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Περίληψη 

Η πανδηµία του Covid-19 έφερε ξανά στο επίκεντρο του ενδιαφέροντος τις ευέλικτες 

µορφές απασχόλησης ως µια προσπάθεια αποτροπής της εξάπλωσης της πανδηµίας 

στους εργασιακούς χώρους, προσφέροντας ένα περιβάλλον ασφάλειας για τους  

εργαζόµενους αλλά και ένα τρόπο συνέχισης της οικονοµικής δραστηριότητας που 

δέχτηκε ισχυρό πλήγµα από την πανδηµία. 

Η πρωτοφανής έκταση και ένταση της πανδηµίας οδήγησαν σταδιακά ολοένα και 

περισσότερους εργαζοµένους παγκοσµίως να απασχολούνται από το σπίτι, 

ανοίγοντας κατά τον τρόπο αυτό ένα καινούργιο κεφάλαιο πρόσβασης στην αγορά 

εργασίας,  εκείνο της εργασίας από απόσταση.  

Η τηλεργασία ως σύγχρονη έκφανση της ψηφιακής εποχής δίνει την απαραίτητη 

ώθηση στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση να γίνει αποδοτικότερη ακόµα και σε απρόβλεπτες 

καταστάσεις. Εξάλλου η υγειονοµική κρίση, αποτέλεσε εφαλτήριο όχι µόνο για την 

επαναπροσέγγιση αυτής της µορφής απασχόλησης αλλά και για την ανάδειξη των 

δοµικών της πλεονεκτηµάτων και θέτει προ των πυλών την θεσµοθέτηση της στον 

∆ηµόσιο τοµέα. 

Στις σελίδες που ακολουθούν γίνεται µία προσπάθεια προσέγγισης και αποτύπωσης 

του φάσµατος της τηλεργασίας και των παραµέτρων της, ιδίως κατά την εφαρµογή 

της στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση όπου βρίσκεται σε πρώιµο στάδιο. 

Λέξεις κλειδιά:  τηλεργασία, ευέλικτες µορφές απασχόλησης, νέες τεχνολογίες, 

πανδηµία, ∆ηµόσια ∆ιοίκηση. 
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Abstract  

The pandemic of COVID-19 has brought in the center of interest the flexible forms of 

employment as an effort to avoid the spreading of the virus within the work places not 

only by offering a safe environment for the employees but also as a way to continue 

the economic activity which was ultimately hit by the pandemic. 

The unprecedented extent and intensity of the pandemic had led more and more 

employees globally in a state of working from home , opening a new chapter  in the 

work market, that of working from distance. 

The telework  as a new form of the digital era, urges the Public Administration to 

become more sufficient even under unpredictable circumstances. Besides, the public 

health crisis has become the root to reapproach this type of employment and has 

contributed to the elevation of its structural advantages but also put a gateway to its 

institutionalization in in the Public Sector. 

In the following pages an effort has been done to approach and capture the full scope 

of the telework as well as its parameters, especially in the Greek Public 

Administration which is still in a very early stage. 

 

 

Key words: telework, flexible forms of employment, new technologies, pandemic, 

public administration 
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Eισαγωγή 

Η υγειονοµική κρίση που βιώνει η παγκόσµια κοινότητα τους τελευταίους µήνες έχει 

οδηγήσει σε ριζικές αλλαγές στον τρόπο οργάνωσης και διάδρασης της κοινωνίας και 

της οικονοµίας. Η έλευση της πανδηµίας του κορωνοϊού Covid-19 σηµατοδότησε 

αναγκαστικές και ραγδαίες εξελίξεις στο εργασιακό τοπίο διεθνώς, ενώ ο χώρος της 

εργασίας υπέστη βίαιες και πρωτόγνωρες µεταβολές, προκειµένου αφ’ ενός µεν να 

προστατευθεί η δηµόσια υγεία και αφ’ ετέρου να διατηρηθεί έστω και στοιχειωδώς η 

οικονοµική δραστηριότητα κατά την κρίσιµη φάση της πανδηµίας. 

 Η έξαρση της πανδηµίας  αλλά και τα περιοριστικά µέτρα που εφαρµόστηκαν για 

την αναχαίτιση του ιού πέρα από τις οικονοµικές και κοινωνικές επιπτώσεις 

διαµόρφωσαν ένα νέο µοντέλο εργασίας, αυτό της τηλεργασίας. Οι ευέλικτες µορφές 

απασχόλησης και ιδιαίτερα η τηλεργασία, αποτέλεσαν σε αυτή τη δύσκολη συγκυρία, 

ένα ισχυρό εργαλείο αντιµετώπισης των δυσµενών συνεπειών της πανδηµίας στο 

εργασιακό πεδίο.  

Από τον Μάρτιο του 2020, όπου η τηλεργασία εισήλθε αιφνιδίως µέσω νοµοθετικών 

διατάξεων, έκτακτου µάλιστα περιεχοµένου, ως εργασιακή πρακτική για µεγάλο 

ποσοστό εργαζοµένων, έχει καταγραφεί µεταβολή των  εργασιακών ισορροπιών στα 

ενδότερα περιβάλλοντα των φορέων.  

Αν και σε πολλά κράτη η τηλεργασία εφαρµόζεται εδώ και χρόνια, συνεχώς 

εξελισσόµενη, στη χώρα µας, µέχρι τώρα, δεν ήταν τόσο διαδεδοµένη. Η δυναµική 

διείσδυση της τηλεργασίας έγινε στην περίοδο της πανδηµίας καθώς πολλές 

επιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα, αλλά και η δηµόσια διοίκηση, κατέφυγαν στην εξ 

αποστάσεως εργασία ως µια µη προγραµµατισµένη λύση ανάγκης κατά τη διάρκεια 

της καραντίνας και διαπίστωσαν γενικά πως η εφαρµογή της απολογιστικά 

συνοδεύτηκε από θετικό πρόσηµο.  

∆εδοµένου του εξαιρετικά «επίκαιρου» χαρακτήρα του υπό εξέταση θέµατος, και 

ιδιαίτερα του περιορισµένου όγκου ερευνητικών δεδοµένων και τεκµηρίων µέχρι 

στιγµής, είναι προφανές πως η παρούσα µελέτη περιορίζεται σε µία όσο το δυνατόν 

περισσότερο περιεκτική, σκιαγράφηση των ζητηµάτων που άπτονται της εφαρµογής 

του µοντέλου της τηλεργασίας κατά την ενσωµάτωσή της στην Ελληνική ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση. 
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Εκτός από την διερεύνηση του χώρου της τηλεργασίας,  στην παρούσα διπλωµατική 

εργασία γίνεται προσπάθεια ανάλυσης των βασικών συνιστωσών της, του θεσµικού 

πλαισίου ενώ προτείνονται τρόποι για την ορθή εφαρµογής της.  

Να επισηµάνουµε πως τα ζητήµατα που αναλύονται στα επόµενα κεφάλαια, αφορούν 

τους τηλεργαζόµενους µε εξαρτηµένη σχέση εργασίας και όχι ελεύθερους 

επαγγελµατίες ή µε άλλη εργασιακή σχέση όπως οι εξωτερικοί συνεργάτες. 

Η παρούσα διπλωµατική εργασία αναπτύσσεται σε τρία κεφάλαια θεωρητικής 

προσέγγισης αλλά ένα ερευνητικό σκέλος που αποτελεί το τέταρτο κεφάλαιο.  

Ειδικότερα: 

� Κατά το πρώτο κεφάλαιο (κεφάλαιο 1) της εργασίας, σκοπείται η 

εννοιολογική προσέγγιση του µοντέλου της τηλεργασίας ως ευέλικτης µορφής 

απασχόληση, των µορφών, των χαρακτηριστικών, των πλεονεκτηµάτων-

µειονεκτηµάτων  καθώς και ο ρόλος της τεχνολογίας στην διάδοσή της.  

� Ο επόµενος στόχος (κεφάλαιο 2) είναι η διερεύνηση των βασικών 

παραµέτρων ή παραγόντων της τηλεργασίας και η αναφορά στις βασικές 

διαστάσεις της. Συγκεκριµένα πραγµατοποιείται ανάλυση των πτυχών της 

τηλεργασίας και η διαχείριση της σε σχέση µε το ανθρώπινο δυναµικό. 

� Το  τρίτο κεφάλαιο (κεφάλαιο 3) εξετάζει την εφαρµογή της τηλεργασίας 

πριν και κατά την πανδηµία του Covid 19, αλλά γίνεται και µια γενική 

αποτίµηση της εφαρµογής της στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση υπό το 

πρίσµα της πανδηµίας. Ακόµα καταγράφεται το ισχύον θεσµικό  πλαίσιο της 

τηλεργασίας.  
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� Το τελευταίο κεφάλαιο (κεφάλαιο 4) της εργασίας περιλαµβάνει το 

ερευνητικό τµήµα όπου αναφέρεται η µεθοδολογία της έρευνας, ο σκοπός,  τα 

ερευνητικά εργαλεία και το δείγµα που συµµετείχε. Σκοπός της έρευνας είναι 

να συσχετιστούν οι µεταβλητές που τέθηκαν µέσω των ερευνητικών 

υποθέσεων σχετικά µε την εφαρµογή της τηλεργασίας αλλά και οι απόψεις 

και  η στάση των συµµετεχόντων προς αυτή. Περιλαµβάνεται η στατιστική 

ανάλυση των δεδοµένων και η παρουσίαση των αποτελεσµάτων της µελέτης. 

Η έρευνα διεξήχθη µε την συµµετοχή εργαζοµένων της Ελληνικής Αρχής 

Γεωλογικών και Μεταλλευτικών Ερευνών - ΝΠ∆∆ εποπτευόµενο από το 

Υπουργείο Περιβάλλοντος και Ενέργειας. 

 

Ο κύριος όγκος των  πληροφοριών για την παρούσα εργασία συλλέχτηκε µέσω 

βιβλιογραφικής ανασκόπησης. Βασικά στοιχεία της έρευνας αποτέλεσαν τα βιβλία, 

άρθρα, έρευνες, διαδικτυακό υλικό και µελέτες που έχουν σαν κύριο στόχο την 

ανάπτυξη της γνώσης που απαρτίζει το θεωρητικό υπόβαθρο της διπλωµατικής 

εργασίας και παραθέτονται στα επόµενα κεφάλαια.  

 

Η µεθοδολογία που χρησιµοποιήθηκε για την εκπόνηση της εργασίας, συνίσταται 

στη µελέτη πρωτογενών και δευτερογενών πηγών που αποκτήθηκαν µέσα από την 

ελληνική και ξένη βιβλιογραφία. Επίσης αναζητήθηκαν και µελετήθηκαν 

επιστηµονικά άρθρα, στατιστικές µελέτες και αντίστοιχες ερευνητικές εργασίες. 
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1. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

 

1.1 Ιστορική εξέλιξη του µοντέλου εργασίας 

Ήδη από τη δεκαετία του 1990, η Ευρωπαϊκή Ένωση,  µε το Λευκό Βιβλίο
1
 «Οι 

προκλήσεις και η αντιµετώπισή τους για τη µετάβαση στον 21ο αιώνα», θέτει  τις 

γενικές κατευθύνσεις στο θέµα της αποκεντρωµένης οικονοµίας, της κοινωνίας της 

πληροφορίας και των εργασιακών σχέσεων στις χώρες-µέλη, στοχεύοντας στην 

ανάπτυξη της ευελιξίας της εργασίας, ώστε να τονωθεί η ανταγωνιστικότητα και η 

απασχόληση.  

∆εδοµένων των πληθωριστικών πιέσεων, της ανεργίας και των οικονοµικών 

ανισορροπιών που εµφανίστηκαν εντός της Ευρωπαϊκής Ένωσης, η µεσοπρόθεσµη 

στρατηγική που επιλέχτηκε να ακολουθηθεί για την τόνωση της ανάπτυξης, της 

ανταγωνιστικότητας και της απασχόλησης, ήταν η άµεση προώθηση τεσσάρων 

ηλεκτρονικών εφαρµογών: της τηλεργασίας, της τηλεκατάρτισης, της τηλεϊατρικής 

και της τηλεδιοίκησης. Οι κοινωνικοί εταίροι θεώρησαν ότι αυτές οι τέσσερις ηλεκτρονικές 

εφαρµογές θα βοηθούσαν, αφενός ιδιωτικούς και δηµόσιους οργανισµούς να εκσυγχρονίσουν 

την οργάνωση της εργασίας τους και αφετέρου τους εργαζόµενους να συµβιβάσουν 

τις εργασιακές και κοινωνικές δραστηριότητες τους ώστε να αποκτήσουν µεγαλύτερη 

αυτονοµία στην εκτέλεση των καθηκόντων τους.  

Ταυτόχρονα, η αναδιάρθρωση των παραγωγικών δοµών, ως αποτέλεσµα της 

ραγδαίας τεχνολογικής ανάπτυξης, έδωσε το έναυσµα για την διάδοση νέων µορφών 

απασχόλησης, εισάγοντας ένα νέο σύστηµα εργασίας ως αναπόσπαστο στοιχείο της 

σύγχρονης οργάνωσης της οικονοµίας και παράλληλα µετασχηµατίζει θεµελιακά την 

διεθνή αγορά εργασίας.  

Στην εποχή της ραγδαίας ανάπτυξης της τεχνολογίας, το µοντέλο των εργασιακών 

σχέσεων αλλά και ο τρόπος παροχής της εργασίας, αλλάζουν τάχιστα προκειµένου να 

προσαρµοστούν στις αυξηµένες απαιτήσεις του σύγχρονου κόσµου. Τόσο οι 

                                                             
1
Η Λευκή Βίβλος ή Λευκό Βιβλίο είναι µια επίσηµη δέσµη προτάσεων για συγκεκριµένες πολιτικές µε τίτλο 

«Ανάπτυξη, ανταγωνιστικότητα, απασχόληση - οι προκλήσεις και η αντιµετώπισή τους για τη µετάβαση στον 21ο 
αιών». 
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οικονοµικοί φορείς, όσο και οι εργαζόµενοι αναζητούν νέους, πιο ευέλικτους τρόπους 

εργασίας ώστε να αντεπεξέλθουν στις νέες προκλήσεις.  

Ειδικότερα, στη διαδικασία της ανασχεδίασης των πολιτικών απασχόλησης που 

επέβαλλε η οικονοµική και υγειονοµική κρίση του 2008 και 2020 αντίστοιχα, οι 

κυβερνήσεις των ευρωπαϊκών χωρών,  υποχρεώθηκαν να µειώσουν τα επίπεδα 

προστασίας της απασχόλησης και να θεσµοθετήσουν νέες και ευέλικτες µορφές 

απασχόλησης ώστε να συγκεράσουν την οικονοµική πρόοδο µε τον ανθρώπινο 

παράγοντα.  

Η διαφοροποίηση του µοντέλου παραγωγής, σηµατοδοτεί µία ευρείας κλίµακας 

αλλαγή στη φύση της εργασίας, ανατρέποντας τους κοινωνικούς και οικονοµικούς 

ιστούς, τα πρότυπα και τις αξίες που αποτέλεσαν τους πυλώνες των εργασιακών 

σχέσεων κατά τις προηγούµενες δεκαετίες. Παράγοντες που ενέτειναν την 

µεταπήδηση από τα παραδοσιακά εργασιακά στερεότυπα στις σύγχρονες ευέλικτες 

µορφές απασχόλησης είναι: 

• Η διαρθρωτική ανεργία συνδυαστικά µε τον πληθωρισµό και τις οικονοµικές 

ανισορροπίες. 

• H ανάπτυξη νέων τεχνολογιών που έχει επηρεάσει το σύνολο των κλάδων και 

επαγγελµατικών δραστηριοτήτων. 

• Η ακαµψία της αγοράς εργασίας που δεν θεραπεύονταν µε τις υπάρχουσες 

µορφές απασχόλησης. 

• Η σταθερή αύξηση του κόστους της εργασίας, τόσο σε µισθολογικές όσο και 

σε µη µισθολογικές δαπάνες, οφειλόµενη σε µεγάλο βαθµό στις άκαµπτες 

εργασιακές ρυθµίσεις των χωρών. 

Οι παράγοντες αυτοί λειτούργησαν ως µοχλός  πίεσης αλλαγών στο εργασιακό πεδίο  

αλλά και κοινωνικών εξελίξεων, θέτοντας τις βάσεις για την καθιέρωση µεγαλύτερης 

ευελιξίας σε θέµατα οργάνωσης της εργασίας µε την δηµιουργία ευέλικτων µορφών 

απασχόλησης όπως η εργασία από απόσταση, η  µερική απασχόληση κτλ. 
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1.2 Ευέλικτες µορφές απασχόλησης και τηλεργασία 

Ο τοµέας της εργασίας γενικότερα υφίσταται τεκτονικές αλλαγές λόγω της 

τεχνολογικής εξέλιξης, των νέων µεθόδων παραγωγής και της διεθνοποίησης των 

αγορών. Οι νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας που έχουν αναδυθεί περιλαµβάνουν 

ισχνή εξάρτηση από τη δια ζώσης παρουσία του εργαζοµένου στις εγκαταστάσεις του 

εργοδότη, ενώ κυριαρχεί περισσότερο ο ευέλικτος καταµερισµός των εργασιών.  

Στις σύγχρονες αγορές εργασίας συντελείται µετάβαση από µια γραφειοκρατική και 

εδροκεντρική οργάνωση σε ένα πιο ευέλικτο µοντέλο εργασίας. Η ευελιξία µπορεί να 

αναφέρεται είτε στην οργάνωση της εργασίας είτε στην αναδιάταξη των εργασιακών 

σχέσεων, συµπεριλαµβανοµένης και της ευελιξίας στην αγορά εργασίας. Γενικά η 

‘ευελιξία’ έχει ένα πολύµορφο και πολυδιάστατο αντίκρισµα που δηλώνει κατ’ αρχήν 

την ικανότητα προσαρµογής σε επερχόµενες µεταβολές. Η ολοένα και συχνότερη 

αντικατάσταση του όρου «εργασία» από τη λέξη «απασχόληση» αποδεικνύει ότι οι 

ευέλικτες µορφές εργασίας, αλλάζουν τον εργασιακό χάρτη και αναµένεται να 

αποτελέσουν το νέο κυρίαρχο µοντέλο της απασχόλησης στα επόµενα χρόνια.  

Με τον όρο «ευέλικτες µορφές απασχόλησης» εννοούµε τις µορφές απασχόλησης 

που ενώ ερείδονται στην µισθωτή εξαρτηµένη εργασία, τουλάχιστον µία παράµετρος 

τους (το ωράριο, ο τρόπος εργασίας, η διάρκεια της σύµβασης, ο τόπος παροχής 

υπηρεσιών, κλπ.) αποκλίνουν από το µοντέλο της τυπικά εξαρτηµένης εργασίας όπως 

αυτό ορίζεται στο Ελληνικό Εργατικό ∆ίκαιο.  

Η ευέλικτη απασχόληση ορίζεται συνεπώς, κατ' αντιδιαστολή προς τις σταθερές 

συνισταµένες της πλήρους, συνεχούς και τυπικής απασχόλησης που γνωρίζαµε έως 

σήµερα. Αντανακλά µια σχέση εργασίας που δεν είναι κατ’ ανάγκη σταθερή αλλά 

διαθέτει αυτονοµία και  ευελιξία αναφορικά µε την εκτέλεση των καθηκόντων, το 

χρόνο και τον τόπο εργασίας.  

Οι «ευέλικτες µορφές απασχόλησης» τοποθετούνται στη γκρίζα ζώνη µεταξύ 

εξαρτηµένης και ανεξάρτητης εργασίας
2
, θίγοντας τον πυρήνα των εργασιακών 

σχέσεων και δηµιουργώντας  ρήξη στα παραδοσιακά µοντέλα εργασίας ως προς τον 

τόπο, τον τρόπο και το χρόνο. Το παραδοσιακό κριτήριο του εργοδοτικού ελέγχου 

                                                             
2
 Ληξουριώτης Ι.«Νέες τεχνολογίες, ευέλικτες µορφές απασχόλησης και τηλεργασία», ∆ελτίο Εταιρειών 

Επιχειρήσεων, τεύχος 3,Αθήνα 1998, σελ. 257-267 
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του µισθωτού (κριτήριο προσωπικής εξάρτησης), αποδεικνύεται πλέον ανεπίκαιρο 

και ανεπαρκές για να χαρακτηρίσει τις αναδυόµενες µορφές απασχόλησης. 

Η συστηµατική θεσµικά επέκταση των ευέλικτων µορφών απασχόλησης, στηρίχτηκε 

κυρίως στο µετασχηµατισµό του παραγωγικού υποδείγµατος και δευτερευόντως στην 

αναδιάρθρωση των παραγωγικών δοµών ως αποτέλεσµα της µετάβασης στην 

Ψηφιακή Εποχή. Αρκετά Κράτη-Μέλη της Ε.Ε προχώρησαν παραπέρα, όταν 

διαπίστωσαν ότι δεν είναι µόνο οι ανάγκες των οικονοµικών φορέων που έχουν γίνει 

ευµετάβλητες, αλλά είναι και οι ανάγκες των εργαζοµένων. Έτσι, λόγω των 

περιστάσεων, σταδιακά άρχισαν να θεσµοθετούνται και µορφές ευελιξίας 

προσαρµοσµένες στις ιδιαίτερες και µεταβαλλόµενες ανάγκες των εργαζοµένων. 

Γενικά, οι ευέλικτες µορφές απασχόλησης ενισχύουν την δυνατότητα των 

εργαζοµένων να συνδυάζουν τους συχνά αλληλοσυγκρουόµενους ρόλους του 

οικογενειακού και εργασιακού βίου και βελτιώνουν τις δεξιότητές, στοιχείο κοµβικό 

τόσο για τη βελτίωση της θέσης τους στο εργασιακό περιβάλλον όσο και για τη 

γενικότερη ποιότητα ζωής.  

Μία από τις ευέλικτες µορφές απασχόλησης µε παράλληλα οφέλη για φορείς και 

εργαζόµενους και µε σηµαντικές ευκαιρίες στον εργασιακό τοµέα είναι η 

Τηλεργασία. Από το µακρινό 1970 που η τηλεργασία έκανε την πρώτη ουσιαστική 

της εµφάνιση, µέχρι σήµερα, η τηλεργασία κατόρθωσε να  αλλάξει εξ’ ολοκλήρου τα 

παραδοσιακά εργασιακά πρότυπα. 

Πράγµατι, η τηλεργασία αποτελεί µια καινοτόµα εφαρµογή στα εργασιακά 

τεκταινόµενα διότι εισάγει ένα νέο εργασιακό µοντέλο, βασισµένο στην αξιοποίηση 

της τεχνολογίας για την αναβάθµιση του τρόπου εργασίας. Η κύρια διαφορά της 

τηλεργασίας σε σχέση µε τις συµβατικές µορφές απασχόλησης είναι ότι η εργασία 

κατευθύνεται στον εργαζόµενο και όχι το αντίστροφο
3
. Οι εργαζόµενοι 

πραγµατοποιούν την εργασία µε τον τρόπο που θα την παρείχαν συνήθως, αλλά σε 

διαφορετικό χώρο. Με την τηλεργασία το αντικείµενο του ελέγχου τείνει να 

µετατοπίζεται από τον τρόπο εκτέλεσης των καθηκόντων στην επίτευξη ορισµένου 

στόχου ή συγκεκριµένου αποτελέσµατος. 

                                                             
3
 Ρομπόλης Σ. & .Δημουλάς Κ., «Τηλεργασία: απειλή ή πανάκεια» Άρθρο στο περιοδικό 

«Ενημέρωση» του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, Αθήνα , Ιούνιος 1998 σελ 9. 



16 

 

Η επίδραση της πρόσφατης οικονοµικής κρίσης αλλά και της πανδηµίας του 

κορωνοιού (COVID-19) έστρεψε τους φορείς στην αναζήτηση νέων «ευέλικτων» 

µορφών απασχόλησης όπως η τηλεργασία, προκειµένου να καλύψουν τις ανάγκες 

τους και να εξασφαλίσουν µια σχετική σταθερότητα του κοινωνικο-οικονοµικού 

βίου.  

Η σχετικά ταχεία ανάπτυξη της τηλεργασίας καθώς και η ένταση και η έκταση που 

εξέλαβε κατά την  περίοδο της πανδηµίας που διανύουµε, την κατέστησε κοινωνικό 

φαινόµενο µε ευρύτερες προεκτάσεις, αυξάνοντας το ενδιαφέρον πολλών ερευνητών 

στο να καταγράψουν το φάσµα των επιδράσεων της, τα βραχυπρόθεσµα και 

µακροπρόθεσµα αποτελέσµατά της καθώς και να διαπιστώσουν τη στάση των 

εργαζοµένων και των φορέων απέναντι της. 

1.3 Ορισµός τηλεργασίας 

Η τηλεργασία ή εργασία από απόσταση, είναι η µορφή εργασίας κατά την οποία οι 

εργαζόµενοι έχουν τη δυνατότητα να µην µεταβαίνουν σε ένα προσδιορισµένο τόπο 

εργασίας αλλά να παρέχουν τις υπηρεσίες τους εξ αποστάσεως, κάνοντας χρήση των 

σύγχρονων µέσων τηλεπικοινωνίας και πληροφορικής. 

Σύµφωνα µε τους Gil Gordon, Mike Gray, και Noel Hodson οι οποίοι έγραψαν το 

βιβλίο «Teleworking explained» (1993)
4
: «Η τηλεργασία είναι ένας ευέλικτος τρόπος 

οργάνωσης της εργασίας χωρίς να είναι απαραίτητη η φυσική παρουσία του 

εργαζόµενου στο χώρο εργασίας καθ’ όλη τη διάρκεια του ωραρίου του. Η εφαρµογή 

της τηλεργασίας προϋποθέτει τη συχνή χρήση τεχνικών ηλεκτρονικής επεξεργασίας 

πληροφοριών και την εκτεταµένη χρήση τηλεπικοινωνιακού εξοπλισµού (π.χ. 

τηλέφωνο, φαξ, αυτόµατο τηλεφωνητή, ηλεκτρονικό υπολογιστή µε πρόσβαση σε 

δίκτυο) αλλά και άλλων προηγµένων τηλεπικοινωνιακών υπηρεσιών όπως ISDN, 

φωνητικό mail, τηλεδιάσκεψη, κινητή τηλεφωνία, εκτροπή κλήσεων κ.ά.». 

Πληρέστερος θεωρείται ο ορισµός της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, που παραθέτει στο 

άρθρο 2 η συµφωνία πλαίσιο, όπως ενσωµατώθηκε ως προσάρτηµα Β στην ΕΓΣΕΕ 

                                                             

4
  Gordon, Gray & Hodson «Teleworking explained»,εκδ. Wiley-BT Series, September , 1993,σελ 8 
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2006-2007, (Eurofound, 2010)
5
. «Η τηλεργασία είναι µια µορφή οργάνωσης ή / και 

εκτέλεσης εργασίας που χρησιµοποιεί τεχνολογίες πληροφορικής, βάσει µιας 

σύµβασης ή σχέσης εργασίας, όπου µια εργασία που θα µπορούσε επίσης να 

εκτελεστεί στις εγκαταστάσεις του εργοδότη, διενεργείται εκτός αυτών των 

εγκαταστάσεων». 

Εποµένως, η τηλεργασία είναι ένα νέο µοντέλο  εργασίας όπου το παραγόµενο έργο 

παρέχεται εξ αποστάσεως µε την χρήση τεχνολογικών µέσων. Για να υπάρξει 

τηλεργασία είναι απαραίτητες δύο προϋποθέσεις: α) ο χώρος εργασίας πρέπει να 

διαφέρει από τον σταθερά προσδιορισµένο χώρο των εγκαταστάσεων του εργοδότη 

και β) η εργασία πρέπει να γίνεται µε την χρήση τεχνολογικών µέσων. Προσθέτουµε 

άλλη µία διάσταση που δεν προκύπτει άµεσα από το άρθρο 2  της ΕΓΣΕΕ 2006-2007, 

αλλά τεκµαίνεται και είναι πολύ σηµαντική για την κατανόηση της φύσης της 

τηλεργασίας. Η τηλεργασία πρέπει να παρέχεται κατά τακτικό – συστηµατικό τρόπο 

(on a regular basis) και όχι ευκαιριακά ώστε να µπορεί να αξιολογηθεί το αποτέλεσµά 

της. 

Παρά το γεγονός ότι αρκετοί συγγραφείς επικεντρώνονται στον ορισµό που συνδέει 

την τηλεργασία µε την ιδέα της εργασίας από το σπίτι (Tavares, 2020)
6
, η τηλεργασία 

υποστηρίζει εργασία εκτός των εγκαταστάσεων του εργοδότη µε την υποστήριξη των τεχνολογιών 

και, ως εκ τούτου, µπορεί να συµβεί από πολλές τοποθεσίες (οικιακό, εναλλακτικό γραφείο ή άλλες 

τοποθεσίες) χρησιµοποιώντας διαφορετικές τεχνολογίες (π.χ. κινητές τηλεπικοινωνίες) και µε 

διαφορετική συχνότητα (Belzunegui-Eraso et al., 2013)
7
. 

Η τηλεργασία (telework), ή η ηλεκτρονική εργασία (e-work), όπως εναλλακτικά 

αποκαλείται, αναµένεται να έχει καθοριστική συµβολή στην προσαρµοστικότητα του 

εργατικού δυναµικού στις διαµορφωθείσες συνθήκες. 

 

                                                             
5 Βλ. European foundation for Improvement of living and working conditions –Telework in European Union  και 
«ΣYΜΦΩΝΙΑ – ΠΛΑΙΣΙΟ ΓΙΑ ΤΗΝ ΤΗΛΕΡΓΑΣΙΑ», Αρθ. 2,  ΠΡΟΣΑΡΤΗΜΑ  Β΄ ΣΤΗΝ Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 2006 – 2007, 12 Απριλίου 

2006, σελ 2. 

 
6
 Tavares Aida Isabel, «Telework and health effects review, and a research framework proposal», 

University Library of Munich, Germany, 2015, σελ 3 

 
7
 Belzunegui-Eraso, A., Erro-Garcés, A., & Pastor-Gosálbez, M. I. «Telework as a driver of the third 

sector and its networks» 2013 σελ 83-95. 
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1.4 Η έννοια και το περιεχόµενο της τηλεργασίας 

Η έννοια της τηλεργασίας, µε βάση και τον ορισµό που υιοθετούµε παραπάνω, 

προκύπτει όταν υπάρχει πρακτική εφαρµογή  νέων τεχνολογιών ώστε να διευκολυνθεί η 

εκτέλεση της εργασίας σε µέρος διαφορετικό απ  ́όπου αρχικά αναµενόταν να παρασχεθεί. 

Η επαγγελµατική δραστηριότητα της Τηλεργασίας προϋποθέτει συνεχή χρήση 

τεχνολογικού εξοπλισµού και ηλεκτρονική διακίνηση της πληροφορίας. 

Επισηµαίνεται ότι η τηλεργασία δεν αποτελεί επάγγελµα, αλλά µία νέα ευέλικτη 

µορφή οργάνωσης της εργασίας διαφοροποιηµένη από τα παραδοσιακά πρότυπα.  

Αντίθετα µε ότι συµβαίνει σ΄ ένα παραδοσιακό εργασιακό περιβάλλον, όπου ο τόπος 

είναι οµοιογενής και προσδιορισµένος, στην τηλεργασία, ο εργοδότης και ο 

εργαζόµενος δύνανται να καθορίσουν από κοινού τον τόπο, το χρόνο και τον τρόπο 

της παροχής των υπηρεσιών. Η τηλεργασία συνδέεται µε τις σύγχρονες τάσεις 

αύξησης της ευελιξίας των εργασιακών σχέσεων επιδρώντας καταλυτικά στα εγγενή 

χαρακτηριστικά τους. 

Η τηλεργασία, σε καµία περίπτωση, δεν µπορεί να θεωρηθεί ως µια οµαλή 

µετακύλιση των εργασιών σε περιβάλλον εκτός εργασιακού χώρου πχ στο σπίτι, αλλά 

περισσότερο προσιδιάζει σε µια εργασιακή ή κοινωνική τοµή, µε συνολική 

αναδιοργάνωση των εργασιακών συνθηκών και του χρόνου εργασίας, δηλαδή των 

δοµικών στοιχείων της σχέσης µισθωτής εκµετάλλευσης.  

Σύµφωνα µε τους  Baruch και Nicholson
8
 υπάρχουν πέντε παράγοντες που 

επηρεάζουν την τηλεργασία:  

� Οι ατοµικοί παράγοντες. 

� Οι παράγοντες εργασίας.  

� Οι οργανωτικοί παράγοντες.  

� Οι παράγοντες οικογένειας / σπιτιού.  

� Οι τεχνολογικοί. 

 

                                                             
8
 Baruch Y,  Nicholson N. «Home, Sweet Work: Requirements for Effective Home Working»  Journal of General 

Management, 1997, σελ 15–30. 
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1.5 Μορφές και τύποι τηλεργασίας 

Η τηλεργασία αποτελεί νέα µορφή οργάνωσης της εργασίας που µε την καταλυτική 

αρωγή της τεχνολογίας έχει εξαπλωθεί και ολοένα και περισσότεροι εργαζόµενοι να 

την εφαρµόζουν στον επαγγελµατικό τους βίο. Η ιδιαιτερότητα της τηλεργασίας 

έγκειται στο γεγονός ότι δεν προσδιορίζει µόνο τον τρόπο(τηλε..) αλλά αφήνει 

ελεύθερη την επιλογή του τόπου και  του τρόπου εκτέλεσης της εργασίας . 

Οι κυριότερες µορφές  της τηλεργασίας που απαντώνται είναι
9
 : 

• Τηλεργασία από το Σπίτι (Home-Based Telework) – Αναφέρεται στην 

περίπτωση που ο εργαζόµενος χρησιµοποιεί την οικία του για να παρέχει την εργασία 

του µε την χρήση τεχνολογιών. Αυτή είναι και η πιο δηµοφιλής εκδοχή της 

τηλεργασίας.  Αποτελεί ήδη ξεχωριστή εργασιακή κατηγορία σε πολλά Κράτη-Μέλη 

της Κοινότητας κα συνιστά µετεξέλιξη της κατ’ οίκον εργασίας. Χρησιµοποιώντας 

εξοπλισµό πληροφορικής που είτε ανήκει στον εργαζόµενο είτε του παρέχεται από 

τον εργοδότη, ο εργαζόµενος επεξεργάζεται δεδοµένα και παρέχει τις υπηρεσίες του 

από την άνεση του σπιτιού του. 

• Κινητή Τηλεργασία (Mobile Telework). Στην κατηγορία αυτή ανήκουν όσοι 

µετακινούνται συχνά σε διαφορετικές εγκαταστάσεις προκειµένου να παρέχουν τις 

υπηρεσίες τους. Ο χώρος εργασίας αποσυνδέεται από τον παραδοσιακό χώρο του 

γραφείου και οι εργαζόµενοι «καθ’οδόν» συλλέγουν ή µεταβιβάζουν τα δεδοµένα 

που συνέλλεξαν για περαιτέρω επεξεργασία.   

• Κέντρα Τηλεργασίας και ∆ορυφορικά Γραφεία (Telecentre/Satellite Office). 

Πρόκειται για µονάδες που είναι σχετικά αυτόνοµες από τις κύριες εγκαταστάσεις της 

επιχείρησης, οι οποίες, µολονότι βρίσκονται µακριά από την έδρα του φορέα, έχουν 

άµεση και συχνή επαφή χάρη στη χρήση των τηλεπικοινωνιών. Λειτουργούν 

συνήθως µε πρότυπο εξοπλισµό εντός των αστικών κέντρων και προορίζονται για την 

εργασία ή την εκπαίδευση στελεχών των φορέων. Οι συγκεκριµένοι χώροι µπορούν 

να χρησιµοποιηθούν από υπαλλήλους που ανήκουν στον ίδιο οικονοµικό φορέα ή σε 

διαφορετικό. 

                                                             
9 Βλ.Αρβανίτης, Κ., «Κατάλογος συγκεκριµένων επαγγελµάτων στα οποία ενδείκνυται η  εφαρµογή 

τηλεργασίας στις γυναίκες µετανάστριες», Ίδρυµα Οικονοµικών & Βιοµηχανικών Ερευνών και Κέντρο 

Ερευνών για Θέµατα Ισότητας, (2006),σελ 12. 
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• ∆ιαδικτυακή συνεργασία (Νetworking). Αρκετά συνηθισµένη µορφή για 

εργασίες εντάσεως γνώσεως ή απόλυτα εξειδικευµένων εργαζοµένων, όπως οµάδες 

επιστηµόνων – µελετητών διασυνδεδεµένων δικτυακώς που εργάζονται για τµήµατα 

ή για το σύνολο ενός project.  

• Λειτουργική Μετεγκατάσταση (Functional Relocation). Τµήµατα ή 

λειτουργίες της επιχείρησης αποκεντρώνονται από την φυσική έδρα και λειτουργούν 

αλλού ανά τον κόσµο, έχοντας ωστόσο άµεση πρόσβαση στο εσωτερικό δίκτυο της 

εταιρείας. Η διαφορά ώρας µεταξύ των χωρών (8 - 9 ώρες), δίνει τη δυνατότητα οι 

τηλεργαζόµενοι να διεκπεραιώνουν εργασίες διαδοχικά, π.χ. στο τέλος της βάρδιας 

των εργαζοµένων στην Ασία, η Τηλεργασία µεταφέρεται στην Ευρώπη, στη 

συνέχεια στην Αµερική, κ.ο.κ. Αυτή η αλληλουχία έχει ιδιαίτερη σηµασία, για 

εργασίες που πρέπει, λόγω της φύσης τους, να εκτελούνται συνεχώς ή είναι υψηλής 

προτεραιότητας (Nilles, 1998). 

 

• Εκτός συνόρων τηλεργασία (Οffshore Telework). Αποτελεί ένα είδος 

υπεργολαβίας εργασίας του τριτογενούς τοµέα σε χώρες χαµηλού µισθολογικού 

κόστους οι οποίες τείνουν να γίνουν ζώνες εξαγωγής τηλεργασίας. 

• Τηλεκατοικίες (Telecottages.) Ειδικοί χώροι που βρίσκονται σε 

αποµακρυσµένες περιοχές µε προηγµένα τεχνολογικά συστήµατα ώστε να 

εξυπηρετούνται οι εργαζόµενοι που αδυνατούν να διανύουν µεγάλες αποστάσεις για 

να µεταβούν στα γραφεία των φορέων που εργάζονται. Αποτελούν συνήθως κρατική 

πρωτοβουλία για την οικονοµική αναγέννηση της υπαίθρου. 

Οι µορφές τηλεργασίας που αναφέρθηκαν παραπάνω δεν είναι απόλυτες αφού 

λειτουργούν και συνδυαστικά µεταξύ τους. Η τηλεργασία δύναται να ενσωµατώνει 

ποιοτικά χαρακτηριστικά και από άλλες ευέλικτες µορφές απασχόλησης αφού 

αποτελεί µία διαρκώς εξελισσόµενη πρακτική που εµπλουτίζεται σταδιακά, σαφώς 

επηρεασµένη από τις διεθνείς εξελίξεις.  

Πέρα από τις µορφές που εκλαµβάνει, η τηλεργασία ως ευέλικτη µορφή 

απασχόλησης είναι δυνατόν να παρέχεται σε τρείς εκδοχές (τύπους), ως διαρκούς ή 
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µερικής/εναλλασσόµενης τηλεργασίας ή και σε κατάσταση τηλεργασίας
10

. 

Αναλυτικότερα: 

-∆ιαρκής  τηλεργασία σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος εκτελεί και ολοκληρώνει όλα ή τα 

περισσότερα καθήκοντα του εκτός γραφείου χρησιµοποιώντας τις δυνατότητες της 

τεχνολογίας. Η διεκπεραίωση της εργασίας δεν απαιτεί φυσική παρουσία του 

εργαζόµενου στο χώρο εργασίας. 

-Στη µερική ή εναλλασσόµενη τηλεργασία ο εργαζόµενος εκτελεί µέρος από τα  

καθήκοντά του εκτός γραφείου σε τακτική βάση µερικές ηµέρες της εβδοµάδας 

ανάλογα µε το πλάνο τηλεργασίας που διαµορφώνει ο εργοδότης του. Η τηλεργασία 

εναλλάσσεται µε την αυτοπρόσωπη παρουσία του εργαζοµένου ή συµπληρώνει την 

τυπική εργασιακή σχέση. Τις µέρες όπου ο εργαζόµενος δεν τηλεργάζεται εκτελεί τα 

καθήκοντα του µε το συµβατικό τρόπο από τις εγκαταστάσεις της εργασίας του.  

-Κατάσταση τηλεργασίας σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος δεν εργάζεται σε τακτική βάση 

απλά βρίσκεται σε εργασιακή ετοιµότητα για το ενδεχόµενο να παράσχει τις 

υπηρεσίες του εξ αποστάσεως εάν του ζητηθεί. Αυτός ο τύπος τηλεργασίας µπορεί να 

συµβεί σε περίπτωση ιατρικού προβλήµατος, καιρού ή επικίνδυνων συνθηκών, που 

δεν επιτρέπουν στον υπάλληλο να φτάσει στο «παραδοσιακό» γραφείο σε ασφαλή 

κατάσταση και τρόπο
11

. Συνήθως όταν εκλείπει ο λόγος που προκάλεσε την 

εφαρµογή αυτού του τύπου τηλεργασίας ο εργαζόµενος επιστρέφει κανονικά στο 

συµβατικό µοντέλο εργασίας. 

Εδώ θα πρέπει να αναφέρουµε και την  «καλυµµένη» («hidden») τηλεργασία. Είναι η 

πρακτική κατά την οποία οι  εργαζόµενοι απασχολούνται και σε ώρες πέραν του 

νόµιµου ωραρίου, µε εξ αποστάσεως εργασία, για την ολοκλήρωση των εργασιών, οι 

οποίες δεν τελείωσαν µέσα στο ωράριο εργασίας στο χώρο του γραφείου τους
12

 

(Clear and Dickson, 2005). Ιδιαίτερα συνηθισµένος τύπος τηλεργασίας για δουλειές 

                                                             
10

 Κωνσταντέλου  Ν., Πολυµενάκου Α., παραδοτέο  «Νέες τεχνολογίες επικοινωνίας και τηλεργασία: 

Κατάσταση και προοπτικές στην Ελλάδα» γ’ κύκλος εργασιών Αθήνα 2002, σελ 8 

 
11

 Πηγή: OSW wiki “When workers can't be present in the workplace due to critical events such as extreme 

weather conditions, social distancing and isolation measures to fight epidemics (e.g. covid-19), natural 
disasters,..telework offers opportunities to continue working https://oshwiki.eu/wiki/Telework 
 
12

 Clear, F. and Dickson, K. ‘Teleworking practice in small and medium-sized firms: management style 

and worker autonomy.’, New Technology, Work & Employment,, (2005), σελ. 218–233. 
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υψηλής εξειδίκευσης που απαιτούν περισσότερο χρόνο από το κανονικό για να 

διεκπεραιωθούν. 

1.6 Χαρακτηριστικά τηλεργασίας 

Η ενσωµάτωση της τηλεργασίας στις νέες µορφές απασχόλησης αποτέλεσε αναγκαίο 

επακόλουθο των κοινωνικών, οικονοµικών και τεχνολογικών εξελίξεων. Η 

αξιοποίηση της γνώσης αποκτά σήµερα καθοριστική σηµασία για το µέλλον της 

εργασίας, όπως και η ορθή χρήση της τεχνολογίας αναδεικνύεται σε κεντρικό 

παράγοντα της αναπτυξιακής διαδικασίας και της βελτίωσης της ποιότητας ζωής των 

εργαζοµένων. Η τηλεργασία πρωτοστατεί στην κοινωνία της γνώσης και θέτει την 

µορφή της εξ αποστάσεως εργασίας σε νέες βάσεις. Τα κύρια χαρακτηριστικά που 

προσδίδει η τηλεργασία στις νέες µορφές απασχόλησης, είναι η αυτονοµία και η 

ευελιξία ως προς την εκτέλεση των καθηκόντων. Εκτενέστερα τα δοµικά 

χαρακτηριστικά της τηλεργασίας είναι: 

α. Η εργασία πραγµατοποιείται από απόσταση. Η τηλεργασία δεν εξαρτάται από τη 

γεωγραφική θέση και το χώρο της εργασίας αλλά προσδίδει ανεξαρτησία ως προς την 

επιλογή της τοποθεσίας. Ο «τόπος εργασίας» (‘the workplace’) περιλαµβάνει 

οποιοδήποτε µέρος από το οποίο ο εργαζόµενος δύναται να παρέχει τις υπηρεσίες 

του. 

β. Γίνεται χρήση τεχνολογίας για την άσκηση των καθηκόντων. Η τηλεργασία 

βασίζεται αποκλειστικά στην χρήση τεχνολογιών πληροφορικής και τηλεπικοινωνίας 

για την διακίνηση της πληροφορίας αλλά και για να µπορεί ο τηλεργαζόµενος  να 

επικοινωνεί µε τον εργοδότη του και να διαβιβάζει τα αποτελέσµατα της εργασίας 

του. 

γ. Υπάρχει ευελιξία στην εργασία. Η ευελιξία, αναφορικά µε τον τόπο και τον χρόνο 

εργασίας, ανάγεται σε πρωταρχικό χαρακτηριστικό του νέου περιβάλλοντος 

εργασίας. Η τηλεργασία επιτρέπει στους εργαζόµενους να έχουν µεγαλύτερη 

ευελιξία, βελτιώνοντας την ισορροπία µεταξύ νοικοκυριού και επαγγελµατικής 

ζωής
13

. Η παρεχόµενη ευελιξία προσδίδει ελευθερία στα άτοµα µε οικογενειακές 

                                                             

13Giménez-Nadal, José Ignacio et al. “Telework, the Timing of Work, and Instantaneous Well-Being: 

Evidence from Time Use Data”,2018,  σελ 5. 
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ευθύνες και σε εκείνους που καλούνται να διαχειριστούν αλληλοσυγκρουόµενους 

ρόλους. Ευελιξία υπάρχει και ως προς τη διαχείριση του χρόνου εργασίας καθώς ο 

τηλεργαζόµενος µπορεί να ορίσει από µόνος του τον εργασιακό χρόνο µέσα στην 

ηµέρα.  

δ. Η τηλεργασία να πραγµατοποιείται  σε σταθερή και σ΄ επαναλαµβανόµενη  βάση. 

Η τηλεργασία, υπό στενή έννοια, προϋποθέτει την εκτέλεση της εργασίας εκτός των 

χώρων της επιχείρησης σε τακτική ή σταθερή βάση και όχι περιστασιακά. Για 

παράδειγµα δεν µπορεί να θεωρηθεί ως τηλεργαζόµενος κάποιος που επί δύο ή τρεις 

εβδοµάδες στην καλοκαιρινή περίοδο εργάζεται µακριά από το γραφείο του
14

.  

ε. Έχει οικειοθελή χαρακτήρα. Η απασχόληση υπό συνθήκες τηλεργασίας πρέπει να 

γίνεται µε την συναίνεση του εργαζοµένου όπως και ο καθορισµός των όρων παροχής 

της εργασίας να περιλαµβάνεται στην ατοµική σύµβαση εργασίας. ∆ιαφορετικά 

µπορεί να θεωρηθεί ότι συνιστά βλαπτική µεταβολή των όρων εργασίας, εφόσον 

συντρέχουν οι σχετικές νόµιµες προϋποθέσεις. 

δ. Ισχύει ατοµικό πλαίσιο εργασίας αφού πρόκειται για  παροχή εργασίας µακριά από 

το παραδοσιακό εργασιακό περιβάλλον αλλά συγχρόνως απαιτεί συνεργασία και 

επικοινωνιακές δεξιότητες, στις περιπτώσεις που ο τηλεργαζόµενος καλείται να 

επικοινωνήσει µε συναδέλφους του ή να διαβιβάσει στους ανωτέρους του τµήµα της 

εργασίας του
15

. Τα χαρακτηριστικά αυτά προκύπτουν από την Ευρωπαϊκή Συµφωνία-

Πλαίσιο που θεωρείται βασική πηγή για την τηλεργασία δίνοντας κατευθυντήριες 

γραµµές για τον τρόπο διεκπεραίωσής της. 

1.7 Λόγοι ανόδου Τηλεργατικού µοντέλου  

H τηλεργασία µέχρι πρότινος δεν αποτελούσε δηµοφιλή µορφή απασχόλησης. Μια 

σειρά όµως γεγονότων την έφεραν ξανά στο προσκήνιο. Οι συνθήκες που ενέτειναν 

και συνετέλεσαν στην διάδοση της νέας αυτής µορφής εργασίας είναι αρκετές και 

ιδιαίτερα σηµαντικές, όπως:  

                                                             
14

 Υπουργείο Απασχόλησης & Κοινωνικής Προστασίας, ‘Μελέτη για την προώθηση και εφαρµογή της 

τηλεργασίας στην Ελλάδα’, Αθήνα ,2004,σελ 27. 

15
 Βλ.Αρβανίτης, Κ., «Κατάλογος συγκεκριµένων επαγγελµάτων στα οποία ενδείκνυται η  εφαρµογή 

τηλεργασίας στις γυναίκες µετανάστριες», Ίδρυµα Οικονοµικών & Βιοµηχανικών Ερευνών και Κέντρο 

Ερευνών για Θέµατα Ισότητας, (2006),σελ 12. 
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• Οι ραγδαίες τεχνολογικές εξελίξεις σε παγκόσµιο επίπεδο. Η πρόοδος της 

τεχνολογίας των υπολογιστικών συστηµάτων αλλά των τηλεπικοινωνιακών 

δικτύων ώθησε την διάδοση της τηλεργασίας. 

• Η παγκοσµιοποίηση της οικονοµίας οδήγησε σε µεταβλητότητα, αστάθεια, 

και απροβλεψιµότητα των θέσεων εργασίας. Η τηλεργασία θεωρείται µια 

ασφαλής λύση για την διατήρηση των θέσεων απασχόλησης. 

• H ανάγκη διατήρησης του ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος των οικονοµικών 

φορέων, σε συνδυασµό µε την µείωση των λειτουργικών τους εξόδων. 

•  Η στόχευση της Ευρωπαϊκής Ένωσης στην δηµιουργία προγραµµάτων-

κινήτρων για εξ αποστάσεως εργασία λόγω περιβαλλοντικών προβληµάτων 

που δηµιουργούνται κυρίως στις µεγαλουπόλεις. 

• Η ανάγκη τόσο των επιχειρήσεων για εκσυγχρονισµό της οργάνωσης της 

εργασίας όσο και των εργαζοµένων για συµφιλίωση επαγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής. 

• Η πολιτική βούληση για περιφερειακή ισοκατανοµή πληθυσµού στην επαρχία 

ώστε να µειωθεί η αστυφιλία, αλλά και για καλύτερη ποιότητα ζωής των 

εργαζοµένων. 

• Η δυνατότητα απασχόλησης εργαζοµένων που ανήκουν σε ειδικές οµάδες, 

όπως τα άτοµα µε ειδικές ανάγκες, οι άνεργοι, οι νέες µητέρες και οι µερικώς 

απασχολούµενοι. 

• Η νέα δυνατότητα που παρέχεται από ορισµένες χώρες για τη δηµιουργία 

«ψηφιακών νοµάδων». Τέτοια πρωτοβουλία εξαγγέλθηκε πρόσφατα από την 

κυβέρνηση της Κροατίας τον Ιούλιο του 2020 για έκδοση άδειας εισόδου για 

εργασία εξ’ αποστάσεως σε µια προσπάθεια προσέλκυσης εργαζόµενους ώστε 

να ξεπεραστεί το εργασιακό lockdown. 

• Η πρόσφατη υγειονοµική κρίση του Covid-19 επέβαλε την εκτεταµένη χρήση 

της τηλεργασίας σε ιδιωτικούς και δηµόσιους φορείς ως µέσο αποτροπής της 

εξάπλωσης της λοίµωξης εντός των εργασιακών χώρων. 

Οι αλλαγές που έχουν συντελεστεί στην οικονοµική και κοινωνική ζωή, συνεπεία των 

λόγων που αναφέρθησαν παραπάνω, προετοίµασαν το έδαφος για την δυναµική 

είσοδο των ευέλικτων µορφών απασχόλησης και ιδιαίτερα της τηλεργασίας που  

συνιστά στις µέρες µας, µια ολοένα και αναπτυσσόµενη µορφή απασχόλησης. 
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1.8 Η συµβολή της τεχνολογίας στην τηλεργασία 

Είναι γεγονός πως η τηλεργασία έχει άµεση συνάφεια µε την καταιγιστική ανάπτυξη 

των νέων τεχνολογιών και τις δυνατότητες που προσφέρουν σήµερα τα 

πληροφοριακά συστήµατα και τα τηλεπικοινωνιακά δίκτυα. Πράγµατι, η τηλεργασία, 

εµφανίζεται ευµετάβλητη και συνεχώς προσαρµοζόµενη στα εκάστοτε δεδοµένα των 

τεχνολογικών εξελίξεων και της παγκοσµιοποιηµένης οικονοµίας.  

Η τηλεργασία στηρίχθηκε στην πεποίθηση πως, η καταλυτική ανάπτυξη του Internet 

µπορεί να «µεταφέρει» την εργασία οπουδήποτε, αρκεί ο εργαζόµενος να έχει 

πρόσβαση στο διαδίκτυο (χωρική παράµετρος) και να διαθέτει τεχνολογικό 

εξοπλισµό (δηλαδή έναν υπολογιστή, ένα laptop ή ακόµα και ένα κινητό). Η 

σύγκλιση των ψηφιακών τεχνολογιών τείνει να ενοποιηθεί στη βάση του διαδικτύου, 

το οποίο παρέχει το υπόβαθρο για τη πραγµατοποίηση εργασίας από απόσταση.  

Τα µέσα που διαθέτει η τεχνολογία είναι τα εξελιγµένα σταθερά και ασύρµατα 

δίκτυα, όπως τα ευρυζωνικά δίκτυα οπτικών ινών, εφαρµογές cloud, τα δίκτυα VPN, 

τα δίκτυα 5G, τα δορυφορικά δίκτυα, κ.τ.λ. Επίσης τα υπολογιστικά συστήµατα, τα 

εξελιγµένα λογισµικά και τα ολοκληρωµένα πληροφορικά συστήµατα νέα γενιάς που 

προσφέρουν ολοκληρωµένες λύσεις τηλεργατικών πρακτικών.  

Στη σύγχρονη εποχή αίρονται οι γεωγραφικοί περιορισµοί που πολλές φορέα απαιτεί 

η εργασία και ο µόνος περιορισµός, είναι η σταθερότητα του δικτύου (Νet), του 

λογισµικού (Software) και του υλικού (Hardware) που πλαισιώνουν ένα 

πληροφοριακό σύστηµα. 

Οι νέες τεχνολογίες υποστηρίζουν τόσο σύγχρονες µορφές αλληλεπίδρασης (π.χ 

διαµοιρασµός κοινού εταιρικού δικτύου, ταυτόχρονη εξ αποστάσεως εργασία, 

τηλεδιάσκεψη), όσο και ασύγχρονες µορφές, δηλαδή σε µη πραγµατικό χρόνο, 

ανταλλαγή πληροφοριών και µηνυµάτων µεταξύ των µερών. Πλέον όλα τα σύγχρονα 

ολοκληρωµένα συστήµατα πληροφορικής που σχεδιάζονται, εκτός από τις κλασικές 

δυνατότητες, εξοπλίζονται µε εργαλεία συνεργασίας ή τηλεδιασκέψεων µεταξύ 

ατόµων που βρίσκονται σε αποµακρυσµένα σηµεία.  

Το χαρακτηριστικό αυτό αποτελεί παράγοντα ουσιώδους σηµασίας για την εξέλιξη 

και τη διάδοση της τηλεργασίας, το οποίο σε συνδυασµό µε τη µείωση του κόστους 

απόκτησης ανάλογου εξοπλισµού και την αύξηση των ατόµων που χρησιµοποιούν 
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καθηµερινά στην εργασία τους υπολογιστικά συστήµατα δηµιουργεί τις κατάλληλες 

προϋποθέσεις για την υλοποίηση τηλεργατικών διαδικασιών
16

».  

Με τις δυνατότητες που προσφέρει η τεχνολογία, η τηλεργασία, µοιάζει πιο εφικτή 

από ποτέ. Ενώ τη δεκαετία του ’80 το πρόβληµα για την εφαρµογή της τηλεργασίας 

ήταν τεχνολογικό, τη δεκαετία του ’90 οργανωτικό, σήµερα φαίνεται να είναι 

περισσότερο θεσµικό και κοινωνικό. 

Μία από τις συνέπειες της εξάπλωσης της πανδηµίας από τη νόσο Covid-19 είναι και 

η απότοµη ενηλικίωση της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης
17

, εντός της οποίας 

κατατάσσεται η τηλεργασία. Τα τεχνολογικά µέσα συνέδραµαν τα µέγιστα στην 

λειτουργία των φορέων παρέχοντας τα κατάλληλα εργαλεία για την άσκηση εξ 

αποστάσεως εργασία στην δύσκολη περίοδο του lockdown. 

1.9 Πλεονεκτήµατα τηλεργασίας 

Η τηλεργασία δεν µπορεί να θεωρηθεί ως µία πρόσκαιρη τάση στα εργασιακά 

δρώµενα. Αποτελεί συνειδητή επιλογή των οικονοµικών φορέων για να 

ανταποκριθούν στις διαµορφωθείσες συνθήκες, καθώς και των εργαζοµένων 

προκειµένου να εναρµονίσουν την εργασιακή δραστηριότητα µε τις προσωπικές 

ανάγκες και υποχρεώσεις. Η τηλεργασία είναι ένα σύνθετο κοινωνικοοικονοµικό 

φαινόµενο που η εφαρµογή της προσφέρει πλεονεκτήµατα για εργαζόµενους, 

οικονοµικούς φορείς αλλά την κοινωνία γενικότερα. Παρακάτω αναφέρονται 

αναλυτικά τα πλεονεκτήµατα για κάθε µια κατηγορία εµπλεκοµένων (stakeholders). 

Για τους εργαζόµενους 

Αρµονία εργασίας- οικογένειας (Work-Life Balance). Η εφαρµογή της τηλεργασίας 

βοηθά τους εργαζόµενους να συµφιλιώσουν τις επαγγελµατικές τους υποχρεώσεις  µε 

τις απαιτήσεις της οικογενειακής τους ζωής. Ο τηλεργαζόµενος έχει τη δυνατότητα 

να οριοθετήσει το χρόνο του και να καλύψει και άλλες προσωπικές του ανάγκες, 

οικογενειακής ή κοινωνικής φύσεως (J. Gimenez-Nadal et al., 2018)
18

.  Η ισορροπία 

µεταξύ εργασιακής και προσωπικής ζωής, σηµαίνει «το κατά πόσον το άτοµο ασκεί 

                                                             
16 Υπουργείο Απασχόλησης & Κοινωνικής Προστασίας, Οµάδα Μελέτης Έργου για την «Εκπόνηση µελέτης για την 

προώθηση και εφαρµογή της τηλεργασίας στην Ελλάδα», Αθήνα, 2003, σελ 34. 
17 ∆ιοµ. Σπινέλλη, άρθρο, “Η απότοµη ενηλικίωση της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης”, Εφηµερίδα Καθηµερινή, 

26.4.2020. 
18

 Βλ J. Gimenez-Nadal et a., όπ.π. (υποσηµ.13). 
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ισόρροπα τους ρόλους του όσον αφορά την εργασία και την οικογένειά του, καθώς 

και το κατά πόσο αντλεί ίση ικανοποίηση από αυτούς»
19

. Η ισορροπία µεταξύ 

εργασιακής και προσωπικής ζωής περιλαµβάνει τρεις παραµέτρους (Greenhaus et al.): 

■ τη χρονική εξισορρόπηση, η οποία αναφέρεται στην ισόρροπη κατανοµή 

του χρόνου κατά την ταυτόχρονη άσκηση των ρόλων στην εργασία και στην 

οικογένεια. 

■ την ισόρροπη συµµετοχή, η οποία αναφέρεται στην ισόρροπη ψυχική 

συµµετοχή κατά την ταυτόχρονη άσκηση των ρόλων στην εργασία και στην 

οικογένεια. 

■ και, τέλος, την ισόρροπη ικανοποίηση, η οποία αναφέρεται στην άντληση 

ίσης ικανοποίησης από την ταυτόχρονη άσκηση των ρόλων στην εργασία και 

στην οικογένεια. 

Αυτονοµία και ευελιξία. Ο τηλεργαζόµενος δύναται να καθορίσει το χρόνο 

απασχόλησης καθώς και το τόπο εργασίας. Ο εργαζόµενος σε συνεννόηση µε τον 

εργοδότη του καθορίζει το πρόγραµµα απασχόλησης του σύµφωνα µε το περίγραµµα 

εργασίας και τις εργασίες που πρέπει να εκτελεστούν. Η εφαρµογή ενός ευέλικτου 

ωραρίου δίνει τη δυνατότητα στους εργαζόµενους να παραµείνουν αποδοτικοί, 

αφοσιωµένοι στην εργασία τους µε έµφαση στην ποιότητα. Ενισχύεται επίσης η 

αυτονοµία και ανεξαρτησία των εργαζοµένων καθώς δεν χρειάζεται να διασπαθίζουν 

χρόνο και χρήµα για να µετακινούνται από και προς το χώρο εργασίας. 

∆υνατότητα συνδυασµού επαγγελµατικής ανέλιξης και οικογενειακής ζωής, ιδιαίτερα 

για τις γυναίκες ή άντρες που συχνά απαιτείται να βρίσκονται στο σπίτι για την 

ανατροφή των τέκνων. Ο φόρτος εργασίας του νοικοκυριού που περιλαµβάνει 

πρωτίστως τις ευθύνες της παιδικής  φροντίδας δεν επέτρεπε κατά το παρελθόν τις 

µητέρες να εργαστούν. Πλέον µε την εφαρµογή της τηλεργασίας επιτυγχάνεται 

κατανοµή του χρόνου για την φροντίδα των τέκνων, τις οικιακές εργασίες και την 

διεκπεραίωση των εργασιακών καθηκόντων. 

 

                                                             
19

 Greenhaus, H.J., Collins, M.K. & Shaw, D.J., 'The relation between work-family balance and quality of 

life', Journal of Vocational Behaviour, Τοµ.63, 2003, σελ. 510-531. 
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Για τους οικονοµικούς φορείς: 

-Εξοικονοµούνται οικονοµικοί και λειτουργικοί πόροι όπως τα ενοίκια των κτιριακών 

εγκαταστάσεων, σηµαντικό µέρος του πάγιου εξοπλισµού και γενικά οι λειτουργικές 

δαπάνες ενός φορέα. 

-Αύξηση της ανταγωνιστικότητας. Ο µεγάλος ανταγωνισµός των οικονοµικών 

φορέων οδηγεί στην εξεύρεση και υιοθέτηση διαδικασιών οι οποίες αυξάνουν την 

ανταγωνιστικότητα και προσδίδουν συγκριτικό πλεονέκτηµα στους φορείς. 

-Αύξηση της παραγωγικότητας. Οι τηλεργαζόµενοι λόγω της αυτονοµίας και της 

ευελιξίας που προσφέρει η τηλεργασία δουλεύουν πιο αποδοτικά περισσότερες ώρες 

χωρίς τους περισπασµούς των γραφείων, ενώ απαλλάσσονται από το άγχος της 

µετακίνησης από και προς την εργασία τους. 

-Μεταβολή της οργάνωσης της εργασίας. Η τηλεργασία συντείνει στον ανασχεδιασµό 

της οργάνωσης της εργασίας καθώς και στον τεχνολογικό, διοικητικό εκσυγχρονισµό  

της και στην ανάδειξη του ανθρώπινου δυναµικού ως κινητήρια δύναµη της  

παραγωγικής πορείας ενός οικονοµικού φορέα. 

- Αύξηση της οργανωσιακής δέσµευσης. Αυτό συµβαίνει επειδή η τηλεργασία 

θεωρείται διακριτικό όφελος που βοηθά τους υπαλλήλους να εξισορροπούν την 

εργασία και τη ζωή τους. Έτσι, οι τηλεργαζόµενοι σύµφωνα µε τον κανόνα της 

αµοιβαιότητας είναι πρόθυµοι να ανταποδώσουν, µε υψηλότερα επίπεδα οργανωτικής 

δέσµευσης, σε αντάλλαγµα ότι έχουν περισσότερη ευελιξία ή για να αποδείξουν ότι 

δεν έχει επηρεαστεί το εργασιακό τους ήθος ή η αφοσίωσή τους. 

 

Για την κοινωνία: 

Οι θετικές επιδράσεις από την εφαρµογή της τηλεργασίας διαχέονται και στο 

κοινωνικό σύνολο.  

-Επέκταση της αγοράς εργασίας. Η αγορά εργασίας διευρύνεται και εντάσσει  

πληθυσµιακές οµάδες που µέχρι πρότινος θεωρούνταν αποκλεισµένες (π.χ 

εργαζόµενοι µεγαλύτερης ηλικίας, άνθρωποι µε ειδικές ανάγκες, νέες µητέρες, καθώς 
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και κάτοικοι αποµονωµένων – ορεινών και νησιωτικών περιοχών) καταπολεµώντας 

έτσι τον κοινωνικό ή και εργασιακό αποκλεισµό τους. 

-Το περιβάλλον µπορεί επίσης να ωφεληθεί από την επέκταση της 

τηλεργασίας. Η µείωση της κυκλοφορίας λόγω της τηλεργασίας οδηγεί σε ελάττωση 

της ρύπανσης του περιβάλλοντος και περιορισµό της κυκλοφορικής συµφόρησης. 

Αυτό µακροπρόθεσµα επιφέρει µείωση των εκποµπών διοξειδίου του άνθρακα, 

περιορισµό των τροχαίων ατυχηµάτων και εξοικονόµηση ενεργειακών πόρων. 

-Η ελεύθερη επιλογή τόπου διαµονής συγκαταλέγεται στα θετικά της τηλεργασίας 

αφού ο εργαζόµενος µπορεί από οπουδήποτε να παρέχει τις υπηρεσίες του 

µειώνοντας έτσι την αστυφιλία. Επιπλέον η τηλεργασία ανοίγει νέους - εργασιακούς  

ορίζοντες στους κατοίκους των µειονεκτικών περιοχών που δεν µπορούν να 

αλλάξουν τόπο κατοικίας για διάφορους λόγους.  

-Μέσω της τηλεργασίας προστατεύεται η δηµόσια υγεία. Ο εργαζόµενος µπορεί να 

συνεχίσει να εργάζεται ακόµα και όταν συντρέχουν έκτακτες καταστάσεις όπως µία 

πανδηµία ή φυσικές καταστροφές, καθώς η τηλεργασία προσφέρει ένα ασφαλές 

περιβάλλον µακριά από κινδύνους. 

1.10 Μειονεκτήµατα τηλεργασίας 

Από την άλλη πλευρά, η εκτεταµένη εφαρµογή της τηλεργασίας περιέχει αρκετούς 

κινδύνους που αντισταθµίζουν τις ωφέλειες της και την θέτουν υπό αµφισβήτηση 

όπως: 

Μειονεκτήµατα για τους τηλεργαζόµενους: 

-Το ελλιπές νοµικό πλαίσιο. Το γεγονός πως δεν υπάρχει διαυγές νοµικό πλαίσιο για 

την θωράκιση της τηλεργασίας, καθιστά την τηλεργασία µία ασαφή εργασιακή 

συνθήκη. Συχνά υπάρχει απόκρυψη της εξαρτηµένης σχέσης εργασίας πίσω από µία 

ψευδο-ανεξάρτητη σχέση εργασίας
20

.  Στα πλαίσια της εξαρτηµένης σχέσης 

εργασίας, ο εργαζόµενος αναλαµβάνει ορισµένες υποχρεώσεις που απορρέουν από το 

εργατικό δίκαιο. Η απουσία φυσικής παρουσίας του εργαζοµένου από τον εργασιακό 

χώρο, διευκολύνει τον αποχαρακτηρισµό της µισθωτής σχέσης εργασίας και την 

                                                             
20

  Βλ. Έγγραφο Εργασίας Αριθµός 29, «Επιθεώρηση Εργασίας και Αδήλωτη Εργασία στην ΕΕ» 

∆ιεθνής Οργάνωση Εργασίας –Γενεύη, 2013, σελ 16. 
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µεταβολή της σε ανεξάρτητη εργασία µε πρόσχηµα την µειωµένη εργοδοτική 

παρέµβαση – εποπτεία. 

Μη διακριτά όρια επαγγελµατικής-ιδιωτικής ζωής. Η συνεχής διαθεσιµότητα 

και η αύξηση των ωρών εργασίας, µπορούν να θολώσουν τα όρια 

µεταξύ ιδιωτικής και επαγγελµατικής ζωής. Η οριοθέτηση επαγγελµατικής και 

ιδιωτικής ζωής δηµιουργεί σύγχυση τους τηλεργαζόµενους εξαιτίας της 

ασάφειας που προκαλεί η έλλειψη συγκεκριµένου χώρου εργασίας. 

∆ιεύρυνση του χρόνου δέσµευσης του εργαζόµενου. Η ευελιξία του χρόνου  

είναι δυνατόν να οδηγήσει σε εντατικοποίηση της εργασίας και επιµήκυνση του 

χρόνου απασχόλησης µε κίνδυνο την εργασιακή εξουθένωση (burnout). Η 

τηλεργασία δεν ακολουθεί πιστά τις τακτικές ώρες εργασίας, αλλά απαιτείται 

από τους εργαζοµένους να είναι σε ετοιµότητα, να τηρούν προθεσµίες ή να 

επιτυγχάνουν στόχους που τίθενται από τους εργοδότες ή τους πελάτες 

(Eurofound, 2019a). 

Αύξηση ψυχικής έντασης. Η αποξένωση του ανθρώπου από το συνάνθρωπό του και 

τον εργασιακό του χώρο λόγω των υπερλειτουργικών εικονικών περιβαλλόντων, 

προκαλεί επαύξηση της ψυχικής έντασης (technostress) εξαιτίας των 

επαναλαµβανόµενων και στερεοτυπικών εργασιών που εκτελεί ο εργαζόµενος. 

Παραβίαση ιδιωτικής ζωής. Στην περίπτωση που η τηλεργασία παρέχεται κατ΄ οίκον 

εγείρονται θέµατα προστασίας της οικογενειακής ζωής και της ιδιωτικότητας. 

Ακολούθως, η άσκηση του διευθυντικού δικαιώµατος µε τη χρήση των νέων 

τεχνολογιών, µπορεί να πάρει µορφή ηλεκτρονικής επιτήρησης, η έκταση της οποίας 

ενδέχεται να ξεπεράσει τα όρια της ιδιωτικής ζωής των εργαζοµένων.
21

 

Απουσία κατάρτισης. Οι τηλεργαζόµενοι δεν  καθοδηγούνται επαρκώς για την 

ολοκλήρωση της εργασίας που τους έχει ανατεθεί. Συχνά λαµβάνουν ισχνή 

υποστήριξη από συναδέλφους και επιβλέποντες ενώ δεν τους παρέχεται καµιά είδους  

εκπαίδευση για τον τρόπο που θα ασκούν τα καθήκοντα τους εξ αποστάσεως. 

                                                             
21

 Π.Κυριακούλιας, Θεµατικό ∆ελτίο Νο3 «Η τηλεργασία στην Ε.Ε πρίν κaι µετά την πανδηµία  COVID19» ΕΙΕΑ∆ 

Νοέµβριος 2020, σελ 32. 
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Επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση. Πολύ σοβαρό µειονέκτηµα αποτελεί 

το  συναίσθηµα της αποµόνωσης που βιώνει ο τηλεργαζόµενοςκαθώς 

απουσιάζει η κοινωνική αλληλεπίδραση, ενώ οι τυπικές και οι άτυπες 

εργασιακές σχέσεις τίθενται σε αδράνεια. Συχνά η τηλεργασία µετατρέπεται σε 

µια µονότονη, βαρετή και αλλοτριωτική διαδικασία για τον εργαζόµενο. Η όλη 

επικοινωνία γίνεται, διαµέσου από ηλεκτρονικών µέσων, µε αποτέλεσµα να 

περιθωριοποιείται η αλληλεγγύη, το αίσθηµα του «ανήκειν» και η σύσφιξη των 

εργασιακών σχέσεων που δηµιουργεί η διαπροσωπική επαφή.  

Μειονεκτήµατα για τους Οικονοµικούς Φορείς: 

∆υσχερής έλεγχος του προσωπικού 

Υφίσταται η αντικειµενική δυσχέρεια της διαχείρισης και του συντονισµού ενός 

διάσπαρτου προσωπικού, η απουσία άµεσου ελέγχου των εργαζοµένων, ο κίνδυνος 

διαρροών εµπιστευτικών πληροφοριών καθώς και η έλλειψη ενός αξιόπιστου τρόπου 

ελέγχου της αποδοτικότητας των τηλεργαζοµένων. 

∆υσχερής έλεγχος του εργάσιµου χρόνου 

Ο έλεγχος του χρόνου εργασίας καθίσταται δυσχερής σε σύγκριση µε την εργασία 

εντός προσδιορισµένου εργασιακού χώρου, µε αποτέλεσµα να χωρά αµφισβήτηση για 

το εάν ο τηλεργαζόµενος συµπλήρωσε το νόµιµο ωράριο. Εφόσον δεν υπάρχει 

κάποιο αντικειµενικά διαπιστωµένο σύστηµα αξιολόγησης της ποσότητας- ποιότητας 

του παραγόµενου έργου συσχετιζόµενο µε το χρόνο απασχόλησης, αυτό 

προσδιορίζεται κατ΄ εκτίµηση και πολλές υπόκειται σε σφάλµα. 

Κατάργηση ειδικοτήτων 

Η τηλεργασία δηµιουργεί νέες θέσεις εργασίας κυρίως στον τοµέα των τεχνολογιών 

πληροφορικής και επικοινωνίας, ενώ από την άλλη απαξιώνει παραδοσιακές 

ειδικότητες καθώς αυτές δεν θα µπορούν να ασκηθούν εξ αποστάσεως. Παλαιές 

ειδικότητες καταργούνται ενώ αντίθετα διευρύνεται το πεδίο των κλάδων µε 

εξειδικευµένες υπηρεσίες ή των επαγγελµάτων εντάσεως γνώσης. Ένα µεγάλο 

ποσοστό εργαζοµένων αναµένεται να βρεθεί εκτός αγοράς εργασίας, καθώς οι 

δεξιότητες τους δεν θα συµβαδίζουν µε τα  ζητούµενα της νέας εποχής. 
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Κόστος εφαρµογής µοντέλου τηλεργασίας 

Αρχικά το κόστος εκκίνησης και λειτουργίας εφαρµογών τηλεργασίας είναι αρκετά 

υψηλό αφού απαιτείται επένδυση σε υποδοµές πληροφορικής, δικτύων και 

εξοπλισµού εκ µέρους των φορέων, προκειµένου να διασφαλιστεί η προσβασιµότητα 

και η απρόσκοπτη εκτέλεση των καθηκόντων των τηλεργαζόµενων.  

Προστασία δεδοµένων 

Κατά την εφαρµογή της τηλεργασίας πρέπει να δίδεται ιδιαίτερη προσοχή στον τοµέα 

της κυβερνοασφάλειας. Η λήψη των κατάλληλων µέτρων ασφάλειας και εµπιστευτικότητας 

προσωπικών και εταιρικών δεδοµένων από τους υπεύθυνους επεξεργασίας και τους 

εκτελούντες την επεξεργασία στο πλαίσιο της τηλεργασίας διασφαλίζει την 

προστασία των σηµαντικών δεδοµένων
22

. 

Ζητήµατα Εταιρικής κουλτούρας 

Σύµφωνα µε τους Crandall και Gao (2005), ένα πρόβληµα που ανακύπτει είναι η 

αποµόνωση από την εργασιακή κουλτούρα. Οι τηλεργαζόµενοι διαχωρίζονται τόσο 

από το εργασιακό περιβάλλον όσο και, σε κάποιο βαθµό, από το κοινωνικό τους 

περιβάλλον. Η εκτεταµένη τηλεργασία έχει ως συνέπεια την αµφισβήτηση της   

σκοπιµότητας της πρόσληψης µόνιµου προσωπικού στις εγκαταστάσεις των φορέων  

και αντ΄ αυτού να προτιµηθεί  η ευελιξία που προσφέρει το επιγραµµικό (online) 

εργατικό δυναµικό. Κατά τον τρόπο αυτό η τηλεργασία οδηγεί σε αλλοτρίωση της 

εταιρικής ταυτότητας των φορέων και των εργασιακών σχέσεων γενικότερα.  

Εµπόδια στην ροή των πληροφοριών 

Κατά την εκτέλεση των καθηκόντων των τηλεργαζοµένων συχνά προκύπτουν 

ζητήµατα ροής των πληροφοριών. Τεχνικές δυσκολίες δεν επιτρέπουν τον 

διαµοιρασµό της πληροφορίας στο εσωτερικό περιβάλλον των φορέων ενώ 

ανακύπτουν  εµπόδια που µειώνουν την αποτελεσµατικότητα της επικοινωνίας 

µεταξύ του φορέα και των εργαζοµένων. Τα  εµπόδια της επικοινωνίας σχετίζονται µε 

τεχνολογικά ή οργανωτικά ζητήµατα ή υποκρύπτουν ανεπάρκεια σε διαδικασίες. 

 

                                                             

22
 Prithwiraj (Raj) Choudhury, «Our Work-from-Anywhere Future»,Harvard Βusiness Review, τεύχος 

Νοεµβρίου-∆εκεµβρίου 2020. 
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2. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 

2.1 Οι αλλαγές στον εργασιακό χώρο και µετάβαση στην τηλεργασία 

Οι οικονοµικοί φορείς λειτουργούν και δραστηριοποιούνται µέσα σ΄ ένα 

πεδίο συνεχούς αλληλεπίδρασης και αντίρροπων δυνάµεων. Τα τελευταία χρόνια η 

αγορά εργασίας και η οικονοµία, έχουν υποστεί  ριζικό µετασχηµατισµό που έχει 

προκαλέσει αλλαγή του παραγωγικού µοντέλου εργασία µε αναδιάταξη ολόκληρων 

κλάδων, απώλεια θέσεων εργασίας και εµφάνιση νέων µορφών απασχόλησης.  

Στα πλαίσια αυτών των διαρθρωτικών αλλαγών και σε συνδυασµό µε τα νέα µοντέλα 

οργάνωσης της εργασίας, η γνώση, η ευελιξία και η προσαρµοστικότητα  αποτέλεσαν 

τις κύριες συνιστώσες του µετασχηµατισµού, ενώ οι νέες µορφές εργασίας 

βρίσκονται σε ανοδική πορεία.  

Η ανοδική πορεία των νέων µορφών απασχόλησης αναχαιτίστηκε προσωρινά από την 

πανδηµία. Το ξέσπασµα της πανδηµίας του Covid-19 συνοδεύτηκε από τη λήψη 

περιοριστικών µέτρων από τις κυβερνήσεις, µε σκοπό την προστασία των 

εργαζοµένων από την εξάπλωση του θανατηφόρου ιού αλλά συγχρόνως ενέτειναν την 

αβεβαιότητα για τις θέσεις εργασίας.  

Η πανδηµία αναδιαµόρφωσε σε αρκετά σηµεία το εργασιακό τοπίο. Ισχυρή 

πλειοψηφία εργαζοµένων αντιµετώπισε ανεργία, µείωση µισθού και µειωµένες ώρες 

απασχόλησης. Η λήψη έκτακτων νοµοθετηµάτων προς αποτροπή της εξάπλωσης της 

πανδηµίας στους εργασιακούς χώρους, επανέφερε δυναµικά στο προσκήνιο µοντέλα 

και τρόπους εργασίας, που τα παλιότερα χρόνια είτε βρίσκονταν σε πειραµατικό 

στάδιο είτε ήταν πρώιµα ανεπτυγµένα µέχρι εκείνη τη στιγµή. 

Πράγµατι, η έλευση του COVID-19 άλλαξε απότοµα τον τρόπο εργασίας και τον 

κατεύθυνε  προς πιο ψηφιακά και ευέλικτα µοντέλα εργασίας όπως η τηλεργασία. Με 

την τηλεργασία δίνεται δυνατότητα στον εργαζόµενο να συνεχίσει την εργασιακή του 

απασχόληση, να λαµβάνει τις συµφωνηθείσες αποδοχές του και να προστατεύει την 

υγεία του, αφετέρου δε στον εργοδότη, να συνεχίσει την οικονοµική δραστηριότητά 

του, ακώλυτα.  
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Λαµβάνοντας υπόψη τα δεδοµένα αυτά, η Ευρωπαϊκή Επιτροπή τον Μάιο 2020 σε 

ειδική ανακοίνωση προς τα κράτη – µέλη στο πλαίσιο του Ευρωπαϊκού Εξαµήνου 

(European Semester), έκανε ειδική αναφορά στο σηµαντικό ρόλο της τηλεργασίας ως 

προς τη δυνατότητά της να διασφαλίσει τις υπάρχουσες θέσεις εργασίας αλλά και να 

δηµιουργήσει νέες θέσεις
23

. 

Οι σηµαντικές επιπτώσεις της πανδηµίας στην αγορά εργασίας και η αντιµετώπισή 

τους αποτέλεσε κυρίαρχη βούληση των ευρωπαϊκών θεσµών. Ειδικότερα, στη 

συνεδρίαση του Eurogroup της 9ης Απριλίου 2020 αποφασίστηκε η δηµιουργία ενός 

νέου µέσου για το µετριασµό των κινδύνων ανεργίας σε καταστάσεις έκτακτης 

ανάγκης. Το πρόγραµµα ονοµάστηκε SURE (Support to mitigate Unemployment 

Risks in an Emergency) και έχει στόχο να βοηθήσει τις κυβερνήσεις των κρατών-

µελών να προστατεύσουν την απασχόληση από τις αρνητικές οικονοµικές και 

κοινωνικές συνέπειες της επιδηµίας του κορονoϊού (έκθεση ∆ιοικητή ΤτΕ,2021). 

Η αντικατάσταση του πρότερου πλαισίου εργασίας µε τηλεργασία αποτέλεσε µία από 

τις βασικότερες τοµές στις εργασιακές σχέσεις και έθεσε εκτός  επισφάλειας αρκετές 

θέσεις εργασίας. ∆εν είναι καθόλου τυχαίο ότι ο Σύνδεσµος Επιχειρήσεων και 

Βιοµηχανιών (ΣΕΒ) εξέδωσε οδηγό εφαρµογής της τηλεργασίας
24

 προς τα µέλη του, 

από τις πρώτες κιόλας µέρες της εφαρµογής των περιοριστικών µέτρων, 

προβάλλοντας τα οφέλη της τόσο για τις επιχειρήσεις όσο και για τους εργαζοµένους. 

Σε αυτό το µήκος, αναδεικνύεται επιτακτικά η ανάγκη µεταστροφής του 

προσανατολισµού της οικονοµίας και εφαρµογής ενός νέου παραγωγικού µοντέλου 

το οποίο θα σηµατοδοτήσει την επιστροφή στην ανάπτυξη και θα δηµιουργήσει 

µακροπρόθεσµη προοπτική για τη χώρα, ξεπερνώντας τα προβλήµατα που προκάλεσε 

η πανδηµία. Εξάλλου ,διεθνείς έρευνες δείχνουν ότι λόγω της πανδηµίας, συντελείται 

µια τεράστια αλλαγή  εργασιακής κουλτούρας µε αφορµή την ευρεία εφαρµογή της 

τηλεργασίας.  

Μέσα στις νέες συνθήκες που διαµορφώνονται, οι εργοδότες έχουν µια άνευ 

προηγουµένου ευκαιρία να επανεξετάσουν τις στρατηγικές τους για το εργατικό 

                                                             
23

 Bλ. Π. Κυριακούλιας, ο.π υποσημείωση 21, σελ 4. 
24

 ΣΕΒ, «ΤΗΛΕΡΓΑΣΙΑ Q&A και Ο∆ΗΓΟΣ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ»,Αθήνα, 

https://www.sev.org.gr/Uploads/Documents/52761/SEV_Thlergasia%20(1B).pdf 
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δυναµικό και να προωθήσουν το ψηφιακό µετασχηµατισµό.  Για να επιτευχθεί όµως 

κάτι τέτοιο, χρειάζεται, οργανισµοί και εργαζόµενοι να αλληλοκατανοήσουν τις 

ανάγκες τους και να ευθυγραµµίσουν τις προσδοκίες τους στο νέο κόσµο της 

εργασίας που διαµορφώνεται.  

2.2 Τηλεργασία και ανθρώπινο δυναµικό 

Στις µέρες µας δίνεται µεγάλη έµφαση στο ανθρώπινο κεφάλαιο από τους 

οικονοµικούς φορείς στην προσπάθεια τους να αποκτήσουν ευελιξία και 

προσαρµοστικότητα στις ευκαιρίες και απειλές του περιβάλλοντος.  

 Το ανθρώπινο δυναµικό, βρέθηκε µετέωρο  µέσα σ’ ένα σύγχρονο και 

διαφοροποιηµένο σύστηµα εργασίας που συνεχίζει να επηρεάζει, άµεσα, εκτός των 

άλλων και τις εργασιακές σχέσεις.  

Η διοίκηση ανθρώπινου δυναµικού επιτελώντας µείζονος σηµασίας λειτουργίες σ΄ 

έναν οργανισµό, καλείται να αντιµετωπίσει ένα σύνολο ζητηµάτων τα οποία 

επιβάλλουν την ύπαρξη ευελιξίας αλλά και την εξεύρεση αποτελεσµατικών λύσεων 

που θα συµβάλουν  στην εκπλήρωση της αποστολής του φορέα µε επιτυχία και κατά 

τρόπο αποδοτικό συµβαδίζοντας µε τις ανάγκες της εποχής. 

Μία από τις σηµαντικότερες προκλήσεις, τις οποίες κλήθηκε να διαχειριστεί η 

διοίκηση ανθρώπινου δυναµικού ήταν η αλλαγή του τρόπου εργασίας, καθώς, λόγω 

των περιοριστικών µέτρων που επέφερε η πανδηµία, προκρίθηκε παγκοσµίως το 

µοντέλο της τηλεργασίας ως  µια ασφαλής συνθήκη εργασίας. Η απότοµη «εισβολή» 

της τηλεργασίας στο εργασιακό περιβάλλον, µετέβαλλε τις εργασιακές σχέσεις, τις 

ισορροπίες της αγοράς εργασίας καθώς και τις εσωτερικές δοµές των φορέων.   

Χωρίς πρότερη εµπειρία τηλεργασίας, το εργασιακό δυναµικό και οι διοικήσεις 

καλούνται να ακολουθήσουν τη νέα φύση της εργασίας. Ωστόσο, δεν είναι όλοι οι 

εργοδότες έτοιµοι για να λειτουργήσουν αποτελεσµατικά στα πλαίσια της 

τηλεργασίας και ίσως δεν είναι όλοι οι εργαζόµενοι προετοιµασµένοι να 

ανταποκριθούν στις απαιτήσεις ενός τέτοιου µοντέλου.  

Η δυσπιστία ως προς την τηλεργασία δεν οφείλεται τόσο στα µειονεκτήµατά της 

αλλά στην ελλιπή προετοιµασία των εµπλεκόµενων µερών, ώστε να µπορέσουν να 

ανταποκριθούν επαρκώς. Η παρούσα κατάσταση πάντως προσφέρει µια καλή 
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ευκαιρία για τους µάνατζερ να αξιολογήσουν τους ρόλους των υπαλλήλων στον 

οργανισµό. Μπορούν να εντοπιστούν ποίοι ρόλοι είναι κρίσιµοι για φυσική παρουσία 

και ποίοι ρόλοι που µπορούν να λειτουργήσουν αποτελεσµατικά για εξ αποστάσεως 

εργασία. 

Ακολούθως πρόκληση για το ανθρώπινο δυναµικό θεωρείται η επιτάχυνση του 

ψηφιακού εκσυγχρονισµού, που απαιτεί την καλλιέργεια ψηφιακών δεξιοτήτων από 

πλευράς του εργασιακού δυναµικού. Για τον λόγο αυτόν η αναβάθµιση των 

δεξιοτήτων (upskilling), καθώς και η επανακατάρτιση (reskilling)  πάνω στα ψηφιακά 

εργαλεία θα πρέπει να αποτελεί προτεραιότητα των φορέων.  

Για οµαλή µετάβαση σε καθεστώς τηλεργασίας µε σκοπό τη βελτίωση της 

εργασιακής εµπειρίας των εργαζοµένων και την ευθυγράµµιση της τηλεργασίας µε 

τον εταιρικό στόχο µιας επιχείρησης είναι κρίσιµο να ληφθούν υπόψη οι ακόλουθοι 

παράγοντες οργάνωσης (Robertson & Vink, 2012)25 : 

• Η θεµελίωση καλών σχέσεων και κλίµατος εµπιστοσύνης µεταξύ 

τηλεργαζόµενου και επιβλέποντα. 

• Η δηµιουργία ενός λειτουργικού και ασφαλούς χώρου εργασίας. 

• Ο όγκος εργασίας και τα κριτήρια απόδοσης για τον τηλεργαζόµενο να είναι 

αντίστοιχα προς εκείνα συγκρίσιµων εργαζοµένων. 

• Ο χρονικός προγραµµατισµός και σχεδιασµός µεθόδου εργασίας να γίνεται 

σύµφωνα µε τις προδιαγραφές του επαγγέλµατος. 

• Ανάλυση των επαγγελµατικών καθηκόντων και υποχρεώσεων. 

• Προκαθορισµός των στόχων που πρέπει να επιτευχθούν. 

• Επιµέρους και συνολική αξιολόγηση. 

Λαµβάνοντας υπόψη τους παραπάνω παράγοντες, το µοντέλο της τηλεργασίας 

καθίσταται διαυγές και αποδοτικότερο. Κρίσιµη για την οµαλότερη προσαρµογή στην 

νέα κατάσταση θεωρείται η συνεργασία εργοδοτών και εργαζοµένων. Η συνεργασία 

που εδράζεται στην αµοιβαία εµπιστοσύνη και όχι σε µία απρόσωπη και τυπική 

                                                             
25

 M. Robertson and P. Vink , Examining New Ways of Office Work between the Netherlands and the 

USA, IOS Press,2012,σελ 1-5. 
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επικοινωνία µε προσήλωση µόνο στην τήρηση της ιεραρχίας και την επιβολή κάποιου 

αντιπαραγωγικού ελέγχου. Σε αυτό το πλαίσιο, καθοριστικός είναι ο ρόλος των 

µάνατζερ του ανθρώπινου δυναµικού. Οι µάνατζερ είναι αυτοί που θα εµφυσήσουν 

στο προσωπικό τη νέα εργασιακή κουλτούρα που θα συντελέσει στην ανάδειξη και 

αξιοποίηση στο µέγιστο δυνατό βαθµό των θετικών πλευρών της τηλεργασίας.  

Έτσι, οι οργανισµοί και οι διοικήσεις τους θα πρέπει να λάβουν υπόψη τους τα εξής  

τρία στοιχεία:  

1) τους συγκεκριµένους στόχους που πρέπει να πετύχουν,  

2) τους παράγοντες οργάνωσης της τηλεργασίας που περιγράψαµε πιο πάνω και 

3) τη συµβολή των ανθρώπων στην επίτευξη των στόχων.  

Το µοντέλο της τηλεργασίας καλύπτει απόλυτα και τα τρία αυτά στοιχεία, καθώς 

συνδυάζει την ευελιξία, τον ανθρώπινο παράγοντα ενώ προωθεί  έντονα τον 

τεχνολογικό και  οργανωτικό εκσυγχρονισµό της εργασίας.  

Η τηλεργασία προσδοκά να δώσει λύσεις στα προβλήµατα απασχόλησης που 

προκάλεσε η πανδηµία στους εργαζοµένους, αλλά και γενικότερα να συµβάλει στην 

επίτευξη των στόχων των οικονοµικών φορέων ώστε να δραστηριοποιούνται σ’ ένα 

ολοκληρωµένο και δυναµικά βιώσιµο παραγωγικό σύστηµα. Ζητούµενο είναι να 

καταστεί η τηλεργασία για το ανθρώπινο δυναµικό ένα ακόµη εργαλείο βελτίωσης 

της ποιότητας των εργασιακών σχέσεων.  

Συνεπώς διαπιστώνεται, πως οι διοικήσεις των οργανισµών που θέλουν να αξιοποιούν 

στον µέγιστο βαθµό τους εργαζόµενους τους καλούνται να διαµορφώσουν τις 

συνθήκες εκείνες και τα χαρακτηριστικά της εργασίας που θα συµβάλουν στη 

διαµόρφωση θετικών αντιλήψεων και στάσεων (Qureshi & Ab Hamid, 2017). 

2.3 Εκπαίδευση σε θέµατα τηλεργασίας 

Η εκπαίδευση είναι ένας από τους πιο σηµαντικούς, αλλά συχνά παραµεληµένους 

παράγοντες επιτυχίας ενός επίσηµου προγράµµατος τηλεργασίας. Κλειδί για την 

οµαλότερη προσαρµογή στις τηλεργατικές πρακτικές αποτελεί η  εκπαίδευση του 

εργασιακού δυναµικού στα νέα οργανωτικά δεδοµένα, µέσω µιας διαρκούς 

διαδικασίας αναβάθµισης των γνώσεων και των δεξιοτήτων τους. 
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Η αλλαγή της φύσεως της εργασίας, κατευθύνει τον απασχολούµενο να αναπτύξει 

δεξιότητες συναφείς µε τις νέες τεχνολογίες, ώστε να µπορεί να επικοινωνεί µε τον 

έσω και έξω εργασιακό χώρο. Η γνώση γύρω από το ψηφιακό φάσµα δεν είχε 

καλλιεργηθεί επαρκώς στον βαθµό που ο κάθε εργαζόµενος θα είχε την ευχέρεια να 

προσαρµοστεί άµεσα στις νέες συνθήκες αλλά επίσης και τα χρονικά περιθώρια ήταν 

στενά για να πραγµατοποιηθεί η κατάλληλη εκπαίδευση αφού προείχε η προστασία 

της υγείας από τους κινδύνους της πανδηµίας. 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι η τελευταία έρευνα της Ernst & Young µε τίτλο «Building a 

Better Working Europe» (∆εκέµβριος 2018) χαρακτηρίζει «απειλή για την 

µελλοντική οικονοµική και επιχειρηµατική ανάπτυξη της Ευρώπης» την έλλειψη 

ψηφιακών δεξιοτήτων των εργαζοµένων. 

Η  ψηφιακή τεχνογνωσία έγκειται στην ορθή αξιοποίηση των εργαλείων που έχει 

κάποιος στην διάθεση του για να εκτελέσει άρτια την εργασία του. Στην κατεύθυνση 

αυτή απαιτείται διασύνδεση µεταξύ της εκπαίδευσης και των ψηφιακών αναγκών της 

αγοράς εργασίας (π.χ. µέσω προγραµµάτων τεχνικής και επαγγελµατικής εκπαίδευσης και 

κατάρτισης) (Voumvaki, Koutouzou and Konstantopoulou, 2020)26 

Η εκπαίδευση πάνω στην τηλεργασία θα πρέπει να είναι πολύπλευρη και 

πολυδιάστατη. Βασικά προαπαιτούµενα της εκπαιδευτικής διαδικασίας αποτελούν ο 

στοχοπροσανατολισµός, ο προγραµµατισµός, αλλά και η αξιολόγηση των 

αποτελεσµάτων. Για την καλύτερη αξιοποίηση της τηλεργασίας ως εργαλείου 

απασχόλησης θα πρέπει να υπάρχει µέριµνα για την αναγκαία εκπαίδευση τόσο του 

προσωπικού, που θα πρέπει να λειτουργήσει κάτω από ελάχιστη επίβλεψη, όσο και 

για τους ασκούντες την διοίκηση ενός φορέα.  

Για τον συντονισµό των τηλεργαζόµενων απαιτείται να υπάρχει κάποιο πρόσωπο στο 

οποίο θα µπορούν οι συγκεκριµένοι εργαζόµενοι να αποτανθούν για υποστήριξη σε 

σχέση µε τα εργασιακά τους καθήκοντα. Βεβαίως, εν συγκρίσει µε το παραδοσιακό 

µοντέλο εργασίας, οι τηλεργαζόµενοι ίσως έχουν περισσότερη ανάγκη καθοδήγησης 

από τους ανωτέρους τους, καθώς τους λείπει η συνεκτικότητα µε τους συναδέλφους 

τους.  

                                                             
26

 Voumvaki, J., Koutouzou, Ath. & Konstantopoulou, sectoral report, “A Digital Reboot for the Greek Economy”, 

National Bank of Greece, Απρίλιος 2020, σελ 14. 
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Οι οργανισµοί θα πρέπει να δώσουν µεγαλύτερη έµφαση στον σχεδιασµό και στην 

εκπαίδευση πάνω στην υλοποίηση ενός προγράµµατος τηλεργασίας. Η εκπαίδευση 

στην τηλεργασία θα µπορούσε να συµπεριλάβει τις θεµατικές ενότητες που πρότειναν 

οι Cooper και Kurland
27

: (1) Πώς να διατηρηθεί ανοιχτός δίαυλος επικοινωνίας 

µεταξύ των τηλεργαζόµενων και των εργαζόµενων που εργάζονται σε γραφείο, (2) 

Πώς οι προϊστάµενοι πρέπει να διατηρούν τη συνέργια µεταξύ εργαζόµενων που 

εργάζονται από διαφορετικές τοποθεσίες και (3) Η ανάγκη για δηµιουργία επίσηµων 

καναλιών επικοινωνίας όπως είναι οι εβδοµαδιαίες συναντήσεις (meetings). 

Οι τηλεργαζόµενοι θα πρέπει να διαθέτουν δεξιότητες οργάνωσης ,προγραµµατισµού, 

διαχείρισης του χρόνου, επίλυσης προβληµάτων και ικανότητα να εργαστούν χωρίς 

άµεση επίβλεψη. Εκτός από τα προσόντα που σχετίζονται άµεσα µε την φύση της  

εργασίας τους  οι τηλεργαζόµενοι οφείλουν να έχουν ευχέρεια στην χρήση µέσων 

τεχνολογίας (π.χ υπολογιστών, πακέτων λογισµικού, ηλεκτρονική επικοινωνία, χρήση 

πλατφόρµας κτλ). Κρίσιµα στοιχεία θεωρούνται και  τα προσωπικά χαρακτηριστικά 

όπως, η αυτοπειθαρχία, η αξιοπιστία, η επικοινωνιακή ικανότητα, και η ικανότητα 

προσαρµογής.
28

 

Απ ΄την άλλη µεριά  η εκπαίδευση θα πρέπει να εφαρµόζεται και στα άτοµα που 

προΐστανται των τηλεργαζοµένων.  Οι προϊστάµενοι µέσα από τον ρόλο του mentor 

είναι ωφέλιµο να εµπνέουν τους υφιστάµενους τους, έτσι ώστε και εκείνοι να 

παραµένουν σε εγρήγορση µέσω των κατάλληλων τεχνικών παρακίνησης ελλείψει 

της διαπροσωπικής επαφής. Η  πλειοψηφία των  προϊσταµένων πάντως δε διαθέτει 

εµπειρία στη διοίκηση των εξ αποστάσεως εργαζοµένων.  

Η διοίκηση από απόσταση απαιτεί διαφορετικές τεχνικές που δε βασίζονται στην 

καθηµερινή τριβή και προσωπική επικοινωνία. Στην τηλεργασία ο βαθµός εξάρτησης  

του εργαζόµενου από τον προϊστάµενο τείνει να είναι µεγαλύτερος, καθώς αυτός θα 

είναι πιθανότατα ο συνδετικός του κρίκος µε το εργασιακό του περιβάλλον αφού όλα 

θα γίνονται αποµακρυνσµένα. Εκτός από τις επικοινωνιακές δεξιότητες απαιτούνται 

                                                             
27

 Cooper, C. D., & Kurland, N. B. «Telecommuting, professional isolation, and employee development in public 

and private organizations»,The International Journal of Industrial, Occupational,2002, σελ 528. 

28 Αγνή Θεοχάρη «Τηλεργασία», διπλωµατική εργασία, Καβάλα 2013, σελ 49  
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ικανότητες προγραµµατισµού, στοχοθεσίας, καθοδήγησης και υποκίνησης. Θα πρέπει 

εποµένως να αφιερωθούν οι απαραίτητοι πόροι για την εκπαίδευση των 

προϊσταµένων πάνω στη συγκεκριµένη πρακτική, δίνοντας τους παράλληλα τα 

εργαλεία  για να συντονίσουν και να παρακινήσουν τους εργαζοµένους τους στα νέα 

εργασιακά δεδοµένα.  

 Συνοπτικά, εκτός από την αναγκαία εκπαίδευση που πρέπει να λαµβάνουν οι 

εργαζόµενοι και µάνατζερ πάνω στο φάσµα της τηλεργασίας, υπάρχουν και ορισµένα 

ατοµικά χαρακτηριστικά που χρειάζονται ενίσχυση και που αποτελούν την ειδοποιό 

διαφορά µεταξύ ενός τηλεργαζόµενου και ενός εργαζόµενου µε το κλασσικό µοντέλο 

εργασίας. Αυτά σύµφωνα µε την έρευνα της Αdecco που δηµοσιεύτηκε το ∆εκέµβριο 

του 2020 είναι: 

• Η ικανότητα διαχείρισης χρόνου. 

• Η ευελιξία & προσαρµοστικότητα. 

• Οι οργανωτικές ικανότητες. 

• Το εργασιακό ήθος. 

• Οι επικοινωνιακές δεξιότητες. 

• Οι βασικές ψηφιακές δεξιότητες. 

Η ανάγκη αναβάθµισης των εργασιακών προσόντων µέσω προγραµµάτων διαρκούς 

εκπαίδευσης, καθίσταται επιτακτική σήµερα εφόσον η  οικονοµία µετατρέπεται  σε 

οικονοµία πληροφοριών. Συνεπώς, η εκπαίδευση των τηλεργαζοµένων, πρέπει να 

αποτελεί µία οργανωµένη διεργασία µάθησης, η οποία να στοχεύει στη 

βελτιστοποίηση των ικανοτήτων και των γνώσεών τους, µέσω της διδασκαλίας σε 

συγκεκριµένα γνωστικά αντικείµενα. Στόχος είναι η απόκτηση ενός µίγµατος 

γνώσεων και δεξιοτήτων, που βοηθά τον εργαζόµενο να  εξελιχθεί επαγγελµατικά 

αλλά και το φορέα να πετύχει τους στόχους του. 

 

Ως επιµόρφωση, εννοούµε την επένδυση στην γνώση και  την ανάπτυξη των 

ανθρώπινων πόρων, µέσω διαδικασιών οργανωµένης εκπαίδευσης. Η κατάρτιση  

διακρίνεται σε ‘κατάρτιση κατά την εργασία’ (on-the-job training), όταν για την 

κατάρτιση χρησιµοποιείται η ίδια η εργασία ως µέσο διδασκαλίας και σε ‘κατάρτιση 
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εκτός εργασίας’ (off-the-job training), όταν η διδασκαλία δε γίνεται κατά την άσκηση 

της εργασίας (Παλαιοκρασσάς, 1990: 153)
29

. 

 

Με βάση τις παραµέτρους αυτές η εφαρµογή προγραµµάτων εκπαίδευσης σε 

τηλεργαζόµενους και διοικούντες, διευκολύνει  την ροή πληροφοριών και γνώσης, 

είτε κάθετα είτε οριζόντια σ΄ έναν φορέα  και  αποτελεί κρίσιµο παράγοντα επιτυχίας 

ενός τηλεργατικού µοντέλου. 

2.4 Απόδοση και αποδοτικότητα τηλεργασίας 

Ο όρος «Απόδοση», σε γενικές γραµµές, εκφράζει τον βαθµό επίτευξης του στόχου 

µιας διαδικασίας ή λειτουργίας. Στην τηλεργασία, η απόδοση συνήθως 

διαµορφώνεται από δύο βασικές συνιστώσες: την αποδοτικότητα (efficiency) και την 

αποτελεσµατικότητα (effectiveness). Σύµφωνα µε τους Frøkjær et al (2000), 

αποτελεσµατικότητα είναι η πληρότητα επίτευξης των στόχων σε ορισµένο χρονικά 

ορίζοντα ενώ αποδοτικότητα είναι η ακρίβεια των ενεργειών και οι πόροι που 

διατίθενται για την επίτευξη των στόχων.  

Για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, αποτελεσµατικότητα είναι η ικανότητά της να εκπληρώνει 

τους στόχους της ενώ αποδοτικότητα είναι η ικανότητα της να επιτυγχάνει τους 

τεθέντες στόχους µε το µικρότερο δυνατό κόστος και µε υψηλό επίπεδο υπηρεσιών. 

Σε µια δηµόσια διοίκηση στην οποία το κόστος και η ποιότητα των προσφερόµενων 

υπηρεσιών παραδοσιακά δεν αξιολογούνται, οι τηλεργατικές εφαρµογές φαίνεται να 

συνδυάζουν µικρό κόστος (υπό την προϋπόθεση πως υπάρχει τεχνολογική υποδοµή) 

και να επιτυγχάνουν υψηλό επίπεδο υπηρεσιών. 

Η µέτρηση της απόδοσης από την εφαρµογή τηλεργασίας συνιστά µια δυσχερή 

διαδικασία καθώς περιλαµβάνει πληθώρα παραγόντων που πρέπει να εξεταστούν για 

την εξαγωγή συµπερασµάτων. Το δίπολο µεταξύ τηλεργασίας και απόδοσης δεν 

εξαρτάται µόνον από τα ατοµικά χαρακτηριστικά του κάθε εργαζοµένου δηλαδή τις 

ατοµικές εργασιακές δεξιότητες  αλλά σχετίζεται  µε την οργάνωση της εργασίας, 

την ικανοποίηση των εργαζοµένων καθώς και τον αντίκτυπο που έχει η παροχή των 

υπηρεσιών.  

                                                             
29

 Παλαιοκρασσάς, Σ., ‘’Οργάνωση ενδοεπιχειρησιακής κατάρτισης και επιµόρφωσης’’ Στο Χ. 

Κανελλόπουλος & Ν. Παπαλεξανδρή (Επιµ.), Αξιοποίηση Προσωπικού µε Ανάπτυξη Στελεχών και 

Βελτίωση Οργάνωσης, International Publishing ),Αθήνα, 1990,σελ 153. 
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Κατά καιρούς έχουν προταθεί πολλά µέτρα ελέγχου της παραγωγικότητας για την 

τηλεργασία από τον τοµέα ανάπτυξης λογισµικού (µε τη µορφή εκτιµήσεων), 

ωστόσο αυτά τα µέτρα δεν µπορούν να εφαρµοστούν επαρκώς και δεν αποδίδουν µια 

ακριβή µέτρηση της παραγωγικότητας, διότι δεν µπορούν να µετρηθούν όλες οι 

εργασίες µε αυτόν τον τρόπο (R.Westfall, 2004)
30

.  

Η µέτρηση της παραγωγικότητας είναι πολύπλοκη, καθώς υπάρχουν ορισµένες 

µεταβλητές που πρέπει να ληφθούν υπόψη, όπως: ο τύπος των εργασιών που πρέπει 

να ολοκληρωθούν, το επίπεδο δεξιοτήτων και / ή εµπειρογνωµοσύνης που απαιτείται 

για την ολοκλήρωση μιας ή περισσότερων εργασιών και των διαθέσιµων πόρων που 

απαιτούνται για την υποστήριξη της επιτυχούς ολοκλήρωσης των εργασιών (Baker, 

Avery και Crawford, 2006). Εξάλλου η παραγωγικότητα µπορεί να σχετίζεται θετικά 

ή αρνητικά  µε ένα άτοµο ή µια οµάδα τηλεργαζόµενων και να αποτελεί ένδειξη για 

το πόσο αποτελεσµατικά έχουν ανατεθεί οι εργασίες και κατά πόσο έχουν 

ολοκληρωθεί επιτυχώς µέσα στο προβλεπόµενο χρόνο. 

Προηγούµενες µελέτες για την αποδοτικότητα υποστηρίζουν ότι το επίπεδο και ο 

συνδυασµός ορισµένων χαρακτηριστικών στο χώρο εργασίας επηρεάζουν την 

αποτελεσµατικότητα του ατόµου στην εργασία του. Ειδικότερα οι πτυχές που 

καθορίζουν αποδοτικότητα ενός ατόµου όσον αφορά την εργασία, µπορεί να 

περιλαµβάνουν τόσο τον αντιληπτό έλεγχο ενός ατόµου για την εργασία του, την 

εφαρµογή ατοµικών δεξιοτήτων επί του έργου του, τις προσδοκίες για τη δουλειά 

του, τον βαθµό επανάληψης, τη σαφήνεια, την αµεροληψία των ανταµοιβών και τα 

αισθήµατα ικανοποίησης (Jeurissen and Nyklicek, 2001; Warr 1990)31. 

Σε µία έρευνα που πραγµατοποίησε ο ΣΕΒ σε Ελληνικές επιχειρήσεις, φαίνεται ότι οι 

τηλεργαζόµενοι έχουν αυξηµένη παραγωγικότητα, αφενός λόγω της διεύρυνσης του 

                                                             
30

 Westfall, R.,. «Does Telecommuting really increase productivity?», Communications of the ACM, 47 (8), 2004, 

σελ 93-10. 

31
 Jeurissen, T. & Nyklicek, I. Testing the Vitamin Model of job stress in Dutch health care 

workers, Work and Stress, 2001, σελ 254-264. 
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ωφέλιµου εργάσιµου χρόνου, αφετέρου λόγω της υψηλότερης συγκέντρωσης που 

επιτυγχάνουν την ώρα που εργάζονται
32

.  

Εξάλλου και σε άλλες έρευνες η αυξηµένη παραγωγικότητα αναφέρεται συχνά 

µεταξύ των πιο σηµαντικών αποτελεσµάτων της τηλεργασίας (Madsen, 2003; 

Harpaz, 2002; Cascio, 2000; Kurland and Bailey, 1999). Η τηλεργασία αναµένεται 

επίσης να αυξήσει την παραγωγικότητα µέσω αυξηµένων ωρών εργασίας που 

καθίστανται εφικτές από το χρόνο που εξοικονοµείται από τη µη µεταφορά (Apgar, 

1998). Οµοίως, οι Sarker et al. αναφέρουν ότι η χρήση των κινητών τεχνολογιών από 

τους εργαζοµένους αυξάνει το επίπεδο παραγωγικότητας και µπορεί να επηρεάσει 

όχι µόνο την ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής των 

εργαζοµένων (WLB), αλλά και την υγεία, την ψυχολογική ευηµερία και τη δέσµευση 

των εργαζοµένων (commitment). Οι τηλεργαζόµενοι πάνω σε τυποποιηµένα 

προγράµµατα συνήθως λαµβάνουν επιπλέον εκπαίδευση στη χρήση τεχνολογιών και 

στη διαχείριση της εργασίας τους και εµφανίζονται πιο αποδοτικοί και έµπειροι στην 

τηλεργασία (R.Westfall,2004). 

Η νέα πραγµατικότητα των ευέλικτων µορφών εργασίας όπου ανήκει και η 

τηλεργασία στοχεύουν στο να  δηµιουργήσουν µια θετική εµπειρία για το ανθρώπινο 

δυναµικό, ενισχύοντας την παραγωγικότητα και τη δέσµευσή του. Η καλλιέργεια 

θετικής εµπειρίας για το ανθρώπινο δυναµικό συνιστά καθοριστικό παράγοντα για 

την κουλτούρα ενός οργανισµού, ιδιαίτερα στις µέρες µας.  Όταν υπάρχει το αίσθηµα  

πως το εργασιακό περιβάλλον και η εργασία, προσφέρει στο ανθρώπινο δυναµικό 

όλα εκείνα τα κίνητρα που το βοηθούν να ικανοποιήσει τις ανάγκες του, καταφέρνει 

τότε και διαµορφώνει µία πιο θετική αντίληψη και στάση απέναντι στην εργασία, που 

οδηγεί παράλληλα σε υψηλά επίπεδα αποδοτικότητας (Τσούνης & Σαράφης, 2016).
33

  

Εν ολίγοις, µέσω της τηλεργασίας, ο εργοδότης αναµένει υψηλότερη 

παραγωγικότητα και ποιοτικότερη εργασία ανάµεσα στους εργαζοµένους,. Η 

                                                             
32

 ΣΕΒ, Άρθρο «Τηλεργασία: ευκαιρία για πιο παραγωγικές επιχειρήσεις και καλύτερη ζωή για τους 

εργαζόµενους», 2 Μαΐου 2019, σελ. 15 
https://www.sev.org.gr/Uploads/Documents/52083/SR_TELEWORK_final.pdf 

 

33 Τσούνης Α.,Σαράφης Π. «H έννοια της επαγγελµατικής ικανοποίησης: θεωρητικές προσεγγίσεις και 

αποτελέσµατα στην εργασιακή απόδοση»,2016, σελ 37. 
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ευελιξία ως το  χρόνο και το χώρο που παρέχει η τηλεργασία έχει γενικά θετικές 

επιπτώσεις στην απόδοση των τηλεργαζόµενων. Ωστόσο, χαρακτηριστικά ορισµένων 

τύπων περιβάλλοντος αποτελούν εµπόδιο για την απόδοση και πρέπει να 

αποφεύγονται. Αυτά περιλαµβάνουν στενή διοικητική εποπτεία, τις εξωτερικές 

παρεµβολές και  τα πολύπλοκα πληροφοριακά συστήµατα.  

 

2.5 Έλεγχος και εποπτεία τηλεργαζοµένου 

Η εφαρµογή της τηλεργασίας συχνά δηµιουργεί δυσκολίες στον έλεγχο και την 

επίβλεψη των εργασιών από τους προϊστάµενους, λόγω της διάσπασης του ενιαίου 

εργατικού χώρου (Τεµπονέρας,2020). Κατά την τηλεργασία αποδυναµώνεται η 

ελεγκτική και εποπτική παρέµβαση του εργοδότη και δηµιουργείται η εντύπωση 

ανεξαρτησίας του εργαζοµένου κατά την εκτέλεση της εργασίας. 

 Κατά την εφαρµογή της τηλεργασίας, δηµιουργούνται µια σειρά από πρόσθετες 

διοικητικές και διαχειριστικές ευθύνες. Όπως επισηµαίνει ο Ι. Ληξουριώτης, είναι 

προφανές ότι η παροχή τηλεργασίας, ιδίως όταν αυτή γίνεται στο σπίτι, δεν είναι 

εύκολο να µετράται από πλευράς διάρκειας ούτε από πλευράς τοποθέτησής της µέσα 

στα χρονικά όρια του 24ώρου
34

. Ωστόσο, στην κατ’ οίκον εργασία δίνονται µεγάλες 

ευχέρειες συνδυασµού της απασχόλησης µε την εκτέλεση των εργασιών του σπιτιού 

ή µε την πραγµατοποίηση άλλων παράλληλων εργασιών. H παρακολούθηση του 

ωραρίου είναι δύσκολη όχι µόνο εξαιτίας της απόστασης των τηλεργαζοµένων, αλλά 

επίσης γιατί µε τη συχνή υπερεργασία, ξεπερνούνται τα όρια ισορροπίας µεταξύ της 

εργασίας και της προσωπικής ζωής.  

Με την τηλεργασία χάνει ο εργοδότης την δυνατότητα άµεσης εποπτείας του 

εργαζόµενου κάτι που µπορεί να δηµιουργήσει προβλήµατα στην διασφάλιση της 

ποιότητας των παρεχόµενων υπηρεσιών.  

Ο προσδιορισµός και ο έλεγχος του τόπου, του τρόπου και του χρόνου εργασίας που 

αποτελούν τα κύρια συστατικά  της εξαρτηµένης εργασίας, είναι αυτά ακριβώς τα 

οποία εκφεύγουν από το διευθυντικό δικαίωµα ή µένουν απροσδιόριστα κατά την 

εφαρµογή της τηλεργασίας. Σε κάθε περίπτωση, η τηλεργασία, ενέχει το στοιχείο της 

                                                             
34

 Ι. Ληξουριώτης, “Εργατικό ∆ίκαιο, Ατοµικές Εργασιακές Σχέσεις”, Νοµική Βιβλιοθήκη, 2011, σελ.162 
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εργοδοτικής επιτήρησης ως προς τον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας, το αντικείµενο 

και τους χρόνους διεκπεραίωσης των εργασιών.  

Επιπλέον, η διάσπαρτη εργασία ως εγγενές χαρακτηριστικό της τηλεργασίας, 

αποδυναµώνει τους δεσµούς  των εργαζόµενων µε τον οικονοµικό φορέα µε 

αποτέλεσµα να παρεµποδίζεται η ανάπτυξη κοινής οργανωσιακής κουλτούρας. Η 

σηµαντικότητα της εταιρικής κουλτούρας για την τηλεργασία παρουσιάζεται από την 

Baruch (2001), που επισηµαίνει ότι ένα από τα πιο σηµαντικά χαρακτηριστικά για να 

είναι επιτυχής η εφαρµογή της τηλεργασίας, αποτελεί ο ισχυρός βαθµός υποστήριξης 

των τηλεργαζόµενων από την εταιρική κουλτούρα.   

Η µειωµένη εποπτεία που συνοδεύει την τηλεργασία ενδεχοµένως να δηµιουργεί 

προσχώµατα και στην συνεργασία των τηλεργαζοµένων µεταξύ τους αφού χρειάζεται 

συντονισµός του έργου τους.  Όταν οι εργαζόµενοι απασχολούνται σε ένα κοινό χώρο 

γίνονται εύκολα µέτοχοι της εταιρικής κουλτούρας, των αξιών  και των κοινών 

αντιλήψεων που καθορίζουν την αντίληψη, τη στάση και την συµπεριφορά τους πάνω 

στην εργασία τους. 

Ενώ η τηλεργασία αυξάνει  την αυτονοµία του εργαζοµένου, η χρήση των ψηφιακών 

τεχνολογιών έχει επίσης αυξήσει τη δυνατότητα του ελέγχου και της 

παρακολούθησης. Τελευταία µάλιστα χρησιµοποιούνται εξειδικευµένα λογισµικά 

παρακολούθησης που παίρνουν περιοδικά screenshots/στιγµιότυπα οθόνης, µετρούν 

πληκτρολογήσεις, τα e-mails, καταγράφουν τον ρυθµό εκτέλεσης εργασίας ή τις 

παύσεις κλπ, συχνά σε βάρος της ιδιωτικότητας του εργαζόµενου και χωρίς να είναι 

απαραίτητο από τη φύση της εργασίας.  

Ως προς τον τρόπο εφαρµογής του εργοδοτικού ελέγχου της τηλεργασίας κυριαρχούν 

δύο τάσεις. Αρχικά είναι ο σεβασµός των εργοδοτών για την ιδιωτική ζωή του 

προσωπικού και το δικαίωµα στην αποσύνδεση από το πληροφοριακό σύστηµα. Η 

άλλη τάση είναι η εφαρµογή ενός άκαµπτου συστήµατος  επιτήρησης µέσω εντατικής 

χρήσης της τεχνολογίας και η αυστηρή ιεραρχία από την πλευρά της εργοδοσίας 

Για να είναι αποτελεσµατικός ο έλεγχος του τηλεργαζόµενου πρέπει να βασίζεται στο 

σεβασµό των εργασιακών σχέσεων, στο σεβασµό της ιδιωτικής ζωής και να είναι 

σύµφωνος µε την νοµοθεσία περί προσωπικών δεδοµένων. Η εποπτεία διοίκησης της 

τηλεργασίας πρέπει να κινείται σε καθορισµένα πλαίσια καθώς αν εκτραπεί µπορεί να 
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καταστήσει ένα µοντέλο τηλεργασίας ανεπαρκές ή και να µειώσει την απόδοση των 

εργαζοµένων.  

Η πλειονότητα των µάνατζερ είναι συνηθισµένοι στην εποπτεία των υπαλλήλων δια 

ζώσης προσβλέποντας στα οφέλη από την ανάπτυξη σχέσεων υψηλής ποιότητας, που 

βασίζονται στον αµοιβαίο σεβασµό και την εµπιστοσύνη. Οι µάνατζερ πρέπει να 

εµπιστεύονται τους αποµακρυσµένους εργαζόµενους και να τους βοηθούν όταν 

χρειάζεται και να θέτουν σαφείς προσδοκίες (Goodrich, 1990). 

Αντίστοιχα οι εργαζόµενοι έχουν να διαχειριστούν νέα δεδοµένα τα οποία 

επηρεάζουν την παραγωγικότητά τους αλλά και την ίδια τους την καθηµερινότητα. 

Σύµφωνα µε τον καθηγητή Νίκο Σµυρναίο, ενδεικτικό πρόβληµα που προκύπτει είναι 

ότι στο πλαίσιο της τηλεργασίας δεν µπορεί να ασκηθεί ίδιου τύπου έλεγχος όπως σε 

έναν φυσικό χώρο εργασίας. Αυτό µπορεί να οδηγήσει σε πρακτικές επιτήρησης. 

 Στο σκέλος της άσκησης του διευθυντικού δικαιώµατος του εργοδότη για την 

επιτήρηση των εργαζοµένων, η Αρχή Προστασίας Δεδομένων Προσωπικού Χαρακτήρα 

επικαλείται την «αρχή της αναλογικότητας». Με βάση την ισχύουσα νοµοθεσία 

απαγορεύεται η χρήση κάµερας (web cam) για τον έλεγχο της απόδοσης του 

εργαζοµένου όπως ακριβώς ισχύει και στους φυσικούς χώρους εργασίας. 

Εξάλλου µεγάλης σπουδαιότητας καθίσταται το ζήτηµα του δικαιώµατος 

αποσύνδεσης του εργαζοµένου. Το δικαίωµα δηλαδή αποδέσµευσης του εργαζοµένου 

από τις ηλεκτρονικές επικοινωνίες µετά την λήξη του ωραρίου απασχόλησης.    

Επικαλούµενη το Σύνταγµα, την Ευρωπαϊκή Σύµβαση των ∆ικαιωµάτων του 

Ανθρώπου αλλά και τον πρόσφατο ν.4808/2021, η Αρχή επισηµαίνει ότι: «Το 

δικαίωµα στην ψηφιακή αποσύνδεση µετά το πέρας του χρόνου εργασίας αποτελεί 

θεµελιώδες δικαίωµα των εργαζοµένων, ζωτικής σηµασίας και άµεσα συνδεδεµένο 

τόσο µε το θεµελιώδες δικαίωµα της προστασίας της ιδιωτικότητας των προσωπικών 

δεδοµένων, του δικαιώµατος στον ιδιωτικό βίο και του σεβασµού στην ιδιωτική και 

οικογενειακή ζωή». 
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3. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

 

3.1 Η τηλεργασία πριν την πανδηµία 

Την προηγούµενη δεκαπενταετία (2005-2020), η τηλεργασία αποτελούσε µια µορφή 

εργασίας που αποκτούσε σταδιακά και δειλά έδαφος, µε µακροχρόνια προοπτική. 

Χαρακτηριστικά αναφέρουµε πως το 2015, ένας στους πέντε εργαζοµένους, σε 

ευρωπαϊκό επίπεδο, εργαζόταν, σε περιστασιακή ή σε τακτική βάση, εξ αποστάσεως 

αξιοποιώντας τεχνολογίες πληροφοριών και επικοινωνίας
35

(EUROFOUND 2020).  

Το 2010, η Ευρωπαϊκή Ένωση, παρουσίασε µια νέα στρατηγική για την απασχόληση, 

την «Ευρώπη 2020», η οποία αποτελεί συνέχεια της Συνθήκης της Λισαβόνας και 

είχε στόχο την αύξηση της απασχόλησης, την ενίσχυση της ευελιξίας µε ασφάλεια, 

την ενίσχυση της κινητικότητας και τη σύνδεση της απασχόλησης µε το επίπεδο της 

εκπαίδευσης. Τα βήµατα µετάβασης σ΄ αυτή την νέα πραγµατικότητα για την χώρα 

µας  ήταν πολύ πιο συγκρατηµένα λόγω ιδιαίτερων  κοινωνικών και οικονοµικών 

συνθηκών και της έλλειψης τεχνολογικής υποδοµής. 

Η Ελλάδα, µέχρι πριν την έλευση της πανδηµίας, υπήρξε αλίµενη ως προς την 

εφαρµογή τηλεργασίας (18η θέση το 2017 µεταξύ των Κρατών της Ε.Ε  µε µόλις 5% 

τακτικά τηλεργαζόµενους επί του συνόλου των µισθωτών (έρευνα του ∆ιεθνούς 

Οργανισµού Εργασίας -ILO-).Τούτο δε, συνέβαινε σε απόλυτη αντιδιαστολή µε τα 

ιδιαιτέρως ανεπτυγµένα κράτη (Γερµανία, Αγγλία, ΗΠΑ κ.α.), όπου η εξ αποστάσεως 

απασχόληση αναπτύσσονταν ραγδαία αγγίζοντας έως και το 50% σε διάφορες 

επαγγελµατικές ειδικότητες
36

.  

Επίσης, η εµφανής υστέρηση στην εισαγωγή και καθιέρωση της τηλεργασίας στην 

χώρα µας σε σηµαντικά ποσοστά, συνδέεται µε τη διαχρονική δυσκολία 

προσαρµογής στις µεταβαλλόµενες συνθήκες, που αναφέρονται αφενός µεν στις 

ραγδαίες τεχνολογικές αλλαγές, αφετέρου δε στα σύγχρονα συστήµατα οργάνωσης 

                                                             
35

 European Working Conditions Survey 2015 

https://www.eurofound.europa.eu/news/news-articles/covid-19-could-permanently-changeteleworking-in-europe 
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 Άρθρο Ε.Κρητικού από το περιοδικό «Οικονοµικά Χρονικά», τεύχος 169, ΤΡΙΜΗΝΙΑΙΑ ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΗ 

ΕΚ∆ΟΣΗ ΤΟΥ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΟΥ ΕΠΙΜΕΛΗΤΗΡΙΟΥ ΤΗΣ ΕΛΛΑ∆ΑΣ»,Αθήνα 2020, σελ 14 



48 

 

της εργασίας στις επιχειρήσεις
37

. Συγχρόνως, ο δηµόσιος τοµέας παρουσιάζεται 

αρκετά συντηρητικός στη χρήση της τηλεργασίας καθώς κυριαρχεί ο τυπικός τρόπος 

απασχόλησης. Η χρήση της τηλεργασίας δεν είναι κατάλληλη για κάθε οργανισµό 

του δηµόσιου τοµέα, αλλά µόνο για τους οργανισµούς που µπορούν να 

δικαιολογήσουν την ανάγκη αυτή και να υποστηρίξουν την εφαρµογή τηλεργασίας. 

Μία ακόµα αιτία για την µικρή διείσδυση της τηλεργασίας στην χώρα µας, είναι οι 

βαθιές επιπτώσεις της υπερδεκαετούς οικονοµικής κρίσης και των επακόλουθων 

µέτρων λιτότητας που άλλαξαν τις προτεραιότητες στην απασχόληση και στον 

εργασιακό χάρτη γενικότερα. Στην ίδια γραµµή, ένας παράγοντας που συνέβαλε 

αποφασιστικά στην αργή διάδοση των πρακτικών τηλεργασίας είναι η απουσία ενός 

καθιερωµένου ρυθµιστικού πλαισίου για την τηλεργασία. 

Συµπληρωµατικά, ανασταλτικό παράγοντα αποτέλεσε η έλλειψη κρίσιµων υποδοµών 

σε τηλεπικοινωνιακά δίκτυα (πχ οπτικών ινών) που συνιστούν απαραίτητη 

προϋπόθεση για την εφαρµογή τηλεργασίας. Το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα 

«Ψηφιακή Στρατηγική 2006-2013» εισήγαγε σηµαντικές στρατηγικές επιλογές για τη 

βελτίωση και ανάπτυξη της χώρας µας στον τοµέα των Τεχνολογιών, Πληροφορικής 

και Επικοινωνιών στην κατεύθυνση της ψηφιακής σύγκλισης της Ελλάδας µε την 

υπόλοιπη ΕΕ µέσω της χρήσης των ΤΠΕ
38

. 

Συγκριτικά όµως, σύµφωνα και µε άλλες έρευνες, η Ελλάδα, έχει από τα χαµηλότερα 

ποσοστά τηλεργασίας στην Ε.Ε. Η τηλεργασία στη χώρα µας συνολικά εκτιµούταν 

στο 4,3% το 2009 και στο 5,3% το 2019. Ειδικότερα, η τηλεργασία σε περιστασιακή 

βάση ανερχόταν στο 2,4% το 2009 για να αυξηθεί µόλις κατά µία ποσοστιαία µονάδα 

το 2019, στο 3,4%. Η δε σταθερή τηλεργασία τόσο το 2009, όσο και το 2019 δεν 

υπερβαίνει το 2% της συνολικής απασχόλησης (για την ακρίβεια 1,9%).
39

 

Πριν την πανδηµία, οι περισσότερες διαθέσιµες θέσεις συστηµατικής και κατά 

κανόνα µερικής τηλεργασίας (δηλαδή ορισµένες ηµέρες την εβδοµάδα) αφορούσαν 

                                                             
37

 Π. Κυριακούλιας, ΕΙΕΑΔ: ΘΕΜΑΤΙΚΟ ΔΕΛΤΙΟ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗΣ Νο3 «Η ΤΗΛΕΡΓΑΣΙΑ ΣΤΗΝ Ε.Ε.ΠΡΙΝ ΚΑΙ 

ΜΕΤΑ ΤΗΝ ΠΑΝΔΗΜΙΑ COVID19», Νοέμβριος 2020, σελ 25. 
38

 Το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα 'Ψηφιακή σύγκλιση' συγχρηµατοδοτήθηκε από το Ευρωπαϊκό Ταµείο 

Περιφερειακής Ανάπτυξης (ΕΤΠΑ). 
39

 Βλ. Π. Κυριακούλια., όπ.π. (υποσημ.37), σελ. 25. 
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εξειδικευµένες ή στελεχιακές θέσεις, µε υψηλότερες αµοιβές, µε εργαζόµενους 

εξοικειωµένους µε τις ψηφιακές τεχνολογίες και τις τεχνολογίες επικοινωνίας, στους 

οποίους ο εργοδότης ή/και ο προϊστάµενος είχαν περισσότερη εµπιστοσύνη στο να 

επιτρέπουν να εργάζονται αποµακρυνσµένα. Η εξ αποστάσεως εργασία ήταν, κατά 

κάποιο τρόπο, ένα είδος «παροχής» του εργοδότη προς τα σηµαντικά στελέχη. 

 Η υψηλότερη διείσδυση της Τηλεργασίας στη χώρα µας εµφανίζεται σε κλάδους 

εντάσεως γνώσης (όπως πληροφορική, ανώτερη διοίκηση, logistics, κτλ) (Παγουλάτος 2020). 

Ωστόσο τονίζουµε ακόµη µία φορά πως δεν προσφέρονται όλα τα επαγγέλµατα για 

τηλεργασία και επίσης δεν υπάρχει η κατάλληλη υποδοµή (οργανωτική ή 

τεχνολογική) των φορέων για την άσκηση τηλεργασίας.  

Κατά την τελευταία δεκαετία, η τηλεργασία αυξανόταν, αλλά όχι εντυπωσιακά. 

Σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας στην Ε.Ε το 2009 ήταν στο 12,4% και το 2019 

έφθασε στο 16,1% του εργασιακού δυναµικού. Στην Ελλάδα τα ποσοστά αυτά ήταν 

σαφώς χαµηλότερα.  

Η τηλεργασία – προ κρίσης – αφορούσε περισσότερο τους αυτοαπασχολουµένους, 

παρά τους µισθωτούς µε εξαρτηµένη σχέση εργασίας. Στην Ευρώπη το 2019 

«εργάζονταν από το σπίτι» το 37% των αυτοαπασχολουµένων και αντιστοίχως το 

12,7% των µισθωτών. Στην Ελλάδα, οι αυτοαπασχολούµενοι εργάζονταν το 2019 σε 

ποσοστό 4,9% «ορισµένες φορές» από το σπίτι και 3% «συνήθως», ενώ τα ποσοστά 

των µισθωτών ήταν 2,9% και 1,4% αντίστοιχα. (πηγή: έρευνα του  Π. Κυριακούλια 

για «την τηλεργασία στην Ευρωπαϊκή Ένωση πριν και µετά την πανδηµία του Covid-

19» Εθνικό Ινστιτούτο Εργασίας και Εργατικού ∆υναµικού). 

Η Ελλάδα κατατάχθηκε επίσης στο κατώτατο σηµείο των χωρών της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης (ΕΕ) ως προς το σύνολο της ψηφιακής ετοιµότητας, συµπεριλαµβανοµένων 

δεικτών όπως η συνδεσιµότητα και η πρόσβαση στο ∆ιαδίκτυο, η χρήση ψηφιακών 

υπηρεσιών στο δηµόσιο τοµέα, η χρήση ΤΠΕ στο σπίτι ή στην εργασία, η 

ενσωµάτωση ψηφιακών τεχνολογιών στις επιχειρήσεις και η ανεπάρκεια της βάσης 

ψηφιακών δεξιοτήτων (Cedefop, 2018)40.  

∆ιαπιστώνουµε εν τέλει,  ότι η τηλεργασία, ως πρακτική ήταν, µέχρι πρότινος 

τουλάχιστον, ελάχιστα γνωστή και εφαρµόσιµη στη χώρα µας σε σχέση µε τα κράτη 
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  Cedefop 2018 «European skills» index σελ 10-135. 
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µέλη της Ε.Ε, αφού προτιµούνταν οι παραδοσιακές και πεπατηµένες 

µέθοδοι εργασιακής απασχόλησης. «Βασικοί παράγοντες που µπορούν να εξηγήσουν 

την παρατηρούµενη υστέρηση ανάπτυξης της τηλεργασίας στην Ελλάδα είναι ο 

χαµηλός ψηφιακός αλφαβητισµός και ο ανεπαρκής ψηφιακός µετασχηµατισµός της 

οικονοµίας στην προ της πανδηµίας εποχή
41

». 

 

Ιδιαίτερα στον ∆ηµόσιο τοµέα προβλήµατα οργάνωσης και λειτουργίας της διοίκησης 

καθώς και η γενικότερη ακαµψία του ∆ηµοσίου, ασχέτως της πανδηµίας, στέκονται 

εµπόδιο στην υιοθέτηση καινοτόµων πρακτικών όπως η τηλεργασία. Κατά τον 

Σωτηρόπουλο, στη χώρα µας η διοίκηση συνεχίζει να πάσχει, µεταξύ άλλων, από 

υπερβολική κοµµατικοποίηση, πελατειακές τάσεις στις προσλήψεις µη µόνιµων, 

δηλαδή έκτακτων, εποχιακών και άλλων υπαλλήλων και µετακλητών στελεχών στις 

δηµόσιες υπηρεσίες, υπερσυγκεντρωτισµό όσον αφορά τη λήψη αποφάσεων, πολύ 

παραδοσιακές, αργές και συχνά αναποτελεσµατικές µεθόδους οργάνωσης της 

εργασίας, πολυνοµία και κακονοµία, βαθύ χάσµα ανάµεσα αφενός στις ρυθµίσεις που 

θεσπίζονται και αφετέρου τις πρακτικές που ακολουθούνται σε πλήθος τοµέων της 

δηµόσιας πολιτικής («χάσµα εφαρµογής»), κακή χρήση ανθρώπινων πόρων 

(ακατάλληλοι υπάλληλοι σε ακατάλληλες θέσεις) και κατά τόπους εκτεταµένη 

διαφθορά.
42. 

Η τηλεργασία µελλοντικά δείχνει να έχει ηγετική θέση ανάµεσα στις ευέλικτες 

µορφές απασχόλησης, παρόλα αυτά στην Ελλάδα, υπάρχει ενδοιασµός ως προς τον 

βαθµό αποδοτικότητας της. Είναι αναγκαίο να καλλιεργηθεί σχέση εµπιστοσύνης 

µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων, καθώς είναι ο µόνος τρόπος να λειτουργήσει 

αποτελεσµατικά η τηλεργασία. Ακόµα κρίνεται σκόπιµο, να καθοριστεί το πλαίσιο 

που θα ρυθµίσει αποτελεσµατικά την τηλεργασία, ως ελάχιστη διασφάλιση που θα 

βοηθήσει να αξιοποιηθεί περαιτέρω το µοντέλο αυτό στη χώρα µας. 
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 Σωτηρόπουλος Δ. «Η Δημόσια Διοίκηση στην Εποχή Μετά τον Κορωνοϊό» ΔΙΑΝΕΟΣΙΣ Οργανισμός 

Έρευνας & Ανάπτυξης,Αθήνα, Ιανουάριος 2021,σελ 6. 



51 

 

3.2 Η τηλεργασία κατά την πανδηµία 

Η ραγδαία αύξηση των κρουσµάτων και των απωλειών σε ανθρώπινες ζωές 

προκάλεσαν την κινητοποίηση της δρώσας διοίκησης, µε στόχο την διαχείριση των 

υγειονοµικών (και κατ’ επέκταση οικονοµικών) συνεπειών της πανδηµίας.  

Στο πλαίσιο αυτό, µεγάλος αριθµός κρατών πάγωσε τις οικονοµικές δραστηριότητες 

και έλαβε πρωτοφανή διοικητικά µέτρα κοινωνικής αποστασιοποίησης για να 

επιβραδύνει την διασπορά του ιού. Η κοινωνική και οικονοµική ανθρώπινη 

δραστηριότητα τέθηκε σε επισφάλεια έως ότου αναχαιτιστεί µερικώς η εξάπλωση της 

πανδηµίας. Παράλληλα, υπό τη σκιά του ιού και µε σκοπό την προστασία του κόσµου 

της εργασίας, συµπεριλαµβανοµένων της συγκράτησης των απωλειών σε θέσεις 

απασχόλησης και της άµβλυνσης της πίεσης στα εισοδήµατα επιχειρήσεων και 

εργαζοµένων, ελήφθη σειρά µέτρων
43

.  

Τα µέτρα για τον περιορισµό της φυσικής επαφής των ανθρώπων, οδήγησαν σε 

γενικευµένο κλείσιµο θέσεων εργασίας σε όλο τον κόσµο και συρρίκνωση της 

οικονοµίας. Οι εργαζόµενοι αντιµετωπίζουν µειωµένες ώρες εργασίας, απολύσεις, 

ενώ πολλοί συνέχισαν να εκτελούν ουσιαστική εργασία σε δύσκολες συνθήκες.  «Με 

την οικονοµική δραστηριότητα σε ακινησία έχουν τεθεί σε κίνδυνο πολλές θέσεις 

εργασίας, µε εκείνες που χάθηκαν τις πρώτες εβδοµάδες του περιορισµού τον Μάρτιο 

του 2020 να αποτελούν µια µικρή σταγόνα του κατακλυσµού που επρόκειτο να 

έρθει44 (Eurofound 2020).   

Στη χώρα µας, η κρίση του COVID 19 προκάλεσε αναστολή της οικονοµικής 

δραστηριότητας σε µια σειρά επαγγελµατικών κλάδων σ’ όλη την επικράτεια, που 

αντιµετωπίστηκε µε τη λήψη έκτακτων µέτρων για την προστασία της εργασίας από 

τις απολύσεις, την ενίσχυση της ρευστότητας των επιχειρήσεων, κυλιόµενα ωράρια 

εργαζοµένων και εφαρµογή τηλεργασίας. Η πανδηµία προκάλεσε την προσαρµογή 

των περισσοτέρων φορέων, είτε δηµοσίων είτε ιδιωτικών, στις ιδιάζουσες συνθήκες, 
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µε την εφαρµογή των κυβερνητικών µέτρων και των καινοτόµων τρόπων εργασίας, οι 

οποίοι έως τώρα βρίσκονταν σε πρώιµο στάδιο. 

Τα σκήπτρα στις καινοτόµες λύσεις εργασίας κατά την περίοδο της πανδηµίας κρατά 

διεθνώς η τηλεργασία. Πολλοί οργανισµοί καταφεύγουν στην τηλεργασία 

προσδοκώντας να αποτελέσει την οργανωτική καινοτοµία που θα βελτιώσει τις 

συνθήκες εργασίας των εργαζοµένων γενικά αλλά και ειδικά λόγω της πανδηµίας.   

Σύµφωνα µε το CDC
45

 και άλλες αρχές υγείας, η τηλεργασία είναι µία από τις πιο 

αποτελεσµατικές µεθόδους για τη µείωση της εξάπλωσης του ιού, δεδοµένου ότι η 

τηλεργασία µειώνει σηµαντικά τη συχνότητα και τη διάρκεια της διαπροσωπικής 

επαφής που είναι εγγενής στον χώρο εργασίας. Ήδη από την αρχή της πανδηµίας, 

είδαν το φως της δηµοσιότητας µια σειρά αρχικών εκτιµήσεων, όπως αυτή του 

Eurofound, σύµφωνα µε τις οποίες σχεδόν το 40% των εργαζοµένων στην Ε.Ε. 

άρχισε να εργάζεται πλήρως µε αυτή την µορφή εργασίας. Μια πιο πρόσφατη µελέτη 

του JointResearchCenter (JRC) της Ευρωπαϊκής Επιτροπής εκτιµά ότι περίπου το 

25% των εργαζοµένων σε κλάδους και επαγγέλµατα στα οποία είναι δυνατή η παροχή 

εργασίας εξ΄αποστάσεως (teleworkable sectors) εργάζεται ήδη σταθερά µε αυτή την 

µορφή απασχόλησης
46

. 

∆εδοµένης της άµεσης σχέσης µετάδοσης του ιού και κρουσµάτων λόγω 

συγχρωτισµού των  εργαζοµένων στους χώρους εργασίας, σηµαντικό κοµµάτι των 

ληφθέντων µέτρων αφορούσε ρυθµίσεις που άπτονταν των εργασιακών συνθηκών. 

Αντίστοιχα και στη χώρα µας η  τηλεργασία καθιερώθηκε ως λειτουργικό 

υποκατάστατο της φυσικής παρουσίας των εργαζόµενων στους χώρους εργασίας και 

υπήρξε πράγµατι επιτυχής, στο βαθµό βεβαίως που συνέβαλε στην αναπλήρωση των 

υποσταλεισών προσωρινά, λόγω της πανδηµίας, θέσεων εργασίας ή ακόµα και στη 

διάσωση τους.  

Σηµαντικά νοµοθετήµατα για την εφαρµογή της τηλεργασίας αποτελούν: 
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• Το άρθρο 4  παρ. 2 της από 11.03.2020 Πράξης Νοµοθετικού Περιεχοµένου
47

 «Κατεπείγοντα 

µέτρα αντιµετώπισης των αρνητικών συνεπειών της εµφάνισης του κορωνοϊού COVID-19 και της 

ανάγκης περιορισµού της διάδοσής του» (Α’ 55), όπου αναγνωρίστηκε,  στους εργοδότες το 

δικαίωµα µονοµερούς επιβολής συστήµατος εξ αποστάσεως εργασίας, καθιστώντας, ωστόσο, σαφή 

την υποχρέωση αυτών να τηρούν τους όρους των ατοµικών συµβάσεων εργασίας των 

εργαζοµένων. 

• Η εγκύκλιος 10221/239/04.03.2021 του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Υποθέσεων 

∆ιευκρινίσεις επί της παρ. 1α) της υπό στοιχεία 8689/198/25.02.2021 ΚΥΑ (Β'756) και επί του 

σηµείου 3 του Πίνακα που περιλαµβάνεται στην παρ.1Β του άρθρου 1 της υπό στοιχεία 

∆1α/ΓΠ.οικ.13805/03.03.2021 ΚΥΑ ( Β' 843)  «1.α) Επιχειρήσεις - εργοδότες που εδρεύουν ή 

έχουν υποκατάστηµα σε οποιαδήποτε Περιφερειακή Ενότητα της χώρας, υποχρεούνται, έως 

31/03/2021 να εφαρµόζουν το σύστηµα της εξ αποστάσεως παροχής εργασίας στους 

εργαζοµένους τους, σε όποιες περιπτώσεις η εργασία τους µπορεί να παρασχεθεί µε 

αυτό το σύστηµα, σε ποσοστό πενήντα τοις εκατό (50%) επί του συνολικού αριθµού 

των εργαζοµένων αυτών».Β) Το σηµείο 3 του Πίνακα που περιλαµβάνεται στην παρ.1Β του 

άρθρου 1 της υπό στοιχεία ∆1α/ΓΠ.οικ.13805/03.03.2021 ΚΥΑ (2η Στήλη «ΕΠΙΠΕ∆Ο ΠΟΛΥ 

ΑΥΞΗΜΕΝΟΥ ΚΙΝ∆ΥΝΟΥ», τρίτη κουκίδα) προβλέπει: «Υποχρεωτική τηλεργασία στο 

µέγιστο δυνατό ποσοστό εφόσον συνάδει προς τη φύση των καθηκόντων ανεξαρτήτως αν αφορά 

ευάλωτη αυξηµένου κινδύνου οµάδα». ∆ιευκρινίζεται ότι, ειδικά στην παροχή υπηρεσιών 

για τις περιοχές επιπέδου πολύ αυξηµένου κινδύνου, το προβλεπόµενο ποσοστό 60% 

επί του συνολικού αριθµού των εργαζοµένων στις περιπτώσεις όπου η τηλεργασία 

συνάδει προς τη φύση των καθηκόντων τους. 

Τα ανωτέρω µέτρα αποσκοπούν πρωτίστως στη διατήρηση των θέσεων 

απασχόλησης, στην εξασφάλιση του εισοδήµατος και στην ενίσχυση της 

βιωσιµότητας των φορέων, µε απώτερο στόχο την επανεκκίνηση της οικονοµικής 

δραστηριότητας µετά την άρση των περιοριστικών µέτρων µε τη µικρότερη δυνατή 

απώλεια σε πόρους. (Έκθεση ∆ιοικητή Τράπεζας της Ελλάδας για το έτος 2020) 

Αναµφίβολα, η τηλεργασία εξυπηρετεί την αντιµετώπιση µιας κατάστασης, όπως η 

σηµερινή, καθώς παρέχει εργασιακή ασφάλεια και προδίδει στοιχεία κανονικότητας 

στην οικονοµική ζωή παρά τις έκτακτες διαµορφωθείσες συνθήκες.  

Θετική διαγράφεται και η στάση των εργαζοµένων απέναντι στην τηλεργασία καθώς 

και στις προσδοκίες που έχουν από την εφαρµογή της, σύµφωνα µε έρευνα του 
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Εργαστηρίου ∆ιοίκησης Ανθρώπινου ∆υναµικού του ΟΠΑ, η οποία διενεργήθηκε τον 

Νοέµβριο του 2020 σε δείγµα 662 εργαζοµένων
48

.  

Στις νέες συνθήκες που συνθέτουν το εργασιακό πεδίο ως αποτέλεσµα της πανδηµίας 

του COVID-19, η τηλεργασία φαίνεται ότι θα επικρατήσει ακόµη και όταν η 

κονωνικοοικονοµική δραστηριότητα επιστρέψει στην κανονικότητα. 

 

3.3 Η εφαρµογή της τηλεργασίας στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση στη 
περίοδο της πανδηµίας 

Στο επίκεντρο του ενδιαφέροντος  µε το ξεκίνηµα της υγειονοµικής κρίσης,  βρέθηκε 

η διαχείριση της πανδηµίας και ιδιαίτερα η διττή ανάγκη προστασίας της  δηµόσιας  

υγείας και της ασφάλειας των πολιτών. Ο  κρίσιµος παράγοντας για την ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση  ήταν να διατηρήσει σε εγρήγορση τον κρατικό µηχανισµό για την 

απρόσκοπτη παροχή υπηρεσιών προς την κοινωνία. Αναλογιζόµενοι δε, το µέγεθος 

της Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, δηλαδή, τις δηµόσιες υπηρεσίες, τα υπουργεία, 

τα Νοµικά Πρόσωπα ∆ηµοσίου ή Ιδιωτικού ∆ικαίου (π.χ. τα δηµόσια νοσοκοµεία, 

πανεπιστήµια, φορείς κ.λπ.), τις αποκεντρωµένες υπηρεσίες των υπουργείων (π.χ., τις 

«Υγειονοµικές Περιφέρειες», τις ∆ιευθύνσεις Εκπαίδευσης), καθώς και την τοπική 

αυτοδιοίκηση (∆ήµοι, Περιφέρειες), συνειδητοποιούµε πόσο κοµβικής σηµασίας 

ήταν η συνέχιση της λειτουργίας της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης υπό τις έκτακτες αυτές 

συνθήκες  για την εξυπηρέτηση και την προστασία του πολίτη. 

Μέσα στα αχαρτογράφητα νερά που βρισκόταν το κρατικό οικοδόµηµα εξαιτίας της 

πανδηµίας, έγιναν από νωρίς προσπάθειες να αντιµετωπιστούν δύσκολες καταστάσεις 

χωρίς να έχουµε παραδείγµατα διαχείρισης ανάλογου κινδύνου στο παρελθόν.  

 Με το ξέσπασµα της πανδηµίας, η κυβέρνηση έλαβε άµεσα αναγκαία µέτρα 

περιορισµού της οικονοµικής και κοινωνικής ζωής µε αποτέλεσµα, οι υγειονοµικές 

επιπτώσεις να είναι συγκριτικά µικρές. Τα πρωτοφανή διοικητικά µέτρα, 

περιελάµβαναν περιορισµό στην κυκλοφορία των πολιτών, κοινωνική 
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αποστασιοποίηση και προσωρινή αναγκαστική αναστολή µέρους της οικονοµικής 

δραστηριότητας. 

Η εξ αποστάσεως εργασία αποτέλεσε την αιχµή του δόρατος για την ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση καθώς προσέδωσε την οµαλότητα που χρειάζονταν ο κρατικός µηχανισµός 

για να διαχειριστεί την πανδηµία καθώς ακόµη οι επιπτώσεις της δεν ήταν γνωστές. Η 

επέκταση της τηλεργασίας στο ∆ηµόσιο προσέφερε ευελιξία και αποδέσµευσε 

σηµαντικούς πόρους ώστε να στραφούν κατά προτεραιότητα σε τοµείς που υπήρχε 

ανάγκη.  

Στη διάρκεια, της πανδηµίας δοκιµάστηκε κατ’ ανάγκη η πιο εύκολα επιτεύξιµη 

µορφή τηλεργασίας: η εργασία από το σπίτι. Με τυπικά δεδοµένο το ωράριο 

εργασίας και χωρίς να αλλάζουν άλλες πτυχές της εργασιακής σχέσης.  

Παρά τις δυσκολίες προσαρµογής, µέσω των τηλεργατικών εφαρµογών, διάφοροι 

τοµείς του ∆ηµοσίου, αποτέλεσαν ένα κρίσιµο πεδίο εφαρµογής σύγχρονων µορφών 

εργασιακής λειτουργίας µε πολλαπλά οφέλη. Εν πρώτοις, προστατεύθηκε σε µεγάλο 

ποσοστό η υγεία των στελεχών της ∆ιοίκησης. ∆ευτέροις, διασφαλίστηκε  η 

λειτουργία των δηµοσίων υπηρεσιών ώστε να συνεχίζεται απρόσκοπτα η παροχή 

ποιοτικών υπηρεσιών σε κρίσεις σαν αυτή και παράλληλα οι εργαζόµενοι 

απολαµβάνουν ένα ευέλικτο και ασφαλές περιβάλλον µέσα στο οποίο εργάζονται. 

Καθοριστικής σηµασίας υπήρξε και ο ψηφιακός µετασχηµατισµός που αναπτύχτηκε 

ταχύτατα σε τοµείς όπως η ηλεκτρονική εξυπηρέτηση των πολιτών και  οι  

εφαρµογές ηλεκτρονικής διακυβέρνησης (π.χ e-GOV, emvolio.gov). Η ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση µέσω των ψηφιακών εφαρµογών που προώθησε επικουρικά µε την 

τηλεργασία των δηµοσίων υπαλλήλων έδωσε λύσεις στις συναλλαγές των πολιτών µε 

όλο το φάσµα της δηµόσιας διοίκησης κατά την περίοδο του lockdown.  

Οι δηµόσιοι φορείς που είχαν ήδη επενδύσει στην ψηφιακή υποδοµή βρέθηκαν σε 

πλεονεκτικότερη θέση για τη διαχείριση της κρίσης. Τα δίκτυα VPN, οι εφαρµογές 

cloud, οι εξελιγµένοι servers και τα εργαλεία τηλεδιάσκεψης έδωσαν την δυνατότητα 

στους δηµόσιους λειτουργούς να εργάζονται εξ αποστάσεως µε την ίδια ευχέρεια 

όπως και δια ζώσης. 
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 Η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση  κατά την πανδηµία επίσπευσε την υλοποίηση ψηφιακών έργων 

που θα ενδυναµώνουν τη διαφάνεια, τη συµµετοχικότητα, την προσβασιµότητα, την 

ιδιωτικότητα και την ασφάλεια των πολιτών και των φορέων49. Αυτός είναι ένας από 

τους λόγους για τους οποίους σε επίπεδο Ευρωπαϊκής Ένωσης, η Επιτροπή, στην 

ανακοίνωσή της 27ης Μαΐου 2020 για τον επόµενο προϋπολογισµό της ΕΕ, 

επανέλαβε τη δέσµευσή της να προωθήσει «...επενδύσεις σε ψηφιακές υποδοµές και 

δεξιότητες [οι οποίες] θα βοηθήσουν στην τόνωση της ανταγωνιστικότητας και της 

τεχνολογικής  αυτοδυναµίας». ∆ήλωσε ακόµη ότι «Η κρίση κατέδειξε επίσης τη 

σηµασία των ψηφιακών δεξιοτήτων για τα παιδιά, τους σπουδαστές, τους 

εκπαιδευτικούς, τους εκπαιδευτές και όλους µας, για επικοινωνία και εργασία»
50

. 

Οι δύο αυτές καινοτοµίες, η τηλεργασία και ο ψηφιακός µετασχηµατισµός των 

υπηρεσιών του ∆ηµοσίου, κέρδισαν έδαφος, ενσωµατώθηκαν άµεσα και σήµερα 

θεωρούνται κοµµάτι της καθηµερινότητας της ∆ηµόσιας  ∆ιοίκησης. Από καθεστώς 

ανάγκης, µεταβήκαµε στη νέα ψηφιακή εποχή όπου οι ψηφιακές πρωτοβουλίες που 

πάρθηκαν, αποτέλεσαν  χρήσιµα  εργαλεία που θα βελτιώσουν το µέλλον της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης εξαλείφοντας σταδιακά της παθογένειες της. 

 Η τηλεργασία όπου δεν µπορεί να εφαρµοστεί, µπορεί να υποκατασταθεί από 

εναλλακτικά ωράρια προσέλευσης, εναλλακτικούς τρόπους επικοινωνίας µε το κοινό 

και ενδοδιοικητική συνεργασία µεταξύ των υπηρεσιών µε σαφώς απαρέγκλιτη 

τήρηση των µέτρων υγιεινής. Συµπληρωµατικά προς την τηλεργασία πάρθηκαν και 

τα εξής µέτρα για τις ∆ηµόσιες Υπηρεσίες : 

• Λειτουργία µε το αναγκαίο προσωπικό και υποχρεωτική τηλεργασία στο 50% 

του προσωπικού. 

• Υποχρεωτική προστασία υπαλλήλων που ανήκουν σε οµάδες αυξηµένου 

κινδύνου µε χορήγηση ειδικής άδειας απουσίας και παροχή τηλεργασίας, 

όπου είναι εφικτό. 
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 Υπουργείο Ψηφιακής ∆ιακυβέρνησης, Βίβλος Ψηφιακού Μετασχηµατισµού 2020-2025, ∆εκέµβριος 2020 σελ 9.  
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• Υποχρεωτική τηλεργασία στο µέγιστο δυνατό ποσοστό, εφόσον συνάδει προς 

τη φύση των καθηκόντων, επιπλέον των υπαλλήλων που ανήκουν σε οµάδα 

αυξηµένου κινδύνου. 

• Εξυπηρέτηση κοινού µόνο σε επείγουσες περιπτώσεις και υποχρεωτικά 

κατόπιν ραντεβού. 

 Η υγειονοµική κρίση ανέδειξε µε τρόπο απόλυτο την σπουδαιότητα που έχει η 

διαδικτυακή προσβασιµότητα και η ψηφιακή εγγραµµατοσύνη για την ενεργή 

συµµετοχή των πολιτών στην εργασία, στην εκπαίδευση, στην επικοινωνία, στις 

υπηρεσίες και στην πληροφόρηση. Η αξιοποίηση των ευκαιριών της ψηφιακής 

επανάστασης θα κρίνει σε µεγάλο βαθµό την ανάπτυξη της εθνικής οικονοµίας και 

την ευηµερία της κοινωνίας. Η αναβάθµιση της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µέσα από 

πρωτοβουλίες όπως η τηλεργασία και η αξιοποίηση των δυνατοτήτων της ψηφιακής 

οικονοµίας ενισχύει τη διεθνή ψηφιακή ταυτότητα και ανταγωνιστικότητά της χώρας 

µας. ( Βίβλος Ψηφιακού Μετασχηµατισµού 2020-2025, ∆εκ. 2020) 

Εν κατακλείδι, η υγειονοµική κρίση, παρά τις ιδιαίτερα αρνητικές επιπτώσεις της για 

την κοινωνία και την οικονοµία, αποτέλεσε εφαλτήριο για την προώθηση 

µεταρρυθµίσεων ώστε η Ελλάδα να προχωρήσει προς τη νέα ψηφιακή εποχή. 

 Ο κρατικός µηχανισµός πέτυχε µια αποτελεσµατική παρέµβαση ως αποτέλεσµα της 

ευρύτερης κινητοποίησης του µέσα από τις ψηφιακές λύσεις (συµπεριλαµβανοµένης 

της τηλεργασίας), νοµοθετικές και ρυθµιστικές πρωτοβουλίες προς αυτή την 

κατεύθυνση. 

 

3.4 Θεσµικό πλαίσιο τηλεργασίας 

Σε αντίθεση µε τις πιο πολλές ευρωπαϊκές χώρες, στην Ελλάδα δεν προβλέπεται 

ειδικό νοµοθετικό πλαίσιο ρύθµισης της τηλεργασίας. Ωστόσο, υπάρχουν κάποιες 

µεµονωµένες ρυθµίσεις, οι οποίες, αν και δεν εφαρµόζονται αποκλειστικά στην 

τηλεργασία, παρόλα αυτά καλύπτουν και αυτήν (Αρβανίτης, 2002)
51

. 
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µετανάστριες ,Κ.Ε.Θ.Ι. – ΙΟΒΕ, Αθήνα, 2002, σελ 15. 
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Παρότι δεν υφίσταται συµπαγές ή ειδικό νοµοθετικό πλαίσιο για την τηλεργασία, 

εντούτοις, κατά το 1998 σηµειώνεται η πρώτη νοµοθετική απόπειρα µε το Ν. 

2639/1998 όπου η τηλεργασία περιλήφθηκε στις «ειδικές µορφές απασχόλησης».  

Το άρθρο 1 του Ν.2639/1998
52

 : «ειδικές µορφές απασχόλησης» προβλέπει ότι: «Η 

συµφωνία µεταξύ εργοδότη και απασχολούµενου για παροχή υπηρεσιών ή έργου, για 

ορισµένο ή αόριστο χρόνο, ιδίως στις περιπτώσεις αµοιβής κατά µονάδα εργασίας 

(φασόν), τηλεργασίας, κατ` οίκον απασχόλησης, τεκµαίρεται ότι δεν υποκρύπτει 

σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας, εφόσον η συµφωνία αυτή καταρτίζεται εγγράφως 

και γνωστοποιείται µέσα σε δεκαπέντε (15) ηµέρες στην οικεία Επιθεώρηση 

Εργασίας. Το τεκµήριο αυτό δεν ισχύει αν ο απασχολούµενος προσφέρει την εργασία 

του αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη». 

Μάλιστα σύµφωνα µε το αρθ.1 παρ.2 ο εργοδότης είναι υποχρεωµένος εντός 9 µηνών 

από την δηµοσίευση του νόµου, να υποβάλλει στην οικεία επιθεώρηση εργασίας 

συγκεντρωτική κατάσταση των τυχόν σχετικών συµφωνιών που υπάρχουν µεταξύ 

αυτού και των εργαζοµένων µε ειδικές µορφές απασχόλησης (π.χ. τηλεργασία), και 

να αναγράφεται η ηµεροµηνία κατάρτισης των συµφωνιών και τα στοιχεία των 

απασχολούµενων, διαφορετικά θεωρείται ότι οι σχετικές συµφωνίες, υποκρύπτουν 

σύµβαση εξαρτηµένης εργασίας.  

Καθώς η τηλεργασία παρουσίαζε αυξητική τάση τόσο στις χώρες της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης όσο και στην Ελλάδα, εγείρονταν διάφορα ζητήµατα σχετικά µε το πλαίσιο 

απασχόλησης των τηλεργαζόµενων. Για το λόγο αυτό κρίθηκε αναγκαία η υιοθέτηση 

ενός κοινού ευρωπαϊκού πλαισίου αντιµετώπισης της τηλεργασίας ως µιας 

ανερχόµενης ευέλικτης µορφής απασχόλησης. Κατά τον τρόπο αυτό καταρτίζεται η 

Ευρωπαϊκή Συµφωνία Πλαίσιο για την Τηλεργασία (ΕΣΠΤ) το 2002. Η Συµφωνία 

πέτυχε τη θέσπιση του γενικού πλαισίου και των κατευθυντήριων γραµµών για την 

εξασφάλιση των δικαιωµάτων των τηλεργαζοµένων. Η οδηγία µε την προσάρτησή 

της στην Εθνική Γενική Συλλογική Σύµβαση Εργασίας 2006-2007 ως Προσάρτηµα 
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Β
53

, απέκτησε κανονιστική ισχύ σε επίπεδο τυπικού νόµου µέσα από τον νόµο 

3846/2010 (ΦΕΚ Α΄ 66/2010) «Εγγυήσεις για την εργασιακή ασφάλεια και άλλες 

διατάξεις», εισάγοντας στην ελληνική έννοµη τάξη την έννοια, τον ορισµό και το 

πεδίο εφαρµογής της τηλεργασίας.  

Ο νόµος 3846/2010 (ΦΕΚ Α΄ 66/2010) είναι ο πρώτος εφαρµοστικός  νόµος για τις 

εργασιακές σχέσεις από την ένταξη της χώρας µας στον µηχανισµό 

χρηµατοοικονοµικής στήριξης και τη δεσµευτική συµφωνία οικονοµικής και 

χρηµατοπιστωτικής πολιτικής (το λεγόµενο πρώτο Μνηµόνιο) κατά το 2010. 

Ειδικότερα στο Άρθρο 1 του νόµου 3846/2010 (το οποίο αντικαθιστά προηγούµενη 

διάταξη του νόµου 2639/1998) εισάγεται ένα τεκµήριο ύπαρξης εξαρτηµένης 

εργασίας για το  εάν ο τηλεργαζόµενος παρέχει την εργασία του «αυτοπροσώπως, 

αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο στον ίδιο εργοδότη για εννέα (9) συνεχείς µήνες». 

Εποµένως για να υπάρχει εξαρτηµένη εργασία, απαιτούνται δύο προϋποθέσεις: α) να 

απασχολείται ο εργαζόµενος αυτοπροσώπως και αποκλειστικά ή κατά κύριο λόγο 

στον ίδιο εργοδότη και β) να διαρκεί η απασχόληση 9 µήνες συνεχώς. Οι δύο αυτές 

προϋποθέσεις αντικατέστησαν το  Ν. 2639/1998, όπου για τη µη ύπαρξη 

υποκρυπτόµενης σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας, αρκούσε η συµφωνία µεταξύ 

εργοδότη κι εργαζοµένου που καταρτίζεται εγγράφως και γνωστοποιείται µέσα σε 

δεκαπέντε (15) ηµέρες στην οικεία Επιθεώρηση Εργασίας. 

Ακόµα στο άρθρο 5 του Ν.3846/2010 και την παρ.1 αυτού, κατά την κατάρτιση 

σύµβασης εργασίας µε τηλεργασία ο εργοδότης υποχρεούται να παραδώσει εγγράφως 

εντός διαστήµατος οκτώ ηµερών στον εργαζόµενο το σύνολο των πληροφοριών που 

αναφέρονται στην εκτέλεση της εργασίας. Περαιτέρω κατά την παρ. 2 του ως άνω 

άρθρου, αν η κανονική εργασία µετατρέπεται σε τηλεργασία, καθορίζεται στη 

σχετική συµφωνία µια περίοδος προσαρµογής τριών µηνών, κατά την οποία 

οποιοδήποτε από τα µέρη, µετά από τήρηση προθεσµίας δεκαπέντε ηµερών, µπορεί 

να θέσει τέλος στην τηλεργασία και ο µισθωτός να επιστρέψει στην εργασία του σε 

αντίστοιχη θέση µε αυτήν που κατείχε. Απώτερος σκοπός της συγκεκριµένης 
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ρύθµισης είναι να αµβλυνθούν οι ενδοιασµοί για την στροφή στην τηλεργασία µε την 

παροχή της αµφίδροµης δυνατότητας µεταγενέστερης υπαναχώρησης και επιστροφής 

στο προγενέστερο εργασιακό καθεστώς µετά το πέρας του διαστήµατος των 

δεκαπέντε ηµερών, που θα συνιστά απλώς ένα µεταβατικό και δοκιµαστικό στάδιο.  

Στο σηµείο αυτό τονίζουµε ότι η τηλεργασία αποτελεί χαρακτηριστική περίπτωση 

αµφιλεγόµενης εργασιακής κατάστασης ως προς την εφαρµογή της διάταξης του 

εργατικού δικαίου στους ασκούντες εξ αποστάσεως εργασία.  Η νοµολογία θεωρεί 

ότι υπάρχει εξάρτηση του εργαζοµένου από τον εργοδότη, όταν ο χρόνος, ο τόπος και 

ο τρόπος παροχής καθορίζονται από τον εργοδότη, ο οποίος µε τη σειρά του 

εποπτεύει και καθοδηγεί την εκτέλεση της εργασίας.  

Η τηλεργασία τείνει να αµφιταλαντεύεται µεταξύ εξαρτηµένης και ανεξάρτητης 

εργασίας καθώς κάποια από τα χαρακτηριστικά της δεν είναι ευδιάκριτα. Για µην 

υπάρχει αυτή η σύγχυση, σύµφωνα µε τη Γνώµη Πρωτοβουλίας µε τίτλο 

«Τηλεργασία - Προβλήµατα και Προοπτικές» της Οικονοµικής και Κοινωνικής 

Επιτροπής της Ελλάδος (Ο.Κ.Ε.), έχουν προσδιοριστεί ορισµένα κριτήρια, τα οποία 

όταν συντρέχουν, είτε µεµονωµένα, είτε σωρευτικά, αποτελούν ισχυρές ενδείξεις 

υπέρ της ύπαρξης εξαρτηµένης τηλεργασίας. Ειδικότερα, στην περίπτωση που η 

τηλεργασία παρέχεται στα πλαίσια ενός συστήµατος, που επιβάλλει την άµεση 

επικοινωνία και το διάλογο µεταξύ του τηλεργαζοµένου και της επιχείρησης- όπως η 

περίπτωση της online τηλεργασίας - ο εργαζόµενος υποχρεώνεται να ακολουθεί το 

ωράριο εργασίας της επιχείρησης. Επίσης η σύνδεση του υπολογιστή του 

τηλεργαζοµένου µε το δίκτυο της επιχείρησης παρέχει τη δυνατότητα άµεσης 

µεταβίβασης εντολών και οδηγιών από την επιχείρηση, όχι µόνο ως προς το τελικό 

αποτέλεσµα της εργασίας, αλλά και ως προς τα ενδιάµεσα στάδια της. Επιπλέον, 

άµεσος προσδιορισµός του χρόνου εργασίας παρουσιάζεται και στην περίπτωση όπου 

υπάρχει η υποχρέωση καθηµερινής εκτέλεσης και αποστολής στην επιχείρηση 

ορισµένων εργασιών. Ο δε διαχωρισµός τόπου εργασίας και επιχείρησης δεν σηµαίνει 

ότι έχει εκλείψει η δυνατότητα εργοδοτικού ελέγχου του τηλεργαζόµενου, δεδοµένου 

ότι µέσω ειδικού λογισµικού µπορεί να προσδιοριστεί ο χρόνος και το εύρος της 

εργασίας. Τέλος, ο λειτουργικός δεσµός του τηλεργαζόµενου  µε τον φορέα του, 

µέσω της χρήσης για παράδειγµα του ιδιωτικού εταιρικού δικτύου ή κάποιου 

λογισµικού, µαρτυρεί την ύπαρξη εξάρτησης.  
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Αντίστοιχα και στην ασφαλιστική νοµοθεσία σε περιπτώσεις δυσχερούς διάκρισης 

περί ύπαρξης, ή µη, εξαρτηµένης εργασίας, προβλέπεται ότι ισχύει εκ του νόµου 

τεκµήριο (επίσης µαχητό) υπέρ της εξαρτηµένης εργασίας
54

.  

Εν προκειµένω, µε την εµφάνιση της πανδηµίας στη χώρα µας, παρέχεται η 

δυνατότητα στους εργοδότες µε δική τους (µονοµερή) απόφαση, να ορίσουν ότι θα 

εφαρµόζεται από τους εργαζοµένους το σύστηµα της εξ αποστάσεως εργασίας. 

Προβλέφθηκε δηλαδή η δυνατότητα του εργοδότη να καθορίζει µε µονοµερή 

απόφασή του «…ότι η εργασία που παρέχεται από τον εργαζόµενο στον προβλεπόµενο 

από την ατοµική σύµβαση τόπο εργασίας, θα πραγµατοποιείται µε το σύστηµα της εξ 

αποστάσεως εργασίας» (άρθ. 4 παρ. 2 ΠΝΠ/11.03.2020). Αντίθετα δηλαδή, µε το 

προηγούµενο νοµικό πλαίσιο που προβλεπόταν ότι η συγκεκριµένη δυνατότητα θα 

είχε οικειοθελή χαρακτήρα και θα αποτελούσε προϊόν αµοιβαίας συµφωνίας 

εργαζόµενου και εργοδότη. Τουτέστιν, παρέχεται ουσιαστικά το δικαίωµα στον 

εργοδότη να µεταβάλλει µονοµερώς τον τόπο και τον τρόπο εργασίας του 

εργαζοµένου. 

 

Τα κατεπείγοντα µέτρα που έλαβε η κυβέρνηση για την αντιµετώπιση της 

υγειονοµικής κρίσης ως Πράξεις Νοµοθετικού παρέκαµψαν τον οικειοθελή 

χαρακτήρα της τηλεργασίας και είτε αυτή επιβλήθηκε µονοµερώς ή  εφαρµόσθηκε 

µε προφορική συµφωνία µεταξύ των µερών.  

Η πανδηµία δηµιούργησε τις προϋποθέσεις για την υιοθέτηση του λεγόµενου δικαίου 

της ανάγκης που συνίσταται στην άµεση αντιµετώπιση µιας έκτακτης περίπτωσης 

εξαιρετικά επείγουσας και απρόβλεπτης όπως είναι η πανδηµία του Covid-19.  

Με την Πράξη Νοµοθετικού Περιεχοµένου της 11ης Μαρτίου η οποία κυρώθηκε µε 

το άρθρο 2 του νόµου 4682/2020 ο εργαζόµενος πλέον δεν έχει τη δυνατότητα της 

άρνησης της µετατροπής της κανονικής εργασίας σε τηλεργασία (αρθ.4 παρ.2). Αν 

και το µέτρο τονίζεται ότι είναι προσωρινό µε καταληκτική ηµεροµηνία ισχύος του 

την 10η Απριλίου 2020, εν τούτοις η συνεχής αύξηση του επιδηµιολογικού φορτίου 

στη χώρα µας, έχει παρατείνει την ισχύ του µέτρου τουλάχιστον έως τον Ιούνιο του 

2021
55

. 
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Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος (Ο.Κ.Ε.) Ιούλιος 2020 ,σελ 12. 
55

 Υ.Α. οικ. 34972/2021 (ΦΕΚ 2361/Β` 3.6.2021). 



62 

 

Περαιτέρω, σύµφωνα µε την Εγκύκλιο 12339/404/2020 12-3-2020 “Έκτακτα και 

προσωρινά µέτρα στην αγορά εργασίας για την αντιµετώπιση και τον περιορισµό της 

διάδοσης του κορωνοϊού COVID-19”  στο αρθ. 2 παρ. 2.2, διευκρινίστηκε ότι, η 

κυριότερη µορφή της εξ αποστάσεως εργασίας είναι η τηλεργασία και στην εν λόγω 

περίπτωση η επιλογή αυτής της µορφής απασχόλησης αποτελεί διευθυντικό δικαίωµα 

του εργοδότη, το οποίο του δίνει την εξουσία να ρυθµίζει όλα τα θέµατα που 

ανάγονται στην οργάνωση και λειτουργία της επιχειρήσεώς του για την επίτευξη των 

σκοπών λειτουργίας της. 

Προσφάτως δηµοσιεύθηκε στην εφηµερίδα της κυβέρνησης ο νόµος 4727/2020, όπου 

σύµφωνα µε το άρθρο 235 αυτού «Για επιτακτικούς λόγους προστασίας της δηµόσιας 

υγείας έναντι του κορωνοϊού COVID-19», τίθενται κανόνες ως προς την οργάνωση 

του τόπου και του χρόνου εργασίας για την Περιφέρεια Αττικής. Πιο συγκεκριµένα, 

ποσοστό των 40% των εργαζοµένων στον ιδιωτικό κλάδο, θα πρέπει να εργάζεται µε 

το σύστηµα της εξ αποστάσεως εργασίας, ενώ οι επιχειρήσεις καλούνται να 

δηλώσουν ρητά και να αναγγείλουν στο Υπουργείο Εργασίας την εφαρµογή και 

τήρηση του συστήµατος της τηλεργασίας επί του ποσοστού αυτού.  

Είναι σηµαντικό να τονισθεί ότι οι όποιες συνέπειες επήλθαν από την εφαρµογή των 

έκτακτων µέτρων αίρονται αυτοδικαίως µετά τη λήξη της ισχύος τους και ότι ο 

εργοδότης δεν δικαιούται σε καµία περίπτωση να µεταβάλλει µονοµερώς τους ήδη 

συµφωνηµένους όρους µε εργαζοµένους που ήδη απασχολούνται µε καθεστώς 

τηλεργασίας, σύµφωνα µε τις ρυθµίσεις της από 11.3.2020 ΠΝΠ.  

Προβληµατίζει δε το γεγονός, πως στην ελληνική δηµόσια διοίκηση δεν υπάρχει 

σχετική νοµοθεσία που να ρυθµίζει την οργάνωση και την εφαρµογή της 

τηλεργασίας αποκλειστικά για το δηµόσιο τοµέα. Η διαπίστωση αυτή οδήγησε το 

Υπουργείο Εσωτερικών σε δηµόσια ηλεκτρονική διαβούλευση της νοµοθετικής 

πρωτοβουλίας του µε τίτλο: «Θεσµικό πλαίσιο τηλεργασίας στο ∆ηµόσιο Τοµέα» 

τον Απρίλιο του 2021. Στόχος του προτεινόµενου σχεδίου νόµου είναι η 

δηµιουργία ενός ενιαίου και σύγχρονου θεσµικού πλαισίου για την εφαρµογή της 

τηλεργασίας στις δηµόσιες υπηρεσίες, η οποία θα παρέχεται σε οικειοθελή βάση, 

τόσο σε κανονικές συνθήκες όσο και σε συνθήκες κρίσης, προκειµένου να 

προσαρµοστεί το ελληνικό δηµόσιο στα τρέχοντα κοινωνικά και οικονοµικά 
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δεδοµένα µέσω της αξιοποίησης των µέσων που παρέχει η σύγχρονη τεχνολογία 

χωρίς καµία έκπτωση στις παρεχόµενες υπηρεσίες προς τον Έλληνα πολίτη
56.

  

Το αξιολογούµενο σχέδιο νόµου καλύπτει για πρώτη φορά ρυθµίσεις για το 

ωράριο της εργασίας, την άδεια, τον συνδυασµό επαγγελµατικής και ιδιωτικής 

ζωής και το δικαίωµα στην αποσύνδεση, µε ιδιαίτερη έµφαση στην οικογενειακή 

ζωή σε σχέση µε την τηλεργασία.  

 

3.5 Προτάσεις για την ορθή εφαρµογή του µοντέλου της τηλεργασίας 

Οι περισσότεροι οργανισµοί  δεν είχαν ενσωµατώσει µέχρι πρόσφατα  στις πολιτικές 

τους, σχέδια διαχείρισης κρίσεων σε ενδεχόµενο πανδηµιών ή άλλων εκτάκτων 

αναγκών. Παρ 'όλα αυτά, τα τελευταία χρόνια, υπήρξαν διεθνείς καταστάσεις 

συναγερµού όπως οι παλιότερες υγειονοµικές κρίσεις (SARS, H1N1, ο ιός του 

Έµπολα) και εσχάτως ο Covid-19. Αντίστοιχα, µεγάλης έκτασης φυσικά 

καταστροφικά φαινόµενα όπως πληµµύρες και σεισµοί, αποδιοργανώνουν και 

αδρανούν προσωρινά τη λειτουργία της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης.  

Αυτές οι κρίσεις θα έπρεπε να αποτελούν ορόσηµο για την δηµιουργία εναλλακτικών 

σεναρίων δράσης της ∆ιοίκησης σε καταστάσεις έκτακτης ανάγκης, όπου η 

τηλεργασία µπορεί να διαδραµατίσει σηµαντικό ρόλο στη διασφάλιση της υγείας των 

εργαζοµένων και στην συνέχιση της άσκησης της ∆ηµόσιας λειτουργίας. 

Eπιπλέον, στα πλαίσια της διευρυµένης προσπάθειας για τον εκσυγχρονισµό της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και την µετάβαση στην εποχή του νέου ∆ηµόσιου µάνατζµεντ, η 

υιοθέτηση από την Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση πρακτικών τηλεργασίας που 

χρησιµοποιεί επί σειρά ετών ο ιδιωτικός τοµέας, θα µπορούσε να προσφέρει 

συνολική αναβάθµιση των παρεχόµενων υπηρεσιών προς την κοινωνία.  

Η προσαρµογή της ∆ιοίκησης τόσο από την σκοπιά των δοµών όσο και από πλευράς 

διαδικασιών στην εφαρµογή ενός τηλεργατικού µοντέλου θα συµβάλλει καταλυτικά 

                                                             
56

 ∆ελτίο Τύπου- Υπουργείο Εσωτερικών 29.04.2021.  
https://www.ypes.gr/o-ypes-makis-voridis-thetei-se-dimosia-diavoyleysi-to-nomoschedio-gia-tin-

tilergasia/ 
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στην εν γένει προσπάθεια ενίσχυσης της διοίκησης της αλλαγής (Change 

Management) στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση.  

Η τεχνολογία αποτελεί σύµµαχο στον εκσυγχρονισµό του κράτους, τη βελτίωση των 

σχέσεων κράτους-πολίτη, την ενίσχυση των θεσµών, ενώ προσφέρει ποιοτικότερες 

υπηρεσίες. Σήµερα οι τεχνολογίες είναι ώριµες, δοκιµασµένες και προσφέρουν 

λειτουργικά και ποιοτικά στοιχεία στην εκτέλεση των εργασιών. Η αποµακρυσµένη 

εργασία, τα ηλεκτρονικά µητρώα, η ψηφιακή έκδοση εγγράφων, οι ψηφιακές 

αιτήσεις, οι τηλεδιασκέψεις, οι πλατφόρµες για ευέλικτη διαχείριση ανθρώπινου 

δυναµικού, είναι µόνο µερικά από τα εργαλεία που εφαρµόζουν οι δηµόσιες 

υπηρεσίες µε αφορµή την υγειονοµική κρίση. Οι εφαρµογές αυτές αναµένεται να 

αφήσουν µία σηµαντική παρακαταθήκη στη νέα κατάσταση µετά την πανδηµία.  

Πέρα από την αρωγή των τεχνολογιών, για την εύρυθµη εφαρµογή του µοντέλου της 

τηλεργασίας απαιτούνται συστήµατα προσανατολισµένα στα αποτελέσµατα και όχι 

στις διαδικασίες και σαφώς αναθεώρηση του θεσµικού πλαισίου της τηλεργασίας 

γενικά αλλά και ειδικά στον ∆ηµόσιο τοµέα. 

Παράλληλα η προετοιµασία και ο προγραµµατισµός για την εφαρµογή του 

προγράµµατος τηλεργασίας θα πρέπει να περιλαµβάνει τη διερεύνηση και τη µελέτη 

των αναγκών και της κουλτούρας του οργανισµού, τη φύση της εργασίας που 

εκτελείται, καθώς και την ένωση και τα χαρακτηριστικά των εποπτών και των 

εργαζοµένων (Edwards, 2001).  

 Προκειµένου να επιτευχθεί η µέγιστη αποδοτικότητα ενός µοντέλου τηλεργασίας 

απαιτείται: 

1. Να υπάρχουν οι ψηφιακές υποδοµές που απαιτεί η εφαρµογή της 

τηλεργασίας και το κατάλληλα εκπαιδευµένο προσωπικό. 

2. Να υπάρχει σχεδιασµός και προγραµµατισµός των εργασιών που θα 

διεκπεραιωθούν µέσω της τηλεργασίας. Αυτές οι δύο ενέργειες αποτελούν τη 

γενική κατεύθυνση που πρέπει να λάβει η τηλεργασία ανάλογα µε τα 

καθήκοντα της θέσης εργασίας. 

3. Να ορίζονται οι στόχοι και οι προσδοκίες. Τα καθήκοντα και το πεδίο των 

εργασιακών αρµοδιοτήτων όπως και στη συµβατή εργασία θα πρέπει να είναι 
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εύληπτα σε διοίκηση και εργαζοµένους, να πραγµατεύονται µετρήσιµους και 

συστηµατικά ελεγχόµενους στόχους και να τίθενται προδιαγραφές ποιότητας.  

4. Να διαθέτει σαφείς ∆είκτες Απόδοσης. Αυτοί θα πρέπει να είναι 

συγκεκριµένοι, ρεαλιστικοί και ορισµένοι χρονικά. Επίσης µπορούν να είναι 

προσαρµοσµένοι (customized) ή ευρύτεροι ανά οµάδα εργαζοµένων ή 

υποσυνόλων τους π.χ Τµήµα Μισθοδοσίας.  

5. Να υποστηρίζεται η θετική παρακίνηση. Αφού κατά την τηλεργασία 

απουσιάζει η φυσική διάδραση των εργαζοµένων, είναι ιδιαίτερα σηµαντικό 

οι προϊστάµενοι να παροτρύνουν και να ενθαρρύνουν τους υφιστάµενους 

τους. Χρειάζεται η δηµιουργία πλέγµατος κινήτρων ώστε η αυξηµένη 

αυτονοµία να οδηγήσει σε αύξηση της παραγωγικότητας. 

6. Να υπάρχει σύστηµα ελέγχου του παραγόµενου έργου. ∆ηµιουργία ενός 

µηχανισµού ελέγχου που θα ελέγχει αν πραγµατοποιήθηκαν οι εργασίες 

ποσοτικά και ποιοτικά εντός του χρονοδιαγράµµατος.   

7. Να υπάρχει ανατροφοδότηση (feedback). Η ολοκλήρωση των εργασιών θα 

πρέπει να συνοδεύεται από ανατροφοδότηση ώστε να αξιολογείται καλύτερα 

το αποτέλεσµα της εργασίας. 

Η ορθή εφαρµογή ενός µοντέλου τηλεργασίας δηµιουργεί προσδοκίες και 

αναµενόµενα οφέλη. Για να αντιµετωπιστούν οι υπάρχουσες και µελλοντικές 

προκλήσεις και για να προχωρήσει η ελληνική δηµόσια διοίκηση στη νέα ψηφιακή 

εποχή, θα πρέπει, επενδύοντας σε µία σχέση εµπιστοσύνης µεταξύ κράτους και 

πολιτών, να συνεχιστεί η υλοποίηση των διαρθρωτικών µεταρρυθµίσεων που έχει 

ανάγκη η χώρα. 

Ακόµη και αν ορισµένες δηµόσιες διοικήσεις εφάρµοσαν τηλεργασία πριν ή κατά 

τη διάρκεια της πανδηµίας, ενδέχεται να µην είχαν το χρόνο ή όλες τις 

πληροφορίες ή  πόρους για να εξασφαλίσουν ότι τα µετασχηµατιστικά οφέλη της 

τηλεργασίας θα κατευθυνθούν προς τους εργαζόµενους και το κοινωνικό σύνολο. 

Η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση καλείται να διαχειριστεί τη µετάπτωση σ΄ έναν νέο τρόπο 

εργασίας που αναµένεται σύντοµα να καθιερωθεί, ανεξαρτήτως της πορείας της 

πανδηµίας. 
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Το κράτος ως ο µεγαλύτερος εργοδότης στη χώρα έχει τη δυνατότητα να γίνει 

καταλύτης υιοθέτησης νέων µορφών εναλλακτικής εργασίας αλλά και των 

ευρύτερων αλλαγών της ∆ιοίκησης. Οι χώροι εργασίας του δηµόσιου τοµέα 

µπορούν να αποτελέσουν ένα κρίσιµο πεδίο εφαρµογής σύγχρονων µορφών 

εργασιακής λειτουργίας» (Τσώκος Α.,2020)57.  

                                                             
57

 Τσώκος Α. «Η τηλεργασία στο δημόσιο τομέα», Συνέντευξη στον Ελεύθερο Τύπο, 2/5/2020 

https://eleftherostypos.gr/apopseis/567378-i-tilergasia-sto-dimosio-tomea/ 
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4.ΕΡΕΥΝΑ 

 

4.1 Μεθοδολογία Έρευνας 

1. Ερευνητικός σχεδιασµός 

Για να διεξαχθεί σωστά µια έρευνα, είναι σηµαντικό να σχεδιαστεί προσεκτικά και να 

στηριχθεί στην κατάλληλη µεθοδολογία ούτως ώστε να οδηγήσει στην εξαγωγή 

έγκυρων και αξιόπιστων αποτελεσµάτων.  

Οι κύριες ερευνητικές µέθοδοι τις οποίες µπορεί να επιλέξει ένας ερευνητής 

περιλαµβάνουν ποιοτικές και ποσοτικές προσεγγίσεις, ή συνδυασµό και των δύο 

µεθόδων, οι οποίες διαφέρουν µεταξύ τους, ως απόρροια του θεωρητικού υποβάθρου 

που τις θεµελιώνει όσον αφορά τη φύση της αλήθειας (Adams, 2014).  

Έτσι, η ποιοτική προσέγγιση, στηρίζεται στην άποψη ότι η αλήθεια είναι 

υποκειµενική και πολλαπλή, αφού αντικατοπτρίζει τις διαφορετικές οπτικές γωνιές 

και εµπειρίες των ατόµων που βιώνουν και αντιλαµβάνονται µε διαφορετικό τρόπο τα 

φαινόµενα, τα οποία ερµηνεύουν µε βάση τις εµπειρίες αυτές. Εποµένως, η 

κατανόηση ενός φαινοµένου προϋποθέτει ότι ο ερευνητής θα προσπαθήσει να 

προσεγγίσει τα άτοµα που βιώνουν το φαινόµενο αυτό, να συζητήσει µαζί τους τις 

εµπειρίες τους και τις ερµηνείες που δίνουν στις καταστάσεις και έτσι να εντοπίσει τα 

υπολανθάνοντα στοιχεία που σχετίζονται µε το φαινόµενο υπό διερεύνηση (Bryman, 

2015). 

Αντίθετα, στην περίπτωση της ποσοτικής προσέγγισης θεωρείται ότι η αλήθεια είναι 

αντικειµενική και µπορεί να αποκαλυφθεί µέσα από τη συγκέντρωση µεγάλου όγκου 

ποσοτικών δεδοµένων, ούτως ώστε να διερευνηθούν και να εντοπιστούν στάσεις, 

απόψεις και τάσεις που διακρίνουν ένα πληθυσµό. Εποµένως, αυτό που ενδιαφέρει 

ένα ποσοτικό ερευνητή δεν είναι η σε βάθος κατανόηση του φαινοµένου και η 

αποκάλυψη των λεπτών αποχρώσεών του, αλλά η συναρµολόγηση µιας γενικής 

εικόνας και των επιµέρους χαρακτηριστικών που συνθέτουν την εικόνα αυτή. Γι’ 

αυτό τον λόγο και συστήνεται να επιλέγονται αντιπροσωπευτικά δείγµατα, ούτως 

ώστε να µπορούν τα αποτελέσµατα της έρευνας να γενικευτούν στον πληθυσµό από 

τον οποίο προέρχονται. Έτσι, µέσα από την ποσοτική έρευνα µπορεί να επιτευχθεί η 
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γενίκευση και η αποτύπωση της γενικής συµπεριφοράς ενός πληθυσµού, ενώ 

παράλληλα µπορούν να ελεγχθούν υποθέσεις, να γίνουν συγκρίσεις ανάµεσα στις 

µεταβλητές και να διερευνηθούν πιθανές συσχετίσεις και διαφορές που υπάρχουν 

(Gray, 2017). 

Λόγω του ότι ο στόχος της έρευνας ήταν η διερεύνηση του τρόπου που εφαρµόστηκε 

η τηλεργασία αλλά και οι απόψεις και  η στάση των ερωτηθέντων προς αυτή κατά 

την εφαρµογή της στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, θεωρήθηκε ότι θα έπρεπε να 

διεξαχθεί ποσοτική έρευνα, ούτως ώστε να συγκεντρωθούν πληροφορίες για να 

απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήµατα, να διερευνηθούν οι γενικές στάσεις και να 

ελεγχθούν πιθανές συσχετίσεις και διαφορές ανάµεσα στις µεταβλητές. 

Έτσι διεξήχθη περιγραφική - συσχετιστική έρευνα επισκόπησης ως η καταλληλότερη 

για τους σκοπούς της παρούσας έρευνας αφού ο κύριος στόχος ήταν  να περιγραφούν 

οι διάφορες πτυχές που συνιστούν ένα φαινόµενο και να διερευνηθούν πιθανές 

συσχετίσεις ανάµεσα στις µεταβλητές που συνιστούν ή σχετίζονται µε το φαινόµενο 

αυτό (Robson & McCartan, 2016).  

Επίσης, η έρευνα επισκόπησης έχει το πλεονέκτηµα ότι µπορεί να διεξαχθεί 

ηλεκτρονικά, πράγµα ιδιαίτερα σηµαντικό στην παρούσα φάση λόγω των  µέτρων 

κοινωνικής αποστασιοποίησης εξαιτίας του Covid-19.  

 

2.Σκοπός της έρευνας και η σηµαντικότητά της 

Ο σκοπός της έρευνας είναι να διερευνήσει µέσω των κατάλληλων επιστηµονικών 

εργαλείων, το συσχετισµό των µεταβλητών ή τις επιδράσεις τους  που τέθηκαν δια 

µέσου των ερευνητικών υποθέσεων σχετικά µε την εφαρµογή της  τηλεργασίας αλλά 

και οι απόψεις/στάσεις των συµµετεχόντων προς την τηλεργασία.  

Η σηµαντικότητα της συγκεκριµένης µελέτης, έγκειται, στο ότι επιχειρεί 

να συµβάλλει στην κάλυψη ενός κενού στο πεδίο έρευνας που υπάρχει γύρω από το 

τρόπο εφαρµογής της τηλεργασίας στο ∆ηµόσιο Τοµέα κατά την πανδηµία.  

Λόγω του επίκαιρου χαρακτήρα του υπό εξέταση ζητήµατος αλλά και του 

παρατεταµένου lockdown δεν έχουν πραγµατοποιηθεί µεγάλης κλίµακας έρευνες στη 

διεθνή κοινότητα. Οι υφιστάµενες σχετικές έρευνες πραγµατεύονται ζητήµατα  
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τηλεργατικών πρακτικών σε εργαζόµενους ιδιωτικών φορέων (πχ πολυεθνικές 

εταιρείες) και πολύ λίγες για φορείς του ∆ηµοσίου. Για το λόγο αυτό εστιάσαµε την 

έρευνά µας σε ∆ηµόσιους Υπαλλήλους µε διαφορετικό υπόβαθρο ώστε να 

καταγράψουµε την οπτική τους πάνω στο µοντέλο τηλεργασίας. 

 

3. Μέσα συλλογής δεδοµένων ή εργαλεία έρευνας 

Το ερωτηµατολόγιο αποτελεί ένα από τα πιο συνηθισµένα µέσα που 

χρησιµοποιούνται στις έρευνες για τη συλλογή των δεδοµένων επειδή έχει το 

πλεονέκτηµα ότι επιτρέπει να συλλεχθούν αρκετά εύκολα και γρήγορα πολλά 

δεδοµένα για πολλές µεταβλητές ταυτόχρονα, µε αποτέλεσµα να διευκολύνεται τόσο 

η περιγραφή των µεταβλητών όσο και η διερεύνηση συσχετίσεων και διαφορών, 

αλλά και να µπορούν να γίνουν γενικεύσεις, νοουµένου ότι το δείγµα είναι 

αντιπροσωπευτικό του πληθυσµού και έχει επιλεχθεί µε τυχαίο τρόπο (Adams,2014). 

Επίσης, είναι σηµαντικό το ερωτηµατολόγιο να έχει σχεδιαστεί µε τρόπο που να 

προάγει την ανταποκρισιµότητα και να ενθαρρύνει τη συµµετοχή του πληθυσµού υπό 

διερεύνηση.  

Τα είδη των ερωτήσεων του ερωτηµατολογίου περιλαµβάνουν ερωτήσεις ανοικτού 

και κλειστού τύπου αλλά και µε κλίµακα Likert, δηλαδή ερωτήσεις που δίνουν την 

επιλογή στον ερωτώµενο να καταδείξει το βαθµό συµφωνίας του µε ερωτήµατα που 

αφορούσαν την εξ αποστάσεως εργασία στο ∆ηµόσιο τοµέα. 

Το πρώτο µέρος του ερωτηµατολογίου περιλάµβανε στοιχεία που αφορούσαν 

δηµογραφικά στοιχεία αναφορικά µε το φύλο, την ηλικία, το µορφωτικό επίπεδο, την 

οικογενειακή κατάσταση και τη θέση των ερωτηθέντων στο Φορέα απασχόλησης. 

Στο δεύτερο µέρος υπήρχαν ερωτήσεις που αποτυπώνουν την στάση και την άποψη 

των ερωτηθέντων προς την εφαρµογή της τηλεργασίας. 

Συχνά στις έρευνες µπορούν να χρησιµοποιηθούν έτοιµες σταθµισµένες κλίµακες, οι 

οποίες έχουν το πλεονέκτηµα ότι έχουν δοκιµαστεί και ελεγχθεί από άλλους 

ερευνητές ή πανεπιστήµια και εποµένως θεωρούνται πιο έγκυρες και αξιόπιστες από 

ένα ερωτηµατολόγιο που δεν έχει σταθµιστεί σε κανένα πληθυσµό (Creswell, 2018). 

∆εδοµένου όµως ότι η παρούσα διατριβή πραγµατεύεται ένα θέµα για το οποίο δεν 

έχουν γίνει αρκετές έρευνες και τα ερευνητικά δεδοµένα ήταν περιορισµένα, δεν 
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µπορούσε να βρεθεί κάποια έτοιµη κλίµακα. Γι’ αυτό το λόγο σχεδιάστηκε εξ αρχής 

ερωτηµατολόγιο, λαµβάνοντας τη σύµφωνη γνώµη του επιβλέποντος καθηγητή και 

έχοντας ως οδηγό την υφιστάµενη βιβλιογραφία. 

Το τελικό ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 18 ερωτήσεις, οι πρώτες 7 αφορούσαν τα 

δηµογραφικά στοιχεία και οι επόµενες 11 αφορούσαν την εφαρµογή της τηλεργασίας 

στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση υπό το πρίσµα της πανδηµίας του Covid-19. 

 

 4. Πληθυσµός, δείγµα και δειγµατοληψία 

Τον πληθυσµό της παρούσας µελέτης αποτελεί ένα ικανοποιητικό δείγµα εκατόν επτά 

(107) εργαζοµένων της Ελληνικής Αρχής Γεωλογικών και Μεταλλευτικών 

Ερευνών (Ε.Α.Γ.Μ.Ε.), το οποίο είναι Ν.Π.∆.∆. εποπτευόµενο από το Υπουργείο 

Περιβάλλοντος και Ενέργειας (ΥΠΕΝ). Η κύρια δραστηριότητα της Αρχής είναι η 

διερεύνηση και η επιστηµονική παρακολούθηση γεωλογικών και µεταλλευτικών 

ζητηµάτων για λογαριασµό του ∆ηµοσίου, η εκπόνηση µελετών και η παροχή 

γνωµοδοτήσεων και γνωµατεύσεων προς φυσικά ή νοµικά πρόσωπα δηµοσίου ή 

ιδιωτικού δικαίου σε θέµατα γεωεπιστηµών, γεωλογικών κινδύνων, 

γεωπεριβάλλοντος, ενέργειας, µεταλλευτικής και άλλων συναφών αντικειµένων, η 

γεωλογική, υδρογεωλογική και µεταλλευτική έρευνα της Χώρας και η µελέτη 

αξιοποίησης του υπόγειου πλούτου της, καθώς και η άσκηση ελεγκτικών και 

ρυθµιστικών αρµοδιοτήτων. 

Για το δείγµα των 107 εργαζοµένων της παρούσας µελέτης χρησιµοποιήθηκε η 

βολική δειγµατοληψία, η οποία έχει το πλεονέκτηµα ότι επιτρέπει να εξευρεθεί 

δείγµα σχετικά εύκολα και γρήγορα αφού επιλέγονται τα πλησιέστερα άτοµα για να 

χρησιµεύσουν ως απαντώντες και αυτή η διαδικασία συνεχίζεται µέχρι να αποκτηθεί 

το απαιτούµενο µέγεθος του δείγµατος.  

 

5. Ερευνητική διαδικασία 

Για να διεξαχθεί η παρούσα έρευνα, έγινε αρχικά προσεκτική µελέτη της υπάρχουσας 

βιβλιογραφίας, κυρίως της ξενόγλωσσης, προκειµένου να τεθούν οι ερευνητικές 

υποθέσεις.  Ακολούθως, έγινε ανασκόπηση άλλων ερευνητικών ευρηµάτων για να 
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καταστεί δυνατή η κατασκευή ενός ερωτηµατολογίου που θα οδηγούσε στη 

συγκέντρωση επαρκών δεδοµένων για να απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήµατα.  

Το αρχικό πλάνο της έρευνας ήταν ότι το ερωτηµατολόγιο θα διανέµονταν σε 

διάφορους ∆ηµόσιους Φορείς της Αττικής, οι οποίοι θα επιλέγονταν µε τυχαία 

δειγµατοληψία. Στη πορεία όµως και επειδή τα περιοριστικά µέτρα συνεχίζονταν, 

προτιµήθηκε να καταρτιστεί ένα ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο µέσω της εφαρµογής 

Google Forms και να αποσταλεί σ΄ εργαζόµενους ενός µόνο Φορέα.  

Αφού εξασφαλίστηκε από την ∆ιοίκηση της Ελληνικής Αρχής Γεωλογικών και 

Μεταλλευτικών Ερευνών, η σχετική άδεια για την διεξαγωγή της έρευνας,  εστάλη 

µέσω ηλεκτρονικού ταχυδροµείου ο σύνδεσµος του ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου. 

Όταν συγκεντρώθηκε ο απαιτούµενος αριθµός δείγµατος απενεργοποιήθηκε το 

ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο και δηµιουργήθηκε αρχείο excel όπου ήταν 

καταγεγραµµένες οι απαντήσεις των συµµετεχόντων. 

 

6. Ανάλυση δεδοµένων 

Τα δεδοµένα της παρούσας µελέτης αναλύθηκαν στο SPSS µε τις ακόλουθες 

στατιστικές αναλύσεις (Creswell, 2018): 

• Συχνότητες: χρησιµοποιήθηκαν για να περιγραφεί η συχνότητα µε την οποία 

παρουσιαζόταν η κάθε µεταβλητή. 

• Pearson r: κατέδειξε συσχετίσεις που υπήρχαν µεταξύ των µεταβλητών. 

• Ανάλυση γραµµικής παλινδρόµησης: επέτρεψε την πρόβλεψη των αλλαγών µιας 

µεταβλητής µε βάση τις αλλαγές σε άλλες. 

• ANOVA: κατέδειξε διαφορές που υπήρχαν µεταξύ των  συγκρινόµενων 

µεταβλητών. 
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4.2 Αποτελέσµατα 

Στην έρευνα συµµετείχαν 107 εργαζόµενοι που απασχολούνται στην Ελληνική Αρχή 

Γεωλογικών και Μεταλλευτικών Ερευνών (Ε.Α.Γ.Μ.Ε.). Οι περισσότεροι 

συµµετέχοντες ήταν άντρες (Ν=55, 51.4%) και το 48.6% αυτών ήταν γυναίκες. 

∆ιάγραµµα 1: Φύλο 

 

 

Στο διάγραµµα 2 παρουσιάζεται ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες είχαν ηλικία από 

31–44 ετών (Ν=44, 41,12%). Το 28,97% αυτών είχαν ηλικία από 45 – 59 ετών, το 

28,04% αυτών είχαν ηλικία πάνω από 60 ετών και το 1,87% αυτών είχαν ηλικία από 

19–30 ετών. 

∆ιάγραµµα 2: Ηλικία 
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Η πλειονότητα των συµµετεχόντων δήλωσε ότι ήταν έγγαµοι (Ν=67, 62,62%). Το 

29,91% των συµµετεχόντων ήταν άγαµοι, το 4,67% αυτών ήταν διαζευγµένοι και το 

2,80% αυτών ήταν χήρες. 

 

∆ιάγραµµα 3: Οικογενειακή κατάσταση 

 

 

Οι περισσότεροι συµµετέχοντες είχαν 1- 2 παιδιά (Ν=64, 60,38%). Το 36,79% των 

συµµετεχόντων δεν είχαν κανένα παιδί και το 2,83% αυτών είχαν πάνω από τρία 

παιδιά. 
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∆ιάγραµµα 4: Αριθµός παιδιών 

.  

Από το διάγραµµα 5 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες ήταν κάτοχοι 

Μεταπτυχιακού τίτλου (Ν=44, 41,21%). Το 26,17% των συµµετεχόντων είναι 

κάτοχοι διδακτορικού τίτλου, το 20,56% είναι απόφοιτοι ΑΕΙ/ΤΕΙ και το 12,15% 

αυτών είναι απόφοιτοι ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης. 

∆ιάγραµµα 5: Επίπεδο εκπαίδευσης 

 

 



75 

 

 

Στο διάγραµµα 6 παρουσιάζεται ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες εργάζονται στον 

συγκεκριµένο φορέα πάνω από 31 έτη (Ν=29, 27,10%). Το 22.4% αυτών εργάζονται 

στο συγκεκριµένο φορέα από 1–3 έτη, το 19.63% αυτών εργάζονται στο 

συγκεκριµένο φορέα από 11–20 έτη, το 16.82% αυτών εργάζονται στο συγκεκριµένο 

φορέα από 4–10 έτη και το 14,02% αυτών εργάζονται στο συγκεκριµένο φορέα από 

21 –30 έτη. 

∆ιάγραµµα 6: Έτη υπηρεσίας στο φορέα 

 

Ακόµα, οι περισσότεροι συµµετέχοντες ήταν υπάλληλοι (Ν=75, 70,75%). Το 20,75% 

είναι προϊστάµενοι και το 8,49% αυτών είναι ∆ιευθυντές. 
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∆ιάγραµµα 7: Θέση στο φορέα 

 

Από το διάγραµµα 8 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες δεν 

χρησιµοποιούσαν καθόλου την εφαρµογή τηλεργασίας πριν το ξέσπασµα της 

πανδηµίας (Ν=72, 67.3%). Το 20.6% των συµµετεχόντων δήλωσαν πως 

χρησιµοποιούσαν ελάχιστα την εφαρµογή τηλεργασίας πριν το ξέσπασµα της 

πανδηµίας, το 7.5% των συµµετεχόντων δήλωσαν πως χρησιµοποιούσαν αρκετά την 

εφαρµογή τηλεργασίας πριν το ξέσπασµα της πανδηµίας και το 4.7% των 

συµµετεχόντων δήλωσαν πως χρησιµοποιούσαν πολύ την εφαρµογή τηλεργασίας 

πριν το ξέσπασµα της πανδηµίας. 

∆ιάγραµµα 8: Χρήση της εφαρµογής της τηλεργασίας πριν το ξέσπασµα της 

πανδηµίας. 
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Στο διάγραµµα 9 παρουσιάζεται ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες δεν έχουν λάβει 

καµία εκπαίδευση για την εφαρµογή τηλεργασίας (Ν=70, 66%). Το 20.8% των 

συµµετεχόντων έχουν λάβει σε ελάχιστο βαθµό εκπαίδευση για την εφαρµογή 

τηλεργασίας, το 9.4% των συµµετεχόντων έχουν λάβει σε αρκετό βαθµό εκπαίδευση 

για την εφαρµογή τηλεργασίας και το 3.8% των συµµετεχόντων έχουν λάβει σε 

µεγάλο βαθµό εκπαίδευση για την εφαρµογή τηλεργασίας. 

 

∆ιάγραµµα 9: Εκπαίδευση για την εφαρµογή τηλεργασίας 

 

 

 

Από το διάγραµµα 10 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες ήταν αρκετά 

εξοικειωµένοι µε τις εφαρµογές που αφορούν την τηλεργασία (Ν=43, 41.3%). Το 

25% των συµµετεχόντων ήταν σε µεγάλο βαθµό εξοικειωµένοι µε τις εφαρµογές που 

αφορούν την τηλεργασία, το 22.1% των συµµετεχόντων ήταν σε ελάχιστο βαθµό 

εξοικειωµένοι µε τις εφαρµογές που αφορούν την τηλεργασία, το 10.6% των 

συµµετεχόντων δεν ήταν καθόλου εξοικειωµένοι µε τις εφαρµογές που αφορούν την 

τηλεργασία και το 1% αυτών δεν απάντησαν ή δεν είχαν γνώµη. 
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∆ιάγραµµα 10: Εξοικείωση µε τις εφαρµογές που αφορούν την τηλεργασία 

 

 

Στο διάγραµµα 11 παρουσιάζεται ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες δήλωσαν πως η 

ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής επηρεάστηκε ελάχιστα κατά 

τη διάρκεια της τηλεργασίας στην πανδηµία (Ν=41, 38.3%). Το 26.2% των 

συµµετεχόντων δήλωσαν πως η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής επηρεάστηκε αρκετά κατά τη διάρκεια της τηλεργασίας στην πανδηµία, το 

19.6% των συµµετεχόντων δήλωσαν πως η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής δεν επηρεάστηκε καθόλου κατά τη διάρκεια της τηλεργασίας στην 

πανδηµία, το 14% των συµµετεχόντων δήλωσαν πως η ισορροπία µεταξύ 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής επηρεάστηκε πολύ κατά τη διάρκεια της 

τηλεργασίας στην πανδηµία και το 1.9% αυτών δεν απάντησαν ή δεν έχουν γνώµη. 
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∆ιάγραµµα 11: Η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής κατά 

τη διάρκεια της τηλεργασίας στην πανδηµία. 

 

 

 

Από το διάγραµµα 12 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες συµφωνούν 

αρκετά πως η επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση αποτελεί κύριο µειονέκτηµα 

της τηλεργασίας (Ν=48, 44.9%). Το 21.5% αυτών συµφωνούν πολύ πως η 

επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση αποτελεί κύριο µειονέκτηµα της 

τηλεργασίας, το 19.6% αυτών συµφωνούν ελάχιστα πως η επαγγελµατική και 

κοινωνική αποµόνωση αποτελεί κύριο µειονέκτηµα της τηλεργασίας, το 11.2% αυτών 

συµφωνούν ελάχιστα πως η επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση αποτελεί κύριο 

µειονέκτηµα της τηλεργασίας και το 2.8% δεν έχουν γνώµη ή δεν απάντησαν. 
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∆ιάγραµµα 12: Η επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση αποτελεί κύριο 

µειονέκτηµα της τηλεργασίας. 

 

 

 

Στο διάγραµµα 13 παρουσιάζεται ότι η πλειονότητα των συµµετεχόντων δήλωσε πως 

επηρέασε ελάχιστα η τηλεργασία την παραγωγικότητα ή την αποδοτικότητά τους σε 

σύγκριση µε την φυσική παρουσία στο φορέα (Ν=39, 37.1%). Το 34.3% των 

συµµετεχόντων δήλωσε πως δεν επηρέασε καθόλου η τηλεργασία την 

παραγωγικότητα ή την αποδοτικότητά τους σε σύγκριση µε την φυσική παρουσία στο 

φορέα τους, το 21.9% αυτών δήλωσε πως επηρέασε αρκετά η τηλεργασία την 

παραγωγικότητα ή την αποδοτικότητά τους σε σύγκριση µε την φυσική παρουσία στο 

φορέα τους, το 4.7% αυτών δήλωσε πως επηρέασε πολύ η τηλεργασία την 

παραγωγικότητα ή την αποδοτικότητά τους σε σύγκριση µε την φυσική παρουσία στο 

φορέα τους και το 1.9% αυτών δεν απάντησαν ή δεν έχουν γνώµη. 
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∆ιάγραµµα 13: Επιρροή της τηλεργασίας στην παραγωγικότητα ή την 

αποδοτικότητά τους σε σύγκριση µε την φυσική παρουσία στο φορέα. 

 

 

 

Από το διάγραµµα 14 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες δήλωσαν πως 

ελάχιστα έχει επηρεαστεί η εργασιακή τους ικανοποίηση δουλεύοντας εξ 

αποστάσεως (Ν=39, 36,79%). Το 25.5% των συµµετεχόντων δήλωσαν πως δεν έχει 

επηρεαστεί καθόλου η εργασιακή τους ικανοποίηση δουλεύοντας εξ αποστάσεως, το 

23.6% αυτών δήλωσαν πως αρκετά έχει επηρεαστεί η εργασιακή τους ικανοποίηση 

δουλεύοντας εξ αποστάσεως, το 9.4% αυτών δήλωσαν πως πολύ έχει επηρεαστεί η 

εργασιακή τους ικανοποίηση δουλεύοντας εξ αποστάσεως και το 4.75 αυτών δεν 

απάντησαν ή δεν έχουν γνώµη. 
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∆ιάγραµµα 14: Επιρροή της εργασιακής ικανοποίησης δουλεύοντας εξ 

αποστάσεως. 

 

Οι περισσότεροι συµµετέχοντες δήλωσαν πως έχει µεταβληθεί αρκετά ο χρόνος που 

αφιερώνουν στα εργασιακά τους καθήκοντα εφαρµόζοντας τηλεργασία (Ν=37, 

34.9%). Το 33% αυτών δήλωσαν πως έχει µεταβληθεί ελάχιστα ο χρόνος που 

αφιερώνουν στα εργασιακά τους καθήκοντα εφαρµόζοντας τηλεργασία, το 20.8% 

αυτών δήλωσαν πως δεν έχει µεταβληθεί καθόλου ο χρόνος που αφιερώνουν στα 

εργασιακά τους καθήκοντα εφαρµόζοντας τηλεργασία, το 8.5% αυτών δήλωσαν πως 

έχει µεταβληθεί πολύ ο χρόνος που αφιερώνουν στα εργασιακά τους καθήκοντα 

εφαρµόζοντας τηλεργασία και το 2.% αυτών δεν απάντησαν ή δεν έχουν γνώµη. 
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∆ιάγραµµα 15: Η µεταβολή του χρόνου που αφιερώνουν στα εργασιακά 

καθήκοντα εφαρµόζοντας τηλεργασία. 

 

Από το διάγραµµα 16 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες χρησιµοποιούν 

κυρίως στο τµήµα/φορέα τους τις εφαρµογές αποµακρυσµένης εργασίας (Ν=58, 

55.2%). Το 21% αυτών χρησιµοποιούν εφαρµογές τηλεδιάσκεψης – τηλεργασίας, το 

11.4% αυτών χρησιµοποιούν κεντρική διαχείριση βάσεων δεδοµένων, το 6.7% αυτών 

χρησιµοποιούν εφαρµογές υπολογιστικού νέφους και το 5.7% αυτών χρησιµοποιούν 

πλατφόρµα διαχείρισης έργων. 

∆ιάγραµµα 16: Ψηφιακά εργαλεία που χρησιµοποιούνται στο τµήµα/φορέα 
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Από το διάγραµµα 17 προκύπτει ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες θεωρούν ότι 

είναι αρκετά αποτελεσµατική η εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή που έχει σήµερα 

στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση (Ν=44, 41.1%). Το 34.6% αυτών θεωρούν ότι είναι ελάχιστα 

αποτελεσµατική η εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή που έχει σήµερα στη ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση, το 11.2% αυτών δεν απάντησαν ή δεν είχαν γνώµη, το 8.4% αυτών δεν 

θεωρούν ότι είναι καθόλου αποτελεσµατική η εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή 

που έχει σήµερα στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση και το 4.7% αυτών θεωρούν ότι είναι πολύ 

αποτελεσµατική η εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή που έχει σήµερα στη ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση. 

∆ιάγραµµα 17: Η αποτελεσµατικότητα της εφαρµογής της τηλεργασίας µε τη 

µορφή που έχει σήµερα στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση. 

 

 

 

Στο διάγραµµα 18 παρουσιάζεται ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες συµφωνούν 

αρκετά πως σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφή 

εργασίας µετά την πανδηµία (Ν=30, 28%). Το 26.2% αυτών δεν συµφωνούν καθόλου 

πως σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφή 

εργασίας µετά την πανδηµία, το 23.4% αυτών συµφωνούν πολύ πως σε πιθανή 

µελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφή εργασίας µετά την 
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πανδηµία, το 20.6% αυτών συµφωνούν ελάχιστα πως σε πιθανή µελλοντική 

καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφή εργασίας µετά την πανδηµία και 

το 1.87% αυτών δεν απάντησαν ή δεν έχουν γνώµη. 

 

 

∆ιάγραµµα 18: Βαθµός συµφωνίας σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εξ 

αποστάσεως εργασίας ως µορφής εργασίας µετά την πανδηµία. 
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4.3  Ερευνητικές  Υποθέσεις 

 

1. ∆ιερευνάται κατά πόσο  η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής (work-life balance) κατά τη διάρκεια της τηλεργασίας συµβάλει στην 

εργασιακή ικανοποίηση. 

Για την εξέταση της παραπάνω ερευνητικής υπόθεσης πραγµατοποιήθηκε έλεγχος 

παλινδρόµησης, σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%. Από τον πίνακα 1 προκύπτει ότι ο 

συντελεστής προσδιορισµού R
2
 είναι µικρός και ισούται µε 0.1% και το επίπεδο 

σηµαντικότητας του ελέγχου είναι µεγαλύτερο του 5% (Sig=0,763). Eποµένως η 

ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής (work-life balance) δεν 

συµβάλει στην εργασιακή ικανοποίηση κατά τη διάρκεια της τηλεργασίας καθώς δεν 

υφίσταται σχέση επίδρασης µεταξύ των 2  µεταβλητών. 

Πίνακας 1: Σύνοψη µοντέλου επίδρασης της ισορροπίας µεταξύ επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής (work-life balance) στην εργασιακή ικανοποίηση κατά τη διάρκεια 

της τηλεργασίας. 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

F df sig 

1 ,030
a
 ,001 -,009 1,40871 0.091 1, 105 0.763 

 

 

2. ∆ιερευνάται αν υπάρχει θετική συσχέτιση µεταξύ εκπαίδευσης πάνω στην 

τηλεργασία και θετικής στάσης σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εργασίας 

εξ αποστάσεως ως µορφής εργασίας µετά την πανδηµία; 

Για να εξεταστεί η παραπάνω ερευνητική υπόθεση πραγµατοποιήθηκε έλεγχος 

συσχέτισης Pearson, σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%. Από τον πίνακα 2 προκύπτει 

ότι υπάρχει θετική µέτρια σχέση µεταξύ εκπαίδευσης πάνω στην τηλεργασία και 

θετικής στάσης σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως 

µορφής εργασίας µετά την πανδηµία (r=0.315, p=0,001<0.05). Η µηδενική µας 

υπόθεση απορρίπτεται. 
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Πίνακας 2: Έλεγχος συσχέτισης µεταξύ εκπαίδευσης πάνω στην τηλεργασία και της 

στάσης σε πιθανή µελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφής 

εργασίας µετά την πανδηµία 

 

Έχετε λάβει 

εκπαίδευση για  

την εφαρµογή 

τηλεργασίας; 

Συµφωνείτε σε πιθανή 

µελλοντική καθιέρωση της 

εργασίας εξ αποστάσεως ως 

µορφής εργασίας µετά την 

πανδηµία; 

Έχετε λάβει 

εκπαίδευση για την 

εφαρµογή τηλεργασίας; 

 

PearsonCorrelation 1 ,315
**

 

Sig. (2-tailed)  ,001 

N 
106 106 

Συµφωνείτε σε πιθανή 

µελλοντική καθιέρωση 

της εργασίας εξ 

αποστάσεως ως µορφής 

εργασίας µετά την 

πανδηµία; 

Pearson 

Correlation 
,315

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,001  

N 

106 107 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

3. ∆ιερευνάται η αποδοτικότητα κατά την εφαρµογή της τηλεργασίας  σε σχέση 

µε   τη θέση του εργαζόµενου στο φορέα απασχόλησης. 

Για να εξεταστεί η παραπάνω ερευνητική υπόθεση θα πραγµατοποιηθεί ο έλεγχος 

ANOVA, σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%. Από τον πίνακα 3 προκύπτει ότι το 

επίπεδο σηµαντικότητας του ελέγχου είναι µεγαλύτερο του 5% (Sig=0,747) και άρα 

δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική σχέση µεταξύ των δύο µεταβλητών. Εποµένως, η 

αποδοτικότητα κατά την εφαρµογή της τηλεργασίας δεν επηρεάζεται από την θέση 

που κατέχει ο εργαζόµενος στο φορέα απασχόλησης. 
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Πίνακας 3: Έλεγχος ANOVA µεταξύ της αποδοτικότητας κατά την εφαρµογή της 

τηλεργασία και της θέσης του εργαζοµένου στο φορέα απασχόλησης. 

 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,958 2 ,479 ,292 ,747 

Within Groups 165,503 101 1,639   

Total 166,462 103    

 

 

 

4.4 Συµπεράσµατα 

Σε αυτή την έρευνα συµµετείχαν 107 εργαζόµενοι στην Ελληνική Αρχή 

Γεωλογικών και Μεταλλευτικών Ερευνών (Ε.Α.Γ.Μ.Ε.), εκ των οποίων οι 

περισσότεροι ήταν άντρες, είχαν ηλικία από 31–44 ετών και ήταν έγγαµοι, χωρίς 

κανένα παιδί. Ακόµα από την έρευνα προέκυψε ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες 

ήταν κάτοχοι Μεταπτυχιακού τίτλου και εργάζονταν στον συγκεκριµένο φορέα πάνω 

από 31 έτη µε την ιδιότητα του υπαλλήλου. 

Σηµαντικά ευρήµατα της έρευνας: 

� Το 66,04% των ερωτηθέντων δεν έχει λάβει καµία εκπαίδευση για την 

εφαρµογή τηλεργασίας.  

� Το 41,35% εµφανίζεται αρκετά εξοικειωµένοι µε τις εφαρµογές που 

αφορούν την τηλεργασία. 

� Για το  38,32% των ερωτηθέντων η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής 

και προσωπικής ζωής επηρεάστηκε ελάχιστα κατά τη διάρκεια της 

τηλεργασίας στην πανδηµία.  

� Η αποδοτικότητα κατά την τηλεργασία επηρέασε λίγο το 37,14% και 

καθόλου το 34,29%.  

� Για το 36,79% των ερωτηθέντων η ικανοποίηση από την εργασία έχει 

επηρεαστεί ελάχιστα δουλεύοντας εξ αποστάσεως.  
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Επιπλέον, οι περισσότεροι συµµετέχοντες δήλωσαν πως έχει µεταβληθεί αρκετά ο 

χρόνος που αφιερώνουν στα εργασιακά τους καθήκοντα εφαρµόζοντας τηλεργασία, 

και χρησιµοποιούν κυρίως εφαρµογές αποµακρυσµένης εργασίας για να 

διεκπεραιώνουν τις εργασίες τους. 

Το 41,12% θεωρεί αρκετά αποτελεσµατική την εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή 

που έχει σήµερα και το 28,04% συµφωνεί αρκετά στην πιθανή µελλοντική 

καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφή εργασίας µετά την πανδηµία. 

Το 44,86% απήντησε πως το κύριο µειονέκτηµα της τηλεργασίας που βίωσε ήταν η 

επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση. Η διαπίστωση αυτή ήταν αναµενόµενη, 

αφού σύµφωνα µε συνέντευξη της Dr. Manal Azzί στο Ελληνικό Ινστιτούτο Υγιεινής 

και Ασφάλειας (ΕΛΥΝΑΕ)
58

 ,«οι εργαζόµενοι που ασχολούνται µε την τηλεργασία 

ενδέχεται να αντιµετωπίσουν κοινωνική αποµόνωση, δυσκολίες επικοινωνίας, 

ψυχοκοινωνικούς και-/ή εργονοµικούς κινδύνους και επιπτώσεις στην ισορροπία 

µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής». Στο ίδιο µήκος κύµατος και οι 

Golden,Veiga,& Dino (2008), που διαπίστωσαν ότι, «η έλλειψη επικοινωνίας 

πρόσωπο µε πρόσωπο µπορεί να οδηγήσει σε αισθήµατα επαγγελµατικής 

αποµόνωσης, τα οποία µπορεί να βλάψουν τη σχέση εργαζόµενου και εργοδότη».  

 

Στο τέλος της έρευνας απαντήθηκαν οι ερευνητικές µας υποθέσεις. 

 

-Ερευνητική υπόθεση 1: Από την έρευνα προέκυψε ότι η ισορροπία µεταξύ 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής (work-life balance) κατά τη διάρκεια της 

τηλεργασίας δεν συµβάλει στην εργασιακή ικανοποίηση. Αντίθετα σε µία 

παλαιότερη έρευνα από τους Hornung και Glaser (2009), σε δείγµα 1.008 δηµόσιων 

υπαλλήλων στη Γερµανία, όπου διερευνήθηκε ο αντίκτυπος που έχει η τηλεργασία 

στην ικανοποίηση των εργαζοµένων και την ισορροπία µεταξύ της προσωπικής και 

της επαγγελµατικής τους ζωής, αποδείχτηκε ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι στη Γερµανία 

απολαµβάνουν µεγαλύτερη ικανοποίηση ισορροπώντας την προσωπική και 

επαγγελµατική τους ζωή κατά την εξ αποστάσεως εργασία. Επιπλέον, οι Kossek και 

Ozeki (1998) διαπίστωσαν ότι οι διάφορες µορφές σύγκρουσης ως αποτέλεσµα της 

απώλειας ισορροπίας µεταξύ  προσωπικής και επαγγελµατικής  ζωής συνεπάγονται  

αρνητικές επιπτώσεις όσον αφορά την ικανοποίηση από την εργασία και τη ζωή. Οι 

                                                             
58

 Ελληνικό Ινστιτούτο Υγιεινής και Ασφάλειας (ΕΛΥΝΑΕ), τεύχος 82,Ιαν-Απρ.2021,σελ 9. 
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Jackson and Fransman (2018) σε µία έρευνα σε γυναίκες εργαζόµενες προσπάθησαν 

να εξετάσουν αν τα ευέλικτα µοντέλα απασχόλησης, όπως η τηλεργασία, έχουν 

θετική επίδραση στην ισορροπία µεταξύ προσωπικής και επαγγελµατικής ζωής και 

ικανοποίησης από την εργασία. Οι ερευνητές επέλεξαν γυναίκες µε το σκεπτικό ότι 

έχουν µεγαλύτερη ανάγκη για ευέλικτη απασχόληση, δεδοµένου ότι, εκτός από τα 

επαγγελµατικά τους καθήκοντα, έχουν αναλάβει  επίσης τις οικογενειακές 

υποχρεώσεις. Τα αποτελέσµατα της έρευνας αυτής έδειξαν ότι η τηλεργασία, 

συµβάλλει την επίτευξη καλύτερης ισορροπίας µεταξύ εργασίας και προσωπικής 

ζωής, η οποία επίσης συνδέεται θετικά µε τη συνολική ικανοποίηση που λαµβάνουν 

από τη δουλειά τους. Εν προκειµένω και µε βάση τα αποτελέσµατα της παρούσας 

έρευνας δεν υπάρχει επίδραση µεταξύ των µεταβλητών µας. 

 

-Ερευνητική υπόθεση 2: Ως προς την ύπαρξη θετικής συσχέτισης µεταξύ 

εκπαίδευσης πάνω στην τηλεργασία και θετικής στάσης σε πιθανή µελλοντική 

καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως µορφής εργασίας µετά την πανδηµία, 

προέκυψε ότι υπάρχει θετική µέτρια σχέση µεταξύ των δύο αυτών µεταβλητών. Οι 

εργαζόµενοι που έλαβαν εκπαίδευση  για το πώς θα εργάζονται εξ αποστάσεως, 

αναπτύσσουν µία θετική στάση απέναντι στην καθιέρωση της τηλεργασίας ακόµη και 

µετά το πέρας της πανδηµίας. Η στάση αυτή ερµηνεύεται από το γεγονός πως 

πρόκειται για κατηγορία καταρτισµένων σε θέµατα τηλεργασίας εργαζοµένων οι 

οποίοι βίωσαν σε θεωρητικό και πρακτικό επίπεδο το φάσµα της τηλεργασίας,  

διέκριναν τα πλεονεκτήµατά της και επιθυµούν την συνέχιση της εργασίας τους υπό 

αυτή την µορφή.   

 

-Ερευνητική υπόθεση 3: Από την έρευνα προκύπτει πως η αποδοτικότητα κατά την 

εφαρµογή της τηλεργασίας δεν σχετίζεται  από την θέση του εργαζόµενου στο φορέα 

απασχόλησης. Το αποτέλεσµα αυτό ενισχύεται και από ευρήµατα του 4ου κύκλου 

έρευνας της εταιρείας KPMG (19-28/2/2021) στην Ελλάδα. Η έρευνα της εταιρείας 

KPMG αµφισβητεί ότι επιτυγχάνεται αύξηση της παραγωγικότητας µε την εξ 

αποστάσεως εργασία, καθώς  η αυξηµένη παραγωγικότητα δείχνει να προέρχεται σε 

σηµαντικό βαθµό από τις περισσότερες ώρες απασχόλησης. Η απουσία διακριτών 

ορίων µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής σταθερά καταδεικνύεται από 



91 

 

τους εργαζόµενους ως παράγοντας που επηρεάζει αρνητικά την παραγωγικότητά 

τους. Σταθερά οι εργαζόµενοι αξιολογούν την παραγωγικότητά τους ελαφρώς πιο 

θετικά απ' ότι την αξιολογούν οι προϊστάµενοί τους. Προς ενίσχυση του 

αποτελέσµατος µας, στην έρευνα των Turetken et al (2011), διαπιστώθηκε ότι η 

εργασία από το σπίτι δεν έχει τις επιθυµητές επιπτώσεις στην 

παραγωγικότητα/αποδοτικότητα των εργαζοµένων, όταν η φύση και το πεδίο 

εργασίας βασίζεται κυρίως στην αλληλεπίδραση µε άλλα άτοµα στο χώρο εργασίας ή 

εξαρτάται από το έργο συναδέλφων τους ή από τα καθήκοντα που περιλαµβάνει η 

θέση τους. Εποµένως δεν προκύπτει σχέση µεταξύ των δύο µεταβλητών µας. 

 

4.5 Επίλογος 

Η κρίση που πυροδότησε η πανδηµία,  έθεσε αρκετούς προβληµατισµούς στην 

∆ηµόσια ∆ιοίκηση σχετικά µε µέλλον της εργασίας και τις νέες εργασιακές συνθήκες 

που διαµορφώνονται σταδιακά. Παράλληλα, αποτέλεσε το έναυσµα για την άµεση 

κινητοποίηση της δρώσας διοίκησης ώστε να βρεθούν νέες, ευέλικτες µορφές 

εργασίας που να ικανοποιούν  τις ανάγκες των εργαζοµένων  και να εξυπηρετούν 

τους σκοπούς των οικονοµικών φορέων  σταθµίζοντας πάντοτε τον παράγοντα 

ανθρώπινη ζωή. 

Οι ταχέως κλιµακούµενες εξελίξεις από την εξάπλωση του COVID-19, έχουν ισχυρό 

αντίκτυπο στον τοµέα της εργασίας, λειτουργώντας ως επιταχυντής υφιστάµενων 

τάσεων, ενώ παράλληλα οδήγησαν την Διοίκηση σε  νέες εργασιακές συνθήκες, 

δοµές και πλαίσια. 

Η τηλεργασία αποτελεί το πιο χαρακτηριστικό παράδειγµα για το βαθµό που μία 

κρίση όπως  αυτής της πανδηµίας µπορεί να επισπεύσει αλλαγές στο πεδίο των 

εργασιακών σχέσεων που υπό κανονικές συνθήκες θα αργούσαν κατά πολύ να 

υλοποιηθούν. 

Συνακόλουθα, ανεξαρτήτως της έκβασης της πανδηµίας, θα πρέπει να υπάρξει 

αποφασιστική και ταχεία εφαρµογή µεταρρυθµίσεων που αφορούν µεταξύ άλλων την 

αποτελεσµατικότερη λειτουργία της δηµόσιας διοίκησης ώστε να αντεπεξέλθει στις 

νέες προκλήσεις. 
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Στις µέρες µας η τηλεργασία αποτελεί µια νέα δυναµική πρόκληση, µε αξιοσηµείωτη 

παρείσφρηση στην παραγωγική διαδικασία µεσούσης της πανδηµίας, καθώς 

αναµένεται σε βάθος χρόνου να επεκταθεί- ίσως και µε διάφορες παραλλαγές- και να 

µεταλλάξει τις εργασιακές σχέσεις όπως τις ξέραµε. 

Ήδη ο νέος νόµος 4807/2021 αποτελεί µία αξιοσηµείωτη προσπάθεια στο να 

φωτιστούν σκιώδεις  παλαιότερες ρυθµίσεις για την εξ αποστάσεως εργασία και να  

διαµορφωθεί ένα ισχυρό και  ολοκληρωµένο πλαίσιο τηλεργασίας ειδικά για το 

∆ηµόσιο τοµέα. 

Εν κατακλείδι, η υγειονοµική κρίση, παρά τις ιδιαίτερα αρνητικές επιπτώσεις της για 

την κοινωνία και την οικονοµία, αποτελεί µια αξιοσηµείωτη ευκαιρία για να 

πραγµατοποιηθεί ένας ολικός στρατηγικός σχεδιασµός του εργασιακού πεδίου και  να 

προωθηθούν οι απαραίτητες µεταρρυθµίσεις ώστε η Ελλάδα να προχωρήσει προς τη 

νέα ψηφιακή εποχή και να εγκαινιάσει ένα νέο πεδίο εργασιακών σχέσεων. 
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 Παράρτηµα Α’ 

Ερωτηματολόγιο 

Θέμα: «Η εφαρμογή του μοντέλου της τηλεργασίας στην 

Ελληνική Δημόσια Διοίκηση υπό το πρίσμα της πανδημίας 

του Covid–19». 
 

Το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο δηµιουργήθηκε για να εξετάσει στάσεις και 

απόψεις των συµµετεχόντων σχετικά µε την εφαρµογή του µοντέλου της τηλεργασίας 

στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση υπό το πρίσµα της πανδηµίας του Covid – 19. 

 Η έρευνα θα πραγµατοποιηθεί στα πλαίσια της µεταπτυχιακής  διατριβής µου στο 

Π.Μ.Σ «∆ηµόσια ∆ιοίκηση –∆ηµόσιο Μάνατζµεντ» του Πανεπιστηµίου ∆υτικής 

Αττικής. 

 Θα ήθελα να σας ενηµερώσω ότι η συµµετοχή σας είναι εθελοντική και οι 

απαντήσεις είναι εµπιστευτικές και θα χρησιµοποιηθούν µόνο για στατιστικούς 

σκοπούς. 

 

 

Σας ευχαριστώ πολύ για το χρόνο σας. 

 

 

 

Με εκτίµηση 

Ροΐδης Νικόλαος 

Email επικοινωνίας: nikosrds@gmail.com 
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Α. ∆ηµογραφικά στοιχεία 

 Α1. Φύλο 

ΑΝ∆ΡΑΣ � ΓΥΝΑΙΚΑ � 

 

Α2. Ηλικία 

1. 19-30 � 

2. 31-44 � 

3. 45-59 � 

4. 60 + � 

 

Α3. Οικογενειακή κατάσταση 

1. Άγαµος/η � 

2. Έγγαµος/η � 

3. ∆ιεζευγµένος/η  � 

4. Χήρος/α � 

 

Α4. Αριθµός παιδιών 

1. Κανένα � 

2. 1-2 � 

3. 3+ � 

 

Α5. Επίπεδο σπουδών  

1. Απόφοιτοι ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης � 

2. ΑΕΙ/ΤΕΙ � 

3. Μεταπτυχιακό � 

4. ∆ιδακτορικό � 

 

Α6. Έτη υπηρεσίας  

1. 1-3 � 

2. 4-10 � 

3. 11-20 � 

4. 21-30 � 

5. 31+ � 

Α7. Θέση µέσα στον Φορέα  

1. Yπάλληλος � 

2. Προϊστάµενος/η � 

3. ∆ιευθυντής/τρια � 

 

 

 

 



102 

 

Β. Η εφαρµογή της τηλεργασίας στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 

B1.  Χρησιµοποιούσατε εφαρµογή τηλεργασίας πριν το ξέσπασµα της πανδηµίας; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

B2.  Έχετε λάβει εκπαίδευση για την εφαρµογή τηλεργασίας; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

B3. Σε ποιο βαθµό θεωρείτε ότι είστε εξοικειωµένος/η µε τις εφαρµογές που αφορούν 

την τηλεργασία; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

 

B5. Σύµφωνα µε τη διεθνή βιβλιογραφία, η επαγγελµατική και κοινωνική αποµόνωση 

αποτελεί κύριο µειονέκτηµα της τηλεργασίας. Κατά πόσο συµφωνείτε µε την άποψη 

αυτή;  

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

B4.  Πόσο επηρεάστηκε η ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής 

(work-life balance) κατά τη διάρκεια της τηλεργασίας στην πανδηµία; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 



103 

 

 

B6. Πόσο επηρέασε η τηλεργασία την παραγωγικότητα ή την αποδοτικότητά σας σε 

σύγκριση με την φυσική παρουσία στο φορέα σας; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

 

B7. Κατά πόσο έχει επηρεαστεί η εργασιακή σας ικανοποίηση δουλεύοντας 

εξ΄αποστάσεως; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

 

B8. Πώς έχει µεταβληθεί ο χρόνος που αφιερώνετε στα εργασιακά σας καθήκοντα 

εφαρµόζοντας τηλεργασία; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

 

B9.  Ποιά ψηφιακά εργαλεία χρησιµοποιούνται κυρίως στο τµήµα/φορέα σας; 

1. Εφαρµογές υπολογιστικού νέφους (cloud) � 

2. Πλατφόρµα διαχείρισης έργων (project management) � 

3. Κεντρική διαχείριση βάσης δεδοµένων � 

4. Εφαρµογές αποµακρυσµένης εργασίας( πχ teamviewer,anydesk..) � 

5.  Εφαρµογές τηλεδιάσκεψης - τηλεργασίας � 
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B10. Θεωρείτε αποτελεσµατική την εφαρµογή τηλεργασίας µε τη µορφή που έχει σήµερα στην ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση ; 

1. Καθόλου � 

2. Λίγο � 

3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 

4. Αρκετά � 

5. Πολύ � 

 

 

B11. Συμφωνείτε σε πιθανή μελλοντική καθιέρωση της εργασίας εξ αποστάσεως ως 

μορφής εργασίας μετά την πανδημία; 
1. Καθόλου � 
2. Λίγο � 
3. ∆εν έχω γνώµη / δεν απαντώ � 
4. Αρκετά � 
5. Πολύ � 
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