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ΠΡΟΛΟΓΟΣ 

Το σωστό και υγιές εργασιακό περιβάλλον στις σηµερινές επιχειρήσεις τείνει να 

είναι είδος προς εξαφάνιση, αφού λίγες είναι οι επιχειρήσεις, οι οποίες έχουν ως αρχική 

προτεραιότητα την ικανοποίηση των εργαζοµένων τους. Επίσης πρέπει να γίνει κατανοητό 

από τις επιχειρήσεις ότι η έλλειψη ενός ευχάριστου περιβάλλοντος εργασίας συνεπάγεται 

και την ζηµίωσή της, και αυτό γιατί οι εργαζόµενοι αδυνατούν και δεν θέλουν να δώσουν 

το εκατό τοις εκατό των δυνατοτήτων τους, µε αποτέλεσµα να µειώνεται και η 

παραγωγικότητα των ίδιων και της επιχείρησης.  

Το άγχος που δηµιουργείται στο προσωπικό είναι µεγάλο εξαιτίας του µεγάλου 

φόρτου εργασίας, των ευθυνών που έχουν κληθεί να αναλάβουν και των απαιτήσεων της 

θέσης εργασίας που κατέχουν. Η εργασιακή ικανοποίηση έχει φτάσει σε σηµείο να 

εξαλειφθεί ,εφόσον οι ευκαιρίες για αναγνώριση του κόπου που κάνει κάποιος είναι 

ανύπαρκτη, οι προαγωγές είναι πλέον παρελθόν λόγω της σηµερινής οικονοµικής κρίσης, 

οι αµοιβές είναι πολύ µικρές σε σχέση µε της ευθύνες της εργασίας καθώς επίσης και 

πολλές φορές αυτές είναι αδίκως διαµορφωµένες και άνισες, ανάλογα σε ποιο φύλο 

απευθύνονται (γυναίκες ή άντρες). Επιπρόσθετο άγχος σήµερα, αποτελεί και το πρόβληµα 

της ανεργίας, το οποίο δυστυχώς είναι πολύ εντονο και επηρεάζει τόσο την νέα γενια όσο 

και τα άτοµα που ήδη εργάζονται, αφού τους δηµιουργεί µεγάλο φόβο για το τι θα κάνουν 

εάν χάσουν τη δουλειά τους. Συνέπεια της υπάρχουσας ανεργίας είναι ο κοινωνικός 

αποκλεισµός που βιώνουν οι άνεργοι από κάποιους που πιστεύουν ότι είναι άχρηστοι όσοι 

δεν έχουν εργασία, χωρίς να λαµβάνουν υπόψην τους την υπαρχουσα κατάσταση.  

Οι επιπτώσεις αυτών των προβληµάτων αφορούν βέβαια και επιχειρήσεις και 

εργαζόµενους αφού όλα αυτά είναι µια αφορµή για την αβέβαιη βιωσιµότητα της 

επιχείρησης και την δυσφήµισή της. Γι’ αυτό τον λόγο η αντιµετώπισή τους θα πρέπει να 

είναι άµεση για να είναι ωφέλιµο και για τους δυο. 
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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η κατανόηση του όρου «εργασιακό 

περιβάλλον» και πως αυτό επηρεάζει τη συµπεριφορά και την απόδοση των εργαζοµένων 

µέσα σε µια επιχείρηση.  

 Στο πρώτο κεφάλαιο, αναλύεται το ψυχοκοινωνικό και το σύγχρονο περιβάλλον 

στον εργασιακό χώρο και πως αυτό επηρεάζει τους εργαζοµένους και κατ’ επέκταση την 

απόδοσή τους. Στη συνέχεια δίνεται ο ορισµός των εργασιακών σχέσεων καθώς και η 

σηµαντικότητα των καλών ανθρώπινων σχέσεων και της επικοινωνίας στον χώρο.  

Το δεύτερο κεφάλαιο, αναφέρεται στην παραγωγικότητα και την απόδοση των 

εργαζοµένων. Αναλύεται πως σχετίζονται οι συνθήκες εργασίας µε την απόδοση των 

εργαζοµένων, αναφέρονται οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση 

και οι θεωρίες των χαρακτηριστικών της εργασίας και της θεωρίας της ισότητας µεταξύ 

των δυο φύλλων. Επίσης, αναλύεται πως το άγχος επηρεάζει την υγεία των εργαζοµένων, 

ποιες είναι οι αιτίες που το προκαλούν, και πως αντιµετωπίζεται.  

 Στο τρίτο κεφάλαιο, παρουσιάζονται τα προβλήµατα που δηµιουργούνται από την 

ανεργία και την επαγγελµατική ανασφάλεια καθώς και οι αρνητικές επιπτώσεις από την 

ανεργία που πολλές φορές οδηγεί σε κοινωνικό αποκλεισµό. Ακόµα, πως η 

προσωπικότητα επηρεάζει την συµπεριφορά ενός ατόµου στο εργασιακό του περιβάλλον 

καθώς και τις συνθήκες εργασίας που επικρατούν µέσα στην επιχείρηση 

συµπεριλαµβανοµένης και της ασφάλειας που αισθάνονται οι εργαζόµενοι µέσα σε αυτήν. 

Επίσης εξετάζεται πως η υγεία, ψυχική ή σωµατική, παίζει σηµαντικό ρόλο για την 

απόδοση των εργαζοµένων, όπως και οι φυσικοί παράγοντες δηλαδή η θερµοκρασία στον 

χώρο ή η υγρασία που µπορεί να υπάρχει , ο θόρυβος κ.ο.κ .  

 Στο τέταρτο κεφάλαιο, γίνεται µια εξέταση γύρω από τους τρόπος υποκίνησης 

των εργαζοµένων, οι οποίοι έχουν να κάνουν µε τις αµοιβές, την εκπαίδευση και την 

ενηµέρωση των εργαζοµένων και συµβάλλουν στην αύξηση της απόδοσης και βελτίωση 

της συµπεριφοράς των εργαζοµένων. Ακόµα, αναφέρονται οι θεωρίες κινήτρων του A. 

Maslow, F. Herzberg, Mc Gregor, Mc Clelland, καθώς και του Vroom. Το τέλος του 

κεφαλαίου αυτού επισηµαίνει την σηµασία της εργονοµίας καθώς αναλύονται και κάποιοι 

τοµείς της.  

Στο πέµπτο και τελευταίο κεφάλαιο της παρούσας εργασίας, παρουσιάζεται η έρευνα στην 

επιχείρηση ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ, µε τα απαραίτητα σχεδιαγράµµατα και αποτελέσµατα από 



 
 

ερωτηµατολόγια που δόθηκαν, σχετικά µε την γνώµη που έχουν οι εργαζόµενοι σχετικά µε 

το εργασιακό περιβάλλον µέσα στο οποίο εργάζονται. 

 

ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η εργασία και το εργασιακό περιβάλλον αποτελεί ένα σηµαντικό µέρος της 

καθηµερινότητας του ανθρώπου αφού µέσα σε αυτό ως εργαζόµενος/η περνάει κανείς 

τουλάχιστον το ένα τέταρτο της µέρας του/της έως και κάποιες φορές ή σε κάποιες 

περιπτώσεις, περισσότερο από τη µισή του/της µέρα. Η εργασία µπορεί να αποτελέσει 

σηµαντική πηγή ικανοποίησης, ενέργειας και πληρότητας ακόµα κι αν αυτό συνοδεύεται 

από σωµατική ή και διανοητική κούραση. Σε αυτές τις περιπτώσεις πολλοί άνθρωποι την 

περιγράφουν σαν ‘γλυκιά κούραση’. Μια κούραση δηλαδή που είναι ευχάριστη, πλήρης 

και που ακολουθείται συνήθως από αίσθηση ευεξίας. 

Τι είναι όµως, το εργασιακό περιβάλλον; Είναι οτιδήποτε µας περιβάλλει και 

οτιδήποτε περιβάλλουµε κατά τη διάρκεια της εργασίας µας. Το εργασιακό περιβάλλον 

αποτελείται από εµάς και από τους συναδέλφους µας. Το εργασιακό περιβάλλον είναι ο 

χώρος – είτε εσωτερικός είτε εξωτερικός – στον οποίο βρισκόµαστε, όταν εργαζόµαστε. 

Αυτό µπορεί να είναι το γραφείο, το σπίτι, το αυτοκίνητο, το χωράφι, κλπ. Τα χρώµατα, η 

διακόσµηση, η καθαριότητα είναι κάποιοι από τους βασικούς παράγοντες που µπορούν να 

επηρεάσουν θετικά ή όχι το περιβάλλον εργασίας - ακόµη και την απόδοση του 

εργαζόµενου. 

Όµως, ένας από τους πιο σηµαντικούς παράγοντες που επηρεάζει το εργασιακό 

περιβάλλον, είναι ο ανθρώπινος παράγοντας. Για τον κόσµο των συναισθηµάτων είναι 

σχεδόν αδιάφορο το αν ένα τοξικό από την ανθρώπινη συµπεριφορά εργασιακό 

περιβάλλον διαδραµατίζεται σε ένα πολυτελές γραφείο ή σε ένα απλό κατάστηµα. Η 

εργασία µέσα σε ένα τοξικό περιβάλλον συνήθως επιφέρει ‘πικρή κούραση’. Αυτή η 

κούραση δεν είναι πια τόσο σωµατική ή/και διανοητική. Είναι και κούραση 

συναισθηµατική ή/και πνευµατική. Είναι κούραση που γεννιέται από την αρνητική 

αλληλεπίδραση µε τους άλλους εργαζόµενους και που µεταφέρεται συστηµατικά στο σπίτι 

και γενικά επηρεάζει την απόδοση και συµπεριφορά των εργαζοµένων µέσα στην 

επιχείρηση.1 



 
 

Επίσης η σωµατική κούραση συνδέεται µε την επαγγελµατική εξουθένωση1, µια 

αρκετά συχνή ορολογία για το φαινόµενο της υπερβολικής κούρασης και εξάντλησης των 

εργαζοµένων. Ένας ακόµη άσχηµος παράγοντας ο οποίος υπάρχει στον εργασιακό χώρο 

είναι η εργασιακή κακοµεταχείριση, δηλαδή “η επαναλαµβανόµενη και συνεχής 

προσπάθεια από ένα (ή πολλά άτοµα) να βασανίσουν, εξουθενώσουν, καταπονήσουν, 

εµποδίσουν, εσκεµµένα προκαλέσουν την αντίδραση, εξαιρέσουν ή αποµονώσουν το άλλο 

άτοµο από το εργασιακό περιβάλλον. Είναι εκείνη η µεταχείριση που προκαλεί, πιέζει, 

φοβίζει, υποτιµά και που µέσα από την επανάληψή της έχει συντριπτικά αποτελέσµατα.” 

(Brodsky, 1976). 

Στον όρο της επαγγελµατικής εξουθένωσης έρχεται να συνδεθεί και το σύνδροµο 

της χρόνιας κόπωσης2, το οποίο είναι ένα φαινόµενο που τα περισσότερα ‘θύµατά’ της 

είναι γυναίκες. Γυναίκες κυρίως νέες στην ηλικία, που πρόσφατα έχουν αποκτήσει 

οικογένεια, ενώ συγχρόνως εργάζονται ή βρίσκονται στην περίοδο της εγκυµοσύνης, αλλά 

και γυναίκες µεγαλύτερες στην ηλικία. Η επαγγελµατική υπερδραστηριότητα, οι ευθύνες 

του σπιτιού, η φροντίδα των παιδιών και οι κοινωνικές υποχρεώσεις φορτίζουν 

ψυχολογικά και σωµατικά το άτοµο, µε αποτέλεσµα ένας πολύ µεγάλος αριθµός γυναικών 

που βρίσκονται στην παραγωγική ηλικία να παρουσιάζουν αυτό το πρόβληµα. Μια χρόνια 

κόπωση µπορεί επίσης να οφείλεται στην υπερβολική εργασία µε την οποία αναγκάζεται 

να ασχοληθεί κάποιος ενώ δε του αρέσει, σε χρόνια δύσκολες οικογενειακές καταστάσεις, 

σε κοινωνικά, οικονοµικά προβλήµατα, και διαταραχές στον ύπνο, όπου το άτοµο, 

προσπαθώντας να αντεπεξέλθει σε όλες τις εξωτερικές απαιτήσεις και πιέσεις, εξαντλεί τα 

οργανικά και ψυχικά αποθέµατά του2.  

 

                                                 
1 ( http://www.iatronet.gr/article.asp?art_id=3878, 20/6/2012).   
2 (http://www.iatronet.gr/article.asp?art_id=18191, 20/6/2012 ). 



 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1-ΣΥΓΧΡΟΝΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ- 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ 

Η απασχολησιµότητα αποτελεί πλέον κεντρική έννοια των στρατηγικών 

ανθρώπινου δυναµικού, παγκοσµίως. Αφορά στην καταλληλότητα των προσόντων ενός 

ατόµου σε σχέση µε τις απαιτήσεις της αγοράς εργασίας. Το σύγχρονο εργασιακό 

περιβάλλον χαρακτηρίζεται από καινοτοµικότητα και υψηλή απόδοση και απαιτεί από 

τους εργαζοµένους κάθε ιεραρχικού επιπέδου να επιλύουν προβλήµατα, να αναζητούν 

συνεχώς τρόπους βελτίωσης των µεθόδων που χρησιµοποιούν και να λειτουργούν 

αποτελεσµατικά στο πλαίσιο της συνεργασίας τους µε τους συναδέλφους τους (Bailey 

1997; Packer 1998). Οι σύγχρονοι εργοδότες αναζητούν υποψηφίους που διαθέτουν 

επιχειρηµατικό πνεύµα, είναι επινοητικοί και προσαρµόσιµοι, και, οι οποίοι πέρα από το 

πτυχίο τους κατέχουν ένα εύρος δεξιοτήτων, γνωστές ως δεξιότητες απασχολησιµότητας, 

το οποίο µπορεί να χρησιµοποιηθεί σε µια ποικιλία περιβαλλόντων, όπως και στη καριέρα 

τους. Εποµένως, ο σύγχρονος εργαζόµενος θα πρέπει να επιδιώκει την ανάπτυξη 

δεξιοτήτων που αποτελούν βοηθήµατα για τη µελλοντική πορεία της καριέρα του, που 

απαιτούν οι σύγχρονοι εργοδότες και που αντανακλούν την προσωπικότητα, τα 

ενδιαφέροντα και τις ικανότητες του ατόµου.3 

Στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον συµπεριλαµβάνονται επίσης πολλές 

δυσκολίες. Οι ραγδαίες αλλαγές στην εργασία είναι αναπόφευκτο, εφόσον οι εθνικές 

αγορές ενώνονται, δηµιουργούνται νέες µορφές εργασίας, και οι εργαζόµενοι πλέον 

µπορούν να ενοικιάζονται µέσω συγκεκριµένων εταιριών που ασχολούνται µε αυτό. 

Σύµφωνα µε τα σηµερινά δεδοµένα της οικονοµικής κατάστασης που επικρατεί στην 

Ελλάδα ,οι µισθοί µειώνονται συνεχώς, και πολλές φορές δεν είναι ανάλογοι µε τις 

απαιτήσεις που καλούνται οι εργαζόµενοι να βγάλουν εις πέρας, οι εταιρίες προσπαθούν 

να υποβαθµίσουν τις συλλογικές συµβάσεις αντικαθιστώντας τες µε ατοµικές συµβάσεις. 

Επίσης, οι πωλήσεις έχουν µειωθεί, και αυτό διακρίνεται από το ότι οι επιχειρήσεις, από 

τις πιο µεγάλες έως και τις ποιο µικρές, δυσκολεύονται και πολλές από αυτές δεν 

καταφέρνουν να επιβιώσουν. Υπάρχουν ακόµη κάποιες εταιρίες µίσθωσης προσωπικού οι 

οποίες προσλαµβάνονται από εταιρίες για συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα µέσω 

εργολάβων, οι οποίοι τους αµείβουν µε λίγα χρήµατα, δηµιουργώντας έτσι πρόβληµα σε 

πολλούς ανθρώπους. Έχοντας σαν αποτέλεσµα την µείωση των κινήτρων που είχαν οι 

εργαζόµενοι για να αυξήσουν την απόδοσή τους.  

                                                 
3 (http://www.hrpro.gr/default.asp?pid=9&la=1&arId=2990&pg=1&ss=, 22/6/2012) 



 
 

1.1 ΤΟ ΨΥΧΟΚΟΙΝΩΝΙΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΣΤΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ 

ΧΩΡΟ 

Το εργασιακό περιβάλλον έχει πολλές ιδιότητες που µπορεί να επηρεάσει τόσο την 

σωµατική όσο την ψυχολογική ευεξία ενός εργαζόµενου. Το  ζητούµενο λοιπόν είναι να 

γίνουν όσο το δυνατόν καλύτερα κατανοητές οι πτυχές της εργασίας αλλά και του 

εργασιακού περιβάλλοντος, µέσα στο οποίο δραστηριοποιείται ο εργαζόµενος, που 

επηρεάζουν σηµαντικά την ψυχολογία των ατόµων, καθώς και την απόδοσή τους. Γι’ 

αυτόν το λόγο λοιπόν, έχουν αναπτυχθεί κάποια µοντέλα για τη µελέτη του 

ψυχοκοινωνικού περιβάλλοντος εργασίας και υγείας εργαζοµένου4.   

Αυτά τα θεωρητικά µοντέλα 5θα µπορούσαν να κατηγοριοποιηθούν σε αυτά που 

έχουν αναπτυχτεί βάση της γενικότερης θεωρίας και σε αυτά που έχουν αναπτυχθεί βάση 

παρατηρήσεων στη πράξη. Τα µοντέλα της πρώτης οµάδας βασίζονται σε λίγους 

παράγοντες και µπορεί να είναι χρήσιµα για την εκτίµηση των συνθηκών εργασίας από µια 

γενική οπτική γωνία αλλά είναι λιγότερο αξιόπιστα για ατοµικές προβλέψεις.  

Τα θεωρητικά µοντέλα για την µελέτη των ψυχοκοινωνικών παραγόντων στο χώρο 

εργασίας παρουσιάζονται ως εξής:  

Βασίζονται στη γενικότερη θεωρία, όπως σύµφωνα µε το µοντέλο PERSON 

ENVIRONMENT  FIT  το οποίο και  µελετήθηκε εκτενώς από ερευνητές στο 

Ινστιτούτο Κοινωνικής Έρευνας του Πανεπιστηµίου του Michigan. Η κεντρική του 

υπόθεση αφορά τη σχέση µεταξύ του ατόµου και του περιβάλλοντός του.  

Το άτοµο-Περιβάλλον. Αναπτύχθηκε στις αρχές του 1970 από ερευνητές στο 

Πανεπιστήµιο του Μίσιγκαν, αναφέρει ότι στέλεχος αναπτύσσεται όταν υπάρχει 

ασυµφωνία µεταξύ των κινήτρων του ατόµου και των προµηθειών του περιβάλλοντος 

(εργασία), ή µεταξύ των απαιτήσεων της εργασίας και των ικανοτήτων του ατόµου να 

πληρούν αυτές τις απαιτήσεις. Κίνητρα περιλαµβάνουν παράγοντες όπως η συµµετοχή, το  

εισόδηµα, κ.α.  Οι απαιτήσεις περιλαµβάνουν µεγάλο φόρτο εργασίας και την 

πολυπλοκότητα εργασίας6 (Caplan et al, 1975. Van Harrison, 1978. Baker, 1985). 

                                                 
4 (http://occmed.oxfordjournals.org/content/50/5/299.full.pdf, 22/6/2012) 

5(http://www.elinyae.gr/el/lib_file_upload/ergasiako_perivallon.1103196486781.pdf, 20/04/2012) 

6 (http://www.elinyae.gr/el/lib_file_upload/ergasiako_perivallon.1103196486781.pdf, 20/04/2012) 

 



 
 

Η εργασία µπορεί να αποδειχθεί αγχωτική συνθήκη για τον εργαζόµενο όταν υπάρχει 

χάσµα: 

� Ανάµεσα στα κίνητρα και τις επιδιώξεις του και σε αυτά που το περιβάλλον 

του προσφέρει 

� Ανάµεσα στις απαιτήσεις του περιβάλλοντος και στην ικανότητά του να 

ανταποκριθεί σε αυτές.  

Συγκεκριµένα αναφέρεται  στην οµοιότητα ενός συγκεκριµένου συνόλου ατόµων  

που σχετίζονται µε τα χαρακτηριστικά γνωρίσµατα και σε ένα σύνολο χαρακτηριστικών 

που σχετίζονται µε το περιβάλλον (Schneider, 1992) όπως ένας αγώνας µεταξύ των 

χαρακτηριστικών ενός ατόµου (π.χ., τιµές) και σε εκείνες ενός οργανισµού τυποποίησης 

(π.χ. πολιτιστικές αξίες του οργανισµού), ή η αντιστοιχία µεταξύ των ικανοτήτων ενός 

ατόµου και των επαγγελµατικών απαιτήσεών του. Η εφαρµογή του συγκεκριµένου 

µοντέλου έχει θετικά στοιχεία τα οποία σχετίζονται µε τη σταδιοδροµία των ατόµων µέσα 

στην επιχείρηση, την συµµετοχή τους, την ικανοποίησή τους από την εργασία, την 

οργανωτική τους συµπεριφορά, και την επαγγελµατική επιτυχία. Τα αρνητικά στοιχεία 

είναι σχετικά µε τις προθέσεις του κύκλου εργασιών µε τις απαιτήσεις της εργασίας , όπως 

τις ευθύνες που έχει µια εργασία. Η µεγάλη δοκιµή του µοντέλου Fit Person Environment 

ήταν µια συγχρονική µελέτη του 2010 των εργαζοµένων µέσα στις επιχειρήσεις σε 23 

διαφορετικά επαγγέλµατα (Caplan et al., 1975). Ωστόσο, αυτά δεν ήταν ένα τυχαίο δείγµα 

της αµερικανικής έρευνας, καθώς υπάρχουν αντικειµενικές µετρήσεις των χώρων 

εργασίας, ενώ το ποσοστό ανταπόκρισης ήταν χαµηλό στο 25% για ορισµένα από τα 

επαγγέλµατα. Ο πιο σηµαντικός παράγοντας άγχους για τους εργαζόµενους φαίνεται να 

είναι ο µεγάλος φόρτος διοικητικής εργασίας, η πολύπλοκη δουλειά, η µη αξιοποίηση των 

ικανοτήτων τους, και οι ανεπιθύµητες υπερωρίες. Οι άνθρωποι οι οποίοι εργάζονταν ως 

συναρµολογητές σε κάποιες επιχειρήσεις και αυτοί που δούλευαν στις γραµµές 

συναρµολόγησης είχαν το υψηλότερο άγχος και την πίεση οποιουδήποτε από τα υπόλοιπα 

23 επαγγέλµατα (Caplan et al., 1975, σ. 201). 

Βασίζονται σε αυτά που έχουν αναπτυχθεί και διαπιστωθεί στη πράξη, όπως µε βάση το 

µοντέλο του COOPER στο οποίο εξετάζει τις επιπτώσεις της εργασίας των ατόµων που 

εργάζονται σε γραφεία.  

Ακόµα µια διάκριση µοντέλων που µπορεί να γίνει είναι τα µοντέλα εκείνα που είναι 

σχεδιασµένα να εκτιµούν το περιβάλλον έτσι ώστε να δίνουν πληροφορίες για την 



 
 

οργάνωση της εργασίας, και τα µοντέλα µε τα οποία επιτρέπονται οι ατοµικές προβλέψεις 

και παρεµβάσεις. 

Ο COOPER (1996/1997) πρότεινε ένα µοντέλο για την  συναισθηµατική νοηµοσύνη που 

εντάσσεται στις θεωρίες που έχουν να κάνουν µε την προσωπικότητα ενός ατόµου. 

Σύµφωνα µε αυτό το µοντέλο η συναισθηµατική νοηµοσύνη απαρτίζεται από πέντε 

διαστάσεις χαρακτηριστικών και ικανοτήτων αυτές είναι οι εξής : 

� Το εκάστοτε περιβάλλον που αναφέρεται στις πιέσεις 

� Ο συναισθηµατικός αλφαβητισµός ο οποίος περιλαµβάνει τη συναισθηµατική 

ενηµερότητα και εκφραστικότητα. 

� Οι ικανότητες του δείκτη συναισθηµατικής ευφυΐας  

� Οι αξίες και στάσεις του συναισθηµατικού δείκτη αναφέρονται στις προσδοκίες 

την συµπόνια τη διαίσθηση τον βαθµό εµπιστοσύνης  

Τέλος, τα αποτελέσµατα των δεικτών αφορούν σε µετρήσεις για την εκδήλωση  της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, όπως η γενική κατάσταση υγείας, η ποιότητα της ζωής και 

των σχέσεων και η άριστη επίδοση.  

 

1.2 ΟΡΙΣΜΟΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ 

 Οι εργασιακές σχέσεις ως επιστηµονικός κλάδος, αλλά και ως θέµα της 

καθηµερινής πραγµατικότητας, αποτελούν αναπόσπαστο τµήµα της σύγχρονης ζωής. Ο 

πιο συνήθης ορισµός είναι ο νοµικός, που ορίζει τις εργασιακές σχέσεις ως συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις σύµφωνα µε το εργατικό δίκαιο, ως διαδικασίες προσλήψεων, 

προαγωγών, επιβολής ποινών, καταγγελίας σύµβασης και απόλυσης, απόδοσης 

αποζηµιώσεων και συνταξιοδότησης. Η εργασιακή σχέση είναι επίσης µια σχέση εξουσίας 

µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου καθώς και οι συλλογικές συµβάσεις, οι συλλογικές 

διαφορές και οι απεργίες, καθώς και τα παρεπόµενα θέµατα όπως οι επιπτώσεις της νέας 

τεχνολογίας στην απασχόληση, ο θεσµός της συµµετοχής, οι εργασιακές σχέσεις, η 

παραγωγικότητα, κ.λπ. Ακόµη, είναι ένα είδος σχέσεων που δηµιουργεί ο κάθε 

εργαζόµενος είτε το επιθυµεί είτε όχι, δηλαδή χωρίς να επιλέγει, εφόσον µέρος των 

σχέσεων αυτών επιβάλλονται από τα εργασιακά καθήκοντα και την περιγραφή της θέσης 

εργασίας7.   

                                                 
7 (www.unipi.gr/katsanevas/arthra/scientific%20articles/104.doc, 28/03/2012).   



 
 

 Κεντρικό σηµείο των εργασιακών σχέσεων είναι οι συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις που αναφέρονται "ως η διαδικαστική µέθοδος µε την οποία οι ενώσεις 

των µισθωτών διαπραγµατεύονται µε τους εργοδότες ή τις ενώσεις τους, τις αµοιβές, τους 

όρους και τις συνθήκες εργασίας των µελών τους. Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις, 

σύµφωνα µε τον κλασικό ορισµό των Sidney και Beatrice Webb, “αποσκοπούν στην 

προαγωγή και προάσπιση των συµφερόντων των µελών τους”.8  

Επίσης, εργασιακές σχέσεις ονοµάζουµε τις σχέσεις που δηµιουργούνται σε 

επαγγελµατικό επίπεδο µέσα στον εργασιακό χώρο, οι οποίες περιορίζονται από τις 

οργανωτικές δοµές και κανόνες του εκάστοτε εργασιακού χώρου9  

 

1.3 ΑΝΘΡΩΠΙΝΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΣΤΟ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

Με την έννοια Ανθρώπινες Σχέσεις εννοούµε το σύνολο των τυπικών ή άτυπων 

σχέσεων, οι οποίες αναπτύσσονται µέσα στο εργασιακό περιβάλλον, δηµιουργώντας 

θετικές ή αρνητικές συνθήκες εργασίας οι οποίες επηρεάζουν ανάλογα την απόδοση του 

οργανισµού. 10  

Οι Ανθρώπινες Σχέσεις , έχουν ως αντικείµενο την δηµιουργία των διαδικασιών 

αυτών που διατηρούν και υποκινούν το προσωπικό σε εργασία. Αυτές διαµορφώνονται 

κατά ένα πολύ µεγάλο ποσοστό µέσω των άτυπων σχέσεων οι οποίες στο σύνολο τους 

αποτελούν τους παράγοντες οι οποίοι επηρεάζουν έντονα την ψυχολογική κατάσταση των 

εργαζοµένων . Η ψυχολογική αυτή κατάσταση των εργαζοµένων εκδηλώνεται µε τη 

µορφή της διάθεσης, του ηθικού, του επιπέδου φιλοδοξίας, της συµµετοχής και της 

ευχαρίστησης ή µη από την εργασία. Η ποιότητα των Ανθρώπινων Σχέσεων επηρεάζει 

θετικά ή αρνητικά το κλίµα που αναπτύσσεται στο εσωτερικό του οργανισµού και έχει 

επιπτώσεις στην αποτελεσµατικότητα του οργανισµού . Οι περισσότεροι εργαζόµενοι 

αλλά και τα διευθυντικά στελέχη , ακόµη και εκείνοι µε ιδιαίτερη εργασιακή πείρα, 

υποτιµούν την αξία των ανθρώπινων σχέσεων  και την επιρροή που ασκούν στην 

προσπάθειά τους για επαγγελµατική καταξίωση και ανάπτυξη. Άλλοι προσπερνούν το 

ζήτηµα ισχυριζόµενοι ότι οι ανθρώπινες σχέσεις στην επιχείρηση είναι κατάσταση 

«αυτονόητη» και άλλοι το απορρίπτουν επειδή απλά δεν έχουν τη δυνατότητα να το 

                                                 
8 (www.unipi.gr/katsanevas/arthra/scientific%20articles/104.doc, 22/6/2012) 
9(http://www.elinyae.gr/el/lib_file_upload/ergasiako_perivallon.1103196486781.pdf,  26/03/2012).   
10 (http://georgepapatriantafillou.wordpress.com/2011/04/23/1843/, 26/6/2012) 



 
 

αντιληφθούν. Στην απλούστερη εκδοχή τους οι ανθρώπινες σχέσεις στην επιχείρηση 

θεωρούνται το status , το πλέγµα σχέσεων, µε το οποίο αποφεύγονται οι 

ενδοεπιχειρησιακές συγκρούσεις και κυρίως οι τριβές ανάµεσα στους εργαζοµένους.  

Μέσω των ανθρώπινων σχέσεων οικοδοµούνται και διατηρούνται πολυεπίπεδοι, σύνθετοι 

και πολλών κατευθύνσεων δεσµοί ανάµεσα σε πολλές οµάδες ανθρώπων σε «θετικά» και 

«αρνητικά» εργασιακά περιβάλλοντα. Η οικοδόµηση ενός πλέγµατος θετικών εργασιακών 

ανθρώπινων σχέσεων  οδηγεί:  

� στην επίλυση δύσκολων προβληµάτων όταν και όπου εµφανίζονται  

� στη δυνατότητα για προσαρµογή του ανθρώπινου δυναµικού στις απαιτήσεις 

«δύστροπων» και πολλές φορές «άδικων» προϊσταµένων.  

� στην αποτελεσµατική διαχείριση κρίσεων στο εργασιακό περιβάλλον.  

� στην ανάπτυξη συστήµατος «αυτοδιάγνωσης και ενδοσκόπησης» του εργασιακού 

χώρου.  

� στη διαµόρφωση ευκρινούς πλέγµατος επικοινωνίας και ενδοεπικοινωνίας των 

οµάδων εργασίας.  

� στην οικοδόµηση µακροχρόνιων και αποτελεσµατικών σχέσεων ανάµεσα στους  

εργαζόµενους.  

� στην αποκατάσταση και οµαλοποίηση ήδη διαταραγµένων εργασιακών σχέσεων.  

� στη δυνατότητα προσαρµογής εργαζοµένων µε ειδικά προβλήµατα στο περιβάλλον 

εργασίας και στην «προφύλαξη» των συνεργατών τους από µια πιθανή µετάγγιση  

των προβληµάτων αυτών.  

� στη διαµόρφωση «θετικής στάσης» από την πλευρά των εργαζοµένων σε όλο το 

φάσµα της επιχείρησης. 

Όταν παύουν οι ανθρώπινες σχέσεις  τότε αρχίζουν να κάνουν την εµφάνισή τους 

συγκρούσεις µεταξύ των εργαζοµένων, απογοητεύσεις, παράπονα, παραιτήσεις 

προσωπικού, µείωση της ποιοτικής και ποσοτικής απόδοσης του προσωπικού, και πτώση 

ανταγωνιστικότητας, έχοντας ως τελικό αποτέλεσµα την κατάρρευση του οργανισµού. 

Αξιολογικά καλός χαρακτηρίζεται ο οργανισµός του οποίου όλα τα µέρη συντονίζονται 

και συσχετίζονται κατά τρόπο ικανοποιητικό προς την κατεύθυνση της προώθησης των 

γενικών αντικειµενικών σκοπών και είναι ικανός να ανταποκριθεί στις εσωτερικές και 

εξωτερικές ανάγκες για αλλαγή και πρόοδο.  



 
 

Το εργασιακό κλίµα ή το επικοινωνίας και καλής συµπεριφοράς  είναι οι συνθήκες 

εκείνες που δηµιουργούνται µέσα σε κάθε οργανισµό.  

Οι πλέον παραγωγικοί εργαζόµενοι σε οποιοδήποτε εργασιακό περιβάλλον είναι αυτοί που 

φανερώνουν «θετική συµπεριφορά» , µε άλλα λόγια αποπνέουν και ενισχύουν το θετικό 

κλίµα στην εργασία. Η θετική συµπεριφορά : 

� δηµιουργεί αντίστοιχα συναισθήµατα και θετικό ψυχολογικό κλίµα στο 

περιβάλλον εργασίας.  

� ενισχύει τους δεσµούς συνεργασίας της οµάδας και δροµολογεί θετική παραγωγική 

διάθεση.  

Εργαζόµενοι µε «θετική στάση» καταγράφονται ως καθοδηγητές/ηγέτες στο χώρο 

εργασίας, κάτι που εκτιµά ιδιαίτερα το επιχειρησιακό management. 

� σφυρηλατεί το πνεύµα συνεργασίας, ενισχύει και βελτιώνει το δείκτη 

παραγωγικότητας και δηµιουργεί θετικές προϋποθέσεις επαγγελµατικής ανόδου 

για τους εργαζόµενους.  

Οι σταθερά αρνητικές διαθέσεις αυξάνουν το εργασιακό στρες και επηρεάζουν αρνητικά 

το οµαδικό πνεύµα στο περιβάλλον εργασίας. Οι «αρνητικές συµπεριφορές» :  

� ανατρέπουν το θετικό κλίµα οµαδικής εργασίας µειώνοντας το δείκτη      

δηµιουργικότητας και παραγωγικότητας. Παράλληλα οδηγούν το διευθυντικό  

management  σε αποφάσεις και κινήσεις πολλές φορές  επώδυνες για τους 

υφισταµένους.   

� επηρεάζουν αρνητικά  τη διάθεση για συµµετοχή και προσφορά καθώς επίσης και 

οποιαδήποτε νεωτεριστική πρωτοβουλία.   

� ανατρέπουν τις προσπάθειες των εργαζοµένων για ενσωµάτωση στην οµάδα 

εργασίας.11 

Φαίνεται λοιπόν, ότι η σηµασία του σωστού εργασικού περιβάλλοντος, των καλών 

εργασιακών και ανθρώπινων σχέσεων, συµβάλουν άµεσα στην απόδοση των εργαζοµένων 

αλλά και στην σωµατική και ψυχική τους υγεία. 

Στη συνέχεια, θα παρουσιαστούν οι παράγοντες οι οποίοι επηρεάζουν την απόδοση 

εργαζοµένων στον εργασιακό χώρο, η ισότητα που είναι απαραίτητο να υπάρχει µεταξύ 

                                                 
11 (http://www.symmetoxi.gr/documents/Ergasiakes_sxeseis.pdf, 10/10/2012) 

 



 
 

των εργαζοµένων και τέλος τον βαθµό που επηρεάζει την προσωπική και επαγγελαµτική 

ζωη ενός ανθρώπου το άγχος.  

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 -ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ 

ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Ο κάθε εργαζόµενος θα πρέπε να κατανοεί τους στόχους  της επιχείρησης και σε 

αυτή την κατεύθυνση λειτουργεί αποτελεσµατικά  η ανάλυση εννοιών όπως αποστολή –

προτεραιότητες-στρατηγική κλπ.Κατάλληλο εργαλείο για την επίτευξη των παραπάνω 

λειτουργιών, αποτελεί η πραγµατοποίηση προγράµµατος ενδοεπιχειρησιακής εκπαίδευσης 

. Η επιµόρφωση των εργαζοµένων, αποτελεί βασική υποχρέωση κάθε επιχείρησης και 

αποβλέπει τόσο στην κατανόηση από πλευράς εργαζοµένων των βασικών εννοιών που 

αναφέρθηκαν παραπάνω, (στην ουσία γνώση της επιχείρησης στην οποία εργάζονται), 

αλλά και στην προσαρµογή των γνώσεων και των ικανοτήτων των εργαζοµένων στις 

διάφορες εξελίξεις. 

Η διαδικασία της εκπαίδευσης λειτουργεί αµφίδροµα διότι ο µεν  εργαζόµενος µέσα από 

αυτή βελτιώνει τις γνώσεις και τα προσόντα του , ενώ η επιχείρηση επωφελείται των 

βελτιωµένων αυτών προσόντων και ικανοτήτων µε σκοπό την αύξηση της απόδοσης.  

Ακόµα ένας παράγοντας αποτελεί η παρότρυνση των εργαζοµένων να εκθέτουν τις 

απόψεις τους για το πώς µπορεί η επιχείρηση καλύτερα να επιτύχει τα επιθυµητά 

αποτελέσµατα. Την παροχή στους εργαζόµενους των απαραίτητων µέσων για την 

εκτέλεση της εργασίας τους καθώς και  το σύνολο των διευκολύνσεων  που προσφέρει η 

επιχείρηση στο προσωπικό της, για την απρόσκοπτη διεξαγωγή της εργασίας του και 

περιγράφεται µε τον όρο “συνθήκες εργασίας”, ο οποίος θα αναλυθεί παρακάτω.  

 

2.1 ΟΡΙΣΜΟΣ ΠΑΡΑΓΩΓΙΚΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΑΠΟ∆ΟΣΗΣ 

 Ένας γενικός ορισµός για την παραγωγικότητα είναι ότι αποτελεί τη σχέση µεταξύ 

των εκροών που δηµιουργεί ένα σύστηµα παραγωγής ή παροχής υπηρεσιών και των 

εισροών που είναι απαραίτητες για την δηµιουργία αυτών των εκροών. Η ευρύτερη έννοια 

της παραγωγικότητας, σχετίζεται µε την αποτελεσµατική χρήση των πόρων, (εργασία, 

κεφάλαιο γη , υλικά , ενέργεια , πληροφορίες), κατά την παραγωγή αγαθών και 

υπηρεσιών. Η παραγωγικότητα της εργασίας εκφράζει το αποτέλεσµα του ανθρώπινου 



 
 

δυναµικού στην προσπάθειά του να παράγει αυτήν την ποσότητα προϊόντος που απαιτείται 

(αριθµός ατόµων ή ώρες εργασίας).  

Η παραγωγικότητα της εργασίας αντικατοπτρίζει την συνολική επίδραση πολλών 

παραγόντων στο παραγόµενο αποτέλεσµα , όπως του φυσικού κεφαλαίου (κτίρια, 

µηχανήµατα), της τεχνολογίας , του ανθρώπινου κεφαλαίου (εκπαίδευση και κατάρτιση), 

της οργάνωσης της εργασίας, κ.λπ. 

Στον εργασιακό χώρο η παραγωγικότητα του ατόµου και της οµάδας αποτελεί ένα καίριο 

θέµα. Με τον όρο παραγωγικότητα αναφερόµαστε στην επίδοση του ατόµου ή της οµάδας, 

σε ένα συγκεκριµένο έργο, δηλαδή σε ένα σύνολο κανόνων που πρέπει να τηρηθούν για 

την επίτευξη ενός στόχου (Wilke & Meertens, 1994). Η Shaw (1932) στα πειράµατά της 

κατέληξε στο συµπέρασµα ότι οι οµάδες αποδίδουν καλύτερα όσον αφορά τον αριθµό των 

σωστών λύσεων, αλλά συνολικά χρειάζονται περισσότερο χρόνο από ότι τα µεµονωµένα 

άτοµα για την παραγωγή λύσεων. Επίσης, εκτός από τον αριθµό των ατόµων σηµαντικό 

ρόλο παίζει και το είδος του έργου. Ο Steiner (1972) πρότεινε ένα µοντέλο που καλύπτει 

τις διαφορετικές περιπτώσεις. ∆ιακρίνει την πραγµατική παραγωγικότητα µιας οµάδας από 

τη δυνητική παραγωγικότητα, η οποία συνίσταται στο ανώτερο δυνατό σηµείο απόδοσης 

µιας οµάδας. Η δυνητική παραγωγικότητα εξαρτάται από τους πόρους των µελών της 

οµάδας και από τις απαιτήσεις του έργου. Αυτοί οι πόροι είναι οι εξής: οι γνώσεις, οι 

δεξιότητες, οι ικανότητες και τα όργανα που έχουν στη διάθεσή τους τα άτοµα 

προκειµένου να ολοκληρώσουν ένα έργο, ενώ οι απαιτήσεις του έργου αφορούν κυρίως το 

τελικό αποτέλεσµα. 

 

 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΤΗΝ ΠΑΡΑΓΩΓΙΚΟΤΗΤΑ 

Πολλοί είναι οι παράγοντες που επηρεάζουν την παραγωγικότητα, µερικοί από αυτούς 

παρουσιάζονται παρακάτω: 

Σε µακροοικονοµικό επίπεδο:  

� Η δοµή της οικονοµίας  

� Η οικονοµική σταθερότητα  

� Η απασχόληση  

� Η ανεργία  

� Οι υποδοµές (κτήρια συνθήκες εργασίας κ. α.) 



 
 

Σε µικροοικονοµικό επίπεδο :  

� Οι γνώσεις και οι δεξιότητες του προσωπικού  

� Η οργάνωση της εργασίας  

� Η καινοτοµία  

� Ο ανταγωνισµός που υπάρχει στον κλάδο 

� Η τεχνολογία που χρησιµοποιείται 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση και η παραγωγικότητα λέγετε πως συνδέονται µεταξύ 

τους. Συγκεκριµένα εικάζεται ότι η παραγωγικότητα αυξάνεται όταν ο εργαζόµενος είναι 

ικανοποιηµένος. Ορισµένες µελέτες υποστηρίζουν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι 

αναγκαία για την ευηµερία της επιχείρησης και ότι το κόστος της δεν είναι υψηλό και γι’ 

αυτό τον λόγο η επιδίωξή της αποτελεί βασικό µέληµα των επιχειρήσεων. Η 

παραγωγικότητα και η δηµιουργικότητα ενισχύονται όταν τα άτοµα ασχολούνται µε το να 

πετύχουν στόχους µε τους οποίους αυτοδεσµεύονται. 12 

Αυτό σηµαίνει ότι τα στελέχη επισηµαίνουν και συµφωνούν µε τους στόχους που 

πρέπει να επιδιωχθούν και θέτουν σε κίνηση συγκεκριµένες δραστηριότητες για την 

επιτυχία τους. Όταν η δέσµευση συνδέεται µε ένα στόχο, τότε κανείς παρακινείται, 

επιδιώκει να τον πετύχει, σκέπτεται πώς να τον φθάσει και κάνει τις προσπάθειες που 

χρειάζονται . Όταν η διοίκηση µε αντικειµενικούς σκοπούς γίνεται σωστά, οι προσωπικοί 

στόχοι πλησιάζουν τους στόχους της επιχείρησης ή του οργανισµού και είναι πιο αρµονική 

η σχέση µεταξύ τους. Κάποιες άλλες µελέτες υποστηρίζουν ότι η ικανοποίηση του 

εργαζοµένου είναι περιττή πολυτέλεια. 

Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν έχουν προκλητικές ευκαιρίες στη 

δουλειά. Αυτό περιλαµβάνει ευκαιρίες να συµµετέχουν σε ενδιαφέροντα έργα, δουλειές µε 

έναν ικανοποιητικό βαθµό πρόκλησης και ευκαιρίες για αυξηµένη υπευθυνότητα. Αυτό 

δεν είναι απλώς «ευκαιρία προαγωγής», καθώς οι επιχειρήσεις έχουν γίνει οριζόντιες, οι 

προαγωγές µπορεί να είναι σπάνιες. Τα άτοµα έχουν βρει προκλήσεις µέσα από projects, 

οµάδες ηγεσίας, κ. α.13 

  Η αποδοτικότητα µετράει το πόσο οικονοµικός ήταν ο τρόπος, µε τον οποίο οι 

πόροι που χρησιµοποιήθηκαν ως εισροές (κεφάλαια, τεχνογνωσία, χρόνος κ.τ.λ.) 

                                                 
12 (http://www.specisoft.gr/home/news/docs/arthro_paragogikotita.pdf, 11/10/2012) 
13(http://www.perceptum.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=18:ergasiakanopoiisi&catid=
2:mar09&Itemid=14, 11/10/2012) 



 
 

οδήγησαν στα επιθυµητά αποτελέσµατα, δηλαδή το πόσο λογικό ήταν το κόστος για την 

επίτευξη των αποτελεσµάτων. 

Οι δείκτες απόδοσης που επιλέγονται πρέπει να έχουν τα εξής χαρακτηριστικά: 

� Πρέπει να είναι συναφείς µε τους βασικούς στόχους που έχουν τεθεί βάση της 

στρατηγικής της επιχείρησης  η οποία έχει οριστεί από την σύστασή της.  

� Πρέπει να είναι λίγοι σε αριθµό και µε ουσιαστική σηµασία. 

� Τα δεδοµένα που απαιτούνται για τον υπολογισµό των δεικτών πρέπει να είναι 

εύκολα διαθέσιµα και να αποκτώνται έγκαιρα και µε λογικό κόστος. 

� Στο µέτρο του δυνατού, οι δείκτες απόδοσης θα πρέπει να επιτρέπουν την 

ποσοτική µέτρηση της προόδου, του αποτελέσµατος ή της επίπτωσης.  

Ωστόσο, για ορισµένους στόχους έργων (π.χ. ανάπτυξη ικανοτήτων) µπορεί να είναι 

αναγκαία η διαµόρφωση ποιοτικών δεικτών για τη µέτρηση της επιτυχίας, οι οποίοι 

ωστόσο θα πρέπει παράλληλα να επιτρέπουν την αξιόπιστη παρακολούθηση. 

 

2.2 ΣΥΝΘΗΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ Η ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

 Οι συνθήκες εργασίας που επικρατούν µέσα σε έναν εργασιακό χώρο, είναι πολύ 

σηµαντικές και αποτελούν την βάση για την µέγιστη απόδοση όλων αυτών των ανθρώπων 

οι οποίοι εργάζονται σε αυτήν την επιχείρηση ή οργανισµό.  

Οι συντελεστές οι οποίοι συµβάλλουν στη σωστή δηµιουργία του εργασιακού χώρου 

έχοντας όσο το δυνατό καλύτερες συνθήκες εργασίας είναι οι εξής:  

I.  Το φυσικό περιβάλλον (φωτισµός, ένταση θορύβου κ.α.) 

II.  Το υλικό περιβάλλον (η επίπλωση, ο εξοπλισµός, κτήρια)και το φυσικό 

περιβάλλον 

III.  Ο χωροταξικός σχεδιασµός του χώρου (κατάταξη των µηχανηµάτων στον 

χώρο,  ροή υλικών)  

IV.  Το κλίµα που επικρατεί στον εργασιακό χώρο (επικοινωνία, συνεργασία)  

V. Η εκπαίδευση των εργαζοµένων (κινδύνους και τις παγίδες µέσα στην 

επιχείρηση) 



 
 

VI.  Η υγιεινή και η καθαριότητα µέσα στην επιχείρηση14 

 

ΑΝΑΛΥΤΙΚΟΤΕΡΑ: 

I.  Η θερµότητα, ο ακατάλληλος φωτισµός και ο θόρυβος δεν προκαλούν µόνο 

ενόχληση, αλλά επηρεάζουν και την ασφάλεια, την υγιεινή και την απόδοση 

των εργαζοµένων στην εργασία. ∆υστυχώς όµως παρ’ όλο που αυτές οι 

συνθήκες δηµιουργούν πρόβληµα στις αισθήσεις, στην όραση και την ακοή, 

συχνά δεν λαµβάνονται υπόψη από τους αρµόδιους. Η θερµοκρασία που15 

επικρατεί στο χώρο εργασίας, η ποσότητα και η ποιότητα του φωτός και τα 

επίπεδα στα οποία κυµαίνεται ο θόρυβος, είναι συνηθισµένοι παράγοντες 

συνθηκών εργασίας, οι οποίοι συναντιούνται σε όλους τους εργασιακούς 

χώρους. Αυτές οι συνθήκες µπορούν να επηρεάσουν την ασφάλεια και την 

υγιεινή των εργαζοµένων στα εργοστάσια, όπου η µηχανοποίηση και ο 

αυτοµατισµός έχουν επιφέρει αλλαγές. 'Όταν οι παράγοντες αυτοί είναι 

ακατάλληλοι ή ξεπερνούν τα όρια, µπορούν να επηρεάσουν την εκτέλεση µιας 

εργασίας και την παραγωγικότητα. Για παράδειγµα, συνθήκες υψηλής 

θερµοκρασίας και υγρασίας προκαλούν πρόσθετη κόπωση και πιθανούς 

κινδύνους για την υγεία, ή ο θόρυβος κάνει αδύνατο το άκουσµα των 

προειδοποιήσεων για την ασφαλή εργασία, προκαλεί παρανόηση και µπορεί να 

οδηγήσει σε µόνιµη απώλεια της ακοής.  

II.  Στη συνέχεια είναι το υλικό περιβάλλον  που αποτελείται από την ποιότητα 

των κτηριακών εγκαταστάσεων  όπου στεγάζονται οι εργαζόµενοι, όπως και 

από τον εξοπλισµό που διαθέτει η επιχείρηση. Αυτά παίζουν πολύ σηµαντικό 

ρόλο για την αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων και αυτό γιατί ο 

εργοδότης φροντίζει γι’ αυτούς κάνοντας τους να αισθάνονται, άνετα και 

ασφαλείς στην εργασία τους. Ακόµα, το φυσικό περιβάλλον µέσα στον χώρο 

της επιχείρησης θα πρέπει να είναι ευχάριστο για να προσθέτει στους 

εργαζόµενους ένα αίσθηµα χαράς από την ύπαρξη δέντρων, φυτών κ.α.  Αυτά 

λειτουργούν ευεργετικά στους εργαζόµενους, όσον αφορά στην προσφορά 

                                                 
14 (http://www.eng.ucy.ac.cy/EFM/Safety/1.pdf, 09/5/2012) 

15 (http://www.eng.ucy.ac.cy/EFM/Safety/1.pdf, 09/5/2012), 



 
 

της εργασίας τους και στην αποτελεσµατικότητα του έργου τους, που για 

πολλούς θεωρείται λειτούργηµα µε ιδιαίτερη σηµασία. 

III.  Η σηµασία του χωροταξικού σχεδιασµού µέσα στον επιχειρησιακό χώρο 

είναι µεγάλη και πολύ σηµαντική αφού έχει να κάνει µε την σωστή κατάταξη 

των µηχανηµάτων στον χώρο και την ασφαλή ροή των υλικών. Η 

διαρρύθµιση του χώρου στον οποίο εκτελείται η εργασία θα πρέπει να 

σχεδιάζεται µε τέτοιο τρόπο ώστε να αποτρέπει όσο το δυνατό περισσότερο 

τους κίνδυνους ατυχηµάτων. Η διαρρύθµιση σηµαίνει ο τρόπος κατά τον 

οποίο σχεδιάζονται τα τµήµατα σε σχέση µε τις µεθόδους παραγωγής η 

τοποθέτηση των µηχανηµάτων και του εξοπλισµού µέσα στον κάθε χώρο 

εργασίας. Η µεταφορά των υλικών µέσα στο χώρο εργασίας εγκυµονεί 

πολλούς κίνδυνους οι οποίοι πολλοί από αυτούς σηµειώνονται, όταν οι 

διάδροµοι µεταφοράς των υλικών δεν είναι ελεύθεροι και υπάρχουν εµπόδια, 

τότε η εργασία δεν είναι οµαλή και έτσι αυξάνεται ο κίνδυνος ατυχηµάτων. 

Επιπλέον, οι εγκαταστάσεις θα πρέπει να σχεδιαστούν µε τέτοιο τρόπο ώστε 

να λειτουργούν σωστά κάτω από ειδικές συνθήκες, όπως είναι ο µεγάλος 

φόρτος εργασίας µέσα σύντοµα χρονικά διαστήµατα, οι διάδροµοι και τα 

περάσµατα θα πρέπει να σχεδιάζονται µε απλό και ασφαλή τρόπο ώστε να 

είναι κατανοητός από τους εργαζόµενους. Θα πρέπει να παρέχονται επίσης, 

ασφαλείς χώροι αποθήκευσης και στάθµευσης, οι έξοδοι κινδύνου θα πρέπει 

να είναι ελεύθερες από υλικά και εξοπλισµό ενώ η πρόσβαση στο µηχανικό 

εξοπλισµό απαιτεί την ύπαρξη κατάλληλων διαδρόµων ή περασµάτων. 

IV.  Σηµαντική επίσης είναι και η σηµασία της επικοινωνίας, των φιλικών 

σχέσεων, της συναδελφικότητας και της εµπιστοσύνης µεταξύ των 

εργαζοµένων αλλά και µεταξύ διοίκησης και εργαζοµένων, για την αποφυγή 

των συγκρούσεων. Ένα ζεστό κλίµα µε ειλικρινείς σχέσεις και σωστό κώδικα 

επικοινωνίας µεταξύ όλων µέσα στην επιχείρηση την βοηθά να λειτουργήσει 

σωστά και αποτελεσµατικά. Ακόµα δίνοντας την δυνατότητα στους 

εργαζόµενους να συµµετέχουν, µε τον τρόπο τους όπως µε την ψηφοφορία, 

στις αποφάσεις σε ζητήµατα που τους αφορούν δηµιουργείται µέσα τους το 

αίσθηµα της ικανοποίησης για το ότι υπολογίζεται η γνώµη του από τα 

ανώτερα στελέχη της επιχείρησης. Τέλος, είναι αναγκαία η δηµιουργία 



 
 

υπευθυνότητας για την ποιότητα του έργου κρατώντας έτσι σε εγρήγορση 

τους εργαζόµενους για την µέγιστη αποδοτικότητά τους.  

V. Η εκπαίδευση των εργαζοµένων είναι η βάση για όλες τις ενέργειες τους και 

η έλλειψη ή η ανεπάρκεια αυτής οδηγεί στη δηµιουργία ατυχηµάτων. Βάση 

έρευνας διαπιστώνεται το γιατί γίνονται ατυχήµατα και πως µπορούν να 

προληφθούν στο µέλλον. Το πρώτο πράγµα είναι η εξέταση για το πώς 

παρέκλινε η διαδικασία της εργασίας από την κανονική της ροή. Στους 

παράγοντες που προκαλούν αυτή την παρέκκλιση περιλαµβάνονται στοιχεία, 

όπως χαλασµένα µηχανήµατα ή µηχανήµατα που δεν λειτουργούν σωστά, 

ελαττωµατικά υλικά εργασίας, λανθασµένοι τρόποι εργασίας16, 

µπλοκαρισµένοι διάδροµοι και περάσµατα κ.α. Οι τρεις κυριότεροι 

παράγοντες που συµβάλλουν στην δηµιουργία ατυχηµάτων είναι οι εξής : 17 

� Ο τεχνικός εξοπλισµός δηλαδή η έλλειψη ή ο λάθος σχεδιασµός του. 

� Οι συνθήκες εργασίας όπως ο θόρυβος, η θερµοκρασία, ο αερισµός και ο 

φωτισµός µπορούν να µας επηρεάσουν έµµεσα, προκαλώντας έτσι ατυχήµατα. 

Το πιο συνηθισµένο ατύχηµα που συµβαίνει σε ένα εργοστάσιο είναι η πτώση 

ενός εργαζοµένου από την σκάλα. Κατά ένα αρκετά µεγάλο ποσοστό την 

ευθύνη την έχει ο εργοδότης, στην περίπτωση που η παρούσα σκάλα ήταν 

ακατάλληλη και δε τηρούσε τις προϋποθέσεις για την ασφάλεια των 

εργαζοµένων. Στην περίπτωση όµως που η σκάλα ήταν αυτή που θα κρατούσε 

ασφαλή τον εργαζόµενο χάρη στις προδιαγραφές της, η ευθύνη είναι µόνο στον 

εργαζόµενο ο οποίος δε χρησιµοποίησε σωστά τη σκάλα.18Συνεπώς, όλη η 

εργασία θα πρέπει να οργανώνεται µε βάση την προσωπική αντίληψη των 

εργαζοµένων. Στους σηµαντικούς παράγοντες για την αποφυγή των 

ατυχηµάτων περιλαµβάνονται:  

� Η εµπειρία που έχει ο εργαζόµενος από την εργασία, διότι πάντα τα πρώτα 

στάδια µιας νέας εργασίας ή µιας καινούργιας διαδικασίας είναι συνήθως και 

τα πιο επικίνδυνα.  

� Πληροφορίες και οδηγίες, όσον αφορά τις µεθόδους εργασίας και τους 

κινδύνους που εγκυµονούν. 

                                                 
16 (http://www.eng.ucy.ac.cy/EFM/Safety/1.pdf, 09/5/2012), 
17 (http://www.eng.ucy.ac.cy/EFM/Safety/1.pdf, 09/5/2012), 
18 (http://www.eng.ucy.ac.cy/EFM/Safety/1.pdf, 11/10/2012) 



 
 

� Η ηλικία του εργαζόµενου, οι νέοι εργαζόµενοι έχουν καλύτερη ακοή, όραση 

και καλύτερα αντανακλαστικά, ενώ τα άτοµα µεγαλύτερης ηλικίας 

τραυµατίζονται ευκολότερα, π.χ. όταν πέφτουν και επίσης η όραση και η ακοή 

µειώνονται µε την πάροδο της ηλικίας.  

VI.  Ο σωστός καθαρισµός και η επιµέλεια του χώρο εργασίας αποτελούν 

ουσιαστικό στοιχείο για τη διατήρηση καλών συνθηκών. Συµβάλλουν στην 

πρόληψη των τραυµατισµών κατά την εργασία και των ασθενειών και συντελεί 

ουσιαστικά στις σωστές συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας. Ο καθαρισµός είναι 

η εργασία συντήρησης του χώρου και συνεπώς καθήκον όλων γι’ αυτό ο 

σωστός καθαρισµός δεν είναι δυνατό, να επιτευχθεί χωρίς την θέληση και τη 

συµµετοχή όλων στο χώρο εργασίας. Το "νοικοκυριό" περιλαµβάνει: την 

οργάνωση και κατάλληλη συντήρηση των κτισµάτων, εγκαταστάσεων, 

µηχανηµάτων και εξοπλισµού, τη διατήρηση σε καλή κατάσταση όλων των 

χώρων υγιεινής και ανάπαυσης και τον τακτικό χρωµατισµό και καθαρισµό των 

τοίχων, των οροφών και των µόνιµων χωρισµάτων. Το "σωστό νοικοκυριό" 

περιλαµβάνει επίσης την καθηµερινή καθαριότητα, τάξη και την σωστή 

διάταξη όλων των τµηµάτων του χώρου εργασίας. Το "ανεπαρκές νοικοκυριό" 

γίνεται αιτία:- ατυχηµάτων, όπως είναι η πτώση εξ' αιτίας ολίσθησης σε 

γλιστερό ή λιπαρό δάπεδο, το σκόνταµµα στους διαδρόµους, οι τραυµατισµοί 

από προεξέχοντα µέρη, η βλάβη των ανελκυστήρων κλπ., κακού φωτισµού που 

οφείλεται σε ελλείψεις λαµπτήρων, κίνδυνοι για την υγεία, από συσσώρευση 

σκόνης, απροστάτευτη επαφή µε χηµικά προϊόντα, έκθεση στους καπνούς από 

εξατµίσεις κλπ. Για τον σωστό καθαρισµό λοιπόν των εργασιακών χώρων 

χρειάζεται προγραµµατισµός γι' αυτό, τίθεται σε εφαρµογή µόνο όταν η 

διοίκηση αναλάβει την ευθύνη γι’ αυτό. Η διάταξη των διαφόρων τµηµάτων 

και µηχανηµάτων, πρέπει να γίνει µε τέτοιο τρόπο ώστε να είναι εύκολος ο 

καθαρισµός τους.  

Μια σωστή διάταξη του εργασιακού χώρου για να διευκολυνθεί η τακτοποίηση και ο 

καθαρισµός είναι: 

� Σηµατοδότηση των διαδρόµων, χώρων µεταφοράς και εξόδων. Θα πρέπει να 

είναι ελεύθεροι από εµπόδια. 

� Οι αποθήκες των πρώτων υλών, των ετοίµων προϊόντων, των εργαλείων και 

του εξοπλισµού πρέπει να είναι αποµονωµένες. 



 
 

� Είναι αναγκαία η ύπαρξη δοχείων για απορρίµµατα σε κατάλληλους χώρους. 

� Τα υλικά κάλυψης τον πατώµατος πρέπει να είναι κατάλληλα για την εργασία 

και τον καθαρισµό τους. 

� Ύπαρξη µέτρων προφύλαξης για την αποφυγή ύπαρξης λιπαρών ουσιών, ή 

νερού στα πατώµατα κ.α.  

 

2.3 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

Με τον όρο εργασιακή ικανοποίηση 19εννοούµε τα µικρά πράγµατα που κάνει µια 

επιχείρηση για να µεταδώσει το µήνυµα ότι οι άνθρωποι  είναι σηµαντικοί και οι ιδέες 

τους είναι πολύτιµες. Οι επιχειρήσεις θα πρέπει να επενδύουν στους ανθρώπους για να 

επενδύσουν και αυτοί µε τη σειρά τους σε στην επιχείρηση.  

Στις σηµερινές συνθήκες της αγοράς που αποτελούν το αποτέλεσµα του ανταγωνισµού, οι 

επιχειρήσεις για να επιβιώσουν κάνουν χρήση τις µείωσης του λειτουργικού κόστους όπως 

για παράδειγµα µείωση προσωπικού µε απολύσεις προσωπικού, µείωση των δαπανών 

κάνοντας περικοπές στα προνόµια των εργαζόµενων, ελαχιστοποίηση ωρών εργασίας από 

οκτώ ώρες εργασίας σε τέσσερις ή δυο. ∆ε γίνεται όµως καθόλου λόγος το αντίκτυπο των 

παραπάνω στην ικανοποίηση και παραγωγικότητα των εργαζοµένων (Παρούτης, 2005) .  

Σύµφωνα µε τον Kahn (1960), οι σηµαντικότεροι παράγοντες που επηρεάζουν την 

ικανοποίηση των εργαζοµένων είναι οι εξής: 20  

Α) Ευκαιρία 

Β) Στρες 

Γ) Ηγεσία 

∆) Πρότυπα εργασίας 

Ε) ∆ίκαιες αµοιβές 

Στ) Επαρκής εξουσία 

                                                 
19(http://www.perceptum.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=18:ergasiakanopoiisi&catid=
2:mar09&Itemid=14, 22/6/2012) 

20http://www.perceptum.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=18:ergasiakanopoiisi&catid=2
:mar09&Itemid=14 (09/05/2012) 



 
 

ΑΝΑΛΥΤΙΚΟΤΕΡΑ: 

Α) Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν τους δίνονται διάφορες 

ευκαιρίες. Οι ευκαιρίες αυτές µπορεί να είναι ευκαιρίες συµµετοχής τους σε διάφορες 

δουλειές, µε έναν ικανοποιητικό βαθµό πρόκλησης και ευκαιρίες για αυξηµένη 

υπευθυνότητα χωρίς να σηµαίνει ότι είναι απαραίτητα ευκαιρία προαγωγής, αφού οι 

προαγωγές είναι σπάνιες. 

Β) Όταν το αρνητικό στρες είναι διαρκώς υψηλό, τότε η ικανοποίηση εργασίας είναι 

χαµηλή. 

Γ) Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν οι µάνατζερς τους είναι κα 

καλοί ηγέτες όµως οι περισσότεροι άνθρωποι µπερδεύουν τις έννοιες του ηγέτη µε του 

διευθυντή. Ο ηγέτης µπορεί να διοριστεί ή να αναδειχθεί µέσα από µια οµάδα ανθρώπων 

και µπορεί να επηρεάσει τους άλλους να παράγουν έργο µε τον τρόπο και την πειθώ τους. 

Πρέπει να έχει λοιπόν την ικανότητα, ή τη τέχνη, προκειµένου να εργαστούν πρόθυµα και 

αποδοτικά για την υλοποίηση ενός κοινού στόχου. Τα χαρακτηριστικά γνωρίσµατα του 

ηγέτη είναι τα εξής: πρέπει να είναι ευφυής, δηµιουργικός πειστικός, να έχει 

αυτοπεποίθηση, να εµπνέει εµπιστοσύνη στους εργαζόµενους να είναι αντικειµενικός να 

παίρνει αποφάσεις κ.α. Επίσης οφείλει να είναι δίκαιος, επίµονος στις απόψεις του 

ανεκτικός σε διαφορές όπως επίσης να µπορεί να αντιµετωπίζει τις δυσκολίες που 

συναντάει.  

∆) Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν µια οµάδα µιας εργασίας στην 

οποία έλαβαν µέρος πήρε έπαινο για την ποιότητα της εργασίας που ολοκληρώθηκε µε 

επιτυχία. 

Ε) Οι εργαζόµενοι αισθάνονται µεγαλύτερη ικανοποίηση όταν αµείβονται επαρκώς και 

δίκαια και η αµοιβή αυτή ανταποκρίνεται στην πραγµατικότητα. 

Στ) Η αίσθηση της µεγαλύτερης ικανοποίησης αυξάνεται όταν οι εργαζόµενοι 

αισθάνονται την ελευθερία να εκτελούν µια εργασία όπως εκείνοι πιστεύουν ότι είναι ο 

καλύτερος τρόπος να γίνει. 

Η εργασιακή ικανοποίηση είναι αναγκαιότητα για µια επιχείρηση ή πολυτέλεια; 

Οι παράγοντες της εργασιακής ικανοποίησης µπορούν να ταξινοµηθούν σε δύο 

µεγάλες κατηγορίες. Η πρώτη κατηγορία αφορά το εργασιακό περιβάλλον καθαυτό και 

τους παράγοντες που σχετίζονται µε την εργασία. Εδώ περιλαµβάνεται το πώς 

αντιµετωπίζονται οι εργαζόµενοι, η φύση των εργασιακών καθηκόντων, οι σχέσεις µε τους 



 
 

άλλους ανθρώπους στο χώρο εργασίας και οι ανταµοιβές. Η δεύτερη κατηγορία αφορά 

τους προσωπικούς παράγοντες που εισφέρει κάποιος στην εργασία. Εδώ περιλαµβάνεται 

τόσο η προσωπικότητα όσο και οι προηγούµενες εµπειρίες του εργαζόµενου. 

Στον κόσµο των επιχειρήσεων υπάρχει µια σύγχυση απόψεων σχετικά µε το εάν η 

εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί αναγκαιότητα ή πολυτέλεια21.  

  Την δεκαετία του ’70 µέσα από πολλές έρευνες εκφράστηκε το επιστηµονικό 

ενδιαφέρον για την επαγγελµατική ικανοποίηση. Σηµαντική είναι η αναφορά σε ορισµένες 

έρευνες σχετικά µε την αναγκαιότητα αυτής ή µη . Μεγάλη ήταν η έρευνα η οποία 

διεξήχθη από τους MacDuffie 22και Krafcik23 (1992) σε 70 εργοστάσια σε 17 χώρες 

κατέληγε στο συµπέρασµα ότι οι οργανισµοί, οι οποίοι έκαναν χρήση στρατηγικών µε 

στόχο τη δηµιουργία ενός «υπέρ-ειδικευµένου» εργατικού δυναµικού ικανού µόνο για 

µαζική παραγωγή, είχαν µικρότερη παραγωγικότητα (1 προϊόν σε 30 ώρες έναντι 22 

ωρών) και ποιότητα (0,8 ελαττωµατικά στα 100 έναντι 0,5 στα 100) σε σχέση µε 

επιχειρήσεις που χρησιµοποιούσαν στρατηγικές που είχαν σαν κύριο στόχο, την αύξηση 

της γενικότερης ικανοποίησης των εργαζοµένων από την εργασία τους. Όµως, κάθε 

επιχείρηση θα πρέπει να στοχεύει στην αύξηση της ποιότητας των παρεχόµενων 

υπηρεσιών και την τελική ικανοποίηση του πελάτη, η οποία δεν επιτυγχάνεται µόνο µε 

επενδύσεις σε πάγιο εξοπλισµό ή διαφήµιση, αλλά εξαρτάται επίσης και από την 

ικανοποίηση του εργαζόµενου από την εργασία του (Παρούτης, 2005). 

Από µια µελέτη των Bowen και Schneider (1985) πρέπει πάνω απ’ όλα να υπάρχει ικανό 

και εξειδικευµένο προσωπικό, µε µεγάλο βαθµό ικανοποίησης από την εργασία τους. 

Εποµένως, µια τράπεζα, όπως και κάθε επιχείρηση και ιδιαίτερα εκείνες του τριτογενούς 

τοµέα της οικονοµίας χρειάζεται ικανοποιηµένους εργαζόµενους. 

Πρόσφατα, µια µελέτη από τον τοµέα της ιχθυοβιοµηχανίας έβγαλε µια ενδιαφέρουσα 

συσχέτιση µεταξύ παραγωγικότητας και επαγγελµατικής ικανοποίησης (Shikdar and Das 

2003). Μελετήθηκαν 48 άτοµα από ένα εργοστάσιο επεξεργασίας ψαριών, όπου κύριο 

καθήκον τους ήταν το τεµάχισµα ιχθύων µια γενικώς επαναλαµβανόµενη διαδικασία. Η 

συσχέτιση που παρατηρήθηκε µεταξύ ικανοποίησης του εργαζοµένου και 

παραγωγικότητας ήταν 0.87 (p < 0.001) και προτάθηκε ότι σε µια εργασία µε 
                                                 
21http://www.perceptum.gr/index.php?option=com_content&view=article&id=18:ergasiakanopoiisi&catid=2
:mar09&Itemid=14 (09/05/2012) 
22 Iδιωτικό σχολείο και βρίσκεται στο Granby Massachusetts στις Ην. Πολιτείες. Ιδρύθηκε το 1890 από τους  
John & Abigail Duffie.(http://en.wikipedia.org/wiki/MacDuffie_School 10/05/2012) 
23 Πρόεδρος και αντιπρόσωπος της αντιπροσωπίας αυτοκινήτων της Hyundai America 
(http://cars.about.com/od/detoursanddiversions/a/jkrafcik_pt1.htm, 10/05/2012) 



 
 

επαναλαµβανόµενες ενέργειες είναι αναγκαία η παροχή κινήτρων. Τα κίνητρα αυξάνουν 

την ικανοποίηση και την παραγωγικότητα  

Από την άλλη πλευρά , σύµφωνα µε τα σηµερινά δεδοµένα οι εργοδότες µια 

επιχείρησης, που θα ενδιαφέρονται για την ικανοποίηση των εργαζοµένων από την 

εργασία τους, είναι ελάχιστοι καθώς το µεγαλύτερο ποσοστό των εργοδοτών ασχολείται 

µε τους τρόπους µε τους οποίους θα µεγιστοποιηθούν τα κέρδη της επιχείρησης. Προς 

υποστήριξη αυτής της άποψης, ο Kahn (1960) αναφέρει µια µελέτη που αφορούσε 6000 

εργαζόµενους σε εταιρείες φορτηγών. Οι εργαζόµενοι υποστήριξαν ότι η ικανοποίηση από 

την εργασία τους ήταν ανεξάρτητη από την παραγωγικότητά τους και ήταν 4 ειδών: 

ικανοποίηση από την εργασία αυτή καθ’ εαυτή (ιδιοπαθής), ικανοποίηση από την εταιρεία, 

ικανοποίηση από την επιτήρηση και ικανοποίηση από τις ανταµοιβές και τις ευκαιρίες 

κινητικότητας. 

 Ως αποτέλεσµα η εργασιακή ικανοποίηση θεωρείται ως τη διαφορά µεταξύ του 

ποσού που το άτοµο πραγµατικά λαµβάνει και αυτού που θεωρεί ότι θα έπρεπε να 

λαµβάνει. Όσο µεγαλύτερη η διαφορά µεταξύ αυτών των δύο ποσών, τόσο πιο µεγάλη 

είναι η ένταση από την έλλειψη ισορροπίας που βιώνει το άτοµο. Όσο για τις δυνατότητες 

προαγωγής έχει βρεθεί ότι όταν αυτές είναι αρκετές αυξάνεται η επαγγελµατική 

ικανοποίηση των εργαζοµένων κι αυτό διότι οι προαγωγές περιέχουν έναν αριθµό 

σηµαντικών ενδείξεων για την αυτοεκτίµηση ενός ατόµου τόσο υλικές (όπως π.χ. µια 

συνοδευόµενη αύξηση µισθού) όσο και κοινωνικής φύσεως (όπως αναγνώριση εντός της 

επιχειρήσεως και αυξηµένο κοινωνικό γόητρο). 

 
 
ΤΡΟΠΟΙ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΤΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 
 
Είναι ενδιαφέρον να αναπτυχθούν οι τρόποι που µπορούν να συνεισφέρουν στην 

βελτίωση της ικανοποίησης των εργαζοµένων από την εργασία τους. 

Οι Shikdar και Das (2003) αναφέρουν 24 ότι οι αντιλήψεις των εργαζοµένων που νιώθουν 

ικανοποιηµένοι είναι οι εξής:  

� οι εργαζόµενοι ένιωθαν ότι είχαν µια ευκαιρία κάθε µέρα για να κάνουν αυτό που 

κάνουν καλύτερα,  

� πίστευαν ότι η γνώµη τους µετρούσε,  
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� αισθάνονταν ότι η συνεργάτες τους ήταν αφοσιωµένοι στην ποιότητα,  

� υπήρχε µια άµεση σύνδεση της δουλειάς τους µε την αποστολή της επιχείρησης. 

Προκειµένου λοιπόν να βελτιωθεί η ικανοποίηση των εργαζοµένων από την εργασία τους, 

καλό είναι να εφαρµοστούν τα ακόλουθα: 

1. Μέτρηση του επιπέδου ικανοποίησης του προσωπικού µιας επιχείρησης 

2. Εβδοµαδιαία ή µηνιαία συνεδρίαση brainstorming. Συχνά, η καλύτερη πηγή για νέες 

ιδέες έρχεται µέσα από την ίδια την επιχείρηση αλλά και από το εξωτερικό περιβάλλον. Οι 

εργαζόµενοι βλέπουν σε καθηµερινή βάση πράγµατα τα οποία θα µπορούσαν να 

βελτιωθούν και να γίνουν καλύτερα, να αλλάξουν ολοκληρωτικά ή να γίνουν διαφορετικά 

µε µικρές αλλά σηµαντικές αλλαγές. 

3. Ενθάρρυνση του προσωπικού να αυξήσει τις δεξιότητές του. Προγράµµατα 

εκπαίδευσης τα οποία αυξάνουν την επικοινωνία, την ηγεσία και τις δεξιότητες τους. 

4. ∆ηµιουργία ενός κενού τοίχου ο οποίος να είναι εύκολα ορατός και από τους πελάτες 

και από τους εργαζόµενους. ∆ηµιουργία µιας αναµνηστικής πλακέτας και κάθε µήνα να 

προστίθεται µια αναµνηστική πλακέτα µε το όνοµα του ατόµου που πρότεινε µια 

καινοτόµο ιδέα, που είχε την καλύτερη συµπεριφορά, την καλύτερη εξυπηρέτηση πελατών 

και γενικά ήταν ο καλύτερος τον συγκεκριµένο µήνα. Επίδειξη ευχαριστηρίων 

σηµειώσεων από πελάτες που επαινούν εργαζόµενους. Ανάρτηση αναφορών από τη 

διοίκηση που επαινούν ανθρώπους για τη συµµετοχή και τη βοήθειά τους στην επιχείρηση. 

5. ∆ηµιουργία ενός ξεχωριστού ετήσιου επιχειρησιακού γεγονότος για αναγνώριση 

καθενός από τους ανθρώπους της επιχείρησης για αυτά που κάνει, ώστε να βελτιωθεί η 

αξία της επιχείρησής. 

6. Οι έκτακτες έξτρα οικονοµικές βοήθειες από την επιχείρηση βοηθά τον εργαζόµενο να 

ζει καλύτερα αυτός και η οικογένειά του. αναζωογονούν την οικογένεια, τη φυσική υγεία 

ή την επιθυµία και θα βοηθήσουν τους εργαζόµενούς να βελτιώσουν την ποιότητα της 

προσωπικής τους ζωής, η οποία µε τη σειρά της θα αντανακλαστεί στην απόδοση της 

εργασίας τους. 

7. Προσωποποίηση. Η αποστολή ενός µοναδικού δώρου ή κάρτας για ειδικές περιπτώσεις. 

Γενέθλια ή γιορτή ενός εργαζόµενου, επέτειος απασχόλησης, προαγωγή ή άλλο σηµαντικό 

γεγονός είναι η καλύτερη ευκαιρία για αναγνώριση της ξεχωριστής τους µέρας 

(Κατσάλης, 2007). 



 
 

2.3.1 ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΩΝ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 
 Η θεωρία αυτή η οποία αναπτύχθηκε από τους  Hackman και Oldham (1976),και 

αναφέρεται στην ύπαρξη συγκεκριµένων εργασιακών χαρακτηριστικών που επηρεάζουν 

µε διαφορετικό τρόπο την συµπεριφορά και τις στάσεις των εργαζοµένων. Τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας25 είναι πέντε και είναι τα εξής: η ποικιλία δεξιοτήτων, η 

ταυτότητα του έργου καθώς και η σπουδαιότητά του, η αυτονοµία κι η ανατροφοδότηση.  

Αυτό που καθορίζουν τα χαρακτηριστικά της εργασίας είναι το µέγεθος της παραθετικής 

ισχύς µιας εργασίας, δηλαδή το βαθµό που µπορεί να προκαλέσει την κινητοποίηση των 

εργαζοµένων µε κίνητρα µέσα από την επιχείρηση. Η παραθετική ισχύς υπολογίζεται από 

τον εξής τύπο: Παραθετική ισχύς = (Ποικιλία ∆εξιοτήτων + Ταυτότητα Έργου + 

Σπουδαιότητα Έργου / 3) x Αυτονοµία x Ανατροφοδότηση. Η θεωρία των 

χαρακτηριστικών της εργασίας υποστηρίζει ότι οι άνθρωποι που αναζητούν από µια 

εργασία το ενδιαφέρον, θα είναι πιο χαρούµενοι και κινητοποιηµένοι εάν έχουν σύνθετα 

καθήκοντα. Τέτοιοι άνθρωποι είναι πιθανόν να αποφεύγουν πολύ απλές δουλειές και να 

προτιµούν διοικητικές ή άλλου είδους εργασίες που περιλαµβάνουν µεγαλύτερο βαθµό 

δυσκολιών και µεγαλύτερο αριθµό ευθυνών. Είναι αρκετές οι έρευνες στις οποίες έχει 

βρεθεί ότι όσο ευρύτερο είναι το περιεχόµενο της εργασίας τόσο πιο µεγάλη είναι η 

ικανοποίηση που αντλούν οι εργαζόµενοι από αυτήν. Το περιεχόµενο µιας εργασίας 

αναφέρεται σε ένα πλήθος δραστηριοτήτων οι οποίες αποτελούν καθοριστικούς 

παράγοντες της επαγγελµατικής ικανοποίησης.  

Πιο συγκεκριµένα, όταν η εργασία παρέχει στον εργαζόµενο ευκαιρίες για 

ανάπτυξη, επίτευξη, υπευθυνότητα, αυτονοµία, αναγνώριση και ανατροφοδότηση ως προς 

την παραγωγή, του προσφέρει τις προκλήσεις που απαιτούνται ώστε να µη µαταιώνονται 

οι προσδοκίες του και γενικά συντελεί στην αυτοπραγµάτωση του (Macarov, 1982). Η 

θεωρία των Hackman και Oldham αποτελεί µία από τις πιο σηµαντικές προσφορές στην 

επαγγελµατική ικανοποίηση και της συµπεριφοράς στην εργασία. Σήµερα, µετά από 

πολλές έρευνες πιστεύεται ότι το µοντέλο χαρακτηριστικών της εργασίας ισχύει σε µεγάλο 

βαθµό, αλλά όχι ακριβώς όπως υπέθεσαν οι δηµιουργοί του. Η ποικιλία δεξιοτήτων, για 

παράδειγµα, πολλές φορές ταυτίζεται στις παραγοντικές αναλύσεις είτε µε την αυτονοµία 

είτε µε τη σπουδαιότητα του έργου (Fried & Ferris, 1986). Επιπλέον, τα προτεινόµενα 
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χαρακτηριστικά της εργασίας φαίνεται ότι σχετίζονται περισσότερο µε την επαγγελµατική 

ικανοποίηση παρά µε την επίδοση στο έργο.  

Ένας ακόµη παράγοντας που µπορεί να επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση 

είναι οι λεγόµενες µεταβλητές των ρόλων26 που περιλαµβάνουν την ασάφεια του ρόλου και 

τη σύγκρουση των ρόλων. Ο ρόλος είναι το απαιτούµενο µοτίβο συµπεριφοράς που πρέπει 

να επιδεικνύει ένα άτοµο µέσα στην οργάνωση. Οι οργανωτικοί ρόλοι µπορεί να 

σχετίζονται µε τις εργασιακές θέσεις ή τους τίτλους, αλλά δεν είναι έννοιες ταυτόσηµες, 

καθώς κάθε υποκείµενο µπορεί να έχει πολλαπλούς ρόλους, ενώ δεν έχουν όλοι τους 

ίδιους ρόλους ακόµα κι όταν έχουν την ίδια θέση. Συχνά, ένα άτοµο αναπτύσσει έναν ρόλο 

αναλαµβάνοντας ένα καθήκον που οι άλλοι θεωρούν ότι θα γίνει υπευθυνότητά του. Έχει 

αποδειχθεί ερευνητικά πως κάποιοι παράγοντες του πλαισίου στο οποίο εργάζεται κάποιος 

επιδρούν σηµαντικά στο βαθµό ικανοποίησης που αντλεί από την εργασία του. Ένας από 

αυτούς τους παράγοντες είναι ο τύπος του ηγέτη ή του επόπτη όταν ο ηγέτης ενδιαφέρεται 

για τις ανάγκες του προσωπικού του και του παρέχει µια κάποια αυτονοµία στη δράση και 

δικαίωµα συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων αυξάνεται η επαγγελµατική ικανοποίηση των 

εργαζοµένων σε αντίθεση µε τα αποτελέσµατα που επιφέρει µια αδιάφορη ηγεσία (Vroom, 

1964; Korman, 1977; Arnold et al., 1998; Lok & Crawford, 1999, Leary, Sullivan & 

McCartney-  Simon, 2000).Επιπλέον, όταν σε ένα εργασιακό περιβάλλον οι εργαζόµενοι 

συναντούν ευκαιρίες για κοινωνική αλληλεπίδραση και χαρακτηρίζεται από κοινούς 

στόχους και συνεργασία, η ικανοποίηση των εργαζοµένων αυξάνεται (Vroom, 1964). Η 

ασάφεια του ρόλου έχει να κάνει µε το βαθµό, στον οποίο οι εργαζόµενοι είναι αβέβαιοι 

σχετικά µε το ποια ακριβώς είναι τα εργασιακά καθήκοντα και οι ευθύνες τους. Πολλοί 

προϊστάµενοι αποτυγχάνουν να δώσουν ξεκάθαρες κατευθυντήριες γραµµές και οδηγίες 

στους υφισταµένους τους µε αποτέλεσµα να τους δηµιουργούν ασάφεια ως προς το τι 

πρέπει να κάνουν. Όπως προκύπτει από έρευνες η ασάφεια ρόλου συνδέεται µε 

καταθλιπτική διάθεση, δυσαρέσκεια για τη ζωή, χαµηλά κίνητρα και σκέψεις για 

εγκατάλειψη της εργασίας.  

Σύγκρουση µέσα στο ρόλο 27υπάρχει από τις πολλαπλές απαιτήσεις µιας εργασίας, 

όταν παραδείγµατος χάριν δύο διαφορετικά πρόσωπα έχουν διαφορετικές απαιτήσεις και 

προσδοκίες από τον εργαζόµενο. Σύγκρουση έξω από το ρόλο δηµιουργείται, όταν το 

άτοµο αντιµετωπίζει διαφορετικές απαιτήσεις από το χώρο εργασίας και από το κοινωνικό 
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ή οικογενειακό περιβάλλον έξω από αυτόν το χώρο, για παράδειγµα η µαταίωση µιας 

εκδροµής λόγω φόρτου εργασίας. Η σύγκρουση ρόλων είναι µία ιδιαίτερα αγχωτική 

κατάσταση, που συνδέεται µε υπέρταση και καρδιαγγειακά προβλήµατα, ενώ τη βιώνουν 

εντονότερα τα ευαίσθητα άτοµα και αυτά που έχουν ενδογενές άγχος. Έχει παρατηρηθεί 

ότι τόσο η ασάφεια του ρόλου όσο και η σύγκρουση ρόλων κατά κύριο λόγο 

προκαλούνται από τη συµπεριφορά και τις πρακτικές των προϊσταµένων. 

Μία ιδιαίτερη µορφή σύγκρουσης ρόλων είναι η σύγκρουση που προκύπτει µεταξύ των 

απαιτήσεων της δουλειάς και της οικογενειακής ζωής. Το πρόβληµα αυτό µπορεί να 

προκύψει στον καθένα, αλλά ιδιαίτερα πλήττει τις οικογένειες µε έναν από τους δυο γονείς 

και ζευγάρια µε παιδιά, όπου και οι δύο οι σύντροφοι κάνουν καριέρα. Είναι σαφές ότι η 

σύγκρουση οικογένειας-εργασίας επηρεάζει διαφορετικά τις γυναίκες και τους άντρες. 

Αυτό το είδος σύγκρουσης βρέθηκε ότι συνδέεται σηµαντικά µε την εργασιακή 

ικανοποίηση. Οι εργαζόµενοι που βιώνουν υψηλά επίπεδα σύγκρουσης τείνουν να 

εκδηλώνουν χαµηλό σκορ εργασιακής ικανοποίησης. Παρόλο που το να έχει κάποιος και 

το ρόλο του γονέα και του εργαζόµενου µπορεί να έχει καλά αποτελέσµατα. Η εργασία 

ενισχύει την αυτοεκτίµηση που για κάποιους ανθρώπους αντισταθµίζουν τα αρνητικά 

αποτελέσµατα των διπλών ρόλων. Όπως επισηµαίνει ο Langan-Fox (1998), αυτό που είναι 

το πιο σηµαντικό είναι η ποιότητα των ρόλων και όχι ο αριθµός τους. Ένα υποκείµενο που 

έχει µία καλή οικογενειακή και επαγγελµατική ζωή είναι πιθανόν να είναι ικανοποιηµένο 

και µε τα δύο. Οι οργανώσεις που ενδιαφέρονται  για τη σύγκρουση εργασίας-οικογένειας 

υιοθετούν «family friendly» πολιτικές. Οι πιο συνήθεις είναι το ευέλικτο ωράριο και ο 

παιδικός σταθµός µέσα στην επιχείρηση. Όπως προκύπτει από έρευνες το ευέλικτο ωράριο 

σχετίζεται µε µεγαλύτερη εργασιακή ικανοποίηση τόσο για τους άντρες όσο και τις 

γυναίκες που έχουν παιδιά που µένουν µαζί τους, αλλά όχι και για τους άντρες ή τις 

γυναίκες που δεν έχουν παιδιά. Θετικά λειτουργεί, όµως, και η συµπεριφορά των 

προϊσταµένων, όταν υποστηρίζουν τους εργαζόµενους γονείς. 

Επιπλέον στοιχεία 28του περιεχοµένου εργασίας που σχετίζονται θετικά µε την 

επαγγελµατική ικανοποίηση έχουν βρεθεί να είναι: 

� Η πληρωµή και 

� Οι δυνατότητες προαγωγής.  
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Πιο συγκεκριµένα, σε ότι αφορά στην αµοιβή, η συνολική ικανοποίηση αυξάνεται καθώς 

αυξάνεται και το εισόδηµα δηλαδή, η αµοιβή αποτελεί πηγή ικανοποίησης των 

εργαζοµένων. Ο Portigal, µάλιστα, παρατηρεί ότι η αµοιβή παίζει καθοριστικό ρόλο στην 

ικανοποίηση των αναγκών που βρίσκονται σε υψηλότερα επίπεδα γιατί η αµοιβή είναι 

σύµβολο κατάστασης (status), επίτευξης και αναγνώρισης. Γι’ αυτό η µη επαρκής αµοιβή 

µπορεί να έχει ως αποτέλεσµα αισθήµατα δυσαρέσκειας. 

Η συσχέτιση, ωστόσο, της αµοιβής µε την εργασιακή ικανοποίηση, αντίθετα από ότι 

αναµένεται, είναι µικρή. Ο παράγοντας αυτός συσχετίζεται πιο στενά µε την ικανοποίηση 

της αµοιβής, παρά µε τη γενική εργασιακή ικανοποίηση. Το µέτρο σύγκρισης µπορεί να 

είναι ένα επίπεδο προσαρµογής που καθορίζεται από τους προηγούµενους µισθούς ή τους 

µισθούς άλλων ανθρώπων29. 

 

2.3.2 ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΟΝ ΧΩΡΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΙΣΟΤΗΤΑΣ 
 

 Η θεωρία αυτή, εισηγητής της οποίας είναι ο J. Stacy Adams (1965),30  

υποστηρίζει, όπως έχει αποδείξει και η εµπειρική έρευνα, πως οι εργαζόµενοι   

ακολουθούν στην εργασία τους τις νόρµες της ισότητας και της δικαιοσύνης. Οι  

εργαζόµενοι συγκρίνουν όλα όσα επενδύουν για την επιχείρηση µε τα αποτελέσµατα  που 

λαµβάνουν από αυτή και ταυτόχρονα µε τα αποτελέσµατα ενός άλλου ατόµου ή οµάδας 

που προσφέρει εξίσου µε τους ίδιους. Ο εργαζόµενος µπορεί να δυσαρεστηθεί όταν 

υπάρχει ασυµφωνία ανάµεσα σε αυτά που ο ίδιος προσφέρει για την επιχείρηση και στην 

αµοιβή (εξωγενή ή εσωγενή) που λαµβάνει από αυτή. Η δυσαρέσκεια αυτή παρατηρείται 

όχι µόνο όταν αυτή η ασυµφωνία της αµοιβής τον «ρίχνει» τόσο σε σχέση και µε την 

ποιότητα και ποσότητα της εργασίας του όσο και σε σχέση µε την αµοιβή κάποιου άλλου, 

αλλά και όταν η δυσαναλογία αυτή κλίνει υπέρ του και τότε, όπως υποστηρίζει ο 

συγγραφέας, σπεύδει να επαναφέρει την αρχική ισότητα και δικαιοσύνη. Αν η προσπάθεια 

αυτή δεν καταλήξει στο επιθυµητό αποτέλεσµα, τότε ο εργαζόµενος θα εγκαταλείψει την 
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αναγνώριση του κάθε εργαζόµενου καθώς και την στάση του και την προσέγγισή του στην εργασία. 



 
 

αρνητική γι αυτόν κατάσταση. Οι Salancik και Pfeffer (1977) υποστήριξαν ότι οι 

εργαζόµενοι αποφασίζουν για το τι νιώθουν για την εργασία τους. Το πόρισµά τους 

σχετικά µε το αν είναι ικανοποιηµένοι ή όχι από την εργασία τους επηρεάζεται από τη 

συµπεριφορά ατόµων που εργάζονται σε παρεµφερή µε εκείνους περιβάλλοντα. Το άτοµο, 

αντιλαµβάνεται κατά πόσο οι άλλοι είναι επαγγελµατικά ικανοποιηµένοι ή όχι και µε βάση 

αυτή ακριβώς την εκτίµηση, καταλήγει στην αντίληψη για το αν το ίδιο είναι 

επαγγελµατικά ικανοποιηµένο ή όχι (White & Mitchell, 1979). Πρόκειται για µια πολύ 

ενδιαφέρουσα θεωρία καθώς αναγνωρίζει τον κοινωνικό χαρακτήρα της εργασίας και 

προτείνει έναν τρόπο να καθορίζεται η επαγγελµατική ικανοποίηση, µολονότι οι 

McCormick & Ilgen υποθέτουν ότι µπορεί να υπάρχουν κι άλλες µεταβλητές που 

επηρεάζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση. 

 Συχνό είναι το φαινόµενο, οι γυναίκες να κερδίζουν από την εργασία τους λιγότερα 

από τους άνδρες ενώ µπορεί να κάνουν την ίδια εργασία. 

Οι αιτίες 31που συµβαίνει αυτό είναι: 

� ∆εν υπάρχει ισότητα στις αµοιβές µεταξύ των δυο φύλων. 

� Οι ικανότητες των γυναικών υποτιµόνται σε σύγκριση µε αυτές των ανδρών.  

� Εξαιτίας τις αγοράς εργασίας που οι γυναίκες εργάζονται συχνά σε κάποια 

τµήµατα  µέσα σε µια επιχείρηση, στα οποία αµείβονται χαµηλότερα απ’ ότι σε 

αντίστοιχα τµήµατα όπου δραστηριοποιούνται άνδρες εργαζόµενοι.  

� Οι γυναίκες αντιµετωπίζουν µεγαλύτερη δυσκολία στο να συµφιλιώσουν την 

επαγγελµατική µε την ιδιωτική τους ζωή, και αυτό γιατί έχουν ευθύνες, οικογένειες 

που πρέπει να φροντίσουν, έχοντας ως διέξοδο να καταφεύγουν στην επιλογή της 

µερικής απασχόλησης. 

 

 

 

                                                 

31 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/causes/index_el.htm (11/05/2012) 

 



 
 

2.4 ΑΛΛΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΤΗΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

 Υπάρχουν ακόµα µερικοί παράγοντες οι οποίοι επηρεάζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση εκτός από τον φωτισµό στον χώρο εργασίας, τον θόρυβο, την καθαριότητα κ. 

α. τα οποία αναφέρονται παραπάνω. Αυτοί είναι, το εργασιακό άγχος που έχουν οι 

εργαζόµενοι και η επαγγελµατική εξουθένωση η σωµατική και ψυχική κυρίως κούραση 

που βιώνουν οι εργαζόµενοι σε καθηµερινή βάση, παράγοντες οι οποίοι προκύπτουν και οι 

δυο από την ένταση και τον αριθµό των απαιτήσεων. Το εργασιακό άγχος συνδέεται κατά 

κάποιον τρόπο µε την επαγγελµατική εξουθένωση και αυτό διότι το πρώτο δηµιουργείται 

εξαιτίας των απαιτήσεων που έχει από τον εργαζόµενο µια θέση όπως οι ευθύνες, και το 

δεύτερο προκύπτει από την υπερβολική προσπάθεια του εργαζοµένου για να πετύχει µε 

την δουλειά του τα επιθυµητά αποτελέσµατα.  

2.4.1 ΠΩΣ ΕΠΗΡΕΑΖΕΤΑΙ Η ΥΓΕΙΑ ΑΠΟ ΤΟ ΑΓΧΟΣ ΣΤΗΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑ 

 Ένας άνθρωπος αισθάνεται άγχος όταν υπάρχει ανισορροπία ανάµεσα στις 

απαιτήσεις της εργασίας του που πρέπει να ικανοποιηθούν και τους πόρους που διαθέτει 

ώστε να ανταπεξέλθει σε αυτές. Στη σηµερινή κοινωνία το µεγαλύτερο ποσοστό των 

ανθρώπων οι οποίοι εργάζονται, αφιερώνουν ένα πολύ σηµαντικό κοµµάτι από τον χρόνο 

τους στην εργασία τους περισσότερο από την οικογένεια τους, µε συνέπεια να δέχονται 

µεγάλη πίεση. ∆υστυχώς όµως το αίσθηµα του να υπερισχύσει κάποιος σε βάρος κάποιου 

άλλου είναι έντονο, µε αποτέλεσµα να δηµιουργείται ο ατοµικιστικός ανταγωνισµός 

έχοντας ως αποτέλεσµα την διόγκωση του άγχους. Πολλές φορές το άγχος είναι ικανό να 

διαταράξει την πνευµατική, τη σωµατική ισορροπία ενός ατόµου καθώς και την ψυχική 

υγεία.          Παρόλα αυτά είναι 

αναγκαίο και φυσιολογικό ένα ποσοστό άγχους στην εργασία για να βοηθήσει στην 

αποτελεσµατικότητα και αποδοτικότητα της εργασίας. Το επαγγελµατικό άγχος προκαλεί 

έµµεσες συνέπειες στην υγεία του εργαζόµενου όπως, αλκοολισµός, ψυχικές ασθένειες, 

συχνές απουσίες από την εργασία, αργοπορηµένες αφίξεις, αδικαιολόγητα λάθη, 

οικογενειακά προβλήµατα κ.τ.λ. Μερικά επαγγέλµατα τείνουν να παρουσιάσουν 

περισσότερο άγχος από κάποια άλλα, όπως τα επαγγέλµατα που αφορούν την παροχή 

υπηρεσιών σε ανθρώπους και τα επαγγέλµατα που απαιτούν ταχύτητα στη λήψη 

αποφάσεων.          Για την 

αντιµετώπιση του άγχους ο εργαζόµενος θα πρέπει να διαθέτει ψυχραιµία, υποµονή, 



 
 

αυτοπεποίθηση και να µπορεί να αναλάβει πρωτοβουλίες. Όταν το στρες είναι έντονο και 

δε µπορεί να το αντιµετωπίσει µε την σωµατική δράση τότε αρχίζουν τα προβλήµατα στην 

υγεία του και αυτό γιατί το άγχος συσσωρεύεται και µπορεί να προκαλέσει καρδιακά 

επεισόδια, διανοητικές διαταραχές, καρκίνο κ. α. Σχετικά µε τους παράγοντες που 

προκαλούν στρες στον εργασιακό χώρο, συναντά κανείς µοντέλα τα οποία έχουν στόχο να 

περιγράψουν, και να εξηγήσουν την σχάση αυτή του άγχους µε τον εργαζόµενο. Αυτά τα 

µοντέλα µπορούν να χωριστούν σε δύο  βασικές κατηγορίες:  

� Μοντέλα τα οποία εστιάζουν στις εργασιακές συνθήκες και στις επιπτώσεις που 

έχουν αυτές στην υγεία των εργαζοµένων, και τα οποία µελετούν κυρίως τις 

συνθήκες εργασίας, όπως αυτές γίνονται αντιληπτές από τους ίδιους τους 

εργαζόµενους.  

� Μοντέλα τα οποία εξετάζουν κυρίως την εναρµόνιση (fιt) των εργασιακών 

συνθηκών και του εργαζοµένου, αν δηλαδή και σε ποιο βαθµό το εργαζόµενο 

άτοµο εκπληρώνει τις προσδοκίες του και καλύπτει τις ανάγκες του µέσα από τη 

δουλειά του, καθώς και κατά πόσο το άτοµο και η εργασία συµβαδίζουν µεταξύ 

τους.  

2.4.2 ΑΙΤΙΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΚΑΙ ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ 
 
 Με δεδοµένη την ύπαρξη του εργασιακού άγχους στην αγορά εργασίας, παρακάτω 

παρουσιάζονται κάποιες αιτίες που το προκαλούν 32καθώς και οι επιπτώσεις που έχει για 

την επιχείρηση όπως επίσης και για τους ίδιους τους εργαζόµενους. 

Σχεδιασµός και οργάνωση της εργασίας 

Κακές περιβαλλοντικές συνθήκες εργασίας, εργασία σε βάρδιες, πολύωρη εργασία, πολύς 

φόρτος ή/και ελάχιστος φόρτος εργασίας, εργασία υπό χρονικές πιέσεις, µη ευέλικτη 

εργασία, µη προγραµµατιζόµενο ωράριο κ.α. 

Περιεχόµενο εργασίας 

Ασήµαντα, µονότονα, ασαφή, δυσάρεστα καθήκοντα, ασαφής ρόλος, σύγκρουση ρόλων 

στην ίδια εργασία, συνεχής επαφή µε άλλους ανθρώπους και µε τα προβλήµατά τους, 

έλλειψη προοπτικών εξέλιξης, θέση ευθύνης και συντονισµού άλλων ανθρώπων, ύπαρξη 

                                                 

32 ( http://e-psychology.gr/work-psychology/452-stress-work-occupationalpsychology,  (13/05/2012) 

 



 
 

περισσότερων ή λιγότερων ικανοτήτων από τις απαιτούµενες για µια θέση, χαµηλό κύρος 

και µισθός, ανεπαρκής εκπαίδευση κ.α. 

Περιβάλλον εργασίας 

Κακές σχέσεις µε συναδέλφους, έλλειψη υποστήριξης από τον προϊστάµενο, ασαφείς 

οδηγίες και κατευθύνσεις, µη επαρκή κανάλια επικοινωνίας, ανταγωνισµός, αποµόνωση, 

ανασφάλεια, µη συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων, έλλειψη ελέγχου, ασάφεια στους 

στόχους και τη δοµή της επιχείρησης, ασαφές σύστηµα αξιολόγησης της απόδοσης, κακό 

κλίµα, µη αναγνώριση ή ανταµοιβή της καλής απόδοσης, αποτροπή της ανάληψης 

πρωτοβουλιών, µη ενθάρρυνση ή υποβοήθηση της εξισορρόπησης εργασιακής και 

προσωπικής ζωής κ.α. 

Προσωπικοί παράγοντες 

Οικογενειακές δυσκολίες, ψυχικές ή και σωµατικές ασθένειες, οικονοµικά προβλήµατα, 

αίσθηµα αποµόνωσης, εθισµός από ουσίες κ.α.  

 

Θα πρέπει να σηµειωθεί πως η βίωση του άγχους διατηρεί έναν υποκειµενικό 

χαρακτήρα. Αυτό σηµαίνει πως οι ίδιες συνθήκες µπορεί σε µερικούς ανθρώπους να 

προκαλέσουν άγχος, ενώ σε κάποιους άλλους να µην έχουν καµία αγχογόνα επίπτωση. Η 

υποκειµενική βίωση του άγχους σχετίζεται µε τον τρόπο πρόσληψης της εκάστοτε 

κατάστασης ή γεγονότος από το κάθε άτοµο. Η έµφαση της κατάστασης αυτής ως 

λιγότερο ή περισσότερο απειλητικής και η αξιολόγηση παράλληλα των µέσων ή των 

δυνατοτήτων που διαθέτει το άτοµο για να την αντιµετωπίσει, καθορίζουν το βαθµό του 

άγχους που θα αισθανθεί. 

Η πλειονότητα των εργαζοµένων που απασχολείται σε οργανωµένες επιχειρήσεις ή 

οργανισµούς αντιµετωπίζουν το πρόβληµα του άγχους. Οι αλλαγές στην οργάνωση, στη 

δοµή και στους στόχους της επιχείρησης, όπως και η επέκταση ή η συρρίκνωσή της 

αποτελούν παράγοντες πρόκλησης άγχους για τους εργαζοµένους, οι οποίοι φοβούνται για 

πιθανές αρνητικές επιπτώσεις και δυσκολεύονται να προσαρµοστούν στη νέα 

κατάσταση.33 Η ανυπαρξία ενηµέρωσης, η αίσθηση της αποµόνωσης και της αδιαφορίας, 

η υποχρέωση λειτουργίας µε νέους κανονισµούς προκαλούν συγκρούσεις και 

απογοήτευση. Οι διαταραγµένες σχέσεις µεταξύ των εργαζοµένων, ο ανταγωνισµός, η 

                                                 
33( http://www.iatronet.gr/article.asp?art_id=2842 (13/05/2012) 



 
 

υπονόµευση, οι διαµάχες εκνευρίζουν, αναστατώνουν, καταστρέφουν τη συνεργασία, τη 

γαλήνη και την οργάνωση, και εκµηδενίζουν τη συναδελφικότητα και την αλληλεγγύη.  

Η διαφορετική αντίληψη του εργαζοµένου για τους σκοπούς και τον τρόπο 

λειτουργίας της οργάνωσης, οι ηθικές και ιδεολογικές διαφορές, η υποχρέωση να 

υπηρετήσει ή να προωθήσει σκοπούς, υπηρεσίες ή προϊόντα που τα θεωρεί ξένα ή 

υποδεέστερα προς τη δική του άποψη καταπιέζουν την προσωπικότητά του και 

δηµιουργούν διλήµµατα και συνειδησιακές συγκρούσεις. Η επέκταση της επιχείρησης, η 

παραγωγή νέων προϊόντων, η ανάπτυξη νέων υπηρεσιών, αλλά και η συρρίκνωση των 

δραστηριοτήτων της επιχείρησης όπως και οι ανακατατάξεις θέτουν σε δοκιµασία την 

ικανότητα προσαρµογής και διαταράσσουν την ισορροπία του ατόµου µέσα στην 

οργάνωση. Η εργασία και το εργασιακό περιβάλλον αποτελούν για την πλειονότητα των 

ανθρώπων µέσο και πεδίο προόδου, ανελικτικής σταδιοδροµίας και καταξίωσης. Η 

έλλειψη προοπτικών και ευκαιριών καθηλώνει και στερεί τα κίνητρα και τον ζήλο για 

βελτίωση και προώθηση.  

Η ανάθεση νέων καθηκόντων και η ανάληψη υποχρεώσεων, για τις οποίες ο 

εργαζόµενος θεωρεί ότι δεν έχει εκπαιδευτεί ή ότι είναι πέρα από το δικό του αντικείµενο 

εργασίας, δηµιουργούν ανησυχία και αίσθηση ανεπάρκειας. Οι µεταβατικές περίοδοι της 

εργασιακής ζωής θεωρούνται ότι είναι αγχωτικές καταστάσεις. Οι αλλαγές στην εργασία, 

η προαγωγή, η υποβάθµιση, η µετάθεση, η παύση, η απόλυση, η πρόσληψη σε άλλη 

επιχείρηση, οι υποχρεώσεις της νέας εργασίας, οι διαψευσµένες επαγγελµατικές 

προσδοκίες, η απόρριψη και η εντύπωση της άδικης µεταχείρισης είναι ισχυρές αιτίες 

άγχους. Ο όγκος και η δυσκολία της δουλειάς που ξεπερνούν τις ικανότητες και 

δυνατότητες του εργαζοµένου τον αγχώνουν και τον αδρανοποιούν. Οι ανεπαρκείς πόροι 

και η έλλειψη µέσων για την εκτέλεση της εργασίας, όπως και η περιορισµένη δικαιοδοσία 

τον αποθαρρύνουν. Η επιφόρτιση µε µεγαλύτερο αριθµό καθηκόντων ή µε υποχρεώσεις 

που υπερβαίνουν τις δυνατότητές του φέρουν την αίσθηση της έλλειψης χρόνου ή 

ικανότητας.  

Η έλλειψη ερεθισµάτων ή ευκαιριών, οι µονότονα επαναλαµβανόµενες ενέργειες 

και η απουσία πρωτοβουλιών κάνουν την εργασία βαρετή και τη µετατρέπουν σε 

αγγαρεία. Το εργασιακό περιβάλλον µπορεί να προξενεί ευχαρίστηση ή άγχος. Η ασχήµια 

των χώρων και των αντικειµένων προκαλεί αποστροφή και δυσφορία. Η έκθεση σε 

βλαπτικούς ή ενοχλητικούς φυσικούς παράγοντες, όπως ο θόρυβος, ο ανεπαρκής ή 



 
 

υπερβολικός τεχνητός φωτισµός, το ψύχος, η θερµότητα και οι οσµές, κουράζουν και 

ανησυχούν.  

Η κακή εργονοµία των θέσεων εργασίας, των οργάνων και των µηχανών είναι 

πηγή ενοχλήσεων. Η έκθεση σε κινδύνους προκαλεί φόβους και ανασφάλεια. Το 

µεταβαλλόµενο ωράριο εργασίας µε συχνές αλλαγές της περιόδου εργασίας από ηµέρα σε 

νύχτα προκαλεί διαταραχές ύπνου και άλλες οργανικές εκδηλώσεις. Το ίδιο συµβαίνει µε 

χωρίς διαλείµµατα, εξαντλητικά ωράρια και τις συχνές υπερωρίες.34 Οι συνέπειες του 

εργασιακού άγχους µπορεί να είναι είτε σε επίπεδο ατόµου, είτε σε επίπεδο επιχείρησης.  

Σε ατοµικό επίπεδο 

 Κάθε άνθρωπος βιώνει το εργασιακό άγχος µε το δικό του τρόπο. Το άγχος µπορεί να 

προκαλέσει ασυνήθιστες και ενοχλητικές συµπεριφορές στο χώρο εργασίας και να βλάψει 

σωµατικά και ψυχικά τον εργαζόµενο. Κάποιες σωµατικές συνέπειες που µπορεί να 

προκαλέσει είναι η αρτηριακή πίεση, η δυνατοί σφυγµοί, ο ρυθµός αναπνοής και η 

υπερένταση. Όταν νιώθουν άγχος οι εργαζόµενοι εµφανίζουν συµπτώµατα θύµου, 

απόγνωσης και βγαίνουν εκτός ελέγχου. Όταν επηρεάζονται από το εργασιακό άγχος 

µπορεί: 

� Να µην µπορούν να χαλαρώσουν 

� Να χάσουν την ισορροπία της προσωπικής τους ζωής  

� Να επηρεάσει την συµπεριφορά του εργαζόµενου προς τους συναδέλφους του  

� Να απολυθεί λόγω µειωµένης απόδοσης 

� Έλλειψη ενθουσιασµού για την εργασία 

Σε επίπεδο επιχείρησης µπορεί : 

� Να εκνευριστούν και να χάσουν την αυτοσυγκέντρωση τους 

� Να µην είναι σε θέση να λάβουν αποφάσεις 

� Να µειωθεί η αποδοτικότητα τους 

� Να έχει αντίκτυπο στην ποιότητα των προϊόντων και των υπηρεσιών, και κατά 

συνέπεια στην εικόνα της επιχείρησης.  

                                                 
34( http://www.iatronet.gr/article.asp?art_id=2842 (13/05/2012) 

 



 
 

∆εδοµένου ότι η πρόληψη είναι η καλύτερη αντιµετώπιση, πρέπει να γίνεται έγκαιρα 

ανίχνευση των σηµαδιών που φανερώνουν την ύπαρξη άγχους, πριν αυτά γίνουν έντονα 

και επηρεάσουν σηµαντικά την υγεία του ατόµου. Τα συµπτώµατα του έντονου άγχους 

εκδηλώνονται σε τέσσερα επίπεδα: στο σώµα (Φυσικά), στη σκέψη (Γνωστικά), στο 

συναίσθηµα (Συναισθηµατικά) και στη συµπεριφορά (Συµπεριφοριστικά)35 

� Στα φυσικά συµπτώµατα περιλαµβάνονται , οι κεφαλαλγίες, οι πόνοι στον αυχένα, 

στη δύσπνοια στην αύξηση ή µείωση βάρους.  

� Στα γνωστικά συµπτώµατα, είναι τα προβλήµατα µνήµης, η αναποφασιστικότητα, 

η αδυναµία συγκέντρωσης, και η αγχωτικές σκέψεις. 

� Στα συναισθηµατικά συµπτώµατα είναι η οξυθυµία, η απαισιοδοξία, το αίσθηµα 

νευρικότητας και αγωνίας, η υπερένταση, και η δυσφορία 

� Τέλος, στα συµπεριφοριστικά συµπτώµατα περιέχονται η άσκοπη κατανάλωση 

τροφής ή η ανορεξία, η υπνηλία ή αϋπνία, έλλειψη οργανωτικής ικανότητας και 

κατ’ επέκταση παρορµητικότητα κινήσεων, άσκοπη χρήση πολλών τσιγάρων, 

νευρικές συνήθεις. 

 

2.4.3 ΤΡΟΠΟΙ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ  

Ιδιαίτερα όσον αφορά το εργασιακό άγχος είναι πολύ σηµαντικό η ίδια η επιχείρηση, 

που απασχολεί άτοµα που βιώνουν στρες, να φροντίσει να γίνουν οι κατάλληλες ενέργειες 

ενδυνάµωσης και υποστήριξης αυτών των ατόµων. Ωστόσο η καλύτερη αντιµετώπιση του 

στρες είναι η πρόληψή, η οποία µπορεί να γίνει µέσα από την εκπαίδευση και την 

πληροφόρηση και ειδικότερα µε συµβουλευτική στρες (Αντωνίου, 2006, Σταθάτου 1989). 

Η πρόληψη µπορεί να ξεκινήσει σε ατοµικό επίπεδο, αλλάζοντας κάποια πράγµατα στον 

τρόπο ζωής µας για παράδειγµα κακές συνήθειες που επιβαρύνουν τον ανθρώπινο 

οργανισµό και συντελούν στην εµφάνιση του στρες. Επίσης σηµαντικό είναι να υπάρχει 

αυτογνωσία, αναγνωρίζονται  και να τονίζονται τα θετικά στοιχεία ενός ατόµου. Εάν στο 

εργασιακό περιβάλλον εµφανίζονται συγκρούσεις καλό είναι να αναγνωρίζουν όλοι τις 

ευθύνες που έχουν. Να τίθενται βραχυπρόθεσµοι στόχοι και να ιεραρχούνται µε βάση τη 
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σηµαντικότητά τους. Να βρεθούν τα όρια κάθε εργαζόµενου και να προσαρµόζονται βάση 

αυτών οι απαιτήσεις που έχει η εργασία από αυτούς. Τέλος, πολύ ωφέλιµο θα είναι ο κάθε 

ένας να έχει τον προσωπικό του χρόνο αξιοποιώντας τον µε ευχάριστες δραστηριότητες. 

Ορισµένες µέθοδοι που χρησιµοποιούνται από ειδικούς για την αντιµετώπιση του 

εργασιακού άγχους είναι:36 

Η προοδευτική µυϊκή χαλάρωση 

Στόχος της προοδευτικής µυϊκής χαλάρωσης είναι να µάθει το άτοµο να περιορίζει τη 

µυϊκή του ένταση σε βαθµό κατώτερο από ότι συνήθως και να αναπτύξει τη µυϊκή 

χαλάρωση. 

Η αντίδραση 

Με την αντίδραση παίρνουµε άµεση πληροφόρηση σχετικά µε τις φυσιολογικές µας 

αντίδρασης και έτσι είµαστε σε θέση να τις ελέγξουµε.  

Ο έλεγχος ερεθισµάτων 

Όπως περιγράφει ο όρος στην περίπτωση αυτή το άτοµο µαθαίνει να συµπεριφέρεται κάτω 

από ορισµένα ερεθίσµατα µε ένα δεδοµένο τρόπο συµπεριφοράς. Όταν αλλάξουν τα 

ερεθίσµατα και µπουν άλλα στη θέση τους αλλάζει και η ζητούµενη συµπεριφορά. Η 

µέθοδος του ελέγχου των ερεθισµάτων έχει αποδειχτεί ιδιαίτερα χρήσιµη για το πρόβληµα 

της αϋπνίας. 

Το µάθηµα θετικής συµπεριφοράς 

Τα µαθήµατα Θετικής Συµπεριφοράς περικλείουν έναν αριθµό θεραπευτικών τεχνικών 

που σκοπεύουν στη διευκόλυνση της επικοινωνίας µεταξύ των ανθρώπων. Η θετική 

συµπεριφορά περιγράφεται καλύτερα σαν το αντίθετο της αγχώδους συµπεριφοράς. Η 

αρχή που διέπει τη θετική συµπεριφορά είναι ότι αυτή µαθαίνεται, ο στόχος των 

µαθηµάτων είναι να µάθει τα άτοµα να εκφράζουν τα συναισθήµατά τους όπως και τις 

σκέψεις τους καλύτερα, ούτως ώστε να µην θίγουν τους άλλους, αλλά να εκφράζονται και 

οι ίδιοι. 

Η γνωστική µέθοδος θεραπείας 

                                                 
36 (Σταθάτου, 1989) 
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Σύµφωνα µε αυτή τη µέθοδο η προβληµατική συµπεριφορά και τα συναισθήµατα που την 

ακολουθούν είναι το αποτέλεσµα παράλογου τρόπου σκέψης. Ο ρόλος της µεθόδου αυτής 

είναι να αναπτυχθεί  ένα νέο σύστηµα αξιών που θα βοηθήσει τον εργαζόµενο να 

ερµηνεύει αλλιώς την κάθε κατάσταση. 

Μερικά ακόµα αποτελεσµατικά µέτρα για την αντιµετώπιση του εργασιακού 

άγχους είναι τα εξής: η παροχή επαρκούς χρόνου στους εργαζοµένους για την εκτέλεση 

των καθηκόντων τους, η σαφής περιγραφή της εργασίας, η παροχή στους εργαζοµένους 

της δυνατότητας να εκφράζουν παράπονα και η σοβαρή αντιµετώπισή τους, η 

ελαχιστοποίηση των φυσικών κινδύνων, η κατανόηση των παραγόντων άγχους εκτός του 

χώρου εργασίας, η ανταπόκριση του φόρτου εργασίας στις δυνατότητες και τους πόρους 

έκαστου εργαζοµένου, η οργάνωση σεµιναρίων & εκπαίδευση των εργαζοµένων από 

ειδικούς στη διαχείριση του άγχους, ο σχεδιασµός των καθηκόντων κατά τρόπο ώστε να 

παρέχει κίνητρα, ο σαφής καθορισµός εργασιακών ρόλων και αρµοδιοτήτων, η παροχή 

ευκαιριών για κοινωνική αλληλεπίδραση, και η αποφυγή αµφιβολιών σε θέµατα 

εργασιακής ασφάλειας και επαγγελµατικής σταδιοδροµίας. 

Συµπερασµατικά, στο παραπάνω κεφάλαιο, παρουσιάζονται αναλυτικά οι 

παράγοντες που επηρεάζουν την ικανοποίηση των εργαζοµένων στον εργασιακό χώρο 

καθώς και οι τρόποι µε τους οποίους το άγχος επηρεάζει την απόδοση και την υγεία των 

εργαζοµένων είτε πρόκειται για την σωµατική είτε για την ψυχική υγεία τους. Τέλος, 

αναφέρθηκαν οι µέθοδοι που χρησιµοποιούν οι ειδικοί για την αντιµετώπιση του άγχους.  

Στο επόµενο κεφάλαιο θα αναλυθούν τα προβλήµατα και οι επιπτώσεις που 

δηµιουργούνται από την ανεργία και την επαγγελµατική ανασφάλεια, πως η απόδοση των 

εργαζοµένων εξαρτάται από την ασφάλεια που αισθάνονται στον χώρο που εργάζονται, 

ενώ θα γίνει αναφορά και στην σηµαντικότητα των φιλικών σχέσεων µεταξύ των 

εργαζοµένων.  

 

 

 

 



 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3- ΤΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΤΗΣ ΑΝΕΡΓΙΑΣ ΤΗΣ 

ΑΝΑΣΦΑΛΕΙΑΣ ΚΑΙ ΤΟΥ ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥ- 

ΑΣΦΑΛΕΙΣ ΣΥΝΘΗΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Όπως είναι εµφανές, ένα από τα σηµαντικότερα προβλήµατα σήµερα είναι η ανεργία37. 

Πλέον τα ποσοστά ανεργίας έχουν αυξηθεί επικίνδυνα και πολλά είναι τα άτοµα τα οποία 

βιώνουν τις συνέπειες αυτού του φαινοµένου. Ένας άνθρωπος ο οποίος είναι άνεργος  δεν 

αναζητάει µονάχα εργασία αλλά κυρίως ένα στήριγµα επιβίωσης, το οποίο προφανώς δεν 

είναι µόνο οικονοµικό. Πολλές φορές τείνει να αλλοιώνεται και να παρερµηνεύεται η 

σηµασία που έχει η εργασία στην ζωή του ανθρώπου. Είναι ένας τρόπος για την απόκτηση 

ενός τίτλου, ενός ρόλου, µίας ταυτότητας, τα οποία συνοδεύουν έναν άνθρωπο γενικότερα 

στην ζωή του. Είναι λογικό, συνεπώς, το άτοµο να κυριαρχείται από συναισθήµατα όπως 

απογοήτευση, µελαγχολία, θλίψη, αβεβαιότητα, ανασφάλεια, στρες, τα οποία τελικά 

µπορούν να καταλήξουν σε συγκρούσεις µε τους οικείους του, και σε αγχώδης διαταραχές 

καθώς επίσης και σε απογοήτευση για την ζωή µε αποτέλεσµα τον κοινωνικό αποκλεισµό 

του. Ο κοινωνικός αποκλεισµός 38αναφέρεται σε άτοµα ή οµάδες που κατέχουν οριακές 

και επισφαλείς θέσεις στην αγορά εργασίας ή η θέση τους κινδυνεύει να χαθεί.  

3.1 ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΠΟΥ ∆ΗΜΙΟΥΡΓΟΥΝΤΑΙ ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΑΝΕΡΓΙΑ ΚΑΙ ΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΑΝΑΣΦΑΛΕΙΑ 

Η συνεχής απόρριψη ειδικά στους νέους ανθρώπους µπορεί να οδηγήσει στο 

ψυχολογικό σύνδροµο γνωστό ως «µαθηµένη αδυναµία αντίδρασης». Οι άνεργοι39 

εκδηλώνουν σε µεγαλύτερο  βαθµό σε σύγκριση µε αυτούς που εργάζονται το αίσθηµα 

δυσαρέσκειας. Όταν το άτοµο νιώθει ότι η ζωή του ελέγχεται µόνο από εξωτερικούς 

παράγοντες, π.χ. οικονοµική κρίση, αυτό σηµαίνει ότι παύει να πιστεύει στις ικανότητες 

του. Σε άλλες περιπτώσεις το ψυχολογικό στρες που βιώνει κάποιος όταν είναι άνεργος 

(εξαιτίας των οικονοµικών προβληµάτων) συχνά εκδηλώνεται µε άγχος, νευρικότητα, 

µελαγχολία, θυµό, κοινωνική αποξένωση και µε ψυχοσωµατικά προβλήµατα π.χ. πόνοι 

στο κεφάλι, στο στοµάχι στα χέρια, ίλιγγοι, τρεµούλα, αδυναµία και διαταραγµένο ύπνο. 

Σύµφωνα µε έρευνες οι άνεργοι είναι πιο πιθανό να εκτονώσουν τον θυµό τους µε 
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αντικοινωνικές συµπεριφορές και ενδοοικογενειακή βία, συγκριτικά µε αυτούς που 

εργάζονται. 

Οι συνέπειες40 µε τις οποίες έρχονται αντιµέτωποι οι άνεργοι είναι αρκετές και 

αρκετά επώδυνες για τον ίδιο. Τον κυριεύει το αίσθηµα της αδικίας διότι ίσως να 

προτιµήθηκε κάποιος λιγότερο άξιος από εκείνον για κάποια θέση εργασίας, το αίσθηµα 

απελπισίας στην περίπτωση που δεν βρίσκει εργασία, καθώς και το αίσθηµα θλίψης και 

αγανάκτησης. Το πιο τραγικό αίσθηµα το οποίο κυριεύει έναν άνεργο είναι το αίσθηµα 

του να νιώθει άχρηστος. Επίσης, χάνει την ελπίδα του, την πίστη του, την πεποίθηση ότι 

έχει τον έλεγχο της ζωής του. Η περίοδος της αναζήτησης από την αρχή εργασίας φαντάζει 

τροµακτική. Η διαπραγµάτευση εκ νέου των απολαβών, των αρµοδιοτήτων, των 

καθηκόντων σε ένα άγνωστο περιβάλλον είναι ψυχοφθόρα και επίπονη για τον άνεργο. 

Πέρα από τα προβλήµατα που δηµιουργούνται από την ανεργία η προσοχή 

εστιάζεται και στις δυσκολίες που δηµιουργούνται από την επαγγελµατική ανασφάλεια 
41που χαρακτηρίζει τη σηµερινή κοινωνία εξαιτίας της οικονοµικής κρίσης.  Από την 

οικονοµική κρίση περισσότερο θίγονται ψυχολογικά τα χαµηλά και µεσαία  

κοινωνικοοικονοµικά στρώµατα. Οι επιπτώσεις αυτής είναι η παρουσία αγχώδη και 

καταθλιπτικών διαταραχών στα άτοµα που τους διακατέχει η επαγγελµατική ανασφάλεια, 

παθαίνουν συχνότερα κρίσεις πανικού, καθώς έχουν διαταραχές ύπνου αλλά και σκέψεις ή 

απόπειρες αυτοκτονίας. Η απώλεια της εργασίας, η ανεργία, η µειωµένη οικονοµική 

δυνατότητα µπορούν να εντείνουν την ψυχολογική πίεση και να προκαλέσουν 

προβλήµατα. Το στρες που αναπτύσσεται σε έναν άνθρωπο που µόλις έχασε τη δουλειά 

του, συχνά εκδηλώνεται µε άγχος, νευρικότητα, µελαγχολία, θυµό, µέχρι και µε 

ψυχοσωµατικά προβλήµατα42. 

 

 

3.1.1 Ο ΦΟΒΟΣ ΤΟΥ ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥ 

Ο φόβος του κοινωνικού αποκλεισµού 42είναι ένα φαινόµενο το οποίο υπήρχε 

πάντοτε και ένας λόγος που τώρα πια, εξαιτίας της κατάστασης της οποίας υφίσταται στην 
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Ελλάδα και όχι µόνο, είναι πιο εµφανής και ευθύνονται τρεις παράγοντες οι οποίοι έχουν 

αµοιβαία επίδραση µεταξύ του µεγέθους και της θέσης που κατείχαν οι οµάδες αυτές στη 

πρόσφατη κοινωνική οργάνωση, των διαδικασιών που παράγουν ως αποτέλεσµα τον 

κοινωνικό αποκλεισµό, διαδικασίες που εµφανίζουν διαφορετικό χαρακτήρα από τις 

αντίστοιχες του άµεσου παρελθόντος και σε συνδυασµό µε τον πρώτο παράγοντα, του 

γεγονότος ότι ο κοινωνικός αποκλεισµός ακυρώνει εµπράκτως το σύνολο των 

οικονοµικών, κοινωνικών και πολιτικών δικαιωµάτων. Σε κατάσταση κοινωνικού 

αποκλεισµού κινδυνεύουν και ευρέα κοινωνικά στρώµατα, τα οποία άνθιζαν σε 

προηγούµενες δεκαετίες και των οποίων η κοινωνική θέση θεωρούταν αµετακίνητη. Με 

άλλα λόγια, το πρόβληµα του κοινωνικού αποκλεισµού σήµερα δεν είναι πρόβληµα µόνο 

των ναρκοµανών, των αλκοολικών, των φτωχών της τρίτης ηλικίας, των µεταναστών και 

προσφύγων, των φυλακισµένων ή των ατόµων µε ψυχολογικές διαταραχές. Οι σηµερινοί 

νέοι κοινωνικά απόβλητοι, σε µεγάλο και αυξανόµενο ποσοστό, ανήκουν σε µια ορισµένη 

οµάδα της εργατικής τάξης µε µόνιµη εργασιακή ένταξη στη µεγάλη βιοµηχανία και στις 

υπηρεσίες. Άτοµα σχετικά µεσαίων ηλικιών, άνω των 45, κάτοικοι βιοµηχανικών 

περιοχών σε κρίση, µε εργασιακές εµπειρίες. Άτοµα που η κρίση των βιοµηχανικών 

κλάδων και των επιχειρήσεων, η εισαγωγή νέων τεχνικών και τεχνολογιών, η αλλαγή των 

προτύπων κατανάλωσης και ο διεθνής ανταγωνισµός, τα κατέστησαν περιττά, δηλαδή 

άχρηστα43.  

 Όπως γράφουν οι Χορκχάϊµερ και Αντόρνο “αυτός που δεν προσαρµόζεται γίνεται 

οικονοµικά αδύναµος και, κατά συνέπεια, πνευµατικά αδύναµος, περιθωριακός. Ο 

περιθωριακός αποκλείεται από τη βιοµηχανία και πείθεται για την ανεπάρκειά του”.44 

Αυτό που επισηµαίνεται, δηλαδή, είναι η διαδικασία νοµιµοποίησης του κοινωνικού 

αποκλεισµού, διαδικασία νοµιµοποίησης που κινείται παράλληλα προς την διαδικασία 

πραγµατικού αποκλεισµού από τον χώρο της εργασίας. ∆ιαδικασία νοµιµοποίησης που δεν 

αρκείται στη διαµόρφωση της πραγµατικότητας ή στη διαµόρφωση της κοινής γνώµης και 

του κοινού νου.   

Αν το κοινωνικό σύνολο θεωρεί, και περισσότερο αν το πιστεύει ο ίδιος, ότι για την 

ανεργία ευθύνεται ο ίδιος ο άνεργος, η διεκδίκηση των βασικών εργασιακών και 

ασφαλιστικών δικαιωµάτων του είναι µάταια ενώ, ταυτοχρόνως, ο ίδιος βαρύνεται µε τον 

κοινωνικό στιγµατισµό. 
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Η εξέταση των συνθηκών που καθιστούν την απώλεια της εργασίας και την ανεργία 

προθάλαµο του κοινωνικού αποκλεισµού είναι: 

Η µισθωτή εργασία και η εµφάνιση του εργοστασίου επέφεραν στη ζωή των οικονοµικών 

υποκειµένων έναν διαχωρισµό που ορίζεται από τον διαχωρισµό του οίκου από τον χώρο 

εργασίας και το διαχωρισµό του χρόνου σε χρόνο εργασίας, (ο ελεύθερος χρόνος εκτός 

εργασίας και ο χρόνος εργασίας κάποιου)44. 

  Έχοντας εργασία ένα άτοµο του δίνεται η δυνατότητα να κάνει συναλλαγές και να 

νιώθει χρήσιµο σπαταλώντας τα χρήµατα τα οποία κερδίζει. Η αδυναµία αυτή του άνεργου 

που τις περισσότερες φορές του επιβάλλεται χωρίς να είναι επιλογή του αν ληφθεί υπόψη 

η παρούσα κατάσταση, ισοδυναµεί µε “ακύρωση” της προσωπικότητάς του, και τον 

οδηγεί στην κοινωνική αποβολή. Ο άνεργος αποβάλλεται από την κοινωνία µέσω της 

εργασίας του, ως µέλος του επαγγέλµατος. Επίσης αποβάλλεται σαν µη κάτοχος πολιτικών 

και κοινωνικών δικαιωµάτων, και αντικαθίστανται από φιλανθρωπικές παροχές του 

κράτους , της πρόνοιας.  

 
3.1.2 ΑΡΝΗΤΙΚΕΣ ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΑΠΟ ΤΗΝ ΑΝΕΡΓΙΑ ΚΑΙ ΤΟΝ 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟ ΣΤΟΥΣ ΝΕΟΥΣ 
 
 Η ζωή και η προσωπικότητα κάθε ανθρώπου καθορίζονται από την εργασία και 

την οικονοµική του υπόσταση. Η εργασία αποτελεί τον προσδιορισµό τόσο της 

ταυτότητας όσο και της εικόνας του σύγχρονου ανθρώπου. 

Έτσι πέρα από τα προβλήµατα επιβίωσης που αντιµετωπίζει κάποιος, βλέποντας το 

εισόδηµά του να µειώνεται, καταρρέει και ο ίδιος ψυχολογικά. Η αυτοπεποίθηση του µέσα 

από την εργασία αυξάνεται ενώ η ανεργία ή η απώλεια της εργασίας του επηρεάζει και την 

σχέση µε τον περίγυρό του, µε τους φίλους του τους συγγενείς κλπ.  

Ο κοινωνικός αποκλεισµός στον οποίο οδηγούνται οι άνεργοι, αυξάνει τον κίνδυνο 

ψυχιατρικών διαταραχών και σωµατικών επιπτώσεων κυριεύοντάς τους αισθήµατα όπως 

το άγχος, η κατάθλιψη, ενώ παράλληλα µειώνει την αυτοεκτίµησή και την όρεξη για να 

ζήσουν. Επίσης µέσω του κοινωνικού αποκλεισµού το άτοµο στιγµατίζεται και 

περισσότερο οι άνδρες άνεργοι και όχι τόσο οι γυναίκες, ενδεχοµένως επειδή οι γυναίκες 

έχουν και εναλλακτικούς κοινωνικούς ρόλους, όπως το νοικοκυριό, το µεγάλωµα των 

παιδιών κλπ.  



 
 

 Οι κίνδυνοι και οι αρνητικές επιπτώσεις της ανεργίας και του κοινωνικού 

αποκλεισµού τείνουν να είναι περισσότεροι όταν αφορούν τους νέους σε ηλικία οι οποίοι 

χωρίς δουλειά, είτε εξαιτίας της ανεργίας είτε εξαιτίας του ότι χάνουν την εργασία τους 

ξαφνικά. Ανάλογα λοιπόν µε τα όρια του καθενός, µε την προσωπικότητα και τον 

χαρακτήρα τους, καθορίζεται και ο τρόπος  αντίδρασής τους σε αυτό το φαινόµενο το 

οποίο ονοµάζεται ανεργία και οδηγεί στον κοινωνικό αποκλεισµό.  

 Καθώς οι µέρες περνάνε η µια µετά την άλλη χωρίς καµία οργάνωση και 

υποχρέωση, οι νέοι αυτοί δεν µπορούν να απολαύσουν καµία επιτυχία και πρόοδο.  

Με αποτέλεσµα το πρόβληµα να αυξάνεται σε µεγαλύτερο βαθµό όταν οι νέοι αυτοί λόγω 

έλλειψης χρηµάτων, αποµονώνονται κοινωνικά. Είναι πολύ ψυχοφθόρο για  τους ίδιους να 

µην έχουν την οικονοµική άνεση να απολαµβάνουν, τα όσα απολαµβάνουν οι φίλοι τους, 

που εργάζονται και έτσι µπορεί να αναζητήσουν κάποιες άλλες διασκεδάσεις µε άλλους 

νέους, που βρίσκονται στην ίδια άσχηµη κατάσταση. Για παράδειγµα, 45 

� Μπορεί να καταφύγουν σε παράνοµες δραστηριότητες, που τους εξάπτουν και 

ανεβάζουν στα ύψη την αδρεναλίνη τους.  

� Κάποιοι ίσως να καταφύγουν στα ναρκωτικά, προκειµένου να αποδράσουν 

προσωρινά από την βαρεµάρα τους και την µελαγχολία. 

� Μια άλλη αντίδραση νέων απέναντι στην ανεργία µπορεί να είναι το ψυχολογικό 

σύνδροµο που ονοµάζεται «µαθηµένη αδυναµία αντίδρασης». Οι άνεργοι νέοι 

µέσα στην µονοτονία της ζωής τους, δεν αισθάνονται σχεδόν ποτέ χαρά, ελπίδα, 

ικανοποίηση και θάρρος. Όλο αυτό έχει σαν αποτέλεσµα να οδηγούνται στην 

παραίτηση.  

� ∆εν παίρνουν πρωτοβουλίες και υιοθετούν µια στάση ζωής απαισιόδοξη. 

� Οι νέοι αυτοί αισθάνονται, ότι τον έλεγχο της ζωής τους τον έχουν οι άλλοι και 

µόνο. Αρχίζουν να πιστεύουν ότι όλα έχουν να κάνουν µε την τύχη και χάνουν 

τελείως την εµπιστοσύνη, που έχουν στις ικανότητες τους.  

� Η αυτοεκτίµηση τους χάνεται και πέφτουν σε µελαγχολία 

Σύµφωνα µε τους επιστήµονες τέσσερα είναι τα βασικά στάδια 46στην ψυχολογία του 

ατόµου ο οποίος είναι άνεργος. Αρχικά είναι το σοκ που παθαίνει αυτός που χάνει την 

δουλεία του και χάνει τη γη κάτω από τα πόδια του, στη συνέχεια περνάει µια περίοδο 
                                                 
45 (http://www.rnews.gr/el/news.php?n=1493, 22/6/2012) 
46 ( http://vatopaidi.wordpress.com, 22/6/2012) 



 
 

προσωρινής αισιοδοξίας, και ύστερα µια περίοδο συνεχής απαισιοδοξίας. Στο τέλος, 

περνάει στο πιο επώδυνο και πιο άσχηµο στάδιο για την ψυχολογία του, που είναι η 

απόλυτη µοιρολατρία, δηλαδή φτάνει στο σηµείο να πιστεύει ότι όλα είναι στο χέρι της 

µοίρας και µε αυτό τον τρόπο επαναπαύεται και παύει να κάνει εκείνος ενέργειες για να 

αντιµετωπίσει το πρόβληµά του. 

 

 
 

Πηγή: alithia.com. Το Κραχ (Μεγάλη Ύφεση) του 1929 και οι σειρές των ανέργων. 
 
3.1.3 Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΦΙΛΙΑΣ ΣΤΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΧΩΡΟ 
 
 Η φιλία αποτελεί τον κύριο άξονα του πλέγµατος των διαπροσωπικών σχέσεων και 

τη βάση της σύγχρονης καθηµερινότητας. Η ύπαρξη φιλικών σχέσεων στη ζωή ενός 

ανθρώπου έχει θετικές επιδράσεις στο επίπεδο της συναισθηµατικής και εργασιακής 

ασφάλειας, της γνωστικής και κοινωνικής ανάπτυξης, και της σωµατικής υγείας. Το πώς οι 

άνθρωποι βιώνουν και κατανοούν τη φιλία δεν είναι αυτονόητο ούτε γι’ αυτούς ούτε για 

τους επιστήµονες. Οι αναπτυξιακοί ψυχολόγοι υποστηρίζουν ότι η δυνατότητα εµπλοκής 

σε στενές διαπροσωπικές σχέσεις προϋποθέτει την ικανοποιητική ανάπτυξη 

συγκεκριµένων γνωστικών δοµών, γι’ αυτό και παιδιά ή/και ενήλικες που δεν έχουν 

αναπτύξει τέτοιες δοµές δεν είναι σε θέση να έχουν πραγµατικές φιλίες.47  

Οι θεµελιώδεις αρχές που διέπουν κάθε σχέση φιλίας είναι η εξής: 

Οµοιότητα και συµπληρωµατικότητα, σύµφωνα µε την οποία επικρατεί µια ισχυρή τάση 

να δηµιουργούνται φιλίες  µε άτοµα που ταιριάζουν µεταξύ τους, δηλαδή µε άτοµα τα 

οποία έχουν παρόµοιες στάσεις απόψεις και συµπεριφορές.  

Φαίνεται λοιπόν ότι τα άτοµα έλκονται από όσους υιοθετούν στάσεις και εκφράζουν 

απόψεις που προσεγγίζουν τις αντίστοιχες δικές τους και, ταυτόχρονα, συµπεριφέρονται 

έτσι ώστε να φέρνουν κοντά τους αυτούς µε τους οποίους συγκρίνονται. 

                                                 
47 (http://www.rnews.gr/el/news.php?n=1493, 22/6/2012) 



 
 

Ανταποδοτικότητα: Είναι γεγονός ότι οι περισσότερες έρευνες γύρω από τη φιλία έδειξαν 

πως οι άνθρωποι καθορίζουν τη στάση τους απέναντι στους φίλους τους υπολογίζοντας 

πιθανά κέρδη και απώλειες και πως, τελικά, µια φιλική σχέση τερµατίζεται όταν το 

επίπεδο ικανοποίησης που προσφέρει µειώνεται σηµαντικά48. 

Αυτό το δεδοµένο αφήνει υπαινιγµούς για µια έντονη ωφελιµιστική διάσταση των στενών 

διαπροσωπικών σχέσεων. Η ανταποδοτικότητα, η σχετικά ισότιµη δηλαδή ανταλλαγή 

κάθε είδους αγαθών (υλικών ή συναισθηµατικών) ήταν και εξακολουθεί να είναι κεντρικό 

στοιχείο των κοινωνικών σχέσεων οικουµενικά. Αναφέρεται ειδικότερα στην τάση των 

ανθρώπων να ανταποδίδουν συναισθήµατα ή πράξεις που θεωρούν ότι παίρνουν από τους 

άλλους.  

Αρκετές φορές όµως κάποιοι ξεχνούν την έννοια της φιλίας και µετατρέπονται σε 

συµφεροντολόγους και τους κυριεύει το αίσθηµα του ωφελιµισµού. Ο όρος αυτός 

αναφέρεται σε µια υπερβολικά σκληρή προσπάθεια ικανοποίησης ατοµικών συµφερόντων 

µέσα από τη σχέση, ενώ η αναζήτηση ισορροπίας στοχεύει στην προστασία και στην 

ενίσχυση και διάσωση της σχέσης και της κοινής ταυτότητας των φίλων. 

Συγκριτικά µε παλαιότερα που επικρατούσε η άποψη ότι η φιλία µεταξύ των δύο 

φύλλων είναι αδύνατη έρχεται το σήµερα και διαπιστώνεται πως δεν είναι ανέφικτη η 

δηµιουργία φιλικών σχέσεων µεταξύ των δύο φύλων. Αυτό αποδεικνύεται από το ότι 

άνδρες και γυναίκες συνυπάρχουν στον εργασιακό χώρο µέσα στον οποίο περνούν ένα 

µεγάλο µέρος από την καθηµερινότητά τους, και τους δένουν όµοια ενδιαφέροντα που 

σχετίζονται µε την εργασία ή µη, ανταλλάσσουν απόψεις , και ενδεχοµένως και τα 

προβλήµατά τους σε περίπτωση που νιώσουν πιο οικεία. Η σηµασία λοιπόν της ύπαρξης 

φιλικών σχέσεων στον εργασιακό χώρο είναι µεγάλη και καλό είναι να υπάρχει διότι είναι 

ευχάριστο για έναν εργαζόµενο να εργάζεται σε ένα περιβάλλον το οποίο του δηµιουργεί 

θετικά συναισθήµατα. Με αυτό τον τρόπο αποφεύγονται οι συγκρούσεις µεταξύ των 

συναδέλφων και τα προβλήµατα µεταξύ εργαζοµένων µε την διοίκηση µιας επιχείρησης. 

Ακόµα, δηµιουργείται ένα ευνοϊκό περιβάλλον για µεγαλύτερη απόδοση των εργαζοµένων 

µέσα από την προθυµία τους για συνεργασία και αυτό κατ’ επέκταση είναι και για την 

διοίκηση µια καλή ευκαιρία για να φτιάξει ακόµα περισσότερο το κλίµα, δίνοντας στους 

εργαζοµένους επαίνους και γιατί όχι παραπάνω ανταµοιβές για την άψογη συνεργασία 

τους και την αποτελεσµατικότητά τους.  

                                                 
48 (http://www2.media.uoa.gr/psylab/articles/cdrom/data/p030.html, 22/6/2012) 



 
 

Βέβαια µεταξύ τους οι άντρες και οι γυναίκες έχουν διαφορές και αυτές είναι, ότι η 

«αντρική» φιλία περιλαµβάνει αλληλεπιδράσεις που εκτείνονται σε περισσότερα θέµατα 

και είναι πιο επιφανειακές και λειτουργικές, ενώ η «γυναικεία» πιο εκφραστικές και 

συναισθηµατικές. Εξαιτίας αυτής της διαφοροποίησης αλλά και εξαιτίας της 

οµογενοποίησης της εργασίας, δηλαδή να εργάζονται άντρες και γυναίκες στον ίδιο χώρο, 

παρουσιάζεται πλέον πολύ συχνά το φαινόµενο της εκµετάλλευσης και της σεξουαλικής 

παρενόχλησης.  

Σεξουαλική παρενόχληση θεωρείται οποιαδήποτε ανεπιθύµητη από τον αποδέκτη 

της συµπεριφορά σεξουαλικής φύσεως, που εκφράζεται µε λόγια ή έργα και έχει ως σκοπό 

ή αποτέλεσµα την προσβολή της αξιοπρέπειας ενός προσώπου. Οι µορφές µε τις οποίες 

µπορεί να εκδηλώνεται µια παρενόχληση είναι είτε φραστική/ λεκτική, είτε µε διάφορα 

έντυπα σεξουαλικού περιεχοµένου, ή µε την χρήση χειρονοµιών όπως άγγιγµα στο χέρι 

κλπ.  

Έρευνες δείχνουν ότι το 90% των γυναικών που έχουν υποστεί σεξουαλική παρενόχληση 

στο χώρο εργασίας τους σιωπούν και δεν το αναφέρουν, µη θέλοντας να διακινδυνεύσουν 

τις θέσεις τους ή να στρέψουν τα φώτα της δηµοσιότητας επάνω τους.49 

 

3.1.4 ΠΩΣ Η ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗΤΑ ΕΠΗΡΕΑΖΕΙ ΤΗ 

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΕΝΟΣ ΑΤΟΜΟΥ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΤΟΥ 

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

Η προσωπικότητα αντιπροσωπεύει εκείνα τα χαρακτηριστικά του ατόµου που 

εξηγούν τους σταθερούς τύπους συναισθήµατος, σκέψης και συµπεριφοράς. 

Προσωπικότητα είναι µια ψυχολογική έννοια, ένα δοµικό στοιχείο που αποτελείται από 

τάσεις συµπεριφοράς που οργανώνονται µέσα σε ένα άτοµο. Τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας αντανακλούν σε τάσεις συµπεριφοράς, ενώ ο σχηµατισµός τους και 

τρόπος που διευθύνονται ποικίλει, καθιστώντας µοναδική την κάθε προσωπικότητα. Όπως 

οι προδιαθέσεις για συµπεριφορά, έτσι και τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 

συνεισφέρουν στην πρόβλεψη της συµπεριφοράς αλλά δεν την ερµηνεύουν εξ’ 

ολοκλήρου. 50 
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Η προσωπικότητα είναι το µέσο που ο κάθε άνθρωπος :51 

� αντιµετωπίζει τη ζωή γενικά, 

� εκφράζει µοναδικά τον εσωτερικό του κόσµο, 

� ενεργεί και αντιδρά στο περιβάλλον του, και στο εργασιακό του περιβάλλον  

� ικανοποιεί τις ανάγκες του, προσωπικές ή βιοποριστικές π.χ. εργασία 

� πετυχαίνει τους στόχους του εάν πρόκειται για την εργασία του, µε το να προοδεύει 

στον χώρο εργασίας του.  

Πολλοί άνθρωποι συγχέουν τη σηµασία της προσωπικότητας µε αυτή του χαρακτήρα. 

Συχνά όλοι χρησιµοποιούν τις λέξεις «προσωπικότητα» και «χαρακτήρας» όπως για 

παράδειγµα, «Αυτός έχει δυνατό χαρακτήρα» ή «είναι άνθρωπος µε προσωπικότητα». 

Ποια όµως η διαφορά µεταξύ τους; Πώς η προσωπικότητα συνδέεται µε την συµπεριφορά 

ενός ανθρώπου στον εργασιακό του χώρο; Τι ρόλο παίζει η προσωπικότητα στον 

επαγγελµατικό προσανατολισµό κάποιου;  

 Ο χαρακτήρας έχει να κάνει µε τις εµπειρίες του ατόµου και είναι θέµα µάθησης, 

δηλαδή σχετίζεται µε τις συνήθειες, τον τρόπο κρίσης, τις συναισθηµατικές αντιδράσεις 

και τα ιδανικά του ατόµου που είναι λίγο πολύ σταθερά στη συµπεριφορά του. 

Αναφέρεται, στον τρόπο που το άτοµο αντιµετωπίζει τη ζωή του και στον τρόπο που 

συµπεριφέρεται και αντιδρά στα ερεθίσµατα του περιβάλλοντός του γενικά ή ειδικά στον 

χώρο της δουλειάς του. Ο χαρακτήρας είναι ο σκελετός της προσωπικότητας και 

περιλαµβάνεται στην προσωπικότητα. Κάθε γνώρισµα του χαρακτήρα είναι την ίδια 

στιγµή και γνώρισµα της προσωπικότητας, αλλά όχι το αντίθετο. 

 Η προσωπικότητα ενός ατόµου συνδέεται µε την συµπεριφορά του στον χώρο 

εργασίας του άµεσα διότι, όταν κάποιος είναι εσωστρεφείς προτιµά να είναι µόνος του και 

να εργάζεται µόνος του, κάτι που τον αποµονώνει από την οµαδική συνεργασία. Επίσης 

αναπτύσσει εσωτερικά τις ιδέες του µε αποτέλεσµα να µην «ρίχνει» ιδέες στο τραπέζι που 

θα βοηθήσουν σε µια κρίσιµη απόφαση. 

Τέλος, κάποια επίθετα τα οποία χαρακτηρίζουν κάποιες προσωπικότητες ανθρώπων είναι 

να είναι κάποιος:52  

                                                 
51 (http://www.e-mellon.gr/demo/2.htm, 25/6/2012) 

52 (http://www.e-mellon.gr/demo/2.htm, 25/6/2012) 



 
 

� Αναλυτικός  

� Προσγειωµένος  

� Αντικειµενικός 

� Πρακτικός 

� Αποτελεσµατικός 

� Συστηµατικός 

� ∆ίκαιος  

� Σοβαρός 

� Έµπιστος  

� Υπεύθυνος 

Όταν κάποιος είναι οργανωτικός, θέλει να προγραµµατίζει τη δουλειά του και να 

λειτουργεί µε βάση το πρόγραµµά του να είναι υπεύθυνος, έµπιστος, συστηµατικός και 

προσγειωµένος σε αυτή, θέλει επίσης να βάζει τα πράγµατα σε τάξη και να ολοκληρώνει 

τις υποχρεώσεις που αναλαµβάνει να είναι αναλυτικός και πρακτικός, φτάνει σε 

συµπεράσµατα µε γρήγορες και σωστές αποφάσεις είναι δηλαδή αποτελεσµατικός και 

σοβαρός και τέλος είναι περισσότερο αποτελεσµατικός όταν υπάρχουν καθορισµένες 

δοµές και προγράµµατα σε όσα έχει να κάνει.  

Η Προσωπικότητα αναµφισβήτητα παίζει καθοριστικό ρόλο τόσο στις 

επαγγελµατικές επιλογές όσο και στην µετέπειτα πορεία ενός ατόµου σε ένα 

επαγγελµατικό πεδίο. Ανάλογα µε τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του, ένα άτοµο 

είναι πιθανό να έλκεται από κάποια συγκεκριµένα επαγγέλµατα και να είναι πολύ 

πετυχηµένο σε κάποιον επαγγελµατικό χώρο ή και το αντίθετο, τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητάς του δηλαδή να αποτελούν εµπόδιο στην επιτυχή του πορεία σε µια 

επαγγελµατική επιλογή. Ένας άνθρωπος εξωστρεφείς για παράδειγµα, είναι πιθανό να 

έλκεται από µια θέση δηµοσίων σχέσεων και να γίνει πολύ επιτυχηµένος σε αυτόν το 

τοµέα. Ενώ αντίθετα ένας άνθρωπος εσωστρεφείς θα ήταν ευτυχής αν κατείχε µια θέση σε 

µια έρευνα παρά ως πωλητής. Αντίστοιχα, εάν κάποιος εξωστρεφείς άνθρωπος είχε όνειρο 

να γίνει διευθυντής ή προϊστάµενος ενός τµήµατος σε µια εργασία, και είχε χαµηλή 

αυτοεκτίµηση τότε θα είχε την απόλυτη αποτυχία. Όσο πιο γρήγορα  εντοπίσει κανείς τα 

                                                                                                                                                    
 



 
 

χαρακτηριστικά που συνθέτουν την προσωπικότητά του, τόσο περισσότερο χρόνο κερδίζει 

και τόσο πιο εύστοχες επαγγελµατικές επιλογές κάνει.53  

Γνωρίζοντας λοιπόν κάποιος καλά τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του, 

αυξάνονται οι πιθανότητες εύρεσης µιας εργασίας που ανταποκρίνεται στα προσόντα και 

τις ικανότητές του και δίνει ώθηση στους ίδιους για το µέγιστο αποτέλεσµα στην εργασία 

τους.  

 

 

3.2 ΠΩΣ ΕΠΗΡΕΑΖΕΤΑΙ Η ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

ΑΠΟ ΤΗΝ ΑΣΦΑΛΕΙΑ ΠΟΥ ΑΙΣΘΑΝΟΝΤΑΙ ΣΤΟΝ ΧΩΡΟ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Σε όλους τους εργασιακούς χώρους θα πρέπει να τίθεται το ζήτηµα τήρησης των 

κανόνων υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας, σε κάθε φάση της παραγωγικής 

διαδικασίας, είτε προϊόντων είτε υπηρεσιών, έτσι ώστε να νιώθουν εκατό τοις εκατό 

ασφαλείς οι εργαζόµενοι και να επηρεάζεται η απόδοσή τους στην εργασία τους θετικά. 

Στην Ελλάδα επήλθαν νόµοι και σχετικά Προεδρικά (διατάγµατα) όπου σύµφωνα µε αυτά 

καθορίζονται οι βασικές νοµοθετικές ρυθµίσεις για την προστασία της ασφάλειας και της 

υγείας των εργαζοµένων καθώς και την πρόληψη του επαγγελµατικού κινδύνου. Οι νόµοι 

και τα σχετικά προεδρικά διατάγµατα καθορίζουν τα εξής θέµατα: τις αρµοδιότητες της 

Επιτροπής Υγιεινής και Ασφάλειας Εργασίας, τις υποχρεώσεις των εργοδοτών ως προς 

την Επιτροπή Υγιεινής και Ασφάλειας Εργασίας (Ε.Υ.Α.Ε), το δικαίωµα των εργαζοµένων 

να συστήνουν Επιτροπές Υγιεινής και Ασφάλειας της Εργασίας (Ε.Υ.Α.Ε.), να 

απασχολούνται τεχνικοί ασφαλείας, γιατροί εργασίας και να εξετάζονται τα προσόντα 

τους, την δηµιουργία Ανώτατου Συµβουλίου Εργασίας (Α.Σ.Ε.), την δηµιουργία της 

Νοµαρχιακής Επιτροπής υγιεινής και Ασφάλειας της Εργασίας (Ν.Ε.Υ.Α.Ε), τις 

υποχρεώσεις των κατασκευαστών, εισαγωγέων, προµηθευτών όσο αφορά την ασφάλεια 

των µηχανηµάτων κλπ, τις βασικές αρχές προστασίας από µηχανικούς και 

ηλεκτρολογικούς κινδύνους, τα γενικά µέτρα προστασίας των εργαζοµένων, τις 
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διοικητικές κυρώσεις, τις γενικές υποχρεώσεις εργοδοτών-εργαζοµένων και τη δηµιουργία 

των Εξωτερικών Υπηρεσιών Προστασίας και Πρόληψης (ΕΞΥΠΠ)54.  

 
Γενικές υποχρεώσεις του εργοδότη για την υγιεινή και ασφάλεια των εργαζοµένων 
 
Ο εργοδότης έχει την ευθύνη για την ασφάλεια και την υγεία των εργαζοµένων στην 

επιχείρησή του. Σε όλες τις επιχειρήσεις του ιδιωτικού και του δηµόσιου τοµέα 

ανεξάρτητα του κλάδου οικονοµικής δραστηριότητας ο εργοδότης έχει υποχρέωση: 

1) να λαµβάνει κάθε µέτρο που απαιτείται ώστε να εξασφαλίζονται οι εργαζόµενοι και οι 

τρίτοι που παρευρίσκονται στους τόπους εργασίας από κάθε κίνδυνο που µπορεί να 

απειλήσει την υγεία ή τη σωµατική του ακεραιότητα,  

2) να εφαρµόζει κάθε υπόδειξη του τεχνικού ασφαλείας και γιατρού ασφαλείας που έχει 

προσλάβει και να διευκολύνει το έργο τους µέσα στην επιχείρηση, 

3) να ενηµερώνει τους εργαζόµενους για τους επαγγελµατικούς κινδύνους από την 

εργασία τους και για τη σχετική νοµοθεσία που ισχύει, 

4) να επιβλέπει την ορθή εφαρµογή των µέτρων υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας και 

να παρέχει τα κατάλληλα µέσα ατοµικής προστασίας και εξοπλισµού, 

5) να διασφαλίζει την προληπτική επίβλεψη της υγείας των  εργαζοµένων µέσω 

εξειδικευµένων ιατρών, µε βάση κάθε φορά τους επαγγελµατικούς κινδύνους στους 

οποίους εκτίθενται,  

6) να παίρνει συλλογικά µέτρα προστασίας και πρόληψης επαγγελµατικών κινδύνων, 

7) να τηρεί τα σχετικά βιβλία και να τα θέτει στη διάθεση των αρµοδίων αρχών όποτε του 

ζητηθούν. 

 Τα βιβλία αυτά είναι τα εξής: 

α) βιβλίο καταγραφής των εργατικών ατυχηµάτων, 

β) βιβλίο συµβουλών και υποδείξεων του τεχνικού ασφαλείας και του γιατρού εργασίας, 

γ) βιβλίο καταγραφής των εργατικών ατυχηµάτων που προκαλούν την απουσία των 

εργαζοµένων µεγαλύτερη των 3 ηµερών, 

δ) βιβλίο καταγραφής των µετρήσεων βλαβερών παραγόντων του εργασιακού 

περιβάλλοντος και 
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ε) βιβλίο ελέγχου συντήρησης των συστηµάτων ασφαλείας. 

Σε περίπτωση που ο εργοδότης δεν τηρεί τα παραπάνω τότε θα πρέπει να του επιβάλλονται 

οι σχετικές κυρώσεις σύµφωνα µε την νοµοθεσία.55 

Μέτρα που λαµβάνει κυρίως ο εργαζόµενος για την ασφάλεια και την υγιεινή στους 

χώρους εργασίας. 

Ο εργαζόµενος για την αποφυγή των εργατικών ατυχηµάτων πρέπει: 

1) να εφαρµόζει τις εντολές και τις οδηγίες, που έχουν καθιερωθεί και εφαρµόζονται στην 

επιχείρηση ή δίδονται από τον προϊστάµενο του, 

2) να εφαρµόζει τους κανόνες υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας, 

3) να χρησιµοποιεί σωστά τις µηχανές, τις συσκευές, τα εργαλεία, τις επικίνδυνες ουσίες, 

τα µεταφορικά και άλλα µέσα, κατά την εργασία, 

4) για την µετακίνηση του, να χρησιµοποιεί τους διαδρόµους που είναι για την 

κυκλοφορία των πεζών και εφόσον δεν υπάρχουν οι ειδικοί διάδροµοι η µετακίνηση του 

να γίνεται µε ιδιαίτερη προσοχή, ειδικά στις περιπτώσεις που στους χώρους εργασίας 

κυκλοφορούν και οχήµατα µεταφοράς. 

5) να χρησιµοποιεί σωστά τα µέσα ατοµικής προστασίας, 

6) να µη θέτει εκτός λειτουργίας, αλλάζει ή µετατοπίζει αυθαίρετα τους µηχανισµούς 

ασφάλειας των µηχανών, εργαλείων, συσκευών, εγκαταστάσεων και κτιρίων, 

7) να χρησιµοποιεί σωστά τους παραπάνω µηχανισµούς, 

8) να ενηµερώνει τον εργοδότη, τον προϊστάµενο του, τον Τεχνικό Ασφάλειας και τον 

Ιατρό Εργασίας, για όλες τις επικίνδυνες καταστάσεις που πέφτουν στην αντίληψη του και 

αφορούν τα θέµατα της Υγιεινής και Ασφάλειας της εργασίας, 

9) να παρακολουθεί τα σχετικά σεµινάρια σε θέµατα Υγιεινής και Ασφάλειας, 

10) να µην κάνει χρήση οινοπνευµατωδών ποτών πριν ή κατά την διάρκεια της εργασίας, 

11) να µην κάνει αστεϊσµούς µε άλλους συναδέλφους κατά την εργασία, γιατί από την 

απόσπαση της προσοχής υπάρχει κίνδυνος ατυχηµάτων, 
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12) στις περιπτώσεις που αντιµετωπίζει πρόβληµα υγείας ή προσωπικά προβλήµατα και 

από τη φύση της εργασίας (π.χ. λόγω απόσπασης της προσοχής) µπορεί να προκαλέσει 

ατύχηµα, πρέπει να διακόπτει την εργασία ή να απασχολείται µε ευκολότερες εργασίες, 

13) σε πολλές εργασίες είναι επικίνδυνο να φορά κάποιος δαχτυλίδια, ρολόγια ή να 

φοράει φαρδιά ρούχα µε µακριά µανίκια κλπ, γιατί µπορεί να πιαστούν στα κινούµενα 

στοιχεία του εξοπλισµού εργασίας και να συµβεί εργατικό ατύχηµα. Στις περιπτώσεις 

αυτές, ο εργαζόµενος πρέπει να αφαιρεί αυτά τα αντικείµενα κατά την διάρκεια της 

εργασίας και να χρησιµοποιεί ρούχα που αποκλείουν αυτό τον κίνδυνο.56  

 Η απόδοση λοιπόν των εργαζοµένων επηρεάζεται άµεσα από την ασφάλεια που 

τους προσφέρει το εργασιακό περιβάλλον στο οποίο εργάζονται από την ευθύνη που έχουν 

τόσο οι εργοδότες όσο και οι ίδιοι οι εργαζόµενοι. Οι πρώτοι ευθύνονται για την εφαρµογή 

των νόµων και των διατάξεων που ορίζονται από την πολιτεία, και προστατεύουν την 

υγεία και σωµατική ακεραιότητα των εργαζοµένων, και οι εργαζόµενοι µε την σειρά τους 

ευθύνονται για την τήρηση των µέτρων προστασίας που τους επιβάλλονται από τον 

εργοδότη τους όπως για παράδειγµα το να φορούν τα µέσα ατοµικής προστασίας. (κράνος, 

γυαλιά, αρβύλες κλπ)  

 

3.2.1 ΠΩΣ ΕΠΗΡΕΑΖΕΤΑΙ Η ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

ΑΠΟ ΤΟΥΣ ΦΥΣΙΚΟΥΣ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

Στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον ένα πλήθος παραγόντων σχετίζεται άµεσα ή έµµεσα 

µε την υγεία των εργαζοµένων. Οι παράγοντες αυτοί εµφανίζουν µεγάλη ποικιλία ως προς 

τη φύση τους και τις πιθανές τους επιδράσεις στην υγεία. Πρόκειται για παράγοντες 

χηµικούς, φυσικούς, βιολογικούς, αλλά και εργονοµικούς, ψυχολογικούς, κοινωνικούς. Οι 

ειδικοί έχουν προσδιορίσει περίπου 100.000 χηµικές ουσίες, 50 φυσικούς παράγοντες, 200 

βιολογικούς παράγοντες και 20 αντενδεικνυόµενες εργονοµικές συνθήκες εργασίας, καθώς 

και σηµαντικό αριθµό φυσικών επιβαρύνσεων που συνδέονται µε ψυχολογικά και 

κοινωνικά προβλήµατα. Τα προβλήµατα αυτά µπορούν να θεωρηθούν επαγγελµατικοί 

κίνδυνοι, οι οποίοι ενδέχεται να προκαλέσουν ατυχήµατα και επαγγελµατικά νοσήµατα57. 
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Οι φυσικοί παράγοντες οι οποίοι υφίστανται στον χώρο εργασίας παίζουν επίσης 

καθοριστικό ρόλο, αφού προδιαθέτουν τους εργαζοµένους την µέγιστη ή κάκιστη απόδοσή 

τους. Οι φυσικοί παράγοντες αυτοί είναι η θερµοκρασία που διατηρείται στον χώρο και η 

υγρασία, ο εξαερισµός που γίνεται, ο θόρυβος που υπάρχει στον χώρο, και τέλος ο 

φωτισµός.  

 

Ανάλυση φυσικών παραγόντων: 

 Η θερµοκρασία/υγρασία: Η θερµοκρασία των εργασιακών χώρων πρέπει να είναι 

ανεκτή από τους εργαζόµενους και ανάλογη µε την σωµατική προσπάθεια που 

καταβάλλουν κατά την εργασία τους. Η θερµοκρασία των χώρων ανάπαυσης, υγιεινής, 

παροχής πρώτων βοηθειών κλπ πρέπει να είναι κατάλληλη για τους χώρους αυτούς.58  

Σε σχέση µε την καθιστική δουλειά γραφείου, ο εργοδότης πρέπει να εξασφαλίζει ότι η 

ελάχιστη θερµοκρασία είναι 17,5 ° C. Για άλλη καθιστική εργασία, ο εργοδότης πρέπει να 

εξασφαλίζει ότι σε κάθε σταθµό εργασίας, όπου ένα σηµαντικό µέρος της εργασίας γίνεται 

ενώ ο εργαζόµενος κάθεται και δεν συνεπάγεται σοβαρή σωµατική προσπάθεια, µια 

ελάχιστη θερµοκρασία 16 ° C. 

Οι θερµοκρασίες των χώρων ανάπαυσης, των εγκαταστάσεων υγιεινής, και των αιθουσών  

πρώτων βοηθειών πρέπει να είναι κατάλληλη. Οι εργαζόµενοι δικαιούνται να έχουν 

κάποια εύκολα µέσα στη διάθεσή τους για τη µέτρηση της θερµοκρασίας σε κάθε χώρο 

εργασίας στο εσωτερικό ενός κτιρίου. Στην πράξη, αυτό σηµαίνει ότι εάν ένας 

εργαζόµενος θέλει να µετρήσει τη θερµοκρασία πρέπει να υπάρχει άµεσα διαθέσιµο 

θερµόµετρο.59 

Τι µπορεί να κάνει ο εργοδότης για να εξασφαλίσει µια σωστή θερµοκρασία στον 

εργασιακό χώρο; 

Αυτό που µπορεί να κάνει ο εργοδότης για να εξασφαλίσει µια σωστή θερµοκρασία στον 

χώρο είναι, να φροντίσει να υπάρχει κλιµατισµός που θα καλύπτει και αυτούς τους 

εργαζόµενους οι οποίοι κάνουν καθιστική δουλειά και αυτούς που δεν κάνουν.  

Ο εξαερισµός: Ανάλογα µε τις µεθόδους εργασίας και της σωµατικής προσπάθειας που 

καταβάλλουν οι εργαζόµενοι, οι χώροι εργασίας πρέπει να έχουν επαρκή αέρα. Για τους 
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χώρους στους οποίους απασχολούνται πολλά άτοµα, απαιτείται οπωσδήποτε ανανέωση 

του αέρα, αλλά και πρόσθετος εξαερισµός για εργασίες κατά τις οποίες παράγονται 

χηµικοί ατµοί κλπ. Η ανανέωση του αέρα πρέπει να γίνεται µε συστήµατα εξαερισµού ή 

κλιµατισµού, των οποίων η λειτουργία να είναι προσαρµοσµένη µε τους εργασιακούς 

χώρους. 60 

Ο θόρυβος: Η έκθεση σε υπερβολικό θόρυβο κατά και µεγάλο χρονικό διάστηµα, θα 

οδηγήσει σε απώλεια ακοής. Η προστασία της ακοής των εργαζοµένων είναι εξαιρετικά 

σηµαντική. Αν και η απώλεια της ακοής µέσω γήρανσης ακολουθεί συνήθως ένα κανονικό 

µοτίβο, όταν οι εργαζόµενοι είναι εκτεθειµένοι σε υπερβολικό θόρυβο στο χώρο εργασίας, 

η απώλεια ακοής µπορεί να συµβεί πρόωρα. Η απώλεια της ακοής ενός ατόµου µειώνει 

την ποιότητα της ζωής, και δεν είναι σε θέση να ακούσει τις προειδοποιήσεις ακουστικών 

σηµάτων στο χώρο εργασίας και µπορούν να δηµιουργηθούν σοβαρά προβλήµατα. Επίσης 

µειώνεται η ικανότητα συγκέντρωσης, ενώ µπορεί οι εργαζόµενοι να παρουσιάσουν 

υψηλή αρτηριακή πίεση. Όλες αυτές οι επιδράσεις µπορούν να δηµιουργήσουν δυσµενείς 

επιπτώσεις για την υγεία και τους κινδύνους, σε επίπεδο εργασίας.61 

Οι πηγές θορύβου είναι.: 

� Τα οχήµατα 

� Η µετακίνηση βαρύ εξοπλισµού 

� Τα ηλεκτρικά εργαλεία, εργαλεία χειρός κλπ  

Τι µπορεί να κάνει ο εργοδότης για να εµποδίσει την απώλεια ακοής των 

εργαζοµένων του εξαιτίας των θορύβων; 

Για να εµποδίσει ο εργοδότης την απώλεια ακοής των εργαζοµένων του, αρχικά θα πρέπει 

να αναγνωρίσει το πρόβληµα και τον κίνδυνο που διατρέχουν οι εργαζόµενοι εξαιτίας του 

θορύβου, έπειτα να µετρήσει την έντασή του και να τους παρέχει προστασία δηλαδή 

ωτοασπίδες.  

Φωτισµός: Πρέπει να υπάρχει επαρκής φυσικός φωτισµός. Ο τεχνητός φωτισµός πρέπει 
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να ανταποκρίνεται στο είδος και την φύση της εργασίας. Οι εγκαταστάσεις φωτισµού 

στους εργασιακούς χώρους και διαδρόµους πρέπει να πληρούν τους όρους για την 

ασφάλεια και την υγεία των εργαζοµένων.62  

Ο σωστός και κατάλληλος φωτισµός αυξάνει την παραγωγικότητα, ενώ η εφαρµογή µόνο 

του άµεσου φωτισµού στον χώρο εργασίας, όπως το ατοµικό φώς στο γραφείο,  είναι 

άβολο και δυσάρεστο για τους εργαζοµένους.  

Τι µπορεί να κάνει ο εργοδότης για να έχει έναν σωστό φωτισµό στον εργασιακό 

χώρο; 

Ιδανικό είναι η εξασφάλιση συνθηκών οπτικής άνεσης και δηµιουργίας ενός ευχάριστου 

εργασιακού περιβάλλοντος είναι ένα σύστηµα φωτισµού που θα περιελάµβανε συνδυασµό 

άµεσου και έµµεσου φωτισµό. Οµοιόµορφο φωτισµό δηλαδή ελέγχοντας την έντασή του. 

Η δυνατότητα ελέγχου του φωτισµού σε κάθε θέση εργασίας διαπιστώθηκε µέσα από 

έρευνες ότι λειτουργεί θετικά ως προς την παροχή κινήτρων στους εργαζοµένους για την 

αύξηση της παραγωγικότητας, ως προς τη διατήρηση της προσοχής των εργαζοµένων στην 

εργασία τους καθώς και ως προς την εξασφάλιση εκτέλεσης των καθηκόντων τους µε 

µεγαλύτερη ακρίβεια.63 

 Τα προβλήµατα λοιπόν που δηµιουργούνται εξαιτίας της ανεργίας και της 

επαγγελµατικής ανασφάλειας σε ένα άτοµο είναι κυρίως ψυχολογικά αφού το κάνουν να 

αισθάνεται µη χρήσιµο για την επιβίωσή του αλλά και για την κοινωνία και αυτό γιατί δεν 

του δίνονται οι ευκαιρίες που αναζητά για να αποδείξει το αντίθετο. Άµεση συνέπεια της 

ανεργίας για την ψυχολογία του ανθρώπου, όπως παρουσιάζεται και παραπάνω, είναι ο 

κοινωνικός αποκλεισµός  στον οποίο οδηγείται ο άνεργος µε αποτέλεσµα τον 

προσανατολισµό του σε άλλες άσχηµες και κάποιες φορές παράνοµες πράξεις, η 

εγκληµατικότητα, τα ναρκωτικά για να µπορέσει να επιβιώσει. Από την άλλη, ένα 

ευχάριστο εργασιακό περιβάλλον όπως οι φιλικές σχέσεις µε τους συναδέλφους, ή η 

ασφάλεια στον χώρο αυξάνουν την απόδοση των εργαζοµένων πράγµα ωφέλιµο και για 

την επιχείρηση αλλά και τους ίδιους.  

 Από τα παραπάνω λοιπόν προκύπτει ότι, το πρόβληµα της ανεργίας το οποίο 

µαστίζει τη σηµερινή κοινωνία, προκαλεί σε εκείνους που την βιώνουν σοβαρά 

                                                 
62 (http://www.chem.uoa.gr/courses/organiki_1/ygieinh/hyg_001-019.pdf, 27/6/2012) 

63 (http://tkld.wordpress.com/2012/01/19/quality-in-the-office-c/, 27/6/2012) 

 



 
 

προβλήµατα και αρκετές φορές ψυχοκοινωνικά. Με αυτό τον τρόπο είναι πολύ εύκολο 

κάποιοι πιο ευάλωτοι σε αυτή τη κατάσταση να νιώθουν ανασφάλεια, αφού δεν µπορούν 

να ικανοποιήσουν τις ανάγκες τους, προσωπικές ή κοινωνικές. Επίσης, βιώνουν τον 

κοινωνικό αποκλεισµό από τους γύρω τους αφού κάποιοι τους βάζουν στο περιθώριο και 

τους θεωρούν άχρηστους. Τέλος, αναλύεται η σηµαντικότητα της ύπαρξης ασφαλών 

συνθηκών εργασίας για την αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων. Οι ασφαλείς 

συνθήκες εργασίας λειτουργούν ως κίνητρο για την παρακίνηση του προσωπικού για 

καλύτερη απόδοση.  

 Στη συνέχεια παρουσιάζονται αναλυτικότερα κάποιοι τρόποι υποκίνησης για 

καλύτερη και αποτελεσµατικότερη απόδοση, και τα κίνητρα που µπορεί να δωθούν από 

τον εργοδότη στους εργαζόµενους για να επιτευχθεί αυτό.   

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4  

ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ- ΚΙΝΗΤΡΑ 

Η έννοια που κρύβεται µέσα στον όρο υποκίνηση εργαζοµένων είναι αυτή των 

κινήτρων. Μέσω της υποκίνησης και κατ’ επέκταση µέσω των κινήτρων που δίνει µια 

επιχείρηση στους εργαζοµένους της αυξάνεται η απόδοσή τους ενώ η επιχείρηση µε τη 

σειρά τους αυξάνει τη παραγωγή της. Ανία, εκνευρισµός, έλλειψη ενδιαφέροντος για το 

αποτέλεσµα της εργασίας, περιορισµένη διαίσθηση, αίσθηση ότι δεν χρησιµοποιούν την 

δυναµικότητα τους, απουσίες από τη δουλειά. Αυτές είναι µερικές από τις πιο 

φυσιολογικές αντιδράσεις ενός δυσαρεστηµένου προσωπικού, ενώ σίγουρα υπάρχουν και 

πιο ακραίες. Πάντως και στις δυο περιπτώσεις η απόδοση δεν είναι ιδιαίτερα υψηλή, 

ακριβώς γιατί η έλλειψη κινήτρων δηµιουργεί την αίσθηση ότι «δεν υπάρχει λόγος» να 

είναι υψηλή.  

Η υποκίνηση εκτός από διοικητική διαδικασία είναι µια ψυχολογική διεργασία και 

γι’ αυτό έχει απασχολήσει τον τοµέα της ψυχολογίας. Είναι τελικά µια από τις δεξιότητες 

που χαρακτηρίζουν έναν αποτελεσµατικό ηγέτη. Μέσω της υποκίνησης οι εργαζόµενοι 

ενεργούν µε την βούληση τους και έτσι είναι λογικό να ικανοποιούνται για ότι κάνουν, 

αλλά πρέπει να υπάρχουν κίνητρα που θα πηγάζουν από τον εσωτερικό τους κόσµο. Το 

άτοµο στην καθηµερινή του συµπεριφορά επηρεάζεται από πολλές µεταβλητές, είτε αυτές 

είναι ενδογενείς είτε είναι εξωγενείς, όπως οι φιλοδοξίες που έχουν,  παιδεία, το 

προσωπικά τους βιώµατα , το κοινωνικό περιβάλλον , οι ατοµικές τους ανάγκες κ.α. Το 

θέµα της υποκίνησης έχει απασχολήσει ιδιαίτερα τις επιχειρήσεις . Μπορεί για παράδειγµα 



 
 

σε µια επιχείρηση να επιδιώκεται να ασκηθούν τέλεια οι λειτουργίες του σχεδιασµού και 

της οργάνωσης αλλά οι αρµόδιοι να µην έχουν την ικανότητα να υποκινούν τους 

υφισταµένους τους. Υποκινώντας κάποιον είναι πολύ εύκολο να βρεθεί αυτό που επιθυµεί 

και να του προσφερθεί σαν ανταµοιβή για την προσπάθειά  του ή σαν κίνητρο για την 

καλύτερη απόδοσή του. 

Επιστήµονες όπως, Maslow, F. Herzberg, Mc Gregor, Mc Clelland  kai Vroom, 

ανέπτυξαν διάφορες θεωρίες περί κινήτρων µε σκοπό να διερευνήσουν την παρακίνηση 

των εργαζοµένων. Όλες οι θεωρίες παρουσιάζουν προβλήµατα στο θεωρητικό τους  

µέρος και στην εφαρµογή τους, όµως υπάρχουν σε αυτές έννοιες και εξηγήσεις για την 

παρακίνηση των ατόµων στην εργασία, οι οποίες δίνουν ικανοποιητικές απαντήσεις στις 

διοικήσεις των επιχειρήσεων που θέλουν να κάνουν τις επιχειρήσεις τους πιο 

αποτελεσµατικές.  

 

Οι θεωρίες της υποκίνησης είναι: 64 

1) Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΙΕΡΑΡΧΗΣΗΣ ΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ.  

Προτάθηκε από τον Abraham Maslow (1970) και προκάλεσε το ενδιαφέρον των 

διοικητικών και επιχειρησιακών στελεχών και συµβούλων. Ο Maslow A., ήταν ένας 

Αµερικανός καθηγητής της ψυχολογίας στο Πανεπιστήµιο Brandeis, Brooklyn College, 

Νέα Σχολή Κοινωνικών Ερευνών και το Πανεπιστήµιο Κολούµπια. Η θεωρία προτείνει 

µια ιεραρχία αναγκών, µε βάση την οποία µπορούν να ταξινοµηθούν τα κίνητρα της 

ανθρώπινης συµπεριφοράς. Συγκεκριµένα, οι φυσιολογικές ανάγκες είναι καθαρά 

βιολογικές ανάγκες κι αποτελούν το υπόβαθρο για την εκδήλωση κάθε άλλης ανώτερης 

ανάγκης. Οι ανάγκες για ασφάλεια αναφέρονται σε ψυχολογικό και πνευµατικό επίπεδο 

και περιλαµβάνουν την ανάγκη για σταθερότητα και ελευθερία από φόβο και άγχος. Η 

ανάγκη για αγάπη αφορά στην επιθυµία να έχει κανείς φίλους, να αγαπά και να τον 

αγαπούν. Οι ανάγκες για εκτίµηση περιλαµβάνουν τόσο την αυτοεκτίµηση όσο και την 

εκτίµηση από τους άλλους, την αυ-τοπεποίθηση και αναγνώριση του ρόλου που έχει 

κανείς. Τέλος, η ανάγκη για αυτοπραγµάτωση και αυτοεκπλήρωση αναφέρεται στην 

προσωπική αύξηση (ψυχολογική και πνευµατική), την υπέρβαση του εαυτού.  Ο A. 

Maslow, ισχυρίζεται ότι µια “κατώτερη” ανάγκη πρέπει να ικανοποιηθεί σε κάποιον 

βαθµό, προτού η επόµενη “ανώτερη” ανάγκη αποτελέσει κίνητρο συµπεριφοράς. Για 

παράδειγµα οι κοινωνικές ανάγκες ενός ατόµου θα πρέπει να έχουν ικανοποιηθεί , για να 
                                                 
64 (http://dspace.lib.uom.gr/bitstream/2159/13780/1/Chatzicharalampous_Msc2010.pdf, 11/10/2012) 



 
 

µπορέσει το επόµενο επίπεδο αναγκών (ανάγκες εκτίµησης) ν’ αποτελέσει κίνητρο 

συµπεριφοράς. Έτσι η δύναµη κάθε ανάγκης δε καθορίζεται από την θέση της στην 

ιεραρχία αλλά και από τον βαθµό που η ίδια έχει ικανοποιηθεί. 

Από την πυραµίδα του A. Maslow, παρατηρείται ότι στο χαµηλότερο επίπεδό της, 

βρίσκονται οι φυσιολογικές ανάγκες δηλαδή τα τρόφιµα, το νερό, η στέγη που χρειάζεται 

ο κάθε άνθρωπος. 

Στο δεύτερο επίπεδο βρίσκονται οι ανάγκες ασφάλειας, η προστασία από διάφορους 

κινδύνους και η απελευθέρωση των ανθρώπων από τους διαρκή φόβους του. 

Ανεβαίνοντας, είναι το επίπεδο στο οποίο επικρατεί η ανάγκη για αγάπη  από έναν φίλο, 

σύντροφο και την οικογένεια.   

Στο τέταρτο και προτελευταίο επίπεδο της πυραµίδας αυτής του A. Maslow,   

παρουσιάζονται οι ανάγκες αυτοεκτίµησης για την επίτευξη στόχων, την αναγνώριση από 

άλλους αλλά και να κερδίζουν οι άνθρωποι τον σεβασµό των υπολοίπων. 

Στην κορυφή της πυραµίδας βρίσκονται οι ανάγκες αυτοπραγµάτωσης που έχει ένας 

άνθρωπος, δηλαδή την αξιοποίηση των ικανοτήτων του στο έπακρο των προσδοκιών του, 

στην δηµιουργικότητα και την πληρότητα.  

Παρακάτω παρουσιάζεται η πυραµίδα του Maslow έχοντας σε κάθε επίπεδο περιληπτικά 

τις ανάγκες που αναπληρώνονται µε απαραίτητη προϋπόθεση για την εκπλήρωση της 

επόµενης ανάγκης είναι η ολοκλήρωση της προηγούµενης. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

Σχήµα 1 Πυραµίδα Maslow 165 

2) Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΩΝ ∆ΥΟ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ ΤΟΥ F. HERTZBERG 

 O F. Herzberg, ήταν ένας από τους πιο σηµαντικούς δασκάλους και συµβούλους 

διαχείρισης της µεταπολεµικής εποχής. Η θεωρία των δυο παραγόντων «υγιεινής – 

παρακίνησης» του Fredrick Herzberg 66αναπτύχθηκε εµπειρικά. Στην 

πραγµατικότητα  ξεκίνησε ως µια µελέτη επαγγελµατικής ικανοποίησης, στην οποία 

ερωτήθηκαν οµάδες 228 µηχανικών και λογιστών της περιοχής του Pittsburg σχετικά 

µε τα επαγγέλµατά τους. Συγκεκριµένα, οι ερευνητές έθεσαν το εξής ερώτηµα στους 

συµµετέχοντες: «Σκέψου µια περίοδο που αισθάνθηκες εξαιρετικά ευχαριστηµένος ή 

εξαιρετικά δυσαρεστηµένος από τη δουλειά σου, είτε την παρούσα είτε την 

προηγούµενη. Εξήγησέ µας τότε τι συνέβη;». ∆ηλαδή οι ερευνητές ήθελαν να µάθουν 

ποιοι παράγοντες κάνουν τους συµµετέχοντες να αισθάνονται ιδιαίτερα καλά ή 

άσχηµα στην εργασία τους. Από τις απαντήσεις τους ο Herzberg κατέληξε στο 

συµπέρασµα ότι υπάρχουν δυο είδη παραγόντων που έχουν σχέση µε την ικανοποίηση 

από την εργασία. Το πρώτο είδος έχει να κάνει µε την ανάγκη του ανθρώπου να 

εργάζεται σε ένα υγιές, ασφαλές και σίγουρο εργασιακό περιβάλλον, ενώ το δεύτερο 

είδος παραγόντων αφορά την προσωπική ανάπτυξη και εξέλιξη του ίδιου του ατόµου. 

Το πρώτο σύνολο  αναγκών το ονόµασε «παράγοντες υγιεινής» (hygiene factors), ενώ 

το δεύτερο σύνολο το ονόµασε «κίνητρα». 

Οι παράγοντες υγιεινής λοιπόν αποτελούνται από στοιχεία που είναι εξωγενή ως προς την 

εργασία που κάνει το άτοµο και είναι οι εξής :  

� η πολιτική της επιχείρησης και ο τρόπος διοίκησής της,  

� η εποπτεία µιας εργασίας,  

� οι συνθήκες εργασίας (τεχνολογικά µέσα, διαµόρφωση εργασιακού χώρου 

κ.α.),  

� οι διαπροσωπικές σχέσεις  όπως η επικοινωνία µεταξύ των εργαζοµένων  

� ο µισθός και η σιγουριά που αισθάνεται (ασφάλεια) το άτοµο στην εργασία 

του.   

                                                 
65 (http://www.google.gr/search?q=maslow&hl=el&client=firefox-

a&hs=zVL&rls=org.mozilla:el:official&prmd=imvnsb&tbm=isch&tbo=u&source=univ&sa=X&ei=ZFm3T8

2yB-bB0QX-upzuBw&ved=0CHsQsAQ&biw=1280&bih=893, 25/04/2012) 
66 http://aode.gr/articles/74-frederick-herzberg-1923-2000, ( 2/05/2012) 

 



 
 

Στην συνέχεια βρίσκονται οι παράγοντες παρακίνησης, είναι αυτοί που οδηγούν το 

άτοµα στην καταβολή παραπάνω προσπάθειας.  Ο Herzberg κατέληξε στο συµπέρασµα 

ότι η ανάληψη ευθυνών από την πλευρά των εργαζοµένων και η συµµετοχή τους στα 

θέµατα που αφορούν την επιχείρηση,  βελτιώνει σηµαντικά την αποτελεσµατικότητάς 

τους. Συγκεκριµένα ως «κίνητρα» όρισε: 

� τα επιτεύγµατα,  

� την αναγνώριση,  

� τις δυνατότητες ανάπτυξης,  

� την προαγωγή και  

� την πρόκληση της εργασίας, δηλαδή το ίδιο το αντικείµενο. 

 

ΠΗΓΗ  Άρθρο: (http://aode.gr/articles/74-frederick-herzberg-1923-2000, 2/5/2012) 

 

Ο Herzberg υποστήριξε ότι οι άνθρωποι µερικές φορές λένε ότι «δεν είναι 

δυσαρεστηµένοι» αλλά επίσης λένε ότι «δεν είναι ικανοποιηµένοι». Σύµφωνα µε τον 

Herzberg αυτό σηµαίνει ότι οι παράγοντες υγιεινής είναι αποτελεσµατικοί για να διώχνουν 

τη δυσαρέσκεια από τη δουλειά. Κάνουν το άτοµο να µην αισθάνεται δυσαρεστηµένο. Τα 

κίνητρα µε τη σειρά τους προκαλούν ικανοποίηση, αλλά αυτό που πρέπει να τονιστεί είναι 

ότι δεν είναι δυνατό να υπάρχει δυσαρέσκεια και συγχρόνως παρακίνηση. ∆ηλαδή η 

ύπαρξη των παραγόντων παρακίνησης δεν είναι δυνατό να εγγυηθούν την αύξηση της 

απόδοσης των εργαζοµένων, εάν πρωτίστως δεν εξασφαλιστεί η ικανοποίηση των 

παραγόντων υγιεινής. Συνεπώς πρώτο µέληµα των επιχειρήσεων και οργανισµών πρέπει 

να είναι η διασφάλιση ενός ικανοποιητικού εργασιακού περιβάλλοντος που να εγγυάται τη 

µη δυσαρέσκεια και στη συνέχεια να φροντίζουν να παρέχουν τα κατάλληλα  στους 

εργαζόµενους.  

Η θεωρία του Herzberg βρήκε πολλούς υποστηρικτές αλλά και πολλούς αµφισβητίες, µε 

αποτέλεσµα να προκύψει µια πληθώρα από έρευνες, ως αποτέλεσµα της θεωρίας αυτής. 



 
 

Πριν από το 1959 η έρευνα που είχε διεξαχθεί σε σχέση µε τα κίνητρα στο χώρο εργασίας 

ήταν πολύ περιορισµένη και ο Herzberg κάλυψε το κενό αυτό, επικεντρώνοντας την 

προσοχή του στην ανάγκη για αύξηση της κατανόησης του ρόλου των κινήτρων στην 

εργασία.  

ΣΧΕΣΗ ΘΕΩΡΙΩΝ MASLOW ΚΑΙ HERZBERG 

Συγκρίνοντας τις θεωρίες του A. Maslow και F.  Herzberg , προκύπτει ότι η θεωρία  

του Herzberg είναι µια επέκταση της θεωρίας του Maslow. Ο Maslow αναφέρεται στις 

ανάγκες που έχει ο κάθε άνθρωπος, ενώ ο Herzberg ασχολείται µε τα κίνητρα που δίνουν 

στους εργαζοµένους η ικανοποίηση των αναγκών αυτών µέσα σε µια επιχείρηση. Οι 

στόχοι και τα κίνητρα λοιπόν, σύµφωνα µε τον Herzberg τείνουν να ικανοποιήσουν τις 

φυσιολογικές ανάγκες και τις ανάγκες ασφάλειας. Οι σχέσεις επικοινωνίας µεταξύ των 

εργαζοµένων και η εποπτεία είναι παραδείγµατα παραγόντων υγιεινής και ικανοποιούν 

κοινωνικές ανάγκες ενώ οι ευθύνες, η ανάπτυξη του εργαζόµενου στην εργασία του µε µια 

αναβάθµιση της θέσης του, είναι παράγοντες κινήτρων και ικανοποιούν το επίπεδο 

αναγκών του ίδιου δηλαδή τις ανάγκες αυτοπραγµάτωσης και ολοκλήρωσης.67.  

 Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται συνοπτικά η σχέση των δύο θεωριών και 

πως συµπληρώνει η µία την άλλη. Η ανάγκες αυτοπραγµάτωσης και αυτοεκτίµησης 

συνδέονται µε την ίδια την εργασία, τα επιτεύγµατα των εργαζόµενων, τις προοπτικές τους 

για προαγωγή και την πρόοδο στην εργασία την αναγνώριση που αποκτούν όταν είναι 

αποδοτικοί σε αυτό που κάνουν, αλλά και τις πολλές ευθύνες που έχουν για την εργασία 

που έχουν αναλάβει να ολοκληρώσουν και για την ασφάλεια των εργαζοµένων. Παρακάτω 

παρατηρείται ότι, οι κοινωνικές ανάγκες, οι ανάγκες ασφάλειας και οι φυσιολογικές 

συνδέονται µε το κύρος που θα έχει κάποιος τις σχέσεις που διατηρούν οι εργαζόµενοι 

µεταξύ τους, την εποπτεία, την ασφάλεια που νιώθουν, επίσης συνδέονται µε τις συνθήκες 

εργασίας που υπάρχουν στον εργασιακό χώρο και τέλος µε τον µισθό ο οποίος πρέπει να 

ικανοποιεί τις βασικές τουλάχιστον ανάγκες που χρειάζεται ένας άνθρωπος για να 

µπορέσει να επιβιώσει. 

 

 

 

                                                 
67 (http://www.slideshare.net/anavasis/motivation-gr( 09/05/2012) 

 



 
 

 
ΑΥΤΟΠΡΑΓΜΑΤΩΣΗ 
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εργαζόµενων 
� Προοπτική προαγωγής 
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� Πρόοδος 
� Αναγνώριση  
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ΚΟΙΝΩΝΙΚΕΣ ΑΝΑΓΚΕΣ 

� Θέση 
� Σχέσεις µεταξύ 
εργαζοµένων 
� Εποπτεία 
� Ασφάλεια 
� Συνθήκες εργασίας 
� Μισθός 

 
ΑΝΑΓΚΕΣ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ 
 
ΦΥΣΙΟΛΟΓΙΚΕΣ ΑΝΑΓΚΕΣ 

ΠΗΓΗ (www.slideshare.net, 09/05/2012) 
3) ΘΕΩΡΙΑ Χ ΚΑΙ Ψ ΤΟΥ MC GREGOR 

Σύµφωνα µε τη θεωρία του ΜcGregor (1960), η ιδιοσυγκρασία, η ψυχολογία και ο 

τρόπος σκέψης των ανθρώπων και γενικότερα τα χαρακτηριστικά της ανθρώπινης φύσης,  

έχουν καθοριστικό ρόλο και σηµασία στον τρόπο λήψης των αποφάσεων σε µια 

επιχείρηση. Πίσω από κάθε ενέργεια των διοικητικών στελεχών µιας επιχείρησης 

κρύβονται κάποιες υποθέσεις σχετικά µε τη φύση του ανθρώπου, την ψυχολογία του και 

τη συµπεριφορά του. Τις υποθέσεις σχετικά µε την ανθρώπινη φύση και συµπεριφορά, ο 

ΜcGregor τις διαχώρισε σε δυο µεγάλες κατηγορίες, µε τις ονοµασίες Χ και Υ.  

Η θεωρία Χ υποθέτει ότι ο µέσος άνθρωπος από τη φύση του απεχθάνεται την 

εργασία και θα µπορούσε να την αποφύγει εάν αυτό ήταν δυνατό. ∆εν αντιµετωπίζει 

θετικά και µε διάθεση την εργασία,  αντιθέτως πρέπει να δέχεται συνεχώς πίεση ακόµα και 

να απειλείται µε κυρώσεις, για να καταβάλει προσπάθεια για την επίτευξη ενός στόχου. 

∆εν τον διακρίνει η ευφυΐα, η φαντασία και η διορατικότητα, δεν είναι ικανός να επιλύσει 

µόνος του τα προβλήµατα που δηµιουργούνται, γεγονός που σηµαίνει ότι πρέπει να 

καθοδηγείται στενά και ασταµάτητα απ’ τους προϊσταµένους του.  Σύµφωνα µε τη θεωρία 

Χ,  ο άνθρωπος δεν διαθέτει αυτοσυγκέντρωση, αυτοέλεγχο και δεν τον ενδιαφέρει η 

ικανοποίηση αναγκών ανώτερου επιπέδου.  Η θεωρία X υποστηρίζει ότι ο άνθρωπος, ο 

οποίος από τη φύση του είναι απρόθυµος να εργαστεί σκληρά, έχει τη µεγαλύτερη ευθύνη 

για τη µη καλή πορεία της επιχείρησης και την απόκλιση από τους στόχους που έχουν 

τεθεί. Με βάση τις υποθέσεις της θεωρίας Χ, τα διοικητικά στελέχη της επιχείρησης είναι 

αναγκαίο να υιοθετήσουν τεχνικές αυταρχικών προτύπων ηγεσίας.  Αυτό σηµαίνει ότι 

λαµβάνουν τις αποφάσεις µόνοι τους και δίνουν απλά τις εντολές στους εργαζόµενους για 

εκτέλεση των αποφάσεών τους. ∆εν δέχονται υποδείξεις ή προτάσεις, αλλά διαχειρίζονται 

µόνοι τους την υπάρχουσα κατάσταση. Στηρίζονται στην τυπική εξουσία,  επιδιώκουν τη 



 
 

δηµιουργία τυπικών σχέσεων στον επιχειρησιακό χώρο, ελέγχουν στενά τους 

εργαζόµενους και καταφεύγουν σε απειλές όταν προσπαθούν να τους παρακινήσουν. Ο 

φόβος δηλαδή και οι κυρώσεις είναι τα πιο ισχυρά κίνητρα που υιοθετούν απέναντι στον 

εργαζόµενο.  

Από την άλλη πλευρά,  η θεωρία Υ υποθέτει ότι ο µέσος άνθρωπος δεν απεχθάνεται 

την εργασία,  αντιθέτως την αντιµετωπίζει µε πάρα πολύ θετική και ευχάριστη διάθεση.  

 Θεωρεί ότι όταν τα διοικητικά στελέχη δηµιουργήσουν τις κατάλληλες συνθήκες,  ο 

εργαζόµενος δέχεται πρόθυµα τις ευθύνες και είναι διατεθειµένος να εργαστεί σκληρά για 

την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Με βάση τη θεωρία Υ ο εργαζόµενος 

χαρακτηρίζεται από ευφυΐα,  διορατικότητα, φαντασία,  δηµιουργικότητα,  

εφευρετικότητα,  και είναι ικανός να αντιµετωπίσει πολύπλευρα ένα πρόβληµα.68 ∆ιαθέτει 

επίσης αυτοσυγκέντρωση και αυτοέλεγχο και δεν ενδιαφέρεται µόνο για υλικές 

ανταµοιβές, αλλά επιδιώκει την ικανοποίηση των αναγκών ανώτερου επιπέδου, δηλαδή 

των αναγκών αυτοεκτίµησης και ολοκλήρωσης.  

Με βάση τις υποθέσεις της θεωρίας Υ, τα διοικητικά στελέχη της επιχείρησης ακολουθούν 

το δηµοκρατικό πρότυπο ηγεσίας.  Στις αποφάσεις τους λαµβάνουν σοβαρά υπόψη τη 

γνώµη και τις ανάγκες των εργαζόµενων και ζητούν τη συµµετοχή τους στη διαδικασία 

λήψης αποφάσεων.  Επιπλέον,  τα στελέχη της διοίκησης παρέχουν στους υφιστάµενους 

ευκαιρίες για ανάληψη πρωτοβουλιών,  και δηµιουργούν τις κατάλληλες συνθήκες για τη 

δηµιουργία άριστων ανθρώπινων σχέσεων στον επιχειρησιακό χώρο.   

Η θεωρία Υ υποστηρίζει ότι τα διοικητικά στελέχη της επιχείρησης έχουν την 

κύρια ευθύνη για την καλή ή κακή πορεία της επιχείρησης.  Ακόµα και στην περίπτωση 

που ορισµένοι εργαζόµενοι δεν δείχνουν την απαιτούµενη διάθεση για ανάληψη 

πρωτοβουλιών, η διοίκηση ευθύνεται διότι προφανώς δεν χρησιµοποιεί τις σωστές 

µεθόδους και τεχνικές για τους παρακινήσει, ή δεν δηµιουργεί τις κατάλληλες συνθήκες 

ώστε οι εργαζόµενοι να αυτενεργήσουν.  Σύµφωνα µε τον ΜcGregor, ο άνθρωπος έχει 

πολύ µεγαλύτερες δυνατότητες από αυτές που παρουσιάζει η θεωρία Χ, γι’ αυτό και 

πίστευε ότι ακόµη κι αν κάποιοι από τους εργαζόµενους ανήκαν στη θεωρία Χ,  έπρεπε µε 

τη δηµιουργία των κατάλληλων συνθηκών και την παροχή των κατάλληλων κινήτρων να 

παρακινηθούν από τους προϊσταµένους και να συµπεριφερθούν ως εργαζόµενοι της 

θεωρίας Υ. 69 
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4) Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΚΑΛΥΨΗΣ ΕΠΙΚΤΗΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ ΤΟΥ MC CLELLAND 

O McClelland (1961) υποστηρίζει ότι υπάρχουν τρεις ανάγκες που υποκινούν ένα 

άτοµο, που το ωθούν σε συγκεκριµένη συµπεριφορά. Αυτές είναι α) η ανάγκη για 

επίτευξη (achievement),  β)  η ανάγκη για εξουσία (power)  και γ)  η ανάγκη για αποδοχή 

(affiliation). Η σηµασία που δίνει το κάθε άτοµο σε καθεµία από αυτές είναι διαφορετική. 

Ο McClelland θεωρεί ότι αν µπορούµε να προσδιορίσουµε τη σηµασία που δίνει το κάθε 

άτοµο σε καθεµία από τις τρεις ανάγκες, αυτό θα µας βοηθήσει να αποφασίσουµε τον 

τρόπο µε τον οποίο θα επηρεάσουµε τη συµπεριφορά του προς την επιθυµητή 

κατεύθυνση, πώς θα το υποκινήσουµε. Κατά τον McClelland,  οι ανάγκες επηρεάζονται 

από το πολιτισµικό υπόβαθρο και τις εµπειρίες ζωής του ατόµου. Τα κίνητρα και η 

απόδοση ενός ατόµου είναι δυνατόν να αυξηθούν σε ένα περιβάλλον το οποίο παρέχει τον 

ιδανικό συνδυασµό ικανοποίησης των τριών αναγκών.   

Τα άτοµα που αισθάνονται έντονα την ανάγκη για επίτευξη αναζητούν έντονα την 

επιτυχία,  επιδιώκουν να υπερέχουν και θέτουν στόχους που έχουν προκλήσεις αλλά 

ταυτόχρονα είναι ρεαλιστικοί.  Οι στόχοι πρέπει να είναι δύσκολοι ώστε το άτοµο να 

νιώθει το αίσθηµα της επιτυχίας.  Πρέπει να είναι όµως ταυτόχρονα και ρεαλιστικοί 

γιατί τα άτοµα αυτά πιστεύουν ότι η επίτευξη των µη ρεαλιστικών στόχων εξαρτάται 

από την τύχη και όχι από τις προσωπικές ικανότητες. Επιθυµούν συχνή 

ανατροφοδότηση ώστε να παρακολουθούν την πρόοδο των επιτευγµάτων τους.  

Αυτός ο τύπος ατόµου προτιµά να εργάζεται µόνος ή µε άλλους που έχουν την ίδια 

ανάγκη για επίτευξη.  ∆εν χρειάζεται επαίνους και αναγνώριση,  η επίτευξη της 

αποστολής του είναι γι’ αυτόν η ανταµοιβή. 70 

 

5) Η ΘΕΩΡΙΑ ΠΡΟΣ∆ΟΚΙΩΝ ΤΟΥ VROOM 

Σύµφωνα µε τη θεωρία των προσδοκιών του V.Vroom (1964),  η υποκίνηση του 

εργαζόµενου µε σκοπό να αναπτύξει µια συγκεκριµένη συµπεριφορά συνδέεται άµεσα α) 

µε τα αποτελέσµατα που θεωρούνται επιθυµητά από τον εργαζόµενο και β) µε την 

προσδοκία του εργαζόµενου ότι τα αποτελέσµατα αυτά µπορούν να επιτευχθούν µόνο εάν 

αναπτύξει την συγκεκριµένη συµπεριφορά.   

Με βάση τη θεωρία των προσδοκιών, ο εργαζόµενος για να έχει διάθεση να αποδώσει και 

να συµβάλει ουσιαστικά στην υλοποίηση ενός έργου,  πρέπει να κατανοήσει ότι η 

προσπάθειά του θα οδηγήσει σε αποτελέσµατα για τα οποία θα ανταµειφθεί και ότι οι 
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ανταµοιβές αυτές θα τον βοηθήσουν αποτελεσµατικά στην ικανοποίηση των αναγκών του. 

∆ηλαδή η διάθεση και η απόδοση του ατόµου µέσα σε έναν εργασιακό χώρο συνδέεται 

άµεσα µε την ανταπόδοση ή  την ανταµοιβή που περιµένει ότι θα έχει το άτοµο. Εάν η 

ανταπόδοση ή η ανταµοιβή δεν είναι πιθανή, το άτοµο δεν θα δείξει την απαιτούµενη 

προσπάθεια και διάθεση για την επίτευξη ενός στόχου.  Αντιθέτως,  εάν υπάρχει η 

κατάλληλη ανταµοιβή,  ο εργαζόµενος θα καταβάλει και στο µέλλον την ίδια προσπάθεια 

και θα έχει την ίδια συµπεριφορά.  

Βέβαια, ο εργαζόµενος δεν αποδίδει πάντα την ίδια αξία σε κάποια ανταµοιβή ή 

αποτέλεσµα. Η αξία που αποδίδει σε µια συγκεκριµένη ανταµοιβή µπορεί να είναι θετική 

ή αρνητική. Αυτό θα εξαρτηθεί από το εάν και πόσο επιδιώκει την ανταµοιβή αυτή ο 

εργαζόµενος. Υπάρχει δηλαδή περίπτωση ένα άτοµο µέσα στην επιχείρηση να επιθυµεί 

ένα συγκεκριµένο αποτέλεσµα, ενώ ένα άλλο άτοµο να µην επιθυµεί αυτό το αποτέλεσµα 

ή να του είναι εντελώς αδιάφορο.   

Ο εργαζόµενος επίσης, για να έχει διάθεση να αποδώσει και να καταβάλει 

ουσιαστική προσπάθεια για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης ή την υλοποίηση 

ενός έργου, πρέπει να πιστεύει ότι οι ανταµοιβές του είναι δίκαιες, δηλαδή ανάλογες µε 

την προσπάθεια που καταβάλει. Με βάση τη θεωρία των προσδοκιών του V.Vroom 

(1964),  οι ανταµοιβές του εργαζόµενου πρέπει να είναι δίκαιες όχι µόνο σύµφωνα µε την 

προσπάθεια που καταβάλει και αυτά που προσφέρει, αλλά και απέναντι στις ανταµοιβές 

των άλλων εργαζόµενων. Ένας υπάλληλος που καταβάλει πιο σκληρή προσπάθεια και 

προσφέρει περισσότερα από έναν άλλο,  σε περίπτωση που αντιληφθεί ότι οι ανταµοιβές 

του δεύτερου είναι ισχυρότερες  σίγουρα  κυριεύεται από απογοήτευση και χάνει την 

αυτοεκτίµησή του.  Αντιλαµβάνεται ότι οι προσπάθειές του δεν ανταµείβονται όπως 

πρέπει και ότι δεν υπάρχει κλίµα αξιοκρατίας στην επιχείρηση, γεγονός που θα τον 

οδηγήσει στην παραίτηση από κάθε είδους επιπλέον σκληρής προσπάθειας για την 

υλοποίηση ενός έργου.    

Συµπερασµατικά, σύµφωνα µε τη θεωρία των προσδοκιών του Victor Vroom, το 

άτοµο σε έναν επιχειρησιακό χώρο καταβάλει υψηλότερες προσπάθειες και αποδίδει 

περισσότερο όταν γνωρίζει ότι έχει και την αντίστοιχη ανταµοιβή. Συνεπώς, η επιχείρηση 

για να παρακινήσει τον εργαζόµενο είναι απαραίτητο να συνδέσει την απόδοση του µε τις 

ανταµοιβές του και να τον «πείσει» ότι υπάρχει άµεση και ισχυρή σύνδεση µεταξύ της 

προσπάθειας που καταβάλλει και της απόδοσής του και των ανταµοιβών που θα έχει.  

Επίσης,  τα διοικητικά στελέχη είναι απαραίτητο να κατανοούν ότι ο εργαζόµενος απαιτεί 

δίκαιη µεταχείριση σχετικά µε τις αµοιβές του (οποιασδήποτε µορφής, υλικές ή άυλες). 



 
 

Τέλος η προσαρµογή των ανταµοιβών στις ανάγκες του εργαζόµενου είναι αναγκαία από 

πλευράς των επιχειρήσεων, ώστε να έχουν αξία για τον ίδιο τον εργαζόµενο. 71 

 

4.1 ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΑΥΞΗΣΗ ΤΗΣ 

ΑΠΟ∆ΟΣΗΣ ΤΟΥΣ 

Υποκίνηση (motivation), είναι η προσπάθεια για την δηµιουργία κατάλληλων 

κινήτρων και ερεθισµάτων, ικανών για να κινητοποιήσουν τις δυνατότητες των 

εργαζοµένων, ώστε να υπάρχει συνεργασία, εξέλιξη, και κοινή προσπάθεια, για την 

πραγµατοποίηση των στόχων της εργασιακής µονάδας. Μέσω της υποκίνησης οι 

εργαζόµενοι ενεργούν µε τη δική τους βούληση. Έτσι, θα ικανοποιηθούν για ότι κάνουν, 

αλλά πρέπει να υπάρχουν κίνητρα και όπως υποστηρίζεται, τα κίνητρα αυτά πρέπει να 

πηγάζουν από τον εσωτερικό τους κόσµο. Οι άνθρωποι υποκινούνται βασικά ή οδηγούνται 

να συµπεριφέρονται κατά τρόπο που τους δηµιουργεί το αίσθηµα της ανταµοιβής. 

Υποκινώντας έτσι κάποιον είναι µάλλον εύκολο και απλό να βρεθεί τι επιθυµεί το άτοµο 

και να του προσφερθεί σαν ανταµοιβή ή σαν κίνητρο. 72 

Η απόδοση των εργαζόµενων σε ένα οργανισµό δεν εξαρτάται µόνο από την 

υποκίνηση, υπάρχουν και άλλες προϋποθέσεις για τη υψηλή απόδοση, όπως η ικανότητα 

των εργαζοµένων, η ύπαρξη του κατάλληλου εξοπλισµού για την εργασία, η κατάλληλη 

καθοδήγηση κλπ. τα οποία επίσης επηρεάζουν σηµαντικά τη συνολική απόδοση του 

εργαζοµένου και του οργανισµού. Τα οικονοµικά κίνητρα µπορεί να ενεργοποιήσουν τους 

εργαζοµένους, ώστε να είναι παραγωγικοί. Η παροχή όµως, αποκλειστικά οικονοµικών 

κινήτρων είναι µια περιορισµένη αντιµετώπιση της διαδικασίας της υποκίνησης. Είναι δε 

βασισµένη σε µια συνολική αρνητική στάση, απέναντι σε οποιαδήποτε δουλειά. Η παροχή 

κοινωνικών κινήτρων, ή, µε ποιο απλά λόγια, η προσπάθεια δηµιουργίας πιο ευχάριστων 

συνθηκών εργασίας, είναι ο δεύτερος παραδοσιακός τρόπος παροχής κινήτρων73. 

 

4.1.1 ΟΡΙΣΜΟΣ ΚΙΝΗΤΡΩΝ- ΒΑΣΙΚΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΗΚΑ 

Σαν κίνητρο είναι η µεθοδευµένη προσπάθεια να αναπτυχθεί το ενδιαφέρον του 

εργαζόµενου για την εργασία, µε στόχο την καλύτερη απόδοση. Οδηγείται δηλαδή, το 
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73 http://nefeli.lib.teicrete.gr/browse/sdo/ba/2009/AnagnostouDimitra/document/anagnostou.pdf,28/6/2012) 



 
 

άτοµο σε µια συναισθηµατική κατάσταση, η οποία το κινεί ή το παρακινεί να ενεργήσει 

κατά ένα συγκεκριµένο τρόπο. Η συναισθηµατική αυτή κατάσταση δηµιουργείται από τα 

διάφορα ερεθίσµατα τα οποία δέχεται είτε από το εσωτερικό, είτε από το εξωτερικό του 

περιβάλλον.74 

Τα κίνητρα αποτελούν τον καθοριστικό παράγοντα στην ανθρώπινη συµπεριφορά. 

Συνεπώς, το σύστηµα κινήτρων, που µπορεί να εφαρµοστεί για την αύξηση της 

παραγωγικότητας, πρέπει να είναι παραγωγικό, για να προσελκύει τους υφιστάµενους να 

εργάζονται αποδοτικά και αποτελεσµατικά.  

Ο κάθε άνθρωπος αντιλαµβάνεται ως κίνητρα διαφορετικά πράγµατα ανάλογα µε 

τις απόψεις, και τα πιστεύω που έχει. Και αυτό συµβαίνει διότι µέσα σε µια εργασία για 

κάποιον εργαζόµενο µπορεί να αποτελεί κίνητρο το να προαχθεί σε µια καλύτερη θέση 

µέσα στην επιχείρηση, ενώ αντίθετα κάποιος άλλος µπορεί να µην θεωρεί την προαγωγή 

κίνητρο για αύξηση της απόδοσής του, και να θεωρεί ως κίνητρο κάποια µπόνους 

(χρήµατα) που θα πάρει επιπλέον στο τέλος του µήνα. 

Η παροχή ευκαιριών για οικονοµική ανάπτυξη, καθώς και η εξασφάλιση δίκαιης 

ανταµοιβής είναι βασικά χαρακτηριστικά του συστήµατος κινήτρων. ∆εν πρέπει να 

διαπιστώνεται ανισότητα γιατί θα προκληθεί απογοήτευση και ο εργαζόµενος θα 

αντιδράσει αρνητικά.  

Αντίθετα, η προαγωγή δίνει την αίσθηση της δικαιοσύνης και αποτελεί αλάνθαστο 

σηµάδι των σταθερών αξιών της επιχείρησης, όταν βασίζεται σε κριτήρια που 

εξασφαλίζουν τη δίκαιη µεταχείριση. Επιπλέον, πρέπει να εξασφαλίζει ευκαιρίες 

ανάπτυξης και πέρα από τον οικονοµικό τοµέα, όπως ανάπτυξη πρωτοβουλιών στις 

δραστηριότητες της επιχείρησης και συµµετοχή κατά ένα ποσοστό στον κίνδυνο της 

αποτυχίας των πρωτοβουλιών. Έτσι θα τονωθεί η ευθύνη και θα µεγιστοποιηθεί η 

ικανοποίηση των ατόµων στην ενδεχόµενη επιτυχία .Ένα ανταγωνιστικό σύστηµα 

κινήτρων βοηθά ώστε τα οφέλη να υπερκαλύπτουν το κόστος του και να καλύπτει ένα 

ευρύ φάσµα αναγκών του προσωπικού75. 
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Εσωτερικά και εξωτερικά κίνητρα  

Αυτή είναι µια βασική διάκριση των κινήτρων µας που µάλιστα, έχει ιδιαίτερη θέση στην 

εκπαιδευτική διαδικασία.  

Εξωτερικά είναι τα κίνητρα τα οποία δραστηριοποιούν τον οργανισµό εξαιτίας 

εξωτερικών συνεπειών (χρήµατα, προνόµια, αύξηση, προαγωγή, κύρος, κοινωνική θέση 

κτλ.). Συνήθως, παρέχονται από άλλους, π.χ., από το δάσκαλο στο µαθητή προκειµένου να 

έχει καλή επίδοση στα µαθήµατα.  

Εσωτερικά είναι τα κίνητρα που δραστηριοποιούν τον οργανισµό αυτά καθαυτά, 

µε την απουσία εξωτερικής αµοιβής. Αναφέρονται σε ένα βαθύ ενδιαφέρον και απόλαυση 

για τη δραστηριότητα που κάνει κάποιος και του προκαλούν αισθήµατα ολοκλήρωσης και 

βαθιάς ικανοποίησης από το γεγονός ότι κάνει κάτι που αξίζει τον κόπο. Έτσι 

ερµηνεύεται, π.χ., η απόλαυση για τη λογοτεχνία, τα διάφορα χόµπι (π.χ., συλλογές 

αντικειµένων) και άλλες παρόµοιες αισθητικές ή διανοητικές απολαύσεις. Η µετατροπή 

των εξωτερικών κινήτρων, που εξελικτικά εµφανίζονται πρώτα στα παιδιά, σε εσωτερικά, 

τα οποία θεωρούνται πιο ισχυρά και θεµελιώνουν την αυτόβουλη µάθηση και 

συµπεριφορά, είναι ένα πρωταρχικό ζητούµενο της εκπαιδευτικής διαδικασίας (Καψάλης, 

1996).  

Θα πρέπει να τονιστεί ότι υπάρχει µια στενή σχέση ανάµεσα στις παραµέτρους: 

κίνητρα – απόδοση - ικανοποίηση από την εργασία. Μεταβολή σε µία από αυτές έχει 

επίδραση και στις υπόλοιπες (Berry & Houston, 1993). Οι επιδράσεις της ικανοποίησης 

από την εργασία επηρεάζουν την προσωπική ζωή αλλά και την διάθεση του ανθρώπου 

απέναντι στην συνταξιοδότηση (όσο πιο ικανοποιηµένος αισθάνεται κανείς από την 

εργασία που κάνει, τόσο πιο απρόθυµος είναι να συνταξιοδοτηθεί)76. 

 ∆εν είναι όµως εύκολο να δοθεί απάντηση στο ερώτηµα τι είναι αυτό που µπορεί 

να παρακινήσει τους εργαζόµενους. Από έρευνες οι οποίες έχουν γίνει προκύπτει ότι οι 

συνηθέστεροι παράγοντες παρακίνησης για έναν εργαζόµενο είναι η επιχείρηση για την 

οποία εργάζεται, το εργασιακό περιβάλλον, ο εργοδότης, το χρήµα, η ικανοποίηση για το 

ρόλο που παίζει στην επιχείρηση, η αναγνώριση, η δύναµη η οποία πηγάζει από τη θέση 

την οποία κατέχει, η κοινωνική θέση την οποία του δίνει η εργασία, οι συνάδελφοι, οι  
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D%20%F3%F4%EF%ED%20%E5%F1%E3%E1%F3%E9%E1%EA%FC%20%F7%FE%F1%EF.pdf, 
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προκλήσεις-προοπτικές και το πρόγραµµα εργασίας. Κάθε ένας όµως από αυτούς τους 

παράγοντες έχει διαφορετική βαρύτητα, για κάθε εργαζόµενο, η οποία µπορεί να 

µεταβάλλεται ανάλογα µε τη χρονική στιγµή και την κατάσταση στην οποία βρίσκεται. 

Κατά τους ερευνητές υπάρχουν δύο τύποι παρακίνησης.  

Η εσωτερική παρακίνηση η οποία είναι µία εσωτερική ώθηση για εργασία, µία 

επιθυµία µόνο και µόνο για την ευχαρίστηση που προκύπτει από την επίτευξη έργου, 

δηλαδή είναι ουσιαστικά µία παρακίνηση από την ίδια την εργασία. Η ποικιλία στην 

εργασία, η υπευθυνότητα και οι προκλήσεις οι οποίες απορρέουν από την εργασία είναι 

παράγοντες εσωτερικής παρακίνησης.  

Η εξωτερική παρακίνηση από την άλλη πλευρά είναι η παρακίνηση η οποία κατά 

βάση απορρέει όχι από µέσα από την εργασία αλλά από τις ανταµοιβές οι οποίες 

συνδέονται µε την εκτέλεση της εργασίας. Ο µισθός, η προαγωγή, οι πρόσθετες παροχές, 

οι επιθυµητές εργασιακές συνθήκες είναι παράγοντες εξωτερικής παρακίνησης [Aldag & 

Brief (1979)]. Στην σηµερινή κοινωνία τα πάντα κινούνται γύρω από το χρήµα και για το 

λόγο αυτό η οικονοµική παρακίνηση είναι πολύ σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης, 

ενώ είναι σηµαντικό να σηµεωθεί ότι η µη ικανοποιητική αµοιβή δεν µπορεί να 

αντικατασταθεί από καλές ανθρώπινες σχέσεις .  

Ξεκάθαρα το χρήµα είναι η σηµαντικότερη παρακίνηση για εργασία αλλά το χρήµα 

από µόνο του δεν είναι σηµαντικό παρά µόνο όταν χρησιµοποιείται για να καλύψει 

ανάγκες. Για το λόγο αυτό δεν πρέπει να υπερεκτιµείται η αξία του. 

 

4.1.2 Η ΣΗΜΑΣΙΑ ΤΩΝ ΑΜΟΙΒΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΚΑΛΥΤΕΡΗ 

ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

 Ο σχεδιασµός αντικειµενικής και δίκαιης πολιτικής αµοιβών αποτελεί µαζί µε την 

αξιολόγηση της επίδοσης των εργαζοµένων, ένα πολύ σηµαντικό εργαλείο υποκίνησης 

τους για επίτευξη των στόχων που έχουν τεθεί, ενώ συµβάλλει στη δηµιουργία αισθήµατος 

αφοσίωσης προς τη συγκεκριµένη επιχείρηση. Οι αρµόδιοι διενεργούν την έρευνα αγοράς 

για τις αµοιβές, καθορίζει και διαπραγµατεύεται τα κλιµάκια αµοιβών σύµφωνα µε τις 

οδηγίες της διοίκησης. Πέρα όµως από τις αµοιβές που είναι συνήθως οικονοµικές 

υπάρχουν και οι ανταµοιβές οι οποίες δεν είναι απαραίτητα οικονοµικής φύσης όπως 



 
 

bonus, προαγωγή κλπ. Οι ανταµοιβές χωρίζονται σε δυο κατηγορίες, τις εσωτερικές και τις 

εξωτερικές. 77 

Εσωτερικές Ανταµοιβές  

Οι εσωτερικές ανταµοιβές είναι δύσκολο να διερευνηθούν, γιατί αναφέρονται σε ψυχικές 

ανάγκες και ικανοποιούν κοινωνικές ανάγκες του ατόµου, ανάγκες για αυτοεκτίµηση και 

για αυτοεκπλήρωση. Οι εσωτερικές ανταµοιβές, που επιζητεί ένα άτοµο είναι:  

� Η επαφή και συναναστροφή µε άλλα άτοµα, τα οποία βοηθά και επιδέχεται τη 

βοήθεια τους.  

� Η δυνατότητα του αυτή ικανοποιεί τις κοινωνικές ανάγκες του.  

� Είναι πιθανό να σχηµατιστούν, µέσα στις επιχειρήσεις, άτυπες οµάδες µέσα από τις 

οποίες οι εργαζόµενοι επιζητούν κατανόηση, επιβεβαίωση, συµπαράσταση. 

Ορισµένοι, όµως, δεν πλησιάζουν τις άτυπες οµάδες, είτε για λόγους καχυποψίας, 

είτε γιατί θεωρούν τους εαυτούς τους ικανούς να τα βγάλουν πέρα µόνοι τους. 

Συνήθως, οι άτυπες οµάδες σχηµατίζονται από δυσαρεστηµένα προς την 

επιχείρηση άτοµα και αντιτίθενται στους στόχους της οργάνωσης. Βέβαια, οι 

άτυπες οµάδες δεν έχουν πάντα σαν αποτέλεσµα την παρακώλυση των στόχων της 

επιχείρησης, µπορούν να αποβούν πολύ χρήσιµες όταν υπάρχει η ταύτιση των 

στόχων τους µε αυτούς της επιχείρησης.  

� Το γόητρο, το κύρος, η δύναµη και γενικά η αναγνώριση των υπηρεσιών που 

προσφέρει ο εργαζόµενος, ικανοποιούν τις ανάγκες για αυτοεκτίµηση. Το 

επίτευγµα, δηλαδή, η δυνατότητα να εκτελεί το άτοµο κατά τον καλύτερο τρόπο, η 

λύση των προβληµάτων, η προσωπική επιτυχία και ανάπτυξη. Η ανταµοιβή αυτή 

ικανοποιεί το ανώτερο επίπεδο των ανθρωπίνων αναγκών, τις ανάγκες για 

αυτοεκπλήρωση.  

Σύµφωνα µε τον Mc Clelland, τα άτοµα που επιδιώκουν τις ανταµοιβές αυτές, εργάζονται 

αποδοτικότερα κάτω από:  

� συνθήκες µέτριου κινδύνου, καθώς µε υψηλό κίνδυνο τα αποτελέσµατα της 

προσπάθειας τους είναι αµφίβολα  

� συνθήκες επαναπληροφόρησης, καθώς θέλουν να γνωρίζουν το αποτέλεσµα της 

προσπάθειας τους  
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� συνθήκες πλήρους καθορισµού της ευθύνης του καθενός, για να µην επαινεθεί 

άλλος αντί αυτών  

� συνθήκες ανταγωνισµού, ώστε να έχουν δυνατότητα ανάπτυξης των ικανοτήτων 

τους  

� συνθήκες όπου απαιτείται υψηλού επιπέδου επίδοση, ώστε να γίνεται 

ολοκληρωτική χρήση των ικανοτήτων τους.  

Εξωτερικές Ανταµοιβές  

Ως εξωτερικές ανταµοιβές θεωρούνται οι οικονοµικές ανταµοιβές, οι συνθήκες εργασίας, 

η εξασφάλιση της απασχόλησης.  

Οι οικονοµικές ανταµοιβές διακρίνονται σε άµεσες και έµµεσες.  

Άµεσες είναι οι µισθοί και τα ηµεροµίσθια, τα προγράµµατα συµµετοχής στα κέρδη, τα 

διάφορα συστήµατα οικονοµικών κινήτρων.  

Έµµεσες είναι τα διάφορα συνταξιοδοτικά προγράµµατα, τα προγράµµατα απόκτησης 

µετοχών, η υγειονοµική ασφάλιση, η χρονική διάρκεια εργασίας, η χρονική διάρκεια της 

κανονικής άδειας, οι ευκαιρίες για εκπαίδευση και µετεκπαίδευση κ.α.  

Το “χρήµα” είναι άκρως υποκινητικός παράγοντας και αυξάνει την επίδοση του 

εργαζόµενου.  

Υπάρχουν δύο βασικές κατηγορίες οικονοµικών κινήτρων:  

� Συστήµατα αµοιβής για µεµονωµένους εργαζόµενους, όπως η χρονική αµοιβή, η 

αµοιβή κατά τεµάχιο και η αµοιβή κατά απόδοση.  

� Συστήµατα αµοιβής για οµάδες εργαζοµένων, όπως συστήµατα αµοιβής κατά 

απόδοση, η συµµετοχή των εργαζοµένων στα κέρδη.  

Η αποτελεσµατικότητα των οικονοµικών ανταµοιβών, ως κίνητρα διαφέρει από άτοµο σε 

άτοµο, ανάλογα µε το φύλο, την ηλικία, το επίπεδο της θέσης, των αποδοχών και της 

µόρφωσης78. 
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4.1.3 ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΚΑΙ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΤΟΥ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΑΠΟ ΤΗ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

Υποχρέωση της επιχείρησης είναι να ενηµερώνει συνέχεια τους υπαλλήλους για 

οτιδήποτε έχει σχέση µε την όλη του συµπεριφορά µέσα στην επιχείρηση. Η ενηµέρωση 

αρχίζει από τον τρόπο άσκησης του καθήκοντος κάθε υπαλλήλου και τις αλλαγές. Έτσι, η 

επιχείρηση πρέπει να κυκλοφορεί φυλλάδια ενηµερωτικά και εγκυκλίους µε τις αλλαγές ή 

τις προόδους, να οργανώνει συγκεντρώσεις υπό τύπου σεµιναρίων µε οµιλητές στελέχη 

της και να προσκαλεί από άλλες σύγχρονες επιχειρήσεις, ειδικούς σε διάφορα θέµατα, για 

την ενηµέρωση του προσωπικού, για σύγχρονες και εφαρµόσιµες µεθόδους σχετικές µε τη 

δραστηριότητα της επιχείρησης. Η ενηµέρωση για κάποια καινοτοµία, αλλαγή, µπορεί να 

γίνει και στους χώρους εργασίας, εξασφαλίζοντας και την πρακτική εφαρµογή χωρίς 

σπατάλη κόπου, πόρων και χρόνου. Η ετοιµότητα, η επαγρύπνηση, το ενδιαφέρον για την 

επαγγελµατική κατάρτιση αποτελούν το Α και το Ω για την ενηµέρωση των υπαλλήλων.  

Η επιχείρηση, για να µπορεί να καθοδηγήσει τους εργαζόµενους προς το συµφέρον 

της και να επιτυγχάνει άριστα αποτελέσµατα σε όλο το εύρος της πολιτικής της, πρέπει να 

εξασφαλίζει την οµόνοια, τη συµφιλίωση και την πλήρη συνεργασία όλων - από τον 

τελευταίο εργατοτεχνίτη ως και το διευθυντή. Βασική προϋπόθεση, για να εξασφαλιστεί η 

απαραίτητη σύµπνοια και συνεργασία του προσωπικού, είναι η δηµοκρατική, η σωστή η 

ανθρώπινη µεταχείριση του υπαλλήλου από όλους τους ανώτερους και σε όλη την 

κλίµακα ιεραρχίας και τους χώρους εργασίας. Απαιτείται η συνειδητοποίηση της 

αναγκαιότητας αυτής από τη διοίκηση και η υλοποίηση της (συµµετοχή των εργαζοµένων 

στα συµβούλια κορυφής, προαγωγών, πειθαρχικών ποινών). Η δηµιουργία προϋποθέσεων 

για τη συµµετοχή των εργαζοµένων στα κέρδη της επιχείρησης είναι ο βασικός 

παράγοντας συµφιλίωσης, συνένωσης και συνεργασίας, καθώς και ο σεβασµός και η 

τήρηση του χρόνου ανάπαυσης (20́  - 30́ )79. Ακόµα, ο σεβασµός θα πρέπει να είναι 

αµοιβαίος, αλλά αυτός είναι ένας παράγοντας που ξεκινά από τον εργοδότη και στη 

συνέχεια ο εργαζόµενος είναι αυτός που τον ανταποδίδει σε αυτόν και τους συναδέλφους 

του. Για παράδειγµα η επιχείρηση είναι αναγκαίο να σέβεται τα δικαιώµατα των 

εργαζοµένων της και να φροντίζει για την υπεράσπιση αυτών. Με αυτόν των τρόπο 

δηµιουργείται ένα κλίµα εµπιστοσύνης ανάµεσα στις δύο πλευρές και οι εργαζόµενοι 

παρακινούνται για καλύτερη απόδοση. 
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Επίσης, για την επίτευξη των στόχων της η επιχείρηση θα πρέπει να έχει φροντίσει 

να διαθέτει µηχανήµατα εξελιγµένης τεχνολογίας για να µπορούν να δουλεύουν οι 

εργαζόµενοι πιο ξεκούραστα, να αναγνωρίζει τα προσπάθειες του προσωπκού της και να 

υπάρχει αξιοκρατεία, να δίνει προοπτικές εξέλιξης και τέλος όταν αυτό είναι αναγκαίο να 

προσφέρει έκτακτα δώρα (bonus).  

 

4.1.4 ΟΜΑ∆ΙΚΑ ΚΙΝΗΤΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Σύµφωνα µε τον Γεωργοκόπουλο (1989), οµαδικά κίνητρα είναι τα συστήµατα 

µέσω των οποίων γίνεται ο υπολογισµός και η κατανοµή αµοιβών στα άτοµα που 

αποτελούν την οµάδα των εργαζοµένων. Η απόδοση της οµάδας µετριέται ηµερησίως, ή 

εβδοµαδιαίως, ή ανά περίοδο πληρωµής. Τα οµαδικά κίνητρα βρίσκουν εφαρµογή όταν 

υπάρχει πλήθος ενδιαφερόντων, µεταξύ των µελών της οµάδας. Η εργασία πρέπει να είναι 

τέτοια ώστε να µην µπορεί να µετρηθεί η απόδοση του καθενός ξεχωριστά. 80 

Βασικές προϋποθέσεις για την ύπαρξη οµαδικών κινήτρων εργασίας:  

� Σωστή κατανοµή εργασίας.  

� Καλές σχέσεις µεταξύ των µελών της οµάδας.  

� Ανεπτυγµένες ικανότητες στο επίπεδο των µελών της οµάδας.  

� Εφαρµογή του συστήµατος σε ολιγοµελή οµάδα.   

Πιο συγκεκριµένα, ένα οµαδικό κίνητρο το οποίο εφαρµόζεται από πολλές 

επιχειρήσεις τα τελευταία χρόνια, είναι τα προγράµµατα οµαδικής ασφάλισης. Τα 

προγράµµατα αυτά αποτελούν ένα απαραίτητο εργαλείο για την προσέλκυση και 

διατήρηση ανθρώπινου δυναµικού. Επίσης, καλλιεργείται ένα φιλικό και δηµιουργικό 

κλίµα στην επιχείρηση µεταξύ εργαζοµένων και επιχείρησης, διατηρεί και βελτιώνει την 

καλή θέληση του προσωπικού ενώ παράλληλα αυξάνει την παραγωγικότητα.  

Τα προγράµµατα αυτά είναι απαραίτητα  

� για τον επιχειρηµατία και τη διοίκηση της επιχείρησης που αναζητούν τρόπους 

για την αύξηση της παραγωγικότητας  

� για τον εργαζόµενο που αναζητά προστασία και σιγουριά για αυτόν και την 

οικογένειά του.  

                                                 
80 (Γεωργακόπουλος Γ. Ανθρώπινες σχέσεις στην εργασία (Εργασιακές σχέσεις). Αθήνα: 1989, 28/6/2012 ) 



 
 

Η οµαδική ασφάλιση έχει συνήθως χαµηλότερο κόστος για την επιχείρηση απ’ ότι 

η ατοµικές ασφάλειες για κάθε ένα από τους εργαζοµένους, και επιπλέον υλοποιώντας 

αυτό το πρόγραµµα η επιχείρηση βελτιώνει την εικόνα της προς το κοινωνικό σύνολο και 

αυτό την βοηθά στην προώθηση των προιόντων και υπηρεσιών της. 81 

 

4.1.5 ΚΙΝΗΤΡΑ ΑΝΤΑΓΩΝΙΣΜΟΥ ΚΑΙ ΚΙΝΗΤΡΑ ΗΘΙΚΟΥ 

Τα κίνητρα ανταγωνισµού συνήθως χρησιµοποιούνται από τις επιχειρήσεις για την 

πραγµατοποίηση υψηλών ρυθµών παραγωγικότητας. Το σύστηµα αυτό βραχυπρόθεσµα 

µπορεί να αποδώσει ευνοϊκά αποτελέσµατα, όχι όµως µακροπρόθεσµα λόγω των 

ψυχολογικών αντιθέσεων που µπορούν να δηµιουργηθούν ανάµεσα στα διάφορα άτοµα 

και οµάδες ,µε επιπτώσεις στο ηθικό των εργαζοµένων. Εν συνεχεία τα κίνητρα ηθικού 

είναι µέσα που χρησιµοποιεί η διοίκηση για να αυξήσει την παραγωγικότητα , τη συνοχή 

του οργανισµού, και στην εξύψωση του ηθικού των εργαζοµένων.  

Σαφέστατα η σηµασία των κινήτρων του ηθικού είναι πολύ σηµαντική εφόσον 

αυξάνουν το ενδιαφέρον του προσωπικού για την εργασία , εξασφαλίζουν συνοχή στον 

οργανισµό, και συµβάλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας. Ένας βασικός τρόπος για 

την παροχή βοήθειας στα άτοµα είναι η καθοδήγηση.82 

Σύµφωνα µε τον Adam Smith υπάρχουν έξι ψυχολογικά κίνητρα που συνδυάζονται 

σε κάθε άτοµο έτσι ώστε να προάγει το κοινό καλό. Στην «Θεωρία των ηθικών 

συναισθηµάτων », τόµο ΙΙ, σελ. 316, λέει: «∆ρώντας σύµφωνα µε τις επιταγές των ηθικών 

µας λειτουργιών, αναγκαστικά επιδιώκουµε τον πιο αποτελεσµατικό τρόπο για να 

προωθήσουµε την ευτυχία της ανθρωπότητας». Ένα σύγχρονο παράδειγµα ενός τέτοιου 

φαινοµένου είναι το τεραστίων διαστάσεων κοινωνικό όφελος που δηµιουργεί η διάδοση 

των υπολογιστών, αγαθά που παρήχθησαν κυρίως από ανθρώπους που προσπαθούν να 

µεγιστοποιήσουν το οικονοµικό τους κέρδος. Αυτοί οι παραγωγοί δεν κατασκεύασαν τους 

υπολογιστές για χάρη της ανθρωπότητας ούτε από αγάπη και ενδιαφέρον για τον 

συνάνθρωπό τους και την κοινωνία. Κάθε κοινωνικό όφελος που προέκυψε λοιπόν, 

σύµφωνα µε την θεωρία του Smith, είναι απλά επακόλουθο της προσπάθειας τους για 

προσωπική ανταµοιβή. Αντίθετα µε τις συνηθισµένες παρανοήσεις, ο Smith δεν 

ισχυρίστηκε ότι όλες οι ιδιοτελείς εργασίες αναγκαστικά ωφελούν την κοινωνία, ή ότι όλα 

τα δηµόσια αγαθά παράγονται µέσω ιδιοτελούς εργασίας. Υπέδειξε όµως ότι σε µια 
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ελεύθερη αγορά, οι άνθρωποι συνήθως, τείνουν να παράγουν αγαθά που επιθυµούν οι 

γείτονες τους.83 

 

4.1.6 ΠΩΣ Η ΕΡΓΟΝΟΜΙΑ ΜΠΟΡΕΙ ΝΑ ΥΠΟΚΙΝΗΣΕΙ ΤΟΝ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟ 

Η εργονοµία είναι η εφαρµοσµένη επιστήµη που έχει ως αντικείµενο τη βελτίωση 

της ανθρώπινης απόδοσης, υγείας και ευεξίας µέσω της συµβολής στο σχεδιασµό 

εργαλείων, µηχανών, µεθόδων και περιβάλλοντος εργασίας. Βασική της αρχή είναι να 

θέτει τις ανάγκες και τις δυνατότητες του ανθρώπου-χρήστη στο επίκεντρο του 

σχεδιασµού. Ως εφαρµογή µπορεί να αφορά έναν εργαζόµενο σε µια γραµµή 

συναρµολόγησης, έναν ταξιδιώτη µπροστά σε ένα µηχάνηµα πώλησης εισιτηρίων, ή µια 

οµάδα ανθρώπων που ελέγχουν από κοινού µια περίπλοκη χηµική διεργασία. Τα 

αποτελέσµατα µιας εργονοµικής παρέµβασης αφορούν, κατά περίπτωση, τη µορφολογία 

(π.χ. κάθισµα οδήγησης αυτοκινήτου), την τεχνολογία (π.χ. συναγερµοί, ενδεικτικά 

όργανα, λογισµικό), τις φυσικές παραµέτρους (π.χ. φωτισµός, θόρυβος), και αποσκοπούν 

στο να βελτιώσουν την αποδοτικότητα και την αξιοπιστία του συνολικού συστήµατος 

άνθρωποι – µηχανές.84 

Αυτός ο κλάδος επιστήµης, η εργονοµία, µελετά τις σχέσεις του ανθρώπου µε την 

εργασία και το περιβάλλον. Η εργονοµία, βοηθούµενη από τη σωµατοµετρική, την 

ανατοµία, τη φυσιολογία, τη ψυχολογία συµβάλλει στον προσδιορισµό των διαφόρων 

δυνατοτήτων και περιορισµών του ανθρώπινου σώµατος. Οι δυνατότητες ή οι περιορισµοί 

είναι οι εξής:  

� Χαρακτηριστικά του ανθρώπινου σώµατος, όπως σωµατοµετρικά στοιχεία, µυϊκή 

δύναµη, όρια κόπωσης, ικανότητες αισθητηρίων οργάνων κ.α.  

� Συνθήκες του περιβάλλοντος εργασίας, όπως φυσικό, ψυχολογικό και κοινωνικό 

περιβάλλον του εργαζόµενου.  

� Περιορισµοί, όπως προδιαγραφές του προϊόντος, χωροταξική µελέτη, ρυθµός 

παραγωγής, κόστος επένδυσης και λειτουργίας των θέσεων εργασίας κ.α.  
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Έτσι είναι δυνατό να προσδιοριστούν διάφορα χαρακτηριστικά της απόδοσης, όπως η 

ταχύτητα, η ακρίβεια και ο βαθµός αξιοπιστίας στην εκτέλεση συγκεκριµένων εργασιών 

και η ταχύτητα, η χωρητικότητα και η ακρίβεια της µνήµης.  

 Από τις έρευνες της εργονοµίας έχουν προκύψει ορισµένες αρχές της οικονοµίας 

κινήσεων (motion economy). Οι αρχές αυτές αναφέρονται στις κινήσεις των µελών του 

σώµατος, στη σχεδίαση των µηχανών και στη διαρρύθµιση των θέσεων εργασίας και 

χρησιµοποιούνται κατά τη σχεδίαση νέων ή τη βελτίωση των υφισταµένων συστηµάτων 

παραγωγής. Ο κλάδος της εργονοµίας συµβάλλει στην ορθότερη κατανοµή του 

προσωπικού στις θέσεις εργασίας, βάσει των ατοµικών φυσικών χαρακτηριστικών τους 

και στην εξασφάλιση της παραγωγικής ροής µε ταυτόχρονη ικανοποίηση των 

εργαζοµένων. Με άλλα λόγια, το προσωπικό αντιλαµβάνεται ότι εργάζεται ανάλογα των 

όσων µπορεί να προσφέρει και κάτω από εκείνες τις συνθήκες που διευκολύνουν την 

εργασία του. 85 

Τοµείς της Εργονοµίας:86 

1) Φυσική Εργονοµία  

Η φυσική εργονοµία αφορά την φυσική συνιστώσα της ανθρώπινης εργασίας. 

Συγκεκριµένα ασχολείται µε τα ανατοµικά, ανθρωποµετρικά, φυσιολογικά και 

εµβιοµηχανικά χαρακτηριστικά του ανθρώπου σε σχέση µε µια φυσική 

δραστηριότητα. Τυπικά παραδείγµατα αποτελούν οι στάσεις κατά την εργασία, ο 

χειρισµός και η µεταφορά φορτίων, οι συχνά επαναλαµβανόµενες κινήσεις, κλπ. Οι 

παρεµβάσεις συχνά αφορούν αλλαγές στο χώρο ή και βοηθήµατα που µειώνουν 

τον µυοσκελετικό και φυσιολογικό φόρτο.  

2) Γνωστική εργονοµία  

Η γνωστική εργονοµία (ή εναλλακτικά γνωσιακή ή και νοητική εργονοµία) αφορά 

την διανοητική συνιστώσα της ανθρώπινης εργασίας. Συγκεκριµένα ασχολείται µε 

την αντίληψη, τη σηµασιοδότηση, τη µνήµη, την επεξεργασία πληροφοριών και 

απόκριση πάντα σε σχέση µε µια διανοητική δραστηριότητα. Τυπικά παραδείγµατα 

θεµάτων αποτελούν η εκτίµηση του νοητικού φόρτου, η ανάλυση λαθών, η µελέτη 
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λήψης αποφάσεων, η µελέτη της ανθρώπινης αξιοπιστίας ή η επικοινωνία 

ανθρώπου – µηχανής (συµπεριλαµβανοµένων και των Η/Υ). 

3) Οργανωσιακή εργονοµία  

Η οργανωσιακή εργονοµία (ή εναλλακτικά µακρο-εργονοµία) αφορά την 

οργανωσιακή συνιστώσα της ανθρώπινης εργασίας που την :αντιµετωπίζει µέσα 

από µια κοινωνικο-τεχνική οπτική παρεµβαίνοντας στην οργανωτική δοµή και στις 

επιχειρησιακές διεργασίες. Συγκεκριµένα ασχολείται µε την επικοινωνία, τη 

διαχείριση του φόρτου εργασίας µεταξύ οµάδων, τις διαδικασίες και τις 

άτυπες πρακτικές, κλπ. τυπικά παραδείγµατα θεµάτων αποτελούν η συµβολή στο 

σχεδιασµό ροών εργασίας, συνεργατικών πληροφοριακών συστηµάτων, ωραρίων 

εργασίας, συστηµάτων αξιολόγησης της απόδοσης, συστηµάτων διασφάλισης 

ποιότητας, καθώς και αναλύσεις επιχειρησιακής κουλτούρας.87 

 Σύµφωνα µε όσα αναφέρθηκαν, η κάθε επιχείρηση είναι σηµαντικό να 

προσφέρει κίνητρα στο προσωπικό της, είτε αυτά είναι ατοµικά, είτε οµαδικά. Είτε 

είναι χρηµατικά, όπως επιπλέον αµοιβή ή προαγωγή, είτε όχι, για να εξασφαλίζει 

µε αυτό τον τρόπο την ικανοποίησή τους και την όρεξη για να προσπαθούν 

συνεχώς για το καλό της εταιρίας. 

 Στο τελευταίο µέρος της εργασίας, µε βάση τις ενότητες που 

αναπτύχθηκαν, γίνεται έρευνα στην επιχείρηση ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ για το πώς το 

εργασιακό περιβάλλον στο σύνολό του, (συνθήκες εργασίας, κ.ο.κ) επηρεάζει την 

συµπεριφορά και απόδοση των εργαζοµένων της.   

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΕΙ∆ΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

5.1 ΣΚΟΠΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Αυτή η έρευνα έχει σκοπό να αποτυπώσει την γνώµη που έχουν οι εργαζόµενοι 

σχετικά µε το εργασιακό περιβάλλον µέσα στο οποίο εργάζονται. Έγινε προσπάθεια να 

διαπιστωθούν, όσο το δυνατόν καλύτερα, τα συναισθήµατα των εργαζοµένων και το 

επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης ή της ανασφάλειας, που νιώθουν στο χώρο όπου 
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εργάζονται. Καθώς επίσης, και πως αυτά επηρεάζουν την απόδοσή τους και τη 

συµπεριφορά τους στην εργασία τους ή ακόµα και στην προσωπική τους ζωή.  

 

5.2 ΜΕΘΟ∆ΟΣ- ΥΛΙΚΟ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Η έρευνα πραγµατοποιήθηκε στην Ανώνυµη Γενική Εταιρία Τσιµέντων (ΑΓΕΤ 

ΗΡΑΚΛΗΣ), στους εργαζοµένους του εργοστασίου, το οποίο βρίσκεται στην Χαλκίδα, 

θέτοντάς τους κάποιες ερωτήσεις µέσω ενός ερωτηµατολογίου. Το ερωτηµατολόγιο αυτό 

αποτελούταν από 22 ερωτήσεις και έγινε µε τη κλίµακα LIKERT, ο λόγος για τον οποίο 

επιλέχθηκε αυτού του είδους η µέθοδος έρευνας, είναι διότι µέσω αυτού µπορεί να 

περιγραφεί το πρόβληµα και οι παράµετροι που σχετίζονται µε αυτό ,µε τη µεγαλύτερη 

δυνατή σαφήνεια που δεν οδηγούν σε λάθος συµπεράσµατα, αντίθετα µε αυτή την µέθοδο 

συλλέγονται και αποκωδικοποιούνται γρήγορα αποτελέσµατα. Ο αριθµός των 

εργαζοµένων στον οποίο δώθηκαν ερωτηµατολόγια ήταν 100 άτοµα, εκ των οποίων οι 40 

ήταν υπάλληλοι γραφείου και οι άλλοι  60 εργαζόµενοι παραγωγής. Οι ερωτηθέντες ήταν 

αρκετά πρόθυµοι να προσφέρουν την βοήθειά τους και απάντησαν οι 92 στο 

ερωτηµατολόγιο που τους δώθηκε. Για την ανάλυση των αποτελεσµάτων της έρευνας και 

για όλους τους απαραίτητους υπολογισµούς, χρησιµοποιήθηκε το excel, καθώς επίσης και 

για την δηµιουργία των γραφικών παραστάσεων. Στα τµήµατα τα οποία απευθύνθηκε το 

ερωτηµατολόγιο ήταν για τους υπαλλήλους γραφείων, οι οποίοι απάντησαν όλοι τους, και 

οι 40 υπάλληλοι στο ερωτηµατολόγιο : 

� ∆ιοίκηση Ανθώπινων πόρων  

� Τµήµα προµηθειών   

� Τµήµα επιθεωρητών πωλήσεων  

� Τµήµα υγιεινής και ασφάλειας 

� Τµήµα διεργασιών (γραφεία) 

� Τµήµα παραγωγής (γραφεία) 

� Τµήµα συντήρησης (γραφεία) 

� Οικονοµικό τµήµα 

� Τµήµα νέων έργων  



 
 

Για τους εργάτες παραγωγής οι οποίοι απάντησαν οι 52 από τους 60 ερωτηθέντες, 

δώθηκε στα παρακάτω τµήµατα:  

� Τµήµα φορτώσεων  

� Τµήµα λιπάνσεων  

� Τµήµα βελτιστοποίησης ποιότητας (χηµείο) 

� Τµήµα ηλεκτρολόγων παραγωγής 

� Τµήµα µηχανικών παραγωγής 

 

Το περιεχόµενο των ερωτήσεων του ερωτηµατολογίου είχε να κάνει µε: 

o Τον βαθµό ικανοποίησης των εργαζοµένων από τις συνθήκες εργασίας 

o Το πόσο οι συνθήκες εργασίας επηρεάζουν την απόδοσή τους 

o Τη σηµασία που έχουν για το προσωπικό, όσο αφορά την απόδοσή τους, τα 

κίνητρα που τους δίνει η εταιρία  

o Την έµφαση που δίνει η διοίκηση για την προστασία των εργαζοµένων της στον 

χώρο εργασίας (ΜΑΠ) 

o Την άποψή τους για τους ανέργους  

o Το αν έχουν βιώσει τον κοινωνικό αποκλεισµό 

o Το εργασιακό άγχος  

o Με το αν είναι ικανοποιηµένοι από την εταιρία, αν δηλαδή νιώθουν ότι µπορούν να 

στηριχθούν σε αυτή, σε κάποια δυσκολία τους.  

 

5.3 ΠΡΟΦΙΛ ΕΤΑΙΡΙΑΣ ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ 

Από τον Ιούλιο του 2001 το 53% της ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ έχει περάσει στον Όµιλο 

Lafarge, ο οποίος µε έδρα το Παρίσι, κατέχει παγκόσµια ηγετική θέση στα δοµικά υλικά. 

Ο Όµιλος είναι ο µεγαλύτερος παραγωγής τσιµέντου παγκοσµίως, ενώ απασχολεί 85.000 

υπαλλήλους σε 75 χώρες.  Το εργοστάσιο Χαλκίδας είναι ένα εργοστάσιο παραγωγής 

τσιµέντου και ιδρύθηκε το 1926. Οι αυτοµατοποιηµένες διαδικασίες, ο αυστηρός έλεγχος 

και η ευελιξία της παραγωγής επιτρέπουν στο εργοστάσιο να παράγει διάφορους τύπους 



 
 

χύδην και σακευµένου τσιµέντου, όπως είναι τα επώνυµα προϊόντα Heracles, τσιµέντο 

κατάλληλο για όλες τις εφαρµογές και Βasis, τσιµέντο υψηλής αντοχής.  

H Υγεία και Ασφάλεια αποτελούν για την ΑΓΕΤ Ηρακλής θεµελιώδεις αξίες και 

βασικές προτεραιότητες σε κάθε δραστηριότητα. Από το 2006, εφαρµόζεται η Πολιτική 

Υγείας και Ασφάλειας του οµίλου Lafarge, µε στόχο τα µηδέν ατυχήµατα. Η συνεχής 

βελτίωση του σε θέµατα Υγείας και Ασφάλειας αποτελεί καθηµερινή προτεραιότητα. 

Εφαρµόζονται µέτρα, που αφορούν σε µέσα ατοµικής προστασίας, πρότυπα και 

διαδικασίες για όλες τις εκτελούµενες εργασίες και κατάλληλα προγράµµατα εκπαίδευσης 

για την καλλιέργεια κοινής συνείδησης και ασφαλούς συµπεριφοράς.   

Η συνύπαρξή του µε τον αστικό ιστό επιβάλλει στο εργοστάσιο να επιδεικνύει 

ιδιαίτερη ευαισθησία στην προστασία του περιβάλλοντος µέσω του ελέγχου των 

εκποµπών και σεβασµό στη τοπική κοινωνία.  

Η συµβολή του στην οικονοµική και κοινωνική ανάπτυξη 

Το εργοστάσιο Χαλκίδας µε την δραστηριότητά του συµβάλλει σηµαντικά στην 

οικονοµική και κοινωνική ανάπτυξη της περιοχής. Την περίοδο 2004-2009 έχει 

προχωρήσει σε επενδύσεις ύψους 50 εκατ. ευρώ για  εργασίες αναβάθµισης και έργα, από 

τα οποία τα 14,8 εκατ. ευρώ αφορούν σε έργα ασφάλειας και περιβάλλοντος. ∆ιαθέτει 

κατά µέσο όρο ετησίως 31 εκατ. ευρώ σε µισθούς και αµοιβές προσωπικού. Το σύνολο 

των µισθών, αµοιβών προσωπικού, προµηθειών, φόρων και υποστήριξης τοπικών 

προγραµµάτων ή χορηγιών, ανέρχεται κατά µέσο όρο σε 55 εκατ. ευρώ 88 

 

5.3.1 ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ - ΣΧΕ∆ΙΑΓΡΑΜΜΑΤΑ  

 Τα αποτελέσµατα της έρευνας η οποία διεξάχθηκε στην εταιρία ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ, 

παρουσιάζονται παρακάτω µε τη χρήση πινάκων και διαγραµµάτων.  

Α. ΓΕΝΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ  

Όσο αφορά το φύλο των εργαζοµένων της ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ, στο δείγµα των 40 

ατόµων υπαλλήλων γραφείου παρατηρείται ότι το 70% είναι άνδρες και το 30% είναι 

γυναίκες. Στο δείγµα όµως των 60 ατόµων που είναι εργάτες παραγωγής, από τους οποίους 

απάντησαν οι 52, παρατηρείται ότι το 83% είναι άνδρες και το 17% είναι γυναίκες. 

                                                 
88 (http://www.lafarge.gr/wps/portal/gr/el/2_5_3-HalkisPlant, 18/9/2012) 
 



 
 

 

 

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

Φύλο Απαντήσεις Ποσοστό  Φύλο Απαντήσεις Ποσοστό  

Αντρες 28 70% Αντρες 43 83% 

Γυναίκες 12 30% Γυναίκες 9 17% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 1: Φύλο υπαλλήλων γραφείων 

 

∆ιάγραµµα 1: Φύλο υπαλλήλων γραφείου& εργαζοµένων παραγωγής 

Στην ερώτηση για την ηλικία για τους υπαλλήλους γραφείων, προέκυψε ότι το 3% 

είναι από 18- 28 ετών, το 30% είναι από 29-39 ετών και το 67% από 40 και άνω. Για τους 

εργαζοµένους παραγωγής προκύπτει ότι το 17% είναι ηλικίας από 18- 28, το 52% από 29-

39 και το 31% ηλικίας από 40 και άνω.  

 
Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

Ηλικία Απαντήσεις Ποσοστό Ηλικία Απαντήσεις Ποσοστό 

18-28 1 3% 18-28 9 17% 

29-39 12 30% 29-39 27 52% 

40& άνω 27 67% 40& άνω 16 31% 



 
 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 2: Ηλικίες υπαλλήλων γραφείων & εργαζοµένων παραγωγής 

 

 

 

∆ιάγραµµα 2 :Ηλικίες υπαλλήλων γραφείων & εργαζοµένων παραγωγής 

Β. ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ  

 Στη πρώτη ερώτηση «Πόσο σηµαντική είναι η ύπαρξη φιλικών εργασιακών 

σχέσεων µεταξύ συναδέλφων στον εργασιακό χώρο;», παρατηρείται για τους 

υπαλλήλους γραφείων ότι το 3% απάντησε λίγο, το 47% πολύ και το µεγαλύτερο 

ποσοστό του 50% απάντησε πάρα πολύ. Οι εργαζόµενοι παραγωγής σε αυτή την 

ερώτηση απάντησαν 7% λίγο, το 37% πολύ, και το 56% θεωρούν τις φιλικές σχέσεις 

πάρα πολύ σηµαντικές.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 1 3% Λίγο 3 7% 

Πολύ 19 47% Πολύ 19 37% 

Πάρα πολύ 20 50% Πάρα πολύ 29 56% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 



 
 

Πίνακας 3: Σηµασία φιλικών σχέσεων για υπ. γραφείων και εργαζόµενους παραγωγής 

 

 

∆ιάγραµµα 3: Σηµασία φιλικών σχέσεων για υπ. γραφείων και εργαζόµενους παραγωγής 

 Παρακάτω στην ερώτηση «Εισπράτετε σεβασµό από τους συναδέλφους σας;», 

για τους υπαλλήλου γραφείων το 10% απάντησε καθόλου, το 33% απάντησε λίγο, το 

42% πολύ, και το 15% πάρα πολύ. Για τους εργαζόµενους παραγωγής το 10% 

απάντησε καθόλου, το 42% λίγο, το 33% απάντησε πολύ και το 15% απάντησε πάρα 

πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 4 10% Καθόλου 5 10% 

Λίγο 13 33% Λίγο 22 42% 

Πολύ 17 42% Πολύ 17 33% 

Πάρα πολύ 6 15% Πάρα πολύ 8 15% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 4: Εισπράτετε σεβασµό από τους συναδέλφους σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 4: Εισπράτετε σεβασµό από τους συναδέλφους σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 Στη συνέχεια στην ερώτηση «Πόσο ικανοποιηµένοι είστε από τις συνθήκες 

εργασίας;», το 18% των υπαλλήλων γραφείων απάντησε καθόλου, το 50% λίγο, το 

22% ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο και το 10% πάρα πολύ. Οι απαντήσεις των 

εργαζοµένων παραγωγής έχουν ως εξής. Το  25% απάντησε ότι δεν είναι καθόλου 

ικανοποιηµένο από τις συνθήκες εργασίας, το 56% είναι λίγο, το 15% είναι πολύ και 

µόνο το 4% είναι πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 7 18% Καθόλου 13 25% 

Λίγο 20 50% Λίγο 29 56% 

Πολύ 9 22% Πολύ 8 15% 

Πάρα πολύ 4 10% Πάρα πολύ 2 4% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 5: Πόσο ικανοποιηµένοι είστε από τις συνθήκες εργασίας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 5: Πόσο ικανοποιηµένοι είστε από τις συνθήκες εργασίας; Υπάλληλοι γραφείων & 

εργαζόµενοι παραγωγής 

 Έπειτα στην ερώτηση «Νιώθετε ότι υπάρχει δικαιοσύνη στον χώρο εργασίας 

σας;» οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν κατά 12% καθόλου, το 53% λίγο, το 30% 

νιώθει πολύ δικαιοσύνη και το 5% πάρα πολύ. Από τους εργαζόµενους παραγωγής το 

33% νιώθει να µην υπάρχει καθόλου δικαιοσύνη, το 50% λίγο, το 10% πολύ και µόλις 

το 7% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 5 12% Καθόλου 17 33% 

Λίγο 21 53% Λίγο 26 50% 

Πολύ 12 30% Πολύ 5 10% 

Πάρα πολύ 2 5% Πάρα πολύ 4 7% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 6: Νιώθετε ότι υπάρχει δικαιοσύνη στον χώρο εργασίας σας; Υπάλληλοι γραφείων & 

εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 6: Νιώθετε ότι υπάρχει δικαιοσύνη στον χώρο εργασίας σας; Υπάλληλοι γραφείων & 

εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στην επόµενη ερώτηση «Κατά πόσο οι συνθήκες µέσα στις οποίες εργάζεστε 

επηρεάζουν την απόδοση στην εργασία σας;» οι υπάλληλοι γραφείων υποστηρίζουν 

κατά 0% καθόλου και λίγο, κατά 33% πολύ και κατά 67% πάρα πολύ. Η απόδοση των 

εργαζοµένων παραγωγής επηρεάζεται καθόλου και λίγο κατά 0%, πολύ κατά 48% και 

πάρα πολύ κατά 52%.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 0 0% Λίγο 0 0% 

Πολύ 13 33% Πολύ 25 48% 

Πάρα πολύ 27 67% Πάρα πολύ 27 52% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας  7: Κατά πόσο οι συνθήκες µέσα στις οποίες εργάζεστε επηρεάζουν την απόδοση στην εργασία 

σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 7: Κατά πόσο οι συνθήκες µέσα στις οποίες εργάζεστε επηρεάζουν την απόδοση στην 

εργασία σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στη παρακατω ερώτηση, «Σε τι βαθµό τα κίνητρα όπως µια προαγωγή, 

οικονοµική ανταµοιβή ή η βελτίωση των συνθηκών εργασίας, επηρεάζουν την 

απόδοσή σας;». Οι υπαλληλοι γραφείων επηρεάζονται από τα κίνητρα λίγο κατά 2%, 

πολύ 18% και πάρα πολύ επηρεάζεται το 80% από αυτούς. Από τους εργαζόµενους 

παραγωγής, το 30% επηρεάζεται πολύ και το 70% επηρεάζεται πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 1 2% Λίγο 0 0% 

Πολύ 7 18% Πολύ 16 30% 

Πάρα πολύ 32 80% Πάρα πολύ 36 70% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 8: Σε τι βαθµό τα κίνητρα όπως µια προαγωγή, οικονοµική ανταµοιβή ή η βελτίωση των συνθηκών 

εργασίας, επηρεάζουν την απόδοσή σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 
 
 



 
 

 

∆ιάγραµµα 8: Σε τι βαθµό τα κίνητρα όπως µια προαγωγή, οικονοµική ανταµοιβή ή η βελτίωση των 

συνθηκών εργασίας, επηρεάζουν την απόδοσή σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Η επόµενη ερώτηση του ερωτηµατολογιου ήταν «Ποια κίνητρα από τα 

παρακάτω θεωρείτε ότι αυξάνουν την απόδοσή σας;». Εδώ το 23% των υπαλλήλων 

γραφείων επέλεξαν την προαγωγή, το 27% την οικονοµική ενίσχυση, το 3% τους 

επαίνους και το 47% την βελτίωση των συνθηκών εργασίας. Οι εργαζόµενοι 

παραγωγής από την άλλη επέλεξαν κατά 15% την προαγωγή, το 50% την οικονοµική 

ενίσχυση, το 2% τους επαίνους και το 33% την βελτίωση συνθηκών εργασίας.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Προαγωγή 
9 23% 

Προαγωγή 
8 15% 

Οικονοµική 
ενίσχυση 

11 27% Οικονοµική 
ενίσχυση 

26 50% 

Επαίνους 
1 3% 

Επαίνους 
1 2% 

Βελτίωση 
συνθηκών 
εργασίας 

19 47% Βελτίωση 
συνθηκών 
εργασίας 

17 33% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 9: Ποια κίνητρα από τα παρακάτω θεωρείτε ότι αυξάνουν την απόδοσή σας; Υπάλληλοι γραφείων 

& εργαζόµενοι παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 9: Ποια κίνητρα από τα παρακάτω θεωρείτε ότι αυξάνουν την απόδοσή σας; Υπάλληλοι 

γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 «Η διοίκηση φροντίζει να ενηµερώνει τους εργαζοµένους της για τους κανόνες 

υγιεινής και ασφάλειας;» Σε αυτή την ερώτηση οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν 

κατά 3% λίγο, κατά 60% πολύ και κατά 37% πάρα πολύ. Ενώ οι εργαζόµενοι της 

παραγωγής απάντησαν λίγο κατά 6%, πολύ κατά 48% και πάρα πολύ κατά 46%.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 1 3% Λίγο 3 6% 

Πολύ 24 60% Πολύ 25 48% 

Πάρα πολύ 15 37% Πάρα πολύ 24 46% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 10: Η διοίκηση φροντίζει να ενηµερώνει τους εργαζοµένους της για τους κανόνες υγιεινής και 

ασφάλειας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής  

 



 
 

  

∆ιάγραµµα 10: Η διοίκηση φροντίζει να ενηµερώνει τους εργαζοµένους της για τους κανόνες υγιεινής 

και ασφάλειας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής  

 Στη συνέχεια, στη ερώτηση, «Σε τι βαθµό έχουν µεριµνήσει οι αρµόδιοι  για την 

ύπαρξη Μέσων Ατοµικής Προστασίας (ΜΑΠ)» οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν 

κατά 50% πολύ και κατά 50% πάρα πολύ, οι εργαζόµενοι παραγωγής στην ίδια 

ερώτηση απάντησαν κατά 44% πολύ και κατά 56% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 0 0% Λίγο 0 0% 

Πολύ 20 50% Πολύ 23 44% 

Πάρα πολύ 20 50% Πάρα πολύ 29 56% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 11: Σε τι βαθµό έχουν µεριµνήσει οι αρµόδιοι  για την ύπαρξη Μέσων Ατοµικής Προστασίας 

(ΜΑΠ) ; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 11: Σε τι βαθµό έχουν µεριµνήσει οι αρµόδιοι  για την ύπαρξη Μέσων Ατοµικής 

Προστασίας (ΜΑΠ) ; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Κατόπιν, στην παρακάτω ερώτηση «Κατά πόσο γίνεται η χρήση των Μέσων Ατοµικής 

Προστασίας (ΜΑΠ);» οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν λίγο κατά 3%, πολύ κατά 60% 

και πάρα πολύ κατά 37%. Οι εργαζόµενοι παραγωγής λίγο κατά 2%, πολύ κατά 46% και 

πάρα πολύ κατά 52%.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 1 3% Λίγο 1 2% 

Πολύ 24 60% Πολύ 24 46% 

Πάρα πολύ 15 37% Πάρα πολύ 27 52% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 12: Κατά πόσο γίνεται η χρήση των Μέσων Ατοµικής Προστασίας (ΜΑΠ) 

Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 12: Κατά πόσο γίνεται η χρήση των Μέσων Ατοµικής Προστασίας (ΜΑΠ) 

Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στη συνέχεια, στο ερώτηµα «Πόσο πιστέυετε ότι η οικονοµική ανεξαρτησία 

επηρεάζει την ψυχική διάθεση ενός ανθρώπου;» οι υπάλληλοι γραφείων επέλεξαν 

κατά 50% πολύ και 50% πάρα πολύ. Ενώ οι εργαζόµενοι παραγωγής κατά 4% λίγο, 

κατά 48% πολύ και κατά 48% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 0 0% Λίγο 2 4% 

Πολύ 20 50% Πολύ 25 48% 

Πάρα πολύ 20 50% Πάρα πολύ 25 48% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 13: Πόσο πιστέυετε ότι η οικονοµική ανεξαρτησία επηρεάζει την ψυχική διάθεση ενός ανθρώπου; 

Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 13: Πόσο πιστέυετε ότι η οικονοµική ανεξαρτησία επηρεάζει την ψυχική διάθεση ενός 

ανθρώπου; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στην ερώτηση για το αν συµφωνούν µε τις έρευνες που έχουν δείξει ότι η 

ανεργία είναι η αιτία για την ψυχολογική ανισορροπία κάποιου καθώς και για την 

αύξηση των κρουσµάτων αυτοκτονιών, οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν κατά 3% 

ότι συµφωνούν λίγο, κατά 40% πολύ, και 57% ότι σύµφωνουν πάρα πολύ. Οι 

εργαζόµενοι παραγωγής συµφωνούν λίγο το 2%, πολύ το 27% και το 71% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 1 3% Λίγο 1 2% 

Πολύ 16 40% Πολύ 14 27% 

Πάρα πολύ 23 57% Πάρα πολύ 37 71% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 14: Έρευνες έχουν δείξει, ειδικά τα τελευταία χρόνια που βιώνουµε την οικονοµική κρίση , ότι 

η ανεργία είναι η αιτία για την ψυχολογική ανισορροπία κάποιου καθώς και για την αύξηση των 

κρουσµάτων αυτοκτονιών.Συµφωνείτε; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής  



 
 

 

∆ιάγραµµα 14: Έρευνες έχουν δείξει, ειδικά τα τελευταία χρόνια που βιώνουµε την οικονοµική κρίση , 

ότι η ανεργία είναι η αιτία για την ψυχολογική ανισορροπία κάποιου καθώς και για την αύξηση των 

κρουσµάτων αυτοκτονιών.Συµφωνείτε; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

Στην επόµενη ερώτηση που έχει να κάνει µε το αν, παρ’όλο που εργάζονται, 

προβληµατίζονται για τους ανέργους, οι υπάλληλοι γραφείων απάντησαν το 33% πολύ 

και το 67% πάρα πολύ. Οι εργαζόµενοι παραγωγής απάντησαν το 4% καθόλου, το 8% 

λίγο, το 33% πολύ και το 55% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 2 4% 

Λίγο 0 0% Λίγο 4 8% 

Πολύ 13 33% Πολύ 17 33% 

Πάρα πολύ 27 67% Πάρα πολύ 29 55% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 15: Εσείς σύµφωνα µε τα σηµερινά δεδοµένα, παρόλο που εργάζεστε προβληµατίζεστε  για 

τους ανέργους; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 15: Εσείς σύµφωνα µε τα σηµερινά δεδοµένα, παρόλο που εργάζεστε προβληµατίζεστε  για 

τους ανέργους; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Επίσης, στην ερώτηση «Το µεγάλο αυτό πρόβληµα της ανεργίας σας δηµιουργεί 

το αίσθηµα του φόβου για την εργασία σας;», το 20% των υπαλλήλων γραφείων 

απάντησε πολύ και το 80% πάρα πολύ. Ενώ το 4% των εργαζοµένων παραγωγής 

ανησυχεί  για την εργασία του λίγο, το 21% πολύ, και το 75% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 0 0% Λίγο 2 4% 

Πολύ 8 20% Πολύ 11 21% 

Πάρα πολύ 32 80% Πάρα πολύ 39 75% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 16: Το µεγάλο αυτό πρόβληµα της ανεργίας σας δηµιουργεί το αίσθηµα του φόβου για την 

εργασία σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 16: Το µεγάλο αυτό πρόβληµα της ανεργίας σας δηµιουργεί το αίσθηµα του φόβου για την 

εργασία σας; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Από την επόµενη ερώτηση «Πιστεύετε ότι υπάρχει  κοινωνικός αποκλεισµός 

απέναντι στους ανέργους, όπως ρατσιστική ή υποτιµητική συµπεριφορά;», το 13% των 

ερωτηθέντων υποστηρίζει ότι δεν υπάρχει καθόλου, το 35%, λίγο, το 37% πολύ και το 

15% πάρα πολύ. Το 25% των εργαζοµένων της παραγωγής υποστηρίζει καθόλου, το 

48%, ότι υπάρχει πολύ, το 20% πολύ και µόλις ένα 7% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 5 13% Καθόλου 13 25% 

Λίγο 14 35% Λίγο 25 48% 

Πολύ 15 37% Πολύ 10 20% 

Πάρα πολύ 6 15% Πάρα πολύ 4 7% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 17: Πιστεύετε ότι υπάρχει  κοινωνικός αποκλεισµός απέναντι στους ανέργους, όπως 

ρατσιστική ή υποτιµητική συµπεριφορά; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 17: Πιστεύετε ότι υπάρχει  κοινωνικός αποκλεισµός απέναντι στους ανέργους, όπως 

ρατσιστική ή υποτιµητική συµπεριφορά; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής  

 Έπειτα για το «Αν σε κάποια στιγµή της ζωής σας υπήρξατε άνεργος 

αντιµετωπίσατε τον κοινωνικό αποκλεισµό από τους γύρω σας;», οι υπάλληλοι 

γραφείων και ένα ποσοστό του 33% δήλωσαν καθόλου, το 47% λίγο , το 10% πολύ και 

άλλο ένα 10% πάρα πολύ. Από την άλλη το 41% των εργαζοµένων παραγωγής 

υποστηρίζει καθόλου, το 42% λίγο, το 13% πολύ και το 4% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 13 33% Καθόλου 21 41% 

Λίγο 19 47% Λίγο 22 42% 

Πολύ 4 10% Πολύ 7 13% 

Πάρα πολύ 4 10% Πάρα πολύ 2 4% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 18: Αν σε κάποια στιγµή της ζωής σας υπήρξατε άνεργος αντιµετωπίσατε τον κοινωνικό 

αποκλεισµό από τους γύρω σας;Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 18: Αν σε κάποια στιγµή της ζωής σας υπήρξατε άνεργος αντιµετωπίσατε τον κοινωνικό 
αποκλεισµό από τους γύρω σας;Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 
 

Στην ερώτηση «Κατά πόσο πιστεύεται ότι η κατάσταση του κοινωνικού 

αποκλεισµού µπορεί να επηρεάσει τη ψυχική υγεία ενός ανέργου;», το 3% των υπαλλήλων 

γραφείων απάντησε καθόλου, το 17% λίγο, το 27% πολύ, και το 53% πάρα πολύ. Από 

τους εργαζόµενους παραγωγής το 8% απάντησαν καθόλου, το 11% λίγο, το 48% πολύ και 

το 33% πάρα πολύ.  

 
Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 1 3% Καθόλου 4 8% 

Λίγο 7 17% Λίγο 6 11% 

Πολύ 11 27% Πολύ 25 48% 

Πάρα πολύ 21 53% Πάρα πολύ 17 33% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 19: Κατά πόσο πιστεύεται ότι η κατάσταση του κοινωνικού αποκλεισµού µπορεί να επηρεάσει 

τη ψυχική υγεία ενός ανέργου; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

∆ιάγραµµα  19: Κατά πόσο πιστεύεται ότι η κατάσταση του κοινωνικού αποκλεισµού µπορεί να 

επηρεάσει τη ψυχική υγεία ενός ανέργου; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στη συνέχεια της ανάλυσης των αποτελεσµάτων αυτής της έρευνας προκύπτουν 

απάντήσεις για το ερώτηµα «Πιστεύετε ότι το άγχος είναι καταστροφικό για την 

ανθρώπινη υγεία και αρνητικός παράγοντας για την µέγιστη απόδοση ενός 

εργαζοµένου;». Το ποσοστό του 45% των υπαλλήλων γραφείων απαντά πολύ και το 

55% αυτών πάρα πολύ. Το 31% των εργαζοµένων παραγωγής απαντά πολύ και το 

69% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 0 0% Λίγο 0 0% 

Πολύ 18 45% Πολύ 16 31% 

Πάρα πολύ 22 55% Πάρα πολύ 36 69% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 20: Πιστεύετε στο ότι το άγχος είναι καταστροφικό για την ανθρώπινη υγεία και αρνητικός 

παράγοντας για την µέγιστη απόδοση ενός εργαζοµένου; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα 20: Πιστεύετε στο ότι το άγχος είναι καταστροφικό για την ανθρώπινη υγεία και αρνητικός 

παράγοντας για την µέγιστη απόδοση ενός εργαζοµένου; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 «Εσείς νιώθετε άγχος στον εργασιακό σας χώρο;», είναι η επόµενη ερώτηση 

στην οποία κλήθηκαν οι εργαζόµενοι και των δύο πλευρών να απαντήσουν. Το 10% 

των υπαλλήλων σηµείωσε καθόλου, το 70% πολύ και το 20% πάρα πολύ. Ενώ το 23% 

των εργαζοµένων παραγωγής σηµείωσε λίγο, το 50% πολύ και το 27% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 0 0% Καθόλου 0 0% 

Λίγο 4 10% Λίγο 12 23% 

Πολύ 28 70% Πολύ 26 50% 

Πάρα πολύ 8 20% Πάρα πολύ 14 27% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 21: Εσείς νιώθετε άγχος στον εργασιακό σας χώρο; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 21: Εσείς νιώθετε άγχος στον εργασιακό σας χώρο; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι 

παραγωγής 

 Συνεχίζοντας, στην επόµενη ερώτηση «Σε τι βαθµό παρουσιάζεται το 

ενδιαφέρον της διοίκησης για την ικανοποίηση των αναγκών του προσωπικού της;» 

παρατηρείται πως το 10% των υπαλλήλων επιλέγει καθόλου, το 30% λίγο, το 48% 

πολύ και το 12% πάρα πολύ. Αντίθετα το 10% των εργαζοµένων παραγωγής επιλέγουν 

καθόλου, το 65% λίγο, το 23% πολύ και το 2% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 4 10% Καθόλου 5 10% 

Λίγο 12 30% Λίγο 34 65% 

Πολύ 19 48% Πολύ 12 23% 

Πάρα πολύ 5 12% Πάρα πολύ 1 2% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 22: Σε τι βαθµό παρουσιάζεται το ενδιαφέρον της διοίκησης για την ικανοποίηση των αναγκών 

του προσωπικού της; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 



 
 

 

∆ιάγραµµα 22: Σε τι βαθµό παρουσιάζεται το ενδιαφέρον της διοίκησης για την ικανοποίηση των 

αναγκών του προσωπικού της; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στο ερώτηµα «Είναι έντονη η παρουσία της διοίκησης στο πλάι του 

εργαζόµενου όταν αντιµετωπίζει κάποιο σοβαρό πρόβληµα, όπως πρόβληµα υγείας ή 

οικονοµικό πρόβληµα;», το 5% των υπαλλήλων γραφείων απάντησαν καθόλου, το 

10% λίγο, το 43% πολύ και το 42% πάρα πολύ. Από τους εργαζοµένους παραγωγής το 

2% απάντησε καθόλου, το 21% λίγο, το 62% πολύ και το 15% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 2 5% Καθόλου 1 2% 

Λίγο 4 10% Λίγο 11 21% 

Πολύ 17 43% Πολύ 32 62% 

Πάρα πολύ 10 42% Πάρα πολύ 8 15% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 23: Είναι έντονη η παρουσία της διοίκησης στο πλάι του εργαζόµενου όταν αντιµετωπίζει 

κάποιο σοβαρό πρόβληµα, όπως πρόβληµα υγείας ή οικονοµικό πρόβληµα; Υπάλληλοι γραφείων & 

εργαζόµενοι παραγωγής 

 



 
 

 

∆ιάγραµµα  23: Είναι έντονη η παρουσία της διοίκησης στο πλάι του εργαζόµενου όταν αντιµετωπίζει 

κάποιο σοβαρό πρόβληµα, όπως πρόβληµα υγείας ή οικονοµικό πρόβληµα; Υπάλληλοι γραφείων & 

εργαζόµενοι παραγωγής 

 Στην τελευταία ερώτηση του ερωτηµατολογίου, στην ερώτηση «Η διοίκηση 

φροντίζει για την εξέλιξη των ικανοτήτων των εργαζοµένων της, µε την εκπαιδευσή 

τους;», το 13% των υπαλλήλων επέλεξε καθόλου, το 42% λίγο, το 25% πολύ και το 

20% πάρα πολύ. Τέλος, από τους εργαζοµένους παραγωγής το 35% επέλεξε καθόλου, 

το 52% λίγο, το 6% πολύ και το 7% πάρα πολύ.  

Υπάλληλοι γραφείων Εργαζόµενοι παραγωγής 

 Απαντήσεις Ποσοστό  Απαντήσεις Ποσοστό 

Καθόλου 5 13% Καθόλου 18 35% 

Λίγο 17 42% Λίγο 27 52% 

Πολύ 10 25% Πολύ 3 6% 

Πάρα πολύ 8 20% Πάρα πολύ 4 7% 

Σύνολο 40 100% Σύνολο 52 100% 

Πίνακας 24: Η διοίκηση φροντίζει για την εξέλιξη των ικανοτήτων των εργαζοµένων της, µε την εκπαιδευσή 

τους; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής 

 



 
 

∆ιάγραµµα 24: Η διοίκηση φροντίζει για την εξέλιξη των ικανοτήτων των εργαζοµένων της, µε την 

εκπαιδευσή τους; Υπάλληλοι γραφείων & εργαζόµενοι παραγωγής  

5.3.2 ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ- ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΕΝΑ ΕΥΝΟΪΚΟ 

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 Σύµφωνα µε την έρευνα η οποία έγινε στην εταιρία ΑΓΕΤ ΗΡΑΚΛΗΣ, προκύπτει πως 

ένα µεγάλο ποσοστό των εργαζοµένων της θεωρούν σηµαντικές τις φιλικές σχέσεις µέσα 

στον εργασιακό χώρο, επηρεάζονται πάρα πολύ από το περιβάλλον στο οποίο εργάζονται, 

και η απόδοσή τους επηρεάζεται πάρα πολύ από τα κίνητρα που τους δίνονται. Ακόµα 

υποστηρίζουν το ότι η διοίκηση τους ενηµερώνει πολύ για τους κανόνες υγιεινής και 

ασφάλειας, καθώς και την παρουσία της η οποία είναι ισχυρή στο πλάι των εργαζοµένων 

όταν κάποιος εργαζόµενος έχει πρόβληµα υγείας ή άλλο. Επίσης, οι αρµόδιοι έχουν 

µεριµνήσει σε µεγάλο βαθµό για την ύπαρξη και χρήση ΜΑΠ. Παρόλο που οι ίδιοι 

εργάζονται δεν διστάζουν να εκφράσουν τον µεγάλο προβληµατισµό τους, για τους 

ανέργους και να συµφωνήσουν ακόµα στο ότι ο κοινωνικός αποκλεισµός, το περιθώριο 

δηλαδή, που µερικοί άνθρωποι βάζουν κάποιους άλλους όταν εκείνοι δεν εργάζονται, 

επηρεάζουν πολύ την ψυχική υγεία του ανέργου. Φτάνοντας στο τέλος της ανάλυσης των 

συµπερασµάτων από την έρευνα, οι εργαζόµενοι νιώθουν να εισπράτουν σεβασµό από 

τους συναδέλφους τους και είναι ικανοποιηµένοι από την εργασία τους λίγο, και 

σηµειώνουν οι πλειοψηφία ότι λίγοι ήταν αυτοι που ένιωσαν τον κοινωνικό αποκλεισµό 



 
 

όταν ήταν άνεργοι. Η δικαιοσύνη η οποία υπάρχει µέσα στον χώρο στον οποίο εργάζονται 

εκτιµουν ότι είναι λίγη έως καθόλου.  

 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΕΝΑ ΕΥΝΟΪΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 Η επίτευξη του στόχου για ένα ευνοϊκό εργασιακό περιβάλλον για όλους µέσα σε µια 

επιχείρηση, εργοδότη και εργαζόµενο, αποτελεί την αρχή και το τέλος της βιωσιµότητας 

µιας επιχείρησης. 

 Ο εργοδότης από την πλευρά του πρέπει να φροντίζει στη δηµιουργία ευχάριστου 

περιβάλλοντος και στο εσωτερικό, όπως σωστός φωτισµός, εξοπλισµός, ωραία επίπλωση, 

σωστός χωροταξικός σχεδιασµός και στο εξωτερικό της επιχείρησης, όπως δέντρα, 

λουλούδια κπλ ώστε να φτιάχνει η ψυχολογία του εργαζόµενου. Ακόµα, πρέπει να δίνει 

συνεχως κίνητρα στους εργαζοµένους έτσι ώστε να κρατά το ενδιαφέρον τους σε 

εγρήγωρση και αυξηµένη την απόδοσή τους, καθώς επίσης και να τους ενηµερώνει για 

τους κανόνες υγιεινής και ασφάλειας. Τέλος να ενδιαφέρεται για το προσωπικό του σε 

επαγγελµατικό επίπεδο όπως να λαµβάνονται υπόψην οι ικανότητες κάθε εργαζόµενου και 

βάση αυτών να εξελλίσεται και προσωπικό επίπεδο, όπως η συµπαράσταση σε κάποιον 

εργαζόµενο σε κάποιο πρόβληµα υγείας. 

 Ο εργαζόµενος από την δική του πλευρά µπορεί να κάνει πολλά πράγµατα για να 

καταφέρει να κάνει το εργασιακό του περιβάλλον ευνοϊκό. Αρχικά, πρέπει να υπάρχει 

στον χώρο εργασίας φιλικό κλίµα και κλίµα επικοινωνίας µεταξύ των εργαζοµένων, καθώς 

επίσης σεβασµός και εχεµύθεια για να αποφεύγονται οι εντάσεις. Τέλος θα πρέπει να 

υπάρχει από όλους µέσα τους το οµαδικό πνευµα και της συνεργασίας και να 

ενδιαφέρονται όλοι για όλους.  

 

 

 

 



 
 

ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

 Η συγκεκριµένη εργασία έγινε µε σκοπό να αναλυθεί το πώς το εργασιακό 

περιβάλλον µέσα στις επιχειρήσεις µπορεί να επηρεάσει την απόδοση και τη συµπεριφορά 

των εργαζοµένων. Γι’ αυτή την ανάλυση αναφέρθηκαν οι παράγοντες που επηρεάζουν την 

απόδοση των εργαζοµένων, φυσικοί παράγοντες όπως φωτισµός, θόρυβος, χωροταξικός 

σχεδιασµός, υγειηνή και ασφάλεια. Η ύπαρξη καλών συνθηκών εργασίας, που αποτελεί το 

άλφα και το ωµέγα για κάθε επιχείρηση, βοηθά στην επίτευξη της µέγιστης απόδοσης των 

εργαζοµένων. Η σηµασία της ύπαρξης φιλικού κλίµατος µεταξύ του προσωπικού της 

επιχείρησης δηµιουργεί επίσης στους εργαζόµενους την ευχαρίστηση να δουλεύουν. Η 

επίτευξη της µέγιστης απόδοσης του προσωπικού µέσα σε µια επιχείρηση λοιπόν, είναι ο 

σωστός συνδιασµός όλων των παραπάνω καθώς και η παροχή κινήτρων από την διοίκηση, 

όπως µια προαγωγή, οικονοµική ενίσχυση ή έπαινοι για την εργασία που προσφέρουν 

καθώς και η βελτίωση των συνθηκών εργασίας.  

 Αρνητικός παράγοντας για την υγεία και την απόδοση των εργαζοµένων είναι το 

άγχος. Όµως το άγχος σήµερα δυστυχώς είναι αδύνατο να µην υπάρχει και πολλές φορές 

ξεπερνά τα όρια του φυσιολογικού, και αυτό διότι ο κάθε άνθρωπος εργαζόµενος ή µη 

ανησυχεί για το αύριο, και για το αν θα συνεχίσει να εργάζεται ή αν κάποτε θα βρεί 

εργασία για να µπορέσει να επιβιώσει και να ανταπεξέλθει στις υποχρεώσεις του. 

 Αρκετές φορές η σηµασία που κατέχει η εργασία στη ζωή του ανθρώπου αλλοιώνεται 

και παρερµηνεύεται, αλλά αυτό που δε µπορεί να τροποποιηθεί δεδοµένης της 

οικονοµικής κρίσης, είναι το µέγεθος της ανεργίας και το πρόβληµα που κάποιοι άνεργοι 

αντιµετωπίζουν, από άλλους µε σίγουρες θέσεις εργασίας και αυτό είναι ο κοινωνικός 

αποκλεισµός.   
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Το παρόν ερωτηµατολόγιο γίνεται στα πλαίσια της πτυχιακής εργασίας του Τµήµατος ∆ιοίκησης 

Επιχειρήσεων –ΤΕΙ Κρήτης, και έχει σκοπό να περιγράψει σε τι βαθµό το εργασιακό περιβάλλον στο οποίο 

εργάζεστε επηρεάζει την απόδοση και τη συµπεριφορά σας. Σας διαβεβαιώ πως το ερωτηµατολόγιο θα είναι 

ανώνυµο και θα χρησιµοποιηθεί µόνο για την εκπόνηση της εργασίας αυτής.  

Α. ΓΕΝΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 
Φύλο: 
i. Άντρας  ii.   Γυναίκα  

 
Ηλικία : 
i. 18-28   ii   29- 39  iii   40 και άνω 

 
Τµήµα …………………………………………………………………………… 
Ειδικότητα……………………………………………………………………….. 
 
Β. ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ  
Σηµειώστε µε κύκλο ότι αντιστοιχεί περισσότερο στην άποψη σας.  

 
1. Πόσο σηµαντική είναι η ύπαρξη φιλικών εργασιακών σχέσεων µεταξύ 

συναδέλφων στον εργασιακό χώρο; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

2. Εισπράτετε σεβασµό από τους συναδέλφους σας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

3. Πόσο ικανοποιηµένοι είστε από τις συνθήκες εργασίας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

4. Νιώθετε ότι υπάρχει δικαιοσύνη στον χώρο εργασίας σας; 



 
 

 
i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 

 
5. Κατά πόσο οι συνθήκες µέσα στις οποίες εργάζεστε επηρεάζουν την απόδοση 

στην εργασία σας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

6. Σε τι βαθµό τα κίνητρα όπως µια προαγωγή, οικονοµική ανταµοιβή ή η 
βελτίωση των συνθηκών εργασίας, επηρεάζουν την απόδοσή σας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

7. Ποια κίνητρα από τα παρακάτω θεωρείτε ότι αυξάνουν την απόδοσή σας;  

 i Η προαγωγή ii Οικονοµική ενίσχυση iii   Επαίνους(µη οικονοµική 

ενίσχυση)    iv  Βελτίωση συνθηκών εργασίας 

 

8. Η διοίκηση φροντίζει να ενηµερώνει τους εργαζοµένους της για τους κανόνες 
υγιεινής και ασφάλειας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

9. Σε τι βαθµό έχουν µεριµνήσει οι αρµόδιοι  για την ύπαρξη Μέσων Ατοµικής 
Προστασίας (ΜΑΠ); 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

10. Κατά πόσο γίνεται η χρήση των Μέσων Ατοµικής Προστασίας (ΜΑΠ); 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

11. Πόσο πιστεύετε ότι η οικονοµική ανεξαρτησία επηρεάζει την ψυχική διάθεση 
ενός ανθρώπου; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

12. Έρευνες έχουν δείξει, ειδικά τα τελευταία χρόνια που βιώνουµε την οικονοµική 
κρίση , ότι η ανεργία είναι η αιτία για την ψυχολογική ανισορροπία κάποιου 
καθώς και για την αύξηση των κρουσµάτων αυτοκτονιών.Συµφωνείτε; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

13. Εσείς σύµφωνα µε τα σηµερινά δεδοµένα, παρόλο που εργάζεστε 
προβληµατίζεστε  για τους ανέργους; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

14. Το µεγάλο αυτό πρόβληµα της ανεργίας σας δηµιουργεί το αίσθηµα του φόβου 
για την εργασία σας; 



 
 

 
i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 

 
15. Πιστεύετε ότι υπάρχει  κοινωνικός αποκλεισµός απέναντι στους ανέργους, όπως 

ρατσιστική ή υποτιµητική συµπεριφορά; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

16. Αν σε κάποια στιγµή της ζωής σας υπήρξατε άνεργος αντιµετωπίσατε τον 
κοινωνικό αποκλεισµό από τους γύρω σας; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

17. Κατά πόσο πιστεύεται ότι η κατάσταση του κοινωνικού αποκλεισµού µπορεί να 
επηρεάσει τη ψυχική υγεία ενός ανέργου; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 
 

18. Πιστεύετε στο ότι το άγχος είναι καταστροφικό για την ανθρώπινη υγέια και 
αρνητικός παράγοντας για την µέγιστη απόδοση ενός εργαζοµένου; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

19. Εσείς νιώθετε άγχος στον εργασιακό σας χώρο; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

20. Σε τι βαθµό παρουσιάζεται το ενδιαφέρον της διοίκησης για την ικανοποίηση 
των αναγκών του προσωπικού της; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

21. Είναι έντονη η παρουσία της διοίκησης στο πλάι του εργαζόµενου όταν 
αντιµετωπίζει κάποιο σοβαρό πρόβληµα, όπως πρόβληµα υγείας ή οικονοµικό 
πρόβληµα; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

22. Η διοίκηση φροντίζει για την εξέλιξη των ικανοτήτων των εργαζοµένων της, µε 
την εκπαιδευσή τους; 
 

i   Καθόλου ii   Λίγο iii   Πολύ iv   Πάρα πολύ 
 

 
 

ΕΥΧΑΡΙΣΤΩ ΠΟΛΥ 
 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 
  



 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


