠΑ και 

εργαζομένου δεν συμπίπτει χρονικά με τον χρόνο παραχώρησης του 

τελευταίου στον έμμεσο εργοδότη και διαρκεί μεγαλύτερο χρονικό διάστημα, 

τότε θεωρείται πως βρίσκεται σε κατάσταση γνήσιας ετοιμότητας104 και θα 

λαμβάνει αποδοχές που δεν μπορεί να είναι κατώτερες του καθορισμένου 

κατώτατου μισθού και του κατώτατου ημερομισθίου που ισχύει για τους 

απασχολούμενους στον ιδιωτικό τομέα και βάσει της εκάστοτε Εθνικής 

Γενικής Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας105. Στην περίπτωση αυτή, λοιπόν, 

δεν έχει σημασία η ειδικότητα του εργαζομένου και η προϋπηρεσία του. Η 

ΕΠΑ οφείλει να του καταβάλει το κατώτατο όριο αποδοχών του ανειδίκευτου 

εργάτη, όπως θα διαμορφώνεται κατά την τρέχουσα περίοδο.  

Εξάλλου, δεν προκύπτει από καμία διάταξη του νόμου για την προσωρινή 

απασχόληση κάποια απαγόρευση ως προς τη δυνατότητα αυξομείωσης των 

καταβολών του προσωρινά απασχολούμενου ανάμεσα στις περιόδους που 

έχει παραχωρηθεί σε έμμεσο εργοδότη και σε περιόδους που απλώς 

βρίσκεται στη διάθεση της ΕΠΑ106. 

                                                
103Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 58-59. 
104Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2014, σελ. 385. 
105άρθρο 124, παρ. 1 εδ. γ’ του ν. 4052/2012. 
106Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 223. 
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Στην περίπτωση που ο εργαζόμενος απασχολείται με «μερική 

απασχόληση», οι αποδοχές του θα είναι οι ανάλογες του ημερήσιου ή του 

εβδομαδιαίου ωραρίου που έχει συμφωνήσει με την ΕΠΑ. 

Στο πλαίσιο, πάλι, της προστασίας των εργαζομένων λόγω της 

ιδιαιτερότητας της φύσης της σύμβασης προσωρινής απασχόλησης, ο νόμος 

καθιστά τον έμμεσο εργοδότη αλληλεγγύως και εις ολόκληρον υπεύθυνο με 

τον άμεσο εργοδότη για την ικανοποίηση των χρηματικών απαιτήσεων και 

καταβολή των ασφαλιστικών εισφορών107. Το σκεπτικό πίσω από τη θέσπιση 

αυτής τη διάταξης ήταν η αποφυγή συναλλαγής των έμμεσων εργοδοτών με 

Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης που είναι αφερέγγυες προς τους 

εργαζόμενους τους, προκειμένου να αποφευχθεί ο κίνδυνος να στραφούν οι 

εργαζόμενοι κατά αυτών108. Η αλληλέγγυα ευθύνη μεταξύ της ΕΠΑ και του 

έμμεσου εργοδότη δύναται να ιδρυθεί και συμβατικά για τις αξιώσεις του 

παραχωρούμενου προσωπικού που πηγάζουν από την παραβίαση κανόνων 

υγιεινής και ασφαλείας και την πρόκληση εργατικού ατυχήματος109. 

Η εις ολόκληρον ευθύνη του έμμεσου εργοδότη (επικουρική ευθύνη 

έμμεσου εργοδότη) αναστέλλεται όταν πληρούνται οι προϋποθέσεις που 

ορίζει το δεύτερο εδάφιο του άρθρου 124 παρ. 4. Συγκεκριμένα, ο έμμεσος 

εργοδότης δεν ενέχεται εις ολόκληρον όταν: 1) υπάρχει στη σύμβαση 

παραχώρησης ειδικής ρήτρας που να προβλέπει πως αποκλειστικός 

υπόχρεος καταβολής αποδοχών και ασφαλιστικών εισφορών είναι ο άμεσος 

εργοδότης και 2) τα μισθολογικά και ασφαλιστικά δικαιώματα του 

εργαζομένου μπορούν να ικανοποιηθούν από την κατάπτωση των κατά το 

άρθρο 126 εγγυητικών επιστολών που υποχρεωτικά κάθε ΕΠΑ καταβάλλει 

προκειμένου να μπορέσει να ασκήσει νομίμως τη δραστηριότητα της και να 

διασφαλιστούν τα πρόσωπα που αυτή απασχολεί. 

 

2.3.2.4 Η λύση της σύμβασης προσωρινής απασχόλησης 

Η σύμβαση προσωρινής απασχόλησης λύεται με καταγγελία εκ μέρους της 

ΕΠΑ που είναι ο αντισυμβαλλόμενος με τον εργαζόμενο, καθώς ο 

εργαζόμενος δεν συνδέεται με τον έμμεσο εργοδότη με κάποια συμβατική 

                                                
107άρθρο 124 παρ. 4του Ν. 4052/2012. 
108βλ. Παπαδημητρίου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Σάκκουλας, 2007, σελ. 205. 
109βλ. Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 231. 
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σχέση. Το αν ισχύουν η προϋποθέσεις για να είναι νόμιμη η καταγγελία της 

σύμβασης εργασίας θα κριθεί με τις γενικές διατάξεις που ισχύουν στον ΑΚ 

και στο Εργατικό Δίκαιο και ειδικότερα οι με τις διατάξεις του ν. 2112/1920 και 

του ν. 3198/55  και πάντα σε σχέση με το πρόσωπο της ΕΠΑ και με το είδος 

της εργασιακής σύμβασης ως ορισμένου ή αορίστου χρόνου.  

 

2.3.3 Η έννομη σχέση του μεταξύ έμμεσου εργοδότη και 

παραχωρούμενου εργαζομένου  

Ανάμεσα στον έμμεσο εργοδότη και στον προσωρινά απασχολούμενο δεν 

υφίσταται συμβατικός δεσμός. Εδώ παρατηρείται και το παράδοξο, πως ο 

έμμεσος εργοδότης ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα χωρίς αυτό να βασίζεται σε 

μια δημιουργηθείσα συμβατική σχέση μεταξύ του έμμεσου εργοδότη και του 

εργαζομένου. Παρατηρείται, επίσης η μεταβίβαση ενός σημαντικού μέρους 

των δικαιωμάτων και των υποχρεώσεων που απορρέουν από τη σύμβαση 

εργασίας που συνάφθηκε μεταξύ ΕΠΑ και εργαζομένου στο πρόσωπο του 

έμμεσου εργοδότη και του προσωρινά παραχωρούμενου για το χρονικό 

διάστημα που διαρκεί η παραχώρηση. Η ΕΠΑ διατηρεί καθ΄ όλη τη διάρκεια 

της παραχώρησης την εργοδοτική ιδιότητα, ορισμένα όμως δικαιώματα όπως 

και υποχρεώσεις της μετατοπίζονται πλέον στο πρόσωπο του έμμεσου 

εργοδότη. Ωστόσο, η σχέση του εργαζομένου με τον έμμεσο εργοδότη 

απορρέει από τη σύμβαση εργασίας του πρώτου με την ΕΠΑ αλλά και από 

την σύμβαση προσωρινής απασχόλησης. Ο νόμος ρητά110 ορίζει πως η 

απασχόληση του εργαζόμενου σε έμμεσο εργοδότη επιτρέπεται μόνο μετά 

την κατάρτιση της σύμβασης με τον άμεσο εργοδότη (ΕΠΑ). 

Η σύμβαση εργασίας μεταξύ ΕΠΑ και προσωρινά απασχολούμενου 

αποτελεί γνήσια σύμβαση υπέρ τρίτου και παρέχει στον έμμεσο εργοδότη 

ευθέως άμεσο και αυτοτελές δικαίωμα να αξιώσει από τον εργαζόμενο την 

εκπλήρωση της παροχής του -πάντα μέσα στα πλαίσια της σύμβασης 

εργασίας και τον όρων που περιέχει αυτή-111. Βάσει του άρθρου 410 ΑΚ, ο 

άμεσος εργοδότης μπορεί να απαιτήσει από τον εργαζόμενο την παροχή 

εργασίας προς τον έμμεσο εργοδότη. Το παραπάνω απορρέει από ό,τι ισχύει 

γενικώς στο νόμο για τις γνήσιες συμβάσεις υπέρ τρίτου, δηλαδή δεν 

                                                
110άρθρο 124 παρ. 2 του ν. 4052/2012 
111Κυνηγοπούλου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 17. 
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επιτρέπεται αποκλειστικά να απαιτήσει την παροχή ο τρίτος, αλλά παράλληλα 

μπορεί να την αξιώσει και ο άμεσος εργοδότης112. Γίνεται δεκτό, ότι ο τρίτος 

υπέρ του οποίου παράγεται το άμεσο δικαίωμα, δεν απαιτείται να είναι 

ορισμένος, αρκεί να έχει οριστεί μέχρι την εκπλήρωση της παροχής113. Αυτό 

ακριβώς ισχύει και στη σύμβαση μεταξύ άμεσου εργοδότη και προσωρινά 

παραχωρούμενου, διότι ο πρώτος θα προσδιορίσει το πρόσωπο στο οποίο 

και υπό τις οδηγίες αυτού θα παρέχει την εργασία του ο απασχολούμενος114. 

Το διευθυντικό δικαίωμα είναι αναπόσπαστο κομμάτι της αξίωσης 

παροχής εργασίας. Βάσει αυτού, στο πλαίσιο της παραχώρησης ο 

εργαζόμενος υποχρεούται να δέχεται και να ακολουθεί οδηγίες και εντολές 

που αφορούν τον τρόπο, τόπο και χρόνο παροχής της εργασίας του σε 

συνάρτηση και με όριο πάντα την σύμβαση εργασίας που καταρτίστηκε 

μεταξύ ΕΠΑ και παραχωρούμενου. Ο έμμεσος εργοδότης δεν αποκτά 

περισσότερες εργοδοτικές εξουσίες από όσες έχει ο άμεσος εργοδότης και 

απορρέουν από τη σύμβαση προσωρινής απασχόλησης115. 

Λόγω του γεγονότος πως η σύμβαση προσωρινής απασχόλησης συνιστά 

γνήσια σύμβαση υπέρ τρίτου, ο έμμεσος εργοδότης μπορεί στραφεί κατά του 

εργαζομένου ευθέως και να αξιώσει την καταβολή αποζημίωση σε περίπτωση 

πλημμελούς παροχής εργασίας και πρόκληση ζημίας116. Αντιθέτως, δεν 

δύναται να στραφεί κατά της ΕΠΑ, διότι εκπλήρωσε από πλευρά της την 

συμβατική της υποχρέωση που ανέλαβε με τη σύμβαση παραχώρησης 

προσωπικού και παρείχε προσωπικό κατάλληλο για τη συγκεκριμένη εργασία. 

Δεν ευθύνεται όμως, η ΕΠΑ για την τυχόν πταισματική συμπεριφορά του 

παραχωρούμενου κατά την παροχή της εργασίας του.  

Ανάμεσα στον έμμεσο εργοδότη και τον εργαζόμενο δημιουργείται μια 

οιονεί συμβατική σχέση και από την οποία και τα δύο μέρη έχουν 

υποχρεώσεις που απορρέουν από την κύρια παροχή για τη νόμιμη 

εκπλήρωση της ή για γενικές υποχρεώσεις προστασίας βασικών δικαιωμάτων 

                                                
112βλ. Τασίκας, ΣΕΑΚ Ι, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2010, άρθρ. 411 αριθμ. 12. 
113Γεωργιάδης, Ενοχικό Δίκαιο, Γενικό Μέρος, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2015, σελ. 358. 
114Ζερδελής, Ο κατ΄επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 63. 
115Παπαδημητρίου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Σάκκουλας, 2007, σελ. 180. 
116Ζερδελής, Ο κατ΄επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 65. 
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των μερών αυτών που κινδυνεύουν να καταλυθούν κατά την εκπλήρωση της 

σύμβασης παραχώρησης117. 

Ο εργαζόμενος μπορεί να προβάλλει στον έμμεσο εργοδότη όσες 

ενστάσεις μπορεί να προβάλει και στο πρόσωπο του άμεσου εργοδότη και 

απορρέουν από τη σύμβαση εργασίας του. Έρεισμα σε αυτό βρίσκεται στη 

διάταξη 414 ΑΚ που ορίζει πως «Αυτός που υποσχέθηκε έχει το δικαίωμα να 

αντιτάξει και απέναντι στον τρίτο ενστάσεις από τη σύμβαση.» και εφαρμόζεται 

αναλογικά. Για παράδειγμα, εάν ο άμεσος εργοδότης καθίσταται υπερήμερος 

και δεν καταβάλλει μισθούς στον εργαζόμενο, μπορεί ο τελευταίος να προβεί 

σε επίσχεση εργασίας προς τον έμμεσο εργοδότη. Ο έμμεσος εργοδότης 

δύναται να καταβάλλει ο ίδιος τους οφειλόμενους μισθούς (ΑΚ 317) και με 

αναγωγή να στραφεί κατά του άμεσου εργοδότη, συμφωνώντας να 

συμψηφιστούν οφειλές από τη μεταξύ τους συναπτόμενη σύμβαση. Φυσικά, 

υπάρχουν όρια στο δικαίωμα άσκησης επίσχεσης εργασίας βάσει του άρθρου 

281 ΑΚ. Συγκεκριμένα, ο εργαζόμενος δεν μπορεί να αρνηθεί να παράσχει 

την εργασία του, αν το οφειλόμενο ποσό είναι σημαντικά μικρό ή χωρίς να 

ενημερώσει τον έμμεσο εργοδότη χωρίς καθυστέρηση για το χρονικό 

διάστημα που θα προχωρήσει σε επίσχεση εργασίας118. 

Γενικά είναι διακριτό πως το πνεύμα του Ν. 4052/2012 διέπεται στο 

σύνολο του από την «αρχή της ίσης μεταχείρισης» μεταξύ των προσωρινά 

απασχολούμενων και των μισθωτών που προσλαμβάνονται απευθείας από 

τον έμμεσο εργοδότη. Έτσι, οι διατάξεις που αφορούν την προστασία ειδικών 

κοινωνικών ομάδων (π.χ. τεκουσών γυναικών, παιδιών κ.λπ.), στην ίση 

μεταχείριση μεταξύ των δύο φύλων, στην καταπολέμηση κάθε μορφής 

διακρίσεων εφαρμόζονται υποχρεωτικά και στους προσωρινά 

απασχολούμενους. Επιπλέον, πρέπει να τους παρέχονται οι ίδιες κοινωνικές 

υπηρεσίες και διευκολύνσεις που παρέχονται και στο μόνιμο προσωπικό που 

απασχολείται στον έμμεσο εργοδότη, καθώς οι κατάλληλες ευκαιρίες 

κατάρτισης που παρέχονται στους μόνιμους μισθωτούς, προκειμένου να 

ενισχύονται οι δεξιότητας τους, η επαγγελματική τους ανέλιξη και εμπειρία 

τους. Το τελευταίο ειδικά συμβαδίζει με τον σκοπό της σύμβασης προσωρινής 

απασχόλησης που είναι ακριβώς η απόκτηση επαγγελματικής εμπειρίας και 

                                                
117Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2022, σελ. 146. 
118Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2022, σελ. 147.  
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προϋπηρεσίας που θα οδηγήσει τελικώς στη σύναψη σύμβασης εργασίας 

αορίστου χρόνου.    

Ο έμμεσος εργοδότης υποχρεωτικά οφείλει να προσδιορίζει πριν την 

παραχώρηση του εργαζομένου με τη σύναψη της σύμβασης παραχώρησης, 

τα ιδιαίτερα προσόντα, την ειδική ιατρική παρακολούθηση και τις 

ιδιαιτερότητες της θέσης εργασίας και να τονίζει τους κινδύνους που 

ενδεχομένως να υπάρχουν στην εργασία αυτή. Η ΕΠΑ έχει την υποχρέωση 

να γνωστοποιήσει τα στοιχεία αυτά στους εργαζομένους που πρόκειται να 

παραχωρηθούν στον έμμεσο εργοδότη119. 

Αξίζει να αναφερθεί πως ο εργαζόμενοι που παραχωρούνται 

απολαμβάνουν τα ίδια συνδικαλιστικά δικαιώματα με το μόνιμο προσωπικό 

της επιχείρησης-χρήστη. Αυτό συνίσταται στη συμμετοχή τους σε 

συνδικαλιστικά σωματεία και στην νόμιμη άσκηση του απεργιακού 

δικαιώματος. Ωστόσο, καθώς δεν αποτελούν μέρος της επιχείρησης δεν 

επιτρέπεται να είναι μέλη του επιχειρησιακού σωματείου και δεν 

προσμετρώνται στο προσωπικό της επιχείρησης του έμμεσου εργοδότη120.  

Τέλος, ο έμμεσος εργοδότης οφείλει να ενημερώνει τον προσωρινά 

απασχολούμενο για την ύπαρξη κενών θέσεων εργασίας, ποιες θέσεις 

καλύπτουν και αν υπάρχει πρόβλεψη μετά τη λήξη της απασχόλησης να 

προσληφθεί με σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου στην επιχείρηση του για 

να έχει ίσες πιθανότητες με τους υπόλοιπους υποψηφίους να προσληφθεί σε 

μια μόνιμη θέση εργασίας. Η ανάρτηση της σχετικής ανακοίνωσης πρέπει να 

γίνεται σε σημείο της επιχείρησης ορατό και προσβάσιμο σε όλους121.  

 

2.4 Η χρονική διάρκεια της παραχώρησης του εργαζομένου 

Η διάρκεια της σύμβασης παραχώρησης δεν πρέπει να συγχέεται με τη 

διάρκεια της νόμιμης και επιτρεπτής παραχώρησης του εργαζομένου στον 

έμμεσο εργοδότη. Τα νόμιμα όρια της διάρκειας της παραχώρησης του 

προσωρινά απασχολούμενου προσδιορίζονται ακριβώς από τον ευρωπαϊκό 

και εθνικό νομοθέτη. Η ανάγκη προστασίας του μόνιμου προσωπικού μιας 

επιχείρησης οδήγησε στην αυστηρή τήρηση του χρονικού πλαισίου της 

                                                
119άρθρου 124 παρ. 3 του Ν. 4052/2012. 
120ΜΠρΘεσ 13464/2003 ΔΕΝ 59, 2003, 1074, ΜΠρΑθ 62/2016 ΕΕργΔ 75, 2016, 714. 
121Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 230 & 
Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 210. 
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παραχώρησης των εργαζομένων. Εάν δεν υπήρχε αυτή η πρόβλεψη, 

ελλόχευε ο κίνδυνος της καταστρατήγησης των δικαιωμάτων του μόνιμου 

προσωπικού, αφού ο εργοδότης θα επέλεγε συνεχόμενα προσωρινά 

απασχολούμενους για την κάλυψη πάγιων αναγκών της επιχείρησης του122. 

Ο χρονικός περιορισμός της παραχώρησης προκύπτει από το συνδυασμό 

των άρθρων 115 και 123 παρ. 2 του Ν. 4052/2012, που εναρμονίζουν 

πλήρως το ελληνικό δίκαιο με τις επιταγές της Οδηγίας 2008/104, και 

αναφέρουν πως η παραχώρηση στον έμμεσο εργοδότη δεν υφίσταται επ’ 

αόριστον, αλλά προσωρινά και μόνο για ρητά ορισμένο χρονικό διάστημα. 

Αρχικά, ο Ν. 2965/2001 και συγκεκριμένα το άρθρο 22, πριν την 

τροποποίηση του, επέτρεπε μόνο μια ανανέωση της παραχώρησης και η 

συνολική διάρκεια της απασχόλησης στον έμμεσο εργοδότη δεν θα 

ξεπερνούσε τους 16 μήνες (8+8). Με την εισαγωγή στην ελληνική έννομη τάξη 

του Ν. 3846/2010, η συνολική διάρκεια της παραχώρησης μειώθηκε στους 12 

μήνες, με τη δυνατότητα παράτασης για άλλους 6 μήνες (συνολικά 18 μήνες) 

εάν ο μισθωτός αναπλήρωνε μισθωτό που βρισκόταν σε αναστολή εργασίας. 

Ωστόσο, με τον νόμο αυτόν δεν τέθηκε ποσοτικός περιορισμός ως προς τις 

ανανεώσεις της παραχώρησης. Η ρύθμιση αυτή διήρκησε πολύ λίγο και με 

τον Ν. 3899/2010 η συνολική διάρκεια της παραχώρησης αυξήθηκε στους 36 

μήνες με τη διατήρηση της απουσίας ποσοτικού περιορισμού των 

ανανεώσεων της παραχώρησης. Ο Ν. 4052/2012 διατήρησε την παραπάνω 

ρύθμιση αυτούσια123.  

Στην περίπτωση της παραβίασης του ανώτατου χρονικού ορίου των 36 

μηνών που θέτει νόμος, προβλέπεται ως κύρωση η μετατροπή της σύμβασης 

προσωρινής απασχόλησης σε σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου με τον 

έμμεσο εργοδότη. Η μετατροπή της σύμβασης επέρχεται αυτοδικαίως124. Η 

κύρωση αυτή εναρμονίζεται με το άρθρο 10 της Οδηγίας 2008/104 που 

αναφέρει ότι «1. Τα κράτη μέλη θεσπίζουν τα δέοντα μέτρα για τις περιπτώσεις 

μη τήρησης της παρούσας οδηγίας από εταιρείες προσωρινής απασχόλησης ή 

έμμεσους εργοδότες. Συγκεκριμένα, τα κράτη μέλη μεριμνούν ώστε να 

υπάρχουν κατάλληλες διοικητικές ή δικαστικές διαδικασίες που να επιβάλλουν 

                                                
122Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2014, σελ. 380. 
123άρθρο 117 παρ. 3 του ν. 4052/2012. 
124ΑΠ 1161/2015, www.areiospagos.gr 
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την τήρηση των υποχρεώσεων που απορρέουν από την παρούσα οδηγία. 2. 

Τα κράτη μέλη θεσπίζουν κανόνες για τις κυρώσεις που εφαρμόζονται σε 

περιπτώσεις παράβασης των εθνικών διατάξεων για την εφαρμογή της 

παρούσας οδηγίας και λαμβάνουν κάθε αναγκαίο μέτρο για να εξασφαλίσουν 

την εφαρμογή τους. Οι προβλεπόμενες κυρώσεις πρέπει να είναι 

αποτελεσματικές, ανάλογες και αποτρεπτικές….». Επιπρόσθετα, αν ο 

εργαζόμενος συνεχίζει να απασχολείται στον έμμεσο εργοδότη, μετά το πέρας 

του νόμιμου χρονικού διαστήματος της παραχώρησης  και των τυχόν νόμιμων 

ανανεώσεων της, με νέα παραχώρηση χωρίς να μεσολαβεί διάστημα 

μεγαλύτερο των 23 ημερολογιακών ημερών, τότε θεωρείται πως έχει 

συναφθεί σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου μεταξύ του προσωρινά 

απασχολούμενου και του έμμεσου εργοδότη125. Αρχικά, με τον Ν. 4052/2012 

είχε ορισθεί πως το διάστημα που έπρεπε να μεσολαβεί μεταξύ των δύο 

παραχωρήσεων ήταν 45 ημερολογιακές ημέρες. Με τον Ν. 4093/2012 

(Υποπαρ. ΙΑ.8) μειώθηκε στις 23 ημερολογιακές ημέρες. 

Στο σημείο αυτό πρέπει να τονιστεί ότι η ανανέωση της παραχώρησης του 

μισθωτού δεν επιδρά στη σύμβαση προσωρινής απασχόλησης, αλλά αφορά 

τη σχέση μεταξύ του μισθωτού και του έμμεσου εργοδότη, που δεν 

συνδέονται με σύμβασης εργασίας. Ως εκ τούτου, αυτό που ρυθμίζεται από το 

νόμο στην περίπτωση της ανανέωσης της διάρκειας της απασχόλησης στον 

έμμεσο εργοδότη είναι η δημιουργία μιας νέας συμβατικής σχέσης μεταξύ του 

έμμεσου εργοδότη και του παραχωρούμενου εργαζομένου και όχι η 

μετατροπή της υφιστάμενης σχέσης εργασίας μεταξύ ΕΠΑ και εργαζομένου 

από ορισμένου χρόνου σε αορίστου (δεδομένου ότι σχέση αυτή εργασίας 

μπορεί εξαρχής να έχει ορισθεί ως αορίστου χρόνου.)126. Πρέπει να τονιστεί, 

επίσης, ότι ο εργαζόμενος μπορεί να επικαλεσθεί αποκλειστικά την υπέρβαση 

του ανωτάτου χρονικού ορίου της παραχώρησης του στον έμμεσο εργοδότη, 

διότι ενδέχεται για προσωπικούς λόγους να προτιμήσει τη διατήρηση της 

σύμβασης προσωρινής απασχόλησης με την ΕΠΑ και να παραιτηθεί από το 

                                                
125Έχει γίνει δεκτό ότι η αγωγή που στρέφεται κατά της ΕΠΑ μετά την παρέλευση της 36μηνης 
απασχόλησης σε έμμεσο εργοδότη είναι απορριπτέα, (ΜΕφΑθ 457/2015, ΔΕΝ 71, 2015, 836). 
126βλ. Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 226, υποσημ. 
266. 
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δικαίωμα του να επικαλεσθεί τη μετατροπή της σύμβασής του σε σύμβαση 

αορίστου χρόνου με τον έμμεσο εργοδότη127.   

Εξαίρεση αποτελεί η περίπτωση του αρθ. 117 παρ. 4 περ. β’, κατά την 

οποία δεν βρίσκει εφαρμογή η διάταξη του αρθ. 117 παρ. 4 περ. α’, αν η 

τοποθέτηση των μισθωτών πραγματοποιήθηκε σε ξενοδοχειακές και 

επισιτιστικές επιχειρήσεις για την απασχόληση σε ολιγοήμερες κοινωνικές 

εκδηλώσεις128. 

Παράβαση του ανώτατου χρονικού ορίου παραχώρησης συνιστά και η 

περίπτωση που συγκεκριμένος εργαζόμενος παραχωρείται στον ίδιο έμμεσο 

εργοδότη από διαφορετικές Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης κάθε 

φορά για συνολικό διάστημα μεγαλύτερο των 36 μηνών που ορίζει ο νόμος129.  

Βέβαια, δεν παρατηρείται κάποια ρύθμιση στο νομοθετικό πλαίσιο σχετικά 

με τη δυνατότητα οι Επιχειρήσεις Προσωρινής Απασχόλησης να 

εναλλάσσουν διαφορετικούς προσωρινά απασχολούμενους στην ίδια θέση 

εργασίας χωρίς κάποιο ποσοτικό περιορισμό, καθιστώντας το απολύτως 

νόμιμο. Είναι, μάλιστα, πάγια πρακτική των ΕΠΑ για την αποφυγή κυρώσεων.   

Σημαντικό είναι, στο σημείο αυτό, να αναφερθεί η δυνατότητα της 

παράλληλης και ταυτόχρονης παραχώρησης του μισθωτού σε περισσότερους 

έμμεσους εργοδότες. Ο νόμος δεν έθεσε απαγορεύσεις ως προς τον αριθμό 

των έμμεσων εργοδοτών που μπορεί να παρέχει την εργασία του ο 

παραχωρούμενος εργοδότης, αρκεί φυσικά αυτό να εναρμονίζεται με τις 

γενικές διατάξεις του εργατικού δικαίου. Αυτή η πολλαπλή είναι εφικτή με τη 

μειωμένη ημερήσια απασχόληση στους έμμεσους εργοδότες ή με την εκ 

περιτροπή εργασία, προκειμένου να μην ξεπερνά το νόμιμο ωράριο εργασίας 

του ο μισθωτός130.  

Αρχικά, ο Ν. 2956/2001 δεν έθεσε συγκεκριμένους λόγους για προσφυγή 

στην προσωρινή απασχόληση. Υπήρξε, λοιπόν ένα κενό στο νόμο που θα 

μπορούσε να οδηγήσει στην υποκατάσταση της μόνιμης απασχόλησης από 

την προσωρινή, πρακτική που μακροχρόνια θα ήταν συμφέρουσα για τον 

εργοδότη. Το κενό αυτό ήρθε να καλύψει ο Ν. 3846/2010 που όρισε πως η 

                                                
127Κυνηγοπούλου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 76.  
128Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, σελ. 209. 
129Ζερδελής, Εργατικό Δίκαιο, εκδ. Σάκκουλας, 2022, σελ. 149. 
130Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 222. 
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προσωρινή απασχόληση δικαιολογείται μόνο σε συγκεκριμένες περιπτώσεις 

και αφορά έκτακτες, πρόσκαιρες ή εποχιακές ανάγκες. Ο Ν. 4052/2012 

διατήρησε τη ρύθμιση αυτή για τους λόγους που δικαιολογούν την προσφυγή 

στην προσωρινή απασχόληση (αρθ. 122 παρ.3), παράλληλα, όμως διατήρησε 

και τη συνολική διάρκεια της παραχώρησης για συνολικά 36 μήνες. 

Παρατηρείται, δηλαδή, το εξής παράδοξο, σκοπός του νομοθέτη ήταν η 

προστασία της μόνιμης απασχόλησης και η αποφυγή των συνεχών 

εναλλαγών μεταξύ παραχωρούμενων για την παράνομη διατήρηση των 

συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης με την ταυτόχρονη όμως νόμιμη 3ετή 

παραμονή ενός προσωρινά απασχολούμενου σε ένα έμμεσο εργοδότη. Με 

τον μεταγενέστερο νόμο 4254/2014 καταργήθηκε η παράγραφος 3 του 

άρθρου 122 του Ν. 4052/2012. 

 

2.5 Ζητήματα Συλλογικού Εργατικού Δικαίου 

2.5.1 Υπαγωγή σε κανονισμό εργασίας 

Παρόλο που ο έμμεσος εργοδότης ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα, ο 

παραχωρούμενος μισθωτός δεν υπάγεται αυτομάτως στον εκάστοτε 

κανονισμό εργασίας που ισχύει στην επιχείρηση που τηρεί ο έμμεσος 

εργοδότης, διότι υπαγωγή σε κανονισμό εργασίας υφίσταται μόνο στις 

εργασιακές σχέσεις στις οποίες ο εργοδότης που τον αφορά ο κανονισμός 

είναι συμβαλλόμενο μέρος131. Η νομική φύση του κανονισμού καθορίζεται από 

τη νομική φύση του μέσου με το οποίο θεσπίζεται132. Υπάρχουν πέντε τύποι 

κανονισμών εργασίας: i) ο κανονισμός που καταρτίζεται με τη διαδικασία του 

Ν.Δ. 3789/1957, ii) ο κανονισμός που καταρτίζεται μέσω συλλογικών 

συμβάσεων ή διαιτητικών αποφάσεων όταν αποτυγχάνουν οι 

διαπραγματεύσεις, iii) ο κανονισμός που θεσπίζεται με συμφωνία μεταξύ του 

συμβουλίου εργαζομένων και εργοδότη ή μέσω ΔΑ, όταν αποτυγχάνουν οι 

διαπραγματεύσεις, iv) ο κανονισμός που θεσπίζεται μέσω νόμου ή κατ' 

εξουσιοδότηση τυπικού νόμου και v) ο κανονισμός που συνάπτεται μέσω 

σύμβασης μεταξύ εργοδότη και προσωπικού της επιχείρησης. Για το πρώτο 

είδος κανονισμού, υπάρχει διχογνωμία σχετικά με τη νομική του φύση. 

Υποστηρίζεται, ως κρατούσα άποψη στη θεωρία και η νομολογία, ότι ο 

                                                
131Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 228. 
132Κυνηγοπούλου, Η προσωρινή απασχόληση, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 108.  
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κανονισμός του Ν.Δ. 3789/1957 έχει κανονιστική ισχύ, δηλαδή έχει άμεση και 

αναγκαστική ισχύ, και εφαρμόζεται σε όλους τους εργαζομένους που 

καλύπτονται από το πεδίο εφαρμογής του, χωρίς να απαιτείται υποχρεωτικά η 

κατάρτιση σύμβασης εργασίας. Αυτό σημαίνει ότι εφαρμόζεται σε όλο το 

προσωπικό που απασχολείται στην επιχείρηση του έμμεσου εργοδότη, 

συμπεριλαμβανομένων των προσωρινά απασχολουμένων. Αντίθετα, η 

παλαιότερη νομολογία και η μειοψηφούσα άποψη υποστηρίζουν ότι ο 

κανονισμός αυτός έχει συμβατική νομική φύση και ισχύει μόνο για τους 

εργαζομένους που συμβληθεί με τον έμμεσο εργοδότη με σύμβαση εργασίας. 

Έτσι, οι προσωρινά απασχολούμενοι, οι οποίοι δεν έχουν συνάψει συμβατική 

σχέση με τον έμμεσο εργοδότη, δεν υπάγονται στον εν λόγω κανονισμό. Αυτή 

η άποψη υποστηρίζεται και για ουσιαστικούς λόγους, καθώς ο κανονισμός 

περιλαμβάνει όρους που αφορούν μόνιμες και πάγιες ανάγκες και διαδικασίες 

της επιχείρησης (όπως υπαλληλική ιεραρχία, προαγωγές, διαδικασίες 

πρόσληψης, κ.λπ.), οι οποίοι δεν δύνανται εκ τοις πράγμασι να εφαρμοστούν 

στους προσωρινά απασχολούμενους που παραμένουν στην επιχείρηση του 

έμμεσου εργοδότη για καθορισμένο χρονικό διάστημα. Προτείνεται ο 

κανονισμός εργασίας του έμμεσου εργοδότη, εφόσον έχει καταρτιστεί με τη 

διαδικασία του Ν.Δ. 2789/1957, να εφαρμόζεται και στους προσωρινά 

απασχολούμενους, εκτός αν αυτοί εξαιρούνται ρητά από το πεδίο εφαρμογής 

του και οι ρυθμίσεις που δεν είναι κατάλληλες για τον προσωρινό χαρακτήρα 

της απασχόλησης να εξαιρεθούν. Όσον αφορά τα υπόλοιπα είδη κανονισμών, 

υφίσταται η σύμφωνη γνώμη γενικά ότι έχουν κανονιστική ισχύ και 

εφαρμόζονται και στους προσωρινά απασχολούμενους, εκτός αν εξαιρούνται 

ρητά. Τέλος, ο κανονισμός που συνάπτεται μέσω σύμβασης μεταξύ εργοδότη 

και προσωπικού της επιχείρησης δεν ισχύει για τους προσωρινά 

απασχολούμενους, καθώς έχει αυστηρά προσωποπαγή φύση και ισχύει για 

τα πρόσωπα που συμβλήθηκαν στην εκάστοτε ατομική σύμβαση εργασίας. 

Στη σύμβαση όμως προσωρινής απασχόλησης ο παραχωρούμενος 

εργοδότης δεν συνδέεται συμβατικά με τον έμμεσο εργοδότη και για το λόγο 

αυτό δεν υπάγεται στον κανονισμό εργασίας της επιχείρησης-χρήστη. 

Εξαίρεση αποτελεί μόνο η περίπτωση να έχει τεθεί ως όρος στη σύμβαση 

προσωρινής απασχόλησης, η υπαγωγή του παραχωρούμενου μισθωτού στον 

κανονισμό εργασίας της επιχείρησης του έμμεσου εργοδότη.  
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2.5.2 Ασφάλεια και υγεία στην εργασία 

Όπως αναφέρθηκε και σε προγενέστερο χρόνο, ο έμμεσος εργοδότης 

παρέχει οδηγίες για τον τρόπο, τόπο και χρόνο παροχής εργασίας τις οποίες 

ο εργαζόμενος πρέπει να αποδέχεται και να ακολουθεί. Καθότι έχει τον έλεγχο 

των παραπάνω οφείλει κατά την εκτέλεση της εργασίας να φέρει το βάρος της 

τήρησης των κανόνων υγιεινής και ασφαλείας. Το άρθρο 125 παρ. 1 ορίζει 

πως: «Οι μισθωτοί με σύμβαση ή σχέση προσωρινής απασχόλησης 

απολαμβάνουν όσον αφορά την ασφάλεια και την υγεία κατά την εργασία, το 

ίδιο επίπεδο προστασίας με αυτό που παρέχεται στους άλλους εργαζόμενους 

του έμμεσου εργοδότη. Ο έμμεσος εργοδότης, με την επιφύλαξη συμβατικής 

πρόβλεψης για συνευθύνη σωρευτικά και της Ε.Π.Α., είναι υπεύθυνος για τις 

συνθήκες υπό τις οποίες εκτελείται η εργασία του μισθωτού και για το εργατικό 

ατύχημα.».  

Στην παράγραφο 2 του άρθρου 125 ορίζεται πως η ΕΠΑ υποχρεούται να 

απασχολεί τεχνικό ασφαλείας και ιατρό εργασίας ανεξαρτήτως του αριθμού 

εργαζομένων που απασχολεί στην επιχείρησή της133. Αντίθετα, ο έμμεσος 

εργοδότης μόνο στην περίπτωση που απασχολεί πάνω από 50 μισθωτούς, 

συμπεριλαμβανομένων και των προσωρινά απασχολούμενων, φέρει την 

υποχρέωση να απασχολεί ιατρό εργασίας.  

Εκτός από την ΕΠΑ, όμως ο διατιθέμενος μισθωτός απολαμβάνει τον ίδιο 

βαθμό προστασίας για την ασφάλεια και την υγεία του με το μόνιμο 

προσωπικό του έμμεσου εργοδότη, όσο χρονικό διάστημα διαρκεί η 

παραχώρηση του. Επιπλέον, για το διάστημα αυτό, ο έμμεσος εργοδότης 

φέρει την ευθύνη για τη τήρηση των κανόνων αυτών περί υγιεινής και 

ασφάλειας. Στο ατυχές ενδεχόμενο να συμβεί εργατικό ατύχημα στον 

παραχωρούμενο εργαζόμενο, ευθύνεται ο έμμεσος εργοδότης, εκτός αν 

υπάρχει ειδική συμφωνία κατά την οποία ευθύνεται σωρευτικά και η ΕΠΑ.  

Η ΕΠΑ συνεργάζεται συστηματικά με τον έμμεσο εργοδότη προκειμένου 

να εξασφαλίζεται η ασφάλεια και η υγεία των προσωρινά απασχολούμενων. 

                                                
133Ο ελάχιστος πραγματικός χρόνος ετήσιας απασχόλησης του τεχνικού ασφαλείας και ιατρού εργασίας, 
καθορίζεται σε 0,4 ώρες ανά εργαζόμενο ετησίως. Ο χρόνος αυτός σε καμία περίπτωση δεν μπορεί να 
είναι μικρότερος των 75 ωρών ετησίως. 
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Για τους μισθωτούς των ΕΠΑ ισχύουν οι σχετικές διατάξεις για την ασφάλεια 

και την υγεία του προσωπικού της επιχείρησης134.  

 

 

2.6 Ειδικά Ζητήματα της Προσωρινής Απασχόλησης 

2.6.1 Προσωρινή Απασχόληση με στοιχεία αλλοδαπότητας 

Με τη δημιουργία μιας ενιαίας παγκόσμιας αγοράς, πλέον είναι συχνό 

φαινόμενο η παραχώρηση προσωπικού από τις ΕΠΑ σε έναν έμμεσο 

εργοδότη που έχει την έδρα της επιχείρησης του σε άλλο κράτος, από αυτό 

που δραστηριοποιείται η ΕΠΑ. Σχετικά με το επιτρεπτό της ιδιάζουσας αυτής 

μορφής προσωρινής απασχόλησης, στην περίπτωση που η ΕΠΑ και ο 

έμμεσος εργοδότης είναι εγκατεστημένοι σε κράτη-μέλη της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης, τότε ισχύει η ενωσιακή αρχή της ελεύθερης παροχής υπηρεσιών 

μέσα στον ενιαίο κοινοτικό χώρο135. Το ζήτημα των όρων εργασίας των 

προσωρινά απασχολούμενων που παραχωρούνται με διεθνή απόσπαση 

ρυθμίζεται με την Οδηγία 1996/71136 και την Οδηγία 2018/957137 του 

Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 28ης Ιουνίου 2018 για την 

τροποποίηση της Οδηγίας 1996/71 σχετικά με την απόσπαση εργαζομένων 

στο πλαίσιο παροχής υπηρεσιών, που ενσωματώθηκε στο ελληνικό δίκαιο 

αρχικά με το Π.Δ. 219/2000 και έπειτα . Συγκεκριμένα, το άρθρο 3 του Π.Δ. 

30/2021138 ορίζει ότι: «Οι επιχειρήσεις που υπάγονται στο πεδίο εφαρμογής 

του παρόντος π.δ. και προβαίνουν σε απόσπαση εργαζόμενων στο έδαφος 

της Ελλάδας, σύμφωνα με τις περ. β) και γ) της παρ. 4 του άρθρου 1 του 

παρόντος, υποχρεούνται να εγγυώνται, βάσει της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης, στους εργαζόμενους που αποσπούν, ανεξάρτητα από το δίκαιο 

που διέπει τη σχέση εργασίας τους, την εφαρμογή των όρων εργασίας που 

καθορίζονται από: Α) την ελληνική νομοθεσία (νόμοι, διατάγματα, υπουργικές 

                                                
134Μοίρα/Μυλωνόπουλος, Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2014, παρ. 18.11. 
135άρθρο 56, ΣΕΕ, «….. οι περιορισμοί της ελεύθερης παροχής υπηρεσιών στο εσωτερικό της Ένωσης 
απαγορεύονται όσον αφορά τους υπηκόους των κρατών μελών που είναι εγκατεστημένοι σε κράτος 
μέλος άλλο από εκείνο του αποδέκτου της παροχής.» 
136Οδηγία 1996/71/ΕΚ  του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 16ης Δεκεμβρίου 1996 
σχετικά με την απόσπαση εργαζομένων στο πλαίσιο παροχής υπηρεσιών. 
137Οδηγία  2018/957 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 28ης Ιουνίου 2018 για την 
τροποποίηση της οδηγίας 96/71/ΕΚ σχετικά με την απόσπαση εργαζομένων στο πλαίσιο παροχής 
υπηρεσιών.  
138που τροποποίησε το Π.Δ. 219/2000 με το οποίο ενσωματώθηκε αρχικά η Οδηγία 1996/71 στο 
ελληνικό δίκαιο. 
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αποφάσεις), Β) τις εκάστοτε ισχύουσες εθνικές γενικές συλλογικές συμβάσεις 

εργασίας που καθορίζουν τους ελάχιστους μη μισθολογικούς όρους εργασίας, 

που ισχύουν για τους εργαζόμενους όλης της χώρας και τους μισθολογικούς 

όρους, στο μέτρο που αυτές δεσμεύουν τον αποδέκτη της παροχής 

υπηρεσιών, Γ) τις εκάστοτε ισχύουσες συλλογικές συμβάσεις εργασίας ή 

διαιτητικές αποφάσεις που έχουν κηρυχθεί γενικώς υποχρεωτικές, σύμφωνα 

με τις σχετικές διατάξεις του άρθρου 11 του ν. 1876/1990 (Α’ 27) ή Δ) τις 

κλαδικές ή ομοιοεπαγγελματικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας που έχουν 

συναφθεί από τις πλέον αντιπροσωπευτικές οργανώσεις, όπως ισχύουν στον 

οικείο γεωγραφικό χώρο και στον οικείο κλάδο ή επάγγελμα, στο μέτρο που 

αυτές δεσμεύουν τον αποδέκτη της παροχής υπηρεσιών.». Στόχος της 

ρύθμισης είναι η αποτροπή της εργοδοτικής πρακτικής της ενοικίασης 

προσωπικού από χώρες με χαμηλές αποδοχές εργαζομένων με σκοπό την 

μείωση του κόστους παραγωγής139. Στην περίπτωση που ο έμμεσος 

εργοδότης είναι εγκατεστημένος σε τρίτη χώρα, εκτός Ευρωπαϊκής Ένωσης, 

το επιτρεπτό πλαίσιο της διεθνικής απόσπασης εργαζομένων και οι όροι 

εργασίας των τελευταίων καθορίζονται βάσει διεθνών συμβάσεων, που έχει 

συνάψει η χώρα μας με το εκάστοτε κράτος.   

 

2.6.2 Ο δανεισμός των εργαζομένων στους ομίλους επιχειρήσεων 

Σύμφωνα με το άρθρο 51 παρ. 1 στ. β του Ν. 4052/2012, όπως 

μεταφέρθηκε στο Ελληνικό δίκαιο με την Οδηγία 2009/38140 και συγκεκριμένα 

το άρθρο 2 της Οδηγίας, στο χώρο του εργατικού δικαίου ως «όμιλος 

επιχειρήσεων» νοείται «κάθε όμιλος που περιλαμβάνει ελέγχουσα και 

ελεγχόμενες επιχειρήσεις» και με τον όρο «ελέγχουσα επιχείρηση» νοείται «η 

επιχείρηση ενός ομίλου επιχειρήσεων, η οποία μπορεί να ασκεί δεσπόζουσα 

επιρροή σε μια άλλη επιχείρηση (ελεγχόμενη επιχείρηση), όπως στις 

περιπτώσεις δικαιωμάτων κυριότητας, χρηματοοικονομικής συμμετοχής ή 

άλλων δικαιωμάτων που προβλέπονται από το καταστατικό τους.»141. 

                                                
139βλ. Κυνηγοπούλου, Προσωρινή Απασχόληση, Σύμφωνα με τον Ν 4052/2012, όπως τροποποιήθηκε 
από τους Ν 4093/2012 και 4254/2014, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 118. 
140Οδηγία 2009/38/ΕΚ του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 6ης Μαΐου 2009 (EE L 
122/28/16.5.2009) «για τη θέσπιση ευρωπαϊκού συμβουλίου εργαζομένων ή διαδικασίας σε επιχειρήσεις 
και ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας με σκοπό να ενημερώνονται οι εργαζόμενοι και να 
ζητείται η γνώμη τους». 
141άρθρο 52 παρ. 1, Ν. 4052/2012. 

https://www.taxheaven.gr/laws/view/index/law/1876/year/1990/article/11
https://www.taxheaven.gr/laws/law/index/law/83
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Ειδικότερα, νομικά ο όμιλος επιχειρήσεων θεωρείται η δέσμη αυτοτελών 

επιχειρήσεων, με τη μορφή συνήθως κεφαλαιουχικών εταιριών που υπάγονται 

σε μια ενιαία ρύθμιση, ενώ οικονομικά ο όμιλος επιχειρήσεων δρα ως μια 

ενιαία και σύνθετα οργανωμένη επιχειρηματική δομή142. Υπάρχει μια 

επιχείρηση από τις συνδεδεμένες που έχει την πλήρη διοίκηση του ομίλου 

(μητρική εταιρία) και οι υπόλοιπες που διοικούνται από αυτή (θυγατρικές 

εταιρίες). Αποτελεί πάγια πρακτική οι θυγατρικές εταιρίες να είναι νομικά 

μονοπρόσωπες κεφαλαιουχικές εταιρίες με μοναδικό μέτοχο την μητρική 

εταιρία που συγκεντρώνει το πλήθος όλων των μετοχών στο πρόσωπο της 

και ως εκ τούτου έχει αποκλειστική διαχειριστική εξουσία στην εκάστοτε 

θυγατρική εταιρία.  

Ο όμιλος επιχειρήσεων δεν διαθέτει νομική προσωπικότητα. Επομένως, 

δεν μπορεί να είναι φορέας δικαιωμάτων και υποχρεώσεων. Οι επιχειρήσεις 

του ομίλου διαθέτουν αυτοτελή νομική προσωπικότητα και συνεπώς ο όμιλος 

δεν μπορεί να αποκτήσει την εργοδοτική ιδιότητα παρά μόνο οι επιχειρήσεις 

που υπάγονται στον όμιλο. Το γεγονός ότι η μητρική εταιρία ασκεί 

δεσπόζουσα επιρροή στις θυγατρικές και επηρεάζει τη λήψη αποφάσεων δεν 

αρκεί για να θεωρηθεί νομικά πρόσθετος εργοδότης143. Η νομολογία, ωστόσο, 

σε ορισμένες περιπτώσεις απέδωσε εργοδοτική ιδιότητα στην μητρική, παρότι 

ο εργαζόμενος είχε προσληφθεί από θυγατρική εταιρία του ομίλου βασιζόμενη 

όμως όχι μόνο στην επιδραστική επιρροή της μητρικής απέναντι στη 

θυγατρική, αλλά με τη ταυτόχρονη συνδρομή στοιχείων που υποδήλωναν 

παρέμβαση της μητρικής στη διαχείριση του προσωπικού και άσκηση 

διευθυντικών εξουσιών144.   

Είναι συχνό φαινόμενο, λόγω της στενής σχέσης των εταιριών που 

υπάγονται στον ίδιο όμιλο, και με σκοπό την άριστη αξιοποίηση του εργατικού 

δυναμικού που απασχολείται σε αυτές, να μετακινούνται ανά τακτά χρονικά 

διαστήματα οι εργαζόμενοι από μια επιχείρηση του ομίλου σε άλλη. Στόχος 

είναι η κάλυψη κενών σε αναγκαίες θέσεις εργασίας από έμπειρο προσωπικό 

του ομίλου ή αντίθετα η στοχευμένη προσωρινή εγκατάσταση προσωπικού σε 

στρατηγικές θέσεις εργασίας προκειμένου να αποκτήσουν την απαραίτητη 

                                                
142βλ. Τραυλός-Τζανετάτος, Το Εργατικό Δίκαιο στους ομίλους επιχειρήσεων, εκδ. Σάκκουλας 2015, 
σελ. 74. 
143Ζερδελής, Ο κατ΄ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 152. 
144ΑΠ 873/2009,www.areiospagos.gr 
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εργασιακή εμπειρία για να ηγηθούν μετέπειτα σε μια θυγατρική επιχείρηση 

του ομίλου. Φυσικά, για να είναι νόμιμη η μετακίνηση του εργαζόμενου στις 

επιχειρήσεις του ομίλου πρέπει αυτό να προβλέπεται στην ατομική σύμβαση 

εργασίας και να είναι σύμφωνος και ο εργαζόμενος. Κατά κανόνα, στις 

ατομικές συμβάσεις εργασίας των εργαζομένων που απασχολούνται σε 

ομίλους επιχειρήσεων υπάρχει η πρόβλεψη για μετάθεση («ρήτρες 

μετάθεσης») σε άλλες εταιρίες του ομίλου145. Οι ρήτρες μετάθεσης σε αυτήν 

την περίπτωση θεωρούνται έγκυρες, εφόσον δεν επέρχεται μεταβολή του 

προσώπου του εργοδότη. Η μετάθεση σε άλλη επιχείρηση του ομίλου πρέπει 

να είναι προσωρινή.  

Η διαχείριση του εργατικού δυναμικού της επιχείρησης ενδέχεται να 

τελείται με δύο τρόπους, δηλαδή συγκεντρωτικά ή αποκεντρωτικά146. 

Συγκεντρωτική είναι η διαχείριση όταν μια θυγατρική εταιρία διαχειρίζεται το 

προσωπικό όλου του ομίλου. Μέσα στις δραστηριότητες της συγκεκριμένης 

θυγατρικής εντοπίζονται η μεσολάβηση μεταξύ των εργαζομένων και των 

εταιριών του ομίλου, ώστε να προκύψει σύναψη σύμβασης εξαρτημένης 

εργασίας και η επαγγελματική κατάρτιση των εργαζομένων, με σκοπό μετά 

την λήξη της εκπαίδευσης τους την κατάληψη άλλης θέσης εργασίας που 

προϋποθέτει γνώσεις που αποκτήθηκαν κατά τη διάρκεια της εκπαίδευσης 

τους. Η τοποθέτηση τους μετά την ολοκλήρωση της εκπαίδευσης σε άλλη 

θέση εργασίας μπορεί να πραγματοποιηθεί είτε στην ίδια θυγατρική ή σε άλλη 

θυγατρική που ανήκει όμως στον ίδιο όμιλο επιχειρήσεων. Αν μετά την 

μετεκπαίδευση ο εργαζόμενος παραμείνει στον ίδιο εργοδότη (δηλαδή στην 

ίδια θυγατρική), η μετεκπαίδευση χαρακτηρίζεται ως απλός δανεισμός του 

εργαζομένου. Αν μετά την μετεκπαίδευση ο εργαζόμενος τοποθετηθεί σε άλλη 

επιχείρηση του ομίλου, τότε θεωρείται η μετεκπαίδευση ως απλός δανεισμός 

ή αν έχει λήξει η σύμβαση εργασίας πριν την ολοκλήρωση της 

μετεκπαίδευσης, τότε η θυγατρική που καταρτίζει τον εργαζόμενο για τον 

χρόνο της εκπαίδευσης του, γίνεται εργοδότρια του. Υπάρχει και η περίπτωση 

η θυγατρική να λειτουργεί ως ΕΠΑ και να προμηθεύει με εργατικό προσωπικό 

όλο τον όμιλο των επιχειρήσεων. Αντίθετα, στην αποκεντρωτική διαχείριση, 

                                                
145Ζερδελής, Ο κατ΄ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 166. 
146βλ. Κυνηγοπούλου, Προσωρινή Απασχόληση, Σύμφωνα με τον Ν 4052/2012, όπως τροποποιήθηκε 
από τους Ν 4093/2012 και 4254/2014, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 119.  
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όλες οι θυγατρικές εταιρίες παράλληλα με τον κύριο σκοπό λειτουργίας τους, 

ασκούν και προσωρινή απασχόληση ή παραχωρούν το προσωπικό τους σε 

άλλες επιχειρήσεις του ομίλου. Μέσα σε έναν όμιλο μπορεί δηλαδή να 

παρατηρηθεί το φαινόμενο τόσο του απλού δανεισμού, όσο και του κατ’ 

επάγγελμα δανεισμού. Στην πράξη -ιδίως στην Ελλάδα- είναι συχνότερες οι 

περιπτώσεις απλού δανεισμού εργαζομένων στους ομίλους επιχειρήσεων147. 

Ανάλογα με το είδος του δανεισμού εργαζομένων που πραγματοποιείται 

ανά περίπτωση σε ένα όμιλο (γνήσιος ή κατ’ επάγγελμα δανεισμός), τότε 

ισχύει και το αντίστοιχο νομικό πλαίσιο προστασίας του εργαζομένου. Όταν 

υφίσταται προσωρινή απασχόληση, δηλαδή κατ’ επάγγελμα δανεισμός 

εργαζομένων, τότε εφαρμόζονται οι διατάξεις των αρθ. 113 επ. του Ν. 

4052/2012 και ισχύει ο προσωρινός χαρακτήρας του δανεισμού, η αρχή της 

ίσης μεταχείρισης, η εις ολόκληρον ευθύνη της ΕΠΑ και του έμμεσου 

εργοδότη για την καταβολή των αποδοχών και των ασφαλιστικών εισφορών 

των προσωρινά απασχολούμενων κλπ. Αντίθετα, όταν υπάρχει 

συμπτωματικός δανεισμός εργαζομένων (γνήσιος δανεισμός) ανάμεσα σε 

εταιρίες του ομίλου, την ευθύνη για την καταβολή των αποδοχών και των 

ασφαλιστικών εισφορών φέρει ο άμεσος εργοδότης, ενώ ο εργοδότης που 

έχει την αξίωση της παροχής εργασίας και το συναφές με αυτή σχετικό 

διευθυντικό δικαίωμα, έχει την αποκλειστική ευθύνη της παρεχόμενης 

υποχρέωσης πρόνοιας.  

Λόγω της πολύπλοκης σχέσης που υφίσταται μεταξύ των επιχειρήσεων 

του ομίλου, δημιουργείται κίνδυνος ασφάλειας προς τους εργαζομένους. Οι 

θυγατρικές επιχειρήσεις του ομίλου στην ουσία είναι εταιρίες που πέραν της 

νομικής τους αυτοτέλειας, είναι οικονομικά εξαρτημένες από την μητρική 

εταιρία, καθώς η τελευταία λαμβάνει τις επιχειρηματικές αποφάσεις. 

Οποιαδήποτε, λοιπόν,  λανθασμένη διαχειριστική απόφαση της μητρικής 

εταιρίας ενδέχεται να οδηγήσει σε οικονομική καταστροφή της θυγατρικής και 

ενδεχόμενη απώλεια θέσεων εργασίας. Εξαιτίας του κινδύνου αυτού, μερίδα 

της θεωρίας υποστηρίζει πως αν ο δανεισμός είναι μακροχρόνιος και ο 

οικονομικός δεσμός μεταξύ αρχικού και μεταγενέστερου εργοδότη στενός, η 

αποδοχή της εργασίας του παραχωρούμενου μισθωτού από τον 

                                                
147βλ. Τραυλός-Τζανετάτος, Το εργατικό δίκαιο στους ομίλους επιχειρήσεων, εκδ. Σάκκουλας 2015, σελ. 
81. 
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μεταγενέστερο εργοδότη, συνιστά σιωπηρή υπεισέλευση στην αρχική 

σύμβαση ως δεύτερος ισότιμος εργοδότης148.  

Πρέπει, να τονισθεί, σε αυτό το σημείο πως μέσα σε έναν όμιλο 

επιχειρήσεων η σχέση που έχει η μητρική εταιρία με τις θυγατρικές δεν είναι 

πάντοτε η ίδια. Ο δεσμός μεταξύ τους ενδέχεται να είναι στενός, αλλά και 

κάποιες φορές χαλαρότερος. Στην περίπτωση που ο δεσμός μεταξύ μητρικής 

και θυγατρικής εταιρίας είναι στενός, δηλαδή όταν η θυγατρική είναι 

μονοπρόσωπη και αποκλειστικός μέτοχος είναι η μητρική εταιρία, γίνεται 

κατάχρηση του θεσμού της νομικής προσωπικότητας, οπότε πρέπει να γίνει 

άρση του της αυτοτέλειας της θυγατρικής εταιρίας και επομένως, η μητρική και 

η θυγατρική επιχείρηση να θεωρηθούν ένας ενιαίος εργοδότης. Τα εθνικά 

δικαστήρια έχουν πολλάκις θεμελιώσει ευθύνη της μητρικής επιχείρησης 

μέσω της θεωρίας της άρσης της αυτοτέλειας του νομικού προσώπου στα 

πλαίσια της κρίσης υποθέσεων που δεν σχετίζονταν με τον δανεισμό 

εργαζομένου, αλλά υποστηρίζεται πως η σχετική νομολογία βρίσκει εφαρμογή 

και για τον τελευταίο149. 

Τέλος, μέρος της θεωρίας150 υποστηρίζει ότι, επειδή ο όμιλος 

επιχειρήσεων αποτελεί μία ενιαία οικονομική οντότητα, πρέπει να θεωρηθεί 

ενιαίος εργοδότης. Η προστασία του εργαζομένου σε αυτή την περίπτωση θα 

μπορούσε να χαρακτηρισθεί απόλυτη, καθώς όλες οι επιχειρήσεις που 

ανήκουν στον όμιλο φέρουν τις εργοδοτικές υποχρεώσεις. Η υιοθέτηση αυτής 

της άποψης θα καθιστούσε όμως τον δανεισμό εργαζομένων μέσα στον όμιλο 

αδύνατο, αφού ο όμιλος αποτελεί έναν ενιαίο εργοδότη. Δυνατή θα ήταν μόνο 

η «μετακίνηση» του εργαζομένου σε άλλη θυγατρική εταιρία, που θα 

αντιμετωπιζόταν νομικά ως εκμετάλλευση. 

 

2.6.3 Η τύχη των παραχωρούμενων εργαζομένων σε περίπτωση της 

μεταβίβασης της επιχείρησης 

Ο δανεισμός εργαζομένων αποτελεί μια τριμερή σχέση εργασίας ανάμεσα 

στον άμεσο εργοδότη, τον έμμεσο εργοδότη και τον εργαζόμενο που 

                                                
148Τραυλός-Τζανετάτος, Το εργατικό δίκαιο στους ομίλους επιχειρήσεων, εκδ. Σάκκουλας 2015, σελ. 
112.  
149Κυνηγοπούλου, Προσωρινή Απασχόληση, Σύμφωνα με τον Ν 4052/2012, όπως τροποποιήθηκε από 
τους Ν 4093/2012 και 4254/2014, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 123. 
150Κουκιάδης, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, σελ. 378 επ.  
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βασίζεται στην αμοιβαία συναίνεση όλων των μερών. Στην περίπτωση που 

παρατηρείται αλλαγή στο πρόσωπο ενός από τα αντισυμβαλλόμενα μέρη, 

λόγω μεταβίβασης της επιχείρησης του, τότε ανακύπτουν ορισμένα εύλογα 

ερωτήματα και προβληματισμοί σχετικά με τη σύμβαση δανεισμού εργασίας. 

Όταν ο άμεσος εργοδότης μεταβιβάζει την επιχείρηση του σε κάποιο τρίτο 

πρόσωπο, τότε θεωρείται αυτονόητο πως μεταβιβάζεται αυτοδικαίως και η 

σύμβαση εργασίας του προσωρινά απασχολούμενου από τον μεταβιβάζοντα 

(άμεσο) εργοδότη στον διάδοχο εργοδότη. Αντίθετα, βάσει της αρχής της 

σχετικότητας των ενοχών151, η σύμβαση δανεισμού μεταξύ άμεσου και 

έμμεσου εργοδότη λύεται διότι παύει να υφίσταται η ιδιότητα του άμεσου 

εργοδότη πλέον στο πρόσωπο του μεταβιβάζοντος την επιχείρηση του.  

Συνεπακόλουθα, και όταν ο έμμεσος εργοδότης μεταβιβάζει την 

επιχείρηση του, τότε παύει να υφίσταται η σύμβαση δανεισμού εργασίας, 

αφού ο νέος εργοδότης δεν επέλεξε τη συγκεκριμένη σύμβαση δανεισμού 

ούτε τον συγκεκριμένο εργαζόμενο152.  Ωστόσο, δύναται ο δανεισμός να 

ανανεωθεί με κατάρτιση νέας σύμβασης δανεισμού και τη δημιουργία μιας 

νέας τριμερούς σχέσης εργασίας με συμμετοχή του νέου εργοδοτικού φορέα 

(είτε αυτός είναι ο άμεσος είτε ο έμμεσος εργοδότης) και πάντα σε συνάρτηση 

με την αποδοχή και τη σύμφωνη γνώμη όλων των μερών.  

Το ΔΕΕ αποφάνθηκε επί του ζητήματος της μεταβίβασης επιχείρησης 

ανήκουσας σε όμιλο στην απόφαση Albron Catering BV. Στα πλαίσια του 

ομίλου Heineken υπήρχε μία θυγατρική εταιρία, η οποία ήταν ο συμβατικός 

εργοδότης του συνόλου των εργαζομένων του ομίλου, λειτουργώντας έτσι ως 

κεντρικός εργοδότης του ομίλου. Η εταιρία αυτή τοποθέτησε τους ενάγοντες 

εργαζομένους για χρονικό διάστημα είκοσι ετών σε μία άλλη θυγατρική εταιρία 

του ομίλου, η οποία στη συνέχεια μεταβιβάσθηκε σε εταιρία που δεν ανήκε 

στον όμιλο. Τέθηκε λοιπόν ενώπιον του ΔΕΕ το προδικαστικό ερώτημα, κατά 

πόσον βρίσκουν εφαρμογή και στην περίπτωση αυτή οι διατάξεις της Οδηγίας 

2001/23/ΕΚ153 για τη μεταβίβαση των δικαιωμάτων και των υποχρεώσεων 

                                                
151Υπενθυμίζεται ότι, σύμφωνα με την αρχή αυτή, η έννομη σχέση επιφέρει δικαιώματα και 
υποχρεώσεις μόνο μεταξύ των προσώπων που συμβάλλονται μεταξύ τους. 
152Θεοδόσης, Μεταβίβαση Επιχείρησης και Διατήρηση της Θέσης Εργασίας, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 
2019, σελ. 124-125.  
153Οδηγία 2001/23/ΕΚ του Συμβουλίου της 12ης Μαρτίου 2001 «περί προσεγγίσεως των νομοθεσιών 
των κρατών μελών, σχετικά με τη διατήρηση των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση 
μεταβιβάσεων επιχειρήσεων, εγκαταστάσεων ή τμημάτων εγκαταστάσεων ή επιχειρήσεων». 
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από τη σχέση εργασίας στον εκδοχέα (άρθρο 3 παρ. 1 εδ. α). Υπήρξε, 

λοιπόν, το ερώτημα αν σε περίπτωση μεταβίβασης επιχείρησης ανήκουσας 

σε όμιλο σε επιχείρηση μη ανήκουσα στον όμιλο αυτό, μπορεί να 

χαρακτηρισθεί ως «εκχωρητής», κατά την έννοια του άρθρου 2 παρ. 1 στ. α 

της ανωτέρω Οδηγίας, και η θυγατρική εταιρία του ομίλου, στην οποία ήταν 

μονίμως τοποθετημένοι οι εργαζόμενοι, χωρίς πάντως να συνδέονται με αυτή 

με σύμβαση εργασίας, δεδομένου ότι εντός του ομίλου αυτού υφίσταται άλλη 

επιχείρηση, με την οποία συνδέονται οι οικείοι εργαζόμενοι δυνάμει τέτοιας 

συμβάσεως εργασίας.  

Το ΔΕΕ επικαλούμενο το άρθρο 3 παρ. 1 εδ’ α της Οδηγίας154, κατέληξε 

στο συμπέρασμα ότι η εφαρμογή της διάταξης δεν προϋποθέτει απαραίτητα 

την ύπαρξη συμβατικής σχέσης μεταξύ εκχωρητή και εργαζομένου. 

Υποστήριξε επίσης, ότι η συμβατική σχέση δεν έχει προτεραιότητα σε σχέση 

με την πραγματική απασχόληση, με αποτέλεσμα η σχετική διάταξη να είναι 

εφαρμοστέα εξίσου και στις δύο περιπτώσεις. Με βάση τα παραπάνω, το ΔΕΕ 

συμπέρανε ότι ως «εκχωρητής» εν προκειμένω νοείται όχι μόνο ο συμβατικός 

εργοδότης, αλλά και ο εργοδότης που αξιοποιεί τις παρεχόμενες από τους 

εργαζομένους υπηρεσίες προς επίτευξη των οικονομικών στόχων της 

επιχείρησής του και που πραγματικά απασχολεί τους εργαζομένους. Έτσι, η 

απάντησή του ΔΕΕ στο προδικαστικό ερώτημα ήταν καταφατική.  

Τέθηκε, όμως και το εξής ερώτημα, αν η νομολογία του ΔΕΕ ισχύει μόνο 

για την κριθείσα περίπτωση προσωρινής απασχόλησης, ήτοι όταν οι 

ενάγοντες εργαζόμενοι προσλήφθηκαν από μία εταιρία του ομίλου, από την 

οποία προσλαμβάνεται αποκλειστικά το προσωπικό του ομίλου, και 

τοποθετήθηκαν σε άλλη εταιρία του ομίλου, η οποία μεταβιβάσθηκε εκτός 

ομίλου, ή αν ισχύει επίσης στην περίπτωση που οι εργαζόμενοι 

προσλήφθηκαν από εταιρία, που προσλαμβάνει μόνο ένα μέρος του 

προσωπικού του ομίλου, ή και γενικότερα σε κάθε περίπτωση μεταβίβασης 

της επιχείρησης του έμμεσου εργοδότη, ακόμη κι όταν αυτή δεν ανήκει σε 

κάποιο όμιλο. Το ΔΕΕ εν προκειμένω κατέληξε πως οι ενάγοντες μετά από 

είκοσι έτη απασχόλησης στη μεταβιβασθείσα θυγατρική εταιρία εντάσσονταν 

                                                
154Άρθρο 3 παρ. 1 εδ’ α της Οδηγίας που αναφέρει ότι: «Τα δικαιώματα και οι υποχρεώσεις του 
εκχωρητή, που απορρέουν από σύμβαση εργασίας ή από εργασιακή σχέση υφισταμένη κατά την 
ημερομηνία της μεταβιβάσεως, μεταβιβάζονται, διά της μεταβιβάσεως αυτής, στον εκδοχέα.» 
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ουσιαστικά στην δική της εκμετάλλευση και ήταν στην πραγματικότητα δικοί 

της εργαζόμενοι, παρά το γεγονός ότι τυπικά εργοδότης τους ήταν η 

θυγατρική εταιρία-κεντρικός εργοδότης του ομίλου.  

Η ανωτέρω νομολογία του ΔΕΕ κρίθηκε εφαρμοστέα μόνο στην 

περίπτωση μεταβίβασης μιας θυγατρικής εταιρίας του ομίλου σε εταιρία εκτός 

ομίλου, εφόσον από τις συνθήκες προκύπτει ότι οι προσωρινά 

απασχολούμενοι εντάσσονται στην πραγματικά οργανικά στην εκμετάλλευση 

του έμμεσου εργοδότη και συνδέονται αναπόσπαστα με αυτόν155. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
155βλ. Κυνηγοπούλου, Προσωρινή Απασχόληση, Σύμφωνα με τον Ν 4052/2012, όπως τροποποιήθηκε 
από τους Ν 4093/2012 και 4254/2014, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 128. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ΛΟΙΠΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΤΡΙΜΕΡΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΟΠΩΣ ΕΚΔΗΛΩΝΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ 

 

3.1 Ο γνήσιος δανεισμός εργασίας 

3.1.1 Γενικές παρατηρήσεις 

Σε αντίθεση με τον «κατ’ επάγγελμα» δανεισμό εργασίας, στο «γνήσιο» (ή 

συμπτωματικό) δανεισμό εργασίας δεν βρίσκει εφαρμογή ο Ν. 4042/2012. Στο 

γνήσιο δανεισμό ο εργαζόμενος προσλαμβάνεται από τον εργοδότη 

προκειμένου να παράσχει την εργασία του στην επιχείρηση του 

αυτοπροσώπως. Η παραχώρηση του εργαζομένου τυγχάνει μόνο επ’ ευκαιρία 

διάφορων, κυρίως έκτακτων, αναγκών (λ.χ. έλλειψη εργασιών στη δανείζουσα 

επιχείρηση και έλλειψη μόνιμου προσωπικού) και πάντα με τη συναίνεση του 

εργαζομένου για ορισμένο, καταρχήν σύντομο, χρονικό διάστημα σε άλλη 

επιχείρηση. Ο γνήσιος δανεισμός, όπως αναφέρθηκε και σε προηγούμενο 

κεφάλαιο, παρατηρείται συνήθως μεταξύ συνεργαζόμενων επιχειρήσεων, 

όπως επιχειρήσεων που ανήκουν στον ίδιο όμιλο. 

Και αυτή η μορφή δανεισμού χαρακτηρίζεται από τη δημιουργία μιας 

τριμερούς σχέσης παροχής εργασίας, βάσει της οποίας ένα τρίτο πρόσωπο, 

χωρίς να αποτελεί συμβαλλόμενο μέρος στη σύμβαση εργασίας, υπεισέρχεται 

στην εργασιακή σχέση και αποκτά εργοδοτικές εξουσίες και υποχρεώσεις. Η 

διάσπαση της εργοδοτικής ιδιότητας που παρατηρείται και σε αυτή τη 

ιδιόμορφη σχέση εργασίας, ο λεγόμενος εργοδοτικός δυισμός, δημιουργεί 

ορισμένα σημαντικά προβλήματα και συνεπάγεται πρόσθετους κινδύνους για 

τους εργαζομένους156.   

 

3.1.2 Η εξαίρεση από το άρθρο 651 ΑΚ και οι περιπτώσεις δανεισμού 

εργαζομένων 

Ο γνήσιος δανεισμός εργασίας δεν αποτελεί σχέση ρυθμισμένη από το 

νόμο157. Η νομιμότητα, όμως, της σχέσης αυτής δεν αμφισβητείται, διότι 

στηρίζεται στη γενική αρχή της ελευθερίας των συμβάσεων, πάντα φυσικά σε 

συνάρτηση με τη μη καταστρατήγηση της εργατικής νομοθεσίας. Σύμφωνα με 

                                                
156Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 32. 
157Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 385.  
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το άρθρο 651 ΑΚ158, που είναι διάταξη ενδοτικού δικαίου, η αξίωση του 

εργοδότη για παροχή εργασίας είναι αμεταβίβαστη. Βάσει του άρθρου, ο 

εργαζόμενος υποχρεούται να παρέχει τις υπηρεσίες του αυτοπροσώπως στον 

εργοδότη με τον οποίο έχει συμβληθεί. Αντίστοιχα, ο εργοδότης οφείλει να 

αποδεχτεί τις υπηρεσίες του εργαζομένου και δεν μπορεί να υποχρεώσει τον 

εργαζόμενο να προσφέρει την εργασία του σε τρίτο πρόσωπο. Η διάταξη, 

δηλαδή θεσπίζει τους κανόνες της αυτοπρόσωπης παροχής εργασίας και του 

αμεταβίβαστου της αξίωσης του εργοδότη για παροχή εργασίας159, που 

αποτελούν έκφανση του έντονου προσωπικού στοιχείου που χαρακτηρίζει τη 

σύμβαση εργασίας. Πρόκειται για ερμηνευτικούς κανόνες που τίθενται σε ισχύ, 

αν δεν προκύπτει κάτι άλλο από συμφωνία ή από περιστάσεις και κατά 

συνέπεια έγκυρα εκχωρείται σε τρίτο η αξίωση για παροχή της εργασίας με τη 

συναίνεση του εργαζομένου160.  Η μόνη περίπτωση του γνήσιου δανεισμού 

εργασίας που ρυθμίζεται νομικά είναι η απόσπαση αλλοδαπών σε ελληνική 

επιχείρηση στην Ελλάδα που αντιμετωπίζεται από το Π.Δ. 219/2000 που 

ενσωμάτωσε την Οδηγία 96/71.   

Η συμφωνία για τον δανεισμό του εργαζομένου είναι νόμιμη βάσει των 

άρθρων 651, 361, 648 ΑΚ. Ο τρίτος αποκτά αξίωση για την παροχή εργασίας 

του παραχωρούμενου εργαζομένου αποκλειστικά μετά τη συναίνεση του 

μισθωτού161. Η συναίνεση του εργαζομένου παραχωρείται με οποιοδήποτε 

τρόπο, ρητά ή σιωπηρά162, προς τον αρχικό ή τον μεταγενέστερο εργοδότη. Η 

παραχώρηση των υπηρεσιών του εργαζομένου σε άλλον εργοδότη μπορεί να 

αφορά το σύνολο ή μέρος των υπηρεσιών του163. Ο τρίτος, όπως και στον 

κατ’ επάγγελμα δανεισμό, χωρίς να είναι αντισυμβαλλόμενος του 

εργαζομένου, αποκτά την αξίωση για παροχή εργασίας.   

Ενδέχεται, όμως, ο δανεισμός εργαζομένου να αποτελέσει αντικείμενο μιας 

συνολικής συμφωνίας με τρίτα πρόσωπα όποτε υφίσταται μια τριμερή 

                                                
158άρθρο 651 ΑΚ: «Αν δεν προκύπτει κάτι άλλο από τη συμφωνία ή από τις περιστάσεις, ο εργαζόμενος 
οφείλει να εκτελέσει αυτοπροσώπως την υποχρέωσή του και η αξίωση του εργοδότη στην εργασία είναι 
αμεταβίβαστη.» 
159Λεοντής, Ερμηνεία Αστικού Κώδικα (1ος Τόμος), εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2020, σελ. 1640. 
160Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 31. 
161Σύμφωνα με τον κανόνα του άρθρου 651 ΑΚ.  
162Σιωπηρά θεωρείται ότι δόθηκε η συναίνεση του μισθωτού, όταν ο τελευταίος προσέρχεται στην 
επιχείρηση του τρίτου και προσφέρει κανονικά την εργασία του. (ΑΠ 1160/2015, 
https://www.areiospagos.gr)   
163ΑΠ 1580/2012, https://www.areiospagos.gr 
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συμβατική σχέση. Η τριμερής συμφωνία παραχώρησης μπορεί να συναφθεί 

ελεύθερα, βασιζόμενη στο άρθρο 361 ΑΚ, και να ρυθμίσει τις σχέσεις 

ανάμεσα στα τρία εμπλεκόμενα πρόσωπα με διαφορετικό τρόπο, καθώς 

πλέον ο μισθωτός γίνεται και αντισυμβαλλόμενος του τρίτου (νέος 

εργοδότης)164.     

Τέλος, υπάρχει και μια τρίτη περίπτωση, σύμφωνα με την οποία μετά την 

παραχώρηση μπορεί ο παραχωρούμενος μισθωτός και ο τρίτος να συνάψουν 

μια αυτοτελή συμφωνία που να δεσμεύει αποκλειστικά αυτούς τους δύο για 

όσο διάστημα διαρκεί ο δανεισμός165. Μπορούν, ακόμη, να συνάψουν και 

αποκλειστική σύμβαση εργασίας, η οποία όμως θα έχει ως αποτέλεσμα να 

τερματιστεί ο δανεισμός και να δημιουργηθεί μια νέα σχέση εργασίας.  

Ανάλογα με την περίπτωση που επιλέγεται κάθε φορά στην εκάστοτε 

τριμερή εργασιακή σχέση, διαμορφώνονται κάθε φορά και τα επιμέρους 

δικαιώματα και οι υποχρεώσεις των τριών μερών, πάντα όμως και με την 

επιφύλαξη του σεβασμού των διατάξεων δημοσίας τάξεως.  

 

3.1.3 Τα βασικά στοιχεία της συμφωνίας παραχώρησης 

μισθωτού και η διάσπαση των εργοδοτικών ιδιοτήτων 

Όσον αφορά τη διάρκεια παραχώρησης του μισθωτού, αυτή μπορεί να 

γίνει για αόριστο ή ορισμένο χρόνο, σύμφωνα με όσα ισχύουν γενικά. Η 

διάρκεια της παραχώρησης αποτελεί μέρος της συμφωνίας μεταξύ του 

εργοδότη και του τρίτου και είναι δεσμευτική για τον εργαζόμενο, εφόσον 

συναινεί. Αντίστοιχα, στη σχέση μεταξύ του τρίτου και του μισθωτού η 

δέσμευση από τη συμφωνηθείσα διάρκεια έχει ισχύ, εφόσον η διάρκεια της 

παραχώρησης αποτέλεσε αντικείμενο συμφωνίας μεταξύ των τριών μερών ή 

έστω ο εργαζόμενος έχει δηλώσει τη συναίνεση του166.  

Η παραχώρηση πρέπει να έχει προσωρινό χαρακτήρα, δεδομένου ότι 

πρέπει να διασφαλίζεται τελικά η επάνοδος του εργαζομένου στον εργοδότη 

του. Δεν έχει σημασία αν η παραχώρηση είναι βραχυχρόνια ή μακροχρόνια167, 

                                                
164Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 386.  
165ΑΠ 329/1988, Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας 
της εργασίας, εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 386 επ.  
166Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 387. 
167ΑΠ 1047/2007,https://www.areiospagos.gr 
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αρκεί να διατυπώνεται με σαφήνεια κατά τη σύναψη της συμφωνίας ο 

προσωρινός χαρακτήρας αυτής. Σε διαφορετική περίπτωση θα πρόκειται για 

σύναψη νέας σύμβασης εργασίας και λύση της παλιάς ή για μεταβίβαση της 

σχέσης εργασίας (μεταβολή του προσώπου του εργοδότη).  

Ομόφωνα γίνεται δεκτό ότι ο τρίτος που δέχεται τις υπηρεσίες του 

παραχωρούμενου μισθωτού αποκτά την ιδιότητα του εργοδότη, χωρίς ο 

αρχικός εργοδότης να απωλέσει την αντίστοιχη ιδιότητα. Υφίσταται, δηλαδή, 

μια διάσπαση των εργοδοτικών ιδιοτήτων ανάμεσα στον αρχικό εργοδότη και 

τον τρίτο. Υπάρχουν δύο εργοδότες, που δεν θεωρούνται συνεργοδότες, 

καθώς δεν έχουν τα ίδια δικαιώματα και υποχρεώσεις. Κατά τον Κουκιάδη, 

πρόκειται για δύο μερικούς εργοδότες, τον αρχικό και τον δευτερογενή ή 

περαιτέρω εργοδότη168.  

Ο αρχικός εργοδότης, μετά την παραχώρηση, εξακολουθεί να είναι 

υπόχρεος για την καταβολή μισθού που είναι η βασική υποχρέωση του, εκτός 

αν υπάρχει αντίθετη συμφωνία των μερών για καταβολή από τον δευτερογενή 

εργοδότη. Διατηρεί ακόμα το δικαίωμα καταγγελίας της σύμβασης εργασίας. Η 

απόλυση του εργαζομένου είναι έγκυρη μόνο αν πραγματοποιηθεί από τον 

αρχικό εργοδότη. Ο δευτερογενής εργοδότης μπορεί να προβεί σε απόλυση 

του μισθωτού, μόνο κατόπιν εντολή του αρχικού εργοδότη και ενεργώντας ως 

αντιπρόσωπος αυτού.  

Ο δευτερογενής εργοδότης θεωρείται, ως εκδοχέας της αξίωσης του 

αρχικού εργοδότη, δανειστής της αξίωσης που προσδιορίζεται στη σύμβαση 

εργασίας και οφείλει να απασχολεί τον εργαζόμενο με τους ίδιους ακριβώς 

όρους που ισχύουν σε αυτή. Αν θέλει να προχωρήσει σε επιβολή νέων όρων, 

ο εργαζόμενος έχει δικαίωμα να μην συμμορφωθεί με αυτούς, καθώς 

θεωρείται μονομερή βλαπτική μεταβολή των όρων εργασίας του, κατά την 

έννοια του άρθρου 7 του Ν. 2112/1920. Σε περίπτωση που τους αποδεχθεί, 

τότε συνάπτεται, σύμφωνα και με την κρατούσα νομολογία,  μια 

συμπληρωματική σύμβαση προσωρινής ισχύος169 (για όσο διαρκεί η 

παραχώρηση) και τα μέρη που δεσμεύονται είναι ο μισθωτός και ο 

                                                
168Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 388.  
169Κατά τον Μπακόπουλο, ορθά χαρακτηρίζεται η συμφωνία συμπληρωματική της αρχικής και όχι 
αυτοτελής, αφού συνδέεται με το πραγματικό γεγονός της παροχής εργασίας υπό το διευθυντικό 
δικαίωμα του δευτερογενούς εργοδότη, το οποίο με τη σειρά του έχει ως θεμέλιο την αρχική σύμβαση 
(Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ. 99) 
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δευτερογενής εργοδότης170.  Δέσμευση του αρχικού εργοδότη υπάρχει μόνο 

με τη συναίνεση του. Μετά τη λήξη της παραχώρησης και την επάνοδο του 

μισθωτού στην επιχείρηση του αρχικού εργοδότη, οι πρόσθετοι όροι εργασίας 

παύουν να ισχύουν, ακόμα και αν βελτίωναν τη θέση του εργαζόμενου. Η μη 

λήψη υπόψη των τυχόν ευεργετικών όρων και συνθηκών εργασίας κατά τη 

διάρκεια της παραχώρησης δεν συνιστά μονομερή βλαπτική μεταβολή κατά 

του εργαζομένου. 

Ο δανειζόμενος εργοδότης ευθύνεται απέναντι στον εργαζόμενο με τις 

υποχρεώσεις πρόνοιας με κυριότερη την ευθύνη από εργατικό ατύχημα. 

Δεσμεύεται επίσης και από υποχρεώσεις που ανακύπτουν κατά τη διάρκεια 

του δανεισμού171. Τέτοιες αξιώσεις είναι συνήθως αυτές που απορρέουν από 

πρόσθετη εργασία ή από συμφωνημένη μεταβολή στους όρους εργασίας κατά 

τη διάρκεια της παραχώρησης.  

Ο εργοδότης, στον οποίο παραχωρείται ο μισθωτός, ασκεί το διευθυντικό 

δικαίωμα κατά τη διάρκεια του δανεισμού με τους περιορισμούς και το 

περιεχόμενο που θα το ασκούσε ο αρχικός εργοδότης. Κατά τη νομολογία, 

πρόκειται για αυτόματη μεταβίβαση κατά τη διάρκεια της παραχώρησης, διότι 

το διευθυντικό δικαίωμα είναι υποτελές στην παροχή εξαρτημένης 

εργασίας172. Βάσει των παραπάνω, ο εργαζόμενος οφείλει να συμμορφωθεί 

στις κατευθυντήριες οδηγίες και τις εντολές του δευτερογενή εργοδότη. 

Ταυτόχρονα, και ο νέος εργοδότης οφείλει να τηρεί την υποχρέωση για ίση 

μεταχείριση κατά την άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος.  

 

3.1.4 Σημεία σύγκλισης και απόκλισης μεταξύ γνήσιου και μη 

γνήσιου δανεισμού 

Στον γνήσιο δανεισμό, ο εργαζόμενος προσλαμβάνεται στην επιχείρηση 

προκειμένου να παρέχει τις υπηρεσίες του κατά βάση σε αυτή. Η τυχόν 

παραχώρηση σε τρίτο έχει συμπτωματικό χαρακτήρα, καθώς εντάσσεται 

πραγματικά στην επιχείρηση του συμβατικού εργοδότη. Ο συμπτωματικός 

δανεισμός δεν θίγει την ήδη υπάρχουσα θέση εργασίας, στην οποία 

                                                
170Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 389.  
171ΑΠ 1161/2015, ΑΠ 1580/2012,https://www.areiospagos.gr 
172Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 389.  
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στηρίζεται η εργασιακή σχέση, ούτε το περιεχόμενο αυτής, που αποτελεί και 

το πεδίο προστασίας του εργαζομένου. Βάσει της παραπάνω λογικής, ο 

νομοθέτης δεν θέλησε να περιβάλει με προστατευτικές ρυθμίσεις 

αναγκαστικού δικαίου τον γνήσιο δανεισμό και επέτρεψε τη διαμόρφωση του 

περιεχομένου του στη συμβατική ελευθερία των μερών.  

Αντίθετα, στον κατ’ επάγγελμα δανεισμό η σύμβαση προσωρινής 

απασχόλησης αποτελεί επώνυμο συμβατικό τύπο173, που ρυθμίζεται αυστηρά 

από την εργατική νομοθεσία. Ασκείται, κατά αποκλειστικότητα, ο θεσμός της 

προσωρινής εργασίας από τις ΕΠΑ, οι οποίες έχουν ως κύριο σκοπό της 

επιχειρηματικής τους δραστηριότητας ακριβώς την παραχώρηση του 

εργατικού δυναμικού που απασχολούν σε τρίτους επ’ αμοιβή. Η 

παραχώρηση, δηλαδή, του προσωπικού δεν τελείται συμπτωματικά, αλλά 

είναι η ουσία της προσωρινής απασχόλησης και γίνεται για λόγους 

αλληλοϋποστήριξης συνεργαζόμενων επιχειρήσεων174. Ο εργαζόμενος έχει 

λάβει γνώση ήδη κατά το στάδιο σύναψης της σύμβασης ότι δεν θα παρέχει 

τις υπηρεσίες του στον συμβατικό εργοδότη του, αλλά σε ένα τρίτο πρόσωπο 

για συγκεκριμένο χρονικό διάστημα και οι όροι εργασίας του θα 

διαμορφώνονται ad hoc σε κάθε παραχώρηση. Έχει θεσμοθετηθεί η 

προστασία του εργαζομένου ως προς τη διάρκεια της παραχώρησης175, όμως 

δεν ελέγχεται το είδος των αναγκών (ευκαιριακές ή πάγιες και διαρκείς) που 

πρόκειται να καλύψει ο παραχωρούμενος εργαζόμενος. Παράλληλα, η ΕΠΑ 

δεν έχει τη δυνατότητα της αυτοδύναμης απασχόλησης των μισθωτών της, 

διότι ο σκοπός της είναι να παρέχει το εργατικό δυναμικό που απασχολεί σε 

τρίτους (έμμεσους) εργοδότες. 

 

3.2 Σύμβαση έργου και outsourcing  

3.2.1 Τα χαρακτηριστικά της σύμβασης έργου και η διάκριση από 

τη σύμβαση εργασίας 

Η σύμβαση έργου αποτελεί, όπως και η προσωρινή απασχόληση, ένα 

συμβατικό τύπο που αποσκοπεί στην αξιοποίηση εργατικού δυναμικού τρίτων 

                                                
173Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ. 103. 
174Κουκιάδης, Εργατικό Δίκαιο - Ατομικές εργασιακές σχέσεις και το δίκαιο της ευελιξίας της εργασίας, 
εκδ. Σάκκουλας, 2024, σελ. 390 επ. Κατά τον Κουκιάδη ο κατ΄επάγγελμα δανεισμός είναι μορφή 
«εμπορίας» εργαζομένων και για το λόγο αυτό επιβαλλόταν η ρυθμιστική επέμβαση του νομοθέτη.  
175Βάσει του άρθρου 111 παρ. 3 του Π.Δ. 80/2022, το νόμιμο ανώτατο χρονικό όριο της παραχώρησης 
δεν μπορεί να υπερβαίνει τους 36 μήνες.  
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επιχειρήσεων, χωρίς να αποκτάται ως προς το προσωπικό αυτό η εργοδοτική 

ιδιότητα.  

Η σύμβαση έργου176 ρυθμίζεται από τις διατάξεις 681-702 ΑΚ και είναι «η 

σύμβαση με την οποία ο ένας συμβαλλόμενος (εργολάβος) αναλαμβάνει την 

υποχρέωση να εκτελέσει κάποιο έργο, ήτοι την επίτευξη ορισμένου 

αποτελέσματος εργασίας, προς το συμφέρον του αντισυμβαλλομένου του 

(εργοδότη) και ο τελευταίος αναλαμβάνει την υποχρέωση να καταβάλει ως 

αντάλλαγμα τη συμφωνημένη ή συνηθισμένη αμοιβή για το έργο αυτό177». 

Ο εργαζόμενος υποχρεούται να παρέχει τις υπηρεσίες βάσει των εντολών 

και των οδηγιών του εργοδότη ως προς τον τρόπο, τόπο και χρόνο παροχής 

της εργασίας του και δεν ευθύνεται για το αποτέλεσμα της εργασίας, παρά 

μόνο για την επιμελή εκτέλεση της. Αντικείμενο της σύμβασης έργου είναι το 

αποτέλεσμα της εργασίας, σε αντίθεση με τη σύμβαση εργασίας που τα μέρη 

αποβλέπουν στην εργασία αυτή καθ’ εαυτήν.  

Ο εργολάβος διαθέτει πρωτοβουλία κατά την εκτέλεση του έργου, δεν 

οφείλει να ακολουθεί τυχόν εντολές και οδηγίες από τον εργοδότη σχετικά με 

τον χρόνο, τον τόπο και τον τρόπο που παρέχει την εργασία του. Δεσμεύεται 

μόνο ως προς την υποχρέωση του να εκτελέσει το έργο σύμφωνα με τους 

όρους που προβλέπει η σύμβαση έργου. Ο εργολάβος μπορεί να απασχολεί 

δικό του προσωπικό και εξοπλισμό  για την εκτέλεση του έργου, φέρει την 

ευθύνη για την  οργάνωση, τον συντονισμό και τη διεύθυνση των εργασιών 

για την εκτέλεση του έργου, καθώς και τον κίνδυνο για την κατασκευή του 

έργου μέχρι την παράδοση του στον εργοδότη. Η σύμβαση έργου λύεται με 

την εκτέλεση του έργου και όχι με την πάροδο της προθεσμίας, αν φυσικά έχει 

συμφωνηθεί η ολοκλήρωση του έργου μέσα σε συγκεκριμένο χρονικό 

πλαίσιο.  

 Όπως αναφέρθηκε παραπάνω, η σύμβαση έργου διαφέρει καταρχήν 

από τη σύμβαση εργασίας, επειδή στη σύμβαση έργου τα συμβαλλόμενα 

μέρη αποβλέπουν στην εκτέλεση του έργου, ενώ στη σύμβαση εργασίας 

αποβλέπουν στην ίδια την εργασία. Το κριτήριο όμως αυτό δεν επαρκεί για να 

είναι ευδιάκριτη η διάκριση μεταξύ των δύο συμβάσεων και απαιτούνται και 

                                                
176Η οποία αποδίδεται και με τον όρο «μίσθωση έργου». (Γεωργιάδης, Εγχειρίδιο Ειδικού Ενοχικού 
Δικαίου, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2014, σελ. 244, υποσημ. 1) 
177Γεωργιάδης, Εγχειρίδιο Ειδικού Ενοχικού Δικαίου, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2014, σελ. 244 



78 
 

άλλα κριτήρια προκειμένου να διακρίνονται οι δύο αυτές κατηγορίες 

συμβάσεων. Τα πρόσθετα κριτήρια είναι: α) ο τρόπος αμοιβής, β) η κατανομή 

του κινδύνου και γ) η διεύθυνση εργασίας. Παρά όμως, τα πρόσθετα αυτά 

κριτήρια ελλοχεύει ο κίνδυνος του λανθασμένου χαρακτηρισμού της εκάστοτε 

σύμβασης.  

Πρέπει, λοιπόν, κάθε φορά να γίνεται η διάκριση της σύμβασης με 

ερμηνεία της, ανεξάρτητα από τον χαρακτηρισμό που δίνουν τα 

συμβαλλόμενα μέρη στη σύμβαση και ενόψει των ειδικών συνθηκών κάθε 

περίπτωσης178.   

 

3.2.2 Η εξωτερική ανάθεση υπηρεσιών (Outsourcing) ως μορφή 

συνεργασίας ανάμεσα σε επιχειρήσεις 

 Η πρακτική της ανάθεσης ενός τομέα υπηρεσιών μιας επιχείρησης σε 

μια τρίτη επιχείρηση γνωρίζει σημαντική ανάπτυξη σε παγκόσμιο αλλά και 

εθνικό επίπεδο τις τελευταίες δεκαετίες. Πρόκειται για μια μορφή συνεργατικής 

σχέσης μεταξύ επιχειρήσεων, που αφορούν μια ποικιλία τομέων υπηρεσιών, 

όπως για παράδειγμα φορολογικές και λογιστικές υπηρεσίες, υπηρεσίες 

πληροφορικής και επικοινωνιών, τεχνική υποστήριξη, marketing, υπηρεσίες 

καθαριότητας κ.α. Πλεονεκτήματα της σύμβασης outsourcing είναι η άμεση 

χρήση και αξιοποίηση, με συγκεκριμένο κόστος και από εξειδικευμένη 

επιχείρηση που συνάδει με τη βελτίωση της ποιότητας του ανατιθέμενου 

έργου, το μειωμένο κόστος, την απασχόληση λιγότερων εργαζομένων179.  

Παρόλο που αποτελεί μια σύγχρονη πρακτική, η νομική μορφή με την οποία 

ενδύεται αυτή η συνεργατική σχέση μεταξύ των επιχειρήσεων είναι η σύμβαση 

παροχής έργου ή σύμβαση εργολαβίας και ρυθμίζεται από τα άρθρα 681 ΑΚ 

επ180.  

 Η σύμβαση outsourcing συνάπτεται μεταξύ δύο επιχειρήσεων, της 

αναθέτουσας επιχείρησης ή «επιχείρησης-πελάτη» και μιας άλλης τρίτης 

εξειδικευμένης επιχείρησης ή «επιχείρηση-πάροχο/προμηθευτή»181. Το 

περιεχόμενο της σύμβασης διαμορφώνεται ανάλογα με τις ανάγκες της 

                                                
178Γεωργιάδης, Εγχειρίδιο Ειδικού Ενοχικού Δικαίου, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2014, σελ. 253. 
179Δούκα, Εργολαβία, outsourcing και οι επιπτώσεις τους στις σχέσεις εργασίας, ΔΕΝ 2008, σελ. 1 επ. 
180Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 234. 
181Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 234. 
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αναθέτουσας επιχείρησης. Το αντικείμενο της σύμβασης μπορεί να είναι 

οποιαδήποτε δραστηριότητα, δηλαδή οποιοδήποτε αποτέλεσμα ανθρώπινης 

εργασίας, το οποίο μπορεί να έχει υλικό ή άυλο χαρακτήρα.182 Το αντικείμενο 

της σύμβασης outsourcing πρέπει να συγκεκριμενοποιείται στο περιεχόμενο 

της σύμβασης με διακριτό και μετρήσιμο τρόπο, προκειμένου να υπάρχει 

διάκριση με λοιπές υπηρεσίες της αναθέτουσας επιχείρησης και να 

διευκολύνεται ο έλεγχος για τυχόν ελαττώματα του προς εκτέλεση έργου και 

για ενδεχόμενη υπαιτιότητα του εργολάβου183. Μέσα στη σύμβαση 

περιγράφεται το αντικείμενο του προς ανάθεση έργου, ο τρόπος, ο χρόνος και 

ο τόπος εκτέλεσης του, ο αριθμός που προσωπικού που τυχόν θα 

απασχοληθεί κατά την εκτέλεση του έργου, οι απαραίτητες γνώσεις και 

δεξιότητες που απαιτεί το έργο κ.α. Η σύμβαση αυτή βρίσκει έρεισμα στη 

συνταγματικά κατοχυρωμένη επιχειρηματική ελευθερία και δεν δύναται να 

περιορισθεί, παρόλο που η ανάθεση σε τρίτους επιμέρους τομέων μιας 

επιχείρησης ισοδυναμεί με κατάργηση θέσεων μόνιμου προσωπικού και 

διάσπαση του184.  

 Η ανάθεση έργου σε τρίτο πρόσωπο υπόκειται στη διακριτική ευχέρεια 

της αναθέτουσας επιχείρησης και μπορεί να πηγάζει από μια σειρά 

διαφορετικών λόγων. Δεν είναι σπάνιο ο εργοδότης και ο εργολάβος να έχουν 

το ίδιο ή παρεμφερές αντικείμενο επιχειρηματικής δραστηριότητας185. Στο 

ελληνικό δίκαιο, η σύμβαση outsourcing δεν ρυθμίζεται κατά τρόπο γενικό, 

αλλά υπό την επίδραση του ενωσιακού δικαίου, και συγκεκριμένα με την 

Οδηγία 2006/73 και το άρθρο 2 παρ. 6 στο οποίο η λέξη outsourcing 

εμφανίζεται με τον όρο εξωτερική ανάθεση.  

 Η τρίτη επιχείρηση είναι μια αυτοτελής επιχείρηση, που εκτελεί το έργο 

που της ανατέθηκε με δικό της προσωπικό του οποίου είναι εργοδότης και οι 

υποχρεώσεις και τα δικαιώματα με το προσωπικό που απασχολεί για την 

εκτέλεση του έργου καθορίζονται από τις δικές τους ατομικές ή συλλογικές 

συμβάσεις εργασίας186. 

                                                
182Τσερόλα (επιμέλεια Λαδάς), Ευέλικτες Μορφές Εργασίας, Μετά τον Ν 4808/2021, εκδ. Νομική 
Βιβλιοθήκη, 2021, σελ. 411.  
183Τσερόλα (επιμέλεια Λαδάς), Ευέλικτες Μορφές Εργασίας, Μετά τον Ν 4808/2021, εκδ. Νομική 
Βιβλιοθήκη, 2021, σελ. 411.  
184Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 102. 
185ΑΠ 1775/2014,https://www.areiospagos.gr 
186Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 98. 
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3.2.3 Η περίπτωση της σύμβασης «inhouseoutsourcing» 

 Μια ειδικότερη μορφή της σύμβασης outsourcing είναι η σύμβαση 

inhouseoutsourcing. Πρόκειται για την περίπτωση που η τρίτη επιχείρηση 

αναλαμβάνει να εκτελέσει ένα έργο για λογαριασμό της αναθέτουσας 

επιχείρησης, όμως η εκτέλεση του έργου από τον εργολάβο πραγματοποιείται 

μέσα στις εγκαταστάσεις της αναθέτουσας επιχείρησης. Η πρακτική αυτή είναι 

ιδιαίτερα διαδεδομένη στα πλαίσια της βιομηχανικής παραγωγής.  

 Ο λόγος που απαιτείται σε ορισμένες περιπτώσεις η εκτέλεση του 

έργου μέσα στις εγκαταστάσεις του εργοδότη εξαρτάται από τη φύση του 

έργου π.χ. κατασκευαστικές εργασίες στους χώρους του εργοδότη ή 

επεξεργασία δεδομένων που παρέχονται από το προσωπικό του εργοδότη. 

Μολονότι ως «έργο» νοείται ένα ορισμένο και συγκεκριμένο αποτέλεσμα το 

οποίο έχει αντικειμενική υπόσταση πολλές φορές η προσφυγή στο 

outsourcing επιλέγεται από τις επιχειρήσεις ως μόνιμος και οικονομικότερος 

τρόπος οργάνωσης και για την κάλυψη μιας πάγιας και αόριστης διάρκειας 

ανάγκης και όχι για την κάλυψη ενός έργου με αντικειμενική υπόσταση187. Σε 

κάθε περίπτωση, ο εργολάβος εξακολουθεί να ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα 

επί του προσωπικού που απασχολεί, ακόμα και αν οι υπάλληλοι του 

εργάζονται στις εγκαταστάσεις του εργοδότη, διότι το προσωπικό του δεν 

συνδέεται συμβατικά με την αναθέτουσα επιχείρηση, αλλά είναι εργαζόμενοι 

και βοηθοί εκπλήρωσης του εργολάβου και εντάσσονται στην επιχείρηση 

του188.   

 

3.2.4 Το διευθυντικό δικαίωμα επί του χρησιμοποιούμενου εργατικού 

δυναμικού για την εκτέλεση του έργου 

 Η επιχείρηση-πάροχος προσλαμβάνει ελευθέρα προσωπικό που κατά 

την κρίση της θεωρεί κατάλληλο για την εκτέλεση του έργου που έχει 

αναλάβει. Πρέπει, δηλαδή, το προσωπικό που προσλαμβάνει να διαθέτει τις 

απαραίτητες γνώσεις, δεξιότητες και εμπειρία για να επιτευχθεί η ολοκλήρωση 

του αναληφθέντος έργου. Ωστόσο, αν το έργο δεν απαιτεί ιδιαίτερη 

                                                
187 Θεοδόσης/Πηνιώτης, Εργολαβία-Outsourcing και προστασία των εργαζομένων ,ΕΕργΔ 2020, 169 
188Τσερόλα (επιμέλεια Λαδάς), Ευέλικτες Μορφές Εργασίας, Μετά τον Ν 4808/2021, εκδ. Νομική 
Βιβλιοθήκη, 2021, σελ. 412.  
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εξειδίκευση για την υλοποίηση του, είναι δυνατόν να εργαστεί σε αυτό και 

ανειδίκευτο προσωπικό189.  

Το χρησιμοποιούμενο για την εκτέλεση του έργου προσωπικό συνδέεται 

με την επιχείρηση-πάροχο (εργολάβο) με σύμβαση εξαρτημένης εργασίας, 

χωρίς να ιδρύεται καμία συμβατική σχέση με την επιχείρηση-πελάτη 

(εργοδότη), η οποία συνδέεται συμβατικά μόνο με την επιχείρηση-πάροχο. Το 

διευθυντικό δικαίωμα επί του χρησιμοποιούμενου προσωπικού το ασκεί η 

επιχείρηση-πάροχος, η οποία έχει την αποκλειστική ευθύνη για τη καταβολή 

των συμφωνημένων ή νόμιμων αποδοχών και των ασφαλιστικών εισφορών. 

Ο τόπος που εκτελείται η σύμβαση outsourcing δεν επηρεάζει το διευθυντικό 

δικαίωμα του εργολάβου. Συγκεκριμένα, η νομολογία δέχεται ότι: «Ο 

εργοδότης δεν είναι αναγκαίο να είναι και κύριος της επιχείρησης, στην οποία 

ο εργαζόμενος παρέχει την εργασία του, ενώ δεν παύει να έχει την ιδιότητα 

αυτή εκείνος, που έχει εξασφαλίσει την αναγκαία χρηματοδότηση, προς 

καταβολή της αμοιβής του μισθωτού από τρίτο πρόσωπο, στα πλαίσια 

συμφωνίας του με τον τελευταίο, αλλά ακόμη και στην περίπτωση που, με 

βάση μια τέτοια συμφωνία, το μισθό έχει αναλάβει την υποχρέωση να 

καταβάλλει απ' ευθείας στο μισθωτό κάποιος τρίτος.»190. 

Επίσης, το διευθυντικό δικαίωμα δεν επηρεάζεται από την διάρκεια 

εκτέλεσης του αναληφθέντος έργου, διότι η σύμβαση outsourcing (ως 

σύμβαση έργου) δεν αφορά αποκλειστικά την εκτέλεση ενός έργου μέσα σε 

συμφωνηθέν χρονικό πλαίσιο από την εργολάβο επιχείρηση, αλλά ενδέχεται 

να αφορά μια διαρκή εκτέλεση παγίων δραστηριοτήτων της εργοδότριας 

επιχείρησης191.   

Είναι εμφανές ότι η επιχείρηση-πελάτης δεν αποκτά το διευθυντικό 

δικαίωμα επί του χρησιμοποιούμενου προσωπικού, ανεξαρτήτως της 

απασχόλησης του επί μακρό χρονικό διάστημα ή σε εγκαταστάσεις της 

εργοδότριας επιχείρησης. Βέβαια, σε ορισμένες περιπτώσεις με συνηθέστερη 

αυτή της εκτέλεσης μακροχρόνιου ή διαρκούς έργου, η αναθέτουσα 

επιχείρηση διατηρεί το δικαίωμα ελέγχου, παροχής οδηγιών και έγκρισης της 

πορείας του κατ’ εκτέλεση έργου, σύμφωνα και με όσα έχουν συμφωνηθεί 

                                                
189Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 236, πρβλ. ΕφΑθ 
1124/2007. 
190ΑΠ 693/2014,https://www.areiospagos.gr 
191Ληξουριώτης, ο.π., σελ. 238, πρβλ. ΑΠ 71/2011 
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στην εκάστοτε σύμβαση outsourcing192. Η επίβλεψη του έργου από την 

αναθέτουσα επιχείρηση τελείται για τον έλεγχο του αντισυμβαλλόμενου της 

και όχι των εργαζομένων που απασχολούνται σε αυτόν. 

Βάσει των παραπάνω, η επιχείρηση-πάροχος, καθώς φέρει την ευθύνη 

εκτέλεσης του έργου, φέρει και την ευθύνη για τυχόν πράξεις ή παραλείψεις 

του χρησιμοποιούμενου προσωπικού που συνέβησαν κατά την εκτέλεση του 

έργου, αφού το προσωπικό που απασχολεί λειτουργεί ως «βοηθός 

εκπλήρωσης» της. Υφίσταται ακόμη, αδικοπρακτική ευθύνη του άρθρου 922 

ΑΚ στο πρόσωπο της για τυχόν παράνομες πράξεις ή παραλείψεις που 

βλάπτουν την επιχείρηση-πελάτη, αν αυτές προξενήθηκαν από το 

χρησιμοποιούμενο προσωπικό κατά την εκτέλεση του έργου193.    

 

3.2.5 Συμβάσεις έργου που υποκρύπτουν παράνομη προσωρινή 

απασχόληση 

Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω, ολοένα και περισσότερες επιχειρήσεις 

σε παγκόσμιο επίπεδο προσφεύγουν στη σύμβαση έργου έναντι του 

δανεισμού εργαζομένων. Το σκεπτικό πίσω από αυτήν την επιλογή είναι η 

δυνατότητα της εκμετάλλευσης ανθρωπίνου δυναμικού χωρίς τους 

περιορισμούς και τις διασφαλίσεις της προστατευτικής νομοθεσίας για το 

θεσμό της προσωρινής απασχόλησης. Η επιλογή, λοιπόν, της σύμβασης 

έργου δρα ως μέσο καταστρατήγησης της προσωρινής απασχόλησης και 

βλάπτει άμεσα τους εργαζομένους, διότι μέσω των συμβάσεων έργου οι 

επιχειρήσεις προμηθεύονται την εργασία κατάλληλου και εξειδικευμένου 

εργατικού δυναμικού προς κάλυψη διαρκών και παγίων αναγκών έναντι 

χαμηλού κόστους και χωρίς συγχρόνως να επωμίζονται τα βάρη και τις 

ευθύνες που προκύπτουν από την απόκτηση της εργοδοτικής ιδιότητας194. 

Ειδικότερα, οι επιχειρήσεις αντί να συνεργαστούν με τις ΕΠΑ για την 

αναζήτηση και παραχώρηση εργαζομένων, προβαίνουν σε σύναψη 

συμβάσεων έργου με τρίτες επιχειρήσεις, βάσει των οποίων ορισμένες 

υπηρεσίες της επιχείρησης εκτελούνται από τον εργολάβο που αναλαμβάνει 

                                                
192Ληξουριώτης, ο.π. σελ. 238 
193Ληξουριώτης, Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 239, πρβλ. 
Γεωργιάδης, ΣΕΑΚ, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2010, σελ. 641 επ. και 1824 επ.  
194 Κιοσσέ-Παυλίδου, Ψάχνοντας τον εργοδότη: Η παράνομη ενοικίαση προσωπικού με συμβάσεις 
έργου και η συσκότιση της εργοδοτικής ιδιότητας, 148 επ.  
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την υποχρέωση να τις φέρει εις πέρας με δική του ευθύνη και με προσωπικό 

που απασχολεί στη δική του επιχείρηση. Η ανάθεση του έργου ενδέχεται να 

λάβει μόνιμο και διαρκή χαρακτήρα, δεδομένου ότι το έργο θα έχει επίσης 

μόνιμο και διαρκή χαρακτήρα.  

Επίσης, δεν αποκλείεται το έργο να αποτελεί στην ουσία την παραχώρηση 

προσωπικού δυναμικού και να υποκρύπτεται ο παράνομος δανεισμός 

εργαζομένων. Είναι προφανές πως αυτή η πρακτική οδηγεί στην 

καταστρατήγηση της νομοθεσίας για την προσωρινή απασχόληση. Και 

παρόλο που εννοιολογικά είναι σαφής η διάκριση μεταξύ της παροχής 

εργασίας μέσω σύμβασης έργου και μέσω προσωρινής απασχόλησης, αφού 

στη μεν πρώτη το προσωπικό που εκτελεί το έργο ανήκει στην επιχείρηση του 

εργολάβου και υπόκειται στην άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος από 

αυτόν, ανεξαρτήτων αν παρέχουν τις υπηρεσίες του στις εγκαταστάσεις του 

κυρίου του έργου, ενώ στη δε δεύτερη το προσωπικό της ΕΠΑ δανείζεται σε 

τρίτο πρόσωπο που ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα που του παραχωρούμενου 

προσωπικού και το προσωπικό αυτό παρέχει τις υπηρεσίες του πάντα στις 

εγκαταστάσεις της επιχείρησης του τρίτου (έμμεσου εργοδότη), στην πράξη 

είναι δύσκολο να αποδειχθεί η καταστρατήγηση του θεσμού της προσωρινής 

απασχόλησης. Αυτό οφείλεται κυρίως στο γεγονός ότι οι συμβαλλόμενοι 

διαμορφώνουν το περιεχόμενο της συμβάσεως κατά τέτοιο τρόπο, ώστε η 

σύμβαση να προσομοιάζει με σύμβαση έργου195. Σκοπός είναι η αποφυγή της 

θεμελιώδους διάταξης του άρθρου 117 παρ. 1 του Ν. 4052/2012196 που ισχύει 

για την προσωρινή απασχόληση, προκειμένου τρίτοι μέσω των συμβάσεων 

έργου να απασχολούν εργαζόμενους με χαμηλότερες αποδοχές από το 

μόνιμο προσωπικό που εργάζεται στην επιχείρηση τους197.  

 

3.2.6 Τα κριτήρια διάκρισης της Σύμβασης Έργου και της Σύμβασης 

Προσωρινής Απασχόλησης 

                                                
195Κυνηγοπούλου, Προσωρινή Απασχόληση, Σύμφωνα με τον Ν 4052/2012, όπως τροποποιήθηκε από 
τους Ν 4093/2012 και 4254/2014, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2015, σελ. 29. 
196Υπενθυμίζεται ότι το κατά το άρθρο 117 παρ. 1 Ν. 4052/2012 ισχύει ότι: «Οι βασικοί όροι εργασίας 
των εργαζόμενων με σύμβαση ή σχέση εργασίας προσωρινής απασχόλησης, στους οποίους 
περιλαμβάνονται και οι αποδοχές, κατά τη διάρκεια της τοποθέτησής τους στον έμμεσο εργοδότη είναι 
τουλάχιστον αυτοί που θα εφαρμόζονταν αν οι εργαζόμενοι είχαν προσληφθεί απευθείας από τον εν 
λόγω εργοδότη (τον έμμεσο εργοδότη) για να καταλάβουν την ίδια θέση.» 
197Τσερόλα (επιμέλεια Λαδάς), Ευέλικτες Μορφές Εργασίας, Μετά τον Ν 4808/2021, εκδ. Νομική 
Βιβλιοθήκη, 2021, σελ. 413-414.  
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Η διάκριση ανάμεσα σε αυτά τα δύο είδη συμβάσεων καθίσταται ιδιαίτερα 

δυσχερής, ειδικά στην περίπτωση της ειδικότερης σύμβασης Inhouse-

outsourcing. Ο νομοθέτης και η νομολογία αναζητούν διάφορα κριτήρια 

διάκρισης που θα συμβάλλουν στην αντιμετώπιση του φαινομένου της 

καταστρατήγησης της νομοθεσίας για την προσωρινή απασχόληση και της 

σύναψης συμβάσεων έργου που υποκρύπτουν παράνομο κατ’ επάγγελμα 

δανεισμό.  

 

3.2.6.1 Διάκριση με βάση το αντικείμενο της συμβατικής παροχής  

Θεωρητικά η διάκριση των δύο συμβάσεων βάσει του αντικειμένου της 

παροχής είναι εμφανής. Στη σύμβαση έργου αντικείμενο αποτελεί η εκτέλεση 

ενός έργου (το οποίο μπορεί να έχει υλικό ή άυλο χαρακτήρα) από τον 

εργολάβο που φέρει και την ευθύνη της επιμελούς ολοκλήρωσης του έργου. 

Κύριο επίσης, χαρακτηριστικό είναι ότι ο εργολάβος ασκεί το διευθυντικό 

δικαίωμα στο προσωπικό που χρησιμοποιεί για την εκτέλεση του έργου. 

Αντίθετα, στη σύμβαση προσωρινής απασχόλησης αντικείμενο είναι η 

παροχή υπηρεσιών από παραχωρούμενο προσωπικό που διαθέτει τις 

συμφωνημένες ειδικότητες και προσόντα. Εδώ, το διευθυντικό δικαίωμα 

ασκείται από το τρίτο πρόσωπο στο οποίο παραχωρούνται οι εργαζόμενοι 

προκειμένου να προσφέρουν τις υπηρεσίες τους. 

Ωστόσο, η διάκριση αυτή δεν είναι τόσο εμφανής όταν λ.χ. το έργο 

συνίσταται στη διαρκή εκτέλεση μιας πάγιας λειτουργίας της επιχείρησης από 

το προσωπικό του εργολάβου και το προσωπικό εκτελεί την λειτουργία αυτή 

στις εγκαταστάσεις της εργοδότριας επιχείρησης και συχνά το προσωπικό του 

εργολάβου συνεργάζεται με το μόνιμο προσωπικό της εργοδότριας, 

λαμβάνοντας συχνά και οδηγίες για την εκτέλεσης της εργασίας του από 

αυτό198, παρόλο που το διευθυντικό δικαίωμα ασκείται αποκλειστικά από τον 

εργολάβο.  

Η δυσκολία διάκρισης μεταξύ των δύο συμβάσεων αυξάνεται λόγω της 

δυνατότητας ελεύθερης διαμόρφωσης του περιεχομένου της σύμβασης έργου 

από τα μέρη που στηρίζεται στη διάταξη ΑΚ 361 (ελευθερία των συμβάσεων). 

Μέσα στη διαμόρφωση της σύμβασης έργου ανήκει και η προσθήκη του όρου 

                                                
198Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 111-112. 
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ότι το δικαίωμα της διεύθυνσης του έργου μπορεί να ισχύει υπέρ του 

εργοδότη. Κατ’ αυτόν τον τρόπο ο εργοδότης δικαιούται να παρέχει οδηγίες 

και εντολές και στο προσωπικό που απασχολεί στην επιχείρηση του ο 

εργολάβος και συμμετέχει στην εκτέλεση του έργου. Ειδικά όταν η περίπτωση 

αυτή συνδυάζεται και με την εκτέλεση του έργου στις εγκαταστάσεις της 

επιχείρησης του εργοδότη, δημιουργούνται βάσιμες υποψίες ότι υποκρύπτεται 

παράνομη παραχώρηση προσωπικού. 

 

3.2.6.2 Διάκριση με βάση το πραγματικό συμβατικό περιεχόμενο 

Όπως αναφέρθηκε στην προηγούμενη ενότητα, τα μέρη μπορούν να 

διαμορφώσουν ελεύθερα το περιεχόμενο της μεταξύ τους προς σύναψη 

σύμβασης, προσθέτοντας όρους, που δεν δημιουργούν αμφιβολίες για το 

χαρακτηρισμό της ως σύμβαση έργου, ενώ στην πραγματικότητα 

υποκρύπτεται παράνομος δανεισμός εργαζομένων. Οι προστιθέμενοι 

συμβατικοί όροι έχουν ως στόχο τη συγκαλυμμένη μεταβίβαση του 

διευθυντικού δικαιώματος που αποτελεί βασικό χαρακτηριστικό της σύμβασης 

προσωρινής απασχόλησης, ώστε να δυσκολεύεται η εξεύρεση ποιος ασκεί εν 

τοις πράγμασι το διευθυντικό δικαίωμα.   

Ο χαρακτηρισμός της συμβατικής σχέσης βάσει της κοινής βούλησης των 

μερών και των προστιθέμενων συμφωνημένων όρων δεν συνεπάγεται με 

βεβαιότητα τον νομικό χαρακτηρισμό της ως σύμβαση έργου. Δεδομένου ότι 

οι νομοθετικές διατάξεις για την προσωρινή απασχόληση αποτελούν κανόνες 

αναγκαστικού δικαίου, οι συμβαλλόμενοι δεν δύναται να αποφύγουν την 

εφαρμογή τους αν αυτές οι διατάξεις βρίσκουν εφαρμογή στο περιεχόμενο της 

συμφωνίας, ανεξάρτητα αν τα μέρη έδωσαν στη σύμβαση άλλο συμβατικό 

τύπο. Το πραγματικό συμβατικό περιεχόμενο προκύπτει τόσο από τους 

όρους που έχουν συμφωνήσει τα μέρη όσο και από τους όρους και τις 

συνθήκες κάτω από τις οποίες αυτή λειτουργεί. Εάν οι συνθήκες κάτω από τις 

οποίες λειτουργεί η σύμβαση, με τη βούληση των μερών, αποκλίνουν από 

τους όρους που έχουν ρητά διατυπωθεί στη σύμβαση, τότε αποφασιστική 

σημασία έχουν οι πρώτες199. Επομένως, σε ανάλογη περίπτωση αν η 

σύμβαση λειτουργεί ως σύμβαση προσωρινής απασχόλησης, αλλά τα μέρη 

                                                
199Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 116.  
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έχουν συμφωνήσει πως αποτελεί σύμβαση έργου, τότε νομικά αυτή θα 

χαρακτηριστεί ως σύμβαση προσωρινής απασχόλησης.  

 

3.2.6.3 Διάκριση με βάση την ευθύνη και την κατανομή του κινδύνου 

Στη σύμβαση έργου, την αποκλειστική ευθύνη του έργου κατά την 

εκτέλεση και μέχρι την παράδοση του τη φέρει ο εργολάβος. Η ευθύνη του 

είναι αντικειμενική σε περίπτωση που προκύψουν πλημμέλειες και ελλείψεις 

στο έργο βάσει των άρθρων 688 επ. ΑΚ. Οι εργαζόμενοι του ενεργούν ως 

βοηθοί εκπλήρωσης και ο εργολάβος ευθύνεται για κάθε πταίσμα τους200, 

καθώς τελούν υπό την εποπτεία, τον έλεγχο και τις οδηγίες του.    

Στη σύμβαση παραχώρησης προσωπικού ο έμμεσος εργοδότης φέρει την 

ευθύνη των πράξεων ή παραλείψεων του δανειζόμενου εργαζομένου και 

οφείλει να καταβάλει τη συμφωνημένη αμοιβή στην ΕΠΑ, διότι η τελευταία 

εκπλήρωσε τη βασική υποχρέωση της να παραχωρήσει το ζητούμενο 

προσωπικό. Οι μόνες περιπτώσεις που ευθύνεται η ΕΠΑ είναι όταν υφίσταται 

αδικαιολόγητη άρνηση του εργαζομένου να παράσχει τις υπηρεσίες του στον 

υποδειχθέντα τρίτο ή όταν, λόγω λανθασμένης επιλογής, ο εργαζόμενος 

εκτέλεσε πλημμελώς την εργασία του, καθώς δεν είχε τα απαιτούμενα 

προσόντα.  

Και πάλι, όμως, παρατηρείται δυσκολία διάκρισης των δύο συμβάσεων και 

με το κριτήριο αυτό, καθώς ενδέχεται τα μέρη να προσθέσουν στο 

περιεχόμενο της σύμβασης όρο περί μη ευθύνης του εργολάβου για 

ελαττώματα και ελλείψεις του έργου.  

 

3.2.6.4 Διάκριση με βάση την άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος 

και την εξουσία οργάνωσης και εκτέλεσης του έργου 

Το σημαντικότερο κριτήριο διάκρισης μεταξύ της σύμβασης έργου και της 

σύμβασης προσωρινής απασχόλησης αποτελεί το ποιος ασκεί το διευθυντικό 

δικαίωμα. Στη μεν σύμβαση έργου το διευθυντικό δικαίωμα ασκείται σχεδόν 

κατ΄ αποκλειστικότητα από τον εργολάβο. Στη δε σύμβαση παραχώρησης 

προσωπικού, η ΕΠΑ (άμεσος εργοδότης) δεν ασκεί το διευθυντικό δικαίωμα 

παρόλο που είναι αντισυμβαλλόμενη με τους παραχωρούμενους 

                                                
200Άρθρο 334 παρ. 1 ΑΚ: «Ο οφειλέτης ευθύνεται για το πταίσμα των προσώπων που χρησιμοποιεί για 
να εκπληρώσει την παροχή, όπως για δικό του πταίσμα.» 
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εργαζομένους στη μεταξύ τους σύμβαση εξαρτημένης εργασίας. Το 

διευθυντικό δικαίωμα, εδώ, ασκείται από τον έμμεσο εργοδότη (τρίτο στη 

συμβατική σχέση μεταξύ άμεσου εργοδότη και εργαζομένων) που λαμβάνει 

τις υπηρεσίες των δανειζόμενων μισθωτών και αντίστοιχα δίνει οδηγίες και 

εντολές για την παρεχόμενη εργασία, όπως ακριβώς πράττει και στο δικό του 

προσωπικό.  

Ωστόσο, το παραπάνω κριτήριο δεν αρκεί για να υπάρξει πλήρης 

σαφήνεια διάκρισης. Ειδικά στη σύμβαση έργου που υφίσταται το δικαίωμα 

υπέρ του εργοδότη παροχής οδηγιών στον εργολάβο ή το προσωπικό του 

βάσει του άρθρου 691 ΑΚ. Το δικαίωμα αυτό συνήθως υφίσταται στις 

συμβάσεις έργου που έχουν ως αντικείμενο μια επιμέρους δραστηριότητα της 

όλης παραγωγικής διαδικασίας της εταιρίας που παρήγγειλε το συγκεκριμένο 

έργο, το οποίο λόγω της φύσης της, εκτελείται εντός των δικών της 

εγκαταστάσεων, τυχόν δε ελαττώματα κατά την εκτέλεσή της από το 

εργολαβικό προσωπικό επηρεάζουν την ποιότητα του τελικού προϊόντος που 

παράγει και εμπορεύεται, για την οποία αυτή αποκλειστικά, και όχι ο 

εργολάβος, φέρει ευθύνη απέναντι στους πελάτης της201.   Αυτό το «δικαίωμα 

διευθύνσεως» κατά την υλοποίηση του έργου δεν αποκλείεται να εμφανίζει 

στοιχεία κοινά με το παραδοσιακό-εργασιακό διευθυντικό δικαίωμα, ιδίως 

όταν διατυπώνεται με ευρύτητα ή όταν το συμβατικό αντικείμενο περιγράφεται 

μόνο γενικά και οι επιμέρους εργασίες εξειδικεύονται από τον αναθέτοντα202.  

Προκειμένου να υπάρξει διευκόλυνση στην διάκριση μεταξύ των οδηγιών 

και εντολών που συνιστούν την απλή εποπτεία του έργου που ορίζει το άρθρο 

691 ΑΚ από την κατ’ ουσίαν άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος από τον 

εργοδότη, υπάρχει μια  -θεωρητική κυρίως-  διάκριση των οδηγιών που 

αφορούν την εκτέλεση του έργου από εκείνες που έχουν ως αντικείμενο την 

εργασία καθαυτή και έχουν μόνο τον εργαζόμενο ως αποδέκτη203. Οι πρώτες 

έχουν ως στόχο στην εκπλήρωση του έργου, δηλαδή οι οδηγίες που δίνονται 

με σκοπό την επίτευξη του τελικού ζητούμενου αποτελέσματος και μπορεί να 

απευθύνονται είτε στον εργολάβο είτε στους βοηθούς εκπλήρωσης του, ενώ 

οι «εργασιακές» οδηγίες είναι προσωποποιημένες και από τη φύση τους 

                                                
201Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 134.  
202Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ. 76, πρβλ. Ζερδελής, 
ΔΕΕ 2015, 788 (799). 
203Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ. 76 επ.  
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έχουν διαδικαστικό, υποδεικτικό, κατευθυντικό και γενικά εκτελεστικό 

περιεχόμενο204 και αφορούν συνήθως τον τόπο, τρόπο και χρόνο παροχής 

της εργασίας.  

Σημαντικό, επίσης, στοιχείο για να διαπιστωθεί ποιος ασκεί το διευθυντικό 

δικαίωμα μέσω των ανωτέρω εντολών είναι να βρεθεί από ποιον προέρχονται 

πραγματικά και όχι ποιος τις απευθύνει. Στην περίπτωση, βέβαια, που 

υπάρχουν και εποπτεύοντες εκπρόσωποι των εργολάβων ή και του εργοδότη, 

μέσα σε μια επιχείρηση, στην οποία εργάζεται το μόνιμο προσωπικό αλλά και 

εργαζόμενοι του εργολάβου, είναι σχεδόν αδύνατο να διαπιστωθεί ποιος ασκεί 

εν τοις πράγμασι το διευθυντικό δικαίωμα205.   

Ένα ακόμα κριτήριο που θεωρείται ότι διακρίνει την προσωρινή 

απασχόληση από την σύμβαση ανάθεσης έργου είναι η ένταξη στην 

εκμετάλλευση. Δεν αποτελεί όμως αυτοτελές κριτήριο, αλλά μέρος του 

διευθυντικού δικαιώματος. Ως ενδείξεις ότι ο εργαζόμενος είναι ενταγμένος 

στην εκμετάλλευση τρίτης επιχείρησης και όχι στην εκμετάλλευση του 

εργολάβου θεωρούνται η παροχή εργασίας σε συνεργασία με το μόνιμο 

προσωπικό της επιχείρησης, η χρήση εξοπλισμού και υλικών της τρίτης 

επιχείρησης, η εκτέλεση εργασιών που προηγουμένως εκτελούνταν από το 

μόνιμο προσωπικό κ.α206.  

 

3.2.7 Έννομες συνέπειες για τις συμβάσεις έργου που υποκρύπτουν 

παράνομη ενοικίαση προσωπικού 

Εκτός από τις προβλεπόμενες διοικητικές και ποινικές κυρώσεις του 

άρθρου 128 του Ν. 4052/2012 για την παράνομη παραχώρηση εργαζομένων 

μέσω συμβάσεων έργου, υπάρχουν και αστικές συνέπειες.  

Αναλυτικότερα, η εικονική σύμβαση έργου πάσχει από ακυρότητα βάσει 

του άρθ. 138 παρ. 1 ΑΚ207. Προϋποθέσεις για την εφαρμογή του πραγματικού 

της εικονικότητας και την επέλευση της απόλυτης ακυρότητας της σύμβασης 

είναι: ο φαινομενικός χαρακτήρας της δήλωσης της βούλησης, η γνώση της 

                                                
204Μπακόπουλος, ο.π. σελ. 76.  
205Τσερόλα (επιμέλεια Λαδάς), Ευέλικτες Μορφές Εργασίας, Μετά τον Ν 4808/2021, εκδ. Νομική 
Βιβλιοθήκη, 2021, σελ. 416.  
206Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 132, 
υποσημ. 239.  
207Αρθ. 138 παρ. 1 ΑΚ: «Δήλωση βούλησης που δεν έγινε στα σοβαρά παρά μόνο φαινομενικά 
(εικονική) είναι άκυρη.» 
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μη ανταπόκρισης της δήλωσης στην πραγματικότητα από τα μέρη και να 

πρόκειται για σύμβαση δεκτική εικονικότητας. Επομένως, αν ισχύουν 

σωρευτικά οι παραπάνω όροι επέρχεται απόλυτη ακυρότητα κατ’ αρθ. 180 

ΑΚ.   

Συνέπεια της εικονικότητας, λοιπόν, είναι η απόλυτη ακυρότητα της 

δικαιοπραξίας, την οποία μπορούν να επικαλεστούν όχι μόνο όσοι 

συμμετείχαν στην εικονική σύμβαση και οι καθολικοί ή ειδικοί διάδοχοι τους 

αλλά και τρίτα πρόσωπα που έχουν σχετικό έννομο συμφέρον208 (στη 

συγκεκριμένη περίπτωση ο εργαζόμενος).  

Άκυρη είναι και η υποκρυπτόμενη σύμβαση παραχώρησης προσωπικού, 

διότι μπορεί τα μέρη να απέβλεπαν πραγματικά σε αυτή τη σύμβαση, δεν 

τηρήθηκαν όμως οι όροι που απαιτεί ο νόμος για την έγκυρη σύναψή της209. 

Στο πρόσωπο του εμφανιζόμενου ως εργολάβου, ο οποίος όμως στην 

πραγματικότητα δραστηριοποιείται ως ΕΠΑ, δεν θα συντρέχουν οι 

προϋποθέσεις που θέτει ο νόμος 4052/2012 για τη νόμιμη άσκηση της 

συγκεκριμένης δραστηριότητας210.  

Ως προς τον εργαζόμενο, η σύμβαση εργασίας που σύναψε με τον 

εργολάβο συνιστά μια κανονική σύμβαση εργασίας, δεδομένου ότι δεν 

πληρούνται οι προϋποθέσεις του Ν. 4052/2012 για να χαρακτηριστεί ως 

σύμβαση προσωρινής απασχόλησης. Από τη στιγμή όμως της παραχώρησης 

του εργαζομένου στον τρίτο και της έναρξης της απασχόλησης σε αυτόν, η 

σύμβαση μετατρέπεται σε σύμβαση εργασίας με τον τρίτο, ο οποίος είναι και ο 

αποδέκτης των υπηρεσιών του εργαζομένου. Η συνέπεια αυτή θεμελιώνεται 

με αναλογική εφαρμογή της διάταξης του άρθρου 117 παρ. 3 του Ν. 

4052/2012, η οποία, σε περίπτωση υπέρβασης του ανώτατου χρονικού ορίου 

της παραχώρησης, προβλέπει μετατροπή της υπάρχουσας σύμβασης 

προσωρινής απασχόλησης με την ΕΠΑ σε σύμβαση αορίστου χρόνου με τον 

έμμεσο εργοδότη211.  

Έτσι την εργοδοτική ιδιότητα την αποκτά αυτός που πράγματι είναι 

αποδέκτης των υπηρεσιών των εργαζομένων και ασκεί όλες τις εργοδοτικές 

                                                
208Γεωργιάδης, Γενικές Αρχές Αστικού Δικαίου, εκδ. Π.Ν. Σάκκουλας, 2012, σελ. 535.  
209αρθ. 138 ΑΚ σε συνδ. με αρθ. 123 & 124 Ν. 4052/2012.  
210Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 142.  
211Λεβέντης, Σύμβαση έργου που υποκρύπτει δανεισμό εργαζομένων, ΔΕΝ 2017, 197. 
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εξουσίες. Η παράνομη ενοικίαση προσωπικού είτε γίνεται φανερά, είτε 

συγκαλυμμένα, πρέπει να αντιμετωπίζεται με την ίδια συνέπεια. Η έννομη 

τάξη αποδέχεται τη διάσπαση της εργοδοτικής ιδιότητας και του συμβατικού 

εργοδότη μόνο κάτω από τις προϋποθέσεις και τους περιορισμούς που θέτει 

ο Νόμος 4052/2012. Ο επιδιωκόμενος στόχος από ορισμένες επιχειρήσεις να 

αξιοποιούν τις υπηρεσίες εργαζομένων προς όφελος τους χωρίς να 

καθίστανται συμβατικά εργοδότες, δεν αποτελεί στόχο άξιο προστασίας. Η 

κύρωση αυτή, η δυνάμει νόμου ίδρυση εργασιακής σχέσης με τον τρίτο στον 

οποίο παραχωρείται ο εργαζόμενος υπό τον μανδύα μιας σύμβασης έργου, 

βρίσκεται σε απόλυτη αρμονία με τον σκοπό της Οδηγίας 2008/104, η οποία 

απαιτεί κυρώσεις από την παράβαση των υποχρεώσεων που θέτει για την 

παροχή εργασίας μέσω Επιχειρήσεων Προσωρινής Απασχόλησης να είναι 

«ουσιαστικές, αποτρεπτικές και ανάλογες» (αιτιολογική σκέψη 21)212.  

Η σύμβαση εργασίας του εργαζομένου με τον εργολάβο μετατρέπεται σε 

σύμβαση εργασίας αορίστου χρόνου με τον τρίτο. Εάν, βέβαια, η μέσω της 

σύμβασης έργου παραχώρηση προσωπικού απέβλεπε στην κάλυψη 

παροδικών αναγκών σε εργατικό δυναμικό και, για το λόγο αυτό, η σύμβαση 

εργασίας του εργαζομένου με τον εργολάβο είχε συμφωνηθεί ως ορισμένου 

χρόνου, η ιδρυόμενη από τη στιγμή της τοποθέτησης του εργαζομένου στον 

τρίτο εργασιακή σχέση θα ισχύει ως ορισμένου213. Οι όροι της νέας σύμβασης 

εργασίας ως προς την αμοιβή και την παροχή εργασίας θα παραμείνουν ίδιοι 

και στη νέα σύμβαση.  Το ίδιο ισχύει και στην περίπτωση που τα μέρη που 

σύναψαν τη σύμβαση έργου θεωρούν πως πρόκειται πράγματι για σύμβαση 

έργου και έτσι τη χαρακτηρίζουν. 

Καθώς για τον νομικό χαρακτηρισμό της σύμβαση κρίσιμο είναι το 

περιεχόμενο της και όχι ό,τι συμφωνήσαν τα μέρη, δεν αποκλείεται ο 

χαρακτήρας μας μακράς συνεργασίας των μερών, κατά τη διάρκεια 

λειτουργίας της, να μεταβληθεί και από γνήσια σύμβαση έργου να μετατραπεί 

σε σύμβαση παραχώρησης προσωπικού, εφόσον πληρούνται τα κρίσιμα για 

το χαρακτηρισμό της στοιχεία.  

Τέλος, υποστηρίζεται ότι ο εργαζόμενος πρέπει να έχει δυνάμει νόμου το 

δικαίωμα εναντίωσης (όπως ισχύει ήδη στη νομοθεσία ορισμένων κρατών-

                                                
212Ζερδελής, Ο κατ’ επάγγελμα δανεισμός εργαζομένων, εκδ. Νομική Βιβλιοθήκη, 2017, σελ. 144. 
213Ζερδελής, ο.π., σελ. 144.  
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μελών της Ε.Ε.) στη μεταβολή του προσώπου του εργοδότη με τον οποίο 

συμβάλλεται, καθότι δεν συνάδει με θεμελιώδεις συνταγματικές αρχές (αρθ. 2 

παρ. 1 & αρθ. 5 παρ. 1 Συντ.). Πρόκειται για έναν, κατά παράβαση της αρχής 

αναλογικότητας, υπέρμετρο περιορισμό της συμβατικής και επαγγελματικής 

ελευθερίας, η οποία καλύπτει και το δικαίωμα ελεύθερης επιλογής της θέσης 

εργασίας.   

Η ΑΠ 2041/2022 ανέδειξε τον ορθό νομικό χαρακτηρισμό ως την 

προσήκουσα μέθοδο προκειμένου να εντοπίζεται το πραγματικό είδος της 

σύμβασης και ποιος φέρει την εργοδοτική ιδιότητα εν τοις πράγμασι. Η 

εικονικότητα δηλαδή της σύμβασης αποτελεί νόμιμο λόγο θεμελίωσης 

αξιώσεων κατά συγκεκριμένου προσώπου ή από συγκεκριμένη σύμβαση. 

Στην ουσία ο Άρειος Πάγος προέταξε ως μέθοδο τη θεμελιώδη στο εργατικό 

δίκαιο αρχή της υπεροχής των πραγματικών περιστατικών για την ερμηνεία 

της αληθούς συμβατικής βούλησης των συμβαλλομένων και συνεπώς για τον 

ορθό νομικό χαρακτηρισμό της σύμβασης, που σημαίνει ότι ο αληθής 

συμβατικός τύπος είναι αυτός που τα μέρη επέλεξαν μόνο εφόσον τούτο 

επαληθεύεται από τα πραγματικά περιστατικά που διαμορφώνουν την 

εκτέλεση της214.   

 

3.3 Συνεργοδοσία 

Μέσα στα πλαίσια της συμβατικής ελευθερίας, είναι επιτρεπτή η σύναψη 

σύμβασης εργασίας μεταξύ περισσότερων συμβαλλομένων, είτε από την 

πλευρά του εργαζομένου, είτε αυτή του εργοδότη. Όταν ο εργαζόμενος 

συνάπτει σύμβαση εξαρτημένης εργασίας με περισσότερους εργοδότες, 

συνήθως μεταξύ τους υφίσταται μια κοινή δραστηριοποίηση (κυρίως 

οικονομικής φύσεως) στο πλαίσιο συνδεδεμένων εταιριών. Η εμπλοκή 

περισσότερων εργοδοτών στη σχέση απασχόλησης εργαζομένου γίνεται με 

δύο, κυρίως, τρόπους215: α) σύναψη παράλληλων, αυτοτελών συμβάσεων με 

κάθε εργοδότη, όπου όμως οι περισσότεροι εργοδότες εμφανίζουν κάποια 

(έστω χαλαρή) οικονομική-λειτουργική σύνδεση μεταξύ τους, β) σύναψη 

ενιαίας σύμβασης εργασίας μεταξύ του εργαζομένου και των πλειόνων 

                                                
214 Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ.15 
215Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ.114, πρβλ. Γούλας, 
ΕΕργΔ 2022, 1299 (1334 επ.).  
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εργοδοτών, στο πλαίσιο της οποίας ο εργαζόμενος παρέχει ταυτόχρονα την 

εργασία του σε αυτούς, ενώ εκείνοι ασκούν ενιαία το διευθυντικό δικαίωμα και 

έχουν επωμιστεί από κοινού τις αντίστοιχες εργοδοτικές υποχρεώσεις (χωρίς 

να αποκλείεται συμφωνία μεταξύ των μερών, ότι οι εργοδοτικές ευθύνες θα 

κατανέμονται με διαφορετικό τρόπο μεταξύ των περισσότερων εργοδοτών)216. 

Ο όρος «συνεργοδοσία» χρησιμοποιείται ως έννοια γένους για να καλύψει 

κάθε συμβατική μορφή με ανάλογα χαρακτηριστικά. Όμως, στην 

πραγματικότητα μόνο η δεύτερη περίπτωση εμπίπτει στην έννοια του όρου, 

διότι η πρώτη περίπτωση αποτελεί απλώς συνεργασία των πλείονων 

ξεχωριστών εργοδοτών των οποίων τα συμβατικά δικαιώματα και οι 

υποχρεώσεις κρίνονται βάσει της κάθε διακριτής σύμβασης εργασίας. Αυτά τα 

πολυπρόσωπα εργοδοτικά σχήματα δεν είναι υποχρεωτικά να υφίστανται εξ’ 

αρχής με ταυτόχρονη σύναψη περισσότερων συμβάσεων εργασίας, αλλά 

ενδέχεται να υπάρξει αρχικά μια διμερής εργασιακή σχέση και λόγω διαφόρων 

συνθηκών να χωρέσει μεταγενέστερα η υπεισέλευση ενός ακόμα εργοδότη. Η 

υπεισέλευση ενός ακόμα συμβαλλομένου από την πλευρά του εργοδότη 

μπορεί να αποτελεί κοινή βούληση των μερών ή αλλά μπορεί να στηρίζεται 

και στο νόμο217 (λ.χ. στο πλαίσιο συμμετοχής σε κοινωνία δικαιώματος ή δια 

μέσου κληρονομικής διαδοχής του αρχικού εργοδότη218).  

Χαρακτηριστικό παράδειγμα παράλληλης απασχόλησης με περισσότερους 

εργοδότες που δεν συνδέονται συμβατικά μεταξύ τους και προκύπτει ex lege 

είναι η περίπτωση που ο εργοδότης, έχοντας προβεί σε τακτική (με 

προμήνυση) καταγγελία της σύμβασης εργασίας, αρνείται την αποδοχή της 

εργασίας του μισθωτού κατά το διάστημα της προμήνυσης και ο εργαζόμενος 

για το διάστημα αυτό έχει δικαίωμα να αναζητήσει και να παρέχει την εργασία 

του σε τρίτο, ενώ παράλληλα ο εργοδότης οφείλει να του καταβάλει τις 

αποδοχές του για το διάστημα αυτό (αρθ. 322 Π.Δ. 80/2022). Αποτελεί 

μάλιστα εξαίρεση του άρθρου 656 ΑΚ και της υποχρέωσης πραγματικής 

απασχόλησης. Για το διάστημα αυτό, δηλαδή, υπάρχουν δύο ενεργές 

συμβάσεις εργασίας, μια με τον αρχικό εργοδότη που θα τερματιστεί μετά την 

                                                
216ΑΠ 240/2022, ΔΕΝ 2022, 656.  
217Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ.114. 
218ΑΠ 1302/2019, https://www.areiospagos.gr  
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περίοδο προμήνυσης και η δεύτερη με τον νέο εργοδότη που δεν επηρεάζεται 

ως προς τις υποχρεώσεις και τα δικαιώματα των μερών.  

Η δεύτερη περίπτωση συνεργοδοσίας, δηλαδή η σύναψη ενιαίας 

σύμβασης εργασίας μεταξύ του εργαζομένου και των πλειόνων εργοδοτών, 

στο πλαίσιο της οποίας ο εργαζόμενος παρέχει ταυτόχρονα την εργασία του 

σε αυτούς, ενώ εκείνοι ασκούν ενιαία το διευθυντικό δικαίωμα και έχουν 

επωμιστεί από κοινού τις αντίστοιχες εργοδοτικές υποχρεώσεις, απαντάται 

κυρίως στην απασχόληση εργαζομένων εντός ομίλου επιχειρήσεων. Για το αν 

πρόκειται όντως για συνεργοδοσία, όμως, κρίνεται ad hoc, βάσει του 

συμβατικού περιεχομένου και του τρόπου υλοποίησης της σύμβασης στην 

πράξη. Όταν στις σχέσεις μεταξύ των μερών υπάρχει τέτοια διασύνδεση και 

αλληλεξάρτηση, σε νομικό και πραγματικό επίπεδο, και δεν υφίσταται 

διαχωρισμός σε επιμέρους συμβατικές σχέσεις, πρόκειται για ενιαία 

συμβατική σχέση με πλείονες εργοδότες. Αντίθετα, όταν υπάρχει διάκριση των 

επιμέρους συμβατικών σχέσεων και ειδικά όταν ο εργαζόμενος κατανέμει τον 

ημερήσιο χρόνο εργασίας του αναλογικά στον κάθε εργοδότη, πρόκειται κατά 

κανόνα για αυτοτελείς συμβατικές σχέσεις219. Επομένως, η δραστηριοποίηση 

των εργοδοτών σε κοινή εκμετάλλευση αποτελεί ισχυρή ένδειξη ότι υφίσταται 

συνεργοδοσία, χωρίς όμως αυτό να αποτελεί τον κανόνα.  

Η διάκριση μεταξύ των δύο ειδών συνεργοδοσίας έχει σημασία, διότι 

διαφοροποιείται αντίστοιχα και η ευθύνη του εκάστοτε εργοδότη. Στην 

περίπτωση της συνεργοδοσίας μέσω ενιαίας σύμβασης, οι εργοδότες έχουν, 

κατά κανόνα, εις ολόκληρον ευθύνη, που ορίζει το άρθρο 481 ΑΚ, καθώς ο 

εργαζόμενος παρέχει ταυτόχρονα την εργασία του προς όλους τους 

εργοδότες και εκπληρώνει την κύρια υποχρέωση του που απορρέει από την 

ενιαία σύμβαση. Αντίστοιχα, στην περίπτωση των παράλληλων διακριτών 

συμβάσεων εργασίας, τα δικαιώματα και οι υποχρεώσεις των μερών θα είναι 

επίσης διακριτά. Επομένως, εδώ, θα ισχύει η κατ’ ισομοιρία ευθύνη του 

άρθρου 480 ΑΚ220.  

Σε κάθε περίπτωση όμως, η συνεργοδοσία δεν δημιουργεί τριγωνική 

σχέση μεταξύ του εργαζομένου και των εργοδοτών, όπως στην προσωρινή 

                                                
219Μπακόπουλος, Εργοδοτική ιδιότητα και ευθύνη, εκδ. Σάκκουλας, 2025, σελ.118, πρβλ. Γούλας, 
ΕΕργΔ 2022, 1299 (1337.).  
220Μπακόπουλος, ο.π. σελ. 117.  
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απασχόληση. Δεν επέρχεται διάσπαση της εργοδοτικής ιδιότητας σε 

περισσότερα πρόσωπα, καθώς ο κάθε συμβαλλόμενος εργοδότης εκφράζει 

δικαιοπρακτική βούληση όμοια με αυτή του άμεσου εργοδότη και αναλαμβάνει 

όλες τις υποχρεώσεις που απορρέουν από αυτή τη νομική σχέση. 

Συγκεκριμένα, στην εν ευρεία εννοία συνεργοδοσία υπάρχουν οι διακριτές 

συμβάσεις εργασίας από τις οποίες απορρέουν ξεχωριστά δικαιώματα και 

υποχρεώσεις των συμβαλλόμενων μερών και στην εν στενή εννοία 

συνεργοδοσία οι πλείονες εργοδότες είναι μέρη στην ίδια σύμβαση 

εξαρτημένης εργασίας, αλλά ασκούν παράλληλα και ευθέως τις αξιώσεις τους 

για παροχή της εργασίας και φέρουν τις αντίστοιχες ευθύνες όλοι μαζί 

ταυτόχρονα221.  Επομένως, πρόκειται και εδώ για διμερείς σχέσεις εργασίας, 

οι οποίες είναι απλώς διευρυμένες ως προς τα πρόσωπα που φέρουν την 

εργοδοτική ιδιότητα.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
221Μπακόπουλος, ο.π. σελ. 118. 
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Συμπεράσματα  

Οι επιχειρήσεις προκειμένου να διασφαλίσουν τη μέγιστη επίτευξη κέρδους 

και ανταγωνιστικότητας εφαρμόζουν συχνά παράνομες πρακτικές, 

εκμεταλλευόμενοι το εργατικό δυναμικό που απασχολούν. Η εκμετάλλευση 

αυτή δεν πηγάζει από τις κλασικές μορφές εξαρτημένης εργασίας, οι οποίες 

προστατεύεται νομοθετικά από τις διατάξεις του Εργατικού Δικαίου, αλλά και 

από τις γενικές διατάξεις. Η καταστρατήγηση του νόμου συντελείται ως επί το 

πλείστον στις νέες ευέλικτες μορφές εργασίας.  

Το φαινόμενο παραβίασης των εργατικών διατάξεων και της καταπάτησης 

των εργασιακών δικαιωμάτων των εργαζομένων δεν είναι σπάνιο, καθώς 

όπως προκύπτει και από την παρούσα έρευνα, οι νέες εργασιακές σχέσεις 

είτε δεν είναι νομοθετικά ρυθμισμένες είτε υπάρχουν κενά νόμου με 

αποτέλεσμα οι εργοδότες να είναι επωφελημένοι από την ‘απραγία’ του 

εθνικού νομοθέτη να τις ρυθμίσει. 

Την ανάγκη νομοθετικής ρύθμισης των νέων μορφών εργασίας εντόπισε ο 

ευρωπαίος νομοθέτης και προσπάθησε να προστατεύσει αποτελεσματικά 

τους μισθωτούς μέσω της Οδηγίας 2008/104 για την προσωρινή 

απασχόληση. Η κυριότερη καινοτομία που εισήγαγε η Οδηγία ήταν η 

εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης οριζοντίως σε όλους τους 

εργαζομένους και ως προς όλους τους όρους εργασίας. Η ενσωμάτωση της 

Οδηγίας συντελέστηκε με τη ψήφιση του Ν. 4052/2012. Ο νόμος για την 

προσωρινή απασχόληση υιοθέτησε σχεδόν στο σύνολο τις επιταγές του 

ευρωπαίου νομοθέτη. Ωστόσο, ορισμένα άρθρα του νόμου ενδεχομένως να 

παρουσιάζουν κενά εντείνοντας τη δυνατότητα της εκμετάλλευσης των 

απασχολούμενων. Χαρακτηριστικό είναι ότι μπορεί να αναφερόμαστε σε 

προσωρινή απασχόληση, αλλά ο νόμος παρέχει δικαίωμα δανεισμού για 

μέγιστο διάστημα 36 μηνών και ελάχιστου διαστήματος μεταξύ των 

παραχωρήσεων 23 ημερών που δεν μπορεί σε καμία περίπτωση να θεωρηθεί 

προσωρινό.  

Πλήγμα αποτελεί και το γεγονός πως στον γνήσιο δανεισμό εργαζομένων 

δεν εφαρμόζονται οι διατάξεις για την προσωρινή απασχόληση. Επίσης, η 

δυσκολία απόδειξης της καταστρατήγησης των διατάξεων του Ν. 4052/2012 

μέσω σύναψης εικονικής σύμβασης έργου έγκειται στο γεγονός πως η 
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νομολογία σπάνια αναγνωρίζει την καταστρατήγηση και δεν έχουν υπάρξει 

νομικά κριτήρια για τη διάκριση μεταξύ των δύο αυτών συμβάσεων.  

Συμπερασματικά, υφίστανται προσπάθειες να ρυθμιστούν νομοθετικά οι 

ευέλικτες μορφές εργασίας. Ωστόσο, υπάρχει μεγάλος δρόμος μέχρι να 

διασφαλιστεί μέσω νόμων με βεβαιότητα η προστασία των δικαιωμάτων των 

εργαζομένων και η διαφάνεια των πρακτικών που χρησιμοποιούν οι 

εργοδότες για την εκμετάλλευση του εργατικού δυναμικού που απασχολούν 

στις επιχειρήσεις τους.   
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