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ΠΡΟΛΟΓΟΣ 

Προκειµένου η ιδιωτική επιχείρηση ν’ ανταποκριθεί στο σκοπό για τον 

οποίο δηµιουργήθηκε, χρειάζεται µια σειρά από προϋποθέσεις, µεταξύ των 

οποίων περιλαµβάνεται και η ορθολογική της οργάνωση. Μέσα σ’ αυτό τον 

κύκλο οργανώσεως της ιδιωτικής επιχειρήσεως είναι αδιανόητο να παραλειφθεί 

η οργάνωση του λογιστηρίου της, δηλαδή η εφαρµογή ενός σύγχρονου 

συστήµατος οργανώσεως, που εξωτερικεύεται µε ένα προσαρµόσιµο λογιστικό 

σχέδιο.  

Αυτό διαπιστώνεται χωρίς ενδοιασµούς σε χώρες που έχουν ισχυρή 

οικονοµική υποδοµή, οι οποίες στηρίζουν αυτή την οικονοµική τους ανάπτυξη 

στην καλά οργανωµένη ιδιωτική πρωτοβουλία και στις οποίες έχουν δηµοσιευθεί 

πλήθος ειδικών λογιστικών σχεδίων, δηλαδή έδωσαν προτεραιότητα στην 

οργάνωση του λογιστηρίου των ιδιωτικών επιχειρήσεων µε τη δηµοσίευση των 

ειδικών λογιστικών σχεδίων.  

Οι απαιτήσεις του συνεχώς µεταβαλλόµενου οικονοµικού - φοροτεχνικού 

περιβάλλοντος σε συνδυασµό µε τις αυξανόµενες ανάγκες πληροφόρησης των 

επιχειρήσεων έχουν αυξήσει ραγδαία το όγκο εργασίας που έχει να 

διεκπεραιώσει το σύγχρονο λογιστικό γραφείο. 

Ο αυξηµένος όγκος εργασιών καθιστά αναγκαία την ύπαρξη ενός 

πληροφοριακού συστήµατος προσαρµοσµένου απόλυτα στις απαιτήσεις ενός 

σύγχρονου λογιστικού γραφείου. Το σύγχρονο πληροφοριακό σύστηµα του 

λογιστικού γραφείου, οφείλει να βασίζεται όχι µόνο στην εµπειρία 

προηγούµενης πρακτικής αλλά και σε συγκεκριµένες απαιτήσεις και στόχους. 

Σε άλλες χώρες το καθεστώς µισθοδοσίας είναι απλούστερο. Για τον 

υπολογισµό µισθοδοσίας χρειάζεται απλά ένα φύλλο εργασίας. Επειδή στην 

Ελλάδα είναι δύσκολο το καθεστώς µισθοδοσίας και είναι υποχρεωµένοι όλοι οι 

λογιστές να ενηµερώνονται για τις αλλαγές που γίνονται, έρχονται οι εταιρείες 

µε τα προγράµµατα µισθοδοσίας να κάνουν τη δουλεία του λογιστή πιο εύκολη. 



 

 

 

 

 

Οπότε καταλήγουµε στην αναγκαιότητα αυτών των προγραµµάτων µέσω των 

εταιρειών που ενηµερώνουν τα προγράµµατά τους µε όλες τις αλλαγές που 

γίνονται κατά καιρούς. Έτσι οι λογιστές δεν είναι αναγκασµένοι να 

παρακολουθούν όλες τις εξελίξεις και εποµένως να προσαρµόζουνε τις αλλαγές 

στα προγράµµατα που δουλεύουν. Σ' αυτό το σηµείο έρχονται οι εταιρείες µε τις 

αναβαθµίσεις των προγραµµάτων να προσαρµόσουν τα προγράµµατα µε τις 

εκάστοτε αλλαγές. 

Ακόµα ένα συµπέρασµα που έχουµε αντιληφθεί είναι το µεγάλο κόστος 

της αγοράς των προγραµµάτων όπως και η ετήσια συνδροµή αυτών καθιστώντας 

ένα βαρύ κόστος για τις µικρές επιχειρήσεις ωστόσο είναι απαραίτητα. 



 

ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Στο πρώτο κεφάλαιο γίνεται µια παρουσίαση των συστηµάτων αµοιβών. Οι 

θεωρήσεις συνοψίζονται στην κλασική ή «µηχανιστική» προσέγγιση, στην 

προσέγγιση των «ανθρώπινων σχέσεων», στην «ορθολογική» προσέγγιση και στις 

σύγχρονες προσεγγίσεις καθώς µε την έξαρση της τεχνολογίας και την έλευση της 

εποχής της γνώσης η επιχείρηση µεταλλάσσεται, γίνεται περισσότερο πολύπλοκη και 

αναπτύσσονται νέες θεωρίες. Ορισµένες από τις σύγχρονες προσεγγίσεις είναι η 

συστηµική θεωρία και οι θεωρίες του χάους. 

Στην συνέχεια περιγράφεται η πολιτική και τα συστήµατα αµοιβών που 

επικρατούν καθώς και οι παράγοντες καθορισµού των αµοιβών και η ανάπτυξη της 

δοµής για την αµοιβή.  

Στο δεύτερο κεφάλαιο περιγράφονται οι λογαριασµοί οργανικών εξόδων της 

οµάδας 6 και ιδιαίτερα οι Λογαριασµοί 60. «Αµοιβές και έξοδα προσωπικού», 

61.«Αµοιβές και έξοδα τρίτων» και 63. «Φόροι - Τέλη». Στην συνέχεια στο τρίτο 

κεφάλαιο ακολουθεί ο λογιστικός χειρισµός της οµάδας «ΑΜΟΙΒΕΣ ΚΑΙ ΕΞΟ∆Α 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ». Μετέπειτα γίνεται αναφορά στην φορολογική αναγνώριση των 

αµοιβών προσωπικού και ακολουθεί ανάλυση για την έννοια και των υπολογισµό του 

ΦΜΥ και της Εισφοράς Αλληλεγγύης. Παραθέτονται και παραδείγµατα υπολογισµού 

για την καλύτερη κατανόηση ορισµένων περιπτώσεων. 

Τέλος παρουσιάζεται το πληροφοριακό σύστηµα ALTEC xLINE ERP - 

Λογιστική Σουίτα που ανταποκρίνεται µε πληρότητα στις απαιτήσεις για ενιαία 

διαχείριση όλων των δεδοµένων του λογιστικού γραφείου από µία και µόνη 

εφαρµογή. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η εργασία έχει πολύ σπουδαίο κοινωνικό ρόλο και αποτελεί τον θεµελιακό 

προορισµό του ανθρώπου. Είναι κοινωνικό λειτούργηµα και συγχρόνως καθήκον 

κάθε ανθρώπου. 

Η εργασία θεωρείται ο συντελεστής της παραγωγής, που αφορά τις 

προσπάθειες του ανθρώπου οι οποίες αποβλέπουν σε παραγωγικό σκοπό. Είναι ο 

σπουδαιότερος παραγωγικός συντελεστής ο οποίος µαζί µε την γη και το κεφάλαιο 

δηµιουργούν αγαθά. Η εργασία είναι αναπόφευκτη και έµφυτη στον άνθρωπο. 

Μισθός εννοείται κάθε παροχή που δίνεται στους εργαζόµενους ως 

αντάλλαγµα της εργασίας τους. ∆ηλαδή κάθε αµοιβή σε χρήµα και σε είδος (όπως 

λ.χ. τροφή, κατοικία, δαπάνη ρεύµατος κλπ), η οποία καταβάλλεται τακτικά και 

µόνιµα, είτε βάσει της εργασιακής σχέσης ή της συλλογικής σύµβασης ή του νόµου, 

είτε βάσει της κρατούσας συνήθειας όταν δεν υπάρχει ειδική συµφωνία. 

Η µηχανογραφική διαχείριση µισθοδοσίας δίνει τη δυνατότητα 

αυτοµατοποιηµένης έκδοσης της µισθοδοσίας πλήρως ενηµερωµένης µε βάση τα 

ισχύοντα στοιχειά των ασφαλιστικών ταµείων, των συµβάσεων εργασίας και των 

συλλογικών συµβάσεων του Ιδιωτικού Τοµέα. Επιτρέπει µε εύκολο και γρήγορο 

τρόπο την καταγραφή και διαχείριση των παραµέτρων στις σχέσεις εργασίας των 

εργαζοµένων, των ειδών των αποδοχών του, των επιδοµάτων όπως αυτά προκύπτουν 

από τις αποφάσεις και τις επιµέρους εγκυκλίους καθώς και των κρατήσεων των 

ταµείων.  

 

 

 

 

 



ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
Ο
: ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΑΜΟΙΒΩΝ 

 

1.1. Ο ΡΟΛΟΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΙΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ  

Ο ρόλος του ατόµου - εργαζοµένου ως προσωπική συνεισφορά αλλά και 

µε τη µορφή αλληλεπίδρασης µε άλλους στην επιτυχία και την ευηµερία ενός 

οργανισµού έχει περάσει από διαφορετικές θεωρήσεις παράλληλα µε την πορεία 

εξέλιξης της εργασίας. Ξεκινώντας από τα τέλη του 19
ου

 και τις αρχές του 20
ού 

αιώνα έως και σήµερα, αυτές οι θεωρήσεις θα µπορούσαν να συνοψιστούν σε 

τέσσερις: στην κλασική ή «µηχανιστική» προσέγγιση, στην προσέγγιση των 

«ανθρώπινων σχέσεων», στην «ορθολογική» προσέγγιση και στις σύγχρονες 

προσεγγίσεις. Παρακάτω θα παρουσιαστεί συνοπτικά η καθεµία από αυτές.
1
 

 

1.1.1. Η ΚΛΑΣΙΚΗ Η ΜΗΧΑΝΙΣΤΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ 

Με τις αλλαγές που επέφερε στην οργάνωση της εργασίας η βιοµηχανική 

επανάσταση και τη µετάβαση από τις αγροτικές κοινωνίες στις βιοµηχανικές 

ξεπήδησε η ανάγκη να βρεθούν αποδοτικότεροι τρόποι για τη συµµετοχή των 

ανθρώπων στους χώρους εργασίας τους.
2
Πολλές θεωρίες αναδύθηκαν τη 

συγκεκριµένη περίοδο, οι οποίες είχαν ως κοινό χαρακτηριστικό τη µηχανιστική 

οπτική, δηλαδή τη θεώρηση του οργανισµού ως ένα σύστηµα τυποποιηµένο και 

προβλέψιµο, όπως µια µηχανή, όπου το ζητούµενο ήταν η αντιµετώπιση της 

οργανωτικής αταξίας και η χρήση της εξειδίκευσης. Αυτή η µηχανιστική 

προσέγγιση της παραγωγικότητας οδηγεί σε µια «εργαλειακή» θεώρηση των 

εργαζοµένων, οι οποίοι δεν έχουν προσωπική βούληση και δυνατότητα άµεσης 

                                                           
1
Ιορδάνογλου ∆., (2008), «∆ιοίκηση ανθρώπινου δυναµικού στις σύγχρονες οργανώσεις: Νέες τάσεις 

και πρακτικές», Κριτική, Αθήνα 

2
Ο.π. Ιορδάνογλου. 2008 



παρέµβασης. Το ενδιαφέρον λοιπόν στρέφεται στην παραγωγική τους ικανότητα 

µέσα από τη µελέτη φυσιολογικών παραµέτρων.
3
 

Οι βασικές θεωρίες της κλασικής προσέγγισης είναι η θεωρία του 

επιστηµονικού µάνατζµεντ του FrederickTaylor (1856 - 1915), της κλασικής 

διοίκησης του HenriFayol (1841 - 1925) και της γραφειοκρατίας του MaxWeber 

(1864 - 1920) (Μάρκοβιτς, 2002). 

Η θεωρία του επιστηµονικού µάνατζµεντ του Taylor (1911) έθεσε ως 

στόχο τη βελτιστοποίηση της απόδοσης των εργατών και βασίστηκε σε τέσσερα 

αξιώµατα.
4
Σύµφωνα µε το πρώτο, «υπάρχει ένας µοναδικός άριστος τρόπος 

εκτέλεσης κάθε εργασίας», ο οποίος θα πρέπει να ερευνηθεί µέσα από τη 

χρονοµέτρηση και την ανάλυση των κινήσεων κατά την εκτέλεση της εργασίας. 

Το δεύτερο αξίωµα αναφέρεται στην «κατάλληλη επιλογή εργατών» για την 

κάθε εργασία, ενώ το τρίτο στην «κατάλληλη εκπαίδευσή τους». Σύµφωνα µε 

τον Taylor, µόνο οι καλύτεροι θα πρέπει να παραµένουν στην εργασία. Το 

τέταρτο αξίωµα θεωρεί ότι υπάρχει «εγγενής διαφορά µεταξύ εργατών και 

µάνατζµεντ», καθώς οι µάνατζερ είναι αυτοί που σχεδιάζουν και διευθύνουν το 

έργο, ενώ οι εργάτες εκτελούν τις χειρωνακτικές εργασίες που τους αναθέτουν. 

Οι εργάτες λοιπόν - σύµφωνα µε τον Taylor - δεν είναι τίποτε άλλο παρά 

παθητικά όντα, ικανά να διεκπεραιώνουν εργασίες εκτελώντας οδηγίες και 

εντολές. Για τις απόψεις του αυτές χαρακτηρίστηκε «εχθρός των εργατών» και 

αντιµετώπισε την αντίδραση των εργατικών συνδικάτων.
5
 

Την ίδια χρονική περίοδο ανέπτυξε τη θεωρία του για τις αρχές του 

µάνατζµεντ κι ο Γάλλος βιοµήχανος Fayol, οι οποίες µεταφράστηκαν και 

δηµοσιεύτηκαν στα αγγλικά το 1949. Σύµφωνα µε τη δική του θεώρηση, ένας 

οργανισµός πρέπει να είναι αυστηρά δοµηµένος, µε σαφείς κανόνες και η 

διοίκησή του να βασίζεται σε πέντε αρχές, στον προγραµµατισµό, στην 

οργάνωση, στο συντονισµό, στην προσταγή και στον έλεγχο. Επίσης πρέπει να 

                                                           
3
Dessler, G., (2013), ∆ιαχείριση ανθρώπινου δυναµικού: Βασικές έννοιες και σύγχρονες τάσεις, 

µετάφραση Γιώργος Μελισσουργός, Αθήνα : Κριτική 

4
Ο.π. Dessler, 2013 

5
Ο.π. Ιορδάνογλου. 2008 



 

 

 

 

 

υπάρχει συγκεντρωτισµός, πειθαρχία των εργαζοµένων, οµαδικό πνεύµα, 

δικαιοσύνη στις αµοιβές, σταθερή εργασία και οι εργαζόµενοι να θέτουν τα 

συµφέροντα του οργανισµού πάνω απ’ το ατοµικό τους συµφέρον (Μάρκοβιτς, 

2002). Η θεωρία αυτή επηρέασε για αρκετές δεκαετίες τον τρόπο διδασκαλίας 

του µάνατζµεντ στις σχολές διοίκησης επιχειρήσεων. 

Ο MaxWeber, Γερµανός κοινωνιολόγος, πίστευε ότι οι γραφειοκρατικές 

οργανώσεις θα επικρατήσουν στην κοινωνία ως «ιδανικοί τύποι» οργάνωσης. 

Αυτές έχουν ως χαρακτηριστικά την αυστηρή ιεραρχία, το συγκεντρωτισµό στη 

λήψη αποφάσεων, τους κανόνες λειτουργίας, τον καταµερισµό της εργασίας και 

την εξουσία. 
6
Κατά τον Weber, η εξουσία µέσα σ’ έναν οργανισµό µπορεί να 

απορρέει από τρεις πηγές, από τη θέση του ατόµου στην ιεραρχία (νόµιµη 

εξουσία), από την προσωπικότητά του (χαρισµατική εξουσία) και από την 

εφαρµογή ορθολογικών κανόνων και προτύπων (ορθολογική - νοµική εξουσία). 

Παρόλο που σε κάθε οργάνωση επικρατεί ένας συνδυασµός των παραπάνω 

µορφών εξουσίας, η γραφειοκρατική οργάνωση πρέπει να βασίζεται κυρίως στην 

τρίτη, δηλαδή σε ορθολογικά διατυπωµένους κανόνες και όχι σε πρόσωπα 

(Μάρκοβιτς, 2002). Όπως είναι φανερό, ο ρόλος του ατόµου υποβαθµίζεται µέσα 

στη γραφειοκρατική οργάνωση, που είναι ορθολογική και απρόσωπη. 

 

1.1.2. Η ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ ΤΩΝ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ 

ΣΧΕΣΕΩΝ  

Αντίθετα µε την κλασική προσέγγιση, η προσέγγιση των «ανθρώπινων 

σχέσεων» θεωρεί ότι οι εργαζόµενοι, πέρα από χέρια, έχουν και καρδιά και 

µεταφέρουν τις αξίες, τη στάση και τα κίνητρά τους µέσα στο χώρο που 

εργάζονται. 
7
Συνεπώς, η διερεύνηση των αρχών που διέπουν την ατοµική αλλά 

και την οµαδική τους συµπεριφορά αποτελεί σηµαντική παράµετρο για την 

παρακίνηση και τη βελτίωση της απόδοσης. Τα πειράµατα του EltonMayo, ο 
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οποίος θεωρείται ιδρυτής της ψυχοκοινωνιολογίας της εργασίας, στο εργοστάσιο 

Hawthorne της εταιρείας WesternElectric µεταξύ 1924 και 1933 απέδειξαν τη 

σηµασία που έχουν οι κοινωνικοί και ψυχολογικοί παράγοντες στην 

αποδοτικότητα των εργαζοµένων. 

Ο αρχικός σκοπός των πειραµάτων ήταν η εξέταση της επίδρασης που 

είχαν περιβαλλοντικές συνθήκες, όπως, για παράδειγµα, ο φωτισµός, στην 

παραγωγικότητα των εργαζοµένων. Τα ευρήµατα - προς µεγάλη έκπληξη των 

ερευνητών έδειξαν ότι ανεξάρτητα απ’ τις συνθήκες φωτισµού, η 

παραγωγικότητα αυξανόταν. Αυτό οδήγησε στη συνέχιση των πειραµάτων, αυτή 

τη φορά µε µια οµάδα έξι εργατριών που παρακολουθούνταν για ένα χρόνο. 

∆ιάφορες αλλαγές που αφορούσαν στα διαλείµµατα, στη θερµοκρασία, στα 

κίνητρα, στο ωράριο εισάγονταν στην οµάδα αυτή προκειµένου να διαπιστώσουν 

τη διαφοροποίηση στην παραγωγικότητά της
8
. Για µία ακόµη φορά τα 

αποτελέσµατα έδειξαν ότι η παραγωγικότητα αυξανόταν ανεξάρτητα από τις 

εκάστοτε περιβαλλοντικές συνθήκες. Το γεγονός αυτό οδήγησε τους ερευνητές 

στο συµπέρασµα ότι ο πιο σηµαντικός παράγοντας αύξησης της απόδοσης των 

εργατριών δεν ήταν οι αλλαγές στις περιβαλλοντικές συνθήκες, αλλά η επίδραση 

που είχε η συµµετοχή τους στην οµάδα και το αυξηµένο ενδιαφέρον που 

έδειχναν οι µάνατζερ γι’ αυτές, κάτι που έγινε γνωστό ως σύνδροµο του 

Hawthorne (Hawthorneeffect). 

Οι έρευνες συνεχίστηκαν µε τη διεξαγωγή συνεντεύξεων σ’ έναν µεγάλο 

αριθµό εργαζοµένων του εργοστασίου, από τις οποίες προέκυψε το συµπέρασµα 

ότι πολλά από τα προβλήµατα που αντιµετώπιζαν οφείλονταν περισσότερο στα 

συναισθήµατα και στη στάση των εργαζοµένων για τη διοίκηση, παρά στις 

αντικειµενικές συνθήκες εργασίας.
9
 

Όλα τα ευρήµατα απ’ τα πειράµατα του Hawthorne που αναφέρθηκαν 

παραπάνω ουσιαστικά ανέδειξαν τη σηµασία των κοινωνικών και ψυχολογικών 

παραγόντων στην εργασιακή απόδοση και άνοιξαν το δρόµο για τη 
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διεξοδικότερη µελέτη του ανθρώπινου παράγοντα στις οργανώσεις. Βέβαια η 

µετέπειτα διερεύνηση της αξιοπιστίας των αποτελεσµάτων αυτών κατέδειξε 

σηµαντικά κενά στις ερµηνείες που δόθηκαν από τους ερευνητές. Για 

παράδειγµα, στη µελέτη της οµάδας των έξι εργατριών υποβαθµίστηκε ο ρόλος 

που έπαιξε η σωστή επιλογή εργατριών, καθώς, όπως έδειξε η επανεξέταση των 

στοιχείων, η παραγωγικότητα αυξήθηκε µόνο όταν αντικαταστάθηκαν δύο µη 

ικανές εργάτριες µε άλλες ικανότερες.
10

 

Παρ’ όλα αυτά η επίδραση που είχαν οι µελέτες του Hawthorne στο χώρο 

των οργανώσεων ήταν πολύ µεγάλη και αντικατοπτρίζεται στην πληθώρα 

θεωριών που ξεπήδησαν µε έµφαση στις ανθρώπινες σχέσεις. Οι πιο γνωστές 

από αυτές είναι η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκών του Maslow, η θεωρία X  

Ψ του MeGregor και η θεωρία παρακίνησης - ψυχικής υγείας του Herzberg, οι 

οποίες επηρέασαν σηµαντικά τον τρόπο διαχείρισης του ανθρώπινου δυναµικού 

στις επιχειρήσεις και εφαρµόζονται έως σήµερα.
11

 

 

1.1.3. Η ΟΡΘΟΛΟΓΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ  

Η τρίτη θεώρηση ξεκινά απ’ την παραδοχή ότι οι οργανισµοί είναι 

συστήµατα λήψης αποφάσεων και επίλυσης προβληµάτων. Οι εργαζόµενοι 

λοιπόν εκτός από χέρια και καρδιά έχουν και µυαλό. Συνεπώς αντιµετωπίζονται 

ως ορθολογικά όντα µε σαφείς διανοητικές και αντιληπτικές ικανότητες, οι 

οποίες προσδιορίζουν την οργανωσιακή τους συµπεριφορά και τη συνεισφορά 

τους στην επιχείρηση. 
12
Ο HerbertSimon ήταν ο πρώτος που µετατόπισε την 

εστίαση του ενδιαφέροντος στην ερµηνεία των οργανώσεων ως συστήµατα 

λήψης αποφάσεων και γι’ αυτό βραβεύτηκε µε το Νόµπελ Οικονοµικών το 1978. 

Η κλασική µελέτη που συνέγραψε µαζί µε τον JamesMarch το 1958 τονίζει το 

πεπερασµένο της ορθολογικότητας, «την περιορισµένη ορθολογικότητα» όπως 
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ονοµάστηκε, στη λήψη αποφάσεων λόγω γνωστικών, ψυχολογικών, κοινωνικών, 

οικονοµικών και άλλων περιοριστικών συνθηκών και την ανάγκη αναζήτησης 

σχετικά «ικανοποιητικών» λύσεων υπό τις εκάστοτε συνθήκες. Επίσης το 

σύγγραµµα αυτό αποτελεί µια προσπάθεια ενοποίησης υπαρχουσών 

οργανωτικών και διοικητικών θεωριών και αποτέλεσε το εφαλτήριο για την 

ανάπτυξη της διοικητικής επιστήµης. 

Στην εµπλουτισµένη επανέκδοση του βιβλίου το 1993 οι συγγραφείς 

ασχολούνται µε τη λήψη αποφάσεων και τη ροή πληροφοριών που τις στηρίζει. 

Όπως παρατηρούν οι ίδιοι:
13

 

«Πολλά είδη αποφάσεων είναι σηµαντικά για τις οργανώσεις. Αποφάσεις 

λαµβάνονται από άτοµα για να συµµετέχουν σε οργανώσεις (ως εργαζόµενοι, 

µέλη, υποστηρικτές, διευθυντικά στελέχη, πελάτες, ιδιοκτήτες) ή για να 

αποχωρήσουν από αυτές, καθώς και αποφάσεις που αφορούν στο βαθµό της 

προσπάθειας ή του ενθουσιασµού που θα επενδύσουν στη συµµετοχή τους».  

Τα δρώντα µέλη, καθώς συναλλάσσονται µε σχέσεις συνεργασίας ή 

ανταγωνισµού, καθώς προγραµµατίζουν, αναλύουν και µαθαίνουν τόσο από την 

εµπειρία τους όσο και από την εµπειρία των άλλων, καθορίζουν σε µεγάλο 

βαθµό την επιβίωση και την αποτελεσµατικότητα της οργάνωσης. 

 

1.1.4. ΣΥΓΧΡΟΝΕΣ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΕΙΣ  

Με την έξαρση της τεχνολογίας και την έλευση της εποχής της γνώσης η 

επιχείρηση µεταλλάσσεται, γίνεται περισσότερο πολύπλοκη και νέες θεωρίες 

αναπτύσσονται. 
14
Η µηχανιστική και η γραφειοκρατική αντίληψη των 

προηγούµενων χρόνων, µε κύρια χαρακτηριστικά την τάξη, τη σταθερότητα και 

την προβλεψιµότητα, δίνουν τη θέση τους στην αταξία, την απροβλεψιµότητα, 

τη διαρκή αλλαγή, την αυτορρύθµιση, έννοιες που έχουν επηρεάσει τη 
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λειτουργία των οργανώσεων και έχουν αναθεωρήσει δεδοµένους τρόπους 

σκέψης και δράσης.
15

 

Η συστηµική θεωρία κάνει την εµφάνισή της στα τέλη της δεκαετίας του 

1960 και βρίσκει γόνιµο έδαφος στο χώρο των οργανώσεων επηρεάζοντας τον 

τρόπο σκέψης τις επόµενες δεκαετίες. Η πρώτη διατύπωση της συστηµικής 

θεωρίας ανήκει στο βιολόγο Bertalanffy (1901 - 1972) ο οποίος, ενώ 

ασχολήθηκε κυρίως µε τον δικό του επιστηµονικό κλάδο, παράλληλα 

προσπάθησε να αποδείξει ότι οι συστηµικές έννοιες θα µπορούσαν να 

εφαρµοστούν σε διαφορετικούς επιστηµονικούς χώρους, αναδεικνύοντας τη 

διεπιστηµονικότητα της συστηµικής θεώρησης. Οι οργανώσεις αρχίζουν να 

αντιµετωπίζονται ως σύνθετα ανοιχτά συστήµατα που χρειάζονται τη διάδραση 

µεταξύ των συστατικών µερών τους, αλλά και µε το περιβάλλον, για να 

επιζήσουν.  

Έτσι δίνεται έµφαση στη µελέτη των συστατικών στοιχείων µιας 

οργάνωσης, όπως άτοµα, στόχοι, τεχνολογία, πληροφορίες, µεµονωµένα, αλλά 

και σε σχέσεις αλληλεπίδρασης, τόσο µεταξύ τους όσο και µε την ευρύτερη 

κοινωνία. Η συστηµική θεώρηση φέρνει στο προσκήνιο τη διασύνδεση των 

οργανώσεων µε την κοινωνία, κάτι που είχε αγνοηθεί από προηγούµενες 

προσεγγίσεις
16

. Οι οργανώσεις ανήκουν σ’ ένα κοινωνικό πλαίσιο το οποίο 

επηρεάζει τον τρόπο λειτουργίας τους και από το οποίο προέρχονται οι εισροές 

στο σύστηµα (π.χ. άνθρωποι, µηχανήµατα, πληροφορίες), που µέσα από 

διαδικασίες αλληλεπίδρασης µετατρέπονται σε εκροές (παραγωγή προϊόντων, 

υπηρεσιών κ.λπ.) που επιστρέφουν στην κοινωνία. 

Οι θεωρίες του χάους, που αναπτύχθηκαν στο δεύτερο µισό του 20ού 

αιώνα και είχαν ισχυρή επίδραση στη διοικητική επιστήµη, ήρθαν για ν’ 

αλλάξουν την οπτική µας για τις οργανώσεις «... έτσι ώστε να µπορέσουµε να 

δούµε εκείνες τις όψεις των οργανώσεων που είτε δεν υποψιαζόµασταν, είτε 
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θεωρούσαµε περιθωριακές. Η επιχείρηση εγκαταλείπει την αυστηρή δοµή και 

την ιεραρχία και λειτουργεί περισσότερο µέσα από µια αναδυόµενη, 

αυτοοργανούµενη τάξη, αφήνοντας περιθώρια για δηµιουργική δράση των µελών 

της. Η φρακταλική δοµή, δηλαδή η «ύπαρξη του όλου στα µέρη του», που 

αποτελεί βασική έννοια στη χαοτική θεωρία, µπορεί να βρει εφαρµογή στη νέα 

επιχείρηση µέσα από την οµογενοποιηµένη κουλτούρα που δηµιουργείται, την 

πρόσβαση όλων των εργαζοµένων στη γνώση και την πληροφορία, τη 

δηµιουργία αυτοδιοικούµενών οµάδων (Μάρκοβιτς, 2002). Σε µια τέτοια µορφή 

επιχείρησης µπορούν να συνυπάρχουν έννοιες, όπως ο έλεγχος και η αυτονοµία, 

οι κανόνες και η πρωτοβουλία, υπερβαίνοντας παλαιά δίπολα και διλήµµατα.  

Ο ρόλος του εργαζοµένου σε µια τέτοια µορφή επιχείρησης είναι 

κοµβικός καθώς καλείται, µέσα από την αυτόνοµη αλλά ταυτόχρονα σύννοµη µε 

το επιχειρησιακό όραµα δράση του, να καινοτοµεί και να αναπτύσσεται τόσο ως 

µονάδα αλλά κι ως µέλος οµάδας, συνδιαµορφώνοντας το νόηµα της 

επιχειρηµατικής δραστηριότητας. 
17

 

 

1.2 ΟΡΙΣΜΟΣ ΜΙΣΘΟΥ 

Μισθός εννοείται κάθε παροχή που δίνεται στους εργαζόµενους ως 

αντάλλαγµα της εργασίας τους. ∆ηλαδή κάθε αµοιβή σε χρήµα και σε είδος 

(όπως λ.χ. τροφή, κατοικία, δαπάνη ρεύµατος κλπ), η οποία καταβάλλεται 

τακτικά και µόνιµα, είτε βάσει της εργασιακής σχέσης ή της συλλογικής 

σύµβασης ή του νόµου, είτε βάσει της κρατούσας συνήθειας όταν δεν υπάρχει 

ειδική συµφωνία. Όταν λέµε τακτικές αποδοχές εννοούµε το βασικό µισθό ή 

ηµεροµίσθιο, όλα τα επιδόµατα, καθώς και κάθε άλλη χρηµατική παροχή ή 

παροχή σε είδος που δίνει ο εργοδότης σε σταθερή και µόνιµη βάση. Στις 

τακτικές αποδοχές περιλαµβάνονται τα επιδόµατα: αδείας, ∆ώρων Πάσχα και 

Χριστουγέννων, πολυετίας, οικογενειακά, ανθυγιεινής εργασίας, επικίνδυνης 

εργασίας, Κυριακής και νυκτερινής εργασίας, νόµιµης τακτικής υπερωριακής 
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απασχόλησης, τροφής, κατοικίας και κάθε άλλη παροχή, εφ' όσον καταβάλλεται 

τακτικά και νόµιµα.
18

 

 

1.2.1ΝΟΜΙΜΟΣ ΜΙΣΘΟΣ 

Νόµιµος µισθός χαρακτηρίζεται αυτός που προβλέπεται από συλλογική 

σύµβαση εργασίας ή από υπουργική απόφαση. Αποτελείται από το βασικό µισθό 

και τα διάφορα επιδόµατα τα οποία επίσης προβλέπονται κ αυτά από τη Σ.Σ.Ε. 

και από την υπουργική απόφαση.
19

 

 

1.2.2. ΣΥΜΒΑΤΙΚΟΣΜΙΣΘΟΣ 

Συµβατικός µισθός, χαρακτηρίζεται αυτός που έχει καθοριστεί από την 

συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου στην ατοµική τους σύµβαση 

εργασίας (γραπτή ή προφορική). Νοείται βέβαια ότι ο συµβατικός µισθός είναι 

πάντοτε ίσος ή µεγαλύτερος από το νόµιµο, γιατί µικρότερος απαγορεύεται από 

το νόµο.
20

 

 

1.2.3. ΣΥΝΗΘΗΣΜΙΣΘΟΣ 

Συνήθης µισθός θεωρείται ο µισθός που καταβάλλεται σε εργαζόµενους 

του ίδιου φύλου και ηλικίας οι οποίοι διαθέτουν τα ίδια προσόντα και παρέχουν 

την ίδια εργασία στον ίδιο τόπο και µε τις ίδιες συνθήκες. 

Το ύψος του µισθού εξαρτάται από το είδος της εργασίας και την 

ειδικότητα µε την οποία πράγµατι απασχολείται ο εργαζόµενος. Τα γενικά 
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κατώτατα όρια µισθών και ηµεροµισθίων καθορίζονται µε τις Εθνικές Γενικές 

Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας, που ισχύουν για τους µισθωτούς όλης της 

χώρας ανεξάρτητα από ειδικότητα. 

Οι µισθοί και τα ηµεροµίσθια που καθορίζονται µε τις συµβάσεις αυτές 

µπορεί να είναι ευνοϊκότεροι, αλλά ποτέ κατώτεροι από αυτούς της Εθνικής 

Γενικής Συλλογικής Σύµβασης. Επίσης ευνοϊκότερες ρυθµίσεις µπορεί να 

καθοριστούν µε ατοµική συµφωνία µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου.
21

 

 

1. 3 ΚΑΤΑΒΟΛΗ ΜΙΣΘΟΥ 

Ο εργοδότης πρέπει να καταβάλλει το µισθό σε τακτά χρονικά 

διαστήµατα, µέσα στη διάρκεια του µήνα, δηλαδή κάθε βδοµάδα, ή κάθε µήνα 

κλπ., ανάλογα µε τη συµφωνία. Η πληρωµή του µισθού πρέπει να γίνεται στον 

τόπο της εργασίας και την ώρα που εργάζεται ο υπάλληλος.
22

 

 

1.3.1. ΚΑΘΥΣΤΕΡΗΣΗ ΜΙΣΘΟΥ 

Γενικά η άρνηση του εργοδότη να καταβάλει τον οφειλόµενο µισθό και 

ακόµα η καθυστέρηση πληρωµής του, παρέχει στον εργαζόµενο τα εξής 

δικαιώµατα: να µηνύσει τον εργοδότη, να ασκήσει το δικαίωµα επίσχεσης της 

εργασίας του, να καταγγείλει τη σύµβαση εργασίας, να επιδιώξει δικαστικώς την 

είσπραξη του µισθού και να επιδιώξει την κήρυξη του εργοδότη σε πτώχευση.
23

 

 

1.4. ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΚΑΙ ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΑΜΟΙΒΩΝ 

Από την άποψη του εργοδότη, η αµοιβή είναι ένα πανίσχυρο εργαλείο για 

την προώθηση των στρατηγικών στόχων της επιχείρησης. Πρώτον, η αµοιβή έχει 

µεγάλο αντίκτυπο στις στάσεις και τις συµπεριφορές του υπαλλήλου. Επηρεάζει 
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το είδος των υπαλλήλων που προσελκύονται από την επιχείρηση και µπορεί να 

αποτελέσει ένα πανίσχυρο εργαλείο για την ευθυγράµµιση των συµφερόντων 

των υπαλλήλων µε εκείνα της ευρύτερης επιχείρησης.  

∆εύτερον, οι αντιπαροχές των υπαλλήλων συνιστούν συνήθως σηµαντικό 

κόστος για την επιχείρηση και, εποµένως, απαιτούν εξονυχιστικό έλεγχο. Οι 

συνολικές αντιπαροχές (µετρητά και πρόσθετες παροχές) ανέρχονται κατά µέσο 

όρο στο 23% των εσόδων και διαφέρουν εντός και διαµέσου των κλάδων.
24

 

Από την άποψη των υπαλλήλων, οι πολιτικές που αφορούν σε µισθούς, 

αποδοχές και λοιπά έσοδα επηρεάζουν το συνολικό τους εισόδηµα και, 

εποµένως, και το βιοτικό τους επίπεδο. Τόσο το επίπεδο των αµοιβών όσο και η 

φαινοµενική αµεροληψία σε σύγκριση µε την αµοιβή άλλων είναι επίσης 

σηµαντικά στοιχεία.  

Το επίπεδο αµοιβής ορίζεται ως η µέση αµοιβή (συµπεριλαµβανοµένων 

µισθού, αποδοχών και µπόνους) σε συγκεκριµένες θέσεις απασχόλησης σε µια 

επιχείρηση. Η δοµή της εργασίας αφορά στη σχετική αµοιβή σε συγκεκριµένες 

θέσεις απασχόλησης σε µία επιχείρηση.   

Παραδείγµατος χάριν, στην εταιρεία 1, οι θέσεις απασχόλησης Α και Β 

αµείβονται µε µέσες ετήσιες αντιπαροχές 40.000 και 60.000 δολ. ΗΠΑ 

αντίστοιχα. Στην εταιρεία 2, οι αµοιβές ανέρχονται σε 45.000 και 55.000 δολ. 

ΗΠΑ αντίστοιχα. Οι Εταιρείες 1 και 2 έχουν το ίδιο επίπεδο αµοιβών (50.000 

δολ. ΗΠΑ), όµως η δοµή της εργασίας (σχετικές τιµές της αµοιβής) διαφέρει. 
25

 

Το επίπεδο της αµοιβής και η δοµή της εργασίας αποτελούν εταιρικά 

χαρακτηριστικά και αντανακλούν αποφάσεις σχετικά µε τις θέσεις απασχόλησης 

παρά µε µεµονωµένους υπαλλήλους. Το παρόν κεφάλαιο επικεντρώνεται στους 

λόγους και τους τρόπους µε τους οποίους οι επιχειρήσεις συνδέουν τις πολιτικές 

αµοιβής µε τις θέσεις απασχόλησης.  
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1.5. Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΙΣΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ Η ∆ΙΚΑΙΗ 

ΜΕΤΑΧΕΙΡΙΣΗ 

Κατά την εξέταση των επιπτώσεων που έχουν οι σχετικές µε την αµοιβή 

αποφάσεις, είναι χρήσιµο να λαµβάνουµε υπόψη το γεγονός ότι συχνά οι 

υπάλληλοι αξιολογούν την αµοιβή τους σε σχέση µε εκείνη άλλων υπαλλήλων. 

Η θεωρία της ισότητας υποδηλώνει ότι τα άτοµα αξιολογούν τη δίκαιη 

µεταχείριση της κατάστασής τους συγκρίνοντάς την µε εκείνη άλλων ατόµων. 

Σύµφωνα µε αυτή τη θεωρία, ένα άτοµο (Ρ) συγκρίνει το δικό του λόγο εµφανών 

αποτελεσµάτων Ο (αµοιβή, πρόσθετες παροχές, συνθήκες εργασίας) προς 

εµφανείς εισροές I (προσπάθεια, ικανότητα, εµπειρία) µε το λόγο σύγκρισης 

άλλου (ο). 

Οp/Ip<,>, or = Oo/Io ? 

Αν ο λόγος του Ρ (Ο /I ) είναι µικρότερος από το συγκρινόµενο λόγο του 

άλλου (Ο /I ), προκύπτει ανισότητα υποανταµοιβής. Αν ο λόγος του Ρ είναι 

µεγαλύτερος, προκύπτει ανισότητα υπερανταµοιβής, αν και τα στοιχεία 

υποδηλώνουν ότι η συγκεκριµένη ανισότητα εµφανίζεται και διατηρείται 

σπανιότερα, επειδή ο Ρ µπορεί να εξορθολογίσει την κατάσταση επανεκτιµώντας 

τα αποτελέσµατα λιγότερο ευνοϊκά ή τις εισροές (η αξία που ο ίδιος θεωρεί ότι 

έχει) περισσότερο ευνοϊκά. 

Οι συνέπειες των συγκρίσεων του Ρ εξαρτώνται από το κατά πόσον 

γίνεται αντιληπτή η ισότητα. Αν γίνεται αντιληπτή, δεν αναµένεται κάποια 

αλλαγή στις στάσεις ή τη συµπεριφορά του Ρ. Αντίθετα, η αίσθηση της 

ανισότητας µπορεί να οδηγήσει τον Ρ σε µια προσπάθεια αποκατάστασης της 

ισότητας. Μερικοί τρόποι αποκατάστασης της ισότητας είναι αναπαραγωγικοί 

όπως µεταξύ άλλων: 
26

 

� µείωση των ίδιων εισροών κάποιου (µικρότερη προσπάθεια 

κατά την εργασία),  
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� αύξηση των αποτελεσµάτων (για παράδειγµα, µέσω 

κλοπής),  

� αποµάκρυνση από µια κατάσταση που δηµιουργεί εµφανή 

ανισότητα (αποχώρηση από την εταιρεία ή άρνηση εργασίας και 

συνεργασίας µε υπαλλήλους που θεωρεί ότι υπεραµείβονται). 

Η βασική επίπτωση της θεωρίας της ισότητας για τη διαχείριση των 

αντιπαροχών του υπαλλήλου είναι ότι, σε µεγάλο βαθµό, οι υπάλληλοι 

αξιολογούν την αµοιβή τους συγκρίνοντάς την µε εκείνη άλλων και οι στάσεις 

και συµπεριφορές τους κατά την εργασία επηρεάζονται από τέτοιες συγκρίσεις. 

Μία άλλη επίπτωση είναι ότι οι αντιλήψεις των υπαλλήλων βασίζονται σε αυτά 

που καθορίζουν την αξιολόγησή τους. Το γεγονός ότι η διαχείριση πιστεύει πως 

οι υπάλληλοί τους αµείβονται ικανοποιητικά σε σύγκριση µε υπαλλήλους άλλων 

εταιρειών δεν σηµαίνει κατ’ ανάγκη ότι πιστεύουν το ίδιο και οι υπάλληλοι. Οι 

υπάλληλοι µπορεί να έχουν διαφορετικές πληροφορίες ή να κάνουν διαφορετικές 

συγκρίσεις από τη διαχείριση.
27

 

∆ύο τύποι κοινωνικών συγκρίσεων της αµοιβής που κάνουν οι υπάλληλοι 

σχετίζονται σε µεγάλο βαθµό µε τη λήψη αποφάσεων για το επίπεδο της αµοιβής 

και τη δοµή της εργασίας). Πρώτον, οι συγκρίσεις αµοιβών ως προς την 

εξωτερική ισότητα επικεντρώνονται στις αµοιβές υπαλλήλων άλλων εταιρειών 

σε παρεµφερείς θέσεις απασχόλησης. Τέτοιες συγκρίσεις είναι πιθανό να 

επηρεάσουν τις αποφάσεις των υποψηφίων να αποδεχτούν προσφορές εργασίας, 

καθώς και τις στάσεις και τις αποφάσεις των υπαλλήλων για το κατά πόσο θα 

παραµείνουν στην εταιρεία ή θα αλλάξουν εργοδότη. 
28

 

Η επιλογή του επιπέδου αµοιβών από την εταιρεία επηρεάζει τις 

εξωτερικές συγκρίσεις αµοιβών που κάνουν οι υπάλληλοί της και τις συνέπειες 

τους. Η έρευνα σχετικά µε τις αµοιβές της αγοράς αποτελεί το πρωταρχικό 
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διοικητικό εργαλείο που χρησιµοποιούν οι επιχειρήσεις όταν επιλέγουν ένα 

επίπεδο αµοιβών.
29

 

∆εύτερον, οι συγκρίσεις αµοιβών ως προς την εσωτερική ισότητα 

επικεντρώνονται στις αµοιβές υπαλλήλων της ίδιας εταιρείας, αλλά σε 

διαφορετικές θέσεις απασχόλησης. Οι υπάλληλοι πραγµατοποιούν συγκρίσεις µε 

θέσεις απασχόλησης χαµηλότερου, ίδιου (αλλά ίσως σε διαφορετικούς τοµείς 

δεξιότητας ή τµήµατα παραγωγής) και υψηλότερου επίπεδου. Οι συγκρίσεις 

αυτές επηρεάζουν τις γενικές στάσεις των υπαλλήλων, την προθυµία τους να 

µετατεθούν σε άλλες θέσεις εντός της εταιρείας, την προθυµία τους να 

αποδεχθούν προαγωγές, τη διάθεσή τους να συνεργαστούν µε άλλους 

υπαλλήλους, λειτουργικά τµήµατα ή οµάδες προϊόντος, καθώς και την αφοσίωσή 

τους στην εταιρεία. Η δοµή των αµοιβών που επιλέγει µια επιχείρηση επηρεάζει 

τις εσωτερικές συγκρίσεις των υπαλλήλων της, καθώς και τις συνέπειές τους. Η 

αξιολόγηση της εργασίας είναι το διοικητικό εργαλείο που χρησιµοποιούν οι 

επιχειρήσεις για να σχεδιάσουν τις δοµές της εργασίας.
30

 

Επιπλέον, οι υπάλληλοι πραγµατοποιούν συγκρίσεις αµοιβών ως προς την 

εσωτερική ισότητα µε άλλους υπαλλήλους που εκτελούν την ίδια εργασία.  

 

1.6. ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΚΑΘΟΡΙΣΜΟΥ ΤΩΝ ΑΜΟΙΒΩΝ 

Κάθε εταιρεία, όταν αποφασίζει σχετικά µε τις αµοιβές των υπαλλήλων 

της αντιµετωπίζει δύο σηµαντικές ανταγωνιστικές προκλήσεις από την αγορά: 

τον ανταγωνισµό της αγοράς προϊόντος και τον ανταγωνισµό της αγοράς 

εργασίας. 

Κατ’ αρχάς οι εταιρείες πρέπει να ανταγωνίζονται αποτελεσµατικά στην 

αγορά προϊόντος. Με άλλα λόγια, πρέπει να µπορούν να πωλούν τα αγαθά και 

τις υπηρεσίες τους σε ποσότητα και τιµή που θα τους αποφέρει επαρκή απόδοση 
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της επένδυσής τους. Οι εταιρείες ανταγωνίζονται σε πολλαπλές διαστάσεις 

(ποιότητα, εξυπηρέτηση κ.λπ.) και η τιµή είναι µια από τις σηµαντικότερες. Μια 

σηµαντική επιρροή στην τιµή είναι το κόστος παραγωγής. 
31

 

Μια εταιρεία η οποία έχει υψηλότερο κόστος εργασίας από τους 

ανταγωνιστές της, στην αγορά προϊόντος θα πρέπει να χρεώνει υψηλότερες 

µέσες τιµές για προϊόντα παρεµφερούς ποιότητας. Εποµένως, για παράδειγµα, αν 

το κόστος εργασίας αντιστοιχεί στο 30% των εσόδων στην Εταιρεία Α και την 

εταιρεία Β, αλλά η εταιρεία Α έχει κόστος εργασίας 20% υψηλότερο τότε αυτή 

θα έχει υψηλότερες τιµές προϊόντος.  

Ως εκ τούτου ο ανταγωνισµός στην αγορά προϊόντος θέτει ένα ανώτατο 

κόστος εργασίας και στις αντιπαροχές. Αυτό το όριο είναι περιοριστικό  όταν το 

κόστος εργασίας αποτελεί µεγαλύτερο του συνολικού κόστους και όταν η 

ζήτηση του προϊόντος επηρεάζει τις µεταβολές στην τιµή. Αν και το κόστος 

αποτελεί ένα µόνο µέρος της ανταγωνιστικής εξίσωσης (η παραγωγικότητα είναι 

εξίσου σηµαντική), το υψηλότερο κόστος µπορεί να οδηγήσει σε επιχειρηµατική 

ζηµία, γι αυτό και το κόστος πρέπει να παρακολουθείται στενά. 
32

 

Ποιες είναι οι συνιστώσες του κόστους εργασίας; Μια σηµαντική 

συνιστώσα είναι το µέσο κόστος ανά υπάλληλο. ∆ηλαδή, οι άµεσες πληρωµές 

(όπως µισθοί, αποδοχές και µπόνους) και οι έµµεσες πληρωµές (όπως ασφάλιση 

υγείας, κοινωνική ασφάλιση και επιδόµατα ανεργίας). Μια δεύτερη συνιστώσα 

του κόστους εργασίας είναι το επίπεδο στελέχωσης (αριθµός υπαλλήλων). 

Συνήθως, εταιρείες που αντιµετωπίζουν οικονοµικά προβλήµατα επιδιώκουν να 

µειώσουν το κόστος, επικεντρώνοντας την προσοχή τους σε µία ή αµφότερες  

συνιστώσες. Η µείωση του προσωπικού, το πάγωµα των προσλήψεων, το 

πάγωµα των µισθών και αποδοχών και ο επιµερισµός του κόστους των 

πρόσθετων παροχών µε τους υπαλλήλους συγκαταλέγονται µεταξύ των τρόπων 

που ενισχύουν την ανταγωνιστική θέση της εταιρείας στην αγορά προϊόντος. 
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Μια δεύτερη σηµαντική ανταγωνιστική πρόκληση της αγοράς είναι ο 

ανταγωνισµός στην αγορά εργασίας. Ο ανταγωνισµός στην αγορά εργασίας 

είναι, βασικά, το τίµηµα που πρέπει να καταβάλει µια εταιρεία για να 

ανταγωνιστεί άλλες εταιρείες που προσλαµβάνουν υπαλλήλους παρεµφερών 

προσόντων. Συνήθως οι ανταγωνιστές στην αγορά εργασίας δεν περιλαµβάνουν 

µόνον εταιρείες που διαθέτουν παρεµφερή προϊόντα, αλλά και εκείνες σε 

διαφορετικές αγορές προϊόντος που προσλαµβάνουν παρεµφερείς τύπους 

υπαλλήλων. Αν µια εταιρεία δεν είναι ανταγωνιστική στην  αγορά εργασίας, δεν 

θα καταφέρει να προσελκύσει και να διατηρήσει ποιοτικούς υπάλληλους. 
33

 

Αν και οι εταιρείες αντιµετωπίζουν σηµαντικές εξωτερικές πιέσεις από τις 

αγορές εργασίας και προϊόντος στον καθορισµό των επιπέδων αµοιβής, 

εντούτοις υπάρχει ένα πεδίο διακριτικής ευχέρειας. Το πόσο ευρύ είναι αυτό το 

πεδίο εξαρτάται από το ανταγωνιστικό περιβάλλον εντός του οποίου λειτουργεί 

η εταιρεία. Όταν το πεδίο είναι ευρύ, µια σηµαντική στρατηγική απόφαση είναι 

κατά πόσον οι αµοιβές που δίνει η εταιρεία βρίσκονται  πάνω, κάτω ή ακριβώς 

στο µέσο όρο της αγοράς. Το πλεονέκτηµα της αµοιβής πάνω από το µέσο όρο 

είναι η δυνατότητα προσέλκυσης και διατήρησης των κορυφαίων διαθέσιµων 

ταλέντων. 
34

 

 

1.7. ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΤΗΣ ∆ΟΜΗΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΑΜΟΙΒΗ 

Στο παράδειγµα του Πίνακα 1.1 υπάρχουν 15 θέσεις απασχόλησης εκ των 

οποίων οι 10 είναι βασικές. Γι’ αυτές τις βασικές θέσεις υπάρχουν διαθέσιµα 

στοιχεία τόσο από την έρευνα για την αµοιβή της αγοράς όσο και από την 

αξιολόγηση της εργασίας. Για τις πέντε µη βασικές θέσεις απασχόλησης, εξ 

ορισµού δεν υπάρχουν διαθέσιµα στοιχεία από έρευνες, παρά µόνο πληροφορίες 

από την αξιολόγηση της εργασίας. Ας σηµειωθεί ότι, για λόγους απλούστευσης, 

χρησιµοποιούµε στοιχεία µόνον από δυο έρευνες αµοιβών και ένα σταθµισµένο 

µέσο όρο που είναι ο διπλάσιος συντελεστής στάθµισης της µίας έρευνας.  
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Επίσης, το παράδειγµά µας λειτουργεί µε µία και µόνη δοµή. Πολλές 

επιχειρήσεις διαθέτουν πολλαπλές δοµές που αντιστοιχούν σε διαφορετικές 

οικογένειες θέσεων απασχόλησης (όπως εργασία γραφείου, τεχνική εργασία και 

εξειδικευµένη εργασία) ή τµήµατα προϊόντος. 



Πίνακας 1.1.: Αξιολόγηση της εργασίας και στοιχεία για την αµοιβή 

 



Πώς συνδυάζονται τα στοιχεία του Πίνακα 1.1. για την ανάπτυξη της 

δοµής της αµοιβής; Κατ’ αρχήν, είναι σηµαντικό να λαµβάνονται υπόψη οι 

εσωτερικές αλλά και οι εξωτερικές συγκρίσεις κατά τη λήψη αποφάσεων που 

σχετίζονται µε τις αντιπαροχές. Ωστόσο, επειδή οι δοµές της αµοιβής που 

υποδηλώνονται από τις εσωτερικές και εξωτερικές συγκρίσεις δεν συγκλίνουν 

κατ’ ανάγκη, οι εργοδότες πρέπει να τις εξισορροπούν µε προσοχή. Μελέτες 

υποδηλώνουν ότι οι εργοδότες µπορεί να διαφέρουν σηµαντικά ως προς το 

βαθµό στον οποίο θέτουν προτεραιότητα στα στοιχεία της εσωτερικής ή 

εξωτερικής σύγκρισης κατά την ανάπτυξη της δοµής της αµοιβής.
35

 

Μπορεί να προσδιοριστούν τουλάχιστον τρεις προσεγγίσεις σχετικά µε 

τον καθορισµό της αµοιβής, οι οποίες διαφέρουν ανάλογα µε τη σχετική έµφαση 

που δίνεται σε εξωτερικές ή εσωτερικές συγκρίσεις. 
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1.7.1. ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΑΠΟ ΕΡΕΥΝΕΣ ΤΗΣ ΑΓΟΡΑΣ 

Η προσέγγιση που δίνει τη µεγαλύτερη έµφαση σε εξωτερικές συγκρίσεις 

(στοιχεία από έρευνα της αγοράς) επιτυγχάνεται όταν η αµοιβή βασίζεται άµεσα 

σε έρευνες της αγοράς που καλύπτει κατά το δυνατό περισσότερες βασικές 

θέσεις απασχόλησης. Για παράδειγµα, η αµοιβή για τη θέση Α στον Πίνακα 1.2. 

θα ήταν 1.919 δολ. ΗΠΑ για τη θέση Β 2.807 δολ. ΗΠΑ και για τη θέση C 2.807 

δολ. ΗΠΑ για µη βασικές θέσεις απασχόλησης. Αυτό εισάγει στη δοµή 

µεγαλύτερο βαθµό εσωτερικής συνοχής, επειδή η αµοιβή όλων των εργασιών 

συνδέεται άµεσα µε τη βαθµολογία της αξιολόγησης της εργασίας. 

 

 

 

 

 



Πίνακας 1.2.: Μέσες τιµές της αµοιβής υπό διαφορετικές προσεγγίσεις 

 

 



1.7.2. ΚΛΙΜΑΚΙΑ ΑΜΟΙΒΩΝ 

Μια τρίτη προσέγγιση είναι η οµαδοποίηση θέσεων απασχόλησης σε 

µικρότερο αριθµό κατηγοριών αµοιβών ή κλιµακίων αµοιβών. Ο Πίνακας 1.3., 

για παράδειγµα, παρουσιάζει την πιθανότητα µιας δοµής πέντε κλιµακίων. Κάθε 

εργασία εντός ενός κλιµακίου έχει το ίδιο εύρος αµοιβών (δηλαδή, 

προσδιορίζεται η ίδια µέση, ελάχιστη και µέγιστη τιµή). Το πλεονέκτηµα αυτής 

της προσέγγισης είναι ότι µειώνεται ο διοικητικός φόρτος εργασίας για τον 

καθορισµό ξεχωριστών επιπέδων αµοιβής για εκατοντάδες (ακόµη και χιλιάδες) 

διαφορετικές θέσεις απασχόλησης. 
36
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Πίνακας 1.3.: ∆είγµα δοµής κλιµακίων αµοιβής 

 ∆ιακύµανση της 

βαθµολογίας από την 

αξιολόγηση της εργασίας 

∆ιακύµανση των µηναίων αποδοχών 

Κλιµάκιο 

αµοιβών 

Ελάχιστο Μέγιστο Ελάχιστο Μέσο Μέγιστο 

1 100 150 1.740 2175 2610 

2 150 200 2648 3310 3971 

3 200 250 3555 4444 5333 

4 250 300 4463 5579 6694 

5 300 350 5370 6713 8056 

 



Επίσης, επιτρέπει µεγαλύτερη ευελιξία στη µετακίνηση υπαλλήλων από 

τη µια θέση στην άλλη χωρίς να υπάρχει ανησυχία, για παράδειγµα, για τη 

µετακίνηση από µια θέση που συγκεντρώνει 230 βαθµούς στην αξιολόγηση 

εργασίας σε µια άλλη που συγκεντρώνει 215. Αυτό που µπορεί να µοιάζει µε 

υποβιβασµό σε ένα απολύτως βασισµένο στην εργασία σύστηµα είναι συχνά 

ανύπαρκτο σε ένα βασισµένο στα κλιµάκια σύστηµα. Ας σηµειωθεί ότι το 

περιθώριο διακύµανσης (η απόσταση µεταξύ ελάχιστου και µεγίστου) είναι 

µεγαλύτερο στα υψηλότερα επίπεδα, ως αναγνώριση του γεγονότος ότι οι 

διαφορές απόδοσης πιθανόν να έχουν µεγαλύτερο αντίκτυπο στην επιχείρηση 

όσον αφορά στα υψηλότερα επίπεδα απασχόλησης (Σχήµα 1.1.).
37
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Σχήµα 1.1.: ∆είγµα ∆οµής Κλιµακίων Αµοιβών 



Το µειονέκτηµα της χρήσης κλιµακίων είναι ότι κάποιες θέσεις θα 

υποαµείβονται και άλλες θα υπεραµείβονται. Για παράδειγµα, οι θέσεις C και F 

ανήκουν αµφότερες στο ίδιο κλιµάκιο. Η κεντρική τιµή για τη θέση C σε ένα 

σύστηµα κλιµακίων είναι 3.310 δολ. ΗΠΑ µηνιαίος, ή περίπου 400 δολ. ΗΠΑ 

περισσότερο από ό,τι στις δύο εναλλακτικές προσεγγίσεις καθορισµού της 

αµοιβής. Προφανώς, αυτό συµβάλλει σε υψηλότερο κόστος εργασίας και 

δυνητικές δυσχέρειες ανταγωνισµού στην αγορά προϊόντος. Αν δεν υπάρχει 

αναµενόµενη απόδοση από το αυξηµένο κόστος, η προσέγγιση είναι 

αµφιλεγόµενη. Η εργασία στη θέση F αφετέρου αµείβεται µηνιαίος µε 130 - 340 

δολ. ΗΠΑ λιγότερο στο σύστηµα κλιµακίων από ό,τι στο πλαίσιο άλλων 

συστηµάτων. Εποµένως, η εταιρεία µπορεί να αντιµετωπίζει δυσχέρειες στον 

ανταγωνισµό στην αγορά εργασίας.
38

 

 

1.8. ΑΜΟΙΒΗ ΓΙΑ ΤΙΣ ∆ΕΞΙΟΤΗΤΕΣ, ΤΙΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 

ΚΑΙ ΤΙΣ ΙΚΑΝΟΤΗΤΕΣ ΤΟΥ 

Οι υπάλληλοι αµείβονται για τις δεξιότητες που µπορούν να 

χρησιµοποιήσουν και όχι για την εργασία που εκτελούν σε συγκεκριµένη 

χρονική στιγµή. Τα συστήµατα αµοιβής βάσει δεξιοτήτων φαίνεται να 

ενδείκνυνται για τη διαρκώς µεγαλύτερη διάσταση των δεξιοτήτων που 

συνεπάγεται η εξελισσόµενη τεχνολογία.  

Για παράδειγµα, σε ένα περιβάλλον παραγωγής, µπορεί να αναµένεται 

από τους εργαζόµενους όχι µόνο να χειρίζονται τις µηχανές, αλλά και να 

αναλαµβάνουν την ευθύνη της συντήρησης και αποκατάστασης µηχανικών 

βλαβών, του ποιοτικού ελέγχου, ακόµα και της αλλαγής προγραµµάτων των 

ηλεκτρονικών υπολογιστών. Πριν από αρκετά χρόνια, η Toyota κατέληξε στο 

συµπέρασµα ότι κανένας από τους ειδικούς (π.χ. ελεγκτές ποιότητας, µάνατζερ 

και επιστάτες) εκτός από τον εργάτη συναρµολόγησης δεν προσέφερε στην 

πραγµατικότητα κάποια αξία στο αυτοκίνητο. Επιπλέον, οι εργάτες 
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συναρµολόγησης µπορούσαν να εκτελέσουν πολύ καλύτερα τις περισσότερες 

από τις εργασίες των ειδικών λόγω της άµεσης εξοικείωσής τους µε τις συνθήκες 

παραγωγής. 
39
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Εικόνα 1.1.: Η νέα προσέγγισή αξιολόγησης της εργασίας της IBM  

 



Ασφαλώς, οι βασισµένες στις δεξιότητες προσεγγίσεις έχουν και δυνητικά 

µειονεκτήµατα. Κατ’ αρχήν, αν και το πρόγραµµα πιθανόν να βελτιώσει την 

απόκτηση δεξιοτήτων, η εταιρεία µπορεί να θεωρήσει πρόκληση την 

αποτελεσµατική χρησιµοποίηση των νέων δεξιοτήτων. Χωρίς προσεκτικό 

σχεδιασµό, µπορεί να βρεθεί αντιµέτωπη µε σηµαντικό επιπλέον κόστος 

εργασίας αλλά χαµηλή απόδοση. 

Με άλλα λόγια, εάν οι δεξιότητες αλλάξουν, ο σχεδιασµός της εργασίας 

πρέπει να αλλάξει εξίσου γρήγορα προκειµένου να αξιοποιηθεί πλήρως η 

αλλαγή. ∆εύτερον, εάν η αύξηση των αµοιβών βασίζεται εξ ολοκλήρου στις 

δεξιότητες, µπορεί να ανακύψουν προβλήµατα σε περίπτωση που οι υπάλληλοι 

φθάσουν σε υψηλά επίπεδα, αποκτώντας σε σύντοµο χρονικό διάστηµα όλες τις 

δεξιότητες, χωρίς να υπάρχουν περιθώρια για περαιτέρω αύξηση των αµοιβών. 

Ασφαλώς, αυτό το πρόβληµα µπορεί να εµφανιστεί και στα βασισµένα στην 

εργασία συστήµατα.  

Τρίτον, και κάπως ειρωνικό, τα βασισµένα στις δεξιότητες προγράµµατα 

µπορεί να δηµιουργήσουν µεγάλη γραφειοκρατία - µια συνήθης κριτική των 

βασισµένων στην εργασία συστηµάτων. Είναι απαραίτητη η ανάπτυξη 

προγραµµάτων κατάρτισης. Οι δεξιότητες πρέπει να περιγράφονται, να 

εκτιµώνται και να αποκτούν χρηµατική αξία. Πρέπει να αναπτύσσονται 

δοκιµασίες πιστοποίησης που να καθορίζουν κατά πόσον ένας υπάλληλος 

διαθέτει συγκεκριµένη δεξιότητα. 
40

 

Τέλος, σαν να µην έφταναν οι προκλήσεις σχετικά µε την επίτευξη 

αµοιβών αγοράς στο πλαίσιο ενός βασισµένου στην εργασία συστήµατος, 

γνωρίζουµε ελάχιστα για το πώς αποτιµώνται οι συνδυασµοί δεξιοτήτων (έναντι 

της εργασίας) στην αγορά. Η διάθεση συγκριτικών στοιχείων από άλλες 

εταιρείες δεν είναι εύκολη καθώς τα βασισµένα στις δεξιότητες προγράµµατα 

δεν χρησιµοποιούνται ακόµα ευρέως. 

 

                                                           
40
Ο.π. Hoque, 1999 



ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΙ ΟΡΓΑΝΙΚΩΝ    

ΕΞΟ∆ΩΝ: ΟΙ ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΙ ΤΗΣ ΟΜΑ∆ΑΣ 6 

 

  2.1. ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΚΑΙ ΕΝΝΟΙΟΛΟΓΙΚΟΙ 

ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΣΜΟΙ 

Έχοντας ως κριτήριο είτε την ενσωµάτωση ή το λειτουργικό κόστος, τα 

έξοδα τα οποία µπορεί να παρουσιάζει µία οικονοµική µονάδα διακρίνονται στις 

εξής δυο κατηγορίες:
41

 

Στα οργανικά έξοδα τα οποία αλλιώς καλούνται και ως έξοδα 

εκµεταλλεύσεως ή λειτουργικά, και µπορεί να είναι εκείνα τα οποία 

αναλώνονται κατά την χρήση αναφορικά µε την λειτουργία της επιχειρήσεως 

έχοντας ως αποκλειστικό στόχο την πραγµατοποίηση οργανικών εσόδων. Η 

κατηγορία των συγκεκριµένων εξόδων καταχωρούνται, κατά τη χρήση, στους 

λογαριασµούς κατά είδος εξόδου που ανήκουν στην οµάδα 6 και στο τέλος της 

χρήσεως, αφότου ολοκληρωθεί η χρονική τους τακτοποίηση, µπορούν να 

µεταφερθούν στο λογαριασµό 80.00 ο οποίος καλείται ως «λογαριασµός Γενικής 

Εκµετάλλευσης».
42

 

Εν συνεχεία, η επόµενη κατηγορία είναι τα έκτακτα ή ανόργανα έξοδα 

των προηγούµενων χρήσεων. Αυτά τα έξοδα είναι εκείνα των οποίων τα αιτία 

δηµιουργίας τους ανάγονται: 
43

 

 

� σε αντικανονικές ενέργειες ή παραλείψεις,
44
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� σε έκτακτα ή ανώµαλα ή τυχαία γεγονότα,
45

 

� σχετίζονται µε δραστηριότητες προηγουµένων χρήσεων και 

µε διάφορες αιτίες (άγνοια της υπάρξεως τους, παραδροµή κ.λπ.) δεν 

λογιστικοποιήθηκαν τις χρήσεις εκείνες. 
46

 

Οι προαναφερθείσες κατηγορίες εξόδων καταχωρούνται, κατά είδος, 

στους λογαριασµούς 81-85 και στο τέλος της χρήσεως µεταφέρονται στο 

λογαριασµό 86 «αποτελέσµατα χρήσεως» απευθείας.  

 

2.2. ΠΕΡΙΟ∆ΙΚΗ ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΞΟ∆ΩΝ ΜΕΣΑ ΣΤΗ 

ΧΡΗΣΗ 

Σε περίπτωση που η επιχείρηση υπολογίζει βραχύχρονα αποτελέσµατα ή 

ακόµη και καταρτίζει περιοδικές συγκρίσιµες καταστάσεις, η περιοδική 

κατανοµή των εξόδων αντιµετωπίζεται, είτε µε απευθείας χρεωπίστωση των 

οικείων λογαριασµών εξόδων, είτε µε παρεµβολή ενδιάµεσων λογαριασµών 

εξόδων. 
47

 

Στην συγκεκριµένη περίπτωση χρησιµοποιούνται οι αντίθετοι 

λογαριασµοί  6Χ.99 και οι αντίστοιχοι του 58 ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΣ ΠΕΡΙΟ∆ΙΚΗΣ 

ΚΑΤΑΝΟΜΗΣ.
48
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2.3. ΤΑΚΤΟΠΟΙΗΣΗ ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΩΝ ΕΞΟ∆ΩΝ ΣΤΟ 

ΤΕΛΟΣ ΤΗΣ ΧΡΗΣΕΩΣ 

Στο τέλος της εκάστοτε χρήσης, τα υπόλοιπα τα οποία εµφανίζουν οι 

λογαριασµοί της οµάδας 6, µπορούν να µεταφερθούν στη χρέωση του 

λογαριασµού 80.00 «λογαριασµός γενικής εκµεταλλεύσεως». 
49
Αν οι 

λογαριασµοί εξόδων συµπεριλαµβάνουν προπληρωµένα ποσά εξόδων τα οποία 

σχετίζονται µε επόµενες χρήσεις ή ακόµη και σε περίπτωση που αυτοί οι 

λογαριασµοί δεν συµπεριλαµβάνουν ποσά δουλευµένων εξόδων, λόγω του 

γεγονότος ότι θα πληρωθούν κατά τις επόµενες χρήσεις προτού πραγµατοποιηθεί 

η µεταφορά των υπολοίπων τους στο λογαριασµό 80.00, πραγµατοποιούνται 

εγγραφές τακτοποιήσεως, έτσι ώστε τα υπόλοιπα να µπορούν να απεικονίσουν 

το ακριβές ύψος του συνόλου των δουλευµένων εξόδων εκµεταλλεύσεως της 

χρήσεως η οποία κλείνει. 
50

 

Οι εγγραφές τακτοποιήσεως που περιγράφονται αµέσως προηγουµένως, 

πραγµατοποιούνται χρησιµοποιώντας µεταβατικούς λογαριασµούς ενεργητικού 

(λογαριασµός 36) και παθητικού (λογαριασµός 56).  

Στο πεδίο της φορολογίας εισοδήµατος έχει πολύ βασική ισχύ η αρχή της 

αυτοτέλειας των χρήσεων, γι’ αυτό το λόγο και δεν γίνεται να αναγνωρισθούν  

δαπάνες που σχετίζονται άµεσα µε προηγούµενες ή επόµενες διαχειριστικές 

χρήσεις, έστω και αν καλύπτονται από δικαιολογητικά. 

Οι συγκεκριµένες δαπάνες, κατά κανόνα, αναγνωρίζονται όσον αφορά 

στη χρήση στα πλαίσια των οποίων καθίστανται δεδουλευµένες και 

εκκαθαρισµένες, ανεξάρτητα αν έχουν εξοφληθεί ή οφείλονται. 
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Στην περίπτωση αυτή, εξαίρεση αποτελούν και εκπίπτονται στο χρόνο 

καταβολής οι εξής δαπάνες:
51

 

� Ασφάλιστρα οµαδικής ασφάλισης ζωής προσωπικού, 

σύµφωνα µε το άρθρο 31 παρ. 1“ περ. δδ 

� Φόροι, τέλη και δικαιώµατα που βαρύνουν την επιχείρηση, 

σύµφωνα µε το άρθρο 31 παρ. ιε 

� ∆ικαιώµατα ή αποζηµιώσεις για χρησιµοποίηση τεχνικής 

βοήθειας, σηµάτων, σχεδίων κ.λ.π., σύµφωνα µε το άρθρο 31 παρ. ιι 

 

2.4. ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΣ 60 «ΑΜΟΙΒΕΣ ΚΑΙ ΕΞΟ∆Α 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ» 

Στα πλαίσια της λειτουργίας του λογαριασµού 60 καταχωρείται το σύνολο 

των εξόδων της επιχείρησης τα οποία προκύπτουν από την απασχόληση 

προσωπικού της, το οποίο συνδέεται µε αυτή µε σύµβαση µισθώσεως εργασίας. 

Στους λογαριασµούς 60.00 οι οποίοι καλούνται «αµοιβές έµµισθου 

προσωπικού» και 60.01 «αµοιβές ηµεροµίσθιου προσωπικού» καταχωρούνται οι 

κάθε είδους αµοιβές του έµµισθου και ηµεροµίσθιου προσωπικού, 

αντίστοιχα.
52
Οι λογαριασµοί αυτοί, αν η µισθοδοτική κατάσταση µπορεί να 

λογιστικοποιηθεί µε συµψηφιστική εγγραφή, χρεώνονται, µε βάση µισθοδοτικές 

καταστάσεις ή ατοµικές εκκαθαρίσεις, µε τις ονοµαστικές (µικτές) αποδοχές του 

προσωπικού, µε πίστωση:
53

 

� των λογαριασµών 33.00, 33.01 και 33.02, µε τα ποσά που 

ενδεχόµενα παρακρατούνται για την εξόφληση προκαταβολών, 

χρηµατικών διευκολύνσεων και δανείων. 
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� των οικείων υπολογαριασµών των λογαριασµών 54 και 55, 

µε τα ποσά που παρακρατούνται από τις αποδοχές του προσωπικού για 

φόρους, χαρτόσηµο και εισφορές υπέρ των ασφαλιστικών οργανισµών. 

� του λογαριασµού 53.00, µε τα καθαρά ποσά που 

καταβάλλονται στο προσωπικό µε χρέωση του λογαριασµού αυτού. 

Στα πλαίσια της περίπτωσης που η µισθοδοτική κατάσταση µπορεί να 

λογιστικοποιηθεί ταµειακά, δεν γίνεται χρήση του λογαριασµού 53.00.  

Στις οµάδες του λογαριασµού 60.00 γίνεται η καταχώρηση και των 

αποδοχών οι οποίες καταβάλλονται σε διευθυντές, γενικούς διευθυντές και µέλη 

του διοικητικού συµβουλίου ανώνυµων εταιριών, αναφορικά µε υπηρεσίες τις 

οποίες παρέχουν στην επιχείρηση έχοντας ως βάση σύµβαση µισθώσεως 

εργασίας, όπως για το λοιπό έµµισθο προσωπικό.
54

 

Εν συνεχεία, αν η επιχείρηση δεν έχει τη δυνατότητα  ή δεν επιθυµεί να 

παρακολουθεί χωριστά τα οικογενειακά επιδόµατα και τις αµοιβές 

µαθητευοµένων στους προαιρετικούς τριτοβάθµιους λογαριασµούς 60.00.01, 

60.00.12, 60.01.01 και 60.01.12, έχει τη δυνατότητα να παρακολουθεί τις 

κατηγορίες αυτές αµοιβών προσωπικού, µαζί µε τις τακτικές αποδοχές, στους 

λογαριασµούς 60.00.00 και 60.01.00 , κατά περίπτωση. 

Αναφορικά µε τη λειτουργία του λογαριασµού 60.02 ο οποίος ονοµάζεται 

παρεπόµενες παροχές και έξοδα προσωπικού καταχωρούνται τα ποσά που 

αντιπροσωπεύουν, αν εξαιρέσουµε τις αµοιβές και εργοδοτικές εισφορές, λοιπές 

παροχές και έξοδα που πραγµατοποιούνται για το προσωπικό της οικονοµικής 

µονάδας. Στις περιπτώσεις εκείνες που η επιχείρηση κρίνει σκόπιµο να 

παρακολουθεί τα διάφορα είδη τα οποία προορίζονται για το προσωπικό της 

(π.χ. είδη ενδύσεως ή φάρµακα) σε λογαριασµούς αποθεµάτων, κατά την αγορά 

των ειδών αυτών χρεώνονται οι οικείοι υπολογαριασµοί, του λογαριασµού 25 

«αναλώσιµα υλικά». 
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Τα ποσά τα οποία ενδεχοµένως εισπράττονται από το προσωπικό ή 

λογίζονται σε βάρος του αναφορικά µε τη συµµετοχή στα παραπάνω έξοδα, 

φέρονται σε πίστωση του λογαριασµού 75.01 «έσοδα από παροχή υπηρεσιών στο 

προσωπικό».
55

 

Στα πλαίσια της λειτουργίας των λογαριασµών 60.03 «εργοδοτικές 

εισφορές και επιβαρύνσεις έµµισθου προσωπικού» και 60.04 «εργοδοτικές 

εισφορές και επιβαρύνσεις ηµεροµίσθιου προσωπικού καταχωρούνται τα ποσά 

των εργοδοτικών εισφορών και λοιπών επιβαρύνσεων (χαρτόσηµο, φόρος Α.Ν. 

843/48) που αναλογούν στις αποδοχές που καταβάλλονται στο έµµισθο (60.03) 

και ηµεροµίσθιο (60.04) προσωπικό της οικονοµικής µονάδας, µε αντίστοιχη 

πίστωση των οικείων υπολογαριασµών των λογαριασµών 54 και 55.
56

 

Τα ποσά των προστίµων και των προσαυξήσεων που ενδεχόµενα µπορεί 

να επιβληθούν στις εισφορές, π.χ. για κάποιους λόγους καθυστερηµένης 

καταβολής τους, καταχωρούνται, σε περίπτωση που αφορούν τη χρήση στο 

λογαριασµό 81.00 «έκτακτα και ανόργανα έξοδα», ωστόσο σε άλλη περίπτωση, 

σύµφωνα µε την οποία µπορεί να αφορούν προηγούµενες χρήσεις, έστω και αν 

βεβαιώνονται µέσα στη χρήση, στο λογαριασµό 82.00 «έξοδα προηγούµενων 

χρήσεων». 

Στα πλαίσια της λειτουργίας του λογαριασµού 60.05 «αποζηµιώσεις 

απολύσεως ή εξόδου από την υπηρεσία» γίνεται η καταχώρηση των 

αποζηµιώσεων οι οποίες καταβάλλονται από την οικονοµική µονάδα στο 

προσωπικό της που αποχωρεί από την υπηρεσία, είτε λόγω καταγγελίας της 

συµβάσεως εργασίας, είτε λόγω συµπληρώσεως του χρόνου συνταξιοδοτήσεως, 

ανεξάρτητα από το αν έχει προηγηθεί ο σχηµατισµός σχετικής προβλέψεως. 
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2.5. ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΣ 61 «ΑΜΟΙΒΕΣ ΚΑΙ ΕΞΟ∆Α 

ΤΡΙΤΩΝ» 

Όσον αφορά στη λειτουργία των υπό λογαριασµών του 61, 

καταχωρούνται οι αµοιβές οι οποίες λογίζονται από την οικονοµική µονάδα 

αναφορικά µε εργασίες τρίτων, οι όποιοι δε συνδέονται µε αυτή µε σχέση 

εξαρτηµένης εργασίας. 

Οι αµοιβές τρίτων οι οποίες δεν µπορούν να συµπεριληφθούν στους 

υπολογαριασµούς 61.00 - 61.03 καταχωρούνται στο λογαριασµό 61.98 «λοιπές 

αµοιβές τρίτων». Επίσης, στο λογαριασµό αυτό καταχωρούνται και τα ποσά που 

λογίζονται ή καταβάλλονται σε τρίτους κάθε χρόνο για την παραχώρηση της 

χρήσεως π.χ. σηµάτων, µεθόδων παραγωγής ή διπλωµάτων ευρεσιτεχνίας. Αν τα 

ποσά αυτά προκαταβάλλονται για τη χρήση δικαιωµάτων και προνοµίων για 

περισσότερα χρόνια, χρεώνονται οι οικείοι υπολογαριασµοί του λογαριασµού 

16. 
57

 

 

2.6. ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΣ 63 «ΦΟΡΟΙ - ΤΕΛΗ» 

Στα πλαίσια της λειτουργίας των υπό λογαριασµών του 63 γίνεται η  

καταχώρηση του συνόλου των φόρων και των τελών που βαρύνουν την 

οικονοµική µονάδα. Αναλυτικότερα στους υπό λογαριασµούς του 63 δεν 

καταχωρούνται οι ακόλουθοι φόροι – τέλη:
58
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� Ο φόρος εισοδήµατος, ο οποίος, σαν αφαιρετικό στοιχείο 

των ετήσιων κερδών καταχωρείται στο λογαριασµό 88.08 «φόρος 

εισοδήµατος και εισφορά ΟΓΑ», εκτός αν πρόκειται για ποσά 

παρακρατηµένου και µη συµψηφιζόµενου φόρου εισοδήµατος, τα οποία 

καταχωρούνται στο λογαριασµό 63.00 «φόρος εισοδήµατος µη 

συµψηφιζόµενος». 

� Οι φόροι προηγούµενων χρήσεων, οι οποίοι καταχωρούνται 

στο λογαριασµό 82.00 «έξοδα προηγούµενων χρήσεων». 

� Οι φορολογικές ποινές και τα πρόστιµα, που 

καταχωρούνται στο λογαριασµό 81.00.00 «φορολογικά πρόστιµα και 

προσαυξήσεις». 

� Το χαρτόσηµο µισθοδοσίας και ο φόρος Α.Ν. 843/48, που 

καταχωρούνται στους οικείους υπολογαριασµούς του 60. 

� Το χαρτόσηµο συµβάσεων, δανείων και χρηµατοδοτήσεων, 

που καταχωρείται στο λογαριασµό 65.07 «Χαρτόσηµο συµβάσεων, 

δανείων και χρηµατοδοτήσεων.» 

� Οι δασµοί και γενικά οι φόροι επί των αγορών, οι οποίοι 

καταχωρούνται στους λογαριασµούς αποθεµάτων της οµάδας 2, όταν 

αφορούν αγορές αποθεµάτων, και στους λογαριασµούς της οµάδας 1, 

όταν αφορούν αγορές παγίων στοιχείων. 

 

 

 



ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ΛΟΓΙΣΤΙΚΟΣ ΧΕΙΡΙΣΜΟΣ ΤΗΣ 

ΟΜΑ∆ΑΣ «ΑΜΟΙΒΕΣ ΚΑΙ ΕΞΟ∆Α ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ» 

 

3.1. ΛΟΓΙΣΤΙΚΟΣ ΧΕΙΡΙΣΜΟΣ 

Όσον αφορά στους λογαριασµούς 60.00  «αµοιβές έµµισθου προσωπικού 

και 60.01: αµοιβές ηµεροµίσθιου προσωπικού» καταχωρούνται οι κάθε είδους 

αµοιβές του έµµισθου και ηµεροµίσθιου προσωπικού, αντίστοιχα. Οι 

λογαριασµοί αυτοί, χρεώνονται µε βάση µισθοδοτικές καταστάσεις ή ατοµικές 

εκκαθαρίσεις, µε τις ονοµαστικές (µικτές) αποδοχές του προσωπικού µε 

πίστωση: 
59

 

� των λογαριασµών 33.00 «χρεώστες διάφοροι» 33.01 

«χρηµατικές διευκολύνσεις προσωπικού» και 33.02 «δάνεια 

προσωπικού», µε τα ποσά που ενδεχόµενα παρακρατούνται για την 

εξόφληση προκαταβολών, χρηµατικών διευκολύνσεων και δανείων, των 

λογαριασµών 54. «υποχρεώσεις από φόρους - τέλη» και 55. 

«ασφαλιστικοί οργανισµοί», µε τα ποσά που παρακρατούνται από τις 

αποδοχές του προσωπικού για φόρους, χαρτόσηµο και εισφορές υπέρ των 

ασφαλιστικών οργανισµών 

� του λογαριασµού 53.00 «αποδοχές προσωπικού 

πληρωτέες», µε τα καθαρά ποσά που καταβάλλονται στο προσωπικό µε 

χρέωση του λογαριασµού αυτού 

 

 

 

                                                           
59
Ο.π. Νεγκάκης, 2010 



 

 

 

 

 

Στο λογαριασµό 60.00 καταχωρούνται και οι αποδοχές που 

καταβάλλονται σε διευθυντές, γενικούς διευθυντές και µέλη του διοικητικού 

συµβουλίου ανώνυµων εταιριών, για υπηρεσίες που παρέχουν στην επιχείρηση 

µε βάση τη µίσθωση εργασίας, όπως για το λοιπό έµµισθο προσωπικό.
60

 

Το πάγιο µηνιαίο ποσό που καταβάλλεται στον ∆ιευθύνοντα Σύµβουλο 

µιας ΑΕ χωρίς δικαιολογητικά (πχ. για έξοδα φιλοξενίας δηµοσίων σχέσεων 

κλπ) θα πρέπει να προστεθεί και να προσαυξηθεί στις µηνιαίες αποδοχές του 

(Έγγραφο υπ αρ. ΕΛ/ΛΣ 1636/91 Υπ. Εθν. Οικ.). 

Στο λογαριασµό 60.02 «παρεπόµενες παροχές και έξοδα προσωπικού» 

καταχωρούνται τα ποσά που αντιπροσωπεύουν, εκτός από τις αµοιβές και 

εργοδοτικές εισφορές, λοιπές παροχές και έξοδα που πραγµατοποιούνται για το 

προσωπικό της επιχείρησης. Στις περιπτώσεις εκείνες που η επιχείρηση κρίνει 

σκόπιµο να παρακολουθεί τα διάφορα είδη που προορίζονται για το προσωπικό 

της (π.χ. είδη ένδυσης, φάρµακα ή έξοδα φαγητού του προσωπικού της 

επιχείρησης κλπ.) σε λογαριασµούς αποθεµάτων, κατά την αγορά των ειδών 

αυτών χρεώνεται ο λογαριασµός 25 «αναλώσιµα υλικά», αντί του λογ. 60.02. 

Τα ποσά που ενδεχόµενα εισπράττονται από το προσωπικό ή λογίζονται 

σε βάρος του για συµµέτοχη στα παραπάνω έξοδα, φέρονται σε πίστωση του 

λογαριασµού 75.01 «έσοδα από παροχή υπηρεσιών στο προσωπικό».  

Τα προϊόντα που χορηγούνται από τις επιχειρήσεις στο προσωπικό τους 

καταχωρούνται µε το κόστος παραγωγής τους, στη χρέωση του λογ. 60.0207 

‘Αξία χορηγούµενων αποθεµάτων’ (Γνωµ 1129/89).
61

 

 

Στη χρέωση των λογαριασµών 60.03 «εργοδοτικές εισφορές και 

επιβαρύνσεις έµµισθου προσωπικού» και 60.04 «εργοδοτικές εισφορές και 

επιβαρύνσεις ηµεροµισθίου προσωπικού» καταχωρούνται τα ποσά των 
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εργοδοτικών εισφορών και λοιπών επιβαρύνσεων (χαρτόσηµο και ΟΓΑ) που 

αναλογούν στις αποδοχές που καταβάλλονται στο έµµισθο (60.03) και 

ηµεροµίσθιο (60.04) προσωπικό της επιχείρησης µε αντίστοιχη πίστωση των 

λογαριασµών 54 και 55.
62

 

Τα ποσά προστίµων και προσαυξήσεων που ενδεχόµενα επιβάλλονται 

στις εισφορές, π.χ. λόγω καθυστερηµένης καταβολής τους, αν αφορούν τη χρήση 

καταχωρούνται στο λογαριασµό 8100 «έκτακτα και ανόργανα έξοδα», αν  

αφορούν προηγούµενες χρήσεις, έστω και αν βεβαιώνονται µέσα στη χρήση, στο 

λογαριασµό 8200 «έξοδα προηγούµενων χρήσεων». 
63

 

Στο λογαριασµό 60.05 «αποζηµιώσεις απόλυσης η εξόδου από την 

υπηρεσία» καταχωρούνται οι αποζηµιώσεις που καταβάλλονται από την 

επιχείρηση στο προσωπικό της που αποχωρεί από την υπηρεσία, λόγω 

καταγγελίας της σύµβασης εργασίας, είτε λόγω συµπλήρωσης του χρόνου 

συνταξιοδότησης, ανεξάρτητα από το αν έχει προηγηθεί ο σχηµατισµός σχετικής 

πρόβλεψης (λογ. 44.00 'προβλέψεις για αποζηµίωση προσωπικού λόγω εξόδου 

από την υπηρεσία).  

Η προµήθεια (ποσοστά επί των πωλήσεων) εργαζοµένων που συνδέονται 

µε την εταιρία µε σχέση εργασίας αόριστου χρόνου καταχωρούνται στο λογ. 

60.00.09. εφόσον οι εργαζόµενοι συνδέονται µε την εταιρία µε σύβασηµίσθωσης 

εργασίας. Αν οι παραπάνω εργαζόµενοι δεν συνδέονται µε την εταιρία µε 

σύµβαση µίσθωσης εργασίας, οι προµήθειές τους καταχωρούνται στο 

λογαριασµό 61.02 'λοιπές προµήθειες' (Γνωµ 969/87). 

Το κόστος υποαπασχόλησης - αδράνειας προσωπικού καταχωρείται και 

αυτό κανονικά στο λογ. 60 'αµοιβές και έξοδα προσωπικού και µεταφέρεται 

ολόκληρο στο λογ. 80 ‘γενική εκµετάλλευση' για τον προσδιορισµό των 

καθαρών αποτελεσµάτων εκµετάλλευσης (Γνωµ 1189/89).  
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3.2. ΦΟΡΟΛΟΓΙΚΗ ΑΝΑΓΝΩΡΙΣΗ ΤΩΝ ΑΜΟΙΒΩΝ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

Οι αµοιβές του εργατοϋπαλληλικού προσωπικού της επιχείρησης 

(τακτικές αµοιβές, έκτακτες αµοιβές, επιδόµατα, αποζηµιώσεις, επιχορηγήσεις 

κλπ) καθώς και τα διάφορο έξοδα που πραγµατοποιούνται από το προσωπικό της 

αναγνωρίζονται φορολογικά και εκπίπτουν από τα ακαθάριστα έσοδα της 

επιχείρησης, ως γενικά έξοδα (άρθρο 35 παρ Ια Ν∆. 3323155). 
64

 

Θα πρέπει όµως, οι απασχολούµενοι να προσφέρουν πραγµατική 

υπηρεσία. Κατά συνέπεια, οι µισθοί που καταβάλλονται σε πρόσωπα που δεν 

παρέχουν υπηρεσίες στην επιχείρηση, δεν αναγνωρίζονται φορολογικά (Στ Ε 

672/68). Επίσης, δεν αναγνωρίζονται φορολογικά οι αµοιβές προσωπικού για τις 

οποίες δεν καταβλήθηκαν οι ασφαλιστικές εισφορές στο ΙΚΑ ή σε άλλο 

ασφαλιστικό οργανισµό (εκτός αν οι εισφορές αυτές, καταβάλλονται βάσει 

νοµού, σε περισσότερες δόσεις, ή έχουν καθοριστεί και βεβαιωθεί από την 

υπηρεσία του ΙΚΑ) (Υπ. Οκ Εγκ Ε 1567/76)
65

.  

Αν η επιχείρηση καταβάλλει σε εργάτη ή υπάλληλο το ποσό του φόρου 

εισοδήµατος (ΦΜΥ) που παρακρατήθηκε από αυτόν, τότε το ποσό του φόρου 

που καταβλήθηκε, θα προσαυξήσει την αµοιβή του εργαζόµενου, οπότε αυτός θα 

δηλώσει και θα φορολογηθεί για το ποσό της αµοιβής του προσαυξηµένο και µε 

το φόρο αυτό, ενώ η επιχείρηση δεν δικαιούται να εκπέσει το ποσό του φόρου 

αυτού από τα κέρδη της (άοθρ.8 παρ. 7Ν 1828/89)
66

. 

Οι εισφορές που καταβάλλονται από τους εργοδότες για οµαδικές 

ασφαλίσεις ζωής των εργατοϋπαλλήλων τους αναγνωρίζονται φορολογικά 

(άρθρο 52 παρ. 4Ν∆. 400/1970). 
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Οι δαπάνες που καταβάλλει η επιχείρηση οικειοθελώς ή µε βάση κάποια 

συµφωνία, προς όφελος του προσωπικού της, προσαυξάνουν κατά κανόνα τις 

αποδοχές των εργαζοµένων και για το λόγο αυτό, προστίθενται στις λοιπές 

αποδοχές τους. Πολλές φορές, όµως, και κυρίως όταν τα ποσά είναι µικρά, δεν 

προσαυξάνουν τις αποδοχές των εργαζοµένων. 

Άλλες, όµως, δαπάνες που καταβάλλει η επιχείρηση για να βελτιωθούν οι 

συνθήκες διαβίωσης των εργατοϋπαλλήλων της θεωρούνται δαπάνες, που 

εκπίπτουν από τα ακαθάριστα έσοδα. Τέτοιες δαπάνες είναι π.χ. τα συσσίτια, οι 

κατασκηνώσεις σε εξοχές, η ιατρική και φαρµακευτική περίθαλψη κλπ. (Υπ. Οκ 

Εγκ. 129/55). 

Τα διάφορα δάνεια και προκαταβολές που δίνονται στο προσωπικό της 

επιχείρησης, αν χαριστούν, δεν θεωρούνται δαπάνη φορολογικά αναγνωρίσιµη. 

Η αποζηµίωση που παρέχεται σε υπαλλήλους επιχειρήσεων ή σε ελεύθερους 

επαγγελµατίες για δαπάνες υπηρεσίας, που τους έχει ανατεθεί, δεν αποτελεί 

εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες, εφόσον η καταβολή των δαπανών αυτών 

αποδεικνύεται από τα προβλεπόµενα παραστατικά του URL. Τα πιο πάνω 

παραστατικά είναι δυνατόν να εκδίδονταιείτε στο όνοµα των υπαλλήλων που 

καταβάλλουν τις δαπάνες, είτε στο όνοµα του εργοδότη τους για λογαριασµό του 

οποίου ενεργούν. Και στις δύο περιπτώσεις αυτά τα στοιχεία παραδίδονται στην 

επιχείρηση. 
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Όταν τα παραπάνω στοιχεία εκδίδονται στο όνοµα της επιχείρησης τότε 

αυτή εκδίδει µια απλή απόδειξη ή ένταλµα πληρωµής για την καταβολή των 

σχετικών ποσών στους δικαιούχους, ενώ όταν αυτά εκδίδονται στο όνοµα των 

υπαλλήλων, τότε η επιχείρηση εκδίδει µε βάση αυτά απόδειξη δαπάνης της παρ. 

1 του άρθρου 15. Τα στοιχεία που εκδίδονται στο όνοµα της επιχείρησης, 

συµπεριλαµβάνονται και στις συγκεντρωτικές καταστάσεις στο τέλος του έτους. 

Η αναγνώριση φορολογικά των εξόδων αυτών καθώς επίσης και η 

παραγωγικότητα και το ύψος αυτών που πρέπει να αναγνωριστούν είναι θέµα 
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πραγµατικό και διαφέρει από επιχείρηση σε επιχείρηση (Εγκ. *038280/93 Υπ. 

Οικ.)
68

. 

Τα ποσά που καταβάλλονται για την εκπαίδευση του εργατοϋπαλληλικού 

προσωπικού στην αλλοδαπή, για συµφέρον της επιχείρησης (δηλαδή όταν τα 

πρόσωπα αυτά αναλαµβάνουν την υποχρέωση ν' απασχοληθούν στην ίδια 

επιχείρηση µόλις επιστρέψουν από την εκπαίδευση), θεωρούνται δαπάνη 

παραγωγική και φορολογικά αναγνωρίσιµη. Το ίδιο, φυσικά, γίνεται και όταν η 

εκπαίδευση γίνεται στο εσωτερικό της χώρας.  

Οι εργοδοτικές εισφορές θεωρούνται δαπάνη φορολογικά αναγνωρίσιµα 

από το νόµο. Αν όµως, η επιχείρηση καταβάλλει οικειοθελώς για χάρη των 

εργαζοµένων και την εισφορά στα διάφορα ταµεία που έπρεπε να την 

παρακρατήσει από αυτούς, τότε τα ποσά αυτά θεωρούνται προσαύξηση των 

µισθών τους και εκπίπτουν επίσης από τα κέρδη, της επιχείρησης, ως δαπάνη 

φορολογικά αναγνωρίσιµη (άρθρο 8 κα άρθρο. 35 του Ν∆ 3323/55). 

Οι αποζηµιώσεις που καταβάλλονται στους εργατοϋπαλλήλους όταν 

αποχωρούν από την επιχείρηση για συνταξιοδότηση η όταν απολύονται, 

αναγνωρίζονται φορολογικά ως παραγωγική δαπάνη. Επίσης το ποσό της 

αποζηµίωσης που καταβάλλεται στους απολυθέντες και είναι πάνω από εκείνο 

του Ν. 2Π2/20 θεωρείται παραγωγική δαπάνη φορολογικά αναγνωρίσιµη (Στ. Ε 

3731/88 τιµ Β. 147/56).
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Οι µισθοί και οι πάσης φύσης απολαβές που καταβάλλονται στους 

εταίρους ή στα µέλη τους από τις αντίστοιχες εταιρίες, αστικές εταιρίες, 

συµµετοχικές ή αφανείς καθώς και από τις κοινοπραξίες δεν αναγνωρίζονται 

φορολογικά ως δαπάνη και δεν εκπίπτουν από τα ακαθάριστα έσοδα (άρθρο 35 

παρ. Ια ΝΑ 3323/55). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4: ΦΟΡΟΛΟΓΙΑ – ΦΜΥ – ΕΙ∆ΙΚΗ 

ΕΙΣΦΟΡΑ ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

 

4.1. Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΟΥ ΦΟΡΟΥ 

Ο φόρος αποτελεί αναγκαστική εισφορά που καταβάλλεται από τον 

πολίτη και την επιχείρηση, χωρίς ειδική αντιπαροχή και την εισπράττει το 

κράτος για να αντιµετωπίσει τις δηµόσιες δαπάνες. Η αντιπαροχή, όµως, έχει 

γενικότερο χαρακτήρα, αφού µε τους φόρους το κράτος διαµορφώνει το 

οικονοµικό και κοινωνικό επίπεδο όλων των πολιτών. 

Συνεπώς, η φορολογία αποτελεί µία από τις πηγές εσόδων του δηµοσίου 

τοµέα, πηγές οι οποίες καλύπτουν τις δηµόσιες δαπάνες. Έτσι οι πολίτες 

υποχρεούνται σε υλική θυσία για τη λειτουργία του κρατικού µηχανισµού και 

την παροχή δαπανών όπως οι µισθοί των δηµοσίων υπαλλήλων, οι δαπάνες για 

την παιδεία, την υγεία, την εθνική άµυνα κτλ. Η πληρωµή των φόρων δεν 

αντιστοιχεί σε ειδικό αντάλλαγµα, αλλά σε γενικό που είναι απαραίτητο για την 

ύπαρξη και ευηµερία του πολίτη, ως πρόσωπο εντεταγµένο στο κοινωνικό 

σύνολο. 

Τα στοιχεία που πρέπει να συντρέχουν για να έχει φορολογικό χαρακτήρα 

η δεδοµένη οικονοµική επιβάρυνση είναι (∆. Σταµατόπουλος - Α. Καραβοκύρης, 

2010): η οριστική χρηµατική παροχή ιδιωτών προς το κράτος και Ν.Π.∆.∆, η 

υποχρεωτική παροχή, η παροχή χωρίς ειδικό αντάλλαγµα και η παροχή για 

εξυπηρέτηση δηµόσιων σκοπών.
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4.2. ΕΙΣΦΟΡΑ ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

Από το 2010, οι φορολογούµενοι καλούνται να πληρώσουν κάθε χρόνο, 

πέραν του φόρου εισοδήµατος που αναλογεί στα εισοδήµατά τους, µια έκτακτη 

εισφορά αλληλεγγύης. Το µέτρο αυτό υιοθετήθηκε στο πλαίσιο των 

µνηµονιακών υποχρεώσεων για το δηµόσιο συµφέρον. 

Η εν λόγω εισφορά αποτελεί µεν φόρο, δεν έχει όµως ως αντικείµενο τα 

εισοδήµατα επί των οποίων επιβλήθηκε, δεν αποτελεί δηλαδή φόρο επί του 

εισοδήµατος. Απλώς, τα εισοδήµατα αυτά θεωρήθηκαν, κατά την εκτίµηση του 

νοµοθέτη, ως τα πλέον ασφαλή στοιχεία διαγνώσεως της φοροδοτικής 

ικανότητας των φορολογουµένων.  

Η εισφορά υπολογίζεται στο συνολικό µεικτό εισόδηµα του 

φορολογουµένου, δηλαδή στο ποσό του εισοδήµατος πριν από την αφαίρεση του 

αναλογούντος φόρου εισοδήµατος. Επιβάλλεται στο σύνολο των εισοδηµάτων 

του φορολογουµένου ανεξαρτήτων πηγής και στα εισοδήµατα που 

απαλλάσσονται της φορολογίας εισοδήµατος, πραγµατικά ή τεκµαρτά. 

Απαλλάσσονται από την ειδική εισφορά αλληλεγγύης του άρθρου 29 του 

ν. 3986/2011, το ενιαίο επίδοµα στήριξης τέκνων της υποπαραγράφου ΙΑ.2 της 

παρ. ΙΑ του ν.4093/2012 και το ειδικό επίδοµα τριτέκνων και πολυτέκνων του 

άρθρου 40 του ν. 4141/13 από την έναρξη χορήγησής του.  

Από την ειδική εισφορά αλληλεγγύης εξαιρούνται και δεν 

προσµετρούνται τα εισοδήµατα των προσώπων που είναι ολικώς τυφλοί, καθώς 

και των προσώπων που παρουσιάζουν βαριές κινητικές αναπηρίες σε ποσοστό 

από 80% και άνω, οι αποζηµιώσεις µισθωτών (λόγω διακοπής της εργασιακής 

σχέσης), καθώς και οι εφάπαξ παροχές ταµείων πρόνοιας και ασφαλιστικών 

οργανισµών, τα εφάπαξ βοηθήµατα δηµοσίων υπαλλήλων και τα εφάπαξ 

βοηθήµατα που χορηγούνται σύµφωνα µε τις διατάξεις των ν. 4153/1961, ν. 

513/1968, ν.103/ 1975 και 303/1976.  

Με αναφορά στο άρθρο 43Α του ΚΦΕ (Ν.4172/2013 παρ.6) στο άρθρο 

112 του Ν. 4387/2016 υπολογίζεται ειδική εισφορά αλληλεγγύης στους 



εργαζόµενους οι οποίοι αµείβονται µε ηµεροµίσθιο και παρέχουν υπηρεσίες µε 

σχέση µίσθωσης εργασίας ορισµένου χρόνου πάνω από ένα έτος στον ίδιο 

εργοδότη. Κατά συνέπεια δεν υπολογίζεται εισφορά αλληλεγγύης στους 

Ηµεροµισθίους Ορισµένου Χρόνου µε σύµβαση εργασίας µικρότερη του ενός 

έτους.  

Επίσης από την υποχρέωση καταβολής της ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης 

εξαιρούνται οι µακροχρόνια άνεργοι που είναι εγγεγραµµένοι στα µητρώα 

ανέργων του ΟΑΕ∆, καθώς και όσοι λαµβάνουν επίδοµα ανεργίας από τον εν 

λόγω οργανισµό, εφόσον κατά το χρόνο της βεβαίωσης δεν έχουν πραγµατικά 

εισοδήµατα..
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Για τους έγγαµους, η οφειλή για εισφορά που αναλογεί στα εισοδήµατά 

τους υπολογίζεται χωριστά και η ευθύνη της καταβολής βαρύνει κάθε σύζυγο. 

Στους µισθωτούς και συνταξιούχους η ΕΕΑ παρακρατείται από τον εργοδότη ή 

από τον φορέα που καταβάλλει τη σύνταξη. 

 

Με τον κώδικα φορολογίας εισοδήµατος (Ν.4172/2013), η καλούµενη ως 

ειδική εισφορά αλληλεγγύης (ΕΕΑ) υπολογίζεται κλιµακωτά στα εισοδήµατα. 

Με τις διατάξεις της παρ.9 του άρθρου 112 του ν.4387/2016, η ειδική εισφορά 

αλληλεγγύης του άρθρου 29 του ν.3986/2011 ενσωµατώνεται στον ΚΦΕ. 

Συγκεκριµένα, µε τις διατάξεις αυτές η παρακράτηση ειδικής εισφοράς 

αλληλεγγύης στο εισόδηµα από µισθούς - συντάξεις (βάσει αναγωγής του 

µηνιαίου εισοδήµατος σε ετήσιο καθαρό εισόδηµα), διενεργείται σύµφωνα µε 

την ακόλουθη κλίµακα και όχι µε συντελεστές στο σύνολο του εισοδήµατος 

όπως συνέβαινε στο παρελθόν.  

Η ΕΕΑ υπολογίζεται κλιµακωτά στα εισοδήµατα άνω των 12.000 ευρώ ως 

εξής: 
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http://www.minfin.gr/documents/20182/4681901/21-11-

2017+%CE%95%CE%9A%CE%98%CE%95%CE%A3%CE%97+%CE%A6%CE%9F%CE%A1%CE%9F%CE%9B

%CE%9F%CE%93%CE%99%CE%9A%CE%A9%CE%9D+%CE%94%CE%91%CE%A0%CE%91%CE%9D%CE%

A9%CE%9D.pdf/2d843777-f11e-40d5-88d2-255dd3783d5b 



 

 

 

 

 

 

Κλιµάκιο 

εισοδήµατος 

(ευρώ) 

Συντελεστής 

εισφοράς 

αλληλεγγύης 

% 

Εισφορά 

αλληλεγγύης 

κλιµακίου 

(ευρώ) 

Σύνολο Εισοδήµατος 

(ευρώ) 

Σύνολο εισφοράς 

αλληλεγγύης 

(ευρώ) 

12.000 0 0 12.000 0 

8.000 2,2 176 20.000 176 

10.000 5 500 30.000 676 

10.000 6,5 650 40.000 1.326 

25.000 7,5 1.875 65.000 3.201 

155.000 9 13.950 220.000 17.151 

Υπερβάλλον 10       

 

 



4.2.1. ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑΤΑ ΥΠΟΛΟΓΙΣΜΟΥ 

ΜΗΝΙΑΙΑΣ ΠΑΡΑΚΡΑΤΗΣΗΣ ΕΙΣΦΟΡΑΣ 

ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

Για την επιβολή της εισφοράς, λαµβάνεται υπόψη το σύνολο του εισοδήµατος, 

όπως αυτό προκύπτει από την άθροιση των εισοδηµάτων από µισθωτή εργασία και 

συντάξεις, από επιχειρηµατική δραστηριότητα, από κεφάλαιο, από υπεραξία 

µεταβίβασης κεφαλαίου, φορολογούµενο ή απαλλασσόµενο, πραγµατικό ή τεκµαρτό. 

Παρακάτω παραθέτουµε ορισµένα παραδείγµατα υπολογισµού της 

εισφοράς αλληλεγγύης: 

1.  Έστω µισθωτός µε ετήσιο καθαρό εισόδηµα 14.000€: 

Κλίµακα εισοδήµατος 0 - 12.000€ / Συντελεστής φόρου 0% : Φόρος 0€ 

Κλίµακα εισοδήµατος 12.000€ -20.000€ /  Συντελεστής φόρου 2,20% : 

Φόρος 44€ (2.000€*2,20%) 

Σύνολο Φόρου: 0€ + 44€ = 44€  

Η µηνιαία παρακράτηση εισφοράς αλληλεγγύης είναι 44/12=3,67€ 

εφόσον στο φορολογούµενο δεν καταβάλλονται ∆ώρα ή 44/14=3,14€ εφόσον 

στο φορολογούµενο καταβάλλονται και ∆ώρα που ισοδυναµούν µε δύο 

µισθούς. 

2. Έστω µισθωτός µε ετήσιο καθαρό εισόδηµα 33.000€: 

Κλίµακα εισοδήµατος 0 - 12.000€ / Συντελεστής φόρου 0% : Φόρος 0€ 

Κλίµακα εισοδήµατος 12.000€ -20.000€ /  Συντελεστής φόρου 2,20% : 

Φόρος 176€ € (8.000€*2,20%) 

Κλίµακα εισοδήµατος 20.000€ -30.000€ /  Συντελεστής φόρου 5,00% : 

Φόρος 500€ € (10.000€*5,00%) 



 

 

 

 

 

Κλίµακα εισοδήµατος 30.000€ -40.000€ /  Συντελεστής φόρου 6,50% : 

Φόρος 195€ € (3.000€*6,50%) 

Σύνολο Φόρου: 0€ + 176€ +500€ + 195€ = 871€  

Η µηνιαία παρακράτηση εισφοράς αλληλεγγύης είναι 871/12=72,58€ 

εφόσον στο φορολογούµενο δεν καταβάλλονται ∆ώρα ή 871/14=62,21€ εφόσον 

στο φορολογούµενο καταβάλλονται και ∆ώρα που ισοδυναµούν µε δύο 

µισθούς. 

Βάσει των διατάξεων της παραγράφου 11 του άρθρου 112 του 

ν.4387/2016 όπως αυτές ισχύουν µετά την αντικατάστασή τους από τις διατάξεις 

της παρ.4 του άρθρου 1 του ν.4389/2016 οι διατάξεις των προηγούµενων 

παραγράφων (του άρθρου 112) έχουν εφαρµογή για τα εισοδήµατα που 

αποκτώνται από το φορολογικό έτος 2016 και επόµενα. Η παρακράτηση του 

φόρου και της εισφοράς από τους µισθούς και τις συντάξεις µε τις νέες κλίµακες 

αρχίζει να πραγµατοποιείται από την ηµεροµηνία δηµοσίευσης του ν.4389/2016. 

Συνεπώς, οι παρακρατήσεις φόρου και ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης στο 

εισόδηµα από µισθούς και συντάξεις µε βάση τις προαναφερόµενες µεταβολές, 

διενεργούνται για µισθοδοσίες και συντάξεις που εκκαθαρίζονται από την 

ηµεροµηνία δηµοσίευσης του ν. 4389/2016 δηλαδή, από 27.5.2016 και µετά και 

δεν τίθεται θέµα αναδροµικής παρακράτησής τους. Τα παρακρατηθέντα ποσά 

φόρου και ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης θα δηλωθούν στις ετήσιες δηλώσεις 

φορολογίας εισοδήµατος φορολογικού έτους 2016, και θα συµψηφισθούν κατά 

την εκκαθάριση των δηλώσεων αυτών που θα διενεργηθεί σύµφωνα µε τις νέες 

διατάξεις.
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Παρακράτηση φόρου και ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης στο εισόδημα από 

μισθωτή εργασία και συντάξεις μετά την ψήφιση του ν.4387/2016 (ΦΕΚ Α'85/12.5.2016) και 

του ν.4389/2016 «Επείγουσες διατάξεις για την εφαρμογή της συμφωνίας δημοσιονομικών 

στόχων και διαρθρωτικών μεταρρυθμίσεων και άλλες 

διατάξεις»https://www.taxheaven.gr/laws/circular/view/id/23745 



4.3. ΦΟΡΟΣ ΜΙΣΘΩΤΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ 

Όλοι οι µισθωτοί στην µηνιαία απόδειξη µισθοδοσίας,  πέρα από τις 

ασφαλιστικές κρατήσεις έχουν και το φόρο µισθωτών υπηρεσιών. ∆ίνοντας µε 

απλά λόγια τον ορισµό του Φ.Μ.Υ. θα λέγαµε ότι είναι ο φόρος που 

παρακρατείται από το φόρο εισοδήµατος της επόµενης χρονιάς. Η ∆.Ο.Υ. 

κάνοντας την εκκαθάριση µε βάση τα δηλωθέντα εισοδήµατα βλέπει τι φόρος 

έχει παρακρατηθεί., τι έπρεπε να κρατηθεί σαν φόρος βάση όλων όσων έχει 

δηλώσει ο φορολογούµενος και ανάλογα γίνεται τελική πληρωµή ή επιστροφή 

του φόρου.  

Σύµφωνα µε το άρθρο 59 του ΚΦΕ (Ν 4172/2013), κάθε φυσικό πρόσωπο που 

ασκεί επιχειρηµατική δραστηριότητα ή νοµικό πρόσωπο ή νοµική οντότητα που 

διενεργεί πληρωµές στους εργαζοµένους ή υπαλλήλους του, καθώς και κάθε νοµικό 

πρόσωπο ή νοµική οντότητα ή Ταµείο Κοινωνικής Ασφάλισης που διενεργεί 

πληρωµές στους ασφαλισµένους του και καταβάλλει συντάξεις σε φυσικά πρόσωπα, 

υποχρεούται να παρακρατεί φόρο εισοδήµατος, βάσει συστήµατος φορολόγησης 

στην πηγή. 

Η παρακράτηση φόρου στο εισόδηµα από µισθούς - συντάξεις, 

διενεργείται βάσει αναγωγής του µηνιαίου εισοδήµατος σε ετήσιο, σύµφωνα µε 

την ακόλουθη κλίµακα της παρ.1 του άρθρου 15 του ν.4172/2013 όπως ισχύει 

µετά την αντικατάστασή της από τις διατάξεις της παρ.1 του άρθρου 112του 

ν.4387/2016. Η αναφορά γίνεται στο εισόδηµα που προκύπτει από µισθωτή εργασία 

και συντάξεις, όπως αυτό ορίζεται  στο άρθρο 12 του ΚΦΕ, ο υπόχρεος δε στην 

καταβολή του, ασκών επιχειρηµατική δραστηριότητα, φέρει την ευθύνη 

παρακράτησης του φόρου και απόδοσης αυτού στο δηµόσιο.
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NOMOΣ ΥΠ’ ΑΡΙΘM. 4387/ 2016 

Ενιαίο Σύστημα Κοινωνικής Ασφάλειας − Μεταρρύθμιση ασφαλιστικού −  συνταξιοδοτικού 

συστήματος − Ρυθμίσεις φορολογίας εισοδήματος και τυχερών παιγνίων και άλλες διατάξεις., (ΦΕΚ 

Α' 85/12-05-2016), https://www.taxheaven.gr/laws/law/index/law/751 

 



 

 

 

 

 

Το εισόδηµα που απαλλάσσεται από τον φόρο δεν υπόκειται σε 

παρακράτηση (παρ. 3, άρθρο 59 ΚΦΕ). Απαλλασσόµενα εισοδήµατα είναι:  

 

1. Η διατροφή που λαµβάνει ο δικαιούχος, σύµφωνα µε 

δικαστική απόφαση ή συµβολαιογραφική πράξη (περ. β, παρ. 2, άρθρο 

14 ΚΦΕ) 

2. Το επίδοµα ανεργίας που καταβάλλει ο ΟΑΕ∆ στους 

δικαιούχους ανέργους, εφόσον το άθροισµα των λοιπών εισοδηµάτων 

του φορολογούµενου δεν υπερβαίνει ετησίως το ποσό των 10.000 ευρώ 

(περ. στ, παρ. 2, άρθρο 14 ΚΦΕ)  

 

 

 

 

 



ΚΛΙΜΑΚΑ ΦΜΥ 

Κλιµάκιο 

εισοδήµατος 

(ευρώ) 

Φορολογικός 

Συντελεστής 

% 

Φόρος 

Κλιµακίου  

Σύνολο 

Εισοδήµατος  

Σύνολο φόρου  

20.000 22 4.400€ 20.000 4.400€ 

10.000 29 2.900€ 30.000 7.300€ 

10.000 37 3.700€ 40.000 11.000€ 

Υπερβάλλον 45       

 



Σύµφωνα µε τις διατάξεις της παρ.1 του άρθρου 16 του ν.4172/2013 όπως 

αυτό ισχύει µετά την τροποποίησή του από τις διατάξεις της παρ.2 του άρθρου 

112 του ν.4387/2016, ο φόρος που προκύπτει κατά την εφαρµογή του άρθρου 15 

µειώνεται κατά τα ακόλουθα ποσά λόγω προστατευόµενων τέκνων: 

Η εφαρµογή του ΦΜΥ υπόκεινται σε περιορισµούς αφορολογήτου για 

εισοδήµατα έως 20.000,00€, συγκεκριµένα: 

� Μείωση φόρου 1.900,00 0 εξαρτώµενα τέκνα 

� Μείωση φόρου 1.950,00 1 εξαρτώµενα τέκνο 

� Μείωση φόρου 2.000,00 2 εξαρτώµενα τέκνα 

� Μείωση φόρου 2.100,00 3 εξαρτώµενα τέκνα και 

πάνω  

Σύµφωνα µε τις διατάξεις της παρ.2 του άρθρου 16 του ν.4172/2013 όπως 

αυτό ισχύει µετά την τροποποίησή του από τις διατάξεις της παρ.2 του άρθρου 

112 του ν.4387/2016, για φορολογητέο εισόδηµα από µισθωτές υπηρεσίες και 

συντάξεις που υπερβαίνει το ποσό των είκοσι χιλιάδων (20.000) ευρώ, τα ως 

άνω εφαρµοζόµενα ποσά µειώσεων φόρου ανάλογα µε τον αριθµό των 

εξαρτώµενων τέκνων (1.900, 1.950, 2.000, 2.100), µειώνονται αναλογικά κατά 

δέκα (10) ευρώ ανά χίλια (1.000) ευρώ του φορολογητέου εισοδήµατος από 

µισθούς και συντάξεις. Τα εξαρτώµενα τέκνα του φορολογούµενου ορίζονται 

από το άρθρο 11 του ν.4172/2013.
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 Η παρακράτηση του φόρου διενεργείται µε βάση την κλίµακα της παρ. 1 

του άρθρου 15 και τις µειώσεις του άρθρου 16 του ΚΦΕ, µετά από προηγούµενη 

αναγωγή του σε ετήσιο φόρο, αφού πρώτα γίνεται αναγωγή του µηνιαίου 

καθαρού εισοδήµατος σε ετήσιο. Όπως ήδη αναφέραµε, η κλίµακα θα είναι αυτή 

µε την οποία εκκαθαρίστηκαν τα εισοδήµατα του 2016 και θα φορολογηθούν τα 

εισοδήµατα του 2017. 
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ΠΟΛ.1064/2016 Παρακράτηση φόρου και ειδικής εισφοράς αλληλεγγύης στο εισόδημα από 

μισθωτή εργασία και συντάξεις μετά την ψήφιση του ν.4387/2016 (ΦΕΚ Α'85/12.5.2016) και του 

ν.4389/2016 «Επείγουσες διατάξεις για την εφαρμογή της συμφωνίας δημοσιονομικών στόχων και 

διαρθρωτικών μεταρρυθμίσεων και άλλες διατάξεις» , 

https://www.taxheaven.gr/laws/circular/view/id/23745 



Σύµφωνα µε την παράγραφο 2 του άρθρου 69 του Ν 4472/2017, η παρ. 3 του 

άρθρου 60 του ΚΦΕ, η έκπτωση 1,5%, καταργείται. Η κατάργηση αυτή ισχύει για 

παρακρατήσεις σε εισοδήµατα που θα αποκτηθούν κατά τα φορολογικά έτη που 

αρχίζουν από 1.1.2018 και µετά. Η έκπτωση αυτή, ενεργοποιούταν κατά την 

παρακράτηση του φόρου από µισθωτή εργασία και συντάξεις, στην πηγή.    

Η νέα  Κλίµακα Φορολογίας Εισοδήµατος Φυσικών Προσώπων (Εισόδηµα 

από µισθωτή εργασία, συντάξεις και επιχειρηµατική δραστηριότητα), µε τέσσερα 

κλιµάκια, όπου ο πρώτος συντελεστής εµφανίζεται µειωµένος κατά 2 ποσοστιαίες 

µονάδες (από 22% σε 20%), θα ισχύσει από 1/1/2020. Επίσης µε την Κλίµακα αυτή 

θα διενεργείται και η παρακράτηση του φόρου στην πηγή του εισοδήµατος.  

 

 

4.3.1. ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑΤΑ ΥΠΟΛΟΓΙΣΜΟΥ 

ΦΜΥ 

 

1. Μισθωτός µε καθαρό µηνιαίο µισθό 700€, χωρίς εξαρτώµενα µέλη.   

 

Φορολογητέο ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 700€ * 12 µήνες = 8.400€  

Παρακράτηση φόρου: 8.400€ * 22% = 1.848€  

Μείωση φόρου: 1.848 – 1.848€ = 0 παρακράτηση, αφού το ποσό του 

φόρου είναι µικρότερο του ποσού των 1.900€. 

  Οι ανωτέρω υπολογισµοί ΦΜΥ είναι σε 12µηνη βάση εφόσον δεν 

καταβάλλονται ∆ώρα. Σε περίπτωση που καταβάλλονται δώρα έχουµε τους 

παρακάτω υπολογισµούς:  

Φορολογητέο ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 700€ * 14 µήνες = 9.800€  

Παρακράτηση φόρου: 9.800€ * 22% = 2.156€  

Μείωση φόρου: 2.156 – 1.900€ = 256€ ετήσια παρακράτηση 

Μηνιαία παρακράτηση: 256€ / 14 = 18,29 ευρώ. 



 

2. Μισθωτός µε καθαρό µηνιαίο µισθό 1.000€, χωρίς εξαρτώµενα µέλη.   

 

Φορολογητέο ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 1.000€ * 14 µήνες = 

14.000€  

Παρακράτηση φόρου: 14.000€ * 22% = 3.080€  

Μείωση φόρου: 3.080€ – 1.900€ = 1.180€ ετήσια παρακράτηση 

Μηνιαία παρακράτηση: 1.180€ / 14 = 84,29€. 

 

Αν εφαρµοζόταν η έκπτωση 1,5%, ο µηνιαίος φόρος που θα 

παρακρατούσαν θα ήταν: 1.180€ * -1,5% = 1.162,30€ / 14 µήνες = 83,02€, 

άρα διαφορά 1,27€ και σε ετήσια βάση 17,78€. 

 

3. Μισθωτός µε καθαρό µηνιαίο µισθό 2.357€ και τρία εξαρτώµενα τέκνα.  

 

Φορολογητέο ετήσιο καθαρό εισόδηµα: 2.357€ * 14 µήνες = 33.000€  

 

   Φόρος κλίµακας:   20.000€ * 22% =4.400€ 

10.000€ * 29% = 2.900€ 

3.000€ * 37% = 1.110€  

Παρακράτηση φόρου: 8.410€ (4.400€ + 2.900€ + 1.110€)  

 

Μείωση φόρου:  Καθώς το φορολογητέο εισόδηµα υπερβαίνει τις 

20.000€ κατά 13.000€ τα ποσά της µείωσης του φόρου µειώνονται 

αναλογικά κατά 10€ ανά 1.000€, δηλαδή 13+10€ = 130€. Για τα τρία 

εξαρτώµενα τέκνα η µείωση του φόρου θα είναι 2.100€ – 130€ = 1.970€  

 

Ετήσια παρακράτηση: 8.410€ - 1.970€ = 6.440€ 

 

Μηνιαία παρακράτηση: 6.440€ / 14 = 460€. 

 



Όσο µεγαλύτερα είναι τα φορολογητέα έσοδα ενός φορολογουµένου τόσο 

µεγαλύτερη είναι και η σχετική επιβάρυνση από την εισφορά. 

 

 

Οι µισθωτοί από τα ανωτέρω παραδείγµατά µας ετήσια θα εισπράξουν:  

Καθαρές πληρωτέες αποδοχές = Μικτές αποδοχές-εισφορές εργαζόµενου-

ΦΜΥ-Εισφορά αλληλεγγύης. 

Για τον µισθωτό µε καθαρό εισόδηµα 14.000€ θα υπάρξουν κρατήσεις 44€ για 

την Εισφορά Αλληλεγγύης και ετήσια παρακράτηση 1.180€ για τον ΦΜΥ. 

Για τον µισθωτό µε καθαρό εισόδηµα 33.000€ θα υπάρξουν κρατήσεις 871€ 

για την Εισφορά Αλληλεγγύης και ετήσια παρακράτηση 6.440€ για τον ΦΜΥ. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5. ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ X-LINE 

 

5.1.  ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Στο σύγχρονο περιβάλλον, όπου η τεχνολογία έχει ένα τεράστιο και 

σηµαντικό ρόλο, είναι απαραίτητο, για τη βιωσιµότητα των επιχειρήσεων, να 

ακολουθούν τις τεχνολογικές αλλαγές και να επωφελούνται από τα πλεονεκτήµατα 

τους. Η τεχνολογία και τα πληροφοριακά συστήµατα µπορούν να βοηθήσουν τις 

επιχειρήσεις τόσο στην ευελιξία των εσωτερικών διαδικασιών όσο και στην ανάπτυξη 

ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος. 

Πολλάσυστήµαταέχουναναπτυχθείγιααυτούςτουςλόγουςόπως: το ERP (Enterprise 

Resource Planning), CRM (Customer Relationship Management), MRP (Material 

Requirements Planning). 

Η πολυπλοκότητα και η αβεβαιότητα του περιβάλλοντος καθιστούν αναγκαία 

την προσαρµογή και υιοθέτηση πληροφοριακών συστηµάτων κατάλληλα για τις 

ιδιαίτερες ανάγκες της κάθε επιχείρησης (Γραµµένος Γρ. - Ευθυµίου Αθ - Στρατήγη 

Αρ., 2010). 

Τα Συστήµατα ∆ιαχείρισης Πόρων (EnterpriseResourcePlanning - ERP) 

αποτελούν µια από τις πιο καινοτόµες εξελίξεις της τεχνολογίας των πληροφοριών, 

που αναπτύχθηκε στις αρχές τις δεκαετίας του 1990. Οι σηµαντικότεροι λόγοι που 

ωθούν τις επιχειρήσεις στην υιοθέτηση των ERP συστηµάτων είναι οι δυνατότητες 

ολοκλήρωσης και τυποποίησης που προσφέρουν, η ευέλικτη δοµή - 

πελάτη/διαχειριστή και οι ικανότητες τους να καθοδηγούν αποτελεσµατικά τον 

επιχειρηµατικό επανασχεδιασµό και την διοίκηση των κύριων και υποστηρικτικών 

διαδικασιών (Γραµµένος Γρ. - Ευθυµίου Αθ - Στρατήγη Αρ., 2010). 

 

 

 

 



5.2. ΠΕΡΙΗΓΗΣΗ 

Η ALTEC, µία από τις µεγαλύτερες εταιρίες Υψηλής Τεχνολογίας στη ΝΑ 

Ευρώπη συµπληρώνει 4 χρόνια επιτυχηµένης παρουσίας και στην αγορά των E.R.P. 

συστηµάτων. Από το 2000 έως σήµερα, το UNISOFT ATLANTIS E.R.P. έχει 

εγκατασταθεί σε 522 επιχειρήσεις στην Ελλάδα, 36 επιχειρήσεις στη Ρουµανία, 16 

επιχειρήσεις στη Βουλγαρία και 12 επιχειρήσεις στην Κύπρο. 

Το πληροφοριακό σύστηµα ALTEC xLINE ERP - Λογιστική Σουίτα 

ανταποκρίνεται µε πληρότητα στις απαιτήσεις για ενιαία διαχείριση όλων των 

δεδοµένων του λογιστικού γραφείου από µία και µόνη εφαρµογή. Επεξεργάζεται 

αξιόπιστα απεριόριστο όγκο δεδοµένων και πληροφοριών, ανεξάρτητα από την 

πηγή τους, ενώ παράλληλα καλύπτει άµεσα και αποτελεσµατικά την ανάγκη 

ανταλλαγής πληροφοριών µεταξύ επιχειρήσεων και λογιστικού γραφείου. 

Το νέο πληροφοριακό σύστηµα ALTEC xLINE ERP - Λογιστική Σουίτα 

ανταποκρίνεται µε πληρότητα στις απαιτήσεις για ενιαία διαχείριση όλων των 

δεδοµένων του λογιστικού γραφείου από µία και µόνη εφαρµογή. Επεξεργάζεται 

αξιόπιστα απεριόριστο όγκο δεδοµένων και πληροφοριών, ανεξάρτητα από την 

πηγή τους, ενώ παράλληλα καλύπτει άµεσα και αποτελεσµατικά την ανάγκη 

ανταλλαγής πληροφοριών µεταξύ επιχειρήσεων και λογιστικού γραφείου. 

Το ALTEC xLINE ERP - Λογιστική Σουίτα αποτελεί ένα δυνατό 

µηχανισµό πληροφόρησης σε κάθε επίπεδο και βοηθά στη παροχή σωστών 

συµβουλών προς τους πελάτες του λογιστικού γραφείου. ∆ιεκπεραιώνει γρήγορα 

και µε ασφάλεια όλες τις ενέργειες που πρέπει να γίνουν ώστε να παράγεται το 

επιθυµητό αποτέλεσµα στο σωστό χρόνο. 

Πλήρης παρακολούθηση φορολογουµένων (φορολογικά στοιχεία, 

στοιχεία διευθύνσεων, συντελεστές καθαρού κέρδους, Κωδικούς αντικειµένου 

δραστηριότητας, στοιχεία συζύγου, στοιχεία παιδιών και προστατευοµένων 

µελών, στοιχεία αυτοκινήτων, κλπ, γραφική απεικόνιση των εντύπων στην 

οθόνη, διαχείριση όλων των απαραίτητων εντύπων φορολογίας (Ε1, Ε2, Ε3, Ε5, 

Ε9, Φ.01.13, Φ.01.10), δυνατότητα εκτύπωσης φωτογραφίας του 

συµπληρωµένου εντύπου σε λευκό χαρτί, σε συνεχές µηχανογραφικό χαρτί ή 



 

 

 

 

 

απευθείας στα έντυπα του υπουργείου οικονοµικών, OnLine - Υπολογισµός 

εκκαθαριστικού τη στιγµή καταχώρισης ή µεταβολής της δήλωσης µε 

δυνατότητα ανάλυσης των εισοδηµάτων, αυτόµατος υπολογισµός και εκτύπωση 

του ειδικού σηµειώµατος περαίωσης ΦΠΑ Ν.3296/04, ενσωµατωµένοι πίνακες 

των αντικειµενικών τιµών αγροτικού εισοδήµατος, ενηµέρωση του εντύπου Ε1 

από άλλα έντυπα (Ε2, Ε3, Ε9), δυνατότητα µεταφοράς στοιχείων σε οποιοδήποτε 

έντυπο των δεδοµένων της προηγούµενης χρήσης, δυνατότητα ενηµέρωσης των 

στοιχείων του εντύπου Ε3 από τα υποσυστήµατα της Γενικής λογιστικής και των 

Εσόδων - Εξόδων, εργονοµικές οθόνες συµπλήρωσης πινάκων για µεγαλύτερη 

ευχρηστία (αυτοκίνητα, σκάφη, ακίνητα, κλπ)., υποστηρίζει τη ταυτόχρονη 

επεξεργασία πολλών διαφορετικών δηλώσεων του ίδιου ή άλλων 

φορολογουµένων και ενσωµατωµένο σύστηµα ελέγχου για αποφυγή των 

συνηθέστερων λαθών που γίνονται κατά την καταχώρηση της δήλωσης. 

 



 

Εικόνα 5.1.: Η αρχική σελίδα του προγράµµατος. 



Ανοίγοντας το πρόγραµµα µου εµφανίζει τις εξής επιλογές: 

Σύστηµα: κατάσταση συστήµατος, systemconfiguration, αλλαγή 

στοιχείων εισόδου και έξοδος.Εµφανίζονται 3 ενότητες: Λογιστική, Μισθοδοσία, 

Οργάνωση Λειτουργίας. 

 

 

 

 

 

Εικόνα 5.2.: Το αντικείµενο µε το οποίο θα ασχοληθώ είναι η µισθοδοσία 

την όποια επιλέγοντας την µου εµφανίζει της εξής υποενότητες. 

Εργασίες: οριστικοποίηση υπολογισµών, µηχανογράφηση ΑΠ∆, δηλώσεις 

ΦΜΥ, µηχανογράφηση επικουρικών, µηχανογράφηση τράπεζας, λογιστική, 

ειδικές και συλλογικών συµβάσεων. 

 

 



  

 

 

 

Εικόνα 5.3.: Καρτέλα µισθοδοσίας 



Επιλογή τρέχουσας περιόδου: Με την εργασία αυτή έχουµε την 

δυνατότητα να επιλέξουµε την τρέχουσα περίοδο, την µισθοδοσία της οποίας 

θέλουµε να υπολογίσουµε. 

Αυτόµατη εισαγωγή στοιχείων: Με την εργασία αυτή έχουµε την 

δυνατότητα να εισάγουµε στο σύστηµα τις προτεινόµενες τιµές των 

µισθολογικών στοιχείων. Η εργασία αυτή αποτελεί την βάση για τον υπολογισµό 

µισθοδοσίας. Θα πρέπει πρώτα να εκτελείται η εργασία της αυτόµατης 

εισαγωγής στοιχείων και µετά η εργασία του υπολογισµού µισθοδοσίας. 

Μεταβολή στοιχείων: Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα να 

µεταβάλουµε τα µισθολογικά στοιχεία των εργαζοµένων. 

Μαζική µεταβολή στοιχείων: Με την εργασία αυτή έχουµε την 

δυνατότητα να µεταβάλουµε οµαδικά τα µισθολογικά στοιχεία των 

εργαζοµένων. 

Υπολογισµός µισθοδοσίας: Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα 

υπολογισµού της µισθοδοσίας των εργαζοµένων. 

Υπολογισµός αναδροµικών: Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα 

υπολογισµού των αναδροµικών για συγκεκριµένες µισθολογικές περιόδους. 

Προβολή αποτελεσµάτων περιόδου: Με την εργασία αυτή έχουµε την 

δυνατότητα προβολής αποτελεσµάτων µισθοδοσίας κάθε εργαζοµένου. 

Αντιγραφή στοιχείων: Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα να 

αντιγράψουµε τα µισθολογικά στοιχεία από εικονικό υπολογισµό µισθοδοσίας σε 

επίσηµο και το αντίστροφο. 

Μηδενισµός στοιχείων: Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα 

µηδενισµού των µισθολογικών στοιχείων περιόδου. 



 

 

 

 

Εικόνα 5.4.: Εργασίες προγράµµατος 

 

 



 

Εικόνα 5.5.: Σχεδιασµός µισθοδοσίας 



5.3. ∆ΗΜΙΟΥΡΓΙΑ ΕΤΑΙΡΕΙΑΣ 

Εφόσον πραγµατοποιήσει είσοδο στο πρόγραµµα µου επιλέγω οργάνωση 

λειτουργίας πατάω την επιλογή διαχείριση εταιρειών και στα δεξιά µου ανοίγει 

ένα παράθυρο δηµιουργία νέας εταιρείας. 

Μετά πατάω επόµενο, επιλέγω κατηγορία βιβλίων, πατάω επόµενο και 

στην συνέχεια καταχωρώ αναλυτικά τα στοιχεία της εταιρείας όπως κωδικό, 

ονοµασία, ηµεροµηνία ίδρυσης, δραστηριότητα, νοµική µορφή, καθεστώς ΦΠΑ 

κ.α. και στην συνέχεια κάνω εκτέλεση. 

 

Εικόνα 5.6.: ∆ηµιουργία εταιρείας 

Μετά πάω σύστηµα αλλαγή στοιχείων εισόδου και επιλέγω την εταιρεία 

που έχω δηµιουργήσει. 

 

 



5.3. ∆ΗΜΙΟΥΡΓΙΑ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ 

Στην καρτέλα µισθοδοσίας γίνεται η επιλογή των εργαζοµένων και στην 

συνέχεια κάνουµε διπλό κλικ στην διαχείριση. Από εκεί γίνεται εισαγωγή 

στοιχείων του εργαζόµενου και στην συνέχεια καταχώρηση. 

Εµφανίζεται µια φόρµα διαχείριση εργαζοµένου όπου πρέπει να περάσω 

λεπτοµερώς όλα τα προσωπικά στοιχεία. Στην καρτέλα βασικά στοιχεία 

καταχωρώ τα σταθερά στοιχεία του εργαζόµενου όπως κωδικό, ονοµατεπώνυµο, 

τσεκάρω το ενεργός, ειδικότητα, φύλο και άλλα. 

Επόµενη καρτέλα είναι τα γενικά µισθολογικά στοιχεία όπως πρόσληψη, 

αποχώρηση, ΑΜΚΑ, ΑΦΜ, ∆ΟΥ, σενάριο, πολύ βασικό αν είναι νέος 

ασφαλισµένος, τρόπος πληρωµής και άλλα. 

Πολύ βασικό πεδίο που πρέπει να αναφέρω είναι το πεδίο «Νέος 

ασφαλισµένος (µετά την 1/1/93) διότι αν είναι ασφαλισµένος µετά ή πριν απ' 

αυτήν την ηµεροµηνία αλλάζει ο υπολογισµός στη φορολογία εισοδήµατος. 

 

Εικόνα 5.7.: ∆ηµιουργία µισθοδοσίας 

Ένα πολύ βασικό πεδίο που πρέπει να συµπληρώσουµε είναι το σενάριο. 

Κάνω δεξί κλικ στο σενάριο και µου ανοίγει µια καρτέλα που λέγεται µεταβολή 

σεναρίου υπολογισµού. Εκεί µου εµφανίζει µια φόρµα σενάριο υπολογισµού, 



την ανοίγω για να επιλέξω το αντίστοιχο σενάριο υπολογισµού που θέλω όπως 

µισθοδοσία µισθωτών, µισθοδοσία ηµεροµισθίων, µισθοδοσία ωροµισθίων κ.α. 

Επόµενη καρτέλα τα µεταβλητά µισθολογικά στοιχεία όπως είναι βασικός 

µισθός, ασφαλιστικά ταµεία, επιδόµατα, γενικές γνώσεις και άλλα. Υπάρχουν 

και οι καρτέλες πεδία χρήστη, λοιπά στοιχεία, άδειες - ασθένειες, σύνδεση µε 

λογιστική, συλλογικές συµβάσεις µε τις οποίες µπορούµε να διαχειριστούµε 

αναλυτικότερα τους εργαζοµένους µας. 

 

Εικόνα 5.8.: ∆ιαχείριση εργαζοµένου 

Στην καρτέλα αυτή καθορίζουµε τα ασφαλιστικά ταµεία και τα επιδόµατα 

των εργαζοµένων, ώστε να υπολογισθεί σωστά η µισθοδοσία τους. 



5.4. ΥΠΟΛΟΓΙΣΜΟΣ ΜΙΣΘΟ∆ΟΣΙΑΣ 

Η πρώτη µας ενέργεια είναι να πάµε στην φόρµα εργασίες και να 

ανοίξουµε την καρτέλα οριστικοποίηση υπολογισµών. 

Με την εργασία αυτή έχουµε την δυνατότητα να οριστικοποιήσουµε τα 

αποτελέσµατα των υπολογισµών µισθοδοσίας που θέλουµε, για συγκεκριµένη 

µισθολογική περίοδο.  

Το επόµενο βήµα είναι να πάµε εκτυπώσεις µισθοδοσίας, 

χρηµατοοικονοµικές, µισθοδοτική κατάσταση, επιλέγω τον εργαζόµενο και την 

µισθολογική περίοδο που θέλω να εκτυπώσω και τέλος κάνω προεπισκόπηση 

εκτύπωσης. 

 

Εικόνα 5.9.: Εκτύπωση καταστάσεων 



5.5. ΕΚΤΥΠΩΣΗ Α.Π.∆. 

Για την εκτύπωση ΑΠ∆ παραµένουµε στην φόρµα εργασίες, επιλέγουµε 

την καρτέλα µηχανογράφησης Α.Π.∆., κάνουµε υπολογισµό µας εµφανίζει µια 

φόρµα της αναλυτικής περιοδικής δήλωσης στην οποία συµπληρώνουµε τα πεδία 

κωδικοί εργαζοµένων, τσεκάρω ενεργοί και πατάµε επόµενο. 

Στην συνέχεια επιλέγουµε την περίοδο ΑΠ∆ που θέλουµε και κάνουµε 

εκτέλεση. Στην συνέχεια επιλέγουµε την διαχείριση διαλέγουµε τον τύπο 

δήλωσης που µας έχει εµφανίσει κάνουµε διπλό κλικ και επιλέγω εργασίες, 

εκτυπώσεις και στο τέλος πατάµε Αναλυτική Περιοδική ∆ήλωση. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Όταν υπάρχει λογιστικό σχέδιο στην επιχείρηση, εφαρµόζεται 

ευχερέστερα η σύγχρονη τεχνολογική εξέλιξή µε τα µηχανικά µέσα ενώ η 

κατανοµή εργασίας στο λογιστήριο µεταξύ των προσώπων που ασχολούνται σε 

αυτό γίνεται ευχερέστερα. 

Εφόσον γίνεται στο λογιστικό σχέδιο σωστή διάρθρωση (διάκριση, 

ιεράρχηση, κατάταξη των λογαριασµών αφ’ ενός του ισολογισµού αφ’ ετέρου 

των λογαριασµών διαχειρίσεως σε οργανικά (οµαλά) και µη οργανικά (έξοδα και 

έσοδα) είναι δυνατόν ευχερέστερα να προσδιορισθούν τα περιοδικά και τα 

ετήσια αποτελέσµατα. 

Με το λογιστικό σχέδιο είναι ευχερέστερο να προσδιορισθούν τα 

µεταβλητά, ηµισταθερά και σταθερά έξοδα, πράγµα που χαρακτηρίζεται σαν 

βασικό στοιχείο στην κοστολόγηση. 

Με τη χρησιµοποίηση του λογιστικού σχεδίου καταρτίζονται ευχερέστερα 

οι διάφορες οικονοµικές καταστάσεις για ανάλυση, που διευκολύνει τα µέγιστα 

διάφορα πιστωτικά ιδρύµατα για χορήγηση πιστώσεων στην επιχείρηση. 

Με την τάξη που επικρατεί στο λογιστήριο και µε την ευχέρεια που 

γίνεται ο έλεγχος περιορίζονται οι δυσάρεστες καταστάσεις για την επιχείρηση 

όπως οι κλοπές, η διατήρηση του ελάχιστου αποθέµατος υλών-υλικών κ.λ.π. 

Φυσικό είναι ότι µε την τάξη που επικρατεί στο λογιστήριο γίνεται και 

σωστός έλεγχος από τα αρµόδια κρατικά όργανα (κυρίως από τους υπάλληλους 

της εφορίας) ή από όργανα άλλων µε δοτή εξουσιοδότηση από την Πολιτεία π.χ. 

επιµελητηρίων. 

Βάσει του συγκεκριµένου λογιστικού σχεδίου οργανώνονται και 

λειτουργούν και τα πληροφοριακά συστήµατα των επιχειρήσεων και πιο 

συγκεκριµένα, τα ERP µισθοδοσίας όπως αυτό που αναλύθηκε στην παρούσα 

µελέτη.  



Η αγορά του E.R.P. δίνει λύσεις στις εταιρίες που τα χρησιµοποιούν. 

∆ιαθέτουν ένα ισχυρό σύστηµα ασφάλειας για απόλυτο έλεγχο πρόσβασης σε 

αρχεία δεδοµένων, λειτουργικές εργασίες, βοηθητικές εφαρµογές και 

εκτυπώσεις. 

Τα προγράµµατα µισθοδοσίας είναι εξαιρετικά εργονοµικά, φιλικά και µε 

εύχρηστο περιβάλλον εργασίας που προδιαθέτουνθετικά το χρήστη και 

διευκολύνουν τη λειτουργία των εφαρµογών.Η χρήση τυποποιηµένων µοντέλων 

βέλτιστων πρακτικών παραµετροποίησης, σε συνδυασµό µε τη φιλική µέθοδο 

εγκατάστασης, επιτρέπουν την προσαρµογή των προγραµµάτων στις 

ιδιαιτερότητες του κάθε λογιστηρίου.  

Παρέχουν την δυνατότητα παρακολούθησης απεριόριστου αριθµού 

εργαζοµένων και µισθολογικών περιόδων, δυνατότητα προβολής των 

οικονοµικών στοιχείων όλων των περιόδων, εύκολη διαδικασία ενεργοποίησης - 

απενεργοποίησης επιδοµάτων, ταµείων, σεναρίων υπολογισµού, µισθολογικών 

στοιχείων, κλπ. ∆ίνεται η δυνατότητα παρακολούθησης και υπολογισµού των 

µικτών αποδοχών από τις καθαρές µε εµφάνιση αναλυτικά των κρατήσεων και 

του κόστους του εργαζοµένου για την επιχείρηση, δηµιουργία, επεξεργασία και 

άµεση αποστολή στην σελίδα του ΙΚΑ της µηχανογραφηµένης ΑΠ∆.  

Συµπερασµατικά, υπάρχει σχέση εξάρτησης µεταξύ των επιχειρήσεων και 

των συστηµάτων ERP καθώς έχουν προσφέρει ασφάλεια και ευκολία στις 

καθηµερινές λειτουργίες των επιχειρήσεων.  
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