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Δήλωση μη λογοκλοπής και ανάληψη προσωπικής ευθύνης 

Με πλήρη επίγνωση των συνεπειών του νόμου περί πνευματικών δικαιωμάτων, δηλώνω 

ενυπογράφως ότι είμαι αποκλειστικός συγγραφέας της παρούσας Μεταπτυχιακής Διπλωματικής 

Εργασίας, για την ολοκλήρωση της οποίας κάθε βοήθεια είναι πλήρως αναγνωρισμένη και 

αναφέρεται λεπτομερώς στην εργασία αυτή. Έχω αναφέρει πλήρως και µε σαφείς αναφορές, όλες 

τις πηγές χρήσης δεδομένων, απόψεων, θέσεων και προτάσεων, ιδεών και λεκτικών αναφορών, 

είτε κατά κυριολεξία είτε βάσει επιστημονικής παράφρασης. Αναλαμβάνω την προσωπική και 

ατομική ευθύνη ότι σε περίπτωση αποτυχίας στην υλοποίηση των ανωτέρω δηλωθέντων 

στοιχείων, είμαι υπόλογος έναντι λογοκλοπής, γεγονός που σημαίνει αποτυχία στην Διπλωματική 

µου Εργασία και κατά συνέπεια αποτυχία απόκτησης του Μεταπτυχιακού Τίτλου των 

Μεταπτυχιακών Σπουδών, πέραν των λοιπών συνεπειών του νόμου περί πνευματικών 

δικαιωμάτων. Δηλώνω, συνεπώς, ότι αυτή η Μεταπτυχιακή Διπλωματική Εργασία 

προετοιμάσθηκε και ολοκληρώθηκε από εμένα προσωπικά και αποκλειστικά και ότι, αναλαμβάνω 

πλήρως όλες τις συνέπειες του νόμου στην περίπτωση κατά την οποία αποδειχθεί, διαχρονικά, ότι 

η εργασία αυτή ή τμήμα της δεν µου ανήκει διότι είναι προϊόν λογοκλοπής άλλης πνευματικής 

ιδιοκτησίας. 

 

Όνομα & Επώνυμο Συγγραφέα (Με Κεφαλαία) : 

ΙΟΡΔΑΝΗΣ ΠΑΧΑΔΙΡΟΓΛΟΥ 

 

Υπογραφή (Ολογράφως, χωρίς μονογραφή) : 
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Περίληψη 
 

 

Στόχος mτης mπαρούσας mμεταπτυχιακής mδιατριβής mείναι mη mδιερεύνηση mκαι mανάλυση 

mτων mαπόψεων mτων mυπαλλήλων mτου mδημόσιου mτομέα mσχετικά mμε mτο mεπίπεδο 

mκινήτρων mκαι mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία mτους, mκαθώς mκαι mο mεντοπισμός 

mπαραγόντων mκινήτρων mπου mσυμβάλλουν mστην mαύξηση mτων mεπιπέδων mεργασιακής 

mικανοποίησης mκαι mστην mπεραιτέρω mβελτίωση mτης mπαραγωγικότητάς mτους. m 

Για mτη mδιερεύνηση mτου mερευνητικού mερωτήματος mπραγματοποιείται mποσοτική 

mεμπειρική mανάλυση mσε mδείγμα mδημοσίων mυπαλλήλων mπου mεργάζονται mστον 

mευρύτερο mδημόσιο mτομέα. m 

Τα mευρήματα mυπογραμμίζουν mτους mτρόπους mμε mτους mοποίους mπαρακινούνται mοι 

mανθρώπινοι mπόροι mκαι mτα mεπίπεδα mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία mτους, mκαι 

mτα mσυμπεράσματα mείναι mσυνεπή mμε mτις mθεωρίες mπου mαναπτύχθηκαν mστην 

mανασκόπηση mτης mβιβλιογραφίας. mΜπορούν mνα mαξιολογηθούν mαπό mστελέχη, mτων 

mοποίων mη mκατάλληλη mδιοικητική mδράση mμπορεί mνα mσυμβάλει mστην mαύξηση mτης 

mπαραγωγικότητας mτων mεργαζομένων mτου mευρύτερου mδημόσιου mτομέα mκαι mνα 

mέχει mθετικό mαντίκτυπο mστους mπολίτες.  

 

 

 

 

 

Λέξεις κλειδιά: Παρακίνηση, Εργασιακή ικανοποίηση, Δημόσια Διοίκηση 
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Abstract 
 

The maim mof mthis mmaster's mthesis mis mto minvestigate mand manalyze mthe mopinions 

mof mpublic msector memployees mregarding mtheir mlevel mof mmotivation mand mjob 

msatisfaction, mas mwell mas mto midentify mmotivational mfactors mthat mcontribute mto 

mincreasing mlevels mof mjob msatisfaction mand mfurther mimproving mtheir mproductivity. 

m 

To minvestigate mthe mresearch mquestion, ma mquantitative mempirical manalysis mis mcarried 

mout mon ma msample mof mcivil mservants mworking min mthe mwider mpublic msector. m 

The mfindings mhighlight mthe mways min mwhich mhuman mresources mare mmotivated mand 

mtheir mlevels mof mjob msatisfaction, mand mthe mconclusions mare mconsistent mwith mthe 

mtheories mdeveloped min mthe mliterature mreview. mThey mcan mbe mevaluated mby 

mexecutives, mwhose mappropriate madministrative maction mcan mcontribute mto mincreasing 

mthe mproductivity mof mworkers min mthe mwider mpublic msector mand mhave ma mpositive 

mimpact mon mcitizens. 

 

 

 

 

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Public Administration  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
 

Αναμφίβολα, mοι mέννοιες m«κίνητρο» mκαι m«εργασιακή mικανοποίηση» mστη mδημόσια 

mδιοίκηση mαποτελούν mαντικείμενο mπροβληματισμού mκαι mανταλλαγής mαπόψεων mγια 

mτις mπροοπτικές mύπαρξής mτους mή mόχι. mΠολλοί mαμφισβητούν mαυτή mτη mδιάσταση, 

mυποστηρίζοντας mότι mαυτές mοι mέννοιες mείναι mαπραγματοποίητες, mειδικά mστην 

mελληνική mδημόσια mδιοίκηση. 

Λαμβάνοντας mυπόψη mτην mτρέχουσα mκατάσταση, mιδιαίτερα mτα mτελευταία mδύο 

mχρόνια, mπαρατηρείται mμια mαυξανόμενη mτάση mτου mπροσωπικού mτου mδημόσιου 

mτομέα mνα mμετακινείται mσε mάλλες mυπηρεσίες mλόγω mχαμηλής mικανοποίησης mαπό 

mτην mεργασία, mκυρίως mλόγω mτου mυψηλού mφόρτου mεργασίας mανά mεργαζόμενο, 

mλόγω mτης mυποστελέχωσης mτης mυπηρεσίας mκαι mη mσυνολική mαξιοπιστία mτου 

mδημόσιου mτομέα mέχει mμειωθεί mτόσο mπολύ mπου mέχει mαρνητικό mαντίκτυπο mκαι 

mστις mσχέσεις mσυναδέλφων. 

Αντικείμενο mαυτής mτης mεργασίας mείναι mη mεισαγωγή mτων mεννοιών m«κίνητρο» mκαι 

m«εργασιακή mικανοποίηση» mκαι mη mανάδειξη mτων mπαραγόντων mπου mεπηρεάζουν mτα 

mκίνητρα mκαι mτην mεργασιακή mικανοποίηση mτου mεργατικού mδυναμικού mτου 

mδημόσιου mτομέα, mκαθώς mη mεργασιακή mικανοποίηση mτων mεργαζομένων mείναι 

mυψίστης mσημασίας mγια. mτην mεργασία mτους mκαθώς mαυτό mσυμβάλλει mσημαντικά 

mστην mαυξημένη mπαραγωγικότητα mκαι mαποτελεσματικότητά mτους mεντός mτου 

mοργανισμού, mόπως mαναφέρεται mστη mβιβλιογραφία. 

Σκοπός mαυτής mτης mεργασίας mείναι mνα mερευνήσει mκαι mνα mαναλύσει mτις mαπόψεις 

mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mσχετικά mμε mτο mεπίπεδο mκινήτρων mκαι mτην 

mεργασιακή mικανοποίηση mή mδυσαρέσκεια mκαι mνα mκαθορίσει mτα mκίνητρα mπου 

mσυμβάλλουν mστην mαύξηση mτων mεπιπέδων mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία. mΚατ' 

mεπέκταση, mαυτό mσχετίζεται mμε mτη mβελτίωση mτης mπαραγωγικότητας mκαι mτης 

mαποδοτικότητας mτων mεργαζομένων mκαι mτη mβελτίωση mτης mποιότητας mτων 

mυπηρεσιών mπου mπαρέχονται mαπό mτον mδημόσιο mτομέα. 

Πιο mαναλυτικά, mοι mπροσπάθειες mαξιολόγησης mεκείνων mτων mπαραγόντων mπου 

mεπηρεάζουν mτις mαντιλήψεις mτων mεργαζομένων, mσυμπεριλαμβανομένων mτων 

mεργασιακών mχαρακτηριστικών, mτων mσυνθηκών mεργασίας, mτων mηγετικών 

mδεξιοτήτων, mτων mμισθών, mτων mπροοπτικών mεξέλιξης, mτων mδεξιοτήτων mκατάρτισης, 
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mτων mσχέσεων mμε mτους mσυναδέλφους mκαι mτων mπολιτικών mτου mοργανισμού, 

mσυμβάλλουν mπερισσότερο mή mλιγότερο mστην mεργασία mτους. m 

Εξετάζει mεπίσης mεάν mκαι mσε mποιο mβαθμό mτα mδημογραφικά mχαρακτηριστικά mτων 

mεργαζομένων m(φύλο, mηλικία, mεκπαίδευση, mθέση mεργασίας, mδιάρκεια mυπηρεσίας) 

mεπηρεάζουν mτην mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mκαι mτη mδιαμόρφωση mεργασιακών 

mκινήτρων mκαι mεάν mυπάρχει mαίσθημα mδικαιοσύνης mσε mσχέση mμε mτις mεργασίες 

mπου mαναλαμβάνουν. m 

Προκειμένου mνα mεκπληρωθεί mο mσκοπός mτης mεργασίας mκαι mνα mδιερευνηθεί mτο 

mερευνητικό mερώτημα, mπραγματοποιείται mποσοτική mεμπειρική mανάλυση, mη mοποία 

mβασίζεται mστη mδιεξαγωγή mΔειγματοληψίας mγια mτη mσυλλογή mακατέργαστων 

mδεδομένων. mΠιο mσυγκεκριμένα, mως mμεθοδολογικό mεργαλείο mγια mτη mδιεξαγωγή 

mτης mεμπειρικής mανάλυσης mεπιλέχθηκε mη mδιανομή mενός mανώνυμου mδομημένου 

mερωτηματολογίου mμε mχρήση mερωτήσεων mκλειστού mτύπου mπου mσχεδιάστηκαν mμετά 

mτη mβιβλιογραφική mανάλυση. 

Το mπλήρες mκείμενο mχωρίζεται mσε mέξι mκεφάλαια, mεκ mτων mοποίων mτα mτρία 

mπρώτα mαποτελούν mτο mθεωρητικό mυπόβαθρο mτης mμελέτης. mΤο mπρώτο mκεφάλαιο 

mπεριλαμβάνει mτον mεννοιολογικό mορισμό mτου mκινήτρου, mκοιτάζοντας mπίσω mαπό mτη 

mδεκαετία mτου m1960 mέως mτη mσύγχρονη mεποχή, mστη mσυνέχεια mαναφέρει mτα 

mκίνητρα mκαι mτις mκατηγορίες mτους, mτον mτρόπο mμε mτον mοποίο mκαθορίζουν mτη 

mσυμπεριφορά mκαι mτον mπροσανατολισμό mτου mστόχου mκαι mεπισημαίνει mτη 

mδιαδικασία mτης mπαρακίνησης. mΑυτό mπου mακολουθεί mείναι mμια mανάλυση mτων 

mθεωριών mκινήτρων, mτόσο mεκείνων mπου mδιερευνούν mτις mανθρώπινες mανάγκες mόσο 

mκαι mεκείνων mπου mεστιάζουν mσε mαυτή mτη mδιαδικασία mκαι mτη mσυμβολή mτης 

mστην mκατανόηση mτης mανθρώπινης mσυμπεριφοράς. 

Στο mδεύτερο mκεφάλαιο mγίνεται mεκτενής mαναφορά mστο mεννοιολογικό mπλαίσιο mτης 

mεργασιακής mικανοποίησης, mστις mμεθόδους mμέτρησής mτης mκαι mστους mπαράγοντες 

mπου mτην mεπηρεάζουν mκαι mεπηρεάζουν mτην mαποδοτικότητα mτου mανθρώπινου 

mδυναμικού. 

Στο mτρίτο mκεφάλαιο mπεριγράφεται mη mεργασιακή mικανοποίηση mκαι mυποκίνηση mστον 

mευρύτερο mδημόσιο mτομέα mκαι mπαρουσιάζονται mστοιχεία mπου mσχετίζονται mμε 

mαυτόν. 
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Τα mεπόμενα mτρία mκεφάλαια mαφορούν mτην mίδια mτην mέρευνα. mΠιο mσυγκεκριμένα, 

mτο mτέταρτο mκεφάλαιο mαναλύει mτη mμεθοδολογία mτης, mεκθέτοντας mτον mσκοπό mτης 

mμελέτης mκαι mτα mερευνητικά mερωτήματα, mτις mερευνητικές mυποθέσεις, mτα mκίνητρα 

mκαι mτις mεπιταγές mπου mαποτελούν mτο mαντικείμενό mτης. mΕπιπλέον, mτεκμηριώνεται 

mη mερευνητική mδιαδικασία, mπροσδιορίζεται mτο mδείγμα mσύμφωνα mμε mτις mανάγκες 

mτης mέρευνας, mεισάγεται mο mτρόπος mσυλλογής mτων mδεδομένων mκαι mο mσχεδιασμός 

mκαι mη mδομή mτου mερωτηματολογίου. 

Στη mσυνέχεια, mτο mπέμπτο mκεφάλαιο mκαλύπτει mτην mεπεξεργασία mκαι mανάλυση mτων 

mδεδομένων mτης mμελέτης mκαι mπαρουσιάζει mτα mαποτελέσματά mτης mμε mβάση 

mπεριγραφικές mκαι mεπαγωγικές mστατιστικές mαναλύσεις mπου mπραγματοποιήθηκαν mμε 

mτη mχρήση mτου mπρογράμματος mJasp. 

Τέλος, mτο mέκτο mκεφάλαιο mολοκληρώνεται mμε mσυστάσεις mγια mτη mβελτίωση mτης 

mικανοποίησης mτων mεργαζομένων mκαι mεπισημαίνει mτους mπεριορισμούς mτης mμελέτης. 

Αυτή mη mμελέτη mμπορεί mνα mπληροφορήσει mμελλοντικές mέρευνες mγια mτα mκίνητρα 

mκαι mτην mεργασιακή mικανοποίηση mτου mανθρώπινου mδυναμικού mτόσο mστον mστενό 

mόσο mκαι mστον mευρύτερο mδημόσιο mτομέα mγενικότερα. 

Επιπλέον, mη mαξιολόγηση mτων mαποτελεσμάτων mτης mέρευνας mαπό mτους mδιευθυντές 

mμπορεί mνα mσυμβάλει mστη mβελτίωση mτης mαποτελεσματικότητας mτων mεργαζομένων, 

mη mοποία mμε mτη mσειρά mτης mμπορεί mνα mσυμβάλει mστη mβελτίωση mτης mποιότητας 

mτων mυπηρεσιών mπου mπαρέχονται mαπό mτον mδημόσιο mτομέα.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο : ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ  
 

Σε mαυτό mτο mκεφάλαιο, mδίνεται mπρώτα mένας mεννοιολογικός mορισμός mτου mκινήτρου 

mκαι mστη mσυνέχεια mαναφέρονται mτα mκίνητρα mκαι mοι mκατηγορίες mτους, mτονίζοντας 

mτη mδιαδικασία mτων mκινήτρων mστον mτρόπο mπου mκαθορίζουν mτη mσυμπεριφορά 

mκαι mκατευθύνουν mπρος mτους mστόχους. mΑκολουθεί mμια mδιεξοδική mανάλυση mτης 

mθεωρίας. 

Όσον mαφορά mτην mκατανόηση mτης mέννοιας mτου mκινήτρου, mγίνεται mμια mιστορική 

mαναδρομή mτόσο mστη mδιεθνή mόσο mκαι mστην mελληνική mβιβλιογραφία mαπό mτο 

m1900 mέως mτο mπρόσφατο mπαρελθόν. mΣτη mσυνέχεια mγίνεται mανάλυση mτης 

mδιαδικασίας mπαρακίνησης, mτου mτρόπου mμε mτον mοποίο mτο mκίνητρο mπροκύπτει 

mαπό mτις mανάγκες, mμέσω mτων mσυμπεριφορών mμας mπου mτελικά mοδηγούν mστους 

mστόχους mμας mκαι mτέλος mτεκμηριώνονται mκαι mπεριγράφονται mοι mπιο mσημαντικές 

mθεωρίες mπαρακίνησης, mσυμπεριλαμβανομένων mεκείνων mπου mερευνούν mτις 

mανθρώπινες mανάγκες mκαι mεπικεντρώνονται mστη mδιαδικασία mκαι mσυμβολή mτους 

mστην mκατανόηση mτης mανθρώπινης mσυμπεριφοράς. m 

Ειδικότερα, mανατρέχοντας mστο mπαρελθόν, mαρχικά mαναφέρονται mη mσυντελεστική 

mθεωρία mκαι mη mθεωρία mτης mεπιστημονικής mδιοίκησης, mη mοποία mβασίζεται mστις 

mμεθόδους mΕπιστημονικής mΔιοίκησης mτου mTaylor, mακολουθούν mοι mπρώιμες mθεωρίες 

mπαρακίνησης, mόπως mη mθεωρία mιεράρχησης mτων mαναγκών mτου mMaslow, mη 

mθεωρία mΧ mκαι mΨ mτου mMc mGregor, mη mθεωρία mτων mδύο mπαραγόντων mτου 

mHerzberg mκαι mη mθεωρία mERG mτου mAlderfer mκαι mστο mτέλος mδιατυπώνονται mοι 

mσύγχρονες mθεωρίες mπαρακίνησης, mόπως mη mθεωρία mπροσδοκιών mτου mVroom, mη 

mθεωρία mδικαιοσύνης mή mισότητας mτου mAdams, mη mθεωρία mστοχοθέτησης mτου 

mLocke, mη mθεωρία mαυτό-αποτελεσματικότητας mτου mBandura, mκαι mη mθεωρία 

mαυτοδιάθεσης mτων mDeci mκαι mRyan. 

 

1.1 Ορισμός της Παρακίνησης 
 

Λίγα mθέματα mμπορούν mνα mθεωρηθούν mτόσο mσημαντικά mγια mαποτελεσματικό 

mμάνατζμεντ mόσο mτο mθέμα mπου mαναφέρεται mστην mπαρακίνηση mτων mατόμων. 

mΠρόκειται mγια mμια mδιαδικασία mενεργοποίησης mτων mδυνατοτήτων mτων 
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mεργαζομένων mμε mσκοπό mτη mβελτίωση mτης mαποδοτικότητας mκαι mτην mενίσχυση 

mτης mπαραγωγικότητας. 

Μεγάλο mτο mερευνητικό mενδιαφέρον mκαι mπληθώρα mορισμών mτόσο mστην mδιεθνή 

mόσο mκαι mστην mελληνική mβιβλιογραφία, mσχετικά mμε mτην mπαρακίνηση m– 

mυποκίνηση mμε mπιο mαντιπροσωπευτικούς mαυτούς mπου mπαρατίθενται. 

Ο mαγγλοσαξονικός mόρος m«motivation» mπου mστην mελληνική mαποδίδεται mως 

mπαρακίνηση mπροέρχεται mαπό mτη mλατινική mλέξη m«movere» mπου mσημαίνει m«κινώ». 

Ο mόρος m«παρακίνηση» mχρησιμοποιείται mστη mθεωρία mτης mαποτελεσματικής 

mΔιοίκησης mγια mνα mπεριγράψει mτις mδιεργασίες m– mδιαδικασίες mεντός mτου mατόμου 

mοι mοποίες mεξηγούν mτην mένταση, mδηλαδή mτο mεπίπεδο mπροσπάθειας mπου 

mκαταβάλλει mτο mάτομο, mτην mκατεύθυνση mπρος mτην mοποία mδιοχετεύεται mη 

mπροσπάθεια mκαι mτην mεπιμονή mαυτής mτης mπροσπάθειας mγια mτην mεπίτευξη mτου 

mστόχου m(Robbins m& mJudge, m2011). 

Σύμφωνα mμε mτους mBerelson m& mSteiner m(1964) mη mπαρακίνηση mστους mοργανισμούς 

mορίζεται mως mμια m«εσωτερική mκατάσταση mπου mενεργοποιεί mκαι mδραστηριοποιεί mτο 

mσύνολο mτων mικανοτήτων mτων mεργαζομένων mενός mοργανισμού mκαι mκατευθύνει mτη 

mσυμπεριφορά mτους mπρος mτην mεπίτευξη mσυγκεκριμένων mστόχων». 

Η mπαρακίνηση, mσαν mδιοικητική mδιαδικασία, mορίζεται mως mτο mάθροισμα 

mενεργητικών mδυνάμεων, mπου mπροέρχονται mαπό mτο mίδιο mάτομο mή mαπό mτο 

mπεριβάλλον mτου mκαι mκαθορίζουν mτη mστάση mτου mγια mτην mεργασία m(Pinder, 

m1984). 

Κατά mτον mBaron m(1991) m«η mπαρακίνηση mείναι mμια mεσωτερική mδιαδικασία mπου 

mορίζει mστο mάτομο mτον mτρόπο mμε mτον mοποίο mθα mσυμπεριφέρεται mοδηγώντας mτο 

mστη mστοχοθεσία». 

Σύμφωνα mμε mμια mάλλη mάποψη mη mπαρακίνηση mορίζεται mως mη mθέληση mτου 

mατόμου mνα mπροσφέρει mόλες mτις mδυνάμεις mτου, mπροκειμένου mνα mβελτιώσει mτην 

mποιότητα mκαι mτην mποσότητα mτης mεργασίας mτου mγια mνα mεπιτύχει mυψηλές 

mαποδόσεις mκαι mμεγαλύτερη mικανοποίηση mτων mυλικών mκαι mηθικών mαναγκών mτου 

m(Κάντας, m1998). 
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Τέλος mκατά mτον mΧυτήρη m(2001) mπαρακίνηση mαποτελεί m«το mσύνολο mτων 

mενεργειών mαπό mτην mπλευρά mτης mδιοίκησης mνα mπροκαλέσει mκαι mνα mδιατηρήσει 

mτη mδιάθεση mτου mεργαζομένου mνα mσυμπεριφερθεί mμε mσυγκεκριμένο mτρόπο». 

Συμπερασματικά, mθα mμπορούσε mνα mοριστεί mως mη mαναγνωρισμένη mανάγκη mνα 

mδημιουργήσει mκανείς mή mνα mκαλλιεργήσει mμια mεσωτερική mανάγκη mστα mάτομα 

mώστε mνα mαποδώσουν mστο mέπακρο mτων mδυνατοτήτων mτους. 

1.2 Κίνητρα, Στόχοι και Διαδικασία Παρακίνησης 
 

Η mμελέτη mτων mκινήτρων mκαι mτης mσυμπεριφοράς mαναζητά mαπαντήσεις mσε 

mσύνθετα mερωτήματα mσχετικά mμε mτη mφύση mτου mατόμου. mΗ mαναγνώριση mτης 

mσημασίας mτου mανθρώπινου mπαράγοντα mσε mέναν mοργανισμό mαπαιτεί mόχι mμόνο 

mτην mκατανόηση mτης mανθρώπινης mσυμπεριφοράς, mαλλά mκαι mτην mπρόβλεψη, mτην 

mαλλαγή mκαι mτον mέλεγχο mτου mμέλλοντος m 

Η mσυμπεριφορά mείναι mστοχευμένη, mδηλαδή mκαθοδηγείται mαπό mτην mεπιθυμία 

mεπίτευξης mαυτού mτου mστόχου, mτον mοποίο mτο mάτομο mδεν mγνωρίζει mπάντα 

mσυνειδητά. mΤα mκίνητρα mπου mπαρακινούν mτη mσυμπεριφορά mενός mατόμου mείναι 

mσε mμεγάλο mβαθμό mυποσυνείδητα mκαι mεπομένως mδεν mαξιολογούνται mεύκολα 

m(Κανελλόπουλος, m1983). 

O mSigmund mFreud, mένας mαπό mτους mπρώτους mαναλυτές mτου m20ου mαιώνα, 

mαναγνώρισε mτη mσημασία mτου mυποσυνείδητου mκινήτρου. mΠίστευε mότι mένα mμεγάλο 

mμέρος mτης mανθρώπινης mσυμπεριφοράς mεπηρεάζεται mαπό mυποσυνείδητα mκίνητρα mή 

mανάγκες. mΜέσα mαπό mτην mέρευνά mτου, mκατέληξε mστο mσυμπέρασμα mότι mυπάρχει 

mμια mαναλογία mμεταξύ mτων mκινήτρων mκαι mτης mδομής mενός mπαγόβουνου. mΤα 

mκίνητρα mτων mπερισσότερων mανθρώπων mκρύβονται mκάτω mαπό mτην mεπιφάνεια mκαι 

mεπομένως mδεν mγίνονται mαντιληπτά mαπό mτο mάτομο, mμόνο mένα mμικρό mκλάσμα, 

mπερίπου mτο m10%, mείναι mκαθαρά mορατό mκαι mσυνειδητό. mΑυτό mπεριλαμβάνει mτην 

mέλλειψη mαυτογνωσίας mκαι mαυτοενόρασης mπου mδιακρίνουν mτα mάτομα m(Hersey mκαι 

mBlanchard, m1972). 

Το mβασικό mστοιχείο mτης mσυμπεριφοράς mείναι mη mδραστηριότητα. mΟλόκληρη mη 

mσυμπεριφορά mενός mατόμου mκαθορίζεται mαπό mμια mσειρά mενεργειών mή 

mδραστηριοτήτων. mΓια mνα mτα mκατανοήσουμε mή mνα mτα mπροβλέψουμε, mείναι 

mαπαραίτητο mνα mκατανοήσουμε mτα mκίνητρα mή mτις mανάγκες mπου mοδηγούν mτους 
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mανθρώπους mστις mσχετικές mσυμπεριφορές. mΤο mκίνητρο mείναι mλοιπόν mτο m«γιατί» 

mτης mανθρώπινης mσυμπεριφοράς mκαι mείναι mκαθοριστικός mπαράγοντας mστην 

mεπίτευξη mτων mστόχων m(Μπουραντάς, m2015). 

Ο mΦαναριώτης m(1999) mθεώρησε mότι mοι mσυμπεριφορές mεμπίπτουν mσε mτρεις 

mκατηγορίες: mα) mυποκινησία mλόγω mενδογενούς mκινήτρου mβ) mαπογοητευμένη mαπό 

mτο mστόχο mή mαπογοητευμένη mσυμπεριφορά mλόγω mεμποδίων. mΈνα mάτομο mμπορεί 

mνα mαπογοητεύεται mπερισσότερο mαπό mένα mφανταστικό mεμπόδιο mπαρά mαπό mένα 

mπραγματικό mεμπόδιο mγ) mΑνακλαστική mσυμπεριφορά, mπου mείναι mαποτέλεσμα mμιας 

mξαφνικής mαντίδρασης. 

Αξίζει mνα mσημειωθεί mότι mη mπαρουσία mκινήτρων mτείνει mνα mπαίζει mμεγαλύτερο 

mρόλο mαπό mτην mικανότητα mστην mεργασία, mκαθώς mέχει mπαρατηρηθεί mότι mοι 

mεργαζόμενοι mμε mπερισσότερες mγνώσεις mκαι mδεξιότητες mαποδίδουν mλιγότερο mκαλά 

mαπό mεκείνους mπου mείναι mμέτρια mικανοί mαλλά mέχουν mισχυρούς mπαράγοντες 

mπαρακίνησης m(Κόντης, m1994). 

Στις mδιοικητικές mδιαδικασίες, mη mπαρακίνηση mτων mεργαζομένων mθεωρείται mεπιτυχής 

mόταν mυπάρχουν mκατάλληλες mσυνθήκες, mόπου mτα mκίνητρα mπου mκαλύπτουν 

mπρωτίστως mτις mανάγκες mτους mοδηγούν mστη mμεγιστοποίηση mτης mαπόδοσής mτους, 

mεξυπηρετώντας mέτσι mτην mεπίτευξη mτων mοργανωτικών mστόχων m(Χυτήρης, 2001). 

 

1.2.1 Κατηγορίες Κινήτρων 

 

Σύμφωνα mμε mτη mβιβλιογραφία, mτα mκίνητρα mταξινομούνται mσε mδιαφορετικές 

mκατηγορίες mκαι mμε mδιαφορετικούς mτρόπους. 

Μία mβασική mκατηγοριοποίησή mτους mείναι mη mδιάκριση mσε mεσωτερικά mή mενδογενή 

mκαι mεξωτερικά mή mεξωγενή. mΤο mεσωτερικό mή mενδογενές mσχετίζεται mμε mτη mφύση 

mτης mεργασίας mτους mόπως mευθύνη, mαναγνώριση, mεκπαίδευση, mδυνατότητες 

mπροσωπικής mεξέλιξης, mενώ mτο mεξωτερικό mή m mεξωγενές mαφορά mτις mπροοπτικές 

mεργασίας mτους mόπως mο mμισθός, mη mπροαγωγή, mη mκοινωνική mθέση mή mτα 

mαντικίνητρα mόπως mη mστέρηση mμισθού, mοι mπειθαρχικές mποινές, mη mαπόλυση 

m(Μπουραδάς, m2002). 
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Ένας mάλλος mσημαντικός mτρόπος mταξινόμησής mτους mείναι mο mχωρισμός mσε 

mπρωτογενή, mγενικά mκαι mδευτερογενή. mΤα mπρωτογενή mκίνητρα mπεριλαμβάνουν 

mφυσιολογικά mή mβιολογικά mκίνητρα mπου mσχετίζονται mμε mβασικές mανθρώπινες 

mανάγκες mπ.χ. mφαγητό, mνερό, mπόνος, mφόβος m(Deci m& mRyan, m2000). 

Τα mγενικά mκίνητρα mείναι mέμφυτα mπου mσχετίζονται mμε mτην mανθρώπινη mφύση 

mαλλά mδεν mσχετίζονται mμε mβιολογικές mανάγκες mπ.χ. mκίνητρα mγια mαγάπη, 

mπεριέργεια, mικανότητα mκαι mδραστηριότητα m(Luthans, m1992). m 

Τα mδευτερογενή mκίνητρα mείναι mεκείνα mπου mμαθαίνονται mμέσω mτης mατομικής 

mκοινωνικοποίησης mκαι mεπηρεάζουν mτη mσυμπεριφορά mτους mστον mεργασιακό mχώρο, 

mπ.χ. mκίνητρα mγια mκοινωνική mένταξη, mδύναμη, mεπιτυχία, mκύρος m(Κάντας, m1998). 

Επιπρόσθετα mυπάρχει mκαι mη mγενικότερη mδιάκρισή mτους mσε mχρηματικά mκίνητρα 

mόσον mαφορά mτην mαπόδοση mτων mεργαζομένων, mχωρισμένα mσε mατομικά mκίνητρα 

mαπόδοσης mκαι mσυλλογικά mκίνητρα mσυμμετοχής mστα mαποτελέσματα mκαι mμη 

mχρηματικά mκίνητρα mπου mσχετίζονται mμε mεπαγγελματικές mδραστηριότητες mπου 

mαυξάνουν mτην mαπόδοση mκαι mτην mένταση mεργασίας mόταν mχρειάζεται, mόπως 

mικανοποίηση mκαι mεπιτυχία, mενθουσιασμός mγια mεργασία, mπροαγωγή, mεμπιστοσύνη, 

mσεβασμός, mεργασιακό mπεριβάλλον, mεταιρικό mόραμα m(Μπουραδάς, m2002, m2005). m 

Συνοπτικά, mη mπαρακίνηση mεπιτυγχάνεται mμέσω mκινήτρων mπου mσχετίζονται mμε mτον 

mπροσωπικό mχαρακτήρα, mτα mχαρακτηριστικά mτης mεργασίας mή mτο mστυλ mηγεσίας. 

mΗ mπαρακίνηση mτων mεργαζομένων mείναι mθετικό mστοιχείο mγια mτους mοργανισμούς, 

mεπειδή mοι mεργαζόμενοι mμε mκίνητρα mείναι mαφοσιωμένοι mκαι mπαραγωγικοί. 

1.2.2 Στόχοι 

 

Τα mκίνητρα mκατευθύνονται mπρος mστόχους mέξω mαπό mτο mάτομο. mΜπορούν mνα 

mείναι mαπτές mανταμοιβές, mόπως mαύξηση, mή mάυλες mανταμοιβές, mόπως mέπαινος mή 

mπροαγωγή, mκαι mείναι mεξίσου mσημαντικές mγια mτην mπρόκληση mσυμπεριφοράς. mΓια 

mνα mπραγματοποιηθεί mτο mκίνητρο mτου mανθρώπινου mδυναμικού, mπρέπει mνα 

mδημιουργηθούν mοι mαπαραίτητες mπροϋποθέσεις mκαι mνα mδοθούν mκατάλληλα mκίνητρα 

mγια mτην mκάλυψη mτων mαναγκών. 

Ένα mυψηλό mεπίπεδο mκινήτρων mκαι mεύλογα mκαλά mκαθορισμένοι mστόχοι mπάνε 

mχέρι-χέρι. mΟ mξεκάθαρος mσκοπός mδίνει mστην mεργασία mνόημα, mενέργεια mκαι 
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mκατεύθυνση mκαι mαυξάνει mσημαντικά mτην mψυχική mκαι mσυναισθηματική 

mικανοποίηση (Κανελλόπουλος, 1983). 

 

1.2.3 Διαδικασία Παρακίνησης 

 

Η mδιαδικασία mπαρακίνησης mείναι mαρκετά mπερίπλοκη mκαι mπολύπλοκη. mΑποτελείται 

mαπό mτρία mστοιχεία: mα) mανάγκες mβ) mκίνητρα mκαι mγ) mστόχους. m 

Οι mανάγκες mδημιουργούν mκίνητρα mπου mοδηγεί mσε mστόχους. mΜέσω mτης 

mσυμπεριφοράς mεπιτυγχάνεται mο mστόχος mπου mοδηγεί mστην mικανοποίηση mτων 

mαναγκών mή mστην mεξάλειψη mτης mδυσαρέσκειας mκαι mστη mμείωση mή mστην 

mεξάλειψη mτων mκινήτρων. mΗ mεκπλήρωση mτων mαναγκών mδημιουργεί mνέες mανάγκες 

mκαι mούτω mκαθεξής. mΆρα mαυτή mη mδιαδικασία mθα mσυνεχιστεί mγια mπάντα. 

Η mανθρώπινη mσυμπεριφορά mκαι mτο mπώς mανταποκρίνεται mστα mερεθίσματα mδιαφέρει 

mαπό mάτομο mσε mάτομο (Μπουραντάς, 2015). 

 

1.3 Θεωρίες Παρακίνησης (motivational theories) 
 

Τον mτελευταίο mαιώνα, mεπιστήμονες, mκυρίως mαπό mτον mτομέα mτης mψυχολογίας, 

mέχουν mκατά mκαιρούς mπροτείνει mδιάφορες mθεωρίες mπαρακίνησης mεργασιακής 

mσυμπεριφοράς mπροκειμένου mνα mκατανοήσουν mευρύτερα mτην mέννοια mτου 

mεργασιακού mκινήτρου mκαι mτον mαντίκτυπό mτου mστην mπαραγωγικότητα mκαι mτην 

mαποδοτικότητα mτων mεργαζομένων mμε mαπώτερο mστόχο mτην mεργασιακή 

mικανοποίηση. 

Τα mπιο mσημαντικά mαπό mαυτά mαναφέρονται mαναλυτικά mπαρακάτω mκαι mμπορούν 

mνα mομαδοποιηθούν mσε mτρεις mμεγάλες mκατηγορίες: mστη mσυντελεστική mθεωρία 

m(Instrumentality mTheory), mστις mθεωρίες mτων mαναγκών mή mτου mπεριεχομένου 

m(Content m– mNeed mTheories) mκαι mστις mθεωρίες mδιεργασίας m(Process Theories). 

 

1.3.1 Συντελεστική Θεωρία (Instrumentality Theory) 
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Υποστηρίζει mανταμοιβές mή mτιμωρίες mγια mνα mδιασφαλίσει mότι mοι mεργαζόμενοι 

mσυμπεριφέρονται mμε mτον mαναμενόμενο mτρόπο. mΠιο mσυγκεκριμένα, mη 

mInstrumentality mTheory, mπου mαναπτύχθηκε mστα mτέλη mτου m19ου mαιώνα mσε 

mμεγάλο mβαθμό mμέσω mτης mεπιστημονικής mθεωρίας mδιαχείρισης mτου mTaylor, 

mθεωρείται m«σκληρή» mεπειδή mυποστηρίζει mτην mιδέα mότι mοι mάνθρωποι mεργάζονται 

mμε mμοναδικό mσκοπό mτη mχρηματική mανταμοιβή. (Armstrong, 2003). 

  

Η θεωρία της Επιστημονικής Διοίκησης (Scientific Management) 

Το m1911 mεκδόθηκε mτο mβιβλίο mτου mFrederick mW. mTaylor m«Principles mof 

mScientific mManagement», mκαθιερώνοντάς mτον mως mπατέρα mτου mεπιστημονικού 

mμάνατζμεντ. mΗ mιδέα mτου mπροήλθε mαπό mτη mδουλειά mτου mως mμηχανικός mγια mτη 

mβιομηχανία mχάλυβα mτων mΗΠΑ m(Bethlehem mCompany), mόπου mπέρασε mείκοσι 

mχρόνια mέρευνας mκαι mπειραματισμού mπροσπαθώντας mνα mκαθορίσει mτον mκαλύτερο 

mτρόπο mκοπής mμετάλλων, mβρίσκοντας m«έναν mτέλειο mτρόπο» mκαι mδιατυπώνοντας 

mσαφείς mοδηγίες mγια mβελτίωση mτης mπαραγωγικής mεπάρκειας, mπράγμα mπου mτον 

mοδήγησε mστη mσυνέχεια mνα mεντρυφήσει mστον mτρόπο mάσκησης mτης mδιοίκησης, mμε 

mτη mδημιουργία mκινήτρων mστους mεργαζόμενους, mμε mσκοπό mτην mαύξηση mτης 

mπαραγωγικότητας mκαι mτης mαποδοτικότητας.. mΌταν mδεν mεπιτύγχανε mαύξηση mτης 

mπαραγωγικότητας, mεξασφάλιζε mότι mτα mκέρδη mδεν mπήγαιναν mμόνο mστους 

mεργοδότες, mαλλά mπερισσότερο mστους mεργαζομένους m(Taylor, 1947). 

Η mθεωρία mβασίζεται mλοιπόν mστην mεπιστημονική mπροσέγγιση mδιαχείρισης mτου 

mTaylor, mη mοποία mυποστηρίζει mότι mοι mεργαζόμενοι mδεν mμπορούν mνα mεργαστούν 

mσκληρότερα mαπό mτον mμέσο mάνθρωπο mγια mοποιαδήποτε mχρονική mπερίοδο, mεκτός 

mεάν mείναι mσίγουροι mγια mμια mμόνιμη mυψηλή mαύξηση mτων mμισθών mτους. 

Σύμφωνα mμε mτους mClegg, mKornberger, mPitsis mκαι mWrege m(Cleg, m2008), mη 

mθεωρία mεστιάζει mσε mοικονομικούς mπαράγοντες mμε mτην mπροϋπόθεση mότι mτα 

mκίνητρα mεπηρεάζουν mτην mαπόδοση mτων mεργαζομένων mσε mμια mαιτιακή mσχέση. 

mΠιο mσυγκεκριμένα, mυποστηρίζει mότι mεάν mη mτιμωρία mή mη mανταμοιβή mσχετίζονται 

mάμεσα mμε mτην mαπόδοση mτου mεργαζομένου, mτότε mη mαναγνώριση mεξαρτάται mαπό 

mτην mαποτελεσματικότητα mτης mαπόδοσης. 
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1.3.2 Θεωρίες των Αναγκών (Content–Need Theories) – Πρώιμες Θεωρίες Παρακίνησης 

 

Οι mθεωρίες mαυτές mεστιάζουν mστο mπεριεχόμενο mτης mπαρακίνησης, mεπικεντρώνονται 

mδηλαδή mστις mανάγκες mτου mατόμου mκαι mόχι mμόνο mσε mοικονομικά mκίνητρα. 

Βασικός mεκπρόσωπος mαυτών mτων mθεωριών mανεδείχθη mο mAbraham mMaslow, mο 

mοποίος mήταν mο mπρώτος mπου mεισηγήθηκε mτην mέννοια mτης mιεράρχησης mτων 

mαναγκών. mΤον mακολούθησαν mβέβαια mαργότερα mκαι mάλλοι mεμπλουτίζοντας mτην 

mθεωρία mτου. 

  

Θεωρία Ιεράρχησης των Αναγκών (Maslow, 1943) 

Ο mMaslow, mπου mπροερχόταν mαπό mτον mχώρο mτης mψυχολογίας, mχώρισε mτις 

mανάγκες mτων mατόμων mσε mπέντε mβασικές mκατηγορίες mκαι mτις mκατέταξε mσε 

mμορφή mπυραμίδας mανάλογα mμε mτη mσειρά mμε mτην mοποία mκαλύφθηκαν. 

Στο mκάτω mμέρος mτης mπυραμίδας mβρίσκονται mοι mανάγκες mκατώτερης mτάξης, mοι 

mοποίες mείναι mη mπρωταρχική mεπιδίωξη mτου mατόμου mεπειδή mτείνουν mνα mέχουν 

mυψηλότερες mδυνάμεις mμέχρι mνα mικανοποιηθούν mσε mκάποιο mβαθμό. mΑυτές 

mπεριλαμβάνουν mτις mβιολογικές mανάγκες m(τροφή, mένδυση, mστέγη) mκαι mτις mανάγκες 

mασφάλειας m(διαβεβαίωση, mπροστασία) mσε mκοινωνικό mεπίπεδο. 

Σε mοργανωτικό mεπίπεδο, mοι mμισθοί mκαι mοι mσυνθήκες mεργασίας mθεωρούνται 

mφυσιολογικές, mοι mσυνθήκες mυγείας mκαι mασφάλειας mή mτα mσυνταξιοδοτικά 

mπρογράμματα mεντός mτου mοργανισμού mή mτης mεταιρείας mθεωρούνται mασφαλή mκαι 

mκαλύπτονται mεξωτερικά mμέσω mαποζημίωσης mή mσυντήρησης mεργασίας. 

Στην mκορυφή mτης mπυραμίδας mβρίσκονται mοι mανάγκες mανώτερης mτάξης, 

mσυμπεριλαμβανομένων mτων mκοινωνικών mαναγκών m(συναίσθημα, mφιλία, mανήκειν), 

mανάγκες mεκτίμησης m(κύρος, mαναγνώριση) mκαι mανάγκες mαυτοπραγμάτωσης 

m(ανάπτυξη). mΑξίζει mνα mσημειωθεί mη mέκφραση mαυτοπραγμάτωσης mτου mMaslow: 

m«Ό,τι mμπορεί mνα mείναι mένας mάνθρωπος, mπρέπει mνα mείναι.» mΕπομένως, 

mαυτοπραγμάτωση mείναι mη mεπιθυμία mνα mγίνουμε mαυτό mπου mείμαστε mικανοί mνα 

mγίνουμε. 

Σε mοργανωτικό mεπίπεδο, mως mκοινωνικές mεκλαμβάνονται mη mομαδικότητα mστην 

mεργασία mκαι mοι mδιάφορες mεπιχειρηματικές mδραστηριότητες, mως mανάγκες mεκτίμησης 



18 
 

mοι mπροαγωγές, mη mαναγνώριση mέργου mδηλαδή mη mαποδοχή mαπό mτους mάλλους 

mκαι mως mανάγκες mαυτοπράγματωσης-αυτοεκπλήρωσης mη mανάληψη mευθυνών, mη 

mεκπαίδευση mκαι mη mανάπτυξη. mΙκανοποιούνται mδε mαπό mτο mεσωτερικό mτου 

mατόμου mσε mαντιδιαστολή mμε mτις mανάγκες mχαμηλότερης mτάξης, mόπως 

mπροαναφέρθηκε. 

Η κλιμάκωση των αναγκών είναι αυστηρά ιεραρχική και έχει τα εξής χαρακτηριστικά: 

• Απαραίτητη η ικανοποίηση ενός επιπέδου αναγκών για να έχει το επόμενο επίπεδο 

παρακινητική δύναμη. 

• Όσο ικανοποιείται ένα επίπεδο αναγκών τόσο μειώνεται η έντασή του. 

• Συνεχείς προσπάθειες ικανοποίησης των εκάστοτε επιπέδων αναγκών μέχρι να επιτευχθεί 

ο στόχος. 

Από mτα mπαραπάνω mμπορεί mνα mσυναχθεί mτο mσυμπέρασμα mότι mυπήρχαν mαδυναμίες 

mστη mθεωρία mτου mMaslow mτις mοποίες mάλλοι mερευνητές mεπιχείρησαν mαργότερα mνα 

mδιορθώσουν. mΚατά mκύριο mλόγο, mη mιεράρχηση mτων mαναγκών mποικίλλει mανάλογα 

mμε mτην mπροσωπικότητα, mτην mκοινωνία mή mτον mοργανισμό. mΕπίσης, mδεν mυπάρχει 

mπρόβλεψη mότι mοι mανάγκες mμπορούν mνα mεμπίπτουν mσε mπερισσότερες mαπό mμία 

mκατηγορίες, mόπως mχρήματα mγια mτην mικανοποίηση mφυσιολογικών mαναγκών mκαι 

mανάγκες mασφάλειας mή mαναγνώρισης. mΤέλος, mη mικανοποίηση mτων mαναγκών 

mμπορεί mνα mείναι mτόσο mποσοτική mόσο mκαι mποιοτική m(Χυζ, m2020). 

Φυσικά, mπρέπει mνα mεπισημανθεί mότι mη mπρόθεση mτου mMaslow mδεν mείναι mνα mπει 

mότι mαυτή mη mιεραρχία mείναι mγενικά mεφαρμόσιμη. mΑισθάνεται mπερισσότερο mσαν 

mένα mτυπικό mγράφημα mπου mλειτουργεί mτις mπερισσότερες mφορές. mΩστόσο, 

mδιαπίστωσε mότι mυπήρχαν mπολλές mεξαιρέσεις mσε mαυτή mτη mγενική mτάση, mόπως mο 

mΙνδός mηγέτης mΜαχάτμα mΓκάντι, mο mοποίος mσυχνά mθυσίαζε mτις mφυσικές mτου 

mανάγκες mκαι mτις mανάγκες mασφάλειας mγια mνα mκαλύψει mάλλες mανάγκες mκαθώς mη 

mΙνδία mαγωνιζόταν mγια mανεξαρτησία mαπό mτη mΒρετανία. mΚατά mτη mδιάρκεια mτης 

mιστορικής mαπεργίας mπείνας mτου, mσυχνά mέμενε mχωρίς mφαγητό mγια mεβδομάδες mσε 

mένδειξη mδιαμαρτυρίας mγια mτην mκυβερνητική mαδικία. mΈτσι, mενεργεί mστο mεπίπεδο 

mτης mαυτοπραγμάτωσης, mενώ mάλλες mανάγκες mπαραμένουν mανεκπλήρωτες m(Maslow, 

1954). 
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Θεωρία Χ και Θεωρία Ψ (Mc Gregor, 1960) 

Η mθεωρία mτου mDouglas mMc mGregor mέχει mμεγάλη mεπίδραση mστην mπρακτική mτης 

mηγεσίας mκαι mσύμφωνα mμε mαυτήν mυπάρχουν mδύο mδιακριτές mαντιλήψεις mτων 

mανθρώπων, mαυτή mτης mθεωρίας mΧ mκαι mαυτή mτης mθεωρίας mΨ m(Mc mGregor, 

m1960). 

Η mθεωρία mΧ mπου mουσιαστικά mαντιπροσωπεύει mτο mπαλιό mείδος mτου mπιο 

mαπολυταρχικού mτύπου mδιοίκησης mβλέπει mτον mεργαζόμενο mσαν mτεμπέλη mεκ 

mφύσεως, mπαθητικό mκαι mχωρίς mφιλοδοξίες, mόπως: 

• Ο κανονικός άνθρωπος έχει μια έμφυτη αντιπάθεια προς την εργασία και θα την 

αποφεύγει αν μπορεί. 

• Δεν mέχει mφιλοδοξίες, mεπιθυμεί mαποφυγή mευθύνης, mπάνω mαπ’ mόλα mθέλει 

mσιγουριά mκαι mεπιβάλλεται mνα mελέγχεται, mνα mπιέζεται, mνα mαπειλείται mκαι 

mνα mτιμωρείται mγια mν’ mαναγκαστεί mέτσι mνα mκαταβάλλει mαρκετή 

mπροσπάθεια mγια mτην mεπίτευξη mτων mστόχων mτου mοργανισμού. 

• Χωρίς την ενεργό παρέμβαση της διοίκησης οι άνθρωποι θα τηρούσαν παθητική ή 

αντιδραστική στάση για τις ανάγκες του οργανισμού (Mc Gregor, 1960). 

Ωστόσο, mο mMc mGregor mυποστηρίζει mότι mαν mκαι mη mθεωρία mΧ mσυνάδει mμε mτη 

mσυμπεριφορά mορισμένων mατόμων mγια mσυγκεκριμένη mχρονική mπερίοδο, mκαταλήγει 

mότι mαν mαυτά mτα mάτομα mτύχουν mάλλης mαντιμετώπισης mθα mσυμπεριφερθούν mκαι 

mμε mδιαφορετικό mτρόπο. mΟπότε mαντιπαρατάσσει mμια mνέα mθεωρία, mτην mΨ, mκύρια 

mστοιχεία mτης mοποίας mείναι mτα mακόλουθα: 

• Η σπατάλη σωματικής και πνευματικής ενεργητικότητας στην εργασία είναι κάτι τόσο 

φυσικό όσο είναι το παιχνίδι ή η αναπνοή. 

• Ο mεξωτερικός mέλεγχος mκαι mη mαπειλή mτιμωρίας mδεν mείναι mτα mμόνα mμέσα 

mγια mνα mκατευθυνθούν mοι mπροσπάθειες mπρος mτους mστόχους. mΤο mάτομο 

mμπορεί mνα mχρησιμοποιήσει mαυτοέλεγχο, mγια mνα mυπηρετήσει mτους 

mαντικειμενικούς mσκοπούς mπρος mτους mοποίους mέχει mσυναινέσει. 

• Το κανονικό άτομο, κάτω από κατάλληλες συνθήκες, μαθαίνει όχι μόνο να δέχεται αλλά 

και να επιδιώκει ευθύνη. 

• Η δυνατότητα του ατόμου να χρησιμοποιεί ένα σχετικά υψηλό βαθμό φαντασίας, ευφυίας 

και δημιουργικότητας για την επίλυση εργασιακών προβλημάτων είναι μεγάλη. 
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Συνολικά, mη mΘεωρία mΧ mπαρέχει mέναν mαπλό mλόγο mαναποτελεσματικότητας mπου 

mείναι, mαφενός, mτο mλάθος mτων mανθρώπων mμε mτους mοποίους mσυνεργάζεται mκαι, 

mαφετέρου, mο mδιευθυντής mπου mδημιουργεί mμια mαυτοεκπληρούμενη mπροφητεία. 

mΑντίθετα, mη mθεωρία mΨ mυπονοεί mότι mη mαιτία mβρίσκεται mστις mοργανωτικές mκαι 

mδιαχειριστικές mμεθόδους mτου mμάνατζερ mκαι mόλα mεξαρτώνται mαπό mτην 

mανακάλυψη mτης mσοφίας mτου mμάνατζερ mγια mτο mπώς mνα mαναπτύξει mτις 

mδυνατότητες mτων mανθρώπινων mπόρων (Κανελλόπουλος, 1983). 

  

Θεωρία των Δύο Παραγόντων (Two-Factor Theory) (Herzberg, 1959) 

Βασισμένος mστην mαρχική mθεωρία mτου mMaslow, mο mHerzberg mανέπτυξε mμια mθεωρία 

mδύο mπαραγόντων, mκίνητρο-υγιεινή, mστα mτέλη mτης mδεκαετίας mτου m1950. mΣύμφωνα 

mμε mαυτή mτη mθεωρία, mοι mπαράγοντες mπου mοδηγούν mστην mεργασιακή mικανοποίηση 

mκαι mκίνητρα mείναι mαρκετά mδιαφορετικοί mαπό mεκείνους mπου mοδηγούν mσε 

mδυσαρέσκεια. 

Οι mπαράγοντες mπου mεξηγούν mτην mεργασιακή mικανοποίηση mείναι mενδογενείς mκαι 

mονομάζονται mκίνητρα, mόπως mη mαναγνώριση, mη mευθύνη, mη mπρόοδος, mτα 

mεπιτεύγματα, mενώ mοι mπαράγοντες mπου mεξηγούν mτην mεργασιακή mδυσαρέσκεια 

mείναι mεξωγενείς mκαι mονομάζονται mπαράγοντες mυγιεινής, mόπως mμισθός, mσυνθήκες 

mεργασίας, mπολιτικές mεταιρείας, mσχέση mμε mανωτέρους mκαι mσυναδέλφους. mΤόνισε 

mότι mη mαπουσία mαυτών mτων mπαραγόντων mμπορεί mνα mοδηγήσει mσε mδυσαρέσκεια, 

mαλλά mη mπαρουσία mτους mμπορεί mνα mχρησιμεύσει mμόνο mγια mνα mφέρει mτο mάτομο 

mσε mένα mουδέτερο mσημείο. mΟ mHerzberg mπίστευε mότι mγια mνα mπαρακινηθούν mτα 

mάτομα, mθα mπρέπει mνα mπαρέχονται mστους mεργαζόμενους mεργασιακό mπεριβάλλον 

mκαι mευκαιρίες mπου mνα mανταποκρίνονται mστις mκοινωνικές, mψυχολογικές mανάγκες 

mκαι mτις mανάγκες mαυτοπραγμάτωσής mτους m(Κανελλόπουλος, m1983). 

Σε mαντίθεση mμε mτον mMaslow, mπίστευε mότι mη mεκπλήρωση mαναγκών mχαμηλότερης 

mτάξης mδεν mείναι mαπαραίτητη mγια mτη mμετάβαση mστο mεπόμενο mεπίπεδο. 

Αξίζει mνα mσημειωθεί mότι mπολλοί mεπιστήμονες mπριν mαπό mτον mHerzberg mέδωσαν 

mέμφαση mστη m«μεγέθυνση mεργασίας» mή m««επέκταση mεργασίας». mΑυτή mθεωρείται 

mη mαπάντηση mστην mυπερεξειδίκευση mσε mπολλούς mοργανισμούς. mΠίστευαν mότι mο 

mεργαζόμενος mθα mκέρδιζε mμεγαλύτερη mικανοποίηση mαν mδιευρυνόταν mτο mεύρος mτης 
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mεργασίας mτου, mαν mδηλαδή mαυξανόταν mο mαριθμός mτων mενεργειών mπου mέπρεπε 

mνα mεκτελέσει. mΟ mΧέρτσμπεργκ mτόνισε mότι mτο mνα mκάνεις mλίγο mαπό mαυτό mκαι 

mλίγο mαπό mτο mάλλο mδεν mοδηγεί mαπαραίτητα mσε mκίνητρα, mαλλά mαυτό mπου 

mπραγματικά mχρειάζεται mείναι mο mεμπλουτισμός mτης mεργασίας, mδηλαδή mυψηλότερα 

mεπίπεδα mευθύνης mκαι mπροκλήσεις, mαλλαγή mεργασιακών mρόλων mκαι mκαθηκόντων, 

mλαμβάνοντας mυπόψη mπως mη mεργασία mενός mατόμου mπρέπει mνα mέχει mπεριεχόμενο 

mπου mνα mεξασφαλίζει mτη mδυνατότητα mκάλυψης mτων mυψηλότερων mαναγκών 

m(Κανελλόπουλος, 1983). 

 

 Θεωρία ERG (ERG Theory) (Alderfer, 1969) 

Η mθεωρία mτου mClayton mAlderfer, m(1969) mαποτελεί mεξέλιξη mτης mθεωρίας 

mιεράρχησης mτων mαναγκών mτου mMaslow, mη mοποία mόμως mομαδοποιεί mτις mπέντε 

mκατηγορίες mσε mτρεις: mα) mυπαρξιακές mανάγκες m(existence mneeds), mστις mοποίες 

mυπάγονται mοι mφυσιολογικές mανάγκες mκαι mοι mανάγκες mασφάλειας mκαι mσιγουριάς 

mβ) mανάγκες mσχέσεων m(relatedness mneeds) mόπου mπεριλαμβάνονται mοι 

mδιαπροσωπικές mσχέσεις mκαι mοι mκοινωνικές mσχέσεις mκαι mγ) mανάγκες mανάπτυξης 

m(growth mneeds) mοι mοποίες mσχετίζονται mμε mτην mεσωτερική mεπιθυμία mγια 

mανάπτυξη mκαι mαυτοπραγμάτωση m(Arnolds m& mBoshoff, m2002). 

Τα mαρχικά mτης mθεωρίας mτου mAlderfer m(ERG) mπροήλθαν mαπό mτα mαρχικά mτων 

mαγγλικών mλέξεων mπου mπεριγράφουν mτις mτρεις mκατηγορίες mαναγκών m(Existence- 

Relatedness- Growth). 

Οι κύριες διαφορές των δύο θεωριών, του Maslow και του Alderfer συνίστανται στα εξής: 

• Ταυτόχρονη ενεργοποίηση διαφορετικής κατηγορίας αναγκών. Υπάρχει μια συνεχής 

σειρά αναγκών χωρίς να έχει ιδιαίτερη σημασία η ιεράρχησή τους. 

• Δεν mείναι mαπαραίτητο mνα mικανοποιηθεί mμια mσειρά mαναγκών mγια mνα 

mενεργοποιηθεί mμια mάλλη mαπό mτη mστιγμή mπου mη mπαιδεία mκαι mτο 

mπεριβάλλον mδιαφοροποιούν mτην mαξιολόγηση mτων mαναγκών. 

• Οι ανάγκες ανάπτυξης όσο περισσότερο ικανοποιούνται, τόσο αυξάνονται. 

• Όταν μια ανάγκη δεν είναι δυνατόν να ικανοποιηθεί μπορούμε να στραφούμε σε κάποια 

άλλη (Χυζ, 2020). 
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1.4 Θεωρίες Διεργασίας (Process Theories) – Σύγχρονες Θεωρίες Παρακίνησης  

 

Αυτές mοι mθεωρίες mσυμπληρώνουν mπροηγούμενες mθεωρίες mεστιάζοντας mστη 

mδιαδικασία mτων mκινήτρων mαναζητώντας mαιτίες mκαι mεπικεντρώνουν mστις 

mψυχολογικές mδιαδικασίες mπου mεπηρεάζουν mτα mκίνητρα mεργασίας, mδηλαδή mστο 

mπώς mαντιλαμβάνονται mτα mάτομα mτο mπεριβάλλον mεργασίας mτους. 

Οι mWorrell m(2004) m& mAmin m(2012), m(όπως mαναφέρεται mαπό mτην mGliati mA., 

m2018) mπροσπάθησαν mνα mεξηγήσουν mτην mεργασιακή mικανοποίηση mως mπρος mτο 

mεάν mη mδουλειά mκάποιου mταιριάζει mστις mπροσδοκίες mκαι mτις mαξίες mτου mσε 

mσχέση mμε mτην mπροσπάθεια mπου mκαταβάλλει. 

  

Θεωρία των Προσδοκιών (Expectancy Theory) (Vroom, 1964) 

Σύμφωνα mμε mαυτή mτη mθεωρία, mη mδύναμη mτης mτάσης mενός mατόμου mνα 

mσυμπεριφέρεται mμε mέναν mσυγκεκριμένο mτρόπο mεξαρτάται mαπό mτη mδύναμη mτης 

mεπιθυμίας mενός mατόμου mγια mένα mσυγκεκριμένο mαποτέλεσμα mκαι mτην 

mελκυστικότητά mτου. 

«Δηλώνει mότι mη mπροθυμία mενός mατόμου mνα mεκτελέσει mμια mενέργεια mεξαρτάται 

mαπό mτρεις mπαράγοντες: mα) mτην mαξία mγια mτο mάτομο mκάθε mπιθανού 

mαποτελέσματος mαυτής mτης mενέργειας, mβ) mτην mαντίληψή mτου mγια mτην mπιθανότητα 

mότι mμια mσυγκεκριμένη mενέργεια mπρέπει mνα mοδηγήσει mστο mκαθορισμένο 

mαποτέλεσμα mκαι mγ m) mτου mαναμένεται mότι mμε mπροσπάθεια mθα mεκτελέσει mτη 

mδράση mμε mεπιτυχία» m(Χατζηπαντελή, m1999). 

«Ο mVroom mυποστηρίζει mότι mόλα mτα mάτομα mλίγο mπολύ mπαίρνουν mαποφάσεις mκαι 

mυπολογισμούς mμεταξύ mτων mεπιλογών mκαι mεπιλέγουν mεκείνες mτις mστοχευμένες 

mενέργειες mπου mοδηγούν mστα mπιο mπολύτιμα mαποτελέσματα mή mαποφεύγουν 

mλιγότερο mεπιθυμητά mαποτελέσματα, mόπως mκόπωση, mανασφάλεια». (Χυτήρης, 1994). 

Η θεωρία βασίζεται σε τρεις σημαντικές σχέσεις: 

• Σχέση προσπάθειας – επίδοσης: κατά πόσο η αυξημένη προσπάθεια θα οδηγήσει και 

σε αυξημένη επίδοση. 

• Σχέση επίδοσης – ανταμοιβής: κατά πόσο η αυξημένη επίδοση θα οδηγήσει σε 

αυξημένες ανταμοιβές. 
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• Σχέση ανταμοιβών – ελκυστικότητας των ανταμοιβών: κατά πόσο οι αυξημένες 

ανταμοιβές είναι οι επιθυμητές από το άτομο. 

Αυτή mη mθεωρία mεξηγεί mγιατί mπολλοί mεργαζόμενοι mδεν mέχουν mκίνητρα mστην 

mεργασία mτους mκαι mκάνουν mμόνο mτο mελάχιστο. mΜε mάλλα mλόγια, mυπάρχει mμια 

m«διαπραγμάτευση» mμεταξύ mτου mεργαζομένου mκαι mτης mεταιρείας mκαι mτο mκίνητρο 

mτου mεργαζομένου mεξαρτάται mαπό mτο mτι mπιστεύει mότι mθα mπροσφέρει mστην 

mεταιρεία mκαι mτι mθα mτου mπροσφέρει mη mεταιρεία mσε mαντάλλαγμα. (Χυζ, 2020) 

 

Θεωρία της Δικαιοσύνης ή της Ισότητας (Equity Theory) (S. Adams, 1965)  

Σύμφωνα mμε mαυτή mτη mθεωρία, mκάθε mεργαζόμενος mθέλει mνα mέχει mίση mή mδίκαιη 

mμεταχείριση mσε mσύγκριση mμε mάλλους mεργαζόμενους mτου mοργανισμού. mΈνα 

mάτομο mυπολογίζει mκαι mσυγκρίνει mτις mεισροές m(προσπάθεια, mγνώσεις, mδεξιότητες, 

mχαρακτήρα) mκαι mτις mεκροές m(ανταμοιβές, mπροαγωγές, mπεριθωριακά mοφέλη) mτης 

mδουλειάς mτου mμε mεκείνες mτων mσυναδέλφων mή mφίλων mτου.. 

Όταν θεωρεί ότι δεν υπάρχει ισότητα, τότε δύναται να προβεί στις εξής ενέργειες: (Μπουραντάς, 

2002). 

• Μεταβάλλει τις εισροές (μικρότερη προσπάθεια αν θεωρεί ότι υποαμείβεται και 

μεγαλύτερη αν υπεραμείβεται. 

• Μεταβάλλει τις εκροές. (ζητά κυρίως αύξηση) 

• Αλλαγή προτύπου σύγκρισης. 

• Παραίτηση ή αλλαγή εργασίας. 

Η συγκεκριμένη θεωρία αποτελεί προπομπό της οργανωσιακής δικαιοσύνης, δηλαδή της 

συνολικής αντίληψης για το τι είναι ακριβοδίκαιο στον εργασιακό χώρο. 

• Διανεμητική mδικαιοσύνη m(distributive): mαίσθηση mακριβοδικίας mτου mατόμου 

mαναφορικά mμε mτην mκατανομή mτων mεκροών. m(το mπόσο mπληρώνεται mσε 

mσχέση mμε mτο mπόσο mπιστεύει mότι mπρέπει mνα mπληρώνεται) 

• Διαδικαστική mδικαιοσύνη m(procedural): mαντίληψη mπερί mακριβοδικίας mτης 

mδιαδικασίας mπου mχρησιμοποιείται mγια mτον mκαθορισμό mτης mκατανομής 

mτων mεκροών. m(αφορά mτον mέλεγχο mτης mδιαδικασίας mκαι mτις mτυχόν 

mεξηγήσεις) 
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• Διεπιδραστική mδικαιοσύνη m(interactional): mαλληλεπίδραση mμε mτον mφορέα 

mπου mλαμβάνει mτις mαποφάσεις mγια mτον mκαθορισμό mτης mκατανομής mτων 

mεκροών.(αφορά mτην mαντίληψη mενός mατόμου mσχετικά mμε mτον mβαθμό 

mπου mτου mσυμπεριφέρονται mμε mαξιοπρέπεια, mενδιαφέρον mκαι mσεβασμό) 

(Χυζ, 2020). 

 

Θεωρία της Στοχοθέτησης (Locke, 1968) 

Πρόκειται mγια mτη mγνωστή mαπό mτη mδεκαετία mτου m1980 mμέθοδο mτης m«Διοίκησης 

mμε mΣτόχους» m(Management mby mObjectives). mΗ mθεωρία mαυτή mεδράζεται mστην 

mαντίληψη mότι mόταν mτο mάτομο mεργάζεται mπρος mένα mσυγκεκριμένο mστόχο mτότε 

mπαρακινείται mπερισσότερο mαποτελεσματικά. mΩστόσο, mεπισημαίνεται mότι mο mστόχος 

mαυτός mθα mπρέπει mνα mείναι mξεκάθαρα mδιατυπωμένος mκαι mοργανωμένος. 

Οι mγενικοί mστόχοι mτου mοργανισμού mμεταφράζονται mσε mστόχους mτου mτομέα, mτου 

mτμήματος mή mκαι mτου mκάθε mατόμου. mΈτσι mοι mστόχοι mτου mενός mεπιπέδου 

mσυνδέονται mμε mτα mεπόμενα mεπίπεδα mκαι mη mδιοίκηση mλειτουργεί mαμφίδρομα, 

mτόσο mαπό mπάνω mπρος mτα mκάτω mόσο mκαι mαντίστροφα (Robbins & Judge, 2011). 

Οι στόχοι όμως επιβάλλεται να πληρούν κάποιες προϋποθέσεις. Πρέπει να είναι: S.M.A.R.T. 

• Specific (Συγκεκριμένοι) 

• Measurable (Μετρήσιμοι) 

• Achievable (Επιτεύξιμοι) 

• Realistic (Ρεαλιστικοί) 

• Time specific (Χρονικά καθορισμένοι)  

Γίνεται mεύκολα mκατανοητό mότι mόσο mαυξάνεται mη mδυσκολία, mτόσο mαυξάνεται mκαι 

mη mκαταβληθείσα mπροσπάθεια. mΌσο mαυξάνεται mη mσυμμετοχή mστον mκαθορισμό 

mτων mστόχων, mτόσο mαυξάνεται mκαι mη mκαταβληθείσα mπροσπάθεια. mΣημαντικό 

mστοιχείο mαποτελεί mεπίσης mη mανατροφοδότηση, mγια mνα mγνωρίζουν mοι mεργαζόμενοι 

mτυχόν mαποκλίσεις mαπό mτο mστόχο. 

Σημαντικές mπαράμετροι mτης mθεωρίας mτης mστοχοθέτησης mαποτελούν mη mδυσκολία 

mτου mστόχου m(θα mπρέπει mνα mείναι mεπιτεύξιμος mγιατί mαλλιώς mθα mυπάρξει 

mαπογοήτευση), mοι mατομικοί mή mομαδικοί mστόχοι, mοι mποσοτικοί mή mποιοτικοί 

mστόχοι m(προτιμάται mσυνδυασμός mκαι mτων mδύο mγιατί mαν mυπάρξει mέμφαση mστους 
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mπρώτους mτότε mυπονομεύεται mη mποιότητα) mκαθώς mκαι mο mτρόπος mθέσπισης mτων 

mστόχων m(πρώτα mκαθορίζονται mαπό mτη mδιοίκηση mκαι mμετά mζητείται mη mάποψη 

mτων mεργαζομένων. mΜέσω mδιαλόγου mθα mπρέπει mνα mβρίσκεται mη mχρυσή mτομή) 

m(Χυζ, 2020). 

 

Θεωρία της Αυτό-αποτελεσματικότητας (Bandura, 1977) 

Η mθεωρία mαναφέρεται mστην mπίστη mενός mατόμου mστην mικανότητά mτου mνα 

mολοκληρώσει mμε mεπιτυχία mμια mεργασία. mΌσο mυψηλότερη mείναι mη mαίσθηση mτης 

mαυτο-αποτελεσματικότητας mενός mατόμου, mτόσο mμεγαλύτερη mείναι mη mεμπιστοσύνη 

mστις mικανότητές mτου mκαι mη mθετική mτου mανταπόκριση mστην mανατροφοδότηση. 

Σύμφωνα με τον Albert Bandura η αυτό-αποτελεσματικότητα δύναται να ενισχυθεί με τέσσερις 

τρόπους: 

• Πραξιακή mγνώση m(enactive mmastery). mΕίναι mη mγνώση mπου mκατακτάται mμε 

mτην mεπανάληψη mκαι mτην mεμπειρία. mΕπίσης mδιάφορα mπρογράμματα 

mεκπαίδευσης mσυντελούν mώστε mνα mαυξηθούν mοι mγνώσεις mκαι mοι mδεξιότητες 

mτων mεργαζομένων. 

• Έμμεση mμοντελοποίηση m(vicarious mexperience). mΗ mσιγουριά mπου mδύναται mνα 

mαποκτηθεί mείτε mμέσω mτου mίδιου mτου mεαυτού mμας, mστην mπερίπτωση mπου 

mστο mπαρελθόν mδιεκπεραιώσαμε mεπιτυχώς mμια mεργασία, mείτε mπαρατηρώντας 

mτον mτρόπο mπου mκάποιο mάλλο mπρόσωπο mεπιτυγχάνει mτον mστόχο mτου (Χυζ, 

2020). 

• Λεκτική mπειθώ m(verbal mpersuation). mΕίναι mο mτρόπος mπου mμπορούν mνα 

mχρησιμοποιήσουν mτα mηγετικά mστελέχη mστους mοργανισμούς mπροκειμένου mνα 

mπείσουν mτους mεργαζόμενους mότι mδιαθέτουν mτα mαπαιτούμενα mπροσόντα mγια 

mτην mεπίτευξη mυψηλής mαπόδοσης. mΟι mστόχοι mπρέπει mνα mτίθενται 

mυψηλότερα mπροκειμένου mνα mτονώνεται mη mαυτοπεποίθηση. mΜέσα mαπό 

mδιάφορες mέρευνες mέχει mφανεί mότι mμε mτη mχρήση mτου mφαινομένου mτου 

m«Πυγμαλίωνα» mπου mλειτουργεί mσαν mαυτοεκπληρούμενη mπροφητεία, mόταν 

mκανείς mπιστεύει mκάτι, mαυτό mμπορεί mνα mπραγματοποιηθεί. 

• Διέγερση mή mαλλιώς mη mενεργοποίηση mτου mατόμου. mΔύναται mνα mέχει mθετικό 

mαντίκτυπο mστην mαυτό-αποτελεσματικότητα, mεκτός mαπό mτις mπεριπτώσεις mπου 
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mαπαιτείται mμια mήρεμη, mπροσεκτική mκαι mχαμηλών mτόνων mεργασία m(Robbins 

& Judge, 2011). 

Θεωρία της Αυτοδιάθεσης (Self-Determination Theory) (Deci & Ryan, 1985) 

Η Θεωρία της Αυτοδιάθεσης είναι μία διαλεκτική θεωρία που εξελίχθηκε ως ο συνδυασμός πέντε 

υποθεωριών: 

• Θεωρία της γνωστικής αξιολόγησης που μελετά τα εσωτερικά κίνητρα. 

• Θεωρία της οργανισμικής ολοκλήρωσης που διερευνά τα εξωτερικά κίνητρα. 

• Θεωρία του περιεχομένου των στόχων, η οποία εξηγεί ποιους εσωτερικούς ή εξωτερικούς στόχους 

επιλέγει ένα άτομο προκειμένου να συμμετάσχει σε μία δραστηριότητα. 

• Θεωρία των προσανατολισμών αιτιότητας, η οποία εξετάζει τις ατομικές διαφορές στα κίνητρα σε 

διαφορετικά περιβάλλοντα. 

• Θεωρία των βασικών αναγκών, η οποία μελετά τη σχέση των αναγκών του ατόμου και τη σχέση 

με την ψυχολογική και νοητική υγεία και ευημερία. 

Η mθεωρία mαυτή mαναφέρεται mστην mαντίληψη mότι mτο mάτομο mεπιθυμεί mνα 

mαισθάνεται mότι mέχει mτον mέλεγχο mτων mενεργειών mτου mκαι mβασίζεται mκυρίως 

mστην mυπόθεση mότι mοι mεξωγενείς mανταμοιβές mμειώνουν mτο mενδογενές mενδιαφέρον 

mγια mμια mεργασία. mΑυτά mτα mάτομα mόταν mαμείβονται mγια mμια mεργασία mνοιώθουν 

mότι mπρόκειται mπλέον mλιγότερο mγια mκάτι mπου mθέλουν mνα mκάνουν mκαι 

mπερισσότερο mγια mκάτι mπου mπρέπει mνα mκάνουν. 

Τρείς mείναι mοι mβασικές mεσωτερικές mανάγκες mπου mπυροδοτούν mτην mανάπτυξη mκαι 

mτην mυποκίνηση mτου mατόμου: mη mανάγκη mγια mαυτονομία m(autonomy), mη mανάγκη 

mγια mεπάρκεια m(competence) mκαι mη mανάγκη mγια mκοινωνικές mσχέσεις, mθετικούς 

mδεσμούς m(relatedness). 

Η mεπιθυμία mτου mατόμου mγια mεκπλήρωση mαυτών mτων mαναγκών mκαθορίζει mτην 

mκατεύθυνση mκαι mτην mεπιμονή mτου mπρος mτην mσυγκεκριμένη mσυμπεριφορά. mΗ 

mπαρακίνηση mτου mατόμου mεξαρτάται mαπό mτο mβαθμό mεκπλήρωσης mαυτών mτων 

mαναγκών m(Deci & Ryan, 1985). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2ο: ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ  
 

Στο mσυγκεκριμένο mκεφάλαιο mαρχικά mαναπτύσσεται mο mεννοιολογικός mπροσδιορισμός 

mτης mεργασιακής mικανοποίησης, mστη mσυνέχεια mγίνεται mεκτενής mαναφορά mστη 

mμέτρηση mαυτής, mλόγω mτης mπολυπλοκότητάς mτης mκαι mστο mτέλος mαναλύονται mοι 

mκυριότεροι mπροσδιοριστικοί mπαράγοντες mπου mτην mεπηρεάζουν mκαι mεπιδρούν mστην 

mαποδοτικότητα mτου mανθρώπινου mδυναμικού. 

Πιο mαναλυτικά, mόσον mαφορά mτην mέννοια mτης mεργασιακής mικανοποίησης 

mεπιχειρείται, mμέσω mμιας mιστορικής mαναδρομής, mνα mκατανοηθεί mο mόρος mκαι mνα 

mπροσδιοριστεί mσε mποιες mπεριπτώσεις mαντιμετωπίζεται mως mανεξάρτητη mκαι mσε 

mποιες mως mεξαρτημένη mμεταβλητή. mΕπίσης mαναδεικνύεται mη mσημαντικότητα mτου 

mρόλου mτης mσ’ mέναν mοργανισμό mή mσε mμια mεπιχείρηση, mεξαιτίας mτου mαντίκτυπού 

mτης mστην mπαραγωγικότητα mτων mεργαζομένων. mΣτη mσυνέχεια mσχετικά mμε mτη 

mμέτρηση mτης mεργασιακής mικανοποίησης mγίνεται mαναφορά mστα mεργαλεία mπου 

mενδείκνυνται mγι’ mαυτή. 

Ειδικότερα, mγίνεται mμνεία mστο mβασικό mεργαλείο, mστο mερωτηματολόγιο mκαι 

mαναλύονται mτα mκυριότερα mπου mχρησιμοποιούνται mστη mδιεθνή mβιβλιογραφία, mόπως 

mτο mthe mjob msatisfaction msurvey, mτο mthe mjob mdescriptive mindex, mτο mthe 

mMinnesota msatisfaction mquestionnaire, mτο mthe mjob mdiagnostic msurvey mκαι mτο mthe 

mjob min mgeneral mscale. 

 

2.1 Ορισμός της Εργασιακής Ικανοποίησης 
 

Στη mσύγχρονη mεποχή, mδεν mυπάρχει mαμφιβολία mότι mτο mανθρώπινο mδυναμικό mείναι 

mτο mπιο mπολύτιμο mπεριουσιακό mστοιχείο mμιας mεπιχείρησης mή mοργανισμού. 

Όπως mείπε mο mElton mMayo m(1945), m«ένα mικανοποιημένο mανθρώπινο mδυναμικό 

mείναι mένα mπαραγωγικό mανθρώπινο mδυναμικό». 

Οι mαγχωμένοι, mχωρίς mκίνητρα mεργαζόμενοι mμπορούν mνα mεπηρεάσουν mαρνητικά mτο 

mηθικό mολόκληρου mτου mοργανισμού, mμειώνοντας mτη mσυνολική mτου 

mαποτελεσματικότητα. 
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Ως mεκ mτούτου, mείναι mαπολύτως mκατανοητό mότι mο mρόλος mτης mεργασιακής 

mικανοποίησης mστους mοργανισμούς mείναι mκαθοριστικός mκαι mτο mνόημά mτου mείναι 

mδιπλής mσημασίας, mκαθώς mη mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mέχει mπρωτίστως 

mθετικό mαντίκτυπο mστην mψυχική mυγεία mτων mεργαζομένων, mεπηρεάζοντας mσοβαρά 

mτην mαποτελεσματικότητα mκαι mτην mαποδοτικότητα mτους. mαυξάνοντας mέτσι mτην 

mπαραγωγικότητα, mκάτι mπου mείναι mπολύ mενδιαφέρον mγια mτις mεπιχειρήσεις mκαι 

mτους mοργανισμούς (Κάντας, 1998). 

Η mέννοια mτης mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία mεμφανίστηκε mγια mπρώτη mφορά 

mστη mβιβλιογραφία mτο m1911 mόταν mο mFrederick mW. mTaylor mδημοσίευσε mμια 

mεργασία mμε mτίτλο m«Αρχές mΕπιστημονικής mΔιοίκησης» mπου mτον mέκανε mπατέρα 

mτης mεπιστημονικής mδιαχείρισης, mόπως mπεριγράφεται mστο mΚεφάλαιο m3. mΉταν mο 

mπρώτος mπου mασχολήθηκε mμε mτην mεργασιακή mικανοποίηση, mυποστηρίζοντας mότι mη 

mμεγιστοποίηση mτης mαποτελεσματικότητας mπου mενδιαφέρουν mτις mεπιχειρήσεις mκαι 

mτους mοργανισμούς mσε mσυνδυασμό mμε mτην mπαράλληλη mανάπτυξη mτων mεπιπέδων 

mευτυχίας mπου mενδιαφέρουν mτους mεργαζόμενους mπρέπει mνα mείναι mο mκύριος 

mσκοπός mτης mδιοίκησης m(Φαναριώτης, m1997). 

Το mNext mStop mTheory mείναι mη mθεωρία mτου m«Κινήματος mΔιαπροσωπικών 

mΣχέσεων» mπου mεκπροσωπείται mαπό mτον mκαθηγητή mψυχολογίας mτου 

mΠανεπιστημίου mΧάρβαρντ, mElton mMayo. mΈρευνα mπου mπραγματοποιήθηκε mστο 

mHawthorne, mWestern mElectric mCompany, mΣικάγο, m1927-1932. mΕπηρέασε mτην 

mκατεύθυνση mτης mσκέψης mτης mδιοίκησης. mΤο mσυμπέρασμα mτου mMayo mείναι mότι 

mη mατομική mσυμπεριφορά mεπηρεάζεται mσημαντικά mαπό mτις mομαδικές mεπιδράσεις, 

mοι mομαδικοί mκανόνες mείναι mπολύ mαποτελεσματικοί mστην mαπόδοση mμεμονωμένων 

mεργαζομένων mκαι mτα mχρήματα mως mκαθοριστικός mπαράγοντας mτης mαπόδοσης 

mδιαδραματίζουν mμικρότερο mρόλο mαπό mτους mκανόνες, mτα mσυναισθήματα mκαι mτη 

mβεβαιότητα mτης mομάδας. mΑυτά mτα mσυμπεράσματα mπαρέχουν mμια mάλλη mδιάσταση 

mστους mανθρώπινους mπαράγοντες mπου mσχετίζονται mμε mτην mοργανωτική mλειτουργία 

mκαι mτην mεπίτευξη mτων mστόχων. mΒασίζονται mεπίσης mστην mυπόθεση mότι mοι 

mευτυχισμένοι mεργαζόμενοι mείναι mεπίσης mπαραγωγικοί. 

Τέλος, mσε mαντίθεση mμε mτις mθεωρίες mτου mFrederick mW. mTaylor, mαναγνωρίστηκε 

mότι mο mάνθρωπος mείναι mπολύ mπιο mπολύπλοκος mαπό mμια mαπλή mμηχανή mκαι mμια 

mεισροή mμε mεπιρροή mστην mοργανωτική mαπόδοση. mΕπομένως, mη mπροσέγγιση mτης 
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m«επιστημονικής mδιαχείρισης», mτης mθεωρίας m«της mμόνης mκαλής mμεθόδου» mπρέπει 

mνα mδώσει mτη mθέση mτης mστην mαναγνώριση mτων mεπιπτώσεων mτης mομαδικής 

mσυμπεριφοράς m(Κανελλόπουλος, m1983). 

Από mτότε, mπολλοί mερευνητές mπροσπάθησαν mνα mορίσουν mτην mεργασιακή 

mικανοποίηση, mαλλά mο mδημοφιλής mορισμός mδιατυπώθηκε mαπό mτον mLocke, mο 

mοποίος mτον mόρισε mως m"Μια mευχάριστη mή mθετική mσυναισθηματική mκατάσταση 

mπου mπροκύπτει mαπό mτην mεκτίμηση mτης mεργασίας mκαι mτης mεργασιακής mεμπειρίας, 

mυπό mτην mπροϋπόθεση mότι mεκπληρώνονται mοι mεπαγγελματικές mαξίες." mΟι mαξίες 

mτου mLocke mαναφέρονται mστους mτρόπους mμε mτους mοποίους mτα mάτομα mενεργούν 

mπροκειμένου mνα mαποκτήσουν mή mνα mδιατηρήσουν mκάτι. mΑξίες mείναι mσαφώς 

mυποκειμενικά mκαι mεπίκτητα mκαι mκατατάσσονται mαπό mτα mάτομα mανάλογα mμε mτη 

mσημασία mτους m(Locke, m1976). 

Επιπλέον, mο mVroom m(1964) mδήλωσε mότι mη mεργασιακή mικανοποίηση mεπηρεάζεται 

mαπό mτην mυποκειμενική mαντίληψη mενός mατόμου mγια mτην mελκυστικότητα mτης 

mδουλειάς mτου mσε mσχέση mμε mτα mαναμενόμενα mαποτελέσματα mπου mμπορεί mνα 

mπροκύψουν mαπό mαυτήν m(Vroom, m1964). 

Σύμφωνα mμε mτον mAlderfer m(1972), mη mεργασιακή mικανοποίηση mορίζεται mως mμια 

mυποκειμενική mεσωτερική mκατάσταση, mτο mσυναίσθημα mπου mέχει mένα mάτομο mλόγω 

mσυγκεκριμένων mκαταστάσεων mστο mχώρο mεργασίας. 

Ο mSpector m(1997) mθεωρεί mεπίσης mτην mεργασιακή mικανοποίηση mως m«το mπώς 

mνιώθουν mοι mάνθρωποι mγια mτις mθέσεις mτους mκαι mτις mπτυχές mτης mεργασίας mτους 

mκαθορίζουν mτην mέννοια mτης mεργασιακής mικανοποίησης». 

Οι mRobbins mκαι mJudge m(2011) mορίζουν mτην mεργασιακή mικανοποίηση mως m«τα 

mσυναισθήματα mπου mνιώθει mένα mάτομο mως mαποτέλεσμα mτης mεργασίας mκαι 

mλειτουργεί mως mκίνητρο». mΌταν mο mάνθρωπος mείναι mικανοποιημένος mμε mτη 

mδουλειά mτου, mτην mαντιμετωπίζει mθετικά, mαλλά mαν mόχι, mσυμβαίνει mτο mαντίθετο. 

mΑυτός mο mορισμός mεστιάζει mσε mαυτό mπου mπαρακινεί mένα mάτομο mνα mείναι 

mαποτελεσματικό mστην mεργασία mκαι mνα mαισθάνεται mχαρά mαπό mαυτό. 

Ο mHolland m(Gliati, m2018) mυποστηρίζει mότι mη mεργασιακή mικανοποίηση mείναι 

mσυνάρτηση mτης mταυτότητας mμεταξύ mπροσωπικότητας mκαι mεργασιακού 

mπεριβάλλοντος. 



30 
 

Τελικά, mη mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mείναι mμια mαρκετά mπερίπλοκη mέννοια 

mπου mδιαφέρει mαπό mάτομο mσε mάτομο. mΣχετίζεται mμε mτα mκίνητρα, mαλλά mόχι 

mακριβώς mτο mίδιο. mΗ mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mείναι mμια mεσωτερική 

mκατάσταση mπου mκάποιοι mλένε mότι mοδηγεί mσε mαπόδοση. 

Υπάρχουν mόμως mκαι mάλλες mαπόψεις mότι mη mαπόδοση mοδηγεί mστην mικανοποίηση 

m(Mullins, m2012). 

Συμπερασματικά, mπολλοί mορισμοί mτης mεργασιακής mικανοποίησης mδίνονται 

mεστιάζοντας mστις mανάγκες. mΑντίθετα, mάλλοι mυποστηρίζουν mότι mη mεργασιακή 

mικανοποίηση mείναι mαποτέλεσμα mεργασιακών mσυνθηκών mκαι mχαρακτηριστικών. mΕίτε 

mέτσι mείτε mαλλιώς, mη mαυξημένη mεργασιακή mικανοποίηση mείναι mβέβαιο mότι mθα 

mέχει mάμεσο mαντίκτυπο mστην mπαραγωγικότητα. mΕπομένως, mοι mδιευθυντές mπρέπει 

mνα mπροσπαθήσουν mνα mδημιουργήσουν mμια mαίσθηση mσυμμετοχής, mταύτισης mή 

mσυμφωνίας mμεταξύ mτων mυφισταμένων mτους mμε mτους mστόχους mκαι mτα 

mπροβλήματα mτου mοργανισμού m(Κανελλόπουλος, m1983). m 

Συνολικά, mη mεργασιακή mικανοποίηση mφαίνεται mνα mθεωρείται mαπό mτους mερευνητές 

mως mμια mστάση mπου mέχει mάμεσο mαντίκτυπο mστη mδιαμόρφωση mεναλλακτικών 

mπροσεγγίσεων mκαι mσυμπεριφορών. mΣτην mπερίπτωση mαυτή, mθεωρείται mως 

mανεξάρτητη mμεταβλητή, mδηλαδή mείναι mη mαιτία mπου mεπηρεάζει mτην 

mαποδοτικότητα mκαι mτην mπαραγωγικότητα mτης mεργασίας, mκαθώς mκαι mτις mαπουσίες 

mκαι mτην mεναλλαγή mεργαζομένων, mκαθώς mκαι mτην mοργανωτική mδέσμευση mκαι 

mκουλτούρα mεπιχειρήσεων mκαι mοργανισμών. mΩστόσο, mμπορεί mεπίσης mνα mθεωρηθεί 

mως mμια mεξαρτημένη mμεταβλητή, mτο mαποτέλεσμα mεξωτερικών m(εργασιακό 

mπεριβάλλον) mκαι mεσωτερικών mπαραγόντων m(ατομικά mχαρακτηριστικά mτων 

mεργαζομένων) mπου mεπηρεάζουν mτην mεργασία mενός mατόμου. (Κάντας, 1998). 

 

2.2 Μέτρηση Εργασιακής Ικανοποίησης 
 

Δεδομένου mότι mη mεργασιακή mικανοποίηση mείναι mμια mαφηρημένη mέννοια, mείναι 

mδύσκολο mνα mμετρηθεί mκαθώς mοι mορισμοί mποικίλλουν mκαι mδεν mέχει mεκπονηθεί 

mκαθολικά mαποδεκτός mορισμός, mόπως mαναφέρθηκε mπροηγουμένως. mΩστόσο, mοι 

mερευνητές mδεν mαποθαρρύνονται, mκυρίως mμέσω mσυνεντεύξεων mή mερωτηματολογίων 

mγια mτη mμέτρηση, mπου mείναι mκαι mτο mβασικό mεργαλείο. 



31 
 

Τα mκυριότερα mαπ’ mαυτά mπαρουσιάζονται mαναλυτικά mπαρακάτω: 

  

2.2.1 The Job Satisfaction Survey (JSS) 

 

Η mέρευνα mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία mδημιουργήθηκε mαπό mτον mSpector 

m(1985) mστο mΠανεπιστήμιο mτης mΝότιας mΦλόριντα mως mένα mερωτηματολόγιο mπου 

mαποτελείται mαπό m36 mερωτήσεις mκαι mαπαντήσεις mκλειστού mτύπου mσε mκλίμακα 

mLikert mέξι mβαθμών mπου mκυμαίνεται mαπό m«διαφωνώ mαπόλυτα» mέως m«συμφωνώ 

mαπόλυτα»». mΟι mερωτήσεις mεπικεντρώνονται mσε m9 mθεματικές mενότητες, 

mσυμπεριλαμβανομένων mυποενοτήτων mόπως mαποζημίωση, mπιθανές mανταμοιβές, 

mπροαγωγή, mεύρος mεργασίας, mσχέσεις mμε mσυναδέλφους, mεπίβλεψη mκαι mεπικοινωνία. 

κ.λ.π. 

 

2.2.2 The Job Descriptive Index (JDI) 

 

Ο mΔείκτης mΠεριγραφής mΕργασίας m(JDI), mπου mπροτάθηκε mαπό mτους mSmith, 

mKendall mκαι mHulin mτο m1969, mαποτελείται mαπό m90 mερωτήσεις mκαι mεστιάζει mστις 

mακόλουθες m5 mπτυχές mτης mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία: mτρέχουσα mεργασία, 

mαμοιβή, mευκαιρίες mγια mπρόοδο, mεπίβλεψη mκαι mσυνάδελφοι m(Judge m& mChurch, 

m2000). mΟι mαπαντήσεις mείναι mτου mτύπου m«ναι» mή m«όχι» mή m«?» mστην 

mπερίπτωση mπου mοι mερωτώμενοι mείναι mαναποφάσιστοι. m(Johns, m1996) 

 

2.2.3 The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 

 

Αναπτύχθηκε mαπό mτους mWeiss, mDawis, mEngland mκαι mLofquist mτο m1967, mτο 

mMinnesota mSatisfaction mQuestionnaire mείναι mτο mπιο mδημοφιλές mερωτηματολόγιο 

mμεταξύ mτων mερευνητών mγια mτη mμέτρηση mτης mεργασιακής mικανοποίησης. 

mΥπάρχουν mδύο mεκδόσεις mαυτού mτου mερωτηματολογίου, mμια mπλήρης m100 mσημείων 

mκαι mμια mσύντομη mέκδοση m20 mσημείων, mκλειστού mτύπου mπου mκυμαίνεται mαπό 

m"πολύ mικανοποιημένος" mέως m"πολύ mδυσαρεστημένος". m(Johns, m1996) mΗ mπλήρης 

mέκδοση mπεριλαμβάνει m20 mθεματικές mενότητες mικανοποίησης mμε m5 mστοιχεία mη 
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mκαθεμία mκαι mτις mσύντομες m20 mθεματικές mενότητες mμε m1 mστοιχείο mη mκαθεμία. 

mΟι mθεματικές mενότητες mεπικεντρώνονται mστον mμισθό, mτην mπροαγωγή, mτην 

mασφάλεια, mτις mσυνθήκες mεργασίας, mτην mεποπτεία, mτις mοργανωτικές mπολιτικές, 

mτην mκοινωνική mθέση, mτην mαναγνώριση, mτη mφιλία mκαι mπολλά mάλλα. m 

Ακόμη mκαι mη mσύντομη mέκδοση mτου mερωτηματολογίου mικανοποίησης mτης 

mΜινεσότα mπαρέχει mαρκετές mπληροφορίες, mαλλά mεστιάζει mκυρίως mστην 

mαποζημίωση mσε mσχέση mμε mάλλους mτομείς mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία. 

 

2.2.4 The Job Diagnostic Survey (JDS) 

 

Η mδιαγνωστική mέρευνα mεργασίας mδημιουργήθηκε mαπό mτους mHackman mκαι mOldham 

mτο m1975 mκαι mτον mSpector m(1997) mγια mνα mδιερευνήσει mτην mεπίδραση mτων 

mχαρακτηριστικών mτης mεργασίας mστους mεργαζόμενους. mΠεριλαμβάνει mυποενότητες 

mσχετικά mμε mτη mφύση mτης mεργασίας, mτα mεργασιακά mκαθήκοντα, mτην 

mπροσωπικότητα, mτα mκίνητρα mκαι mτην mψυχική mκατάσταση, mόπου mγίνονται mοι 

mαπαραίτητες mμετρήσεις, mαλλά mστο mτέλος mμετράται mκαι mη mσυνολική mικανοποίηση. 

mΟι mαπαντήσεις mδόθηκαν mσε mμια mεπταβάθμια mκλίμακα mLikert, mπου mκυμαίνονταν 

mαπό m«εξαιρετικά mδυσαρεστημένος» mέως m«εξαιρετικά mικανοποιημένος». mΌσον 

mαφορά mτη mσυνολική mαπόκριση mικανοποίησης, mχρησιμοποιήθηκε mμια mκλίμακα 

mLikert mεπτά mβαθμών mπου mκυμαίνεται mαπό m«διαφωνώ mαπόλυτα» mέως m«συμφωνώ 

mαπόλυτα». 

 

2.2.5 The Job in General Scale (JIG) 

 

Το mJobs min mGeneral mScale m(Ironson, mSmith, mBrannick mGibson m& mPaul, m1989) 

mέχει mτη mμορφή mενός mδείκτη mπεριγραφής mθέσης mπου mεστιάζει mκυρίως mστη 

mμέτρηση mτης mσυνολικής mικανοποίησης mκαι mαποτελείται mαπό m18 mερωτήσεις mμε 

mτύπους mαπαντήσεων mναι mή mόχι mή m«;» mο mερωτώμενος mείναι mαναποφάσιστος. 

Η mκύρια mδιαφωνία mείναι mότι mη mσυνολική mικανοποίηση mδεν mείναι mτο mάθροισμα 

mτων mεπιμέρους mπαραγόντων mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία. 
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2.3 Προσδιοριστικοί Παράγοντες Εργασιακής Ικανοποίησης 

 

Με mβάση mτις mεκατοντάδες mμελέτες mκαι mέρευνες mπου mέχουν mπραγματοποιηθεί 

mμέχρι mσήμερα, mμπορεί mνα mφανεί mότι mοι mκύριοι mπαράγοντες mπου mχρησιμεύουν 

mως m«πηγές mκινήτρων» mή mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mπου mθα mαποτελέσουν 

mτη mβάση mαυτής mτης mμελέτης mκαι mτης mμετέπειτα mανάλυσής mτης mείναι mαυτοί 

mπου mσχετίζονται mκυρίως mμε mΤα mδημογραφικά mχαρακτηριστικά mτων mεργαζομένων, 

mαλλά mέχει mεπίσης mνα mκάνει mμε mτα mχαρακτηριστικά mκαι mτις mσυνθήκες mεργασίας 

mτων mεργαζομένων, mτην mεικόνα mηγεσίας, mτα mεπίπεδα mαμοιβών, mτις mπροοπτικές 

mεξέλιξης, mτις mνέες mδεξιότητες mπου mαποκτήθηκαν mμέσω mτης mεκπαίδευσης, mτις 

mσχέσεις mμε mτους mσυναδέλφους mκαι mτις mοργανωτικές mπολιτικές. 

Το mφύλο, mη mηλικία, mτο mεπίπεδο mεκπαίδευσης, mο mτίτλος mεργασίας mκαι mη 

mδιάρκεια mαπασχόλησης mείναι mχαρακτηριστικά mπου mεπηρεάζουν mτην mεργασιακή 

mικανοποίηση mκαι mείναι mαυτά mστα mοποία mεστιάζουν mοι mερευνητές m(Γαλανάκης, 

m2012). 

Όσον mαφορά mτο mφύλλωμα, mορισμένες mμελέτες mυποδηλώνουν mότι mοι mγυναίκες 

mείναι mπιο mικανοποιημένες mμε mτη mδουλειά mτους mαπό mτους mάνδρες m(Hodson, 

m1989; mBender met mal., m2005; mGonzalez, m2008). mΑλλά mυπάρχουν mεπίσης 

mαντεπιχειρήματα mότι mοι mγυναίκες mδεν mέχουν mτους mίδιους mεργοδότες mμε mτους 

mάνδρες mσυναδέλφους mτους mόσον mαφορά mτον mμισθό, mτα mεπίπεδα mεργασίας mκαι 

mτην mπιθανότητα mανέλιξης m(Schultz, m1982). 

Όσον mαφορά mτην mηλικία, mέχει mπροταθεί mότι mη mεργασιακή mικανοποίηση mαυξάνεται 

mμε mτην mηλικία. mΟι mηλικιωμένοι, mλόγω mτης mαυξημένης mεμπειρίας mτους, mτης 

mαυξημένης mαυτοπεποίθησης mκαι mγενικά mτων mμεγαλύτερων mετών mυπηρεσίας, 

mαφενός mανήκουν mσε mυψηλότερο mμισθολογικό mβαθμό mκαι mέτσι mαποφέρουν 

mυψηλότερες mαποδοχές mκαι mαφετέρου mγίνονται mευκολότεροι mστη mλειτουργία mκαι 

mτην mεπίτευξη mτων mστόχους. 

Οι mνέοι mεργαζόμενοι mπου mσχετίζονται mμε mτις mπαραπάνω mκαταστάσεις 

mαπογοητεύονται mόταν mσυνειδητοποιούν mότι mη mυλοποίηση mτων mιδανικών mτους 

mαπέχει mπολύ mαπό mτην mπραγματικότητα m(Schultz, m1982). 
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Όσον mαφορά mτα mεπίπεδα mεκπαίδευσης, mπολλές mμελέτες mέχουν mδείξει mότι mτα 

mάτομα mμε mυψηλότερα mεπίπεδα mεκπαίδευσης mείναι mπιο mικανοποιημένα mαπό mτην 

mεργασία, mπιθανώς mεπειδή mκατέχουν mπιο mαπαιτητικές mθέσεις. m(Schultz, m1982). 

mΑντίθετα, mυπάρχουν mμελέτες mπου mδείχνουν mότι mγίνεται mεμφανής mη mαρνητική 

mσχέση mμεταξύ mτου mεπιπέδου mεκπαίδευσης mκαι mτης mεργασιακής mικανοποίησης. 

m(Scott, mSwarzel, mTaylor, m2005). mΜπορεί mο mεργαζόμενος mνα mμην mέχει mθέση 

mανάλογη mμε mτις mσπουδές mτου mή mόπου mη mδουλειά mείναι mπιο mαπαιτητική, mτα 

mαρνητικά mσχόλια mμπορεί mνα mμην mαποτελούν mπρόκληση. 

Γενικά, mη mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mαυξάνεται mμε mτην mηλικία, mτο 

mεπάγγελμα mκαι mτο mεπίπεδο mεκπαίδευσης m(Culkin m& mPerrotto, m2004). 

Κατά mτην mάποψη mτου mLocke, mκαλές mσυνθήκες mεργασίας mκαι mαίσθημα mασφάλειας, 

mκατάλληλη mεπίβλεψη mκαι mυποστήριξη mαπό mανωτέρους, mδυνατότητα mσυμμετοχής 

mστη mλήψη mαποφάσεων, mαυτονομία, mαίσθημα mισότητας mκαι mδικαιοσύνης, mθετικές 

mσχέσεις, mέπαινος mκαι mαναγνώριση, mπροοπτικές mανάπτυξης mκαι mγενικά mοργανωτικά 

mΟι mπολιτικές mείναι mένας mπαράγοντας mπου mπροάγει mτην mεργασιακή mικανοποίηση 

m(Locke, m1976). 

Επιπλέον, mπαράγοντες mπου mσχετίζονται mμε mτη mφύση mκαι mτην mαμοιβή mτης 

mεργασίας, mόπως mη mσαφήνεια mκαι mη mποικιλία mτων mατόμων mπου mεργάζονται, mοι 

mανταμοιβές mγια mτον mφόρτο mεργασίας mκαι mη mκαλή mαπόδοση, mη mπιθανότητα 

mχρήσης mικανοτήτων mκαι mδεξιοτήτων mκαι mοι mπροσωπικές mπροκλήσεις mτης 

mεργασίας mέχουν mθετικό mαντίκτυπο mστην mεργασιακή mικανοποίηση m(Locke, m1976). 

Αξίζει mνα mσημειωθεί mότι mορισμένοι mεργαζόμενοι mθεωρούν mτο mοικονομικό 

mεισόδημα mως mτον mπρωταρχικό mπαράγοντα mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία, 

mεπειδή mτο mοικονομικό mεισόδημα mόχι mμόνο mβοηθά mστην mκάλυψη mβασικών 

mαναγκών mόπως mτροφή, mρουχισμός, mστέγαση mκαι mμεταφορές, mαλλά mαποτελεί mκαι 

mσύμβολο mεργασιακής mικανοποίησης. mΗ mεπιτυχία, mπηγή mαναγνώρισης mκαι 

mκοινωνικής mπροβολής m(Locke, m1976). 

Σύμφωνα mμε mτον mSaiti m(2007), mοι mκύριοι mπαράγοντες mπου mοδηγούν mστην 

mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία mείναι mη mηγεσία mκαι mη mατμόσφαιρα mστο mχώρο 

mεργασίας. mΑκολουθεί mη mδυνατότητα mανέλιξης, mκαι mτέλος mη mσυνεργασία mμεταξύ 

mτου mεργαζομένου mκαι mτων mοργανωτικών mστόχων. 
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Τέλος, mπολλές mμελέτες mέχουν mδείξει mαρνητική mσχέση mμεταξύ mτης mεργασιακής 

mικανοποίησης mκαι mτης mκινητικότητας mτων mεργαζομένων, mιδιαίτερα mστον mτομέα 

mτης mδημόσιας mδιοίκησης m(McCormick m& mIlgen, m1985). mΟι mδυσαρεστημένοι 

mεργαζόμενοι mείναι mπιο mπιθανό mνα mαπουσιάζουν mαπό mτην mεργασία mή mνα 

mεγκαταλείψουν mτην mεργασία mτους mαπό mότι mοι mικανοποιημένοι mεργαζόμενοι 

m(Steers m& mPorter, m1983). mΕπιπλέον, mσύμφωνα mμε mτον mΓαλανάκη m(Χριστόφα, 

m2018), mη mκαθυστέρηση mστο mχώρο mεργασίας mυποδηλώνει mχαμηλότερη mεργασιακή 

mικανοποίηση. 

Ένας mάλλος mκαθοριστικός mπαράγοντας mπου mσχετίζεται mαρνητικά mμε mτην 

mεργασιακή mικανοποίηση mείναι mτο mάγχος mστο mχώρο mεργασίας m(Kreitner m& 

mKinick, m1998). mΈχει mδιαπιστωθεί mότι mλόγω mτων mυποχρεώσεων mκαι mτων 

mυψηλών mαπαιτήσεων mτης mδουλειάς, mο mεργαζόμενος mαισθάνεται mότι mδεν mέχει mτις 

mαπαιτούμενες mδεξιότητες mανταπόκρισης mκαι mεκτέλεσης mκαι mέτσι mβρίσκεται mυπό 

mμεγάλο mάγχος mπου mεπηρεάζει mαρνητικά mτην mπαραγωγικότητά mτου (Κάντας, 1995). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο: ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΚΑΙ 

ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ ΣΤΟ ΔΗΜΟΣΙΟ ΤΟΜΕΑ 
 

3.1 Η έννοια και τα χαρακτηριστικά του δημόσιου τομέα 

 

Ο mόρος mδημόσιος mτομέας mαναφέρεται mσε mυπηρεσίες, mΝΠΔΔ, mιδρύματα mκαι 

mδημόσιες mεπιχειρήσεις m(Τάχος, m1996). mΈνας mάλλος mορισμός mτου mδημόσιου 

mτομέα mαναφέρεται mσε mυπηρεσίες mκαι mοργανισμούς mπου mελέγχονται mαπό mτο 

mκράτος mκαι mλειτουργούν mμε mσκοπό mτην mεξυπηρέτηση mτου mδημόσιου 

mσυμφέροντος mκαι mτην mεκτέλεση mκυβερνητικών mπρογραμμάτων m(Φαναριώτης, 

m1999). 

 

Διάγραμμα 3.1   Ο Ελληνικός δημόσιος τομέας 
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Αποτελείται mαπό mένα mσύνολο mοντοτήτων mκαι mοργανισμών mπου mέχουν mαυτονομία 

mκαι mεκτελούν mτα mκαθήκοντά mτους mνα mπαρέχουν mυπηρεσίες mκαι mαγαθά mστο 

mκοινωνικό mσύνολο m(Μακριδημήτρης, 2010). 

Η ίδρυση και λειτουργία δημόσιων υπηρεσιών διέπεται από τους ακόλουθους κανόνες: 

 

• Ιδρύεται με νόμο 

• Ασκεί δημόσια εξουσία 

• Προσαρμόζεται στις εκάστοτε ανάγκες του κράτους με σκοπό την επίτευξη 

του δημόσιου καλού 

• Λειτουργεί με διαδικασίες που τις καθορίζει η κρατική εξουσία 

• Λειτουργεί με γνώμονα τη αρχή της ισότητας απέναντι στους πολίτες 

• Λειτουργεί με αυστηρά καθορισμένες διαδικασίες 

• Λειτουργεί με συγκεκριμένο οργανόγραμμα 

 

Στην mΕλλάδα mο mδημόσιος mτομέας mχωρίζεται mσε mδύο mμέρη. mΤο mπρώτο mμέρος 

mαποτελεί mτον mδημόσιο mτομέα mμε mτη mστενή mέννοια mκαι mαποτελείται mαπό mτην 

mκεντρική mκυβέρνηση, mδηλαδή mτα mυπουργεία mκαι mτις mκεντρικές mδιοικητικές 

mυπηρεσίες mκαθώς mκαι mτην mάμυνα, mτη mδικαιοσύνη mκαι mτη mδημόσια mτάξη. mΤο 

mδεύτερο mμέρος mαποτελεί mτον mευρύτερο mδημόσιο mτομέα, mπου mαποτελείται mαπό 

mοργανισμούς mτοπικής mαυτοδιοίκησης mκαι mνομικά mπρόσωπα mδημοσίου mδικαίου mπου 

mέχουν mσυσταθεί mμε mσκοπό mτη mδιαχείριση mτων mτοπικών mυποθέσεων mτου 

mΚράτους m(άρθρο m102 mτου mΕλληνικού mΣυντάγματος). mΩστόσο, mστο mπλαίσιο mτης 

mαποκέντρωσης, mαπό mτον mΙανουάριο mτου m2011 mτέθηκε mσε mεφαρμογή mτο 

mσύστημα m«Καλλικράτης», mβάσει mτου mοποίου mαναδιοργανώθηκε mχωροταξικά mκαι 

mδημογραφικά mη mτοπική mαυτοδιοίκηση. mΩς mαποτέλεσμα, mσήμερα mυπάρχουν m325 

mδήμοι mως mπρώτου mεπιπέδου, m13 mπεριφέρειες mως mδεύτερου mεπιπέδου mκαι mεπτά 

mαποκεντρωμένες mδιοικήσεις m(Σπηλιωτόπουλος, m2001). 

Σύμφωνα mμε mτα mάρθρα m1§3 mκαι m103§1 mτου mΣυντάγματος mκαι mτο mάρθρο m9§14 

mτου mΝ1558/85, mβασικό mχαρακτηριστικό mκάθε mδημόσιας mυπηρεσίας mείναι mη 

mεξυπηρέτηση mτου mδημόσιου mσυμφέροντος m(Τάχος, m1996). mΑυτό mσημαίνει mότι mτο 
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mκράτος mέχει mυποχρέωση mνα mπροάγει mτο mγενικό mσυμφέρον, mνα mπροστατεύει mτα 

mδικαιώματα mτων mπολιτών mκαι mνα mτους mεξυπηρετεί mαντί mνα mτους mστερεί 

mσυγκεκριμένες mενέργειες m(Τσάτσος, m1988). mΤα mτελευταία mχρόνια, mκαθώς mοι 

mχώρες mεντάσσονται mη mμία mμετά mτην mάλλη mστους mδιεθνείς mοργανισμούς, mείναι 

mεπιτακτική mανάγκη mοι mδημόσιες mυπηρεσίες mνα mπροσαρμοστούν mστα mνέα 

mδεδομένα mκαι mτις mαλλαγές mστο mεξωτερικό mπεριβάλλον. mΠρέπει mνα mαναπτύξουν 

mμηχανισμούς mμέσω mτων mοποίων mοι mεργαζόμενοι mμπορούν mνα mπαρακινηθούν mνα 

mεργαστούν mαποτελεσματικά mκαι mαποτελεσματικά, mπροκειμένου mνα mπαρέχουν 

mκαλύτερα mυπηρεσίες mκαι mνα mεξυπηρετούν mτο mδημόσιο mσυμφέρον. 

 

3.2 Το υπαλληλικό καθεστώς του δημόσιου τομέα στην Ελλάδα 

 

Οι mδημόσιες mκαι mκοινωνικές mυπηρεσίες mκαλύπτουν mένα mευρύ mφάσμα 

mδραστηριοτήτων. mΑναλαμβάνουν mτην mευθύνη mγια mτην mκάλυψη mτων mδιαφορετικών 

mαναγκών mτων mπολιτών mκαι mτων mκοινοτήτων mτους. mΑπασχολούν mπολλούς 

mεργαζομένους, mπολλοί mαπό mτους mοποίους mείναι mυψηλής mειδίκευσης mκαι 

mδιαθέτουν mποικίλα mπροσόντα. mΑπορροφούν mένα mμέρος mτου mδημόσιου mπλούτου, 

mχρησιμοποιούν mεξοπλισμό mυψηλής mτεχνολογίας, mεκμεταλλεύονται mπόρους mκαι 

mγενικά mεπενδύουν mσε mανθρώπινο mδυναμικό mκαι mυποδομές mπρος mόφελος mτου 

mκοινού. mΑυτό mκαθιστά mεπιτακτική mτην mεποπτική mδιαχείριση mστη mδημόσια 

mυπηρεσία mγια mτη mδιασφάλιση mτων mπολιτικών mπρόνοιας mκαι mτων mκοινωνικών 

mπολιτικών m(Dikaios met mal., m2017). 

Πώς mλειτουργεί mο mδημόσιος mτομέας, mοι mδιαδικασίες mπου mακολουθεί mκαι mο 

mτρόπος mμε mτον mοποίο mοι mσυναλλαγές mμεταξύ mτου mκράτους mκαι mτων mπολιτών 

mτου mκαθορίζουν mτη mφιλοσοφία mενός mέθνους, mδημιουργούν mτον mκρατικό 

mμηχανισμό mκαι mσηματοδοτούν mτην mεπιχειρηματικότητα, mτις mεπενδύσεις mκαι mτην 

mποιότητα mζωής mενός mέθνους. mΣτην mελληνική mπραγματικότητα, mο mδημόσιος 

mτομέας mχαρακτηρίζεται mαπό mάκαμπτες mδιαδικασίες, mαναποτελεσματικότητα, mμεγάλη 

mποικιλία mυπηρεσιών, mπολύπλοκα mοργανογράμματα, mπολλά mεπίπεδα mκαι mπολύ 

mδιαφορετικό mαπό mτον mιδιωτικό mτομέα. mΔεν mπαρουσιάζει mτην mκαλύτερη mεικόνα 

mόσον mαφορά mτη mδιοίκηση mτης mδημόσιας mυπηρεσίας, mκαθώς mη mδημόσια 

mυπηρεσία mείναι mανεπαρκώς mστελεχωμένη. mΟρισμένες mυπηρεσίες mείναι 
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mυπερστελεχωμένες, mενώ mάλλες mέχουν mμειωμένο mπροσωπικό, mσυχνά mόχι mεπαρκώς 

mεκπαιδευμένο. 

Σύμφωνα mμε mτα mστοιχεία mτου mΜητρώου mΑνθρώπινου mΔυναμικού mτου mΥπουργείου 

mΔιοικητικής mΑνασυγκρότησης mτης mΕλληνικής mΚυβέρνησης, mσύμφωνα mμε mτην 

mαπογραφή mδημοσίων mυπαλλήλων mτο mπρώτο mτρίμηνο mτου m2019, mυπήρχαν m564.741 

mτακτικοί mυπάλληλοι mκαι m100.345 mέκτακτοι. mΗ mαναλυτική mκατανομή mτων 

mδημοσίων mυπαλλήλων mφαίνεται mστον mΠίνακα 3.1. 

 

 

 

 



40 
 

 

Πηγή : http://www.apografi.gov.gr/ 

Πίνακας 3.1   Κατανομή δημοσίων υπαλλήλων (Τακτικό Προσωπικό) για το έτος 2019 

 

Α΄ Τακτικό προσωπικό 

(Εκτός ΝΠΙΔ) 

2018  

 

Κατηγορία 

 

Δεκέμβριος 

 

Ιανουάριος 

 

Φεβρουάριος 

 

Μάρτιος 

Κυβερνητικοί-πολιτειακοί 

Φορείς 

140 139 139 140 

Βουλή 1.151 1.149 1.148 1.146 

Ανεξάρτητες Αρχές 13.762 13.657 13.657 13.651 

Υπουργείο Αγροτικής 

Ανάπτυξης και Τροφίμων 

2.045 2.048 2.049 2.050 

Υπουργείο Δικαιοσύνης, 

Διαφάνειας και Ανθρώπινων 

Δικαιωμάτων 

16.264 16.300 16.339 16.377 

Υπουργείο Διοικητικής 

Ανασυγκρότησης 

836 838 837 907 

Υπουργείο Εθνικής Άμυνας 85.769 85.857 85.813 85.751 

Υπουργείο Εξωτερικών 1.797 1.794 1.789 1.788 

Υπουργείο Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης και 

Κοινωνικής Αλληλεγγύης 

15.691 15.603 15.587 15.555 

Υπουργείο Εσωτερικών 749 745 744 745 

Υπουργείο Μεταναστευτικής 

Πολιτικής 

660 659 659 657 

Υπουργείο Ναυτιλίας και 

Νησιωτικής Πολιτικής 

8.129 8.132 8.127 8.130 

Υπουργείο Οικονομίας και 

Ανάπτυξης 

1.499 1.505 1.506 1.517 

Υπουργείο Οικονομικών 3.591 3.567 3.572 3.582 

Υπουργείο Παιδείας, Έρευνας 

και Θρησκευμάτων 

166.408 166.358 166.336 166.270 

Υπουργείο Περιβάλλοντος 

και Ενέργειας 

1.154 1.148 1.144 1.143 

Υπουργείο Πολιτισμού και 

Αθλητισμού 

7.278 7.315 7.422 7.483 

Υπουργείο Προστασίας του 

Πολίτη 

63.595 63.531 63.463 63.426 

Υπουργείο Τουρισμού 798 793 794 797 

Υπουργείο Υγείας 79.376 78.887 78.848 79.375 

Υπουργείο Υποδομών και 4.413 4.374 4.372 4.371 

http://www.apografi.gov.gr/
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Πηγή : http://www.apografi.gov.gr/ 

Πίνακας 3.2    Κατανομή δημοσίων υπαλλήλων (Έκτακτο Προσωπικό) για το έτος 2019 

 

Η mεπιλογή mτων mυπαλλήλων mτου mδημόσιου mτομέα mπραγματοποιείται mμέσω mτου 

mΑνώτατου mΣυμβουλίου mΕπιλογής mΠροσωπικού m(ΑΣΕΠ) m(www.asep.gr). mΠρόκειται 

mγια mτον mανεξάρτητο mφορέα mπου mείναι mυπεύθυνος mγια mτην mπροκήρυξη, mτη 

mδιεξαγωγή mκαι mτην mπαρακολούθηση mδιαγωνισμών mπρόσληψης mπροσωπικού mγια 

mτην mκάλυψη mκενών mθέσεων mεργασίας. mΔημιουργήθηκε mμε mτο mΝ. m2190/1994 mως 

mεγγύηση mτης mδιαφάνειας, mτης mδιαφάνειας, mτης mαντικειμενικότητας mκαι mτου 

mαξιοκρατικού mσυστήματος mπου mπρέπει mνα mδιέπει mτον mανταγωνισμό mπροσλήψεων, 

mδιασφαλίζοντας mίσες mευκαιρίες mγια mόλους mτους mπολίτες. 

Η mεκπαίδευση mτων mυπαλλήλων mτου mδημόσιου mτομέα mπραγματοποιείται mμέσω 

mτου mΕθνικού mΚέντρου mΔημόσιας mΔιοίκησης mκαι mΑυτοδιοίκησης m(ΕΚΔΔΑ). mΕίναι 

mτο mΝΠΔΔ, mπου mιδρύθηκε mτο m1986 mγια mνα mοργανώνει mκαι mνα mεπιδεικνύει 

mπρογράμματα mανάπτυξης, mεκπαίδευσης mκαι mεπαγγελματισμού mτων mδημοσίων 

mυπαλλήλων mσε mθέματα mπου mσχετίζονται mμε mτη mδουλειά mκαι mτις mαρμοδιότητές 

mτους. 

Οι mαποδοχές mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mκαθορίζονται mσύμφωνα mμε mτο mΝ. 

m3205/2003 mκαι mτις mμεταγενέστερες mτροποποιήσεις mτου, mσύμφωνα mμε mτον mοποίο 

mοι mαποδοχές mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mαποτελούνται mαπό mβασικό mμισθό mσυν 

mεπιδόματα mπου mσχετίζονται mμε mπαράγοντες mόπως mη mπροϋπηρεσία. mΟι mπολιτικές 

΄Β Έκτακτο Προσωπικό 

(Εκτός ΝΠΙΔ) 

 

2018 

  

2019 

  

Είδος εργασιακής σχέσης Δεκέμβριος Ιανουάριος Φεβρουάριος Μάρτιος Απρίλιος 

Ορισμένου χρόνου- 

συμβάσεις έργου- 

ωρομίσθιοι 

89.855 92.453 94.961 97.615  

Μετακλητοί 2.699 2.710 2.699 2.730  

ΣΥΝΟΛΙΚΑ 92.554 95.163 97.660 100.345  

 

Αιρετοί 8.887 95.163 97.660 100.345  

Πρόεδροι/Μέλη ΔΣ/Όργανα 

Διοίκησης 

1.474 1.449 1.451 1.483  

      

Λοιπές ειδικές περιπτώσεις 16.058 16.282 16.326 16.505  

 

http://www.apografi.gov.gr/
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mαποδοχών mπαρουσιάζουν mμεγάλη mδιαφοροποίηση, mκαθώς mέχει mπαρατηρηθεί mότι 

mάτομα mπου mεργάζονται mσε mδιαφορετικές mδημόσιες mυπηρεσίες, mμε mτα mίδια 

mτυπικά mπροσόντα mκαι mπαρόμοιες mευθύνες, mαμείβονται mδιαφορετικά. mΑυτό 

mσυμβαίνει mγιατί mλαμβάνουν mδιαφορετικά mεπιδόματα mαπό mτον mειδικό mλογαριασμό 

mκάθε mυπουργείου. mΕίναι mπολύ mσημαντικό mνα mτονιστεί mότι mτα mμπόνους mδεν 

mπαρακινούν mτους mεργαζόμενους mνα mαποδώσουν mκαλύτερα mεπειδή, mγια 

mπαράδειγμα, mτα mαφεντικά mέχουν mχαμηλά mμπόνους mκαι mεπομένως mδεν 

mπαρακινούν mτα mάτομα mνα mαυξήσουν mτην mπροσπάθεια. mΕπίσης, mτα mμπόνους 

mπαραγωγικότητας mδεν mσχετίζονται mμε mκαλύτερες mεπιδόσεις mκαι mεπομένως mδεν 

mαποτελούν mκίνητρο. 

Επιπλέον, mο mΝ. m3528/2007, mπου mορίζει mτον mκώδικα mδημόσιας mυπηρεσίας mγια 

mτους mυπαλλήλους mτου mδημόσιου mτομέα, mπροβλέπει mηθικές mαμοιβές mόταν mκάποιος 

mυπερβαίνει mτα mκαθήκοντά mτου mκαι mεπιδεικνύει mαξιέπαινη mσυμπεριφορά, mη mοποία 

mενισχύει mτη mφήμη mτης mυπηρεσίας mκαι mβοηθά mστην mεπίτευξη mτων mστόχων mτης. 

m. mΟ mίδιος mνόμος mπροβλέπει mκαι mπειθαρχική mδίωξη, mπου mθα mαποφασίσει mη 

mΕπιτροπή mΕιδικών mΥπηρεσιών mμετά mαπό mένορκη mδιοικητική mαναθεώρηση. mΟι 

mκυρώσεις mμπορεί mνα mείναι mεπίπληξη, mυποβιβασμός, mαπώλεια mπροαγωγών, 

mπρόστιμα, mπροσωρινή mή mκαι mμόνιμη mαναστολή. 

 

3.3 Οι λειτουργίες της δημόσιας διοίκησης 

 

Η mδημόσια mδιοίκηση mπραγματοποιείται mμέσω mπέντε mλειτουργιών. mΜε mτη mσειρά 

mμε mτην mοποία mεκτελούνται, mαυτά mείναι mο mσχεδιασμός, mη mοργάνωση, mη 

mδιαχείριση mδιοίκησης, mο mέλεγχος mκαι mο mσυντονισμός. mΟ mπρογραμματισμός 

mγίνεται mπρώτα mγια mτον mοργανισμό mαπό mτην mανώτερη mδιοίκηση mκαι mμετά mγια 

mμεμονωμένες mυπηρεσίες, mδιευθύνσεις, mτμήματα mκαι mμονάδες. mΠροσδιορίζονται mοι 

mστόχοι mκαι mοι mσκοποί mτου mοργανισμού, mδιατυπώνεται mη mπολιτική mπου mθα 

mακολουθηθεί, mπροκειμένου mγια mτην mεπίτευξη mτων mστόχων, mεπιλέγονται mσχέδια 

mκαι mπρογράμματα mπου mθα mχρησιμοποιηθούν mγια mτην mυλοποίηση mτης mπολιτικής 

mκαι mκαταγράφονται mμε mλεπτομέρειες mοι mαπαραίτητες mδιαδικασίες mγια mτο mκάθε 

mπρόγραμμα. mΑξίζει mνα mσημειωθεί mότι mαυτοί mοι mστόχοι mπηγάζουν mαπό 

mκυβερνητικούς mκαι mκοινωνικούς mστόχους, mτην mκερδοφορία, mτην mκοινωνική mκαι 

mπεριβαλλοντική mευθύνη mκαι mτους mστόχους mτων mμελών mτου mοργανισμού. 
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Στη mσυνέχεια, mπροσδιορίζονται mοι mπολιτικές mπου mπρέπει mνα mεφαρμοστούν mγια 

mτην mεπίτευξη mτων mστόχων. mΘα mπρέπει mνα mχαρακτηρίζονται mαπό mσαφήνεια, 

mσταθερότητα, mευελιξία, mσυνέχεια, mαποτελεσματικότητα mκαι mπροβλεψιμότητα. 

mΕπιλέγονται mσχέδια mκαι mμέθοδοι mπου mθα mβοηθήσουν mστην mεφαρμογή mκάθε 

mπολιτικής mκαι mεντοπίζονται mμηχανισμοί mελέγχου mπου mθα mεξασφαλίσουν mτην 

mέγκαιρη mεφαρμογή mτων mδιορθωτικών mενεργειών mόταν mαυτό mείναι mαπαραίτητο. 

mΑποσαφηνίζεται mτο mχρονοδιάγραμμα, mδιευκρινίζεται mτο mοργανόγραμμα mκαι mη 

mοργανωτική mδομή mκαι mκατανέμονται mοι mαρμοδιότητες mκαι mτο mεύρος mτων 

mαρμοδιοτήτων. mΣτο mεπόμενο mστάδιο mορίζεται mη mκατεύθυνση, mη mλειτουργία mπου 

mκαθοδηγεί mτους mεργαζόμενους mστην mεπίτευξη mτων mστόχων mτους. mΤο mστυλ 

mδιαχείρισης mπου mακολουθεί mένα mστέλεχος mεξαρτάται mαπό mπαράγοντες mόπως mτο 

mσύστημα mαξιών mτου, mοι mηγετικές mτου mικανότητες, mη mεμπιστοσύνη mστους 

mυφισταμένους mτου mκαι mη mσυμπεριφορά mτου mσε mασυνήθιστες mκαι mαπρόβλεπτες 

mκαταστάσεις m(Καρατσούλης, 2004). 

 

 

Πηγή: ebooks.edu.gr/modules/ebook/show.php/DSGL-C122/38/219,1101 

Διάγραμμα 3.2   Τα στάδια της δημόσιας διοίκησης 

 

Ο mέλεγχος, mτο mπροτελευταίο mστάδιο mτης mδημόσιας mδιοίκησης, mβασίζεται mστη 

mσυνεχή mμέτρηση mτης mαπόδοσης mκαι mτων mενεργειών mπου mαναμένεται mνα 

mεπιφέρουν mτα mεπιθυμητά mαποτελέσματα. mΑυτή mείναι mμια mσυνεχής mδιαδικασία 

mπου mοι mδιαχειριστές mεκτελούν mχρησιμοποιώντας mπρότυπα. mΚατά mτη mδιάρκεια 
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mτου mελέγχου, mόπου mκαι mόποτε, mμετράται mη mπρόοδος, mαξιολογούνται mμετρήσεις 

mκαι mλαμβάνονται mδιορθωτικές mενέργειες. mΓια mνα mείναι mαποτελεσματικός mένας 

mέλεγχος, mθα mπρέπει mνα mαφορά mτο mπαρόν mκαι mόχι m mνα mείναι mκατασταλτικός, 

mμε mτην mτήρηση mαρχείων, mνα mαποκλίνει mοποιαδήποτε mαπόκλιση mαπό mτον mστόχο 

mπ-ου mέχει mαξιολογηθεί mκαι mνα mανταμείβει mτην mκαλή mπροσπάθεια mή mνα 

mδιορθώνει mτις mλανθασμένες mενέργειες. 

Τελικά, mο mσυντονισμός mαφορά mτη mδιασφάλιση mτης mκαλής mλειτουργίας mτου 

mοργανισμού, mτη mδιασφάλιση mσυνεργασίας mκαι mομαλής mροής, mτη mδιατήρηση 

mαρμονικών mσχέσεων mκαι mτην mανατροφοδότηση mτων mπροσπαθειών, mπου mοδηγεί 

mσε mαποτελέσματα (Schermerhorn, 2012). 

 

3.4 Εργασιακή ικανοποίηση στο δημόσιο τομέα 

 

Ο mδημόσιος mτομέας mείναι mπολύ mδιαφορετικός mαπό mτον mιδιωτικό mτομέα. mΣτον 

mδημόσιο mτομέα, mη mικανοποίηση mπηγάζει mκυρίως mαπό mτο mεργασιακό mπεριβάλλον, 

mτις mσυνθήκες mπου mεπικρατούν mσε mαυτό mκαι mτον mτρόπο mπου mοι mεργαζόμενοι 

mαντιλαμβάνονται mτο mπεριβάλλον m(Markovits, m2010). mΕπίσης, mστον mδημόσιο mτομέα 

mη mικανοποίηση mθα mπρέπει mνα mείναι mυψηλή mκαθώς mσχετίζεται mάμεσα mμε mτην 

mεξυπηρέτηση mτων mπολιτών mκαι mτην mεπίτευξη mκοινωνικών mοφελών. mΟι 

mεργαζόμενοι mυπογράφουν mσυμβάσεις mαορίστου mχρόνου, mδιασφαλίζοντας mτη 

mμονιμότητα mτων mεργασιών mτους mκαι mδημιουργώντας mαίσθημα mασφάλειας. mΑυτό 

mβοηθά mτους mανθρώπους mνα mέχουν mκαλύτερη mεργασιακή mδιάθεση. mΕν mτω 

mμεταξύ, mστο mδημόσιο mτομέα, mοι mάνθρωποι mεργάζονται mσύμφωνα mμε 

mσυγκεκριμένες mοδηγίες, mκανόνες mκαι mδιαδικασίες mπου mορίζουν mακριβώς mπώς 

mπρέπει mνα mεκτελούν mτα mκαθήκοντά mτους, mπώς mπρέπει mνα mενεργούν, mποια 

mπρέπει mνα mείναι mη m mσυμπεριφορά mτους mκαι mπόσο mθα m mπληρώνονται mγια mτην 

mεργασία mπου. mθα mπαρέχουν. mΗ mπαρουσία mκανόνων mμειώνει mτην mαυτονομία mτων 

mεργαζομένων mκαι mπεριορίζει mτη mδημιουργικότητά mτους. 

Σύμφωνα mμε mτους mRaudeliuniene mκαι mKavaliauskiene m(2013), mοι mπαράγοντες 

mυποκίνησης mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mείναι mοι mκάτωθι: 

3.4.1 Οι υλικές απολαβές όπως μισθός, παροχές κ.ά. 

3.4.2 Οι παράγοντες αναγνώρισης όπως βραβεία, δημόσιοι έπαινοι, ευχαριστίες κ.ά. 
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3.4.3 Οι παράγοντες αυτοέκφρασης όπως συνεχής βελτίωση κ.ά. 

3.4.4 Οι κοινωνικοί παράγοντες όπως ηγεσία, ψυχολογικό κλίμα κ.ά. 

3.4.5 Οι παράγοντες ασφάλειας όπως συνθήκες εργασίας, κοινωνική ασφάλιση κ.ά. 

Αντίθετα, οι παράγοντες που επηρεάζουν αρνητικά την ικανοποίηση των δημοσίων υπαλλήλων 

στην εργασία τους είναι: 

3.4.6 Οι mαμοιβές mπου mλαμβάνουν, mοι mοποίες mδεν mαποτελούν mκίνητρο mγια 

mτους mδημόσιους mυπαλλήλους, mαφού mκαθορίζονται mµε mβάση mτα mέτη 

mπροϋπηρεσίας mκαι mόχι mμε mτην mπροσπάθεια mπου mκαταβάλλουν mκαι 

mτην mαπόδοση mπου mεπιτυγχάνουν mστην mεργασία mτους. 

3.4.7 Ο χαμηλός βαθμός παρακίνησης και ενθάρρυνσης 

3.4.8 Οι περιορισμένες δυνατότητες των προϊσταμένων να παρακινήσουν τους 

εργαζόμενους 

3.4.9 Η έλλειψη κινήτρων 

3.4.10 Η έλλειψη του αισθήματος δικαιοσύνης και αξιοκρατίας 

3.4.11 Η ηθική ανταμοιβή που σπανίζει στο δημόσιο τομέα, ως ένδειξη αναγνώρισης 

της καλής προσπάθειας των εργαζομένων 

3.4.12 Η συχνά κακή επικοινωνία μεταξύ των τμημάτων ενός δημόσιου οργανισμού 

3.4.13 Η ελλιπής ενημέρωση του προσωπικού για τα καθήκοντά τους 

3.4.14 Ο mτρόπος mμέτρησης mτης mαπόδοσης mτων mδημόσιων mυπαλλήλων mπου 

mγίνεται mαπό mτους mπολίτες, mκαθώς mαυτοί mεξυπηρετούνται mαπό mτο 

mδημόσιο mοργανισμό mκαι mάρα mαυτοί mθα mκρίνουν mτη mσυμπεριφορά 

mτους 

3.4.15 Η πολιτική παρέμβαση 

3.4.16 Το mγραφειοκρατικό mμοντέλο mπου mχαρακτηρίζει mέντονα mτο mΕλληνικό 

mδημόσιο mτομέα, mτο mοποίο mμειώνει mτη mλήψη mπρωτοβουλιών mκαι 

mδυσχεραίνει mτην mεξυπηρέτηση mτου mσυνόλου m(Raudeliuniene και 

Kavaliauskiene, 2013). 

 

Σύμφωνα mμε mέρευνα mπου mδιεξήχθη mαπό mτους mFrank mκαι mLewis m(2004) mτο 
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m2004, mοι mπολίτες mαντιλαμβάνονται mτους mυπαλλήλους mτου mδημόσιου mτομέα 

mλιγότερο mεπιμελείς mκαι mεπομένως mλιγότερο mπαραγωγικούς mαπό mτους mυπαλλήλους 

mτου mιδιωτικού mτομέα m(Frank mand mLewis, m2004). mΣύμφωνα mμε mτον mMarkovits 

m(2010), mαναπτύσσουν mδιαφορετικές mσυμπεριφορές mκαι mπαρακινούνται mαπό 

mδιαφορετικούς mπαράγοντες mσε mσύγκριση mμε mτους mεργαζόμενους mστον mιδιωτικό 

mτομέα m(Markovits, m2010). mΤο mκύριο mκίνητρό mτους mείναι mη mαντίληψη mότι 

mεργάζονται mπρος mτο mσυμφέρον mτων mπολιτών mκαι mπαρέχουν mυπηρεσίες mστην 

mκοινωνία m(Perry mand mWise, m1990). mΟι mδημόσιοι mυπάλληλοι mπου mέχουν mαίσθηση 

mπροσφοράς mστη mχώρα mείναι mπιο mικανοποιημένοι mαπό mτη mδουλειά mτους. mΑλλά 

mταυτόχρονα, mαισθάνονται mεπίσης mάγχος, mθυμό mκαι mπίεση mόταν mπρέπει mνα 

mεξυπηρετήσουν mαγενείς mκαι mασεβείς mπολίτες mκαι mνα mτους mσυμπεριφέρονται mμε 

mκακό mκαι mπροσβλητικό mτρόπο m(Kamneyer-Mueller et al., 2013). 

 

3.5 Εργασιακή ικανοποίηση των δημοσίων υπαλλήλων 

 

Η mεργασιακή mικανοποίηση mαποτελεί mαντικείμενο mμελέτης mτις mτελευταίες mδεκαετίες 

mκαι mέχει mπροσελκύσει mτο mενδιαφέρον mπολλών mερευνητών, mτόσο mτων 

mεργαζομένων mστον mιδιωτικό mτομέα mόσο mκαι mτων mεργαζομένων mτου mδημόσιου 

mτομέα. mΠροκειμένου mνα mμετρηθεί mη mικανοποίηση mτων mεργαζομένων mσε 

mδημόσιους mοργανισμούς, mέχουν mδιεξαχθεί mπολλές mέρευνες mμεταξύ mτων 

mεργαζομένων mσε mδημόσιους mφορείς mκαι mοργανισμούς. 

Το m2004, mο mΟλλανδός mκαθηγητής mBram mSteijn mδημοσίευσε mμια mμελέτη mστην 

mοποία mανέλυσε mδεδομένα mπου mσυλλέχθηκαν mαπό m14.212 mδημόσιους mυπαλλήλους 

mστο mολλανδικό mΥπουργείο mΕσωτερικών. mΩς mμεταβλητές, mχρησιμοποίησε 

mχαρακτηριστικά mστοιχεία mεργασίας, mχαρακτηριστικά mοργάνωσης mυπηρεσιών, 

mχαρακτηριστικά mστοιχεία mδιαχείρισης mανθρώπινου mδυναμικού, mδημογραφικά 

mστοιχεία mκαι mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία. mΤα mευρήματα mδείχνουν mότι mτο 

mεισόδημα, mτα mδημογραφικά mστοιχεία mκαι mοι mσυνθήκες mεργασίας mέχουν 

mμικρότερο mαντίκτυπο mστην mικανοποίηση mτων mεργαζομένων. mΕξαιρούνται mοι 

mδικαστικοί mλειτουργοί, mπου mείναι mευχαριστημένοι mμε mτους mμισθούς mτους. 

mΑντίθετα, mη mεσωτερική mοργάνωση mκαι mη mδιαχείριση mτου mπροσωπικού mτων 

mυπηρεσιών mφαίνεται mνα mέχουν mισχυρή mεπιρροή mστην mικανοποίησή mτους m(Steijn, 

m2004). mΤαυτόχρονα, mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι mείναι mδυσαρεστημένοι mμε mτην 
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mπρόοδο mπου mέχουν mσημειώσει mστις mδουλειές mτους mκαι mτις mσυνθήκες mπου 

mεπικρατούν, mγεγονός mπου mοδηγεί mστο mνα mείναι mοι mΟλλανδοί mπιο 

mικανοποιημένοι mμε mεσωτερικούς mπαράγοντες mκαι mλιγότερο mικανοποιημένοι mμε 

mεξωτερικούς mπαράγοντες m(Buljubasic, m2008). 

Το m2011, mτο mΙνστιτούτο mΒιομηχανικών mΣχέσεων mκαι mΑπασχόλησης mτου 

mΗνωμένου mΒασιλείου mσε mσυνεργασία mμε mτο mΤμήμα mΕπιχειρήσεων, mΚαινοτομίας 

mκαι mΔεξιοτήτων mτης mχώρας, mτο mΣυμβούλιο mΟικονομικών mκαι mΚοινωνικών 

mΕρευνών, mτο mΕθνικό mΙνστιτούτο mΟικονομικής mκαι mΚοινωνικής mΈρευνας, 

mΣυμβουλευτικής mΔιαμεσολάβησης mκαι mΔιαιτησίας, mκαι mτέλος mτο mΤμήμα 

mΑπασχόλησης mκαι mΕπιτροπή mΤμήματος mΔεξιοτήτων mπροχώρησαν mστην mέκτη mκατά 

mσειρά mέρευνα mγια mτην mεξέταση mτης mεπαγγελματικής mασφάλειας mως mπαράγοντα 

mμέτρησης mτης mικανοποίησης mαπό mτην mεργασία mμεταξύ mτων mεργαζομένων mστον 

mιδιωτικό mκαι mδημόσιο mτομέα mτου mΗνωμένου mΒασιλείου. 

 

 

Πηγή: https://dera.ioe.ac.uk/16383/7/13-535-the-2011-workplace-employment-relations-study-first- 

findings_Redacted.pdf    

Πίνακας 3.3     Έρευνα Βρετανικού Ινστιτούτου Εργασιακών Σχέσεων και Απασχόλησης 

 

Η mέρευνα mδείχνει mότι mμετά mτο m2003, mοι mυπάλληλοι mτου mδημόσιου mτομέα 

mένιωθαν mλιγότερο mασφαλείς mαπό mτους mεργαζόμενους mστον mιδιωτικό mτομέα mκαι 

mη mικανοποίησή mτους mαυξήθηκε mμε mυψηλότερες mαμοιβές mκαι mαυξημένη 

mσυμμετοχή mστη mλήψη mαποφάσεων.  

(https://dera.ioe.ac.uk/16383/7/13-535-the-2011-workplace-employment-  relations-study-first-

findings_Redacted.pdf). 

Μια mάλλη mέρευνα mπου mδιεξήχθη mαπό mτους mκαθηγητές mΡάιτ mκαι mΝτέιβις mτο 

m2003 mαφορούσε m267 mδημόσιους mυπαλλήλους mτων mΗΠΑ mπου mεργάζονταν mσε 

 Ποσοστό Εργαζομένων δηλώνοντας: 

«Η δουλειά μου είναι ασφαλής σε αυτό το 

χώρο εργασίας» 

Ποσοστό Εργαζομένων 

«ικανοποιημένοι» ή «πολύ 

ικανοποιημένοι» με την ασφάλεια της 

απασχόλησης 

 2004 2011 2004 2011 

Ιδιωτικός 

Τομέας 

68 65 65 63 

Δημόσιος 

Τομέας 

66 47 64 46 

 

https://dera.ioe.ac.uk/16383/7/13-535-the-2011-workplace-employment-relations-study-first-findings_Redacted.pdf
https://dera.ioe.ac.uk/16383/7/13-535-the-2011-workplace-employment-relations-study-first-findings_Redacted.pdf
https://dera.ioe.ac.uk/16383/7/13-535-the-2011-workplace-employment-relations-study-first-findings_Redacted.pdf
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mδιάφορες mδημόσιες mυπηρεσίες. mΜε mβάση mτις mαπαντήσεις mτους, mδιαπιστώθηκε mότι 

mη mμονοτονία mτης mκαθημερινής mζωής, mη mεξέλιξη mτων mεργαζομένων mκαι mοι 

mαυστηρά mκαθορισμένες mευθύνες mήταν mοι mκύριοι mπαράγοντες mπου mοδήγησαν mσε 

mαύξηση mή mμείωση mτης mικανοποίησής mτους. mΟι mεργασιακές mρουτίνες mείναι mένα 

mβασικό mχαρακτηριστικό mτων mθέσεων mεργασίας mπου mοδηγούν mσε mέντονη 

mδυσαρέσκεια mκαι mοδηγούν mτα mάτομα mνα mκαταβάλλουν mλιγότερη mπροσπάθεια. 

mΣύμφωνα mμε mέρευνα, mεάν mτα mκαθήκοντά mτους mείναι mσαφώς mκαθορισμένα mκαι 

mη mεταιρεία mστοχεύει mνα mαξιοποιήσει mτις mδυνατότητές mτους mμέσω mτης 

mεκπαίδευσης mκαι mτης mκατάρτισης, mη mπιθανότητα mαυξημένης mικανοποίησης mτων 

mεργαζομένων mκαι mκατά mσυνέπεια mη mαπόδοσή mτους m(Wright mκαι mDavis, m2003). 

Το m2007, mο mΚορεατικός mΦορέας mKLIPS m(Korean mLabor mand mIncome mPanel 

mStudy) mδημοσίευσε mτο mάρθρο mτων mJung, mMoon mκαι mHahm, mμε mτίτλο m“Do 

mAge, mGender mand mSector maffect mJob mSatisfaction?”, mτο mοποίο mβασίστηκε mσε 

mέρευνα mπου mδιενεργήθηκε mαπό mτο m1998 mέως mτο m2002 mστο mίδιο mδείγμα. 

mΣυνολικά mπραγματοποιήθηκαν mπέντε mέρευνες, mστις mοποίες mεξετάσθηκαν mέξι 

mπαράγοντες mπου mεπηρέαζαν mτην mεργασιακή mικανοποίηση mτων mδημοσίων 

mυπαλλήλων mτης mΚορέας. 

Οι παράγοντες αυτοί ήταν: 

• οι οικονομικές απολαβές 

• το αίσθημα ασφάλειας στο δημόσιο τομέα 

• το αντικείμενο της εργασίας 

• οι συνθήκες εργασίας 

• η εξέλιξη των ατόμων εντός του οργανισμού 

• οι διαπροσωπικές σχέσεις 

Τα mσυνολικά mαποτελέσματα mτης mέρευνας mδείχνουν mότι mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι 

mτης mΝότιας mΚορέας mδεν mείναι mικανοποιημένοι mμε mτη mδουλειά mτους. mΕιδικότερα, 

mοι mγυναίκες mδημόσιοι mυπάλληλοι mείναι mελαφρώς mπιο mικανοποιημένες mαπό mτο 

mμισθό mκαι mτο mεργασιακό mπεριβάλλον mαπό mτους mάνδρες, mενώ mοι mεργαζόμενοι 

mείναι mπιο mικανοποιημένες mαπό mτην mεπικοινωνία mκαι mτη mσχέση mτους mμε mτους 

mσυναδέλφους. mΗ mικανοποίηση mαπό mτους mμισθούς mτους mφαίνεται mνα mέχει 

mαυξηθεί mμε mτα mχρόνια 
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m(https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/0734371x06289229). 

Οι mVandenabeele mκαι mBan mδιεξήγαγαν mμια mετήσια mδιαδικτυακή mέρευνα mτο m2009 

mγια mνα mεξετάσουν mτην mικανοποίηση mτου mπροσωπικού mτης mΕυρωπαϊκής 

mΕπιτροπής. mΚρίνοντας mαπό mτις mαπαντήσεις mτων m6.950 mεργαζομένων mπου 

mσυμμετείχαν mστην mέρευνα, mφαίνεται mότι mτα mάτομα mμε mτην mυψηλότερη 

mεργασιακή mικανοποίηση mείναι mαυτά mπου mέχουν mκίνητρα. mΤαυτόχρονα, mέχουν mμια 

mιδιαίτερα mανεπτυγμένη mαίσθηση mοργανωτικής mδέσμευσης, mδηλαδή mέχουν mέντονη 

mεπιθυμία mνα mσυνεχίσουν mνα mεργάζονται mσε mμια mσυγκεκριμένη mθέση mεργασίας, 

mαποδέχονται mτις mαξίες mκαι mτους mστόχους mτου mοργανισμού, mβάζουν mπολλή 

mπροσπάθεια mκάθε mμέρα mκαι mσίγουρα mθα mτο mχρησιμοποιήσετε. mΠαράγοντες mπου 

mαυξάνουν mτην mπροσωπική mικανοποίηση mείναι mη mσυμμετοχική mδιαδικασία mλήψης 

mαποφάσεων, mοι mκαλές mεργασιακές mσχέσεις mμεταξύ mτων mσυναδέλφων, mη 

mπολιτιστική mφύση mτης mεργασίας, mοι mδυνατότητες mεξέλιξης mκαι mκατάρτισης mκαι 

mη mαυτονομία mτους mστην mεκτέλεση mτων mκαθηκόντων. mΜάλλον, mη mγραφειοκρατία 

mήταν mπαράγοντας mδυσαρέσκειας mκαι mκαθυστερήσεων mστην mολοκλήρωση mτου 

mέργου. mΤέλος, mένα mσημαντικό mσυμπέρασμα mπου mσυνάγεται mαπό mαυτή mτη 

mμελέτη mείναι mότι mτα mστελέχη mστα mυψηλότερα mκαι mυψηλότερα mεπίπεδα mστην 

mοργανωτική mιεραρχία mαισθάνονται mλιγότερο mικανοποιημένα mσε mσύγκριση mμε mτους 

mεργαζόμενους mστα mχαμηλότερα mεπίπεδα mτου mοργανογράμματος m(Vandenabeele mand 

mBan, m2009). mΣυνολικά, mτα mαποτελέσματα mυποδηλώνουν mότι mη mαυτονομία, mη 

mσυμμετοχή mστη mλήψη mαποφάσεων mκαι mη mαίσθηση mταύτισης mμε mτην mαποστολή 

mτης mυπηρεσίας mείναι mπαράγοντες mπου mαυξάνουν mτην mατομική mεργασιακή 

mικανοποίηση mστο mδημόσιο mτομέα.. 

 

3.6 Κίνητρα και Παρακίνηση στο δημόσιο τομέα 

 

Ο mορισμός mτου mκινήτρου mστο mδημόσιο mτομέα mδιαφέρει mαπό mαυτόν mπου mδόθηκε 

mπαραπάνω mεπειδή, mσύμφωνα mμε mτους mPerry mκαι mWise m(1990), mείναι mη 

mδιάθεση mπου mκάθε mδημόσιος mυπάλληλος mπρέπει mνα mανταποκρίνεται mστα mκίνητρα 

mπου mπροσφέρονται mστη mδημόσια mυπηρεσία m(Perry mand mWise, m1990). mΕπειδή mοι 

mδομές mκαι mη mδιάρθρωση mτου mδημοσίου mτομέα mδιαφέρει mαπό mχώρα mσε mχώρα, 

mο mορισμός mτης mπαρακίνησης mδεν mταυτίζεται mπαντού, mαφού mκάθε mλαός mέχει 

mδιαφορετική mφιλοσοφία, mκουλτούρα, mήθη, mέθιμα mκαι mπολιτειακό mσύστημα. 

https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/0734371x06289229
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mΓενικά, mτο mκίνητρο mτων mδημοσίων mλειτουργών mμπορεί mνα mειπωθεί mότι mείναι 

mη mδιαδικασία mκινητοποίησης mατόμων mγια mνα mξεπεράσουν mτις mπροσωπικές 

mεπιδιώξεις mκαι mνα mενεργήσουν mμε mαφετηρία mτο mδημόσιο mσυμφέρον. mΤα 

mκίνητρα mγια mαυτό mχωρίζονται mσε mτρεις mκατηγορίες: 

 

• Ορθολογικά Κίνητρα 

Πρόκειται mγια mτα mκίνητρα mπου mοδηγούν mτον mεργαζόμενο mνα mνιώθει 

mδέσμευση mπρος mτο mόραμα mτου mδημόσιου mοργανισμού, mκαθώς mπιστεύει 

mότι mτο mατομικό mτου mόφελος mταυτίζεται mμε mτο mόφελος mτου mκοινωνικού 

mσυνόλου. 

• Συναισθηματικά Κίνητρα 

Σε mαυτά mανήκει mο mαλτρουισμός, mη mαφοσίωση mστις mαξίες mτου mκράτους mσε 

mσυνδυασμό mμε mην mαγάπη mπρος mτο mσυνάνθρωπο mκαι mόσα mακόμα mκίνητρα 

mενεργοποιούν mτην mεπιθυμία mτου mατόμου mνα mβοηθήσει mτους mσυμπολίτες 

mτου. 

• Κίνητρα προτύπων 

Είναι mτα mκίνητρα mπου mσυνδέονται mμε mτην mηθική mτου mκάθε mυπαλλήλου, 

mτο mαίσθημα mτου mκαθήκοντος, mτην mπίστη mκαι mτο mενδιαφέρον mγια mτο 

mδημόσιο mκαλό, mαφού mπεριγράφουν mτην mεπιθυμία mτου mνα mυπηρετήσει mτο 

mκράτος. mΠαράδειγμα mαυτών mτων mκινήτρων mαποτελούν mτο mαίσθημα mτης 

mκοινωνικής mισότητας mκαι mη mανεπτυγμένη mαίσθηση mτου mκαθήκοντος. 

 

Πρέπει mνα mδιευκρινιστεί mότι mο mδημόσιος mτομέας mέχει mλιγότερα mκίνητρα mγια 

mτους mυπαλλήλους mτου mσε mσχέση mμε mτον mιδιωτικό mτομέα, mεπομένως mείναι mπιο 

mδύσκολο mνα mληφθούν mκαλύτερες mεπιδόσεις mαπό mτους mεργαζόμενους. mΣτον 

mδημόσιο mτομέα mεπιβάλλονται mπειθαρχικά mμέτρα mγια mνα mσυνέλθουν mοι 

mεργαζόμενοι, mαλλά mδεν mυπάρχει mκίνητρο mεπιβράβευσης mως mαναγνώριση mτης 

mπροσφοράς. mΟι mανώτεροι mδεν mευθύνονται mγια mτους mανεκπλήρωτους mστόχους 

mυπηρεσιών mτους mκαι mδεν mσυμμετέχουν mστα mκέρδη mτους. 

Οι σημαντικότεροι παράγοντες που επηρεάζουν την παρακίνηση στο δημόσιο τομέα είναι : 
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• Η επιθυμία για προσωπική αναγνώριση 

• Το αίσθημα κοινωνικής ευθύνης (Bright, 2009) 

• Η θέση στη ιεραρχία 

• Η οικογενειακή κατάσταση 

• Η κατοχή θέσης ευθύνης 

• Η άποψη των πολιτών για την υπηρεσία 

• Το πεδίο ανάληψης πρωτοβουλιών 

• Ο χρόνος παραμονής στην ίδια θέση εργασίας 

• Το σύστημα ελέγχου 

 

Σύμφωνα mμε mτους mFrederickson mκαι mHarts, mο m«φιλανθρωπικός mπατριωτισμός» 

mείναι mτο mισχυρότερο mκίνητρο mγια mτους mδημόσιους mυπαλλήλους mνα mυιοθετήσουν 

mορισμένες mσυμπεριφορές mκαι mμεθόδους mεργασίας m(Denhardt met mal., m2008). 

mΠεριέγραψε mτην mαγάπη mτου mγια mτον mσυνάνθρωπό mτου mκαι mτην mαφοσίωσή mτου 

mστην mαξία mτης mυπηρεσίας. mΣύμφωνα mμε mτους mPerry mκαι mWise m(1990), mοι 

mαξίες mτου mδημόσιου mτομέα mείναι mένα mβασικό mκίνητρο mπου mενισχύει mτην 

mοργανωτική mδέσμευση mτων mεργαζομένων. mΤαυτόχρονα, mυποστηρίζουν mότι mοι 

mυπάλληλοι mτων mδημόσιων mοργανισμών mεπιδιώκουν mνα mυπηρετήσουν mτους mπολίτες 

mτου mέθνους mκαι mνα mεργάζονται mγια mτο mκοινό mκαλό mαπό mηθική mυποχρέωση, 

mσυναισθηματική mδέσμευση mπρος mτο mκράτος mκαι mτο mέθνος mκαι mαπό mπροσωπικό 

mσυμφέρον m(Perry mand mWise, m1990). mΟ mWright mισχυρίζεται mότι mοι mυπάλληλοι 

mτου mδημόσιου mτομέα mέχουν mέντονη mεπιθυμία mνα mεκπληρώσουν mτις mανάγκες 

mτους mκαι mβρίσκονται mστο mανώτερο mεπίπεδο mτης mπυραμίδας mτου mMaslow mεπειδή 

mτα mκίνητρά mτους mνα mεκτελούν mτα mκαθήκοντά mτους mείναι mπρωτίστως 

mαλτρουιστικά m(Camilleri, m2007). 

Ομοίως, mο mBright m(2009) mυποστηρίζει mότι mτο mκίνητρο mτου mπροσωπικού mδημόσιας 

mυπηρεσίας mδεν mείναι mτα mχρήματα mαλλά mβασίζεται mστις mηθικές mτου mαξίες, mγι' 

mαυτό mείναι mσυνήθως mευγενικοί mκαι mπρόθυμοι mνα mεξυπηρετήσουν mτους mπολίτες 

m(Bright, m2009). mΣτο mίδιο mπνεύμα, mο mSpector m(1997) mυποστηρίζει mότι mο 

mδημόσιος mτομέας mπρέπει mνα mοργανωθεί mμε mτέτοιο mτρόπο mώστε mτα mσυστήματα 

mαμοιβών mκαι mπροαγωγών mνα mχαρακτηρίζονται mαπό mδιαφάνεια mκαι mδικαιοσύνη 
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m(Spector, m1997). 

Σύμφωνα mμε mτους mΜπουραντά mκαι mΠαπαλεξανδρή, mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι mείναι 

mλιγότερο mικανοποιημένοι mαπό mτους mιδιωτικούς. mΟ mλόγος mείναι mότι mστο mδημόσιο 

mτομέα, mπαράγοντες mόπως mη mγραφειοκρατία, mοι mκανονισμοί mπου mπρέπει mνα 

mακολουθούνται mπιστά mκαι mχωρίς mπροκατάληψη mκαι mοι mαπαρχαιωμένες mδομές 

mείναι mπροβλήματα mπου mμειώνουν mτην mαυτονομία mκαι mτην mπρωτοβουλία, mπνίγουν 

mτη mδημιουργικότητα mκαι mτη mζωτικότητα mτου mατόμου mκαι mστερούν mτην 

mεφαρμογή mνέων mκαινοτόμων mιδεών mκαι mπροκαλούν mτην mέντονη mδυσαρέσκειά 

mτους.. mΟι mυλικές mανταμοιβές mδεν mκινητοποιούν mτους mεργαζόμενους mεπειδή mδεν 

mσχετίζονται mμε mτην mαπόδοσή mτους, mόταν mοι mπροϊστάμενοι mδεν mμπορούν mνα 

mαναγνωρίσουν mτην mκαλή mπροσπάθεια mή mτην mικανοποιητική mαπόδοση mμε 

mπρόσθετες mοικονομικές mανταμοιβές m(Bouradas mand mPapalenxandri, m2016). mΜε 

mβάση mτα mπαραπάνω, mπροτείνεται mεπίσης mο mδημόσιος mτομέας mνα mδώσει mέμφαση 

mστα mεσωτερικά mκίνητρα, mδηλαδή mαπό mστόμα mσε mστόμα mκαι mαναγνώριση, mνα 

mτονώσει mτην mυπερηφάνεια mτων mεργαζομένων, mνα mενισχύσει mτην mαξία mτης 

mεργασίας mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mκαι mνα mτονίσει mότι mπρέπει mνα mεμπνεύσει 

mτους mπολίτες mτης mχώρας mνα mσεβαστούν mτη mσυνεισφορά mτους. mΤο mεσωτερικό 

mκίνητρο mεμφανίζεται mόταν mένας mεργαζόμενος, mαναλαμβάνοντας mπρωτοβουλίες mκαι 

mεπιλέγοντας mδραστηριότητες, mχειρίζεται mσωστά mτην mεργασία mτου, mσημειώνει 

mπρόοδο mκαι mβρίσκει mουσιαστικό mνόημα mσε mαυτήν m(Thomas, m2000). mΑυτός mείναι 

mένας mσημαντικός mκινητήριος mπαράγοντας mγια mτους mδημοσίους mυπαλλήλους mκαθώς 

mθα mτους mβοηθήσει mνα mείναι mπιο mπαραγωγικοί mκαι mαποτελεσματικοί. mΟ mλόγος 

mείναι mότι mη mαπόδοσή mτους mεξαρτάται mαπό mτο mκίνητρο mπου mτους mωθεί mστην 

mεργασία, mτα mπροσωπικά mτους mχαρακτηριστικά, mτο mεργασιακό mπεριβάλλον mκαι mτο 

mστυλ mδιαχείρισης m(Halas, m2002). 

Οι mFrank mSue mκαι mLewis m(2004) mδιεξήγαγαν mέρευνα mμε mγνώμονα mτην mαντίληψη 

mότι mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι mδεν mεργάζονται mσκληρά, mείναι mτεμπέληδες mκαι 

mαδιάφοροι mγια mτη mδουλειά mτους mκαι mέδειξαν mότι mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι 

mδίνουν mμεγάλη mαξία mστην mασφάλεια. mΗ mμονιμότητα mτης mθέσης mτους mστον 

mοργανισμό mτους mείναι mπολύτιμη, mαν mκαι mδεν mενδιαφέρονται mιδιαίτερα mνα 

mκερδίζουν mυψηλές mαποδόσεις m(Frank mSue mκαι mLewis, m2004). 

Τα mκίνητρα mστον mδημόσιο mτομέα mθα mπρέπει mνα mπεριλαμβάνουν mσυστήματα 

mπρόσληψης mπου mαξιολογούν mτην mεπιθυμία mτων mμελλοντικών mεργαζομένων mνα 

mσυνεισφέρουν mστην mκοινωνία m(Mann, m2006). mΑν mκαι mείναι mδύσκολο mνα 
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mδιαγνωστεί mη mδιάθεσή mτους mνα mδουλέψουν mσε mδημόσιους mοργανισμούς mεκ mτων 

mπροτέρων mκαι mεπιστημονικά, mείναι mπολύ mσημαντικό mγια mτην mκυβέρνηση mνα 

mμπορεί mνα mδιακρίνει mαυτούς mπου mθα mπαρακινηθούν mαπό mεγγενή mκίνητρα mκαι 

mθα mεργαστούν mσκληρά mκαι mαποτελεσματικά mγια mτη mχώρα. mΕάν mτελικά mένας 

mοργανισμός mκαταφέρει mνα mαπαρτίζεται mαπό mάτομα mμε mυψηλό mβαθμό 

mυποκίνησης, mτότε mθα mπρέπει mνα mδιαθέτει mτην mυποδομή mπου mθα mκρατήσει 

mζωηρό mτο mενδιαφέρον mτους mγια mτην mεργασία, mγια mνα mμην mπαρατηρηθούν 

mφαινόμενα mεπιδίωξης mαπόσπασης, mμετάθεσης mή mπαραίτησης mαπό mτη mμεριά mτους. 

Οι mBuelens mκαι mVan mder mBroeck m(2007) mμελέτησαν mτα mκίνητρα mτων 

mεργαζομένων mκαι mεπιβεβαίωσαν mότι mοι mεργαζόμενοι mστον mιδιωτικό mτομέα 

mπαρακινούνται mαπό mυψηλούς mμισθούς, mενώ mτα mοφέλη mείναι mένα mισχυρό 

mκίνητρο mστην mεργασία. mΣε mαντίθεση mμε mτους mιδιωτικούς mυπαλλήλους, mοι 

mδημόσιοι mυπάλληλοι mπαρακινούνται mόχι mαπό mοικονομικό mκέρδος mαλλά mαπό 

mκίνητρα mπου mσχετίζονται mμε mτην mικανοποίηση mτης mαυτοπραγμάτωσης. mΝιώθουν 

mασφάλεια mμε mμόνιμη mσύμβαση mμε mτο mκράτος mκαι mφιλικό, mαρμονικό mκαι 

mυποστηρικτικό mεργασιακό mπεριβάλλον. mΩστόσο, mη mέρευνα mδείχνει mότι mεργάζονται 

mλιγότερες mώρες mαπό mτους mιδιωτικούς mυπαλλήλους mκαι mδεν mαντιμετωπίζουν 

mδιλήμματα mεργασίας-οικογένειας mεπειδή mοι mώρες mεργασίας mτους mεπιτρέπουν mνα 

mπερνούν mαρκετό mχρόνο mμε mτα mαγαπημένα mτους mπρόσωπα m(Buelens mand mVan 

mder mBroeck, m2007). 

Χρησιμοποιώντας mένα mδείγμα m10.000 mδημοσίων mυπαλλήλων mτων mΗΠΑ, mοι mNaff 

mκαι mCrum m(1999) mκατέληξαν mστο mσυμπέρασμα mότι mοι mεργαζόμενοι mμε mυψηλή 

mεκπαίδευση mέχουν mπερισσότερα mκίνητρα mαπό mεκείνους mπου mέχουν mολοκληρώσει 

mτη mδευτεροβάθμια mεκπαίδευση. mΕπιπλέον, mοι mγυναίκες mέχουν mπερισσότερα 

mκίνητρα mαπό mτους mάνδρες mκαι mέχουν mμεγαλύτερη mανάγκη mγια mκατανόηση mκαι 

mκαλοσύνη m(Naff mand mCrum, m1999). 

Ο mCamilleri m(2004) mερεύνησε mτα mκίνητρα m3.400 mυπαλλήλων mτου mδημόσιου 

mτομέα mστη mΜάλτα mκαι mκατέληξε mστο mσυμπέρασμα mότι mτα mκίνητρά mτους 

mβασιζόταν mκυρίως mστη mφύση mτης mεργασίας, mστις mκαλές mσχέσεις mμεταξύ 

mατόμων mκαι mανωτέρων mτους, mέλλειψη mσύγκρουσης mμεταξύ mστόχων mκαι mσαφή 

mεπικοινωνία m(Camilleri, m2004). m. mΟι mMoynihan mκαι mPandey m(2005) mκατέληξαν 

mστο mσυμπέρασμα mότι mόσοι mέχουν mυπηρετήσει mγια mπολλά mχρόνια mείναι mπιο 

mδύσκολο mνα mπαρακινηθούν mαπό mτους mνεότερους mκαι mότι mη mγραφειοκρατία 

mαποτελεί mεμπόδιο mστα mκίνητρα mτων mδημοσίων mυπαλλήλων m(Moynihan mand 



54 
 

mPandey, m2005). 

Ο mHouston m(2000) mυποστηρίζει mότι mοι mεργαζόμενοι mπαρακινούνται mαπό mτο mεύρος 

mτης mεργασίας mκαι mτη mφύση mτων mαρμοδιοτήτων mτους mανεξάρτητα mαπό mτον 

mτομέα mστον mοποίο mεργάζονται, mδηλαδή mστον mδημόσιο mή mτον mιδιωτικό mτομέα. 

mΟι mιδιωτικοί mυπάλληλοι mπαρακινούνται mαπό mτο mεισόδημά mτους, mενώ mοι 

mδημόσιοι mυπάλληλοι mπαρακινούνται mαπό mτις mπροοπτικές mπροαγωγής, mτην mεπιμονή 

mστην mεργασία mκαι mτις mεξωτερικές mανταμοιβές, mμε mτη mσειρά mπου mαναφέρονται. 

mΤέλος, mσύμφωνα mμε mτον mΧιούστον, mοι mεργαζόμενοι mσε mόλους mτους mτομείς 

mπαρακινούνται mαπό mτα mίδια mκίνητρα, mμε mτη mδιαφορά mότι mπροσαρμόζουν mτις 

mφιλοδοξίες mτους mστο mεργασιακό mπεριβάλλον mπου mβιώνουν m(Mann, 2006). 

 

3.7 Εγχειρίδιο εσωτερικού ελέγχου στη δημόσια διοίκηση 

 

Η mεργασιακή mικανοποίηση mστον mδημόσιο mτομέα mσυνδέεται mάμεσα mμε mσυστήματα 

mελέγχου mπου mβελτιώνουν mτον mεπαγγελματισμό mκαι mτις mεπιχειρησιακές 

mδυνατότητες mτων mεργαζομένων. mΌταν mοι mάνθρωποι mαισθάνονται mότι mεργάζονται 

mσε mμια mδημόσια mυπηρεσία mπου mκαταπολεμά mτη mδιαφθορά, mαξιολογεί mτους 

mκινδύνους, mαποτρέπει mτην mαπάτη mκαι mδιαθέτει mένα mσύγχρονο mσύστημα 

mεσωτερικού mελέγχου mγια mτη mδιαχείριση mκαι mτη mλειτουργία mτου mκρατικού 

mμηχανισμού, mθα mείναι mικανοποιημένοι mμε mτις mθέσεις mεργασίας mπου mπροσφέρουν. 

mΠρος mαυτή mτην mκατεύθυνση, mεκπονήθηκε mτο mΕγχειρίδιο mΕσωτερικού mΕλέγχου 

mτης mΓενικής mΓραμματείας mτου mΟργανισμού mΟικονομικής mΣυνεργασίας mκαι 

mΑνάπτυξης m(ΟΟΣΑ) mμε mτην mοικονομική mυποστήριξη mτης mΕυρωπαϊκής mΈνωσης 

mσε mσυνεργασία mμε mαρμόδιους mεθνικούς mφορείς mόπως mη mΓενική mΓραμματεία mγια 

mτην mκαταπολέμηση mτης mδιαφθοράς mκαι mεκπροσώπων mελεγκτικών mιδρυμάτων. 

Σκοπός mτου mείναι mνα mαντιμετωπίσει mβασικά mζητήματα mπου mσχετίζονται mμε mτο 

mέργο mτου mεσωτερικού mελέγχου, mόπως mη mανάπτυξη mαποτελεσματικής mλειτουργίας 

mελέγχου, mη mανάπτυξη mσχεδίων mδράσης mελέγχου mμε mσκοπό mτην mεκτίμηση 

mκινδύνου, mη mυποστήριξη mοργανωτικών mμονάδων mκαι mπρογραμμάτων mώστε mνα 

mβρίσκονται mσε mελεγκτική mετοιμότητα, mτη mδιενέργεια mαξιολόγησης mτων mκινδύνων 

mαπάτης mκαι mτην mδημιουργία mμίας mεπιτυχημένης mκαι mολοκληρωμένης mελεγκτικής 

mδιαδικασίας, mαπό mτο mστάδιο mτου mσχεδιασμού mέως mτο mστάδιο mτης mυποβολής 

mτης mέκθεσης mελέγχου. 
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Ακόμη, mστην mΕλλάδα, mο mδημόσιος mτομέας mέχει mδεχθεί mπυρά mτης mκοινής mγνώμης 

mκαι mθεωρείται mσε mμεγάλο mβαθμό mη mκύρια mαιτία mτης mοικονομικής mκρίσης mστη 

mχώρα mμας mκαι mτροχοπέδη mγια mτην mανάκαμψη. mΑυτό mτο mσυναίσθημα mδημιουργεί 

mδυσαρέσκεια mστην mψυχολογία mτων mεργαζομένων mτης mδημόσιας mυπηρεσίας, mη 

mοποία mθα mμπορούσε mνα mαποφευχθεί mεάν mενίσχυαν mμε mελεγκτικούς mμηχανισμούς 

mπροσαρμοσμένους mστην mελληνική mπραγματικότητα, mπου mθα mσυνέβαλαν mστη 

mδημιουργία mμιας mαξιοκρατικής mκαι mαποτελεσματικής mδημόσιας mδιοίκησης. mΣτόχος 

mτου mθα mπρέπει mνα mείναι mη mαντιμετώπιση mτων mβαθύτερων mαιτιών mτης 

mοικονομικής mκρίσης mμε mτη mσυμμόρφωση mμε mτους mνομικούς mκανόνες, mτη 

mδιασφάλιση mτης mλογοδοσίας mτου mδημόσιου mτομέα mκαι mτην mαποκατάσταση mτης 

mεμπιστοσύνης mστους mκρατικούς mθεσμούς m(ΟΟΣΑ (ΟΟΣΑ, 2018), Εγχειρίδιο Εσωτερικού 

Ελέγχου της Ελληνικής Δημόσιας Διοίκησης, OECD Publishing, Paris. 

https://doi.org/10.1787/9789264309715-el). 

 

3.8 Η ικανοποίηση των Ελλήνων εργαζομένων 

 

Οι mΈλληνες mεργαζόμενοι mείναι mδυσαρεστημένοι mμε mτους mμισθούς mπου mλαμβάνουν 

mκαι mτις mσυνθήκες mπου mεπικρατούν mστους mχώρους mεργασίας, mσύμφωνα mμε 

mδημοσίευμα mτης mεφημερίδας m«Πρώτο mΘέμα» mτης m22ας mΔεκεμβρίου m2018 mκαι 

mέρευνα mτης mεταιρείας mπαροχής mυπηρεσιών mανθρώπινου mδυναμικού mAdecco. mΑυτό 

mμαρτυρά mότι mδεν mείναι mμόνο mοι mάνεργοι mπου mαναζητούν mεργασία, mαλλά mκαι 

mαυτοί mπου mήδη mεργάζονται. 

Επιπλέον, mμπορεί mνα mφανεί mότι mτο mποσοστό mτων mεργαζομένων mπου mεξέρχονται 

mαπό mτην mαγορά mτουλάχιστον mμία mφορά mαυξάνεται mμε mτην mπάροδο mτου 

mχρόνου. mΑυτό mαποδεικνύει mότι mοι m«θέσεις mεργασίας mγια mτη mζωή» mανήκουν 

mστο mπαρελθόν mκαθώς mη mνέα mπραγματικότητα mκαλεί mτους mανθρώπους mνα 

mαλλάξουν mδουλειά. mΟι mνέες mτάσεις mστην mκινητικότητα mστην mαγορά mεργασίας 

mεπιβεβαιώνονται mεπίσης mαπό mτο mγεγονός mότι mτα mάτομα mπου mαναζητούν mεργασία 

mείναι mεπίσης mένα mμεγάλο mποσοστό mτων mήδη mαπασχολουμένων mπου mδηλώνουν 

mδυσαρεστημένοι mμε mτις mτρέχουσες mθέσεις mεργασίας mτους. mΤώρα, mοι mεργαζόμενοι 

mπρέπει mνα mπαραμείνουν mπαραγωγικοί mκαι mνα mεξελιχθούν mμέσα mαπό mαλλαγές 

mσταδιοδρομίας. 

Ένα mασταθές mπεριβάλλον mαγοράς mευνοεί mτον mκύκλο mεργασιών mτων mστελεχών, mαν 

https://doi.org/10.1787/9789264309715-el
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mκαι mορισμένοι mμπορεί mνα mείναι mεκτός mεργατικού mδυναμικού mγια mλίγο. mΤο m64% 

mτων mερωτηθέντων mπου mεργάζονταν mδήλωσαν mότι mείχαν mεγκαταλείψει mτο 

mεργατικό mδυναμικό mτουλάχιστον mμία mφορά. mΣημειώστε mότι mπριν mαπό mένα 

mχρόνο, mη mαπάντηση mστην mίδια mερώτηση mήταν m58%. mΑπό mαυτούς, mτο m32% 

mείπε mότι mχρειάστηκαν mλιγότεροι mαπό m6 mμήνες mγια mνα mεπανατοποθετηθεί mσε 

mνέα mεργασία, mσε mσύγκριση mμε m6-11 mμήνες mγια mτο m15% mτων mσυμμετεχόντων 

mστην mέρευνα. mΩστόσο, mυπάρχουν mεπίσης mπολλές mπεριπτώσεις mόπου mη 

mεπανένταξη mκαθυστερεί mγια mμεγαλύτερο mχρονικό mδιάστημα. 

Σχετικά mμε mτο mπώς mοι mεργαζόμενοι mβαθμολογούν mτην mεταιρεία mστην mοποία 

mεργάζονται, mδήλωσαν mκατά mσειρά mπροτεραιότητας mτα mεξής: mη mεταιρεία mέχει 

mκαλή mφήμη mστον mτομέα mτης m(73%), mπαράγει mκαλά mοικονομικά mαποτελέσματα 

m(65%), mσυμπεριφέρεται mηθικά m(56%), mπροοπτικές mγια mμελλοντική mανάπτυξη 

m(52%), mδιαφανείς mσχέσεις mεργαζομένων-διεύθυνσης m(50%), mικανή mδιοίκηση m(49%), 

mήρεμη mκαι mευχάριστη mατμόσφαιρα mεργασίας m(49%), mενίσχυση mμιας mατμόσφαιρας 

mεμπιστοσύνης mκαι mασφάλειας mμεταξύ mτων mεργαζομένων m(47%), mπληρώνει mτους 

mυπαλλήλους mδίκαια m(45%), mενθαρρύνει mτους mυπαλλήλους mνα mτηρούν mτο 

mπρόγραμμά mτους m(45%), mεμπνέονται mαπό mτη mδιοίκηση m(43%), mείναι mμια 

mαξιόλογη mεταιρεία mκαι mπαρέχει mευκαιρίες mανάλογες mμε mτα mπροσόντα m(37%), 

mέχει mσυνεχή mεκπαίδευση mπρόγραμμα m(36%), mέχει mκαλή mεσωτερική mοργάνωση 

mκαι mδομή m(35%) mκαι mτέλος, mτο mόραμά mτου mέχει mκοινοποιηθεί mσε mόλους mτους 

mεργαζόμενους m(33%). 

Στην mΕλλάδα, mο mδημόσιος mτομέας mπαρουσιάζει mμια mιδιαιτερότητα mστο mότι 

mεμφανίζεται mμάλλον mεκτεταμένος, mστερείται mορθού mπρογραμματισμού, mστερείται 

mελέγχου mτων mαποτελεσμάτων, mστερείται mαξιοκρατίας mκαι mπροσφέρει mχαμηλούς 

mμισθούς mγια mτα mανώτερα mστελέχη, mσε mσχέση mμε mτον mαντίστοιχο mδιοικητικό 

mτομέα mστον mιδιωτικό mτομέα m(Κέφης, m1998). mΣύμφωνα mμε mτον mΠαπαλεξανδρή 

m(1995), mέρευνες mπου mέγιναν mτο m1991 mκαι mτο m1992 mμεταξύ mτων mεργαζομένων 

mτων mελληνικών mδημόσιων mυπηρεσιών mκαι mτομέων mκαι mτων mεργαζομένων mστον 

mελληνικό mιδιωτικό mτομέα mέδειξαν mότι mοι mιδιωτικοί mυπάλληλοι mήταν mπιο 

mαποτελεσματικοί mαπό mτους mδημόσιους mυπαλλήλους. mΈχουν mπερισσότερα mκίνητρα, 

mαισθάνονται mπιστοί mστις mεταιρείες mπου mτους mαπασχολούν, mδείχνουν mενθουσιασμό 

mκαι mενδιαφέρον mγια mτη mδουλειά mτους mκαι mείναι mπιο mικανοποιημένοι mαπό mτους 

mδημόσιους mυπαλλήλους. 
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Μια mάλλη mέρευνα mτων mBuradas mand mPapalexandris m(1999) mσε m1.150 mυπαλλήλους 

mιδιωτικών mεταιρειών mκαι mδημόσιων mοργανισμών mκαι mυπηρεσιών mδιαπίστωσε mότι 

mο mδημόσιος mτομέας mυστερεί mσε mσχέση mμε mτον mιδιωτικό mτομέα mσε mκίνητρα 

mλόγω: 

• Μη σύνδεσης των αποδοχών με την απόδοση 

• Μη ικανών προϊσταμένων σε ηγετικές θέσεις 

• Έλλειψης αξιοκρατίας 

• Έλλειψης ανατροφοδότησης των υπαλλήλων 

• Έλλειψης σωστής και ολοκληρωμένης πληροφόρησης 

• Σύγκρουσης ρόλων 

• Ύπαρξης χαοτικών και γραφειοκρατικών διαδικασιών 
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Πηγή : https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-

20180510- ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf 
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https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
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Κλασικό mπαράδειγμα mπρόσφατης mέλλειψης mκινήτρων mείναι mοι mδημόσιοι mοργανισμοί 

mΕΦΚΑ mκαι mΟΣΥ, mπου mκατέγραψαν mτα mυψηλότερα mποσοστά mπροθέσεων 

mαπομάκρυνσης mτων mεργαζομένων. mΤα mστατιστικά mστοιχεία mέδειξαν mότι mοι mδύο 

mοργανισμοί mξεπέρασαν mκαι mτους mδύο mκύκλους mκινητικότητας mτο m2018, mκαθώς 

mτο mπροσωπικό mτους mαναζητούσε mτις mπερισσότερες mφορές mευκαιρίες mγια mνα 

mφύγει mκαι mνα mαναζητήσει mένα mκαλύτερο mεργασιακό mπεριβάλλον. mΟ mΠίνακας 

m3.4 mδείχνει mτους mδημόσιους mφορείς mτων mοποίων mοι mυπάλληλοι mυπέβαλαν 

mαίτηση mγια mαποσπάσεις mή mμετατάξεις mκατά mτον mπρώτο mκύκλο mκινητικότητας mτο 

m2018. 

Στο mΔιάγραμμα m3.3 mφαίνεται mτο mποσοστό mτου mπροσωπικού mπου mέκανε mαίτηση 

mνα mαφήσει mτον mφορέα mπου mεργάζονταν mτο m2018. 

 

Πηγή: https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-

20180510- ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf 

 

Διάγραμμα 3.3  Θέσεις κινητικότητας ανά φορέα 

https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
https://www.aftodioikisi.gr/wp-content/uploads/2018/05/DT-Minadmin-20180510-ProtosKyklosKinitikotitas2018-StatistikiApotyposiAnalysi.pdf
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Ο mκύριος mλόγος mγια mτην mυψηλή mπροθυμία mτων mεργαζομένων mνα mαλλάξουν 

mδουλειά mείναι mη mχαμηλή mεργασιακή mικανοποίηση. mΘεωρείται mγενικά mότι mστην 

mπερίπτωση mτου mΕΦΚΑ mη mεπιθυμία mαυτή mήταν mέντονη, mκαθώς mειπώθηκε mότι 

mπριν mαπό mτη mσυγχώνευση mτων mασφαλιστικών mταμείων, mοι mπερισσότεροι 

mυπάλληλοι mεξέφραζαν mτη mδιάθεση mνα mαλλάξουν mτην mκαθημερινότητά mτους. mΟι 

mαιτίες mήταν mο mβαρύς mκαι mσυνεχής mφόρτος mεργασίας, mη mέλλειψη mεπαρκούς 

mαριθμού mεργαζομένων mπου mθα mήταν mσε mθέση mνα mδιεκπεραιώσουν mπλήρως mκαι 

mεγκαίρως mτις mυποθέσεις mτων mασφαλισμένων, mη mκαταπίεση mπου mυφίσταντο mοι 

mυπάλληλοι mαπό mεξοργισμένους mπολίτες mκαι mτέλος mη mτρομερή mγραφειοκρατία, 

mπου mαποτελεί mτη mχειρότερη mπαθογένεια mτου mδημοσίου mκαι mδημιουργεί 

mσημαντικά mπροβλήματα mστην mψυχολογία mτόσο mτων mπολιτών mόσο mκαι mτων 

mίδιων mτων mεργαζομένων m(www.aftodioikisi.gr). 

Το m2005, mο mΠαπάνης mκαι mο mΡόντος mδιεξήγαγαν mμια mέρευνα mσε mσυνολικά m648 

mεργαζόμενους mσε m203 mεταιρείες, mμε mστόχο mνα mμελετήσουν mτη mσχέση mμεταξύ 

mεργασιακής mικανοποίησης mκαι mηλικίας, mθέσης mστην mεταιρεία mκαι mεταιρικής 

mκουλτούρας. mΑυτό mπου mπροέκυψε mήταν mότι mη mσύνδεση mτης mαπόδοσης mμε mτο 

mεισόδημα, mτις mπροοπτικές mανάπτυξης mκαι mτην mκατάρτιση mκάνει mτους 

mυπαλλήλους mτου mιδιωτικού mτομέα mπιο mικανοποιημένους mαπό mτους mαντίστοιχους 

mτου mδημόσιου mτομέα. mΕπιπλέον, mη mγραφειοκρατία mκαι mη mέλλειψη mκινήτρων 

mστον mδημόσιο mτομέα mδεν mευνοούν mτην mεπίτευξη mτων mστόχων, mενώ mο 

mιδιωτικός mτομέας mδιευκολύνει mτην mεπίτευξη mτων mστόχων mλόγω mτης mευελιξίας 

mκαι mτης mκαινοτομίας mστη mδιαχείρισή mτου m(Παπάνης mκαι mΡόντος, m2005). 

Σύμφωνα mμε mτον mΜανωλόπουλο m(2008), mμια mάλλη mέρευνα mσε m454 mδημόσιους 

mλειτουργούς mκατέληξε mστο mσυμπέρασμα mότι mόσοι mέχουν mπανεπιστημιακή 

mμόρφωση mκαι mέχουν mεργαστεί mστο mπαρελθόν mστον mιδιωτικό mτομέα mέχουν 

mκίνητρα mαπό mμισθούς mκαι mεπιδόματα. mΕπιπλέον, mπαράγοντες mπου mβοηθούν mστην 

mπαρακίνηση mτων mανθρώπων mκαι mστη mβελτίωση mτης mαπόδοσής mτους mείναι mη 

mαναγνώριση, mη mανάπτυξη mεντός mτου mοργανισμού, mη mαυτονομία mκαι mη 

mδημιουργική mεργασία, mη mασφάλεια mτης mεργασίας, mη mπροώθηση mκαι mη 

mδιαφάνεια mτων mαποδοχών. mΤέλος, mκατέληξε mστο mσυμπέρασμα mότι mο mσυνδυασμός 
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mεσωτερικών mκαι mεξωτερικών mκινήτρων mείναι mο mκινητήριος mπαράγοντας mγια mτους 

mδημόσιους mυπαλλήλους m(Μανωλόπουλος, m2008). 

Το m2006, mμια mερευνητική mομάδα mτου mNottingham mTrent mUniversity mδιεξήγαγε 

mμια mέρευνα mσε m300 mεργαζόμενους mστην mΑθήνα, mτη mΘεσσαλονίκη mκαι mτο 

mΗράκλειο mΚρήτης, mγια mνα mμετρήσει mτην mικανοποίηση mαπό mτην mεργασία. mΟι 

mεργαζόμενοι mπου mσυμμετείχαν mστην mέρευνα mήταν mάνδρες mκαι mγυναίκες mπου 

mαπασχολούνταν mτόσο mστον mιδιωτικό mόσο mκαι mστο mδημόσιο mτομέα. mΑπό mτα 

mαποτελέσματα mτης mέρευνας mπροέκυψαν mτα mακόλουθα: 

• η ικανοποίηση των εργαζομένων αυξάνεται με το χρόνο 

• η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται αρνητικά κυρίως σε νεότερα άτομα 

• η εργασιακή ικανοποίηση δεν αυξάνεται με την εργασιακή εμπειρία 

• η εργασιακή ικανοποίηση σχετίζεται αντιστρόφως ανάλογα με τη μόρφωση των ατόμων 

• ο ρόλος του άμεσου προϊστάμενου είναι σημαντικός για τους εργαζομένους 

• οι εργασιακές σχέσεις, οι συνθήκες στη δουλειά, οι ξεκάθαρες αρμοδιότητες, η σωστή 

οργάνωση και η ανοιχτή και ειλικρινής επικοινωνία ενισχύουν την εργασιακή ικανοποίηση 

• η εργασιακή ικανοποίηση αυξάνεται όταν οι υπάλληλοι εκπαιδεύονται 

• η εργασιακή ικανοποίηση κορυφώνεται μεταξύ των ηλικιών 36-42 

Αντίθετα, mσύμφωνα mμε mτην mέρευνα, mοι mοικονομικές mαπολαβές, mτα mπρονόμια, mοι 

mεπιπρόσθετες mπαροχές, mη mαναγνώριση mκαι mη mδυνατότητα mεξέλιξης mδεν mαποτελούν 

mσημαντικούς mπαράγοντες mγια mτην mεργασιακή mικανοποίηση. 

Το m2008, mσύμφωνα mμε mμελέτη mπου mδιεξήγαγαν mοι mΧ. mΑκρίβο mκαι mΓ. mΚούτρα 

mστους mυπαλλήλους mτου mΔήμου mΑθηναίων, mφάνηκε mότι mτο mστυλ mηγεσίας mτου 

mανωτέρου mκαι mο mτρόπος mδιαχείρισης mτου mανθρώπινου mδυναμικού mπαίζει 

mσημαντικό mρόλο mστην mεργασιακή mικανοποίηση. mτων mδημοσίων mυπαλλήλων. 

mΣύμφωνα mμε mτους mεργαζόμενους, mκρίθηκε mζωτική mη mεξάλειψη mτης 

mγραφειοκρατίας mκαι mη mμετάβαση mσε mένα mνέο mστυλ mηγεσίας mπου mδε 

mχαρακτηρίζεται mαπό mτην mαυστηρότητα mτων mδιευθυντών mαλλά mαπό mδικαιοσύνη, 

mκίνητρο, mδέσμευση mγια mεξυπηρέτηση mτου mοράματος, mεμπιστοσύνη mστους 

mεργαζόμενους mκαι mαυξημένη mαυτονομία. m 
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Μια mάλλη mμελέτη mτων mMarkovitz, mDavis mκαι mDick mτο m2007 mπεριελάμβανε 

m1.119 mιδιωτικούς mκαι m476 mδημόσιους mυπαλλήλους mπου mεργάζονταν mσε mδημόσια 

mιδρύματα mυγείας mστη mΒόρεια mΕλλάδα. mΟι mμεταβλητές mπου mχρησιμοποιούνται 

mγια mτη mμέτρηση mτης mεργασιακής mικανοποίησης mχωρίζονται mσε mεξωγενείς mκαι 

mενδογενείς. mΟι mεξωγενείς mμεταβλητές mπεριλαμβάνουν mμισθό, mεγγύηση, mδιαχείριση 

mκ.λπ., mενώ mοι mενδογενείς mμεταβλητές mπεριλαμβάνουν mποσοστό mχρησιμοποίησης 

mεργαζομένων, mαίσθηση mεπιτυχίας mκ.λπ. mΤα mαποτελέσματα mτης mανάλυσης 

mδεδομένων mδείχνουν mότι mοι mδημόσιοι mυπάλληλοι mείναι mπιο mικανοποιημένοι mμε 

mεσωτερικούς mπαρά mμε mεξωτερικούς mπαράγοντες. mΜια mέρευνα mτου m2006 mαπό 

mτην mομάδα mτου mΠανεπιστημίου mGSM mNottingham mTrent mστην mΑθήνα mκατέληξε 

mστο mίδιο mσυμπέρασμα mμεταξύ m300 mεργαζομένων mστον mιδιωτικό mκαι mδημόσιο 

mτομέα, mκυρίως mηλικίας m30-42 mετών.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4ο: ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΈΡΕΥΝΑΣ 
 

4.1 Ερευνητική στρατηγική και Ερευνητικό Σχέδιο 

 

Η mμέθοδος mγια mτην mδιεξαγωγή mτης mπαρούσας mμελέτης, mήταν mη mπλαισίωση mτου 

mθέματος mπρος mέρευνα, mη mπερισυλλογή mστοιχείων mκαι mη mεκτενής mεμβάθυνση mσε 

mαυτά mμε mτην mμέθοδο mτης mποσοτικής mέρευνας mείτε mαπό mυστερογενείς mπηγές 

mχρησιμοποιώντας mδομημένες mερωτήσεις mείτε mαπό mάλλες mπηγές mχρησιμοποιώντας 

mτο mInternet. 

Η mσημασιολογία mτης mποσοτικής mέρευνας mεμπεριέχει mένα mμεγάλο mκαι mποικίλο 

mαριθμό mμεθόδων mκαι mστόχων, mτα mοποία mπηγάζουν mαπό mτη mμορφή mτης 

mμελέτης. mΑυτή mη mμορφή mμελέτης, mαποπειράται mμέσα mαπό mτη mσυσσώρευση 

mστατιστικών mδεδομένων, mνα mδώσει mμια mακριβής mαντίληψη mτης mκοινωνικής 

mπραγματικότητας mσυνδέοντας mπάντα mτην mέρευνα mμε mτο mθεωρητικό mμέρος, 

mσύμφωνα mπάντα mμε mτους m(Bryman, m2016) mκαι m m(Hammarbergetal, m2016). mΗ 

mποσοτική mέρευνα mέχει mως mστόχο mτην mσυσσώρευση mδεδομένων mαπό, mκυρίως, 

mμεγάλες mομάδες mτου mπληθυσμού. mΗ mδειγματοληψία mπου mχρησιμοποιείται mείναι 

mεπιθυμητό mνα mείναι mμεγάλη mώστε mνα mμπορέσουν mνα mσυσσωρευθούν mαναλυτικά, 

mπληροφορίες, mπεποιθήσεις, mχαρακτηριστικά mγνωρίσματα, mσυμπεριφορές mκ.α. mγια mνα 

mεπιτευχθούν mόσο mτο mδυνατόν mκαλύτερα mαποτελέσματα m(Hancock, m1998). 

mΕπιπλέον, mο mBryman m(2016) mκάνει mτην mεξής mαναφορά m«η mποσοτική mμελέτη 

mσυχνά mαναλύεται mως mμια mερευνητική mπολιτική mη mοποία mεμπεριέχει mτη 

mσυσσώρευση mστατιστικών mπληροφοριών mκαι mμέσω mαυτών mδιακατέχεται mαπό mμια 

mαντικειμενική mσύλληψη mτης mκοινωνικής mπραγματικότητας». 

Σε mαυτό mτο mσημείο mθα mγίνει mαναφορά mστο mγεγονός mότι mτην mποσοτική mμελέτη 

mτη mχρησιμοποιούν mγια mνα m mδώσει mαπαντήσεις mγια mτο mπόσο mσυχνά, mσε mποιο 

mμέγεθος mκαι mγια mτο mπόσο m(Bryman m2016, mHancock, m1998). m 

Για mτην mδιεκπεραίωση mμιας mέρευνας mείναι mδυνατόν mνα mανακύψουν mαρκετά 

mεμπόδια. mΤα mπροβλήματα mπου mπροκύπτουν mστη mσυγκεκριμένη mέρευνα 

mαναφέρονται mστην mασθενικότητα, mπολλές mφορές, mεπικοινωνίας mμε mτους 

mυπαλλήλους mτων mφορέων mή mακόμα mκαι mστην mάρνηση mπου mέχουν mνα 

mαπαντήσουν mστις mερωτήσεις m(Τσαμουρτζή m2019). 
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Για mτους mλόγους mπου mπροαναφέρθηκαν, mη mυλοποίηση, mο mσχεδιασμός mκαι mη 

mοργάνωση mτης mμελέτης mπροέρχονται mαπό mμια mερευνητική mσκοπιά, mπου mορίζεται 

mως m m«επισκόπηση» mκαι mθεωρείται mμια mαπό mτις mπολιτικές mτης mποσοτικής 

mμελέτης, mσε mμια mαπόπειρα mεκτέλεσης mπραγματικών mκαι mσυγκεκριμένων 

mαποτελεσμάτων mμε mτην mσυγκέντρωση mμεγάλου mσυνόλου mτου mπληθυσμού mκαθώς 

mκαι mτην mαναγνώριση mτων mευρέων mπεποιθήσεων mτου mδείγματος m(Bryman m2016). 

mΤα mδεδομένα mτης mμελέτης mπηγάζουν mαπό mτη mσυσσώρευση mτων mπληροφοριών 

mδεδομένων mμέσω mτου mερωτηματολογίου. 

 

4.2 Ερευνητικές Υποθέσεις 

 
Η1 Καθοριστικό mρόλο mστη mδιαμόρφωση mτου mεπιπέδου mεργασιακής mικανοποίησης 

mτων mεργαζομένων mπαίζει mτο mύψος mτων mαποδοχών. 

Η2    Τα mεπίπεδα mεργασιακής mικανοποίησης mτων mεργαζομένων mεπηρεάζονται mαπό mτο 

mπεριεχόμενο mτης mεργασίας mτους, mτον mτρόπο mάσκησης mτης mηγεσίας, mτις 

mσυναδελφικές mσχέσεις, mτις mσυνθήκες mεργασίας mκαι mτην mπολιτική mτου 

mΟργανισμού. 

 

 4.3 Εργαλείο 

Το mεργαλείο mγια mτη mμελέτη mτο mοποίο mγίνεται mχρήση mστη mμελέτη mμας mείναι 

mτο mερωτηματολόγιο mτο mοποίο mστηρίχτηκε mσε mαπλές mκαι mόσο mτο mδυνατόν 

mκατανοητές mερωτήσεις mπου mνα mμην mκουράζουν mτον mσυμμετέχοντα mαλλά mκαι mνα 

mτον mωθούν mνα mσυμπληρώσει mπροσεκτικά mτις mαπαντήσεις mτου. mΓια mτη mδομή 

mτου mερωτηματολογίου mχρησιμοποιήθηκε mτο mgoogle mforms mκαθώς mτο mεργαλείο 

mμε mτο mοποίο mεπεξεργάστηκαν mκαι mδιεξήχθησαν mτα mαποτελέσματα mτης mέρευνας 

mείναι mτο mJasp. m m 

Το mερωτηματολόγιο mαποτελείται mαπό mοκτώ mενότητες. mΗ mπρώτη mενότητα mαφορά 

mτα mδημογραφικά mστοιχεία mκαι mσυγκεκριμένα mτο mφύλο, mτην mηλικία, mτο 

mμορφωτικό mεπίπεδο, mτα mέτη mπροϋπηρεσίας mκαι mτη mθέση mεργασίας mκαι 

mπεριλαμβάνει m5 mερωτήσεις mμία mγια mκάθε mδημογραφικό mχαρακτηριστικό. mΟι 

mεπόμενες mέξι mενότητες mασχολούνται mμε mπαράγοντες mπου mεπηρεάζουν mτην 
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mεργασιακή mικανοποίηση. mΈτσι mη mδεύτερη mενότητα mασχολείται mμε mτην 

mεπιτελούμενη mεργασία mκαι mπεριλαμβάνει m3 mερωτήσεις, mη mτρίτη mενότητα mμε mτις 

mσυνθήκες mεργασίας mκαι mέχει m3 mερωτήσεις, mη mτέταρτη mενότητα mμε mτις 

mοικονομικές mαπολαβές mκαι mέχει m2 mερωτήσεις, mη mπέμπτη mενότητα mμε mτις 

mσχέσεις mμε mτους mσυναδέλφους mκαι mπεριλαμβάνει m3 mερωτήσεις, mη mέκτη mενότητα 

mμε mτις mσχέσεις mμε mτον mάμεσα mπροϊστάμενο mκαι mπερικλείει m4 mερωτήσεις mκαι 

mη mέβδομη mενότητα mασχολείται mμε mτην mΥπηρεσία mκαι mπεριλαμβάνει m5 

mερωτήσεις. mΤέλος mη mόγδοη mκαι mτελευταία mενότητα mασχολείται mμε mτην 

mπαρακίνηση mκαι mαξιολογούνται mπέντε mπαράγοντες mπου mθα mτην mεπηρέαζαν. 

Συνολικά mέγινε mχρήση m26 mερωτήσεων mκλειστού mτύπου mπου mομαδοποιήθηκαν mμε 

mτέτοιον mτρόπο mώστε mνα mείναι mελκυστικές mως mπρος mτο mδείγμα. mΌσον mαφορά 

mτις mποσοτικές mμεταβλητές mκαι mσυγκεκριμένα mτις mέξι mενότητες mπου mασχολούνται 

mμε mτην mεργασιακή mικανοποίηση mοι mαπαντήσεις mσυμπληρώθηκαν mσε mκλίμακα 

mLikert mπέντε mβαθμίδων m mαπό m1: mπάρα mπολύ mδυσαρεστημένος mέως m5: mπάρα 

mπολύ mικανοποιημένος. mΓια mτην mτελευταία mενότητα mπου mαφορά mτην mπαρακίνηση 

mοι mαπαντήσεις mσυμπληρώθηκαν mσε mκλίμακα mLikert mπέντε mβαθμίδων mαπό m1: 

mκαθόλου mέως m5: mπάρα mπολύ. 

 

4.4 Δείγμα 

Η mδειγματοληψία mπηγάζει mαπό mτον mπληθυσμό mτου mΝομού mΣερρών mκαι mπιο 

mσυγκεκριμένα mαπό mτην mΠεριφέρεια mΚεντρικής mΜακεδονίας mκαθώς mκαι mαπό mτους 

mεργαζομένους mτου mΥπουργείου mΑγροτικής mΑνάπτυξης mκαι mΤροφίμων mτου mΝομού 

mΣερρών. 

Το mερωτηματολόγιο mαναπτύχθηκε mστο mGoogle mForms mκαι mδιανεμήθηκε 

mηλεκτρονικά mμέσω me-mail m mσε m200 mυπαλλήλους mτων mπαραπάνω mφορέων. mΣε 

mμια mχρονική mπερίοδο mενός mμήνα mαπαντήθηκαν mκαι mεπιστράφηκαν m131 

mερωτηματολόγια. 

 

4.5 Εγκυρότητα και Αξιοπιστία 

Η mπαρακάτω mμελέτη mστοχεύει mστο mνα mενισχύσει mτην mδιαφάνεια mτων mστοιχείων 

mεπιβεβαιώνοντας mτους mερωτηθέντες mγια mτο mερευνητικό mεμπιστευτικό mκαι mτην 
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mδιατήρηση mτης mανωνυμίας mπροτού mξεκινήσει mη mσυλλογή mτων mστοιχείων. 

mΣύμφωνα mμε mτους mCohen, mManion mκαι mMorrison m(2000) mτα mυπέρ mενός 

mερωτηματολογίου mείναι mότι mθεωρείται mπιο mπιστευτό, mκαθώς mκαλύπτεται mαπό 

mγνωρίσματα mανωνυμίας mκαι mειλικρίνειας. 

Περαιτέρω, mη mμελέτη mθέτει mως mστόχο mτην mεξασφάλιση mτης mεγκυρότητας mκαι 

mτων mστοιχείων mτης, mεξασφαλίζοντας mότι mτο mδείγμα mκατανόησε mκαλά mτις 

mερωτήσεις. mΤο mερωτηματολόγιο mδημιουργήθηκε mστην mελληνική mγλώσσα mμε 

mσκοπό mτην mκατανόηση mτων mεπιπτώσεων mτης mοικονομικής mκρίσης mστην 

mισορροπία mσχέσεων mεργασίας mκαι mπροσωπικής mζωής. mΕπιπλέον, mη mμελέτη mέκανε 

mμεγάλες mπροσπάθειες mνα mελαχιστοποιήσει mτους mφόβους mπροσπάθησε mνα mμειώσει 

mτους mκινδύνους mνα mθεωρηθούν mεσφαλμένα mτα mστοιχεία. m 

Τέλος, mη mμελέτη mθέτει mως mσκοπό mτη mμεγιστοποίηση mτης mεγκυρότητας mτων 

mστοιχείων mκαι mνα mπαρουσιάσει mστους mμελετητές mμια mπλήρη mκαι mικανοποιητική, 

mπραγματική mεικόνα mτης mέρευνας mπου mπαρουσιάζεται. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5ο: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 

5.1 Πίνακες συχνοτήτων των ποιοτικών μεταβλητών με τα δημογραφικά στοιχεία 

 

Φύλο 

Frequency Tables 

Frequencies for Φύλο  

Φύλο  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

ΑΝΔΡΑΣ  53  40.458  40.458  40.458  

ΓΥΝΑΙΚΑ  78  59.542  59.542  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Παραπάνω mβλέπουμε mτο mπινακάκι mσυχνοτήτων mγια mτην mποιοτική mμεταβλητή mπου 

mείναι mτο mφύλο, mγια mτο mοποίο mβλέπουμε mπως mτο mόλο mδείγμα mείναι m131 

mάτομα mκαι mαπό mαυτά mοι mάντρες mεμφανίζονται m53 mφορές mστη mμεταβλητή mμας 

mενώ mοι mγυναίκες m78. mΠιο mαναλυτικά mοι mάντρες mτου mδείγματος mαποτελούν mτο 

m40,45% mενώ mοι mγυναίκες mτο m59,54% mτου mσυνολικού mδείγματος. mΚαι mσε mαυτήν 

mτην mέρευνα mαποτυπώνεται mτο mυψηλό mποσοστό mτων mγυναικών mπου 

mαπασχολούνται mστις mδημόσιες mυπηρεσίες.  

 

Προϋπηρεσία 

Frequencies for Έτη Προϋπηρεσίας  

Έτη Προϋπηρεσίας  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

2-5  17  12.977  12.977  12.977  

6-12  22  16.794  16.794  29.771  

<2 έτη  8  6.107  6.107  35.878  

>12 έτη  84  64.122  64.122  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

   

Όσον mαφορά mτην mπροϋπηρεσία mβλέπουμε mπως mαπό mτους m131 mερωτηθέντες mοι 

m17 mαπό m2 mέως m5 mέτη, mοι m22 mαπό m6 mέως m12 mέτη, mοι m8 mεργάζονται mκάτω 

mαπό m2 mέτη mκαι mοι m84 mαπό m12 mκαι mάνω. mΠιο mαναλυτικά, mτο m12,97% mαπό 
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m2 mέως m5 mέτη, mτο m16,79% mαπό m6 mέως m12 mέτη, mένα m6,1% mκάτω mαπό m2 

mέτη mενώ mτο m64,1% mαπό m12 mέτη mκαι mπάνω. mΔεδομένου mότι mτην mτελευταία 

mδεκαετία mοι mπροσλήψεις mμονίμων mδημοσίων mυπαλλήλων mήταν mμειωμένες mλόγω 

mτων mμνημονίων mκαι mτης mκακής mοικονομικής mκατάστασης mτης mχώρας, mείναι 

mαναμενόμενο mτο mμεγαλύτερο mμέρος mτων mυπαλλήλων mνα mέχει mπολλά mέτη 

mπροϋπηρεσίας mστο mδημόσιο mτομέα. 

 

Ηλικία 

Frequencies for Ηλικία  

Ηλικία Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

26-35  11  8.397  8.397  8.397  

36-45  44  33.588  33.588  41.985  

46-55  54  41.221  41.221  83.206  

55>  19  14.504  14.504  97.710  

<25  3  2.290  2.290  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Όσον mαφορά mτην mηλικία, mβλέπουμε mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mότι mτο m8,39% 

mτου mδείγματος mανήκει mστους m26-35 mετών mδηλαδή m11 mάτομα mαπό mτα m131, mτο 

m33,58% mανήκει mστους m36-45 mετών mδηλαδή m44 mαπό mτους m131, mτο m41,2% 

mανήκει mστους m46-55 mετών mδηλαδή m54 mαπό mτους m131, mστους mέως mκαι m25 

mετών mανήκει mένα m2,29% mδηλαδή m3 mάτομα mαπό mτους m131 mτου mδείγματος mενώ 

mτέλος mστους mάνω mτων m55 mετών mανήκει mένα m14,5% m(19/131). mΟμοίως mόπως 

mκαι mστην mπροηγούμενη mπαράμετρο mοι mμειωμένες mπροσλήψεις mπροσωπικού mπου 

mπραγματοποιήθηκαν mστο mδημόσιο mτομέα mτην mτελευταία mδεκαετία mείχαν mως 

mαποτέλεσμα mτο mποσοστό mτων mδημοσίων mυπαλλήλων mμεγάλης mηλικίας mνα mείναι 

mαυξημένο, mκάτι mπου mαποτυπώνεται mκαι mστην mέρευνά mμας.   

 

Μορφωτικό Επίπεδο 

Frequencies for Επίπεδο σπουδών  

Επίπεδο σπουδών  Frequency Percent 
Valid    

Percent 

Cumulative 

Percent 

ΔΕΥΤΕΡΟΒΑΘΜΙΑ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ (ΔΕ)  13  9.924  9.924  9.924  
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Frequencies for Επίπεδο σπουδών  

Επίπεδο σπουδών  Frequency Percent 
Valid    

Percent 

Cumulative 

Percent 

ΔΙΔΑΚΤΟΡΙΚΟ  11  8.397  8.397  18.321  

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ  52  39.695  39.695  58.015  

ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΑΚΗ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ (ΠΕ)  32  24.427  24.427  82.443  

ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΚΗ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ (ΤΕ)  22  16.794  16.794  99.237  

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ (ΥΕ)  1  0.763  0.763  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

   

Όσον mαφορά mτο mμορφωτικό mεπίπεδο mβλέπουμε mπως mαπό mτους m131 mερωτηθέντες 

mοι m13 mείναι mτης mδευτεροβάθμιας mεκπαίδευσης, mοι m54 mτης mτριτοβάθμιας 

mεκπαίδευσης, mοι m52 mέχουν mμεταπτυχιακό, m11 mάτομα mέχουν mδιδακτορικό mκαι 

mτέλος mένα mάτομο mείναι mτης mπρωτοβάθμιας mεκπαίδευσης. mΠιο mαναλυτικά, mτο 

m9,9% mέχουν mτίτλο mδευτεροβάθμιας mεκπαίδευσης, mτο m41,2% mανήκει mστην 

mτριτοβάθμια mεκπαίδευση, mτο m39,6% mείναι mτης mμεταπτυχιακής mεκπαίδευσης, mένα 

m8,3% mέχουν mδιδακτορικό, mενώ mτο m0,7 m% mείναι mστην mυποχρεωτική mεκπαίδευση. 

mΚαι mεδώ mαποτυπώνεται mτο mαυξημένο mεπίπεδο mμόρφωσης mπου mαπαιτείται mπλέον 

mγια mτην mκατάληψη mμιας mθέσης mστο mδημόσιο mτομέα, mκαθώς mη mσυντριπτική 

mπλειοψηφία mτων mυπαλλήλων mείναι mτριτοβάθμιας mεκπαίδευσης mκαι mπάρα mπολλοί 

mκαι mμε mκατοχή mμεταπτυχιακού mή/ mκαι mδιδακτορικού mδιπλώματος. 

  

Θέση Εργασίας 

Frequencies for Θέση εργασίας  

Θέση εργασίας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΣ ΔΙΕΥΘΥΝΣΗΣ  5  3.817  3.817  3.817  

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΣ ΤΜΗΜΑΤΟΣ  21  16.031  16.031  19.847  

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ  105  80.153  80.153  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Όσον mαφορά mτο mεπάγγελμα, mφαίνεται mότι mαπό mτους m131 mτου mδείγματος, mοι m5 

mκατέχουν mθέση mπροϊσταμένου mδιεύθυνσης mκαι mοι m21 mτμήματος mκαι mγενικότερα 

mμια mθέση mευθύνης, mενώ m105 mάτομα mείναι mυπάλληλοι. mΠιο mαναλυτικά mτο 

m19,8% mείναι mπροϊστάμενοι, mενώ mτο m80,15% mείναι mδημόσιοι mυπάλληλοι. 
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mΑναμενόμενο mκαι mεδώ mτο mχαμηλό mποσοστό mτων mπροϊσταμένων mτμημάτων mκαι 

mδιευθύνσεων mκαθώς mαυτές mοι mθέσεις mείναι mλιγότερες mστη mδιάρθρωση mτου 

mΔημοσίου. 

 

Επιτελούμενη εργασία 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Αντικείμενο εργασίας  131  0  4.000  3.786  0.744  3.000  2.000  5.000  

Ωράριο εργασίας  131  0  4.000  4.023  0.863  4.000  1.000  5.000  

Δυνατότητα ανάληψης 

πρωτοβουλιών 
 131  0  4.000  3.672  1.011  4.000  1.000  5.000  

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mτης mεπιτελούμενης mεργασίας mτου mερωτηματολογίου 

mβλέπουμε mπως mοι mεργαζόμενοι mείναι mπολύ mέως mπάρα mπολύ mικανοποιημένοι 

mκαθώς mη mμέση mτιμή mόπως mβλέπουμε mκαι mαπό mτο mπαραπάνω mσχήμα 

mκυμαίνεται mκοντά mστο m4.  

 

Frequencies for Αντικείμενο εργασίας  

Αντικείμενο εργασίας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

2  6  4.580  4.580  4.580  

3  35  26.718  26.718  31.298  

4  71  54.198  54.198  85.496  

5  19  14.504  14.504  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αντικείμενο εργασίας 
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Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτο mαντικείμενο mεργασίας mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(54,19%) mέχουν 

mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Ωράριο εργασίας  

Ωράριο εργασίας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  2  1.527  1.527  1.527  

2  6  4.580  4.580  6.107  

3  17  12.977  12.977  19.084  

4  68  51.908  51.908  70.992  

5  38  29.008  29.008  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Ωράριο εργασίας 

 

 

Όσον mαφορά mτο mωράριο mεργασίας mεπίσης mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(51,9%) 

mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών  

Δυνατότητα ανάληψης 

πρωτοβουλιών 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  2  1.527  1.527  1.527  

2  15  11.450  11.450  12.977  

3  38  29.008  29.008  41.985  

4  45  34.351  34.351  76.336  

5  31  23.664  23.664  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  
Δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών 
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Όσον mαφορά mτη m mδυνατότητα mανάληψης mπρωτοβουλιών, mοι mπερισσότεροι 

mερωτηθέντες m(63,35%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mμέτρια mέως mπολύ 

mικανοποιημένοι. 

 

 

 

Συνθήκες εργασίας 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Περιβαλλοντικές 

συνθήκες 
 131  0  4.000  3.779  0.939  4.000  1.000  5.000  

Συνθήκες υγιεινής  131  0  4.000  3.763  1.080  4.000  1.000  5.000  

Συνθήκες ασφάλειας  131  0  4.000  3.748  1.025  4.000  1.000  5.000  

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mγια mτις mσυνθήκες mεργασίας mτου mερωτηματολογίου 

mβλέπουμε mπως mοι mπερισσότεροι mεργαζόμενοι mείναι mμέτρια mέως mπολύ 

mικανοποιημένοι mκαθώς mη mμέση mτιμή mόπως mβλέπουμε mκαι mαπό mτο mπαραπάνω 

mσχήμα mκυμαίνεται mστο m3 mκαι m4.  

 

Frequencies for Περιβαλλοντικές συνθήκες  

Περιβαλλοντικές συνθήκες Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  4  3.053  3.053  3.053  

2  9  6.870  6.870  9.924  

3  24  18.321  18.321  28.244  

4  69  52.672  52.672  80.916  

5  25  19.084  19.084  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        
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Περιβαλλοντικές συνθήκες 

 

 

Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτις mπεριβαλλοντικές mσυνθήκες mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(52,67%) mέχουν 

mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Συνθήκες υγιεινής  

Συνθήκες υγιεινής Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  7  5.344  5.344  5.344  

2  10  7.634  7.634  12.977  

3  23  17.557  17.557  30.534  

4  58  44.275  44.275  74.809  

5  33  25.191  25.191  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Συνθήκες υγιεινής 
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Όσον mαφορά mτις mσυνθήκες mυγιεινής mεπίσης mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(44,2%) 

mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Συνθήκες ασφάλειας  

Συνθήκες ασφάλειας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  4  3.053  3.053  3.053  

2  14  10.687  10.687  13.740  

3  23  17.557  17.557  31.298  

4  60  45.802  45.802  77.099  

5  30  22.901  22.901  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  
Συνθήκες ασφάλειας 
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Τέλος mόσον mαφορά mτις mσυνθήκες mασφαλείας, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες 

m(45,8%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mεπίσης mπολύ mικανοποιημένοι mαπ’ mαυτές. 

 

 

Οικονομικές απολαβές 

 

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mγια mτις mοικονομικές mαπολαβές mτου mερωτηματολογίου 

mβλέπουμε mπως mοι mπερισσότεροι mεργαζόμενοι mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε 

mδυσαρεστημένοι mόπως mμας mδείχνει mκαι mο mπαραπάνω mπίνακας, mκαθώς mη mμέση 

mτιμή mόπως mβλέπουμε mκυμαίνεται mστο m3.  

 

Frequencies for Μισθός  

Μισθός Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  16  12.214  12.214  12.214  

2  16  12.214  12.214  24.427  

3  42  32.061  32.061  56.489  

4  43  32.824  32.824  89.313  

5  14  10.687  10.687  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Μισθός 

 

  

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean Std. Deviation Range Minimum Maximum 

Μισθός  131  0  3.000  3.176  1.160  4.000  1.000  5.000  

Παροχές  131  0  3.000  2.771  1.292  4.000  1.000  5.000  
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Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτον mμισθό, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(64,8%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι 

mούτε mικανοποιημένοι mούτε mδυσαρεστημένοι mέως mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Παροχές  

Παροχές Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  29  22.137  22.137  22.137  

2  27  20.611  20.611  42.748  

3  33  25.191  25.191  67.939  

4  29  22.137  22.137  90.076  

5  13  9.924  9.924  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

          

  
Παροχές 

 

 

 

Τέλος mόσον mαφορά mτις mπαροχές, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(25,19%) mέχουν 

mαπαντήσει mπως mείναι mεπίσης mούτε mικανοποιημένοι mούτε mδυσαρεστημένοι mαπό mαυτές. 

 

 

Σχέσεις με συναδέλφους 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Συνεργασία μεταξύ των 

συναδέλφων 
 131  0  4.000  3.656  1.051  4.000  1.000  5.000  

Εμπιστοσύνη  131  0  4.000  3.885  0.829  4.000  1.000  5.000  



77 
 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Εργασιακές σχέσεις με 

συναδέλφους 
 131  0  4.000  3.756  0.904  4.000  1.000  5.000  

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mγια mτις mσχέσεις mμε mτους mσυναδέλφους mτου 

mερωτηματολογίου mβλέπουμε mπως mοι mπερισσότεροι mεργαζόμενοι mείναι mπολύ 

mικανοποιημένοι mόπως mμας mδείχνει mκαι mο mπαραπάνω mπίνακας, mκαθώς mη mμέση 

mτιμή mόπως mβλέπουμε mκυμαίνεται mκοντά mστο m4.  

 

Frequencies for Συνεργασία μεταξύ των συναδέλφων  

Συνεργασία μεταξύ των 

συναδέλφων 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  6  4.580  4.580  4.580  

2  12  9.160  9.160  13.740  

3  30  22.901  22.901  36.641  

4  56  42.748  42.748  79.389  

5  27  20.611  20.611  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Συνεργασία μεταξύ των συναδέλφων 

 

Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτις mσχέσεις mμεταξύ mσυναδέλφων, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(42,8%) mέχουν 

mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 
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Frequencies for Εμπιστοσύνη  

Εμπιστοσύνη Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  1  0.763  0.763  0.763  

2  8  6.107  6.107  6.870  

3  23  17.557  17.557  24.427  

4  72  54.962  54.962  79.389  

5  27  20.611  20.611  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Εμπιστοσύνη 

 

 

Όσον mαφορά mτον mπαράγοντα mεμπιστοσύνη, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(54,9%) 

mεπίσης mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Εργασιακές σχέσεις με συναδέλφους  

Εργασιακές σχέσεις με 

συναδέλφους 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  4  3.053  3.053  3.053  

2  6  4.580  4.580  7.634  

3  31  23.664  23.664  31.298  

4  67  51.145  51.145  82.443  

5  23  17.557  17.557  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  
Εργασιακές σχέσεις με συναδέλφους 
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Όσον mαφορά mτον mπαράγοντα mεργασιακές mσχέσεις mμε mσυναδέλφους, mοι 

mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(51,1%) mεπίσης mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ 

mικανοποιημένοι. 

 

 

Σχέση με άμεσο προϊστάμενο 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Αντιμετώπιση 

προϊστάμενου 
 131  0  4.000  3.580  1.088  4.000  1.000  5.000  

Αξιολόγηση υπαλλήλων  131  0  4.000  3.412  1.129  4.000  1.000  5.000  

Αντιμετώπιση και 

επίλυση προβλημάτων 
 131  0  4.000  3.405  1.036  4.000  1.000  5.000  

Συνεργασία με τον 

άμεσο προϊστάμενο 
 131  0  4.000  3.588  1.122  4.000  1.000  5.000  

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mγια mτις mσχέσεις mμε mάμεσο mπροϊστάμενο mτου 

mερωτηματολογίου mβλέπουμε mπως mοι mπερισσότεροι mεργαζόμενοι mείναι mπολύ 

mικανοποιημένοι mόπως mμας mδείχνει mκαι mο mπαραπάνω mπίνακας, mκαθώς mη mμέση 

mτιμή mόπως mβλέπουμε mκυμαίνεται mκοντά mστο m3 mμε m4.  

 

Frequencies for Αντιμετώπιση προϊστάμενου  

Αντιμετώπιση προϊστάμενου Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  8  6.107  6.107  6.107  

2  12  9.160  9.160  15.267  

3  32  24.427  24.427  39.695  
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Frequencies for Αντιμετώπιση προϊστάμενου  

Αντιμετώπιση προϊστάμενου Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

4  54  41.221  41.221  80.916  

5  25  19.084  19.084  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αντιμετώπιση προϊστάμενου 

 

 

Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτην mαντιμετώπιση mτου mπροϊσταμένου, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(41,2%) 

mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Αξιολόγηση υπαλλήλων  

Αξιολόγηση υπαλλήλων Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  9  6.870  6.870  6.870  

2  19  14.504  14.504  21.374  

3  33  25.191  25.191  46.565  

4  49  37.405  37.405  83.969  

5  21  16.031  16.031  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αξιολόγηση υπαλλήλων 
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Όσον mαφορά mτο mπως mαξιολογεί mτους mυπαλλήλους, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες 

m(37,4%) mεπίσης mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Αντιμετώπιση και επίλυση προβλημάτων  

Αντιμετώπιση και επίλυση 

προβλημάτων 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  6  4.580  4.580  4.580  

2  20  15.267  15.267  19.847  

3  36  27.481  27.481  47.328  

4  53  40.458  40.458  87.786  

5  16  12.214  12.214  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αντιμετώπιση και επίλυση προβλημάτων 
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Όσον mαφορά mτον mτρόπο mμε mτον mοποίο mαντιμετωπίζει mκαι mεπιλύει mτα 

mπροβλήματα mστην mυπηρεσία, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(40,4%) mεπίσης mέχουν 

mαπαντήσει mπως mείναι mπολύ mικανοποιημένοι. 

 

Frequencies for Συνεργασία με τον άμεσο προϊστάμενο  

Συνεργασία με τον άμεσο 

προϊστάμενο 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  8  6.107  6.107  6.107  

2  13  9.924  9.924  16.031  

3  33  25.191  25.191  41.221  

4  48  36.641  36.641  77.863  

5  29  22.137  22.137  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  
Συνεργασία με τον άμεσο προϊστάμενο 

 

 

Τέλος mόσον mαφορά mτη mσυνεργασία mμε mτον mάμεσο mπροϊστάμενο, mοι mπερισσότεροι 

mερωτηθέντες m(36,6%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mεπίσης mπολύ mικανοποιημένοι 

mαπό mαυτή. 

 

 
 

Υπηρεσία 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Προοπτικές εξέλιξης  131  0  3.000  2.824  1.173  4.000  1.000  5.000  

Συνεχής εκπαίδευση  131  0  3.000  3.122  1.253  4.000  1.000  5.000  
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Descriptive Statistics  

  Valid Missing Median Mean 
Std. 

Deviation 
Range Minimum Maximum 

Ενδιαφέρον από 

ανώτερα στελέχη 
 131  0  3.000  3.046  1.208  4.000  1.000  5.000  

Κλίμα συνεργασίας και 

ομαδικότητας 
 131  0  3.000  3.282  1.125  4.000  1.000  5.000  

Αναγνώριση 

προσπάθειας 
 131  0  3.000  3.229  1.085  4.000  1.000  5.000  

  

Όσον mαφορά mτην mενότητα mγια mτην mίδια mτην mυπηρεσία mτου mερωτηματολογίου 

mβλέπουμε mπως mοι mπερισσότεροι mεργαζόμενοι mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε 

mδυσαρεστημένοι mόπως mμας mδείχνει mκαι mο mπαραπάνω mπίνακας, mκαθώς mη mμέση 

mτιμή mόπως mβλέπουμε mκυμαίνεται mστο m3.  

 

Frequencies for Προοπτικές εξέλιξης  

Προοπτικές εξέλιξης Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  18  13.740  13.740  13.740  

2  37  28.244  28.244  41.985  

3  38  29.008  29.008  70.992  

4  26  19.847  19.847  90.840  

5  12  9.160  9.160  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Προοπτικές εξέλιξης 

 

 

Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτις mπροοπτικές mεξέλιξης, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(29%) mέχουν mαπαντήσει 

mπως mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε mδυσαρεστημένοι. 
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Frequencies for Συνεχής εκπαίδευση  

Συνεχής εκπαίδευση Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  14  10.687  10.687  10.687  

2  33  25.191  25.191  35.878  

3  27  20.611  20.611  56.489  

4  37  28.244  28.244  84.733  

5  20  15.267  15.267  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Συνεχής εκπαίδευση 

 

 

 

Όσον mαφορά mτη mσυνεχή mεκπαίδευση, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(48,8%) 

mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε mδυσαρεστημένοι mέως mκαι 

mπολύ mικανοποιημένοι.. 

 

Frequencies for Ενδιαφέρον από ανώτερα στελέχη  

Ενδιαφέρον από ανώτερα στελέχη Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  18  13.740  13.740  13.740  

2  24  18.321  18.321  32.061  

3  37  28.244  28.244  60.305  

4  38  29.008  29.008  89.313  

5  14  10.687  10.687  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Ενδιαφέρον από ανώτερα στελέχη 
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Όσον mαφορά mτο mενδιαφέρον mαπό mτα mανώτερα mστελέχη, mοι mπερισσότεροι 

mερωτηθέντες m(57,2%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε 

mδυσαρεστημένοι mέως mκαι mπολύ mικανοποιημένοι.. 

 

Frequencies for Κλίμα συνεργασίας και ομαδικότητας  

Κλίμα συνεργασίας και 

ομαδικότητας 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  7  5.344  5.344  5.344  

2  28  21.374  21.374  26.718  

3  37  28.244  28.244  54.962  

4  39  29.771  29.771  84.733  

5  20  15.267  15.267  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Κλίμα συνεργασίας και ομαδικότητας 

 

 

Όσον mαφορά mτο mκλίμα mσυνεργασίας mκαι mομαδικότητας, mοι mπερισσότεροι 

mερωτηθέντες m(58,1%) mέχουν mαπαντήσει mπως mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε 

mδυσαρεστημένοι mέως mκαι mπολύ mικανοποιημένοι.. 
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Frequencies for Αναγνώριση προσπάθειας  

Αναγνώριση προσπάθειας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

1  7  5.344  5.344  5.344  

2  30  22.901  22.901  28.244  

3  34  25.954  25.954  54.198  

4  46  35.115  35.115  89.313  

5  14  10.687  10.687  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 
Αναγνώριση προσπάθειας 

 

 

 

Τέλος mόσον mαφορά mτην mαναγνώριση mπροσπάθειας, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες 

m(61,05%) mέχουν mαπαντήσει mεπίσης mπως mείναι mούτε mικανοποιημένοι mούτε 

mδυσαρεστημένοι mέως mκαι mπολύ mικανοποιημένοι.. 

 

 

 

Παρακίνηση 

Descriptive Statistics  

  Valid Missing 

Αύξηση απολαβών  131  0  

Αύξηση ημερών αδείας  131  0  

Αξιολόγηση  131  0  

Δυνατότητα εξέλιξης  131  0  

Ατομική επιβράβευση  131  0  

  

Όσον mαφορά mτους mπαράγοντες mπαρακίνησης mτων mεργαζομένων mτου 

mερωτηματολογίου mπαρατίθενται m5 mπαράγοντες m(αύξηση mαπολαβών, mαύξηση 

mημερών mαδείας, mαξιολόγηση, mδυνατότητα mεξέλιξης, mατομική mεπιβράβευση) mώστε 
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mοι mεργαζόμενοι mνα mεπιλέξουν mποιος mπαράγοντας mτους mπαρακινεί mπερισσότερο 

mστην mεργασία mτους. 

 

Frequencies for Αύξηση απολαβών  

Αύξηση απολαβών Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Αρκετά  33  25.191  25.191  25.191  

Καθόλου  2  1.527  1.527  26.718  

Λίγο  6  4.580  4.580  31.298  

Πάρα πολύ  49  37.405  37.405  68.702  

Πολύ  41  31.298  31.298  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αύξηση απολαβών 

 

 

Πιο mσυγκεκριμένα mαπό mτον mπαραπάνω mπίνακα mκαι mσχήμα mβλέπουμε mπως mγια 

mτην mαύξηση mτων mαπολαβών, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(68,69%) mέχουν 

mαπαντήσει mπως mο mσυγκεκριμένος mπαράγοντας mτους mπαρακινεί mπολύ mέως mπάρα 

mπολύ mστην mεργασία mτους. 

 

Frequencies for Αύξηση ημερών αδείας  

[Αύξηση ημερών αδείας Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Αρκετά  43  32.824  32.824  32.824  

Καθόλου  4  3.053  3.053  35.878  

Λίγο  25  19.084  19.084  54.962  

Πάρα πολύ  22  16.794  16.794  71.756  

Πολύ  37  28.244  28.244  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  

Αύξηση ημερών αδείας 
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Όσον mαφορά mτην mαύξηση mημερών mαδείας, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(45,04%) 

mέχουν mαπαντήσει mπως mο mσυγκεκριμένος mπαράγοντας mτους mπαρακινεί mπολύ mέως 

mπάρα mπολύ mστην mεργασία mτους. 

 

Frequencies for Αξιολόγηση  

Αξιολόγηση Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Αρκετά  50  38.168  38.168  38.168  

Καθόλου  3  2.290  2.290  40.458  

Λίγο  8  6.107  6.107  46.565  

Πάρα πολύ  24  18.321  18.321  64.885  

Πολύ  46  35.115  35.115  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Αξιολόγηση 

 

  

Όσον mαφορά mτην mαξιολόγηση, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(53,4%) mέχουν 

mαπαντήσει mεπίσης mπως mο mσυγκεκριμένος mπαράγοντας mτους mπαρακινεί mπολύ mέως 

mπάρα mπολύ mστην mεργασία mτους. 
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Frequencies for Δυνατότητα εξέλιξης  

Δυνατότητα εξέλιξης Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Αρκετά  25  19.084  19.084  19.084  

Λίγο  7  5.344  5.344  24.427  

Πάρα πολύ  46  35.115  35.115  59.542  

Πολύ  53  40.458  40.458  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Δυνατότητα εξέλιξης 

 

  

Όσον mαφορά mτη mδυνατότητα mεξέλιξης, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες m(75,5%) 

mέχουν mαπαντήσει mομοίως, mπως mο mσυγκεκριμένος mπαράγοντας mτους mπαρακινεί 

mπολύ mέως mπάρα mπολύ mστην mεργασία mτους. 

 

Frequencies for Ατομική επιβράβευση  

Ατομική επιβράβευση Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Αρκετά  28  21.374  21.374  21.374  

Καθόλου  1  0.763  0.763  22.137  

Λίγο  7  5.344  5.344  27.481  

Πάρα πολύ  49  37.405  37.405  64.885  

Πολύ  46  35.115  35.115  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

  
Ατομική επιβράβευση 
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Τέλος, mόσον mαφορά mτην mατομική mεπιβράβευση, mοι mπερισσότεροι mερωτηθέντες 

m(72,5%) mέχουν mαπαντήσει mπαρόμοια, mπως mο mσυγκεκριμένος mπαράγοντας mτους 

mπαρακινεί mεπίσης mπολύ mέως mπάρα mπολύ mστην mεργασία mτους. 

5.2 Μέση τιμή και τυπική απόκλιση δύο οποιονδήποτε ερωτήσεων διάταξης (ordinal) 

και δύο ερωτήσεων τύπου scale του ερωτηματολογίου σας 

 

Descriptive Statistics  

  Α1  Α2  Β1  Β2  

Valid  131  131  131  131  

Missing  0  0  0  0  

Mean  3.786  4.023  3.656  3.885  

Std. Deviation  0.744  0.863  1.051  0.829  

Minimum  2.000  1.000  1.000  1.000  

Maximum  5.000  5.000  5.000  5.000  

 

 

Στον mπαραπάνω mπίνακα mβλέπουμε mτη mμέση mτιμή mκαι mτην mτυπική mαπόκλιση mδύο 

mερωτήσεων mordinal mκαι mδύο mscale. mΌσον mαφορά mτην mικανοποίηση mαπό mτο 

mαντικείμενο mτης mεργασίας mμου m(Α1) mβλέπουμε mπως mη mμέση mτιμή mείναι m3,78 

mενώ mη mτυπική mαπόκλιση m0,74. mΗ mμεταβλητή mτης mικανοποίησης mαπό mτο 

mωράριο mεργασίας m(Α2) mέχει mμέση mτιμή m4,02 mκαι mτυπική mαπόκλιση m0,86. mΗ 

mικανοποίηση mαπό mτο mπνεύμα mσυνεργασίας mπου mυπάρχει mμεταξύ mτων 

mσυναδέλφων mστο mχώρο mεργασίας m(Β1) mέχει mμέση mτιμή m3,65 mκαι mτυπική 

mαπόκλιση m1,05 mενώ mο mμέσος mόρος mγια mτην mικανοποίηση mαπό mτην 

mεμπιστοσύνη mπου mμου mδείχνουν mοι mσυνάδελφοί mμου m(Β2) mέχει mμέση mτιμή 

m3,88 mκαι mτυπική mαπόκλιση m0,82. 
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5.3 Γράφημα ( nominal, ordinal, scale) 

 

Φύλο 

Descriptive Statistics  

  Φύλο  

Valid  131  

Missing  0  

Mean    

Std. Deviation    

Minimum    

Maximum    

Note.  Not all values are available for Nominal Text variables 

 

Frequency Tables 

 

Frequencies for Φύλο  

Φύλο  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

ΑΝΔΡΑΣ  53  40.458  40.458  40.458  

ΓΥΝΑΙΚΑ  78  59.542  59.542  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Distribution Plots 

Gender 
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Pie charts 

Gender  
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Και mτο mdistribution mplot mκαι mτο mpie mchart mγια mτο mφύλο, mμας mδείχνουν mμε 

mγραφήματα mότι mοι mγυναίκες mαποτελούν mτο m59,54% mδηλαδή m78 mστους m131 

mερωτηθέντες mενώ mοι mάντρες mτο m40,45% mδηλαδή m53 mστους m131 mερωτηθέντες.   

 

5.4 Η Υπηρεσία παρέχει προοπτικές εξέλιξης στους εργαζόμενους 

 

Frequencies for Η Υπηρεσία παρέχει προοπτικές εξέλιξης στους εργαζόμενους  

Η Υπηρεσία παρέχει προοπτικές 

εξέλιξης στους εργαζόμενους  
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  18  13.740  13.740  13.740  

2  37  28.244  28.244  41.985  

3  38  29.008  29.008  70.992  

4  26  19.847  19.847  90.840  

5  12  9.160  9.160  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

 

Distribution Plots 

Α2 
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Pie charts 

Α2 Η Υπηρεσία παρέχει προοπτικές εξέλιξης στους εργαζόμενους  

 

 

Όσον mαφορά mτην mυπηρεσία mκι mαν mπαρέχει mπροοπτικές mεξέλιξης mστους 

mεργαζομένους mόπου mτο m1= mκαθόλου mενώ mτο m5 m=με mπάρα mπολύ mβλέπουμε 

mσύμφωνα mτο mμε mdistribution mplot mκαι mτο mpie mchart mότι mτο m19,8% mβρίσκεται 

mστο mπολύ, mτο m29% mστο mμέτρια mκαι mτο m42% mστο mλίγο mκαι mτο mκαθόλου. 

 

5.5 Ικανοποίηση από την εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι συνάδελφοί μου 

 

Descriptive Statistics  

  
Είμαι ικανοποιημένος/η από την εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι 

συνάδελφοί μου 

Valid  131  

Missing  0  

Mean  3.885  

Std. Deviation  0.829  

Minimum  1.000  

Maximum  5.000  
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Frequencies for Είμαι ικανοποιημένος/η από την εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι 

συνάδελφοί μου  

Είμαι ικανοποιημένος/η από την 

εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι 

συνάδελφοί μου 

Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

1  1  0.763  0.763  0.763  

2  8  6.107  6.107  6.870  

3  23  17.557  17.557  24.427  

4  72  54.962  54.962  79.389  

5  27  20.611  20.611  100.000  

Missing  0  0.000        

Total  131  100.000        

 

Distribution Plots 

 

Είμαι ικανοποιημένος/η από την εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι συνάδελφοί μου 

 

 

 

Τέλος mη mμεταβλητή mτης mικανοποίησης mαπό mτην mεμπιστοσύνη mπου mμου mδείχνουν 

mοι mσυνάδελφοί mμου mμέσα mαπό mτο mγράφημα mμας mδείχνει mότι mτο mμεγαλύτερο 

mποσοστό mτων mερωτηθέντων mκινείται mστο mπολύ, mμε mμέση mτιμή m3,88, mμε 

mμικρότερο mβαθμό mστο mκαθόλου. 
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5.6 Μέτρα θέσης και διασποράς για μεταβλητές (scale) διαστάσεις. 

 

Descriptive Statistics  

  Α2 Α3 

Valid  131  131  

Missing  0  0  

Mode  4.000  4.000  

Median  3.000  3.000  

Mean  3.046  3.282  

Std. Deviation  1.208  1.125  

Variance  1.459  1.266  

Range  4.000  4.000  

Minimum  1.000  1.000  

Maximum  5.000  5.000  

 

Στον mπαραπάνω mπίνακα mβλέπουμε mκάποια mμέτρα mθέσης mκαι mδιασποράς mγια mτις 

mμεταβλητές m«Τα mανώτερα mστελέχη mδείχνουν mπραγματικό mενδιαφέρον mγια mτους 

mεργαζόμενους» m(Α2) mκαι m«Η mΥπηρεσία mπροάγει mκλίμα mσυνεργασίας mκαι 

mομαδικότητας» m(Α3). m 

Στην mΑ2 mβλέπουμε mότι mη mμέση mτιμή mείναι m3,04 mενώ mη mδιάμεσος mδηλαδή m[ο 

mμέσος mόρος m(ημιάθροισμα) mτων mδύο mμεσαίων mπαρατηρήσεων] mείναι m3. mΕπίσης 

mη mεπικρατούσα mτιμή mείναι m4 mδηλαδή mη mπαρατήρηση mμε mτη mμεγαλύτερη 

mσυχνότητα. mΣυνεχίζοντας, mτο mεύρος mR m= mΜεγαλύτερη mπαρατήρηση-Μικρότερη 

mπαρατήρηση mείναι m4 mενώ mη mδιακύμανση mπου mυπολογίζει mτη mδιασπορά mτων 

mπαρατηρήσεων mτης mμεταβλητής mείναι m1,4. mΤέλος mη mτυπική mαπόκλιση mπου 

mεκφράζεται mμε mτις mμονάδες mμε mτις mοποίες mεκφράζονται mοι mπαρατηρήσεις mείναι 

m1,2. 

Για mτη mμεταβλητή mΑ3 mβλέπουμε mότι mη mμέση mτιμή mείναι m3,28 mενώ mη 

mδιάμεσος mδηλαδή m[ο mμέσος mόρος m(ημιάθροισμα) mτων mδύο mμεσαίων 

mπαρατηρήσεων] mείναι m3. mΕπίσης mη mεπικρατούσα mτιμή mείναι m4 mδηλαδή mη 

mπαρατήρηση mμε mτη mμεγαλύτερη mσυχνότητα. mΣυνεχίζοντας, mτο mεύρος mR m= 

mΜεγαλύτερη mπαρατήρηση-Μικρότερη mπαρατήρηση mείναι m4 mενώ mη mδιακύμανση 

mπου mυπολογίζει mτη mδιασπορά mτων mπαρατηρήσεων mτης mμεταβλητής mείναι m1,26. 
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mΤέλος mη mτυπική mαπόκλιση mπου mεκφράζεται mμε mτις mμονάδες mμε mτις mοποίες 

mεκφράζονται mοι mπαρατηρήσεις mείναι m1,12. 

 

 

 

5.7 Αξιοπιστία alpha Cronbach 

 

Frequentist Scale Reliability Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate  0.937  

95% CI lower bound  0.920  

95% CI upper bound  0.951  

 

Προκειμένου mνα mπραγματοποιηθεί mέλεγχος mτης mεσωτερικής mσυνέπειας mτων mτιμών 

mχρησιμοποιήθηκε mο mσυντελεστής mαξιοπιστίας mCronbach ma. mΣε mόσες mμεταβλητές 

mο mσυντελεστής mαξιοπιστίας mείναι mμικρότερος mτου m0,70 mπρέπει mνα mαπορριφθούν. 

Από mτα mπαραπάνω mφαίνεται mότι mο mσυντελεστής mαξιοπιστίας mείναι m0,937>0,70 

mεπομένως mοι mερωτήσεις mέχουν mσωστό mβαθμό mαξιοπιστίας, mπάνω mαπό m70% mκαι 

mγι’ mαυτό mδε mχρειάζεται mνα mαπορριφθούν. 

 

5.8 Έλεγχος Υποθέσεων 

 

1) (one sample t test) 

 

One Sample T-Test  

  t df p 

Β2  53.662  130  < .001  

Note.  For the Student t-test, the alternative hypothesis specifies that the mean is different from 

0.  

Note.  Student's t-test. 
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Descriptives  

   N  Mean  SD  SE  

Β2   131   4.294   0.760   0.130   

 

Στους mπαραπάνω mπίνακες mελέγχουμε mαν mη mμέση mσυχνότητα mγια mτο mσύνολο mτων 

mεργαζομένων mαπ’ mόπου mπροήλθε mτο mδείγμα mείναι mίσο mμε m5. m 

Από mτα mαποτελέσματα mδιαπιστώνουμε mότι mη mτιμή mτης mστατιστικής mελέγχου mείναι 

m53,66 mκαι mη mαντίστοιχη mτιμή mπιθανότητας mείναι mμικρότερη mαπό mτο mσύνηθες 

mεπίπεδο mσημαντικότητας mπου mχρησιμοποιούμε m(0,001<0,05) mοπότε mαπορρίπτεται mη 

mμηδενική mυπόθεση mότι mη mμέση mσυχνότητα mείναι mίση mμε m5 m(Test mvalue=5)  

 

2) Χ2  Test with Contingency Tables 

Contingency Tables 

 

Contingency Tables  

 
Πόσο πιστεύετε ότι θα σας παρακινούσε να εργάζεστε με 

περισσότερο ζήλο καθένας από τους παρακάτω παράγοντες; 

[Αύξηση απολαβών] 

 

Φύλο   1 2 3 4 5 Total 

ΑΝΔΡΑΣ  

Count  0.000  4.000  13.000  20.000  16.000  53.000  

% 

within 

row 

 0.000 %  7.547 %  24.528 %  37.736 %  30.189 %  100.000 %  

% 

within 

column 

 0.000 %  66.667 %  39.394 %  48.780 %  32.653 %  40.458 %  

% of 

total 
 0.000 %  3.053 %  9.924 %  15.267 %  12.214 %  40.458 %  

ΓΥΝΑΙΚΑ  

Count  2.000  2.000  20.000  21.000  33.000  78.000  

% 

within 

row 

 2.564 %  2.564 %  25.641 %  26.923 %  42.308 %  100.000 %  

% 

within 

column 

 100.000 %  33.333 %  60.606 %  51.220 %  67.347 %  59.542 %  

% of 

total 
 1.527 %  1.527 %  15.267 %  16.031 %  25.191 %  59.542 %  

Total  Count  2.000  6.000  33.000  41.000  49.000  131.000  
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Contingency Tables  

 
Πόσο πιστεύετε ότι θα σας παρακινούσε να εργάζεστε με 

περισσότερο ζήλο καθένας από τους παρακάτω παράγοντες; 

[Αύξηση απολαβών] 

 

Φύλο   1 2 3 4 5 Total 

% 

within 

row 

 1.527 %  4.580 %  25.191 %  31.298 %  37.405 %  100.000 %  

% 

within 

column 

 100.000 %  100.000 %  100.000 %  100.000 %  100.000 %  100.000 %  

% of 

total 
 1.527 %  4.580 %  25.191 %  31.298 %  37.405 %  100.000 %  

  

Στον mπαραπάνω mπίνακα mελέγχουμε mαν mοι mμεταβλητές mφύλο mκαι mπαρακίνηση 

mεργασίας mμε mτην mαύξηση mαπολαβών mείναι mανεξάρτητες. mΒλέπουμε mπως mαπό mτο 

mσύνολο mτων m131 mερωτηθέντων, mτο m37,4% mθεωρούν mπως mη mαύξηση mτων 

mαπολαβών mείναι mστο mπάρα mπολύ mενώ mτο m31,3% mστο mπολύ, mένα m25,19% mτου 

mδείγματος mθεωρεί mότι mείναι mστο mμέτρια, mενώ mένα m6% mείναι mστο mλίγο mκαι 

mστο mκαθόλου. mΠιο mσυγκεκριμένα mτο m41,19% mτου mσυνόλου mτων mγυναικών 

mπαρακινείται mπολύ mέως mπάρα mπολύ mαπό mτην mαύξηση mτων mαπολαβών mενώ mτο 

m15,26% mείναι mστο mμέτρια. mΜε mλιγότερα mποσοστά mείναι mτο mλίγο mκαι mτο 

mκαθόλου. mΌσον mαφορά mτους mάνδρες, mτο m27,47% mπαρακινείται mπολύ mέως mπάρα 

mπολύ mαπό mτην mαύξηση mτων mαπολαβών mενώ mτο m10% mείναι mστο mμέτρια. 

mΛιγότερα mποσοστά mβρίσκονται mστο mλίγο mκαι mστο mκαθόλου. 

 

Chi-Squared Tests  

  Value df p 

Χ²  5.503  4  0.239  

N  131       

 

Στο παραπάνω πινακάκι παρουσιάζονται τα αποτελέσματα ελέγχου χ2 

Για τον παραπάνω έλεγχο θα πρέπει να καθοριστούν τα εξής: 

Η0: Η παρακίνηση να εργάζεστε με περισσότερο ζήλο με την Αύξηση απολαβών και το φύλο είναι 

ανεξάρτητες μεταβλητές 
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Η1: Η παρακίνηση να εργάζεστε με περισσότερο ζήλο με την Αύξηση απολαβών και το φύλο δεν 

είναι ανεξάρτητες μεταβλητές 

Το κριτήριο απόφασης είναι: 

Εάν p>a, η Η0 είναι αποδεκτή. 

Η απόφαση 

Αν α=0,05, τότε p=0,23> 0,05, άρα η Η0 είναι δεκτή.  

Επομένως για α=0,05 το φύλο και η παρακίνηση να εργάζεστε με περισσότερο ζήλο με την 

Αύξηση απολαβών είναι ανεξάρτητες μεταβλητές. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6o: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ – ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ – 

ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ 
 

6.1 Συμπεράσματα έρευνας 

 

Από mτην mανάλυση mτων mαποτελεσμάτων mτης mέρευνας, mως mπρος mτην mπαρακίνηση 

mκαι mτην mεργασιακή mικανοποίηση mτων mυπαλλήλων mτης mΠεριφέρειας mΚεντρικής 

mΜακεδονίας mκαθώς mκαι mτων mεργαζομένων mτου mΥπουργείου mΑγροτικής mΑνάπτυξης mκαι 

mΤροφίμων mτου mΝομού mΣερρών, mπου mπροηγήθηκε, mπροέκυψαν mενδιαφέροντα 

mσυμπεράσματα, mτα mσημαντικότερα mαπό mτα mοποία mπαρουσιάζονται mακολούθως. 

Σχετικά mμε mτα mσυμπεράσματα mτης mέρευνας mπου mπροέκυψαν, mσύμφωνα mμε mτους 

mπαράγοντες m«Επιτελούμενη mεργασία», mπαρατηρείται mότι mοι mπερισσότεροι 

mεργαζόμενοι mπου mαπάντησαν mστο mερωτηματολόγιο mκυμαίνονται mμεταξύ mτης 

mκλίμακας mτου mμετρίου mκαι mτου mπολύ, mπου mσημαίνει mότι mη mπλειοψηφία mτου 

mδείγματος mμας mείναι mσε mγενικές mγραμμές mαρκετά mέως mπολύ mικανοποιημένη mαπό 

mτο mαντικείμενο mτης mεργασίας mτους mκαι mτο mσχετικό mωράριο mδουλειάς mτους. 

mΑκόμη mενισχύεται mκαι mη mδυνατότητα mανάληψης mπρωτοβουλιών mστα mπλαίσια mτου 

mαντικειμένου mτους. mΌλα mτα mπαραπάνω mείναι mπαράγοντες mπου mπαρακινούν mτους 

mεργαζόμενους, mγιατί mσυνδέονται mμε mτην mαυτοπραγμάτωση mκαι mεπιβεβαιώνονται 

mεκτός mαπό mτις mθεωρίες mιεράρχησης mτων mαναγκών mτου mMaslow mκαι mAlderfer 

mκαι mαπό mτη mθεωρία mτων mδύο mπαραγόντων mτου mHerzberg. mΕπίσης mσυνάδουν 

mκαι mμε mτη mθεωρία mπερί mαυτό-αποτελεσματικότητας mτου mBandura. 

Όσον mαφορά mτον mπαράγοντα m« mΟικονομικές mαπολαβές», mβλέπουμε mπως mτο 

mδείγμα mμας mείναι mμέτρια mπρος mαρκετά mικανοποιημένο mαπό mτο mμισθό mκαι mτις 

mσχετικές mαπολαβές mτου, mπράγμα mπου mπροκαλεί mσχετική mδυσαρέσκεια mστους 

mεργαζομένους mκαι mδεν mθεωρείται mότι mτους mπαρακινεί mνα mεργαστούν mμε 

mπερισσότερη mενέργεια mκαι mνα mαποδώσουν mστο mμέγιστο mτο mδυνατοτήτων mτους, 

mπου mεπιβεβαιώνεται mτόσο mαπό mτη mθεωρία mδικαιοσύνης mτου mAdams mόσο mκαι 

mαπό mτην mθεωρία mπροσδοκιών mτου mVroom. 

Αναφορικά mμε mτα mσυμπεράσματα mπου mπροέκυψαν, mσχετικά mμε mτους mπαράγοντες, 

m«σχέσεις mμε mάμεσο mπροϊστάμενο mκαι mσυναδέλφους» mπαρατηρείται mότι mσυνάδουν 

mμε mτις mθεωρίες mπου mαναπτύχθηκαν mστη mβιβλιογραφική mεπισκόπηση mκαι 
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mαποτελούν mτο mθεωρητικό mυπόβαθρο mτης mέρευνας. mΗ mεκτίμηση, mο mσεβασμός, mη 

mαποδοχή, mη mαναγνώριση mκαι mη mεμπιστοσύνη mαπό mτους mάλλους, mοι 

mδιαπροσωπικές mσχέσεις mστο mχώρο mεργασίας mανάγονται mστις mκοινωνικές mανάγκες 

mκαι mανάγκες mεκτίμησης mτης mθεωρίας mτου mMaslow mκαι mστις mανάγκες mσχέσεων 

mτης mθεωρίας mτου mAlderfer. mΒέβαια mσύμφωνα mμε mτη mθεωρία mτων mδύο 

mπαραγόντων mτου mHerzberg, mοι mπαράγοντες mαυτοί mαπό mμόνοι mτους mδεν mοδηγούν 

mστην mπαρακίνηση, mη mέλλειψή mτους mόμως mδημιουργεί mδυσαρέσκεια. 

mΕπιπροσθέτως, mη mαξιοκρατική mαξιολόγηση mκαι mη mισότιμη mμεταχείριση mτων 

mυπαλλήλων mαπό mτον mπροϊστάμενο mσυνδέονται mμε mτην mθεωρία mτης mδικαιοσύνης 

mή mισότητας mτου mAdams. 

Στον mαντίποδα mο mπαράγοντας mπου mπροκαλεί mτην mμεγαλύτερη mδυσαρέσκεια mείναι 

mη mίδια mη mυπηρεσία mσαν mφορέας, mπροκαλώντας mένα mαίσθημα mαδικίας, mόταν 

mδεν mπαρέχει mστους mεργαζομένους mπροοπτικές mεξέλιξης, mσχεδόν mκαμία mσυνεχή 

mεκπαίδευση, mδεν mπροωθεί mσε mσυχνό mβαθμό mτο mαίσθημα mτης mομαδικότητας mκαι 

mδεν mαναγνωρίζει mπάντα mτην mπροσπάθεια mτους. mΑυτός mο mπαράγοντας mαποτελεί 

mμη mκίνητρο mπαρακίνησης mκαι mσίγουρα mαπωθεί mτο mαίσθημα mτης mεργασιακής 

mικανοποίησης. 

Ο mπαράγοντας m«συνθήκες mεργασίας», mεπιβεβαιώνει mτόσο mτις mθεωρίες mιεράρχησης 

mτων mαναγκών mτων mMaslow mκαι mAlderfer, mόσο mκαι mτην mθεωρία mτων mδύο 

mπαραγόντων mτου mHerzberg, mόπου mη mμη mύπαρξή mτους mδημιουργεί mδυσαρέσκεια, 

mόχι mόμως mκαι mπαράγοντα mπαρακίνησης. 

Σύμφωνα mδε mμε mτους mRobbins met mal m(2011) mόταν mένας mεργαζόμενος mδε 

mδύναται mνα mπιάσει mτο mμέγιστο mεπίπεδο mτης mεπίδοσής mτου, mθα mπρέπει mνα 

mεξετασθεί mαν mτο mπεριβάλλον mεργασίας mτου mαποτελεί mτην mαιτία mτου 

mπροβλήματος mή mσυμβάλλει mκαθοριστικά mσ’ mαυτό, mμη mπαρέχοντας mτον 

mκατάλληλο mκαι mσύγχρονο mεξοπλισμό mπου mθα mβοηθήσει mτον mεργαζόμενο mνα 

mαξιοποιήσει mπλήρως mτις mδυνατότητές mτου mκαι mνα mεπιτύχει mτο mκαλύτερο 

mαποτέλεσμα. 

Αξίζει mδε mνα mσημειωθεί, mαναφορικά mμε mτα mανωτέρω, mότι mαπό mτα mαποτελέσματα 

mτης mέρευνας mεπιβεβαιώνεται mη mπρώτη mερευνητική mυπόθεση, mσύμφωνα mμε mτην 

mοποία mκαθοριστικό mρόλο mστη mδιαμόρφωση mτου mεπιπέδου mεργασιακής 

mικανοποίησης mτων mεργαζομένων mπαίζει mτο mμέγεθος mτων mοικονομικών mαπολαβών. 
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Επίσης, mεπιβεβαιώνεται mη mδεύτερη mερευνητική mυπόθεση, mσύμφωνα mμε mτην mοποία 

mτα mεπίπεδα mεργασιακής mικανοποίησης mτων mεργαζομένων mεπηρεάζονται mαπό mτο 

mπεριεχόμενο mτης mεργασίας mτους, mτον mτρόπο mάσκησης mτης mηγεσίας, mτις 

mσυναδελφικές mσχέσεις, mτις mσυνθήκες mεργασίας mκαι mτην mπολιτική mτου 

mΟργανισμού. 

Από mτα mσυμπεράσματα mπου mπροέκυψαν mαπό mτην mέρευνα, mσχετικά mμε mτη 

mδιάσταση mτης mπαρακίνησης, mπαρατηρείται mότι mο mκαθοριστικός mπαράγοντας 

mπαρακίνησης mγια mτην mβελτίωση mτης mπαραγωγικότητας mκαι mαποδοτικότητας mτων 

mεργαζομένων mείναι mη mαύξηση mτων mαπολαβών, mσε mποσοστό m93,2%, mγεγονός 

mπου mεπιβεβαιώνει mτην mπρώτη mερευνητική mυπόθεση mκαι mσυνάδει mμε mτη mθεωρία 

mτου mMaslow, mως mπρος mτις mβασικές mβιολογικές mανάγκες mκαι mμε mτη mθεωρία 

mτου mAlderfer, mως mπρος mτις mυπαρξιακές mανάγκες, mόπως mεπίσης mκαι mμε mτη 

mθεωρία mτων mδύο mπαραγόντων mτου mHerzberg, mως mεξωγενής mπαράγοντας mμη 

mδυσαρέσκειας. 

Ως mδεύτερος mπαράγοντας mπαρακίνησης mκατατάσσεται mη mδυνατότητα mεξέλιξης mκαι 

mπροαγωγής, mσε mποσοστό m75,4% mπου mεπιβεβαιώνεται mαπό mτη mθεωρία mιεράρχησης 

mτων mαναγκών mτου mMaslow mκαι mτου mAlderfer, mγιατί mσχετίζεται mμε mτην 

mεκτίμηση mκαι mτην mανάπτυξη mαλλά mκαι mαπό mτην mθεωρία mτων mδύο mπαραγόντων 

mτου mHerzberg, mόπου mη mμη mύπαρξή mτης mδημιουργεί mδυσαρέσκεια. mΑξίζει mνα 

mαναφερθεί mότι mη mεξέλιξη mστον mδημόσιο mτομέα, mτόσο mστην mβαθμολογική 

mκλίμακα mόσο mκαι mστην mμισθολογική mσηματοδοτείται mαπό mτα mχρόνια 

mπροϋπηρεσίας mκαι mόχι mαπό mτα mτυπικά mκαι mουσιαστικά mπροσόντα mτου 

mυπαλλήλου. mΕπίσης mστον mδημοσίου mτομέα mκρίσεις mγια mπροαγωγές mδεν mέχουν 

mλάβει mχώρα mαπό mτο m2011 mκαι mοι mαναθέσεις mαρκετές mφορές mγίνονται mμε mόχι 

mκαι mτόσο mαντικειμενικά mκριτήρια. mΣε mαντίθετη mπερίπτωση, mαν mη mεξέλιξη 

mαποτελούσε mσυνάρτηση mτης mαπόδοσης mθα mενίσχυε mτην mπαραγωγικότητα mτων 

mεργαζομένων. 

Ως mτρίτος mπαράγοντας mπαρακίνησης mμε mμόλις m2,89% mδιαφορά mαπό mτον mδεύτερο, 

mσύμφωνα mμε mτα mαποτελέσματα mτης mέρευνας, mκατατάσσεται mη mατομική 

mεπιβράβευση, mσε mποσοστό m72,5%, mπου mσυνδέεται mμε mτην mθεωρία mτου mMaslow, 

mως mπρος mτην mπροστασία mκαι mτην mασφάλεια mπου mέχουν mανάγκη mτα mάτομα. 
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Στη mσυνέχεια mσε mότι mαφορά mστην mπροτίμηση mτων mεργαζομένων, mως mκίνητρο 

mπαρακίνησης mακολουθεί mτο mατομικό mβραβείο mεπίδοσης, mσε mποσοστό m48,2% mκαι 

mστο mτέλος mη mπρόσθετη mάδεια mσε mποσοστό m45,6%. m 

Όσον mαφορά, mαν mκαι mκατά mπόσο mτα mδημογραφικά mχαρακτηριστικά m(φύλο, 

mηλικία, mεπίπεδο mεκπαίδευσης, mθέση mεργασίας, mέτη mυπηρεσίας) mτων mεργαζομένων 

mτης mΠεριφέρειας mΚεντρικής mΜακεδονίας mκαθώς mκαι mτων mεργαζομένων mτου mΥπουργείου 

mΑγροτικής mΑνάπτυξης mκαι mΤροφίμων mτου mΝομού mΣερρών mεπιδρούν mστη mδιαμόρφωση 

mτης mεργασιακής mικανοποίησης mκαι mπαρακίνησης, mπαρατηρείται mότι mελάχιστα 

mσχετίζονται. 

Συμπερασματικά, mαπό mτα mαποτελέσματα mαυτών mτων mμελετών mκαι mτων mαναλύσεων 

mπροκύπτει mότι mη mπαρακίνηση mκαι mη mεργασιακή mικανοποίηση mπράγματι 

mεπηρεάζεται mαπό mμεταβλητές mπου mέχουν mπεριγραφεί mστην mελληνική mκαι mξένη 

mβιβλιογραφία, mόπως mη mφύση mτης mεργασίας, mοι mαποδοχές, mοι mσυνθήκες 

mεργασίας, mη mεκπαίδευση, mοι mσχέσεις mμε mτη mδιοίκηση mτου mοργανισμού, mαλλά 

mδεν mδιαφοροποιείται mανάλογα mμε mτα mδημογραφικά mχαρακτηριστικά m(φύλο, mηλικία, 

mεπίπεδο mεκπαίδευσης, mθέση mεργασίας, mέτη mυπηρεσίας). 

 

 

6.2 Προτάσεις έρευνας 

 

Η mπαρούσα mμελέτη mθα mμπορούσε mνα mαποτελέσει mσημείο mαναφοράς mγια 

mμελλοντικές mέρευνες mκαι mσε mάλλους mφορείς mτου mστενού mκαι mευρύτερου 

mδημόσιου mτομέα, mσχετικά mμε mτην mπαρακίνηση mκαι mτην mεργασιακή mικανοποίηση 

mτου mανθρώπινου mδυναμικού, mεστιάζοντας mστους mπροσωπικούς mπαράγοντες mτων 

mυπαλλήλων mτης mΠεριφέρειας mΚεντρικής mΜακεδονίας mκαθώς mκαι mτων mεργαζομένων mτου 

mΥπουργείου mΑγροτικής mΑνάπτυξης mκαι mΤροφίμων mτου mΝομού mΣερρών mτης mπαρούσας 

mέρευνας, mτόσο mγια mκαλύτερη mκατανόηση mτης mεργασιακής mσυμπεριφοράς, mόσο 

mκαι mγια mσύγκριση mτων mαποτελεσμάτων. 

Επιπλέον, mη mαξιολόγηση mτων mαποτελεσμάτων mτης mέρευνας mαπό mτους mδιοικούντες 

mμπορεί mνα mσυμβάλλει mστη mβελτίωση mτης mαποτελεσματικότητας mτων mεργαζομένων 

mκαι mκατ’ mεπέκταση mστην mποιοτική mαναβάθμιση mτων mπαρεχομένων mυπηρεσιών 
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mτης mΠεριφέρειας mΚεντρικής mΜακεδονίας mκαθώς mκαι mτου mΥπουργείου mΑγροτικής 

mΑνάπτυξης mκαι mΤροφίμων mστο mΝομό mΣερρών, m mλαμβάνοντας mτις mαπαιτούμενες 

mδιοικητικές mκαι mοικονομικές mδράσεις. 

Επιπρόσθετα mείναι mδυνατή mη mδιατύπωση mκάποιων mσκέψεων mκαι mπροτάσεων mπου 

mενδεχόμενη mυλοποίησή mτους mαπό mτους mφορείς mθα mέχει mως mαποτέλεσμα mτην 

mπεραιτέρω mενίσχυση mτου mεπιπέδου mεργασιακής mικανοποίησης mτων mεργαζομένων 

mκαι mκατά mσυνέπεια mτην mπροσωπική mανάπτυξη mαλλά mκαι mτην mβελτίωση mτης 

mαπόδοσης mτου mφορέα. 

Η mενίσχυση mτων mαποδοχών mπου mαποτελεί mτο mισχυρότερο mκίνητρο mγια mβελτίωση 

mτης mπαραγωγικότητας mτων mυπαλλήλων mτης mΠεριφέρειας mΚεντρικής mΜακεδονίας 

mκαθώς mκαι mτων mεργαζομένων mτου mΥπουργείου mΑγροτικής mΑνάπτυξης mκαι mΤροφίμων 

mτου mΝομού mΣερρών, mείναι mδυνατό mνα mπραγματοποιηθεί mστο mεγγύς mμέλλον mλόγω 

mτης mσαφούς mβελτίωσης mπου mπαρουσιάζει mη mοικονομία mτης mχώρας, mαλλά mδεν 

mπαύει mνα mείναι mένα mθέμα mπου mάπτεται mτου mΥπουργείου mΟικονομικών. 

Το mζήτημα mόμως mτων mυποστελεχωμένων mυπηρεσιών mπου mαπασχολεί mέντονα mτους 

mεργαζόμενους mκαι mεπηρεάζει mτο mεπίπεδο mικανοποίησής mτους, mλόγω mτου 

mτεράστιου mφόρτου mεργασίας mεξαρτάται mκαθαρά mαπό mτην mΔιοίκηση mτου 

mδημοσίου mτομέα mπου mθα mπρέπει mάμεσα mνα mπροβεί mσε mπρόσληψη mπροσωπικού, 

mμε mπεριγραφή mτης mκάθε mθέσης mεργασίας. mΗ mδε mεπιλογή mνα mγίνει mβάσει 

mτυπικών mκαι mουσιαστικών mπροσόντων. mΕπίσης, mη mεπιλογή mπροϊσταμένων 

mεπιβάλλεται mνα mδιεξάγεται mβάσει mτυπικών mκαι mουσιαστικών mπροσόντων, 

mγνώσεων, mηγετικών mικανοτήτων mκαι mεπικοινωνιακών mδεξιοτήτων mκαι mόχι mμε 

mαναθέσεις mπου mαρκετές mφορές mλαμβάνουν mχώρα mμε mόχι mκαι mτόσο 

mαντικειμενικά mκριτήρια. mΕπιπλέον, mη mαξιοποίηση mτων mσπουδών, mπροπτυχιακών 

mκαι mμεταπτυχιακών, mείναι mένας mπαράγοντας mπου mδεν mέχει mληφθεί mυπόψη mκατά 

mτην mανάθεση mτων mκαθηκόντων mτων mυπαλλήλων, mώστε mνα mεπιτευχθεί mη mμέγιστη 

mαξιοποίηση mτου mανθρώπινου mδυναμικού. 

Επιπροσθέτως, mένα mάλλο mθέμα mπου mσυντελεί mστην mαύξηση mτης mπαραγωγικότητας, 

mσύμφωνα mμε mτα mαποτελέσματα mτης mέρευνας mκαι mδύναται mνα mωθήσει mτους 

mυπαλλήλους mνα mεργάζονται mμε mπερισσότερο mζήλο mκαι mνα mγίνουν mπιο 

mπαραγωγικοί mκαι mαποδοτικοί mαφορά mστην mδιαρκή mκατάρτιση mκαι mεξειδίκευση 

mτου mπροσωπικού mμε mτη mσυμμετοχή mτου mσε mεκπαιδευτικά mπρογράμματα mκαι 
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mεπιμορφωτικά mσεμινάρια mκαι mτην mεντρύφησή mτου mπάνω mστις mνέες mτεχνολογίες. 

mΗ mεκπαίδευση mπάντα mσυμβάλλει mστην mανάπτυξη mκαι mστην mεξέλιξη mκαι 

mσυνεπώς mστην mκαλύτερη mαπόδοση. 

Ακόμη, mη mδίκαιη mκαι mίση mμεταχείριση, mη mστάση mτης mδιοίκησης, mη mενίσχυση 

mτης mομαδικότητας, mη mανάληψη mπρωτοβουλιών, mη mενεργή mσυμμετοχή mτων 

mεργαζομένων mστη mλήψη mσημαντικών mαποφάσεων, mη mκατάλληλη mτοποθέτηση mτου 

mπροσωπικού, mαποτελούν mσημαντικούς mπαράγοντες mπου mσυμβάλλουν mστην 

mπαρακίνηση mτων mεργαζομένων. 

Ως mπρος mτις mσυνθήκες mεργασίας mθα mπρέπει mνα mυπάρξει mμέριμνα mγια mβελτίωσή 

mτους, mκαθώς mένα mευχάριστο mκαι mασφαλές mπεριβάλλον mσυντελεί mστη 

mδημιουργικότητα mκαι mστην mαύξηση mτης mποιότητας mτων mπαρεχόμενων mυπηρεσιών. 

Συνεπώς, mη mαποτελεσματική mαξιοποίηση mτου mανθρώπινου mδυναμικού mκαι mη 

mβελτίωση mτων mεργασιακών mσυνθηκών mκαι mκατ' mεπέκταση mτης mεργασιακής 

mικανοποίησης mτων mυπαλλήλων mαποτελεί mμια mσημαντική mπρόκληση mπου 

mεπιβάλλεται mνα mαντιμετωπιστεί mστο mεγγύς mμέλλον. 

 

6.3 Περιορισμοί έρευνας 

 

Ο mβασικός mπεριορισμός mτης mέρευνας mαφορά mστο mμεθοδολογικό mεργαλείο mπου 

mχρησιμοποιήθηκε mγια mτην mδιεξαγωγή mτης mεμπειρικής mανάλυσης, mτο 

mερωτηματολόγιο. mΣε mκάθε mπερίπτωση mδιασφαλίστηκε mη mανωνυμία mκαι mη 

mεμπιστευτικότητα mτων mαπαντήσεων, mόπως mεπίσης mκαι mη mχρησιμοποίησή mτους 

mμόνο mγια mτον mσκοπό mτης mπαρούσας mέρευνας, mόπως mάλλωστε mγίνεται mαναφορά 

mκαι mστην mδεύτερη mπαράγραφο mτου mερωτηματολογίου. 

Προκειμένου, mόμως, mνα mκαταστεί mπιο mεύκολη mη mσύγκριση mτων mαπαντήσεων mκαι 

mη mεξαγωγή mτων mαποτελεσμάτων, mδημιουργήθηκαν mερωτήσεις mκλειστού mτύπου 

m(closed- mended mquestions), mπενταβάθμιας mκλίμακας mLikert, mδηλαδή mερωτήσεις 

mστις mοποίες mοι mσυμμετέχοντες mστην mέρευνα mκαλούνται mνα mαπαντήσουν mμε 

mσυγκεκριμένο mτρόπο, mμεταξύ mορισμένων mεπιλογών, mμε mαποτέλεσμα mνα mμην 

mαναδεικνύεται mτο mβάθος mτης mπληροφορίας. 
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Επίσης mκαθίσταται mδύσκολος mο mέλεγχος, mόσον mαφορά mτην mκατανόηση mτων 

mερωτήσεων mαπό mτους mσυμμετέχοντες mκαι mτην mακρίβεια mτων mαπαντήσεων. 

Επιπροσθέτως, mπαρόλο mπου mκαταβλήθηκε mκάθε mδυνατή mπροσπάθεια mώστε mτο 

mδείγμα mνα mείναι mαντιπροσωπευτικό mκαι mεκ mτου mαποτελέσματος mφαίνεται mότι 

mεπετεύχθη, mμε mτο mποσοστό mαπαντήσεων mτης mέρευνας mνα mανέρχεται mστο m65,5%, 

mοι mσυνάδελφοι mοι mοποίοι mδεν mσυμμετείχαν mστην mέρευνα, mπροτάσσοντας mφόρτο 

mεργασίας, mπιθανόν mνα mανήκουν mσ’ mεκείνους mπου mθα mεξέφραζαν mχαμηλούς 

mβαθμούς mπαρακίνησης mκαι mεργασιακής mικανοποίησης. 

Επιπλέον, mη mέρευνα mθα mήταν mπιο mολοκληρωμένη, mαν mπαράλληλα mμε mτην 

mποσοτική mεμπειρική mανάλυση mείχε mπραγματοποιηθεί mκαι mποιοτική, mμε 

mσυνεντεύξεις mαπό mτους mεπαΐοντες, mμε mαπώτερο mαποτέλεσμα mνα mείχε mαποφευχθεί 

mτο mμειονέκτημα mτης mποσοτικής mπροσέγγισης mπου mπεριορίζεται mστη mμέτρηση mτων 

mεπιστημονικών mπροβλημάτων mκαι mόχι mστην mκατανόησή mτους. 
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Αγαπητή/έ  κυρία/κύριε, 

 

Το ερωτηματολόγιο που ακολουθεί αφορά σε έρευνα που διεξάγεται για την εκπόνηση 

μεταπτυχιακής διατριβής για το ΠΜΣ Δημόσια Διοίκηση του Διεθνούς Πανεπιστημίου της 

Ελλάδος με τίτλο : 

 

«Παρακίνηση και εργασιακή ικανοποίηση στο δημόσιο τομέα» 
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ικανοποίηση στο δημόσιο τομέα.  

 

ΠΡΟΣΟΧΗ: Δεν υπάρχουν Σωστές ή Λάθος απαντήσεις και το ερωτηματολόγιο είναι αυστηρά 

προσωπικό-ανώνυμο και τα δεδομένα θα χρησιμοποιηθούν μόνο στα πλαίσια της στατιστικής 
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1. Φύλο 

□ Άνδρας  

□    Γυναίκα 

 

2. Ηλικία 

□ <25  

□ 26-35   

    □    36-45 

    □    46-55 

       □    >55 

 

3. Μορφωτικό Επίπεδο 

□ Υποχρεωτική Εκπαίδευση (ΥΕ) 
□ Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση (ΔΕ) 
□ Τεχνολογική Εκπαίδευση (ΤΕ) 
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□ Υπάλληλος 
□ Προϊστάμενος Τμήματος 
□ Προϊστάμενος Διεύθυνσης 

 
 
ΕΝΟΤΗΤΑ Β. ΕΠΙΤΕΛΟΥΜΕΝΗ ΕΡΓΑΣΙΑ 

 
6. Είμαι ικανοποιημένος/η από το αντικείμενο της εργασίας μου. 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 
 

7. Είμαι ικανοποιημένος/η από το ωράριο εργασίας. 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
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8. Είμαι ικανοποιημένος/η από τη δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών στα πλαίσια 

του αντικειμένου της εργασίας μου. 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 

 
ΕΝΟΤΗΤΑ Γ. ΣΥΝΘΗΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
 

9. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις περιβαλλοντικές συνθήκες(θερμοκρασία, υγρασία, 
αερισμός) της εργασίας μου. 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 

10. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις συνθήκες υγιεινής στο χώρο της εργασίας μου. 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 

 

11. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις συνθήκες ασφάλειας στο χώρο της εργασίας μου. 

 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 

□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 

□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ Δ. ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ ΑΠΟΛΑΒΕΣ 
 

12. Είμαι ικανοποιημένος/η από το μισθό μου 

 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 

□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 

□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
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13. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις παροχές που λαμβάνω (π.χ. bonus, παιδικές 

κατασκηνώσεις, επιδόματα, κ.ά.) 

 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 

□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 

□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ Ε. ΣΧΕΣΕΙΣ ΜΕ ΣΥΝΑΔΕΛΦΟΥΣ 
 

14. Είμαι ικανοποιημένος από το πνεύμα συνεργασίας που υπάρχει μεταξύ των 
συναδέλφων στο χώρο εργασίας 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 

15. Είμαι ικανοποιημένος/η από την εμπιστοσύνη που μου δείχνουν οι συνάδελφοί μου 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 

16. Είμαι γενικά ικανοποιημένος/η από τις εργασιακές σχέσεις με τους συναδέλφους 
μου 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 
 

ΕΝΟΤΗΤΑ ΣΤ. ΣΧΕΣΗ ΜΕ ΑΜΕΣΟ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟ 
 
 

17. Είμαι ικανοποιημένος από το πως αντιμετωπίζει ο προϊστάμενός μου τους 
υπαλλήλους. 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
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18. Είμαι ικανοποιημένος από το πως αξιολογεί ο προϊστάμενός μου τους υπαλλήλους. 

 

□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Πολύ ικανοποιημένος/η 

□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 

□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 

□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 

 

19. Είμαι ικανοποιημένος από τον τρόπο που αντιμετωπίζει και επιλύει τα προβλήματα 
στην υπηρεσία. 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 

20. Είμαι γενικά ικανοποιημένος/η από τη συνεργασία μου με τον άμεσο προϊστάμενο. 
 
□ Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Πολύ ικανοποιημένος/η 
□ Ούτε ικανοποιημένος/η ούτε δυσαρεστημένος/η 
□ Πολύ δυσαρεστημένος/η 
□ Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η 
 
 

ΕΝΟΤΗΤΑ Ζ. ΥΠΗΡΕΣΙΑ 
 
 

21. Η Υπηρεσία παρέχει προοπτικές εξέλιξης στους εργαζόμενους. 

□ Πάρα πολύ 
□ Πολύ 
□ Αρκετά 
□ Λίγο 
□ Καθόλου 
 
 

22. Η Υπηρεσία παρέχει συνεχή εκπαίδευση (π.χ. σεμινάρια, webinars, e- learning, 

κ.ά.) στους εργαζόμενους. 

 

□ Πάρα πολύ 

□ Πολύ 

□ Αρκετά 

□ Λίγο 

□ Καθόλου 
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23. Τα ανώτερα στελέχη δείχνουν πραγματικό ενδιαφέρον για τους εργαζόμενους. 

 

□ Πάρα πολύ 

□ Πολύ 

□ Αρκετά 

□ Λίγο 

□ Καθόλου 

 

24. Η Υπηρεσία προάγει κλίμα συνεργασίας και ομαδικότητας. 

 

□ Πάρα πολύ 

□ Πολύ 

□ Αρκετά 

□ Λίγο 

□ Καθόλου 

 

25. Η Υπηρεσία αναγνωρίζει την προσπάθεια μου. 
 
□ Πάρα πολύ 
□ Πολύ 
□ Αρκετά 
□ Λίγο 
□ Καθόλου 
 
 

ΕΝΟΤΗΤΑ Η. ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ 
 

26. Πόσο πιστεύετε ότι θα σας παρακινούσε να εργάζεστε με περισσότερο ζήλο 
καθένας από τους παρακάτω παράγοντες; 

 
 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ 

Αύξηση απολαβών      

Αύξηση ημερών 
αδείας 

     

Αξιολόγηση      

Δυνατότητα 
εξέλιξης 

     

Ατομική 
επιβράβευση 
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