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Περίληψη 

 

 

 

Στις ηµέρες µας η µέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης αποτελεί ένα από τα 
σηµαντικότερα θέµατα ενδιαφέροντος των επιχειρήσεων και οργανισµών. Ο 
σηµαντικότερος λόγος είναι η κατανόηση της σηµασίας των ανθρώπινων πόρων για 
την επιχείρηση και στη συνέχεια η ανάγκη για τη βέλτιστη δυνατή εκµετάλλευση 
αυτών. Η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται άµεσα µε την απόδοση του εργαζόµενου 
η οποία έχει σαν αποτέλεσµα καλύτερα οικονοµικά αποτελέσµατα για την επιχείρηση.  

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η µέτρηση της ικανοποίησης των εργαζοµένων 
σε Κρητικό Όµιλο Μέσων Ενηµέρωσης. Μεθοδολογικά, η εργασία βασίσθηκε στη 
σύνθεση δευτερογενών στοιχείων (επιστηµονική βιβλιογραφία, µελέτες, κ.ά.), αλλά 
και σε πρωτογενή στοιχεία που προήλθαν από έρευνα πεδίου µε δοµηµένα 
ερωτηµατολόγια στους εργαζοµένους του εν λόγω Οµίλου. Τα αποτελέσµατα 
κατέδειξαν γενικά την ικανοποίηση των εργαζοµένων στους περισσότερους 
παράγοντες, ενώ τα µεγαλύτερα περιθώρια βελτίωσης έχουν υποπαράγοντες που 
αφορούν την αµοιβή, το φόρτο εργασίας και τις σχέσεις µε τους προϊσταµένους. 

 

 

 

Abstract 

The aim of this thesis is to measure job satisfaction in a local media group. The first 
section of the thesis gives the theoretical back ground, while the second section 
presents the methodology and the results of the primary survey conducting in the 
employees of the media group. According to the employees participated in the 
survey, the level of job satisfaction seems to be high in the most of the satisfaction 
factors, although there is room for improvement for a few of these factors. 
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Εισαγωγή 

 

 

 

Η έννοια της εργασιακής ικανοποίησης ορίζεται ως το συνολικό συναίσθηµα ενός 
εργαζοµένου για την εργασία του ή για πλευρές της εργασίας του και οι παράγοντες 
που το διαµορφώνουν προκύπτουν από το εργασιακό περιβάλλον και τις προσδοκίες 
του ατόµου. Περιγραφικά οι  παράγοντες αυτοί είναι η φύση της εργασίας, οι 
επαγγελµατικές και προσωπικές σχέσεις µε τη διοίκηση και τους συναδέλφους, οι 
ηθικές και οικονοµικές αµοιβές, η δυνατότητα συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων, η 
αναγνώριση, το αίσθηµα ασφάλειας, η αξιοκρατία σε  προαγωγές, αµοιβές και 
γενικότερα οι συνθήκες εργασίας. 

Στις ηµέρες µας η µέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης αποτελεί ένα από τα 
σηµαντικότερα θέµατα ενδιαφέροντος των επιχειρήσεων και οργανισµών δεδοµένου 
ότι παρέχει µε ουσιαστικό και άµεσο τρόπο πληροφορίες στην εταιρία, η οποία 
µπορεί να προχωρήσει στα κατάλληλα µέτρα για να προλάβει τυχόν προβλήµατα 
που µπορούν να προκύψουν, όπως αποχωρήσεις , εσωτερικές συγκρούσεις κ.λπ. 

Ένας λόγος που οδηγεί τις επιχειρήσεις στην µέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης 
είναι ο εντοπισµός προβληµάτων ή δυσαρέσκειας των εργαζοµένων, το οποίο οδηγεί 
σε µειωµένη απόδοση. Έτσι οι επιχειρήσεις και οι οργανισµοί αρχίζουν έρευνα σε ότι 
αφορά τον τρόπο µε τον οποίο θα εξασφαλίσουν τη µεγαλύτερη κατά το δυνατό 
ικανοποίηση των εργαζοµένων τους, το οποίο µε τη σειρά του θα αυξήσει την 
απόδοση και την παραγωγή της εταιρείας, κάνοντάς την πιο ανταγωνιστική στην 
αγορά. 

Η εργασιακή ικανοποίηση για να είναι και πρακτικά µετρήσιµη, θα πρέπει να 
ερµηνεύεται από ένα σύνολο µετρήσιµων παραµέτρων, οι οποίοι θα σχετίζονται 
άµεσα µε την εργασία του προσωπικού της επιχείρησης και µε το προσωπικό το ίδιο, 
δηλαδή παράγοντες που το προσωπικό το ίδιο µπορεί να κατανοήσει και να 
επηρεάσει. 

Σκοπός της συγκεκριµένης εργασίας είναι η µέτρηση της ικανοποίησης εργαζοµένων 
ενός Οµίλου Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας στο Ηράκλειο Κρήτης και η ανεύρεση 
σηµείων που χρήζουν βελτίωσης έτσι ώστε να αυξηθεί η ικανοποίηση των 
εργαζοµένων και κατ’ επέκταση και η αποδοτικότητά τους. 

Στο πρώτο και δεύτερο κεφάλαιο αναφέρεται, βασισµένο στη βιβλιογραφία, το κυρίως 
θεωρητικό κοµµάτι της εργασίας. Στο πρώτο κεφάλαιο παρουσιάζεται η έννοια και το 
περιεχόµενο της ∆ιοίκησης Ανθρώπινου ∆υναµικού, ο προγραµµατισµός και η 
αξιολόγηση του προσωπικού, καθώς και η εκπαίδευση και ανάπτυξη του. Στο 
δεύτερο κεφάλαιο αναφέρεται η ικανοποίηση των εργαζόµενων από την εργασία 
αλλά και τη σχέση αυτής µε την απόδοση των εργαζοµένων. Στο τρίτο κεφάλαιο 
αναφέρονται παλαιότερες έρευνες που έχουν γίνει στο παρελθόν και βασίζοντα στην 
εργασιακή ικανοποίηση. Στο τέταρτο κεφάλαιο παρουσιάζεται µια σύντοµη ιστορική 
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αναδροµή του οµίλου και ακολουθεί η έρευνα και ο σκοπός της, η µεθοδολογία που 
χρησιµοποιήθηκε και τα αποτελέσµατα αυτής. Τέλος, στο πέµπτο κεφάλαιο 
αναπτύσσονται τα συµπεράσµατα της έρευνας.  
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Κεφάλαιο 1: 

∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού 

 

 

 

1.1 Έννοια και περιεχόµενο 

Η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων (∆ΑΠ) αποτελεί µια από τις σηµαντικότερες 
λειτουργίες µιας επιχείρησης που συγκεντρώνει, ανάλογα µε το αντικείµενο και το 
µέγεθος της, µια σειρά από δραστηριότητες που επίκεντρο έχουν την διαχείριση του 
ανθρώπινου παράγοντα (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, σ.17). 

Οι ανθρώπινοι πόροι αποτελούν ένα πολύτιµο κεφάλαιο της επιχείρησης. Και αυτό 
γιατί, κάτω από τον έντονο ανταγωνισµό που υπάρχει, ο παράγοντας που βοηθάει 
την επιχείρηση να ξεχωρίσει είναι το ανθρώπινο δυναµικό της. Τα προσόντα και η 
διάθεση των εργαζοµένων, η ικανοποίηση που έχουν από την εργασία τους, η 
συµµετοχή τους στους κοινούς στόχους, ο ενθουσιασµός τους, όλα αυτά επηρεάζουν 
την παραγωγικότητα της επιχείρησης, την εξυπηρέτηση των πελατών της, την φήµη 
και την εικόνα της και τελικά την επιβίωσή της (Παπαστεφανάκη 2006, σ.2). 

Το περιεχόµενο της ∆ΑΠ αποτελείται από κύριες λειτουργίες, οι οποίες 
αλληλεξαρτώνται και συνδυάζονται  σε µια ενιαία πολιτική. Οι λειτουργίες αυτές είναι 
(Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, σ.20-24): 

• Εξωτερικό και Οργανωσιακό περιβάλλον: Αφορά το περιβάλλον, τόσο το 
εξωτερικό όσο και το ενδοεπιχειρησιακό, το οποίο επηρεάζει την πολιτική της 
∆ΑΠ. 

• Ανάλυση και Περιγραφή Θέσεων Εργασίας: Είναι η λειτουργία που 
αναλύει συστηµατικά τις θέσεις εργασίας για διάφορα τµήµατα της 
επιχείρησης. Από την ανάλυση προκύπτει και η περιγραφή κάθε θέσης.  

• Προγραµµατισµός Ανθρώπινου ∆υναµικού: Μ’ αυτή τη διαδικασία 
διαπιστώνονται οι µελλοντικές ανάγκες της επιχείρησης σε ανθρώπινο 
δυναµικό και προγραµµατίζονται οι τρόποι µε τους οποίους θα καλυφθούν οι 
ανάγκες αυτές. 

• Προσέλκυση: Αναφέρεται στη προσέλκυση εργαζοµένων για απασχόληση 
σε θέσεις της επιχείρησης. 

• Επιλογή: Αναφέρεται στην επιλογή του προσώπου που θα καλύψει µια θέση 
στην επιχείρηση και περιλαµβάνει τη διαδικασία και τους τρόπους που 
χρησιµοποιεί η επιχείρηση για να εξασφαλίσει τον πλέον κατάλληλο από τους 
υποψηφίους. 
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• Εκπαίδευση και ανάπτυξη: Αναφέρεται στην εκπαίδευση και κατάρτιση, 
καθώς και στην ανάθεση µεγαλύτερων ευθυνών, ως µέσο για την απόκτηση 
αυξηµένων ικανοτήτων. 

• Αξιολόγηση Εργαζοµένου: Περιλαµβάνει την αξιολόγηση του εργαζοµένου 
σύµφωνα µε τους στόχους που του έχουν ανατεθεί. 

• Αµοιβές και Παροχές: Περιλαµβάνει εκτός από το µισθό του εργαζοµένου 
και όλα εκείνα τα στοιχεία (υλικά και άυλα) που λειτουργούν σαν ανταµοιβή 
για την καλή του επίδοση. 

• ∆ιοίκηση Απόδοσης: Είναι το σηµείο κλειδί στον κύκλο της ∆ΑΠ, καθώς 
όλες οι λειτουργίες της συνδέονται µε τη διοίκηση απόδοσης. Απώτερος 
σκοπός των λειτουργιών της ∆ΑΠ είναι η βελτίωση της απόδοσης για το 
σύνολο της επιχείρησης. 

• Εργασιακές Σχέσεις: Η ∆ΑΠ είναι υπεύθυνη για τη διαχείριση των σχέσεων 
της επιχείρησης µε τις ενώσεις συνδικάτων των εργαζοµένων.  

• Εσωτερική Επικοινωνία: Αφορά στο σχεδιασµό και την υλοποίηση 
ενεργειών που εξασφαλίζουν την καλή επικοινωνία της επιχείρησης µε τους 
εργαζόµενους. 

• Οργανωσιακή και ∆ιοικητική Ανάπτυξη: Η ∆ΑΠ είναι υπεύθυνη για την 
προσαρµογή της επιχείρησης στις αλλαγές µε τη οργανωσιακή και διοικητική 
ανάπτυξη. Βασικές δραστηριότητες της σ’ αυτόν τον τοµέα είναι η ανάπτυξη 
της οργανωσιακής κουλτούρας, η διοίκηση των αλλαγών, η ανάπτυξη του 
µάνατζµεντ και της ηγεσίας, η οργανωσιακή µάθηση και η διαχείριση της 
γνώσης, η στρατηγική ευθυγράµµιση των δοµών, των συστηµάτων και των 
διεργασιών. 

Στόχοι της ∆ΑΠ (Παπαστεφανάκη 2006, σ.2-3): 

• Επίτευξη των επιχειρησιακών στόχων: Πρωταρχικός στόχος της ∆ΑΠ είναι 
η επίτευξη των στόχων της επιχείρησης και η εφαρµογή της στρατηγικής της, 
τα οποία καθορίζονται από την ανώτατη διοίκηση  

• Αύξηση της ανταγωνιστικότητας: Η επιχείρηση για να παραµείνει ή να γίνει 
ανταγωνιστική στην αγορά πρέπει να απασχολεί άτοµα τα οποία θα 
συµβάλλουν στην εκπλήρωση των στόχων της. Η λειτουργία της ∆ΑΠ πρέπει 
να έχει ως κύριο στόχο την αύξηση της ανταγωνιστικότητας και αυτό µπορεί 
να προκύψει από την αποτελεσµατική προσέλκυση, ανάπτυξη και διαχείριση 
ανθρωπίνων πόρων. 

• Βελτίωση της ποιότητας και της παραγωγικότητας: Η παραγωγικότητα 
είναι ένας οικονοµικός δείκτης που µετρά την αξία των εκροών που παράγει 
ένας εργαζόµενος ή επιχείρηση σε σχέση µε την αξία των εισροών που 
χρησιµοποιούνται για την παραγωγή αυτών. Ο όρος ποιότητα, από την άλλη, 
εκφράζει το σύνολο των χαρακτηριστικών ενός προϊόντος ή υπηρεσίας που 
το καθιστούν ικανό να ανταπεξέλθει µε επιτυχία στις απαιτήσεις των πελατών. 
Μια επιχείρηση, λοιπόν, που θέλει τη βελτίωση της ποιότητας και 
παραγωγικότητάς της θα πρέπει να επενδύσει στη εκπαίδευση και ανάπτυξη 
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των εργαζοµένων και στελεχών. Εποµένως η βελτίωση των δυο αυτόν 
παραγόντων εξαρτάται σε πολύ µεγάλο βαθµό από τη ∆ΑΠ.  

• Τήρηση νοµικών και κοινωνικών υποχρεώσεων: Μια επιχείρηση ως 
εργοδότης έχει πολλές νοµικές υποχρεώσεις που αφορούν από το επίπεδο 
αµοιβών και τις ώρες απασχόλησης έως τον ορισµό της σύµβασης εργασίας 
και τις διαδικασίες απόλυσης, αποχώρησης και συνταξιοδότησης. Οι 
κοινωνικές υποχρεώσεις περιλαµβάνουν τη µέριµνα για τα κοινωνικά 
ζητήµατα που αντιµετωπίζουν οι εργαζόµενοι και την ανταπόκριση στις 
ανάγκες της κοινότητας στην οποία δραστηριοποιείται η επιχείρηση.    

• Εργασιακή ικανοποίηση και ανάπτυξη του προσωπικού: Βασικότερος 
στόχος της ∆ΑΠ είναι η εργασιακή ικανοποίηση και η ανάπτυξη του 
προσωπικού. Για να γίνει αυτό, αρχικά, θα πρέπει να παραχθεί εκπαίδευση 
στους εργαζόµενους για το αντικείµενο της θέσης εργασίας τους. Αυτό 
συµφέρει και την επιχείρηση και τον εργαζόµενο, καθώς εξυπηρετεί και την 
παραγωγικότητα και την ποιότητα σε επιχειρηµατικό επίπεδο όσο και την 
εργασιακή ικανοποίηση σε ατοµικό επίπεδο. 

 

 

1.2 Προγραµµατισµός του Ανθρώπινου ∆υναµικού 

Ο προγραµµατισµός ανθρώπινου δυναµικού είναι µια από τις σηµαντικότερες 
λειτουργίες της ∆ΑΠ. Είναι η διαδικασία µε την οποία η διοίκηση της επιχείρησης 
βλέποντας της ανάγκες της εξασφαλίζει την παρουσία αρκετού και κατάλληλου 
προσωπικού, στο σωστό τόπο και τη σωστή στιγµή, το οποίο προσωπικό θα είναι 
ικανό και αποτελεσµατικό για την υλοποίηση των στόχων της επιχείρησης (Τερζίδης 
και Τζωρτζάκης 2004, σελ.45). 

Τα στάδια του προγραµµατισµού είναι τα εξής (Παπαστεφανάκη 2006, σελ.10-17): 

• Επιχειρηµατικά Σχέδια: Κατά το σχεδιασµό της στρατηγικής της επιχείρησης 
από την οµάδα στρατηγικού σχεδιασµού, αναλύονται η αποστολή, οι σκοποί, 
οι ευκαιρίες και απειλές του εξωτερικού περιβάλλοντος αλλά και τα δυνατά 
σηµεία και οι αδυναµίες του εσωτερικού περιβάλλοντος της επιχείρησης 
(Παπαστεφανάκη 2006, σελ.10). Είναι πολύ σηµαντικό για εκείνους που είναι 
υπεύθυνοι για τα σχέδια των Ανθρωπίνων Πόρων να έχουν σαφή γνώση των 
επιχειρηµατικών σχεδίων και τη στρατηγική της επιχείρησης, ως βάση για τη 
διαµόρφωση του Προγράµµατος Ανθρωπίνων Πόρων (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.156).  

• Μελέτη Εξωτερικής Αγοράς Εργασίας: Περιλαµβάνει την τοπική, εθνική και 
διεθνή αγορά εργασίας, απ’ όπου η επιχείρηση µπορεί να αντλήσει 
προσωπικό. Είναι πολύ σηµαντική διεργασία κατά τον προγραµµατισµό 
προσωπικού. Εξαιτίας της ανάγκης για συνεχή και ικανή στελέχωση, κάθε 
επιχείρηση εξαρτάται από την ποιότητα και την ποσότητα των εξωτερικών 
ανθρωπίνων πόρων. 
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• Μελέτη Εσωτερικής Αγοράς: Περιλαµβάνει την εσωτερική αγορά εργασίας 
που βρίσκεται µέσα στην επιχείρηση, δηλαδή τους ανθρώπους που είναι 
κατάλληλοι να καλύψουν θέσεις µέσω προαγωγής, εσωτερικών µετακινήσεων 
και ανάπτυξης καριέρας. Σ’ αυτή τη διαδικασία πρέπει να προβλεφθεί η 
εσωτερική ζήτηση, η προσφορά καθώς και οι επιπτώσεις από µετακινήσεις ή 
αλλαγές στις συνθήκες εργασίας. 

• Προσδιορισµός  Αναγκών: Ο προσδιορισµός αναγκών σε προσωπικό είναι 
το τελευταίο βήµα στη διαδικασία προσδιορισµού της µελλοντικής ζήτησης για 
ανθρώπινους πόρους από την επιχείρηση. Με τα τρία πρώτα στάδια του 
προγραµµατισµού που παρουσιάστηκαν παραπάνω, η επιχείρηση είναι σε 
θέση να  προσδιορίσει τις µελλοντικές ανάγκες της σε προσωπικό 
ολοκληρώνοντας έτσι το πρώτο βασικό στάδιο της λειτουργίας του 
Προγραµµατισµού (Παπαστεφανάκη 2006, σελ.16 & Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.159). 

• Προϋπολογισµός Οικονοµικών Μέσων: Ο Προγραµµατισµός Ανθρωπίνων 
Πόρων πρέπει να υπολογίζει τα ποσά που διαθέτει ο προϋπολογισµός της 
επιχείρησης για τα διάφορα προγράµµατα, καθώς οι ανάγκες που εντοπίζει η 
αρχική ανάλυση για την στελέχωση επιβαρύνουν σηµαντικά τα οικονοµικά της 
επιχείρησης. Για τον λόγο αυτό το Τµήµα ∆ΑΠ πρέπει να έχει συνεργασία µε 
τις οικονοµικές υπηρεσίες της επιχείρησης. 

• Σχεδιασµός Προγράµµατος Κάλυψης Αναγκών: Ολοκληρώνοντας τα 
προαναφερθέντα βήµατα οδηγούµαστε στο σχεδιασµό του προγράµµατος, το 
οποίο προκύπτει από τη στρατηγική της επιχείρησης και την ανάλυση 
ζήτησης και προσφοράς προσωπικού. Οι ανάγκες που θα προκύψουν, οι 
διαθέσιµοι πόροι και οι λύσεις που θα εντοπιστούν οδηγούν στην υιοθέτηση 
συγκεκριµένων σχεδίων δράσης σχετικών µε το ανθρώπινο δυναµικό. Τα 
σχέδια δράσης θα πρέπει να είναι άµεσα και όσο το δυνατό πιο ευέλικτα. 

Τεχνικές Προγραµµατισµού Ανθρωπίνων Πόρων που συµβάλλουν στον 
υπολογισµό αναγκών της επιχείρησης σε ανθρώπινο δυναµικό (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003,σ.168-173):  
 
1. ∆είκτης Αποχώρησης (Turnover Index). Πρόκειται για τον πιο κλασσικό 

και   ευρέως χρησιµοποιούµενο δείκτη και µετράει το ποσοστό απώλειας 
εργαζοµένων. Υπολογίζεται ως εξής: 

 
 Αριθµός αποχωρησάντων εργαζοµένων σε µια συγκεκριµένη περίοδο (π.χ. 

1 έτος) 
 

    Μέσος αριθµός εργαζοµένων κατά την ίδια περίοδο 
 

και αυτό επί 100. Για παράδειγµα, αν σε µια επιχείρηση το τελευταίο έτος 
έφυγαν 30 εργαζόµενοι από τους 150, δηλαδή είχε 20% απώλεια και 
αναµένεται ότι αυτή η τάση θα συνεχιστεί, η επιχείρηση θα πρέπει να 
υπολογίσει ότι θα χρειαστεί να κάνει 90 προσλήψεις αν θέλει να αυξήσει το 
εργατικό δυναµικό της από 150 σε 200 εργαζοµένους. (50 εργαζόµενοι από 
την αύξηση και 40 που αναµένεται να αποχωρήσουν από τους 200). Το 
µειονέκτηµα του δείκτη αποχώρησης είναι ότι δεν προσδιορίζει τις 
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συγκεκριµένες πηγές απώλειας, το οποίο µπορεί να οδηγήσει σε λάθος 
συµπεράσµατα και να ληφθούν λάθος µέτρα. 

2. ∆είκτης Σταθερότητας (Stability Index). Θεωρείται ως βελτίωση του δείκτη      
αποχώρησης. 

 
  Αριθµός εργαζοµένων µε 1 χρόνο υπηρεσίας ή περισσότερο 
                 x   100 
   Αριθµός εργαζοµένων πριν από ένα χρόνο  

 

Ο δείκτης αυτός δείχνει την τάση για τους µακροχρόνια απασχολούµενους 
να παραµένουν στην επιχείρηση και συνεπώς παρουσιάζει το βαθµό στον 
οποίο υπάρχει συνέχιση της απασχόλησης στην επιχείρηση. Παρ’ αυτά, ο 
δείκτης δεν µπορεί να δείξει τις διαφορές που µπορεί να υπάρχουν µεταξύ 
τµηµάτων ή συγκεκριµένων θέσεων. 

3. Ανάλυση ∆ιάρκειας απασχόλησης (Length of Service Analysis). Αν     
ταυτόχρονα µε το ∆είκτη Σταθερότητας υιοθετηθεί η παρατήρηση του µέσου  
χρόνου υπηρεσίας των αποχωρούντων, αντιµετωπίζονται κάποιες από τις  
αδυναµίες του συγκεκριµένου δείκτη. 

 
4. ∆είκτης επιβίωσης ή συγκράτησης (Survival rate). Ο δείκτης αυτός 

παρουσιάζει το ποσοστό των εργαζοµένων σε µια συγκεκριµένη περίοδο 
που παραµένει στην επιχείρηση µετά από ένα χρονικό διάστηµα. Για 
παράδειγµα, αν δυο χρόνια µετά από ένα πρόγραµµα εκπαίδευσης για τους 
εργαζόµενους, 10 στους 20 συµµετέχοντες στο πρόγραµµα παραιτηθούν 
από την επιχείρηση, ο δείκτης συγκράτησης είναι 50%. 

 
5. Υπολογισµοί των αναγκών προσωπικού µε διαφόρους δείκτες.  Εδώ 

γίνεται υπολογισµός µε τη µελέτη δεικτών όπως π.χ. ο λόγος του αριθµού 
κυρίως εργαζοµένων (στην παραγωγή) και περιφερειακών εργαζοµένων 
(βοηθητικές λειτουργίες) οι οποίοι ακολούθως εκτιµώνται για το µέλλον, 
σύµφωνα µε τις προβλεπόµενες αλλαγές στην οργάνωση ή τις µεθόδους . 
Στην περίπτωση αυτή, η αναλογία εργαζοµένων στην παραγωγή προς 
βοηθητικούς εργαζοµένους, βοηθά, σε αναµενόµενη µεταβολή στην 
παραγωγή, να µπορεί γρήγορα να οριστεί ο αριθµός των περιφερειακών 
εργαζοµένων που θα χειριστεί η επιχείρηση. 

 
6. Πρόβλεψη αναγκών σε δεξιότητες και προσόντα. Είναι στην κρίση των 

στελεχών, η οποία θα πρέπει να διαµορφώνεται σύµφωνα µε την αγορά και 
το προϊόν, και κυρίως µε την εισαγωγή νέας τεχνολογίας, όπως συστηµάτων 
πληροφορικής ή αυτοµατοποιηµένης παραγωγής. 

 
7. Ηλικιακή δοµή. Η δοµή των ηλικιών των εργαζοµένων είναι ένας πολύ 

σηµαντικός δείκτης για τις µελλοντικές ανάγκες σε προσωπικό ανά θέση, 
δεδοµένου ότι υποδεικνύει που αναµένονται οι περισσότερες αποχωρήσεις 
εξαιτίας συνταξιοδότησης. 

 
8. Σχέδια ∆ιαδοχής. Είναι ένα από τα πιο συνηθισµένα εργαλεία για τον 

εντοπισµό των µελλοντικών αναγκών σε προσωπικό και των κινήσεων µέσα 
σε κάθε τµήµα. Αυτά παρουσιάζουν για κάθε θέση ποιος είναι ο σηµερινός 
κάτοχός της, ποιος αναµένεται να την αναλάβει σε περίπτωση αποχώρησης 
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του παρόντος κατόχου της, την κατάρτιση και την προϋπηρεσία του, καθώς 
και την ετοιµότητά του να αναλάβει την συγκεκριµένη θέση. 

9. Εµπλουτισµένο Οργανόγραµµα. Είναι ένα χρήσιµο εργαλείο που 
παρουσιάζει την οργανωτική διάρθρωση της επιχείρησης και 
χρησιµοποιείται ιδιαίτερα κατά τον προγραµµατισµό ∆ΑΠ. Στο 
εµπλουτισµένο, όπως και στο απλό οργανόγραµµα, παρουσιάζονται 
αναλυτικά τα τµήµατα της επιχείρησης και οι ιεραρχικές σχέσεις µεταξύ τους. 
Επιπλέον, όµως, περιέχονται πληροφορίες σχετικά µε τον αριθµό των 
εργαζοµένων ανά τµήµα, τα ονόµατα των διευθυντών κάθε τµήµατος και η 
ηλικία αυτών, καθώς και τα αντίστοιχα στοιχεία για τους υφιστάµενους 
καθενός. Με το εµπλουτισµένο οργανόγραµµα µπορεί κανείς να εντοπίσει σε 
ποια τµήµατα πιθανώς υπάρχει κενό διαδοχής ώστε να προσαρµόσει 
ανάλογα τον προγραµµατισµό. Τόσο το σχέδιο διαδοχής όσο και το 
εµπλουτισµένο οργανόγραµµα αποτελούν απόρρητα έγγραφα. 

 

 

1.3 Αξιολόγηση Ανθρώπινου ∆υναµικού 

Η αξιολόγηση εργαζοµένου είναι η διαδικασία µέσω της οποίας αποτιµάται κατά 
πόσο κάθε εργαζόµενος ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις της θέσης εργασίας του. Η 
αξιολόγηση εφαρµόζεται είτε συστηµατικά, τυπικά και επίσηµα µε προκαθορισµένα 
κριτήρια, µεθόδους και εργαλεία, είτε ανεπίσηµα και άτυπα, όπως στην περίπτωση 
που ένας επόπτης παρατηρεί και σχολιάζει ένα θετικό ή ένα αρνητικό περιστατικό 
που συνέβη κατά την εργασία (Παπαστεφανάκη 2006, σελ.42). 

Η αξιολόγηση πρέπει να συνοδεύεται από την επαναπληροφόρηση (Feedback) των 
εργαζοµένων για τα αποτελέσµατα της επίδοσής τους , µαζί µε την 
επαναπληροφόρηση για κάθε εκτίµηση, διαδικασία που επιτρέπει στον κάθε 
εργαζόµενο να γνωρίζει την επίδοσή του στην θέση εργασίας του κατά τη διάρκεια 
µιας συγκεκριµένης χρονικής περιόδου σε σύγκριση µε τα πρότυπα του οργανισµού 
ή την απόδοσή του σε προηγούµενες χρονικές περιόδους (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.316).  

Κάθε επιχείρηση µπορεί να έχει διαφορετικούς τρόπους αξιολόγησης, αφού 
διαφορετικές επιχειρήσεις έχουν διαφορετικό όραµα, αντικείµενο, στόχους, 
στρατηγική και πιθανόν να δραστηριοποιούνται και σε διαφορετικό περιβάλλον. Όλα 
αυτά διαφοροποιούν και το ποια στοιχεία του εργαζόµενου πρέπει να αξιολογηθούν 
και µε ποιο τρόπο. Ωστόσο, είναι αναγκαίο για κάθε επιχείρηση να διαµορφώσει 
συγκεκριµένο σύστηµα αξιολόγησης βάση του οποίου (Παπαστεφανάκη 2006, 
σελ.43): 

1. Θα καθορίζεται η φιλοσοφία της αξιολόγησης στη συγκεκριµένη επιχείρηση, 
δηλαδή οι στόχοι και οι αρχές της αξιολόγησης (γιατί αξιολογούµε) 

2. Θα προσδιορίζονται οι επιδόσεις που θα αξιολογούνται και τα κριτήρια µε τα 
οποία αυτές θα αξιολογούνται (τι αξιολογούµε) 

3. Θα προσδιορίζονται οι µέθοδοι αξιολόγησης (πώς αξιολογούµε) 
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4. Θα διευκρινίζονται οι αρµοδιότητες όσων εµπλέκονται στην αξιολόγηση (ποιος 
αξιολογεί)  

Οι Στόχοι του συστήµατος αξιολόγησης είναι (Παπαστεφανάκη 2006, σελ.44): 

• Ο έλεγχος της απόδοσης των εργαζόµενων µε σκοπό την επίτευξη των 
στόχων της επιχείρησης 

• Η συνεχής ανάπτυξη και βελτίωση των εργαζοµένων και η παρακίνηση για 
υψηλή απόδοση 

• Η υποστήριξη των αποφάσεων και πολιτικών που αφορούν στις αµοιβές, τα 
κίνητρα, την εκπαίδευση, τις προαγωγές, τις µεταθέσεις, τις προσλήψεις 

• Η επίτευξη του αισθήµατος δικαιοσύνης και αξιοκρατίας µεταξύ των 
εργαζοµένων 

• Η ενίσχυση του αισθήµατος υπευθυνότητας των εργαζοµένων  

Οι Μέθοδοι Αξιολόγησης διαχωρίζονται σε αντικειµενικές οι οποίες βασίζονται σε 
ποσά και αριθµητικά δεδοµένα και σε υποκειµενικές οι οποίες βασίζονται στην 
ανθρώπινη κρίση και έχουν ποιοτικό χαρακτήρα (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 
2003, σ.335-339). 

Ενδεικτικά, στην πρώτη κατηγορία εντάσσονται µέθοδοι όπως: 

• Η µέτρηση παραγωγής: Αυτές οι µέθοδοι αφορούν τη µέτρηση του αριθµού των 
έτοιµων προϊόντων που έχουν παραχθεί από ένα εργαζόµενο, τον αντίστοιχο 
αριθµό ελαττωµατικών µονάδων ή και όποιον άλλον αριθµητικό δείκτη της 
παραγωγής. Οι µέθοδοι αυτές χρησιµοποιούνται µόνο όταν ο υπάλληλος παράγει 
ένα µετρήσιµο προϊόν µε φυσική υπόσταση.  

 
• Οι πωλήσεις σε χρηµατικές µονάδες: Στη µέθοδο αυτή χρησιµοποιείται ο 

όγκος των συνολικών πωλήσεων που πραγµατοποίησε ένας εργαζόµενος σ’ ένα 
χρονικό διάστηµα. Η µέθοδος αυτή χρησιµοποιείται παραδοσιακά για την 
αξιολόγηση των πωλητών.  

 
• Τα προσωπικά στοιχεία του εργαζόµενου: Τέτοια στοιχεία είναι ο αριθµός 

απουσιών ή καθυστερήσεων του εργαζοµένου στη δουλειά του, ο αριθµός 
επιπλήξεων ή και πιθανών πειθαρχικών πράξεων και ποινών που έχει δεχτεί ο 
εργαζόµενος. Επειδή όµως, τα προσωπικά στοιχεία δεν ερµηνεύουν απόλυτα και 
την αποδοτικότητα του εργαζοµένου, η µέθοδος αυτή θα πρέπει πάντα να 
συνοδεύεται και από τα πραγµατικά αποτελέσµατα του αξιολογούµενου.   

 
• Η µέτρηση της αποτελεσµατικότητας: Η µέτρηση αυτή αφορά δείγµατα 

εργασίας κάτω από ελεγχόµενες συνθήκες που αναπαριστούν την εργασιακή 
πραγµατικότητα. Για παράδειγµα, όλοι οι εργαζόµενοι σε τηλεφωνικά κέντρα 
µπορεί να δεχτούν το ίδιο πακέτο κλήσεων και να αξιολογηθούν µε βάση την 
απόδοση, την ακρίβεια και τη συνέπεια στη διεκπεραίωσή τους. 
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• Η µέτρηση της απόδοσης στελεχών: Συνήθως, η απόδοση των στελεχών 
αξιολογείται µε αντικειµενικά κριτήρια, µέσω της απόδοσης της οµάδας της 
οποίας ηγείται το κάθε στέλεχος. 

 

Στη δεύτερη κατηγορία: 

• Κατάταξη: όπου ο προϊστάµενος κατατάσσει τους αξιολογούµενους σε σειρά από 
τον καλύτερο ως τον χειρότερο. 

 
• Εναλλακτική κατάταξη: ο προϊστάµενος προσδιορίζει αρχικά τον καλύτερο 

εργαζόµενο, ακολούθως τον χειρότερο, κατόπιν τον δεύτερο καλύτερο, κατόπιν 
τον δεύτερο χειρότερο κ.ο.κ. 

 
• Κατάταξη ανά ζεύγη: µε τη µέθοδο αυτή δηµιουργούνται όλα τα πιθανά ζευγάρια 

υπαλλήλων και ο προϊστάµενος αξιολογεί ποιος είναι ο καλύτερος ανά ζευγάρι. 
Αυτός που επιλέγεται ως ο καλύτερος τις περισσότερες φορές κατατάσσεται 
πρώτος. 

 
• Μέθοδος της επιβεβληµένης επιλογής: Εδώ ο αξιολογητής κατατάσσει ένα 

συγκεκριµένο ποσοστό εργαζοµένων σε καθεµία από ορισµένες κατηγορίες 
απόδοσης. 

 
Εναλλακτικά η αξιολόγηση µπορεί να βασίζεται σε συγκεκριµένα πρότυπα απόδοσης 
όπως (Παπαστεφανάκη 2006,σ.49-50): 

• Οι γραφικές κλίµακες κατάταξης: Αρχικά προσδιορίζονται ορισµένοι τοµείς που 
κρίνονται αναγκαίο να αξιολογηθούν (π.χ. ικανότητα συνεργασίας, ποιότητα 
εργασίας κ.ο.κ.). Μετά επιλέγεται µια κλίµακα διαβάθµισης που καλύπτει όλο το 
εύρος κάθε τοµέα. Η κλίµακα αυτή συνήθως είναι πεντάβαθµη, επτάβαθµη ή 
εννιάβαθµη. Ο αξιολογητής καλείται να χαρακτηρίσει την απόδοση του 
εργαζόµενου σηµειώνοντας µια τιµή της κλίµακας για κάθε τοµέα που 
αξιολογείται.  

 
• Οι κατάλογοι σηµείων: Το εργαλείο αυτό παρέχει στον αξιολογητή µια λίστα µε 

διάφορα χαρακτηριστικά της συµπεριφοράς που σχετίζονται µε την εργασία και 
του ζητείται να σηµειώσει µε ένα ναι ή ένα όχι αυτά που χαρακτηρίζουν τον 
αξιολογούµενο. , τα οποία αντιστοιχούν σε διάφορα επίπεδα απόδοσης  

 
• Οι κλίµακες αξιολόγησης της συµπεριφοράς στην εργασία: Ορισµένες 

επιχειρήσεις χρησιµοποιούν γραφικές κλίµακες οι οποίες βασίζονται σε 
παραδείγµατα επαγγελµατικής συµπεριφοράς του εργαζόµενου, τα οποία 
αντιστοιχούν σε διάφορα επίπεδα απόδοσης. Αυτό κάνει πιο αντικειµενική και 
ξεκάθαρη την αξιολόγηση γιατί ο αξιολογητής δε βασίζεται σε µια γενική εικόνα 
για το στοιχείο που αξιολογείται αλλά σε παραδείγµατα πραγµατικής 
συµπεριφοράς του εργαζόµενου. 
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1.4 Εκπαίδευση και Ανάπτυξη Ανθρώπινου ∆υναµικού 

Τα τελευταία χρόνια, το πεδίο της εκπαίδευσης έχει αυξηθεί από τις επιχειρήσεις. 
Παίζει ολοένα και πιο ζωτικής σηµασίας ρόλο στην υλοποίηση των στρατηγικών του 
εργοδότη. Οι κοινωνικές αλλαγές, η ραγδαία εξέλιξη των επιστηµών, η συσσώρευση 
νέων πληροφοριών και η καινούρια γνώση στη διαδικασία της µάθησης καθιστά την 
εκπαίδευση των υπαλλήλων και των διευθυντών τελείως απαραίτητη (Τερζίδης και 
Τζωρτζάκης 2004, σ.109). 

Η συστηµατική εκπαίδευση του προσωπικού οδηγεί την αύξηση της 
παραγωγικότητας, στην ανάπτυξη των ικανοτήτων του, ενώ επίσης βελτιώνει την 
ατοµική απόδοση των εργαζοµένων και συνεισφέρει στην συνολική ανάπτυξη του 
οργανισµού. Το κόστος του προγράµµατος της εκπαίδευσης δεν πρέπει να θεωρείται 
από την επιχείρηση σαν επιπλέον έξοδο αλλά σαν επένδυση, η οποία θα ωφελήσει 
την επιχείρηση, εφ’ όσον όµως η εκπαίδευση έχει σχεδιαστεί έτσι ώστε να 
ανταποκρίνεται στις ανάγκες του οργανισµού (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, 
σ.265). 

Εκτός από το έκδηλο ενδιαφέρον  για την ενδοεπιχειρησιακή εκπαίδευση από την 
πλευρά των επιχειρήσεων, είναι σαφές και το σχετικό ενδιαφέρον από την πλευρά 
των κρατικών φορέων αλλά και της Ευρωπαϊκής Ένωσης, καθώς η 
ενδοεπιχειρησιακή εκπαίδευση συµβάλει στη γενικότερη βελτίωση των 
επαγγελµατικών γνώσεων και ικανοτήτων και στην αύξηση της παραγωγικότητας του 
ανθρώπινου δυναµικού κάθε κράτους. Τέλος, σε µια περίοδο έντονης εργασιακής 
ανασφάλειας και ραγδαίων αλλαγών σε όλους τους τοµείς εργασίας, η 
ενδοεπιχειρησιακή εκπαίδευση παρέχει τη δυνατότητα στους ίδιους τους 
εργαζόµενους να βελτιώσουν τα επαγγελµατικά τους προσόντα, και κυρίως, να 
εξοικειωθούν µε την πραγµατικότητα των συνεχών αλλαγών και να αυξήσουν την 
ετοιµότητα και την ικανότητά τους για δια βίου µάθηση (Παπαστεφανάκη 2006, σ.63). 

Εκπαίδευση ανθρώπινου δυναµικού είναι η οργανωµένη διαδικασία µάθησης που 
αποσκοπεί στη βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων. Πρόκειται για µια 
προγραµµατισµένη διαδικασία η οποία σκοπεύει στην απόκτηση και βελτίωση των 
γνώσεων, στην ανάπτυξη ικανοτήτων και επαγγελµατικών δεξιοτήτων και στην 
τροποποίηση της στάσης και της συµπεριφοράς των εργαζοµένων. Ως µέσα 
χρησιµοποιεί τη διδασκαλία και τη προγραµµατισµένη εµπειρία για την επίτευξη της 
αποτελεσµατικής απόδοσης σε µια δραστηριότητα που εκτελείται στο πλαίσιο της 
επιχείρησης. Ο σκοπός της στο εργασιακό περιβάλλον, είναι να βελτιώσει την 
απόδοση των εργαζοµένων ώστε να ικανοποιήσει τις ανάγκες του οργανισµού για 
ανθρώπινο δυναµικό (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, σ.266). 

Βασικότεροι µέθοδοι εκπαίδευσης είναι (Τερζίδης και Τζωρτζάκης 2004, σ.116-119):  

• Παρουσιάσεις-επιδείξεις 
• Πρακτική εξάσκηση 
• Προσοµοίωση 
• Παραδόσεις και οµιλίες 
• Συζητήσεις 
• Προσωπικές συναντήσεις µε τον εκπαιδευτή 
• Οπτικοακουστικά βοηθήµατα 
• Μελέτες περιπτώσεων 
• Ασκήσεις ρόλων  
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• Επιχειρησιακά παιχνίδια 
• Εργασίες 
 

Πλεονεκτήµατα της εκπαίδευσης προσωπικού (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 
2003, σ.270-272): 

• Αυξηµένη παραγωγικότητα  
• Ανύψωση ηθικού  
• Μειωµένη επίβλεψη 
• Μείωση ατυχηµάτων  
• Αυξηµένη οργανωσιακή σταθερότητα και ευελιξία   
• Αυξηµένη ελκυστικότητα της επιχείρησης ως εργοδότη 
• Αυξηµένη αφοσίωση εργαζοµένων 
• Ανάπτυξη κουλτούρας προσανατολισµένης στη βελτίωση της απόδοσης   
 

Η ανάπτυξη προσωπικού προϋποθέτει την ύπαρξη µορφωτικού επιπέδου και 
δυνατοτήτων επαγγελµατικής εξέλιξης και αναφέρεται κυρίως σε προσωπικό 
µεσαίων και ανώτερων βαθµίδων (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, σ.266).  

Σ’ ένα αποτελεσµατικό σύστηµα ανάπτυξης πρέπει συνδυάζονται 3 στοιχεία: 

1. Αυτό-ανάπτυξη 
2. Ανάπτυξη κατευθυνόµενη από την επιχείρηση 
3. Ανάπτυξη κατευθυνόµενη από τους ανωτέρους 
 

Συνεπώς, προκύπτει ότι η ανάπτυξη στελεχών είναι µια συνεχής προσπάθεια-
λειτουργία που αφορά πολλά πρόσωπα και άρα η ευθύνη για τη διαχείρισή της 
βαρύνει πολλούς. 
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Κεφάλαιο 2: 

Η Ικανοποίηση του Ανθρώπινου ∆υναµικού 

 

 

 

2.1 Συστήµατα Αµοιβών Εργαζοµένων 

Η αµοιβή της εργασίας αποτελεί για τους εργαζοµένους την κύρια πηγή εισοδήµατός 
τους και για την επιχείρηση αφ’ ενός δαπάνη και αφετέρου καθοριστικό παράγοντα 
της αποτελεσµατικότητάς της καθώς ο τρόπος και το ύψος των αµοιβών καθορίζει 
συχνά και την απόδοση των εργαζοµένων (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, 
σ.377).   

Ο σκοπός κάθε συστήµατος αµοιβών είναι να συµβάλλει στην προσέλκυση και τη 
διατήρηση ικανού ανθρώπινου δυναµικού, καθώς και στην υποκίνησή του για να 
επιτύχει καλύτερη απόδοση. Για την κατανόηση όλων αυτών είναι σκόπιµο να 
αναφερθεί η έννοια της υποκίνησης (Παπαστεφανάκη 2006, σ.54). 

 

2.1.1 Υποκίνηση / Παρακίνηση Εργαζοµένων   

Υποκίνηση ή Παρακίνηση (motivation) µπορεί να ονοµαστεί η εσωτερική κατάσταση 
ετοιµότητας που ωθεί ένα άτοµο να ενεργήσει κατά ένα συγκεκριµένο τρόπο. Στην 
κατάσταση αυτή οδηγείται κάποιος µετά από µια εσωτερική διαδικασία επεξεργασίας 
διαφόρων ερεθισµάτων, τα οποία χαρακτηρίζονται κίνητρα. Τόσο η διαδικασία 
επεξεργασίας όσο και τα κίνητρα εξατοµικεύονται, δηλαδή για κάθε άνθρωπο 
αντιλαµβάνονται διαφορετικά ως κίνητρα και ανταποκρίνονται µε διαφορετικό τρόπο 
(Παπαστεφανάκη 2006, σ.54). 

Ωστόσο υπάρχουν σηµαντικές θεωρίες που δίνουν γενικευµένους ορισµούς στην 
έννοια των κινήτρων της ανθρώπινης συµπεριφοράς και των µηχανισµών 
υποκίνησης. 

Κάποιες απ’ αυτές είναι (Μακρυγιωργάκης 2001, σ.178-195): 

 

Θεωρία A. Maslow, όπου ιεράρχησε τις ανθρώπινες ανάγκες ως εξής: 

• Πρώτο επίπεδο: ανάγκες για επιβίωση, αυτές όπου µε την ικανοποίησή τους 
µένουµε ζωντανοί, π.χ τροφή, ύπνος κ.τ.λ. 

• ∆εύτερο επίπεδο: ανάγκες για ασφάλεια, αυτές που δηµιουργούνται από το 
αίσθηµα αυτοσυντήρησης, όπως στέγαση, ανάγκη για οικονοµική σιγουριά. 
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• Τρίτο επίπεδο: κοινωνικές ανάγκες, όπου είναι η ανάγκη του ανθρώπου να 
συναναστρέφεται µε άλλους, η ανάγκη του να ανήκει κάπου 

• Τέταρτο επίπεδο: ανάγκες αυτοεκτίµησης και αναγνώρισης, δηλαδή την 
ανάγκη που νοιώθει ο άνθρωπος να αισθάνεται υπερήφανος για την 
προσωπικότητά του και τις πράξεις του 

• Πέµπτο επίπεδο: ανάγκες αυτοεκπλήρωσης,  δηλαδή την ανάγκη της 
πραγµατοποίησης των προσδοκιών του. 

Σύµφωνα µε το Maslow οι ανάγκες κάθε επιπέδου αποτελούν το βασικό κίνητρο της 
συµπεριφοράς κάθε ανθρώπου , έως ότου καλυφθούν σ’ ένα ικανοποιητικό βαθµό, 
οπότε βασικό κίνητρο γίνονται οι ανάγκες του επόµενου επιπέδου. 

 

Θεωρία F. I. Herzberg, όπου υποστηρίζει ότι υπάρχουν 2 κατηγορίες παραγόντων 
που σχετίζονται µε την ικανοποίηση των εργαζοµένων και την υποκίνησή τους: οι 
Παράγοντες Συντήρησης ή Υγιεινής (αντικίνητρα-dissatisfies) και οι Παράγοντες 
Υποκίνησης ή Παρακίνησης (κίνητρα-motivators). Στην πρώτη κατηγορία ανήκουν 
παράγοντες οι οποίοι σχετίζονται άµεσα µε το περιβάλλον εργασίας και επιδρούν 
αρνητικά όταν δεν είναι κατάλληλοι. Οι παράγοντες αυτοί είναι η πολιτική της 
επιχείρησης, οι συνθήκες εργασίας, οι διαπροσωπικές σχέσεις στην εργασία, ο 
µισθός, η ασφάλεια, η κοινωνική θέση. Από την άλλη, οι Παράγοντες Υποκίνησης 
έχουν άµεση σχέση µε την εργασία και επιδρούν θετικά στην διάθεση του ανθρώπου 
για δουλειά άρα και στην παραγωγικότητα. Τέτοιοι παράγοντες είναι το περιεχόµενο 
και η σηµασία της ίδιας της εργασίας, η αναγνώριση, τα επιτεύγµατα, η ευθύνη, η 
εξέλιξη και οι δυνατότητες ανάπτυξης του ατόµου. 

 

Θεωρία V. Vroom expectancy theory ή «θεωρία των προσδοκιών», σύµφωνα µε την 
οποία το εάν ένας εργαζόµενος θα καταβάλλει προσπάθεια για την επίτευξη ενός 
στόχου εξαρτάται α) από το κατά πόσο πιστεύει ο εργαζόµενος ότι η προσπάθειά του 
θα οδηγήσει όντως σε επίτευξη στόχου και σε ανταµοιβή και β) από την αξία που 
αποδίδει ο εργαζόµενος στην ανταµοιβή αυτή (Παπαστεφανάκη 2006, σ.56). 

 

Θεωρία Adams equity theory ή «θεωρία της δικαιοσύνης», όπου υποστηρίζει ότι ο 
εργαζόµενος συγκρίνει αυτά που συνεισφέρει στην επιχείρηση µε αυτά που 
απολαµβάνει από τη συνεισφορά του σε αυτή.  Αυτά που συνεισφέρει µπορεί να είναι 
ο χρόνος του, τα προσόντα του, τα εργασιακά του επιτεύγµατα, η συνέπεια, η 
αφοσίωσή του στην επιχείρηση κ.λπ. Από τη σύγκριση αυτή το άτοµο αισθάνεται είτε 
αίσθηµα δικαιοσύνης- όταν θεωρεί ότι λαµβάνει τα ανάλογα µε αυτά που προσφέρει- 
είτε αίσθηµα αδικίας- όταν αισθάνεται ότι προσφέρει περισσότερα απ’ ότι λαµβάνει. 

Εκτός όµως από την προσωπική του αυτή εκτίµηση, ο εργαζόµενος συγκρίνει τη δική 
του σχέση προσφοράς/απολαβών µε τις αντίστοιχες σχέσεις άλλων εργαζοµένων, σε 
αναλογία µε τη δική του περίπτωση. Από τη σύγκριση αυτή επίσης προκύπτει 
αίσθηµα δικαίου ή αδικίας.  
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2.1.2 ∆ιαµόρφωση Συστήµατος Αµοιβών 

Τα συστήµατα αµοιβών δεν αποτελούν νέο θεσµό στα δρώµενα των επιχειρήσεων. Η 
ανάγκη για εύρεση ενός συστήµατος αξιολόγησης και αµοιβών το οποίο θα ήταν 
ευρέως αποδεκτό από το σύνολο του εργατικού δυναµικού στις επιχειρήσεις έγινε 
πολύ γρήγορα αντιληπτή. Τα συστήµατα αυτά πριν αποκτήσουν την µορφή µε την 
οποία είναι σήµερα γνωστά, στον επιχειρηµατικό κόσµο, πέρασαν από µια σειρά 
ανακατατάξεων, αλλαγών και προσαρµογών, οι οποίες άλλοτε είχαν ως βασικό 
σκοπό την εξυπηρέτηση συµφερόντων είτε της διοίκησης είτε των εργαζοµένων, 
άλλοτε όµως προωθούσαν τον εκσυγχρονισµό και την ανάπτυξη (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.390). 

Οι ανταµοιβές του εργαζόµενου µπορεί να είναι είτε οικονοµικές είτε µη οικονοµικές. 
Στις οικονοµικές ανταµοιβές περιλαµβάνονται τόσο οι σταθερές αµοιβές, δηλαδή ο 
µισθός, το ηµεροµίσθιο ή η συµφωνηµένη αµοιβή για την παροχή µιας υπηρεσίας ή 
την περάτωση ενός έργου, όσο και οι µεταβλητές αµοιβές, όπως είναι τα bonus, 
συµµετοχή στα κέρδη αλλά και παροχές όπως εταιρικό αυτοκίνητο, επιδόµατα κ.τ.λ. 
Οι µη οικονοµικές ανταµοιβές περιλαµβάνουν την αναγνώριση των προσπαθειών του 
εργαζοµένου, την εκπαίδευση και ανάπτυξη, την ασφάλεια, τις συνθήκες εργασίας, 
τις προοπτικές καριέρας κ.τ.λ. (Παπαστεφανακη 2006, σ.57). 

Για την σχεδίαση ενός συστήµατος αµοιβών αντιµετωπίζουµε τρία βασικά ζητήµατα: 

• Το επίπεδο αµοιβών που πρέπει να ορίσει η επιχείρηση σύµφωνα µε τις 
οικονοµικές δυνατότητές της αλλά και από τις αµοιβές της υπόλοιπης αγοράς. 

• Την εσωτερική δοµή των αµοιβών, δηλαδή τον προσδιορισµό των διαφόρων 
θέσεων εργασίας που υπάρχουν σε µια επιχείρηση. 

• Τις αµοιβές κάθε εργαζόµενου σε σχέση µε τα όσα προσφέρει.     

Οι αποφάσεις αυτές καθορίζουν την αποτελεσµατικότητα του συστήµατος αµοιβών, 
τόσο όσον αφορά το να προσελκύει, να διατηρεί και να παρακινεί ικανούς 
εργαζόµενους, όσο και όσον αφορά το αίσθηµα δικαιοσύνης που παρέχει στους 
εργαζόµενους. 

Είδη Συστηµάτων Σταθερών αµοιβών (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 2003, σ.383-
386): 

• Το σύστηµα που βασίζεται στα τυπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου. 
Είναι ένα παραδοσιακό σύστηµα που εφαρµόζεται σχεδόν σε όλους τους 
δηµόσιους οργανισµούς της Ελλάδας. Σ’ αυτό το σύστηµα ο µισθός καθορίζεται 
από το τυπικό επίπεδο εκπαίδευσης (∆ηµοτικό, Γυµνάσιο, Λύκειο, Πανεπιστήµιο 
κ.τ.λ.) και τα χρόνια προϋπηρεσίας του εργαζόµενου. ∆ηλαδή ο εργαζόµενος 
ξεκινάει από ένα βασικό µισθό ανάλογα µε την εκπαίδευση που έχει και 
εξελίσσεται αλλάζοντας µισθολογικό κλιµάκιο ανάλογα µε την προϋπηρεσία του. 
Πλεονέκτηµα αυτού του συστήµατος είναι ότι είναι αντικειµενικό και προβλέψιµο 
ως προς την εξέλιξη των αµοιβών κάθε εργαζόµενου. Βασικά µειονεκτήµατά του 
είναι α) ότι δεν συνδέει τις αµοιβές του εργαζόµενου µε την δυσκολία, τη 
σπουδαιότητα και άλλα χαρακτηριστικά των υπευθυνοτήτων του και της θέσης 
εργασίας του και β) δεν συνδέει την αµοιβή του εργαζόµενου µε την απόδοσή του. 
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• Το σύστηµα που στηρίζεται στην αξία της θέσης που κατέχει ο 
εργαζόµενος. Το σύστηµα αυτό είναι το πιο διαδεδοµένο σήµερα και η λογική 
του είναι ότι η αµοιβή του κάθε εργαζόµενου πρέπει να προσδιορίζεται από την 
σπουδαιότητα που έχει η θέση εργασίας του για την επιχείρηση. Ένα επίσης 
σηµαντικό χαρακτηριστικό αυτού του συστήµατος είναι η σύνδεση της 
µισθολογικής εξέλιξης του εργαζοµένου µε την επίδοσή του. 

 
• Το σύστηµα που στηρίζεται στις ικανότητες (competencies) του 

εργαζόµενου. Το σύστηµα αυτό έχει αναπτυχθεί τα τελευταία χρόνια και η λογική 
του είναι ότι οι σταθερές αµοιβές κάθε εργαζόµενου προσδιορίζονται από τα 
ουσιαστικά του προσόντα, δηλαδή της γνώσεις και τις ικανότητες που δύναται να 
εφαρµόσει στην εργασία του. 

 

Αφού προσδιορίσουµε συγκεκριµένες µισθολογικές κλίµακες στην επιχείρηση θα 
πρέπει να ορίσουµε το µισθολογικό εύρος των κλιµακίων. ∆ηλαδή, ποιος θα είναι ο 
ελάχιστος και ποιος ο µέγιστος µισθός για την πρώτη κατηγορία, ποιος για τη 
δεύτερη κ.ο.κ. Το µισθολογικό εύρος µας επιτρέπει να εξελίσσουµε µισθολογικά 
εργαζόµενους που παραµένουν για χρόνια στην ίδια θέση ή παρουσιάζουν 
αυξηµένες επιδόσεις. Το µισθολογικό εύρος προσδιορίζει ένα µέσο µισθό, έναν 
ελάχιστο και έναν µέγιστο για κάθε κατηγορία. Οι τιµές αυτές καθορίζονται µε βάση 
τις αµοιβές της αγοράς για ανάλογες θέσεις εργασίας και την πολιτική της 
επιχείρησης, δηλαδή κατά πόσο η επιχείρηση θέλει να αµείβει τους εργαζόµενους 
πάνω ή κάτω του µέσου όρου της αγοράς γενικά ή για ορισµένες θέσεις εργασίας 
που κρίνει κρίσιµες για την επίτευξη των στόχων της (Παπαστεφανάκη 2006, σ.61).  

Αφού προσδιορίσουµε τις σταθερές, βασικές αµοιβές για κάθε θέση εργασίας είναι 
σκόπιµο να αναπτύξουµε και µια πολιτική µεταβλητών αµοιβών, οι οποίες θα 
βασίζονται στην απόδοση του εργαζόµενου. Με αυτό τον τρόπο υποκινούµε τους 
εργαζόµενους προκειµένου να επιτύχουν καλύτερη απόδοση αλλά και 
διαφοροποιούµε εργαζόµενους στην ίδια θέση εργασίας που δεν έχουν τις ίδιες 
επιδόσεις στην εργασία τους. Όταν η παραγωγικότητα των ατόµων είναι µετρήσιµη, 
τα ατοµικά κίνητρα είναι περισσότερο επιτυχηµένα στο να αυξάνουν την απόδοση, 
µέσω της ευθείας και δίκαιης σύνδεσης µεταξύ απόδοσης και απολαβών. Τέτοια 
ατοµικά κίνητρα είναι (Παπαστεφανάκη 2006, σ.61-62): 

• Η αµοιβή µε το κοµµάτι: Κάθε εργαζόµενος θα πρέπει να παράγει ένα 
συγκεκριµένο αριθµό τεµαχίων ανά ηµέρα. ∆ιαιρείται, λοιπόν, το ηµεροµίσθιο µε 
τον αριθµό των τεµαχίων που θα πρέπει να παράγει  οπωσδήποτε και έτσι 
βρίσκουµε την τιµή του τεµαχίου. Για παράδειγµα, αν ο µέσος ηµερήσιος µισθός 
είναι 80 ευρώ και κάθε εργαζόµενος οφείλει να παράγει 100 κοµµάτια, τότε η τιµή 
του κοµµατιού είναι 0,80 ευρώ. Επιπλέον κοµµάτια που παράγει ο εργαζόµενος 
αµείβονται επιπλέον. Παρά την αντικειµενικότητα της µεθόδου αυτής, οι 
εργαζόµενοι συχνά περιορίζουν τις εκροές, φοβούµενοι τις επιπτώσεις που 
µπορεί να έχει η αυξηµένη παραγωγικότητα (κίνδυνος µείωσης ηµεροµισθίου, 
απολύσεων, εξοστρακισµός των πολύ παραγωγικών εργαζόµενων) ενώ 
ενδέχεται να πέφτει και η ποιότητα των παραγόµενων προϊόντων. Επίσης, η 
διαδικασία αυτή δεν ευνοεί τη συνεργασία των εργαζοµένων αλλά, αντίθετα, 
αυξάνει τον ανταγωνισµό, ενώ οι εργαζόµενοι ενδέχεται να παραµελούν την 
εκπαίδευση και ανάπτυξη τους, µη θέλοντας να σταµατήσουν την παραγωγή.  
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• Οι προµήθειες: Τα συστήµατα προµηθειών παρέχουν στους πωλητές ένα 
ποσοστό των εισπράξεων τους από τις πωλήσεις. Τα 2/3 των πωλητών 
πληρώνονται είτε αποκλειστικά µε προµήθειες είτε µε ένα βασικό µισθό συν 
προµήθειες. Όπως και στην προηγούµενη µέθοδο έτσι και εδώ αυξάνεται ο 
ανταγωνισµός και µειώνεται η συνεργασία αλλά και η έµφαση στην ποιότητα. 
Παράλληλα υπάρχει το ενδεχόµενο να αυξοµειώνονται σηµαντικά οι αποδοχές 
κατά µήνα. 

 
• Bonus: Αυτό είναι ένα εφάπαξ ποσό που δίδεται για την επίτευξη ενός στόχου. 

Είναι πολύ δηµοφιλή και φαίνεται ότι αυξάνουν τόσο την παραγωγικότητα όσο και 
την ικανοποίηση των εργαζοµένων ενώ δεν δεσµεύουν την επιχείρηση- όταν 
δηλαδή η απόδοση της είναι καλή µπορεί να δώσει bonus ενώ όταν η απόδοση 
είναι χαµηλή µπορεί και να µην δώσει.  
 

Τα οµαδικά κίνητρα σχεδιάζονται για να επιτύχουν τους ίδιους αντικειµενικούς 
στόχους όπως και τα ατοµικά κίνητρα, δηλαδή να συνδέσουν τις αµοιβές µε την 
απόδοση. Η διαφορά είναι ότι εδώ η απόδοση µετράται µε βάση την 
αποτελεσµατικότητα της οµάδας και θεωρείται αποτέλεσµα των συνδυασµένων 
προσπαθειών όλων των µελών της. Τέτοια κίνητρα είναι (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.414-419): 

• ∆ιανοµή κερδών: Είναι ένα είδος κινήτρου κατά το οποίο οι εργαζόµενοι 
µοιράζονται τα κέρδη της επιχείρησης. Αφού δηλαδή έχει επιτευχθεί ένας στόχος 
της επιχείρησης, ένα ποσοστό των επιπλέον κερδών µπαίνει στο κοινό ταµείο για 
να µοιραστεί στους συµµετέχοντες, είτε σε ίσα µερίδια είτε µε βάση το επίπεδο 
µισθών. 

 
• Σύστηµα συµµετοχής στα οφέλη: Είναι ένα κίνητρο όπου επίσης εργαζόµενοι 

µοιράζονται οφέλη της επιχείρησης, ωστόσο διαφέρει από τη διανοµή κερδών σε 
δυο σηµεία. Πρώτον, δεν εφαρµόζεται σε ολόκληρη την επιχείρηση αλλά σε 
συγκεκριµένους τοµείς και, δεύτερον, προσπαθεί κυρίως να βελτιώσει την 
παραγωγικότητα. Για παράδειγµα, το σχέδιο Scanlon αφορά στη συµµετοχή των 
εργαζοµένων στη µείωση του κόστους εργασίας. Οι εργαζόµενοι δηλαδή 
προτείνουν συγκεκριµένες βελτιώσεις σχετικά µε την εξοικονόµηση κόστους και 
κατόπιν αυτές αξιολογούνται και οι επικρατέστερες τίθενται σε εφαρµογή. Οι 
εργαζόµενοι µοιράζονται ακολούθως ποσοστό του ποσού που κατάφεραν να 
εξοικονοµήσουν µε τις προτάσεις τους. 

 
• Σχέδια διάθεσης µετοχών: Τα προνόµια αγοράς µετοχών δίνουν στον 

εργαζόµενο το δικαίωµα να αγοράσει µετοχές σε συγκεκριµένη τιµή, συνήθως 
χαµηλότερη της τρέχουσας. Ανταµείβονται όµως µόνο όταν η τιµή της µετοχής 
ανεβαίνει. Το κίνητρο αυτό βασίζεται στη λογική ότι, όταν οι εργαζόµενοι 
αναγνωρίζουν τη σχέση ανάµεσα στη δική τους απόδοση και την αξία των 
µετοχών που έχουν στην κατοχή τους, ενδεχοµένως να αυξάνεται και ο ζήλος και 
η αφοσίωσή τους. 
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2.2 Η Υγεία και η Ασφάλεια των Εργαζοµένων 

Σύµφωνα µε τον Παγκόσµιο Οργανισµό Υγείας, «υγεία» είναι η κατάσταση απόλυτης 
φυσικής και πνευµατικής κατάστασης καθώς και κοινωνικής ευηµερίας, όχι απλώς η 
απουσία ασθένειας. Με βάση αυτόν τον ορισµό, οι επιχειρήσεις και οι οργανισµοί 
που προσφέρουν εργασία καλούνται να δηµιουργήσουν και να διατηρήσουν ένα 
επιχειρησιακό περιβάλλον, όπου οι εργαζόµενοι θα είναι υγιείς, ασφαλείς και 
αποτελεσµατικοί για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Η εργασιακή υγεία 
και ασφάλεια αφορά τον εντοπισµό και τον έλεγχο των κινδύνων οι οποίοι συνδέονται 
µε το εργασιακό περιβάλλον. Τέτοιοι κίνδυνοι µπορεί να είναι τεχνολογικοί, φυσικοί, 
βιολογικοί ή χηµικοί, έως και ψυχολογικές διαταραχές όπως το εργασιακό άγχος. 
(Τερζίδης και Τζωρτζάκης 2004, σ.233).  

 

Επαγγελµατικά ατυχήµατα και ασθένειες 

Τα αίτια εργατικών ατυχηµάτων µπορεί να είναι α) τυχαία γεγονότα, β) µη ασφαλείς 
συνθήκες και γ) µη ασφαλείς ενέργειες των εργαζοµένων (Τερζίδης και Τζωρτζάκης 
2004, σ.234-237). 

Τα τυχαία γεγονότα δεν εµπίπτουν στον έλεγχο της διοίκησης. Για παράδειγµα όταν 
δυο εργαζόµενοι αποχωρούν από την επιχείρηση µε τα αυτοκίνητά τους και λόγου 
αδέξιου χειρισµού τρακάρουν και τραυµατίζονται. 

Οι µη ασφαλείς συνθήκες εργασίας περιλαµβάνουν µηχανικές και φυσικές συνθήκες 
οι οποίες µπορούν να προκαλέσουν ατύχηµα, π.χ. κακή αποθήκευση υλικών, 
ελαττωµατικές ηλεκτρικές εγκαταστάσεις, µη ασφαλή µηχανήµατα. Επίσης, το 
ψυχολογικό κλίµα που επικρατεί στο επιχειρησιακό περιβάλλον επηρεάζει το δείκτη 
ατυχηµάτων. Για παράδειγµα το stress που δηµιουργείται από τους προϊσταµένους. 

Οι µη ασφαλείς ενέργειες των εργαζοµένων είναι οι συµπεριφορές και οι 
ανεπιθύµητες ενέργειες των εργαζοµένων που προκαλούν ατυχήµατα. Για 
παράδειγµα νεαροί, ανειδίκευτοι εργάτες και καινούργιοι στη δουλειά προκαλούν 
περισσότερα ατυχήµατα από γηραιότερους εργάτες, εκπαιδευµένους και πιο 
έµπειρους.  

Τα αίτια των επαγγελµατικών ασθενειών προέρχονται κυρίως από την επίδραση 
φυσικών, χηµικών, βιολογικών αλλά και κοινωνικο-ψυχολογικών παραγόντων στο 
άτοµο µέσα στον εργασιακό χώρο (Παπαστεφανακη 2006, σ.79-80).  

Φυσικοί παράγοντες: είναι οι παράγοντες που µπορούν να δηµιουργήσουν 
σηµαντικά προβλήµατα υγείας στους εργαζόµενους. Π.χ. ο κακός φωτισµός που 
µπορεί να προκαλέσει κεφαλαλγία, ναυτία κ.α., ο υπερβολικός θόρυβος που µπορεί 
να προκαλέσει κώφωση, η αυξηµένη θερµότητα που µπορεί να προκαλέσει 
αφυδάτωση, εξάντληση, κράµπες, θερµοπληξία. 

Χηµικοί παράγοντες: είναι οι χηµικές ουσίες που προκαλούν ασθένειες στους 
εργαζόµενους ανάλογα µε τις συνθήκες του εργασιακού περιβάλλοντός τους και τον 
βαθµό έκθεσής τους στις ουσίες αυτές. Οι ουσίες αυτές είναι τοξικές, καρκινογόνες, 
καυστικές, εύφλεκτες και µπορούν να προκαλέσουν καταστροφές σε περιπτώσεις 
διαρροών ή ατυχηµάτων. Ακόµη και σε εργασίες γραφείου η πολύωρη εργασία 
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µπροστά σε υπολογιστή, ο καπνός του τσιγάρου, η κακή συντήρηση κλιµατιστικών 
κ.α. µπορούν να προκαλέσουν ασθένειες.  

Βιολογικοί παράγοντες: είναι οι παθογόνοι µικροοργανισµοί που απειλούν την υγεία 
των εργαζοµένων όταν εκείνοι εργάζονται κυρίως σε βιολογικά εργαστήρια. Οι 
εργαστηριακές λοιµώξεις που µπορούν να υποστούν προκαλούνται από βακτήρια, 
µύκητες, ιούς, πρωτόζωα. 

Εργασιακό άγχος: Παρόλο που το άγχος είναι φυσιολογικό στη ζωή των ανθρώπων, 
εάν αυτό παρατείνεται ή εντείνεται, τότε προκαλεί σωµατική και ψυχολογική 
δυσφορία. Για παράδειγµα, ο φόρτος εργασίας, οι µη ρεαλιστικές διορίες, η 
παρενόχληση στο χώρο εργασίας, οι διαπροσωπικές συγκρούσεις και πολλά άλλα 
µπορούν να οδηγήσουν σε άγχος. Άγχος όµως µπορεί να προκληθεί και από 
προσωπικά προβλήµατα  του εργαζόµενου.  Όπως οικονοµικά προβλήµατα, 
συζυγικά προβλήµατα, εγκυµοσύνη κ.α. Το άγχος µπορεί να έχει πολλά 
συµπτώµατα, τόσο σωµατικά όσο και ψυχολογικά, και γίνονται αισθητά και στις δυο 
περιπτώσεις.  

Αν και µέχρι πρόσφατα το εργασιακό άγχος θεωρείτο προσωπικό πρόβληµα, σήµερα 
όµως αναγνωρίζεται ότι η επιχείρηση µπορεί και έχει όφελος να παράσχει λύσεις. 

Στην Ελλάδα υπάρχει ο νόµος 1568/1985, ο οποίος ρυθµίζει θέµατα που αφορούν 
την υγιεινή και την ασφάλεια των εργατών. Σύµφωνα µε το νοµοθετικό πλαίσιο, ο 
έλεγχος του εργασιακού περιβάλλοντος ασκείται βασικά από το Υπουργείο 
Εργασίας, το Υπουργείο Βιοµηχανίας, Ενέργειας και Τεχνολογίας και το Ίδρυµα 
Κοινωνικών Ασφαλίσεων. Τα βασικότερα θέµατα που ρυθµίζει ο νόµος και αφορά τον 
ιδιωτικό και δηµόσιο φορέα είναι τα εξής (Παπαστεφανακη 2006, σ.80-84): 

• Επιτροπή Υγιεινής και Ασφάλειας: Εργαζόµενοι σε επιχειρήσεις που 
απασχολούν πάνω από 50 άτοµα έχουν το δικαίωµα να συνιστούν επιτροπή 
υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας, αποτελούµενη από εκλεγµένους 
αντιπροσώπους τους. Σε επιχειρήσεις που απασχολούν από 20-50 άτοµα 
ορίζεται ένας εκλεγµένος αντιπρόσωπος των εργαζοµένων. Τόσο η επιτροπή όσο 
και ο αντιπρόσωπος είναι όργανα συµβουλευτικά. Ο ρόλος της επιτροπής είναι 
πολύ σηµαντικός και µπορεί να συµβάλλει αποφασιστικά στη βελτίωση των 
συνθηκών εργασίας. Ειδικότερα, τα καθήκοντά της έχουν ως εξής: Μελετά τις 
συνθήκες εργασίας στην επιχείρηση, προτείνει µέτρα για τη βελτίωσή τους, 
παρακολουθεί την τήρηση των µέτρων υγιεινής και ασφάλειας και συµβάλλει στην 
εφαρµογή τους από τους εργαζόµενους. Επισηµαίνει κινδύνους στους χώρους ή 
τις θέσεις εργασίας και προτείνει µέτρα για την αντιµετώπισή τους. Ενηµερώνεται 
από τη διοίκηση για την εισαγωγή νέων παραγωγικών διαδικασιών, 
µηχανηµάτων, εργαλείων και υλικών, τη λειτουργία νέων εγκαταστάσεων και το 
πώς τα παραπάνω επηρεάζουν τις συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας. 
Ενηµερώνεται από τη διοίκηση για τα στοιχεία των  εργατικών ατυχηµάτων και 
των επαγγελµατικών ασθενειών που καταγράφονται στην επιχείρηση, ενώ µπορεί 
να ζητήσει και τη συνδροµή εµπειρογνωµόνων για θέµατα υγιεινής και ασφάλειας 
µε τη σύµφωνη γνώµη του εργοδότη. Σε περίπτωση άµεσου και σοβαρού 
κινδύνου καλεί τον εργοδότη να λάβει τα αναγκαία µέτρα, χωρίς να αποκλείεται 
και η διακοπή λειτουργίας µηχανήµατος ή εγκατάστασης ή παραγωγικής 
διαδικασίας. 

 
• Τεχνικός Ασφαλείας: Η ανάθεση καθηκόντων Τεχνικού Ασφαλείας είναι 

υποχρεωτική από τη νοµοθεσία για όλες τις επιχειρήσεις και φορείς του ιδιωτικού 
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και δηµόσιου τοµέα που απασχολούν έστω και έναν εργαζόµενο. Ο τεχνικός 
ασφαλείας υπάγεται απευθείας στη διοίκηση της επιχείρησης και συµβουλεύει σε 
θέµατα προγραµµατισµού και σχεδιασµού µέσων και εξοπλισµού, ελέγχει την 
ασφάλεια των εγκαταστάσεων, επιθεωρεί τις θέσεις εργασίας, επιβλέπει την ορθή 
χρήση των ατοµικών µέσων προστασίας, εποπτεύει τις ασκήσεις ασφάλειας –π.χ. 
πυρασφάλειας- και υποβάλλει γραπτές υποδείξεις προς τη διοίκηση οι οποίες 
καταχωρούνται σε ειδικό βιβλίο θεωρηµένο από την επιθεώρηση εργασίας. Ο 
εργοδότης υποχρεούται να λαµβάνει γνώση των υποδείξεων υπογράφοντας στο 
βιβλίο. 

 
• Γιατρός Εργασίας: Υποχρεούνται να προσλάβουν επίσης επιχειρήσεις που 

απασχολούν περισσότερα από 50 άτοµα και να γνωστοποιήσουν τα προσόντα 
του στην επιθεώρηση εργασίας. Ο γιατρός υπάγεται απευθείας στη διοίκηση της 
επιχείρησης και ο ρόλος του είναι να συµβουλεύει προφορικά αλλά και γραπτά 
στο ειδικό βιβλίο, τόσο τον εργοδότη όσο και τους εργαζόµενους για µέτρα που 
πρέπει να ληφθούν, να προβαίνει στον αναγκαίο ιατρικό έλεγχο των 
εργαζοµένων, να γνωµατεύει σε περιπτώσεις που κάποιος εργαζόµενος πρέπει 
να αλλάξει θέση εργασίας για ιατρικούς λόγους, να επιβλέπει την εφαρµογή των 
µέτρων ασφαλείας, να ερευνά τις αιτίες των ασθενειών που οφείλονται στην 
εργασία και να τις αναγγέλλει στην επιθεώρηση εργασίας. 

 
• Υποχρεώσεις των κατασκευαστών, εισαγωγέων και προµηθευτών µηχανηµάτων 

σχετικά µε την ασφάλεια των µηχανηµάτων και γενικά των εργασιακών µέσων και 
τη χορήγηση οδηγιών ασφαλούς χρήσης τους, ενώ υπάρχουν και ρυθµίσεις 
σχετικές µε τον έλεγχο και τη συντήρηση των κτιριακών εγκαταστάσεων και τα 
κριτήρια διαµόρφωσης των χώρων εργασίας από άποψη αερισµού, φωτισµού, 
θερµοκρασίας κ.λπ. 

 
• Προστασία των εργαζοµένων από φυσικούς, χηµικούς και βιολογικούς 

παράγοντες. Θεσµοθετούνται οριακές τιµές έκθεσης, δηλαδή το ανώτερο επίπεδο 
έκθεσης των εργαζοµένων σε έναν βλαβερό παράγοντα, και οριακές τιµές 
βιολογικού δείκτη, δηλαδή η ανώτερη επιτρεπόµενη συγκέντρωση ενός 
παράγοντα, ο οποίος µετράται απευθείας σε σωµατικούς ιστούς, σωµατικά υγρά 
ή στον αέρα ή έµµεσα από την ειδική δράση του στον οργανισµό. Ο εργοδότης 
υποχρεούται να λαµβάνει µέτρα ώστε να αποφεύγεται ή να ελαχιστοποιείται η 
έκθεση του εργαζόµενου σε σταθερούς παράγοντες και οι εργαζόµενοι 
δικαιούνται να έχουν πληροφόρηση από τον εργοδότη τους για τους πιθανούς 
κινδύνους που συνδέονται µε την έκθεσή τους σε βλαβερούς παράγοντες. 
∆ιοικητικές κυρώσεις -χρηµατικά πρόστιµα ή και προσωρινή διακοπή της 
λειτουργίας συγκεκριµένης παραγωγικής λειτουργίας ή και της επιχείρησης στο 
σύνολό της- επιβάλλονται από τον επιθεωρητή εργασίας. 

 

 

2.3 Εσωτερική Επικοινωνία και Εργασιακές Σχέσεις 

Οι εργασιακές σχέσεις είναι κατά βάση προϋπόθεση και αποτέλεσµα της λειτουργίας 
των σύγχρονων οργανισµών. Ο όρος εργασιακές σχέσεις συνδέεται µε τις σχέσεις 
που αναπτύσσονται µέσα στο εργασιακό περιβάλλον και συσχετίζονται στενά µε την 
αποστολή και τη λειτουργία των οργανισµών. Αυτές είναι σχέσεις ιεραρχίας-δηλαδή 
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σχέσεις ανάµεσα σε προϊστάµενο και υφισταµένους- ή σχέσεις που αναπτύσσονται 
ανάµεσα σε οµοιόβαθµους εργαζοµένους (Φαναριώτη 2004, σ.28-29). 

Πολλές επιχειρήσεις έχουν συµπεράνει ότι βασική προϋπόθεση για ένα καλό 
πρόγραµµα εργασιακών σχέσεων είναι ο δίαυλος επικοινωνίας, που δίνει στους 
εργαζοµένους πρόσβαση σε σηµαντικές πληροφορίες και µια ευκαιρία να εκφράσουν 
ιδέες και αισθήµατα (Τερζίδης και Τζωρτζάκης 2004, σ.180).  

Γενικοί στόχοι της εσωτερικής επικοινωνίας είναι (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς 
2003, σ.472-473): 

• Η ενηµέρωση των εργαζοµένων και η κατανόηση, από αυτούς, σχετικά µε τις 
εξελίξεις στο εργασιακό περιβάλλον, το όραµα της επιχείρησης, τις εταιρικές 
αξίες, την πολιτική, τους στόχους, τις σηµαντικές αποφάσεις και γεγονότα 
ώστε να αντιλαµβάνονται καλύτερα τους ρόλους τους και να αναπτύσσουν τις 
απαιτούµενες προσπάθειες, στάσεις , συµπεριφορές και ικανότητες. 

• Η ενίσχυση της εταιρικής ταυτότητας και κουλτούρας και η δηµιουργία 
εταιρικού πνεύµατος. 

• Η ενίσχυση των σχέσεων εµπιστοσύνης και συνεργασίας µεταξύ 
εργαζοµένων, ∆ιοίκησης και εργαζοµένων και ιεραρχικών επιπέδων. 

• Η συνεχή βελτίωση του οργανωσιακού κλίµατος (ηθικό, ανθρώπινες σχέσεις, 
κλπ.) και της ικανοποίησης των βασικών εργασιακών στάσεων των 
εργαζοµένων όπως δέσµευση και υπευθυνότητα. 

• Η συµµετοχή και η αξιοποίηση των γνώσεων και ιδεών των εργαζοµένων 
µέσω της δυνατότητας ελεύθερης έκφρασης ανησυχιών, παραπόνων, 
προβληµάτων, λύσεων κ.λ.π.  

Επειδή πολλές επιχειρήσεις είναι ιδιαίτερα πολύπλοκες, είναι υποχρεωµένες να 
αναπτύξουν πολλά κανάλια επικοινωνίας προκειµένου οι πληροφορίες να κινούνται 
προς τα πάνω, προς τα κάτω και οριζόντια στη δοµή οργάνωσής τους. 

Οι πιο συνηθισµένες µέθοδοι επικοινωνίας που χρησιµοποιούνται στις οργανώσεις 
είναι (Τζωρτζάκης και Τζωρτζάκη  2002, σ.289-292): 

a. Η προφορική µέθοδος: Οι άνθρωποι επικοινωνούν µεταξύ τους, κυρίως, 
προφορικά. Τα πλεονεκτήµατα αυτής της µεθόδου είναι η γρήγορη µεταβίβαση 
και η γρήγορη επαναπληροφόρηση. Τα µειονεκτήµατά της είναι όταν ένα µήνυµα 
πρέπει να διαβιβαστεί µέσω πολλών ανθρώπων. Όσο περισσότεροι άνθρωποι 
εµπλέκονται τόσο µεγαλύτερη είναι η δυνατότητα παραµόρφωσης του 
µηνύµατος. 

 
b. Η γραπτή µέθοδος: Περιλαµβάνει οποιοδήποτε µέσο που διαβιβάζει γραπτές 

λέξεις ή σύµβολα. Τα πλεονεκτήµατά της είναι ότι οι γραπτές επικοινωνίες έχουν 
µεγάλη διάρκεια (αποθηκεύεται για απεριόριστο χρόνο), είναι απτές και 
επαληθεύσιµες (είναι διαθέσιµες για µεταγενέστερη αναφορά). Επίσης ένα 
σηµαντικό όφελος της γραπτής επικοινωνίας είναι ότι όταν κάποιος θέλει να 
εκφράσει κάτι γραπτά, αυτό τον υποχρεώνει να σκεφτεί πιο προσεκτικά αυτό που 
θέλει να µεταφέρει. Εποµένως, οι γραπτές επικοινωνίες είναι πιο επιµεληµένες, 
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λογικές και σαφείς. Τα µειονεκτήµατα της γραπτής µεθόδου είναι, αρχικά, ότι είναι 
χρονοβόρα. ∆εύτερο µειονέκτηµά της είναι η επαναπληροφόρηση ή η έλλειψή της 

 
c. Η µέθοδος µε άλλα µέσα πλην του λόγου: Αυτές οι επικοινωνίες πολλές φορές 

έχουν πιο πλήρη µηνύµατα και από τις προφορικές και από τις γραπτές 
επικοινωνίες. Οι πιο γνωστές περιοχές επικοινωνίας µε άλλα µέσα πλην του 
λόγου είναι η σωµατική γλώσσα και ο τόνος της φωνής. Η σωµατική γλώσσα 
αναφέρεται στις χειρονοµίες, στις εκφράσεις του προσώπου και σε άλλες κινήσεις 
του σώµατος που µπορούν να µεταβιβάσουν συγκινήσεις ή άλλες ψυχικές 
διαθέσεις, όπως επιθετικότητα, φόβο, υπεροψία, χαρά, θυµό κ.α. Ο τόνος της 
φωνής αναφέρεται στην έµφαση που δίνει κάποιος σε λέξεις ή φράσεις. Ένας 
απαλός, µαλακός τόνος δηµιουργεί διαφορετικό νόηµα από έναν ξερό τόνο που 
τονίζει την τελευταία λέξη. 

 
d. Τα ηλεκτρονικά µέσα: Σήµερα στηριζόµαστε σ’ έναν αριθµό πολύπλοκων 

ηλεκτρονικών µέσων για να πραγµατοποιήσουµε τις επικοινωνίες µας, όπως τους 
ηλεκτρονικούς υπολογιστές, τα µηχανήµατα φαξ, την τηλεόραση κλειστού 
κυκλώµατος και πλήθος άλλων ηλεκτρονικών µέσων, τα οποία τα 
χρησιµοποιούµε σε συνδυασµό µε τη γραπτή ή προφορική επικοινωνία για να 
είναι πιο αποτελεσµατική. Ίσως το ταχύτερο αναπτυσσόµενο µέσο είναι το 
ηλεκτρονικό ταχυδροµείο (e-mail), το οποίο είναι γρήγορο, φθηνό και µπορεί να 
χρησιµοποιηθεί για να σταλεί το ίδιο µήνυµα σε δεκάδες ανθρώπους 
ταυτοχρόνως.  

 

Οι ενέργειες ή τα κανάλια Εσωτερικής επικοινωνίας που µπορούν να 
χρησιµοποιηθούν σε µια επιχείρηση είναι αρκετές και σε κάποιες περιπτώσεις είναι 
ξεχωριστές και πρωτότυπες. Οι πιο συνηθισµένες ενέργειες είναι (Παπαλεξανδρή και 
Μπουραντάς 2003, σ.474-476): 

• Οµαδικές συναντήσεις 

• Συνέδρια και συσκέψεις εργαζοµένων 

• Email, Intranet 

• Εταιρικά έντυπα-περιοδικά 

• Πίνακες ανακοινώσεων 

• Έρευνες γνωµών-κλίµατος στους εργαζόµενους 

• Εκπαίδευση 

• Εκπρόσωποι εργαζοµένων (συνδικαλιστές) 

• Συστήµατα παραπόνων-προτάσεων 
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Κεφάλαιο 3: 

Παλαιότερες Έρευνες 

 

 

 

3.1 Εργασιακή ικανοποίηση στην Ελλάδα πριν την οικονοµική 

κρίση 

Σύµφωνα µε έρευνα που διεξήχθη κατά το πρώτο εξάµηνο του 2006 σε δείγµα 300 
εργαζοµένων από την Αθήνα, τη Θεσσαλονίκη και το Ηράκλειο Κρήτης, µε ίση περίπου 
κατανοµή ανδρών – γυναικών (51% - 40%), καλύπτοντας ηλικίες από 20 ετών έως 50+ 
µε το µεγαλύτερο ποσοστό (52%) να βρίσκεται στις ηλικίες 30 έως 42 ετών, σε κλάδους 
όπως οι οργανισµοί υγείας, οι υπηρεσίες, το εµπόριο και η βιοµηχανία, εµφανίζεται 
πως η ικανοποίηση των Ελλήνων είναι σε αρκετά υψηλό επίπεδο. Βασίστηκε σε 
εκτενές ερωτηµατολόγιο µε 5βάθµια κλίµακα απαντήσεων, το οποίο ήταν οργανωµένο 
σε 11 γενικούς παράγοντες οργανωσιακής συµπεριφοράς που παρουσιάζουν κάποιας 
µορφής επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση. Τα αποτελέσµατα εµφανίζονται στο 
σχήµα που ακολουθεί: 

 

Συνολική Εργασιακή Ικανοποίηση

16,7%

51,1%

19,4%

1,2%
11,6%

Πολύ ικανοποιηµένος

Σχεδόν ικανοποιηµένος

Ουδέτερος

Σχεδόν δυσαρεστηµένος

Απόλυτα δυσαρεστηµένος

 

Από το παραπάνω σχήµα παρατηρούµε πως η γενικότερη εικόνα της εργασιακής  
ικανοποίησης στην Ελλάδα είναι αρκετά θετική µε ποσοστό 67,8% σχεδόν έως πολύ 
ικανοποιηµένο και µόλις ένα 12,8% σχεδόν ή απόλυτα δυσαρεστηµένο. 

Οι παράγοντες που συµβάλλουν ιδιαίτερα στην εργασιακή ικανοποίηση είναι οι 
ακόλουθοι: 

• Άµεσος Προϊστάµενος 

• Οµαδικότητα & Συνεργασία 



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

30 

 

• Εργασιακές συνθήκες 

• Εργασιακοί ρόλοι 

• Ηγεσία και Σχεδιασµός 

• Επικοινωνία 

• Εταιρική κουλτούρα 

• Εκπαίδευση 

• Αναγνώριση & Ανταµοιβές 

• Ανάπτυξη Καριέρας 

• Προνόµια 

Στη συνέχεια παρουσιάζεται σχηµατικά η επίδραση και η σηµασία των παραπάνω 
παραγόντων στην ικανοποίηση. 

 

Παράγοντες Εργασιακής Ικανοποίησης
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Στη συνέχεια ακολουθεί µία σύντοµη ανάλυση των αποτελεσµάτων του παραπάνω 
σχήµατος η οποία παρουσιάζει την εξάρτηση κάθε παράγοντα µε την ικανοποίηση του 
εργαζοµένου. Παρατηρούµε συνεπώς πως ο άµεσος προϊστάµενος του ατόµου 
αποτελεί το βασικό κλειδί της ικανοποίησης. Ο σεβασµός, η δικαιοσύνη και η ικανότητα 
επίλυσης θεµάτων που προκύπτουν αποτελούν τις τρεις βασικές συνιστώσες οι οποίες 
θα έχουν σαν αποτέλεσµα τη δηµιουργία µίας θετικής ή µη εικόνας για τον 
προϊστάµενο. Ακολουθεί το πνεύµα της οµαδικότητας και της συνεργασίας που 
επικρατεί στα πλαίσια της επιχείρησης. Από το σχήµα είναι εµφανές πως οι 
εργαζόµενοι έχουν την ανάγκη να µπορούν να ζητήσουν και να θεωρούν πως µπορούν 
να λάβουν βοήθεια από τους συναδέλφους τους. Πέρα από την οµαδικότητα και τη 
συνεργασία παράγοντες συναφείς είναι οι εργασιακές συνθήκες, οι σαφείς ρόλοι, η 
ηγεσία και η επικοινωνία. Η καλή επικοινωνία και η εµπιστοσύνη συµβάλλει σηµαντικά 



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

31 

 

στην ικανοποίηση του ατόµου. Η αίσθηση της αλήθειας και της σιγουριάς, καθώς και 
της δικαιοσύνης στα πλαίσια των αξιολογήσεων των εργαζοµένων οδηγούν σε 
ικανοποιηµένους και αποδοτικότερους ανθρώπους. Παράλληλα µε την ανοιχτή και 
ειλικρινή επικοινωνία είναι ιδιαίτερα σηµαντικό για το άτοµο να γνωρίζει µε σαφήνεια τις 
αρµοδιότητες και τα καθήκοντά του. Ο λόγος είναι ότι µε αυτό τον τρόπο ο εργαζόµενος 
γνωρίζει τι πρέπει να κάνει, πώς να το κάνει αλλά και πως θα µπορέσει να αξιολογηθεί 
η προσπάθεια που καταβάλλει µε αντικειµενικά κριτήρια. Σε όλα τα παραπάνω 
ιδιαίτερο ρόλο κατέχει το µοντέλο ηγεσίας που θα ακολουθήσει η διοίκηση καθώς και η 
κουλτούρα της. Η ενθάρρυνση των εργαζοµένων, η δυνατότητα ανάληψης 
πρωτοβουλιών και συµµετοχής στις αποφάσεις, η παροχή εκπαίδευσης καθώς και το 
αίσθηµα της αξίας του εργαζοµένου είναι κάποια βασικά στοιχεία που η ηγεσία θα 
πρέπει να προσέξει έτσι ώστε να έχει όσο το δυνατόν περισσότερο ικανοποιηµένους 
εργαζοµένους. Στην εργασιακή ικανοποίηση µικρό ρόλο φαίνεται να έχουν οι 
ανταµοιβές, οι δυνατότητες περαιτέρω ανάπτυξης καθώς και η παροχή εξω-
µισθολογικών προνοµίων. 

Συνοψίζοντας συµπεραίνουµε πως ένας εργαζόµενος είναι κυρίως ικανοποιηµένος 
όταν στα πλαίσια του εργασιακού του χώρου υπάρχουν καλές εργασιακές συνθήκες 
τόσο σε ανθρώπινο επίπεδο όσο και σε φυσικό επίπεδο γενικότερα. Εφόσον 
συντρέχουν οι κάτωθι προϋποθέσεις: 

• Ηγεσία που εµπνέει και κινητοποιεί 

• Καλή και ολοκληρωµένη ενηµέρωση 

• Ενθάρρυνση της ατοµικής πρωτοβουλίας 

• Αναγνώριση των προσπαθειών 

Είναι δυνατό ο εργαζόµενος να αισθάνεται ικανοποιηµένος και να αποδίδει στην 
εργασία του παρότι οι υλικές του απολαβές είναι χαµηλές. Ο κύριος λόγος είναι πως 
ικανοποιούνται οι ανώτερες εγωιστικές ανάγκες και ανάγκες αναγνώρισης. 

 

 

3.2 Εργασιακή ικανοποίηση στην Ελλάδα µετά την οικονοµική 

κρίση 

Επιδείνωση των εργασιακών συνθηκών στην Ελλάδα βλέπει το 88% των Ελλήνων, τα 
τελευταία 5 χρόνια, σύµφωνα µε την κοινοτική δηµοσκόπηση Ευρωβαρόµετρο. 

Η δηµοσκόπηση ερευνά τον τρόπο µε τον οποίο η κρίση επηρέασε την ποιότητα των 
όρων εργασίας στην ΕΕ. 

Σύµφωνα µε την έρευνα, το 82% των Ελλήνων θεωρεί ότι οι εργασιακές συνθήκες στην 
Ελλάδα είναι "κακές" (43% στην ΕΕ), ενώ µόλις το 16% θεωρεί ότι είναι "καλές" (53% 
στην ΕΕ). Μετά την Ελλάδα, τα υψηλότερα ποσοστά δυσαρέσκειας όσον αφορά τις 
συνθήκες εργασίες στη χώρα τους καταγράφονται στους Ούγγρους (79%), στους 
Ισπανούς (76%) και στους Ιταλούς (73%). 

Στο ερώτηµα "πιστεύετε πως τα τελευταία 5 χρόνια οι συνθήκες εργασίας στη χώρα 
σας έχουν χειροτερέψει;" θετικά απαντά το 88% των Ελλήνων (57% στην ΕΕ), ενώ το 
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8% απαντά ότι οι συνθήκες εργασίας έχουν παραµείνει ίδιες (27% στην ΕΕ). Μετά την 
Ελλάδα, τα υψηλότερα ποσοστά επιδείνωσης στις συνθήκες εργασίας στη χώρα τους 
καταγράφουν οι Ισπανοί (86%), οι Ιταλοί (85%), οι Σλοβένοι (84%) και οι Πορτογάλοι 
(78%). 

Εξάλλου, αξίζει να σηµειωθεί ότι η Ελλάδα είναι η µόνη χώρα στην ΕΕ όπου λιγότεροι 
από τους µισούς εργαζοµένους δηλώνουν ικανοποιηµένοι µε τις εργασιακές συνθήκες 
στη χώρα. Συγκεκριµένα, στην ερώτηση "σε γενικές γραµµές είστε ικανοποιηµένοι από 
τις σηµερινές εργασιακές συνθήκες στη χώρα σας;", αρνητικά απαντά το 62% των 
Ελλήνων (23% στην ΕΕ) και θετικά το 38% (77% στην ΕΕ). Μετά τους Έλληνες το 
χαµηλότερο ποσοστό ικανοποίησης καταγράφεται από τους Ισπανούς (53%). 

Σχετικά µε το ωράριο εργασίας, το 63% των Ελλήνων ερωτηθέντων εκφράζει σε 
γενικές γραµµές ικανοποίηση (80% στην ΕΕ), ενώ δυσαρέσκεια εκφράζει το 36% (19% 
στην ΕΕ). 

Στο ερώτηµα "είστε ικανοποιηµένοι από την ισορροπία µεταξύ της εργασίας και της 
ιδιωτικής ζωής;", "δυσαρεστηµένοι" δηλώνουν το 52% των Ελλήνων (25% στην ΕΕ) και 
«ικανοποιηµένοι» το 48% (74% στην ΕΕ). 

Σχετικά µε τη συµµετοχή των εργαζοµένων στις συνθήκες εργασίας τους τελευταίους 
12 µήνες, στο ερώτηµα "ζητήθηκε η γνώµη σας για αλλαγές στην οργάνωση της 
εργασίας ή/και τις συνθήκες εργασίας;" θετικά απαντά το 45% των Ελλήνων (54% στην 
ΕΕ) και αρνητικά το 55% (45% στην ΕΕ). 

Στην ερώτηση "ενηµερωθήκατε για την κατάσταση της εταιρείας σας ή του οργανισµού 
σας όσον αφορά στην χρηµατοοικονοµική κατάσταση και στο µέλλον της, 
συµπεριλαµβανοµένης πιθανής αναδιάρθρωσης;", θετικά απάντησε το 51% των 
Ελλήνων (63% στην ΕΕ) και αρνητικά το 48% (36% στην ΕΕ). 

Ακόµη, το 56% των Ελλήνων (51% στην ΕΕ) δηλώνουν ότι ο κυριότερος κίνδυνος για 
την υγεία και την ασφάλεια που αντιµετωπίζουν στο χώρο εργασίας είναι η έκθεση στο 
άγχος, το 27% επισηµαίνει τις επαναληπτικές κινήσεις ή τις κουραστικές στάσεις του 
σώµατος (28% στην ΕΕ) και το 17% τους κινδύνους ατυχηµάτων ή σοβαρών 
τραυµατισµών (17% στην ΕΕ). 

Τέλος, το 53% των Ελλήνων δηλώνουν ότι στο χώρο εργασίας τους το προσωπικό δεν 
ενηµερώνεται σχετικά µε την υγεία και την ασφάλεια στην εργασία (22% στην ΕΕ), το 
51% ότι δεν έχουν ληφθεί µέτρα για την πρόληψη των προβληµάτων υγείας ή των 
ατυχηµάτων στην εργασία (37% στην ΕΕ) και το 76% ότι δεν έχουν ληφθεί µέτρα για 
την προσαρµογή του χώρου εργασίας για άτοµα µεγαλύτερης ηλικίας (62% την ΕΕ). 

Για τους σκοπούς της εν λόγω έρευνας, ως όροι εργασίας θεωρήθηκαν ο χρόνος 
εργασίας, η οργάνωση της εργασίας, η υγεία και η ασφάλεια στην εργασία, η 
εκπροσώπηση των εργαζοµένων και η σχέση µε τον εργοδότη. 
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Κεφάλαιο 4: 

Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μ.Μ.Ε. 

 

 

 

4.1 Σκοπός της Έρευνας 

Στα προηγούµενα κεφάλαια αναπτύχθηκε το θεωρητικό υπόβαθρο που αφόρα την 
εργασιακή ικανοποίηση, καθώς παρουσιάστηκε και το ιστορικό της υπό εξέταση 
επιχείρησης. Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω οι επιχειρήσεις στις µέρες µας 
δείχνουν έντονο ενδιαφέρον στις έρευνες που αφορούν την ικανοποίηση των 
εργαζοµένων τους έτσι ώστε να τη βελτιώσουν όσο το δυνατό περισσότερο αφού µ’ 
αυτό τον τρόπο θα αυξήσουν την παραγωγή και την απόδοση της εταιρείας. 

Σκοπός της πρωτογενούς έρευνας που πραγµατοποιήθηκε στο πλαίσιο της παρούσας 
πτυχιακής εργασίας, είναι η µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης των 
εργαζοµένων σε τοπικό Όµιλο Μέσων Μαζικής Ενηµέρωσης (Μ.Μ.Ε), µε έδρα το 
Ηράκλειο Κρήτης, και ποιοι παράγοντες την επηρεάζουν.  

Κατά το σχεδιασµό και την εκπόνηση της έρευνας τέθηκαν ποικίλα ερευνητικά 
ερωτήµατα που αφορούσαν τους παράγοντες ικανοποίησης των εργαζοµένων. Πιο 
αναλυτικά τέθηκαν ερευνητικά ερωτήµατα όπως: 

• Επηρεάζει και µε ποιο τρόπο το περιεχόµενο της εργασίας την ικανοποίηση των 
εργαζοµένων σε έναν Όµιλο Μ.Μ.Ε; 

• Υπάρχει αυξηµένος φόρτος εργασίας που επηρεάζει αρνητικά το αίσθηµα 
ικανοποίησης των εργαζοµένων στα Μ.Μ.Ε;  

• Οι συναδελφικές σχέσεις (µε προϊσταµένους και συναδέρφους) επιδρούν 
σηµαντικά στην ικανοποίηση των εργαζοµένων σε έναν τέτοιο Όµιλο; 

• Τι ρόλο παίζουν στην συνολική εργασιακή ικανοποίηση οι γενικότερες συνθήκες 
εργασίας;, κ.ά. 

Η απάντηση στα παραπάνω ερωτήµατα θα µπορούσε να δώσει µια πρώτη εκτίµηση 
σχετικά µε την ικανοποίηση των εργαζοµένων στον Όµιλο. Τα αποτελέσµατα και οι 
παρατηρήσεις της έρευνας αυτής µπορούν να αποτελούν ένα χρήσιµο εργαλείο για τη 
∆ιοίκηση του Οµίλου σε οποιαδήποτε µελλοντική προσπάθεια να αυξήσει την 
ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού του. 
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4.2 Προφίλ Οµίλου Μέσων Μαζικής Ενηµέρωσης 

Η µελέτη περίπτωσης που διερευνάται στην παρούσα πτυχιακή εργασία αφορά τον 
Όµιλο Μ.Μ.Ε της ΙΚΑΡΟΣ ΡΑ∆ΙΟΤΗΛΕΟΠΤΙΚΕΣ ΕΠΙΧ. Α.Ε. Πρόκειται για τον 
µεγαλύτερο όµιλο Μ.Μ.Ε στην Κρήτη, ο οποίος διαθέτει Μέσα όπως την ΚΡΗΤΗ TV, το 
ΡΑ∆ΙΟ 98,4 fm, την εφηµερίδα "ΝΕΑ ΚΡΗΤΗ" και τα διαδικτυακά portals που τα 
υποστηρίζουν. 

Ενδεικτικά, η ιστορική πορεία του Οµίλου έχει ως εξής: 

1990 - Ίδρυση της ΙΚΑΡΟΣ ΡΑ∆ΙΟΤΗΛΕΟΠΤΙΚΕΣ ΕΠΙΧ. Α.Ε. 

1990 - Έναρξη λειτουργίας της "ΚΡΗΤΗ TV" 

1990 - Έναρξη λειτουργίας του ΡΑ∆ΙΟ 98,4 fm 

1994 - Αδελφοποίηση µε το ιαπωνικό τηλεοπτικό ∆ίκτυο ΥΒC και ∆ίκτυα 
Αµερικής, Αυστραλίας, Πολωνίας, Κορέας και Κίνας 

1997 - Αγορά ακινήτων και εγκαταστάσεων στη Βιοµηχανική Περιοχή Ηρακλείου 
και στα Χανιά 

1998 - Νέος εξοπλισµός µε αντικατάσταση όλων των µηχανηµάτων µε νέα 

2000 - Έκδοση εφηµερίδας "ΝΕΑ ΚΡΗΤΗ" από τη συνδεδεµένη εταιρεία 
ΚΥΚΛΟΣ Α.Ε. 

2008 - Ψηφιακή τεχνολογία. Προµήθεια ψηφιακού και δορυφορικού εξοπλισµού 

2010 - Ανανέωση ψηφιακού εξοπλισµού και εγκαταστάσεων 

2012 - Portal "ΝΕΑ ΚΡΗΤΗ" από τη συνδεδεµένη εταιρεία ΚΥΚΛΟΣ Α.Ε. 

2012 - Πανελλαδική εκποµπή της "ΚΡΗΤΗ TV" από το δίκτυο του ΟΤΕ TV 

2013 - Εκποµπή επίγειου ψηφιακού σήµατος στην περιοχή της Κρήτης 

 

 

4.3 Μεθοδολογία Έρευνας 

Υπάρχουν δυο επικρατέστερες κλίµακες µέτρησης για την εργασιακή ικανοποίηση, Job 
Descriptive Index (JDI) και Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Στην 
παρούσα έρευνα θα χρησιµοποιηθεί ως βάση η πρώτη, η οποία βασίζεται σε πέντε 
επιµέρους διαστάσεις: την εργασία και τη φύση της, τους προϊσταµένους, τους 
συναδέλφους, την προοπτική εξέλιξης και την αµοιβή. ∆υο επιπλέον διαστάσεις που 
είναι πολύ σηµαντικές και αποτελούν υπό εξέταση αντικείµενα στο ερωτηµατολόγιο 
που θα συνταχθεί για τη µελέτη είναι ο χώρος εργασίας και η φήµη/εικόνα της 
επιχείρησης. 

Για τις ανάγκες διεξαγωγής της παρούσας έρευνας, επιλέχθηκε ένα µεθοδολογικό 
πλαίσιο τεσσάρων διακριτών και διαδοχικών ερευνητικών σταδίων. 
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Στάδιο 1: Σχεδιασµός της έρευνας   

Για τη διερεύνηση της εργασιακής ικανοποίησης απαιτήθηκε αρχικά η συλλογή των 
δευτερογενών στοιχείων του θεωρητικού υπόβαθρου που έχει παρουσιαστεί στα 
προηγούµενα κεφάλαια, καθώς και η απαραίτητη βιβλιογραφία που σχετίζεται µε τη 
µεθοδολογία για τις έρευνες αγορών (ενδεικτικά Kotler, 1997; Kotler and Keller, 2006; 
Μάλλιαρης, 2001; Γαλάνης, 2006).  

Η συλλογή και η προκαταρκτική ανάλυση των στοιχείων της βιβλιογραφίας οριοθέτησε 
µια αρχική σειρά ερευνητικών ερωτηµάτων. Στη συνέχεια, οριστικοποιήθηκε ο τύπος 
της έρευνας (ποσοτική, διερευνητική ερεύνα), οριστικοποιήθηκε ο τύπος της 
δειγµατοληψίας (βολική δειγµατοληψία) και επιλέχτηκε ως µέσο διεξαγωγής της 
έρευνας το δοµηµένο ερωτηµατολόγιο.  

 

Στάδιο 2: Σχεδιασµός ερωτηµατολογίου 

Το µέσο το οποίο επιλέχθηκε για την συλλογή των πρωτογενών στοιχείων στην 
παρούσα έρευνα είναι το ερωτηµατολόγιο. Το ερωτηµατολόγιο θεωρείται το βασικότερο 
µέσο επικοινωνίας µεταξύ συνεντευκτή και ερωτώµενου στις έρευνες αγοράς. Ως µια 
µέθοδος- τεχνική συλλογής πληροφοριών έχει, όπως όλες οι µέθοδοι, τα όρια της και 
µπορεί να παρέχει ορισµένου τύπου πληροφορίες. Ο ερωτώµενος θα πρέπει να 
απαντήσει σε ερωτήσεις, ώστε να συγκεντρωθούν πληροφορίες σχετικά µε το τι 
σκέφτεται, κατακρίνει, αµφισβητεί, προσδοκεί, ελπίζει και µέχρι ποιο σηµείο.  

Με αυτή τη λογική αποφασίστηκε αρχικά το είδος των ερωτήσεων που θα 
συµπεριλαµβάνονται στο ερωτηµατολόγιο:  

Οι πραγµατικές ερωτήσεις, οι οποίες δείχνουν να διατυπώνονται και να απαντιούνται 
µε σχετική ευκολία. Έχουν τις περισσότερες πιθανότητες να απαντηθούν µε ειλικρίνεια, 
όπως για παράδειγµα οι ερωτήσεις που αφορούν τα δηµογραφικά στοιχεία των 
επιχειρήσεων.  

Οι ερωτήσεις γνώµης ή πίστης, όπου ο ερευνητής συλλέγει πληροφορίες από τους 
ερωτώµενους, σχετικά µε το ποια είναι η γνώµη τους για το υπό διερεύνηση θέµα, ή τι 
νοµίζουν ότι ξέρουν γι’ αυτό. Έτσι, σε κάποιες έρευνες ή σε µια αναζήτηση γνώµης 
κρίνεται αναγκαίο, να διερευνηθεί αρχικά το επίπεδο πληροφόρησης του ερωτώµενου 
πάνω σε ένα θέµα. θα πρέπει να µελετηθούν, όπως επίσης αποβλέπει και στο 
χαρακτήρα των δεδοµένων. 

Η κατασκευή του ερωτηµατολογίου η οποία παρουσιάζεται σαν πρώτη ενέργεια, 
καθορίστηκε από το αντικείµενο της έρευνας και προέβλεπε στην εµφάνιση όλων των 
επί µέρους θεµάτων που θα έπρεπε να συγκεντρωθούν σχετικά µε την εργασιακή 
ικανοποίηση. Ως οδηγός για την σύνταξη του ερωτηµατολογίου της παρούσας έρευνας 
χρησιµοποιήθηκε το ερωτηµατολόγιο εργασιακής ικανοποίησης που χρησιµοποιήθηκε 
στη µελέτη «Μέτρηση Ικανοποίησης Προσωπικού της Ελληνικής Αστυνοµίας» 
(Πανελλήνια Οµοσπονδία Αστυνοµικών Υπαλλήλων, 2006). 

Για το ερωτηµατολόγιο επιλέχθηκε η συντριπτική πλειοψηφία των ερωτήσεων να είναι 
ερωτήσεις κλειστού τύπου, µε σκοπό να επιταχυνθεί η διαδικασία συλλογής και να µην 
προκληθεί κόπωση στους ερωτώµενους κατά τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου. 
Οι προεπιλεγµένες απαντήσεις ακολούθησαν την λογική της κλίµακας µε πολύ θετικές 
έως πολύ αρνητικές γνώµες (π.χ. «∆ιαφωνώ απόλυτα», «∆ιαφωνώ»,….., «Συµφωνώ 
Απόλυτα»). 
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Το ερωτηµατολόγιο της παρούσας έρευνας αποτελείται από δύο ενότητες: Στην πρώτη 
ενότητα υπάρχουν ερωτήµατα γενικού περιεχοµένου προκειµένου να συγκεντρωθούν 
κυρίως δηµογραφικές πληροφορίες σχετικά µε τους εργαζοµένους. Οι ερωτήσεις αυτές 
αφορούν το Φύλο, την Ηλικία, την Οικογενειακή κατάσταση και την Εκπαίδευση των 
ερωτώµενων. 

Η δεύτερη ενότητα αποτελείται από ερωτήσεις κλειστού τύπου µορφής κλίµακας Likert, 
όπου αφορούν την συνολική ικανοποίηση από την εργασία, αλλά και τις επιµέρους 
παράγοντες ικανοποίησης από τη σχέση µε τους προϊσταµένους, τη σχέση µε τους 
συναδέλφους, το σύστηµα προαγωγής, την αµοιβή, την φήµη της επιχείρησης και τον 
χώρο εργασίας. 

Το πλήρες ερωτηµατολόγιο παρατίθεται στο Παράρτηµα Ι. 

 

Στάδιο 3: Συλλογή στοιχείων 

Η διανοµή και η λήψη των ερωτηµατολογίων πραγµατοποιήθηκε το διάστηµα Μαΐου-
Ιουίου 2014. 

Επιλέχθηκε βολική δειγµατοληψία καθώς µοιράστηκαν ερωτηµατολόγια στο 50% του 
προσωπικού του οµίλου, δηλαδή σε 60 άτοµα περιλαµβάνοντας όµως όλα τµήµατα 
εργασίας. Τα ερωτηµατολόγια που συλλέχτηκαν, εντέλει, ήταν 45. Συνεπώς ο βαθµός 
απόκρισης ήταν 75,00%. 

 

Στάδιο 4: Επεξεργασία και ανάλυση στοιχείων  

Μετά τη συλλογή των ερωτηµατολογίων δηµιουργήθηκε ένα αρχείο στο πρόγραµµα 
SPSS όπου εκεί έγινε η κωδικοποίηση και η στατιστική επεξεργασία και ανάλυση των 
αποτελεσµάτων (∆ιαγράµµατα, υπολογισµοί κ.λπ.)     

 

 

4.4 Αποτελέσµατα έρευνας 

Στην ενότητα αυτή παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα που προέκυψαν από τη 
στατιστική επεξεργασία των στοιχείων που συλλέχθηκαν από τα ερωτηµατολόγια των 
επιχειρήσεων. 

Σε πρώτη φάση θα παρουσιαστεί η πρώτη ενότητα («1. Γενικά Στοιχεία») του 
ερωτηµατολογίου, η οποία περιλαµβάνει τα δηµογραφικά στοιχεία για τους 
εργαζόµενους της επιχείρησης που συµµετείχαν στο δείγµα. 

 

∆ηµογραφικά στοιχεία δείγµατος 

Όπως εµφανίζεται από τον πίνακα αλλά και τη γραφική αναπαράσταση που 
παρουσιάζονται στη συνέχεια ο γυναικείος πληθυσµός υπερτερεί έναντι του αντρικού 
κατά ένα µικρό ποσοστό 11,2%.  



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

37 

 

 

ΦΥΛΟ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΝ∆ΡΑΣ 20 44,4 44,4 

ΓΥΝΑΙΚΑ 25 55,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΦΥΛΟΥ

ΓΥΝΑΙΚΑ

55,6%

ΑΝ∆ΡΑΣ

44,4% ΑΝ∆ΡΑΣ

ΓΥΝΑΙΚΑ

 
 

Όσον αφορά στην ηλικιακή κατανοµή του δείγµατος φαίνεται πως η πλειοψηφία των 
εργαζοµένων κυµαίνεται µεταξύ 26 – 35 ετών µε ποσοστό 48,9%, ενώ ακολουθεί η 
ηλικία των 36 – 45 ετών µε ποσοστό 37,8%. Σε σύνολο 86,7% η ηλικία των 
εργαζοµένων της εταιρείας είναι άνω των 26 ετών. Ο κυριότερος λόγος είναι πως το 
αντικείµενο της επιχείρησης καθιστά απαραίτητη την προϋπηρεσία και κατ’ επέκταση 
δε προσεγγίζει µικρότερες ηλικίες. 

 

ΗΛΙΚΙΑ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 
18-25 ΕΤΩΝ 3 6,7 6,7 
26-35 ΕΤΩΝ 22 48,9 55,6 
36-45 ΕΤΩΝ 17 37,8 93,3 
46 ΕΤΩΝ ΚΑΙ ΑΝΩ 3 6,7 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Στο πίνακα και στο γράφηµα που ακολουθούν παρουσιάζεται η οικογενειακή 
κατάσταση του δείγµατος. Οι άγαµοι καταγράφουν ποσοστό 48,9% έναντι των 
έγγαµων µε 42,2%. 

 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΕΓΓΑΜΟΣ/Η 19 42,2 42,2 
ΑΓΑΜΟΣ/Η 22 48,9 91,1 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 4 8,9 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ
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∆εδοµένου του αντικειµένου της επιχείρησης οι απαιτήσεις σε ανώτερη και ανώτατη 
εκπαίδευση για πολλές θέσεις εργασίας είναι υψηλές. Αυτό είναι εµφανές από το 
γεγονός ότι 55,5% των συµµετεχόντων εργαζοµένων είναι απόφοιτοι ΑΕΙ / ΤΕΙ ή και 
κάτοχοι µεταπτυχιακού. 

 

ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕ∆Ο ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΚΑΤΟΧΟΙ 
ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟΥ 5 11,1 11,1 

ΜΕΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ 12 26,7 37,8 
ΑΕΙ/ΤΕΙ 20 44,4 82,2 
ΒΑΣΙΚΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ 2 4,4 86,7 
Ι∆ΙΩΤ.ΣΧΟΛΕΣ/ΙΕΚ 5 11,1 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Εργασιακή Ικανοποίηση από επιµέρους παράγοντες 

Στη συνέχεια παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα από τη δεύτερη ενότητα του 
ερωτηµατολογίου («2. Ικανοποίηση παραγόντων εργασίας»), η οποία περιλαµβάνει 
εργασίες πληροφορίες σχετικά µε την ικανοποίηση των εργαζοµένων σε επιµέρους 
παράγοντες όπως το περιεχόµενο της εργασίας, τη σχέση µε τους προϊσταµένους, 
τους συναδέλφους, την αµοιβή, κ.ά. 

 

Παράγοντες που σχετίζονται µε το περιεχόµενο της εργασίας 

Όσον αφορά τη γραφειοκρατία στην εργασία η πλειοψηφία (37,8%+13,3%=51,1%) 
διαφώνησε ή διαφώνησε απόλυτα ότι υπάρχει γραφειοκρατία, ενώ το 26,7% είναι σε 
µια µέτρια κατάσταση που ούτε συµφωνεί ούτε διαφωνεί. Παρόλα αυτά το 17,8% των 
ερωτηθέντων θεωρεί ότι υπάρχει γραφειοκρατία στην εργασία τους. Ένα πολύ µικρό 
ποσοστό δεν απάντησε το 4,4%. 

 

Στην εργασία µου υπάρχει αρκετή 
γραφειοκρατία ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 6 13,3 13,3 
∆ΙΑΦΩΝΩ 17 37,8 51,1 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 12 26,7 77,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ 8 17,8 95,6 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 2 4,4 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Αναφορικά µε την ενηµέρωση των εργαζοµένων για τα καθήκοντά τους, όπως φαίνεται 
από τον πίνακα και το γράφηµα, η συντριπτική πλειοψηφία των συµµετεχόντων 
δηλώνει ιδιαίτερα ικανοποιηµένη.  

 

Έχω ενηµερωθεί πλήρως για τα 
καθήκοντα µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ 
∆ΙΑΦΩΝΩ 7 15,6 15,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ 22 48,9 64,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 35,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Στο αν έχουν την απαραίτητη εξουσία ώστε να εκτελούν γρήγορα και αποτελεσµατικά 
τα καθήκοντα τους, το 37,8% των ερωτώµενων συµφώνησε και το 20% συµφώνησε 
απόλυτα, ενώ το 35,6% ούτε συµφώνησε αλλά ούτε και διαφώνησε και το µόλις 4,4% 
διαφώνησε. Ένα 2,2% δεν απάντησε. 

 

Έχω την απαραίτητη εξουσία ώστε να 
εκτελώ γρήγορα και αποτελεσµατικά τα 
καθήκοντα µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ 
∆ΙΑΦΩΝΩ 

16 35,6 40,0 

ΣΥΜΦΩΝΩ 17 37,8 77,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 20,0 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Οι εργαζόµενοι στην επιχείρηση σύµφωνα µε δεδοµένα του πίνακα και του γραφήµατος 
φαίνεται να συµφωνούν µε το ότι η δουλειά τους κάνει να αισθάνονται χρήσιµοι στην 
κοινωνία καθώς το 55,6% συµφώνησε και το 26,7% συµφώνησε απόλυτα. Βέβαια 
υπήρχε και το 15,6% που είναι σε µια ουδέτερη κατάσταση καθώς ούτε συµφώνησε 
ούτε διαφώνησε και ένα 2,2% που διαφώνησε. 

 

Η δουλειά µου µε κάνει να αισθάνοµαι 
χρήσιµος στην κοινωνία ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 2,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 7 15,6 17,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ 25 55,6 73,3 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 12 26,7 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Για τη συνολική ικανοποίηση από το περιεχόµενο της εργασίας, το 53,3% και το 24,4% 
των ερωτώµενων δηλώνει πολύ και πάρα πολύ αντίστοιχα. Το 17,8% εµφανίζεται 
µέτρια ικανοποιηµένο, ενώ το 4,4% του δείγµατος δεν είναι καθόλου ικανοποιηµένο. 

 

Συνολική ικανοποίηση από 
περιεχόµενο εργασίας ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΚΑΘΟΛΟΥ 2 4,4 4,4 
ΜΕΤΡΙΑ 8 17,8 22,2 
ΠΟΛΥ 24 53,3 75,6 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 11 24,4 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Παράγοντες που σχετίζονται µε το φόρτο εργασίας σας 

Η πλειοψηφία των εργαζοµένων (80%) δηλώνουν ότι δουλεύουν µε εντατικούς 
ρυθµούς για να ανταποκριθούν στα καθήκοντά τους. Το 13,3% είναι ουδέτερο, ενώ το 
4,4% διαφωνεί (θεωρεί ότι δεν εργάζεται µε εντατικούς ρυθµούς).  

 
∆ουλεύω µε εντατικούς ρυθµούς για 
να ανταποκριθώ στα καθήκοντα µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 1 2,2 2,2 
∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ 
∆ΙΑΦΩΝΩ 6 13,3 17,8 

ΣΥΜΦΩΝΩ 22 48,9 66,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 31,1 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Το 53,3% των ερωτηθέντων συµφωνούν και συµφωνούν απόλυτα ότι εργάζονται 
περισσότερες ώρες ώστε να ανταποκριθούν στα καθήκοντα που τους έχουν ανατεθεί. 
Το 28,9% είναι ουδέτερο, το 8,9% διαφωνεί ενώ το 6,7 διαφωνεί απόλυτα µε τη 
δήλωση αυτή. 

 
Εργάζοµαι περισσότερες ώρες από ότι 
προβλέπει το ωράριό µου για να 
ανταποκριθώ στις υποχρεώσεις που 
µου έχουν ανατεθεί ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 3 6,7 6,7 
∆ΙΑΦΩΝΩ 4 8,9 15,6 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ 
∆ΙΑΦΩΝΩ 13 28,9 44,4 

ΣΥΜΦΩΝΩ 15 33,3 77,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 20,0 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Το µεγαλύτερο ποσοστό (53,3%) του δείγµατος δηλώνει ουδέτερο στην πρόταση «Ο 
φόρτος εργασίας µου προκαλεί άγχος που επηρεάζει αρνητικά την επίδοσή µου». Το 
24,4% διαφωνεί και το 8,9% διαφωνεί απόλυτα µε την πρόταση, ενώ το 11,1% δηλώνει 
ότι ο φόρτος εργασίας του προκαλεί άγχος. 

 
Ο φόρτος εργασίας µου προκαλεί άγχος που 
επηρεάζει αρνητικά την επίδοσή µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 4 8,9 8,9 
∆ΙΑΦΩΝΩ 11 24,4 33,3 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 24 53,3 86,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ 4 8,9 95,6 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 1 2,2 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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ΑΓΧΟΣ ΛΟΓΩ ΦΟΡΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΠΟΥ ΕΟΗΡΕΑΖΕΙ ΑΡΝΗΤΙΚΑ ΤΗΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ
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Συνολικά από το φόρτο της εργασίας σας, το 40% των ερωτηθέντων εµφανίζεται µέτρια 
ικανοποιηµένο, ενώ το 37,8% και το 13,3% πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένο 
αντίστοιχα. 

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το 
φόρτο της εργασίας σας; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΜΕΤΡΙΑ 18 40,0 40,0 
ΠΟΛΥ 17 37,8 77,8 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 6 13,3 91,1 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 4 8,9 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΠΟ ΤΟ ΦΟΡΤΟ  ΕΡΓΑΣΙΑΣ
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Παράγοντες σχετίζονται µε τις συνθήκες της εργασίας 

Σύµφωνα µε τα παρακάτω αποτελέσµατα, το 95,6% των ερωτηθέντων εµφανίζεται  
ικανοποιηµένο από το περιβάλλον εργασίας (κτιριακές εγκαταστάσεις, εξοπλισµός). Το 
2,2% είναι ουδέτερο και το άλλο 2,2% δεν φαίνεται ικανοποιηµένο. 

 

Το περιβάλλον εργασίας (κτιριακές 
εγκαταστάσεις, εξοπλισµός) στην υπηρεσία 
που εργάζοµαι είναι ικανοποιητικό ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 2,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 4,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ 18 40,0 44,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 55,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΠΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ
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Το 95,6% των συµµετεχόντων στην έρευνα θεωρεί ότι ο όµιλος του παρέχει τον 
εξοπλισµό που χρειάζεται για να κάνω αποτελεσµατικά τη δουλειά του. Το 2,2% 
διαφωνεί µ’ αυτό, ενώ το άλλο 2,2% είναι ουδέτερο. 

 

Ο όµιλος µου παρέχει τον εξοπλισµό που 
χρειάζοµαι για να κάνω αποτελεσµατικά τη 
δουλειά µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 2,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 4,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ 18 40,0 44,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 55,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Αναφορικά µε τις συνθήκες ασφάλειας, το 95,6% συµφωνεί και συµφωνεί απόλυτα ότι 
οι συνθήκες ασφαλείας είναι ικανοποιητικές. Μόλις το 4,4% εµφανίζεται ουδέτερο στον 
υποπαράγοντα «ασφαλείς συνθήκες εργασίας». 

 

Οι συνθήκες ασφαλείας κάτω από τις 
οποίες εκτελώ το έργο µου είναι 
ικανοποιητικές ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ 18 40,0 44,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 55,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΠΟ ΣΥΝΘΗΚΕΣ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ
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Για τη συνολική ικανοποίηση από τις συνθήκες της εργασίας, το 37,8% και το 44,4% 
των ερωτηθέντων δηλώνει πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένο. Το 11,1% εµφανίζεται 
µέτρια ικανοποιηµένο και το 2,2 λίγο. Το 4,4% δεν απάντησε. 

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από 
τις συνθήκες της εργασίας σας; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΛΙΓΟ 1 2,2 2,2 
ΜΕΤΡΙΑ 5 11,1 13,3 
ΠΟΛΥ 17 37,8 51,1 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 20 44,4 95,6 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 2 4,4 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Παράγοντες που σχετίζονται µε τους προϊσταµένους 

Σχετικά µε την επιβράβευση από τους προϊσταµένους, το 37,7% των ερωτηθέντων 
εµφανίζεται ικανοποιηµένο. Το 13,3% διαφωνεί ότι υπάρχει επιβράβευση όταν το αξίζει 
και το 8,9% διαφωνεί απόλυτα. Το 40% ούτε συµφωνεί, ούτε διαφωνεί µε την πρόταση 
«Ο όµιλος µε επιβραβεύει όταν το αξίζω». 

 

Ο όµιλος µε επιβραβεύει όταν το αξίζω ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 4 8,9 8,9 
∆ΙΑΦΩΝΩ 6 13,3 22,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ 
∆ΙΑΦΩΝΩ 18 40,0 62,2 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 31,1 93,3 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 3 6,7 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Το 60% των ερωτηθέντων συµφωνεί ή συµφωνεί απόλυτα ότι υπάρχει υποστήριξη από 
τον όµιλο κατά την εκτέλεση της εργασίας τους. Το 33,3% ούτε συµφωνεί ούτε 
διαφωνεί, ενώ το 4,4% διαφωνεί. 

 

Κατά την εκτέλεση των καθηκόντων µου 
λαµβάνω την απαραίτητη υποστήριξη από 
τον όµιλο ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 15 33,3 37,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ 17 37,8 75,6 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 22,2 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Το 62,2% των ερωτηθέντων συµφωνεί ή συµφωνεί απόλυτα ότι µπορεί να 
αναλαµβάνει πρωτοβουλίες κατά την εκτέλεση της εργασίας τους. Το 35,6% ούτε 
συµφωνεί ούτε διαφωνεί, ενώ µόνο το 2,2% διαφωνεί. 

 

Μου παρέχεται η δυνατότητα να 
αναλαµβάνω πρωτοβουλίες για την 
εκτέλεση των καθηκόντων µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 2,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 16 35,6 37,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ 20 44,4 82,2 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 17,8 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Επίσης η πλειοψηφία των ερωτηθέντων (80%) συµφωνεί ή συµφωνεί απόλυτα ότι η 
καθοδήγηση από τον προϊστάµενο τους είναι ικανοποιητική. Το 13,3% ούτε συµφωνεί 
ούτε διαφωνεί, ενώ µόνο το 2,2% διαφωνεί. 

 

Η καθοδήγηση από τον προϊστάµενο µου 
είναι ικανοποιητική ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 1 2,2 2,2 
∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 6,7 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 6 13,3 20,0 
ΣΥΜΦΩΝΩ 23 51,1 71,1 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 13 28,9 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Θετική άποψη έχουν οι εργαζόµενοι και για συµπεριφορά των προϊσταµένων τους 
προς αυτούς. Το 82,2% συµφωνεί και συµφωνεί απόλυτα ότι «Οι προϊστάµενοι έχουν 
καλή συµπεριφορά προς τους υφισταµένους» και το 15,6% είναι ουδέτερο. 

 
Οι προϊστάµενοι έχουν καλή συµπεριφορά 
προς τους υφισταµένους  ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 7 15,6 15,6 
ΣΥΜΦΩΝΩ 23 51,1 66,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 31,1 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΚΑΛΗ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΩΝ ΠΡΟΣ ΥΦΙΣΤΑΜΕΝΟΥΣ
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Στη συνολική ικανοποίηση από τους προϊσταµένους, το 73,3% των ερωτηθέντων είναι  
πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένο από τους προϊσταµένους τους. Το 26,7% είναι 
µέτρια ικανοποιηµένο. 

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε 
από τους προϊσταµένους σας; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΜΕΤΡΙΑ 12 26,7 26,7 
ΠΟΛΥ 20 44,4 71,1 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 13 28,9 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΠΟ ΤΟΥΣ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΥΣ
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Παράγοντες που συσχετίζονται µε τους συναδέλφους 

Το 68,9% των ερωτηθέντων συµφωνεί και συµφωνεί απόλυτα ότι µπορεί να βασιστεί 
στους συναδέλφους του. Το 26,7% ούτε συµφωνεί ούτε διαφωνεί µε τη δήλωση αυτή, 
ενώ το 4,4% διαφωνεί. 

 

Μπορώ να βασιστώ στους συναδέλφους 
µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 12 26,7 31,1 
ΣΥΜΦΩΝΩ 25 55,6 86,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 6 13,3 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

54 

 

ΜΠΟΡΩ ΝΑ ΒΑΣΙΣΤΩ ΣΤΟΥΣ ΣΥΝΑ∆ΕΛΦΟΥΣ
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Επίσης η πλειοψηφία των ερωτηθέντων (84,4%) συµφωνεί ή συµφωνεί απόλυτα ότι 
έχει καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους του. Το 13,3% ούτε συµφωνεί ούτε διαφωνεί, 
ενώ µόνο το 2,2% διαφωνεί. 

 

Έχω καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους 
µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 5 11,1 15,6 
ΣΥΜΦΩΝΩ 29 64,4 80,0 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 20,0 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Στη συνολική ικανοποίηση από τους συναδέλφους, πολύ και πάρα πολύ 
ικανοποιηµένο εµφανίζεται το 66,7% του δείγµατος. Μέτρια ικανοποιηµένοι είναι το 
28,9% των ερωτηθέντων και λίγο ικανοποιηµένοι το 4,4%.  

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από 
τους συναδέλφους σας; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΛΙΓΟ 2 4,4 4,4 
ΜΕΤΡΙΑ 13 28,9 33,3 
ΠΟΛΥ 23 51,1 84,4 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 7 15,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Παράγοντες που σχετίζονται µε τη φήµη-εικόνα του Οµίλου 

Υπερήφανοι που εργάζονται στον όµιλο δηλώνουν σχεδόν όλοι οι εργαζόµενοι (93,3%) 
και µόλις το 6,7 εµφανίζεται ουδέτερο σε αυτόν τον υποπαράγοντα. 

 

Είµαι υπερήφανος που εργάζοµαι στον όµιλο ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 3 6,7 6,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ 23 51,1 57,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 19 42,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Το 88,9% των εργαζόµενων του δείγµατος συµφωνούν και συµφωνούν απόλυτα ότι οι 
πολίτες εκτιµούν το έργο του οµίλου. Το 8,9% ούτε συµφωνεί ούτε διαφωνεί και µόλις 
το 2,2% διαφωνεί. 

 

Οι πολίτες εκτιµούν το έργο του οµίλου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 2,2 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 4 8,9 11,1 
ΣΥΜΦΩΝΩ 24 53,3 64,4 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 35,6 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

ΟΙ ΠΟΛΙΤΕΣ ΕΚΤΙΜΟΥΝ ΤΟ ΕΡΓΟ ΤΟΥ ΟΜΙΛΟΥ

0 2,2
8,9

53,3

35,6

0
0

20

40

60

80

100

∆
ΙΑ
Φ
Ω
Ν
Ω

Α
Π
Ο
Λ
Υ
Τ
Α

∆
ΙΑ
Φ
Ω
Ν
Ω

Ο
Υ
Τ
Ε

Σ
Υ
Μ
Φ
Ω
Ν
Ω

/Ο
Υ
Τ
Ε

∆
ΙΑ
Φ
Ω
Ν
Ω

Σ
Υ
Μ
Φ
Ω
Ν
Ω

Σ
Υ
Μ
Φ
Ω
Ν
Ω

Α
Π
Ο
Λ
Υ
Τ
Α

∆
Ε
Ν

 Α
Π
Α
Ν
Τ
Ω

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ

∆ΙΑΦΩΝΩ

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ

ΣΥΜΦΩΝΩ

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ

∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

57 

 

 

Συνολικά από τη φήµη-εικόνα του οµίλου, η συντριπτική πλειοψηφία του δείγµατος 
(86,7%) είναι πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένη. Το 11,1% των ερωτηθέντων είναι 
µέτρια ικανοποιηµένο. Το 2,2% δεν απάντησε. 

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος είστε από τη 
φήµη-εικόνα του οµίλου; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΜΕΤΡΙΑ 5 11,1 11,1 
ΠΟΛΥ 21 46,7 57,8 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 18 40,0 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Παράγοντες που σχετίζονται µε τις προοπτικές εξέλιξης 

Το 60% συµφωνεί και συµφωνεί απόλυτα ότι η εξέλιξη στον όµιλο είναι δίκαιη. Το 
35,6% ούτε συµφωνεί ούτε διαφωνεί, και το 4,4% διαφωνεί στο ότι είναι δίκαιη. 

 

Η διαδικασία εξέλιξης στον όµιλο είναι 
δίκαιη ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 1 2,2 2,2 
∆ΙΑΦΩΝΩ 1 2,2 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 16 35,6 40,0 
ΣΥΜΦΩΝΩ 17 37,8 77,8 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 22,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Μικρό ποσοστό 4,4% διαφωνεί ότι η βασική του εκπαίδευση του προσέφερε τα εφόδια 
για να εκτελεί σωστά τη δουλειά του. Το 22,2% είναι ουδέτερο, το 46,7% συµφωνεί και 
το 26,7% συµφωνεί απόλυτα µε την πρόταση «Η βασική εκπαίδευση δίνει εφόδια για 
να κάνω σωστά τη δουλειά µου». 

 
Η βασική εκπαίδευση δίνει εφόδια για να 
κάνω σωστά τη δουλειά µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 2 4,4 4,4 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 10 22,2 26,7 
ΣΥΜΦΩΝΩ 21 46,7 73,3 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 12 26,7 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Αναφορικά µε την κατάρτιση / επιµόρφωση που τους προσφέρει ο Όµιλος, το 51,1% 
των ερωτώµενων συµφωνούν και συµφωνούν απόλυτα ότι ο όµιλος τους παρέχει την 
εκπαίδευση που χρειάζονται για την εργασία τους. Το 22,2% συµφωνεί. Το 42,2% ούτε 
συµφωνεί ούτε διαφωνεί και το 6,7 διαφωνεί. 

 

Ο όµιλος µε επιµορφώνει στο αντικείµενο 
εργασίας µου ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 3 6,7 6,7 
ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ/ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ 19 42,2 48,9 
ΣΥΜΦΩΝΩ 10 22,2 71,1 
ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 13 28,9 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Συνολικά από τις προοπτικές εξέλιξής στον όµιλο, πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένο 
είναι το 60% του δείγµατος. Μέτρια ικανοποιηµένο είναι το 33,3%, ενώ λίγο εµφανίζεται 
το 6,7%. 

 

Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε 
από τις προοπτικές εξέλιξής στον όµιλο; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΛΙΓΟ 3 6,7 6,7 
ΜΕΤΡΙΑ 15 33,3 40,0 
ΠΟΛΥ 19 42,2 82,2 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 8 17,8 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΠΟ ΠΡΟΟΠΤΙΚΕΣ ΕΞΕΛΙΞΗΣ
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Ικανοποίηση από το ύψος των αποδοχών σε σχέση µε την παρεχόµενη εργασία 

Στην ερώτηση αυτή, το 57,8% είναι µέτρια ικανοποιηµένο από την αµοιβή του σε σχέση 
µε την εργασία που παρέχει. Το 15,6% των ερωτώµενων εµφανίζεται λίγο και το 4,4% 
καθόλου ικανοποιηµένο από την αµοιβή του. Ένας στους τέσσερις (20%) δηλώνει 
πολύ και πάρα πολύ ικανοποιηµένος από την αµοιβή του.  

 

Κατά πόσο είστε  ικανοποιηµένος/η από το 
ύψος των αποδοχών σας σε σχέση µε την 
εργασία που παρέχετε; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΚΑΘΟΛΟΥ 2 4,4 4,4 
ΛΙΓΟ 7 15,6 20,0 
ΜΕΤΡΙΑ 26 57,8 77,8 
ΠΟΛΥ 8 17,8 95,6 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 1 2,2 97,8 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  

 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΑΜΟΙΒΩΝ ΣΕ ΣΧΕΣΗ ΜΕ ΤΗΝ ΠΡΟΣΦΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

4,4

15,6

57,8

17,8

2,2 2,2
0

20

40

60

80

100

ΚΑΘΟΛΟΥ ΛΙΓΟ ΜΕΤΡΙΑ ΠΟΛΎ ΠΑΡΑ ΠΟΛΎ ∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ

ΚΑΘΟΛΟΥ

ΛΙΓΟ

ΜΕΤΡΙΑ 

ΠΟΛΎ

ΠΑΡΑ ΠΟΛΎ

∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ

 

 



«Ικανοποίηση Εργαζοµένων σε Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας» 
 

61 

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ικανοποίηση από την εργασία σας στον όµιλο 

Αναφορικά µε τη συνολική ικανοποίηση των εργαζοµένων από την εργασία τους στον 
Όµιλο, το 40% των ερωτώµενων δηλώνει πολύ και το 20% πάρα πολύ ικανοποιηµένο. 
Περίπου ένας στους τρεις (28,9%) δηλώνει µέτρια ικανοποιηµένος και µόνο το 4,4% 
του δείγµατος λίγο. Το 6,7% δεν απάντησε.  

 

Συνολικά, λαµβάνοντας υπόψη τις παραπάνω 
απαντήσεις, πόσο ικανοποιηµένος /η είστε 
από την εργασία σας στον όµιλο; ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 
ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΛΙΓΟ 2 4,4 4,4 
ΜΕΤΡΙΑ 13 28,9 33,3 
ΠΟΛΥ 18 40,0 73,3 
ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ 9 20,0 93,3 
∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 3 6,7 100,0 

Valid 

Total 45 100,0  
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Κεφάλαιο 5 

Συµπεράσµατα 

 

 

 

Όπως παρουσιάστηκε στο θεωρητικό υπόβαθρο της παρούσας εργασίας, η εργασιακή 
ικανοποίηση παραµένει ένα θέµα που απασχολεί αρκετά στη διεθνή βιβλιογραφία. 
Πολλοί ερευνητές της ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων έχουν ασχοληθεί µε το ζήτηµα της 
ικανοποίησης των εργαζοµένων από την εργασία τους και πως αυτή αλληλεπιδρά µε 
διάφορες άλλες παραµέτρους και επιµέρους παράγοντες. 

Στην παρούσα εργασία έγινε µία µικρή προσέγγιση του σπουδαίου αυτού ζητήµατος µε 
στόχο να αποκτηθεί µία πρώτη εικόνα όσον αφορά την ικανοποίηση των εργαζοµένων 
σε τοπικό Όµιλο Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας. Σκοπός της πρωτογενούς έρευνας 
ήταν η µέτρηση της ικανοποίησης των εργαζοµένων του Οµίλου και ποιοι είναι οι 
παράγοντες που την επηρεάζουν (η σταθερότητα της εργασίας, οι εργασιακές σχέσεις, 
οι αποδοχές, κ.λπ). 

Στην έρευνα συµµετείχαν εργαζόµενοι νεαρής ηλικίας µε σχετικά υψηλό µορφωτικό 
επίπεδο (απόφοιτοι ΑΕΙ/ΤΕΙ, µεταπτυχιακά σε ποσοστό 55,5%) και από διαφορετικά 
τµήµατα του Οµίλου. Γενικά οι εργαζόµενοι εµφανίζονται ικανοποιηµένοι από την 
εργασία τους στον Όµιλο, αν και υπάρχουν αρκετά περιθώρια βελτίωσης. 

Πιο αναλυτικά, για κάθε επιµέρους παράγοντα ικανοποίησης προκύπτουν τα ακόλουθα 
συµπεράσµατα: 

• Σχεδόν οκτώ στους δέκα εργαζόµενους εµφανίζονται πολύ και πάρα πολύ 
ικανοποιηµένοι από το περιεχόµενο της εργασίας τους. Θεωρούν ότι έχουν 
ενηµερωθεί επαρκώς για τα καθήκοντά τους και αισθάνονται χρήσιµοι (µέσω 
της εργασίας τους) για την κοινωνία. Παρόλα αυτά, φαίνεται ότι θα µπορούσαν 
να βελτιωθούν οι επιµέρους δείκτες του περιεχοµένου της εργασίας που 
αφορούν την γραφειοκρατία και την έλλειψη της απαραίτητης εξουσίας ώστε οι 
εργαζόµενοι να εκτελούν γρήγορα και αποτελεσµατικά τα καθήκοντα τους. 

• Ένας στους δυο εργαζόµενους συνολικά εµφανίζονται πολύ και πάρα πολύ 
ικανοποιηµένοι από το φόρτο της εργασίας του. Φαίνεται ότι σε υποπαράγοντες 
του φόρτου εργασίας τα περιθώρια βελτίωσης είναι αρκετά, καθώς περίπου το 
80% των ερωτηθέντων δήλωσε ότι δουλεύει εντατικά για να ανταποκριθεί στα 
καθήκοντά του και περίπου το 50% δήλωσε ότι εργάζεται περισσότερες ώρες 
απ’ ότι προβλέπεται.  

• Η συντριπτική πλειοψηφία των εργαζοµένων εµφανίζονται πολύ και πάρα πολύ 
ικανοποιηµένοι από τις συνολικές συνθήκες (το περιβάλλον) της εργασίας τους. 
Τόσο το περιβάλλον της εργασίας, η ασφάλεια της εργασίας και ο παρεχόµενος 
από τον Όµιλο υλικοτεχνικός εξοπλισµός, αφήνει γενικά ικανοποιηµένους τους 
εργαζόµενους. 

• Συνολικά ικανοποιηµένο από τους προϊσταµένους εµφανίζονται περίπου επτά 
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στους δέκα εργαζόµενους. Η καθοδήγηση και η συµπεριφορά των 
προϊσταµένων κρίνεται θετική από τους εργαζόµενους, ενώ περισσότερο µέτρια 
εικόνα παρουσιάζουν υποπαράγοντες όπως η επιβράβευση, η ανάπτυξη 
πρωτοβουλιών και η υποστήριξη κατά τη διάρκεια της εργασίας. 

• Συνολική ικανοποίηση καταγράφεται στη σχέσεις µεταξύ των συναδέλφων. 
Γενικά οι εργαζόµενοι δηλώνουν ότι έχουν καλές σχέσεις µεταξύ τους και 
µπορούν να βασισθούν στους συναδέλφους τους. 

• Οµοιόµορφα υψηλή είναι και η ικανοποίηση των εργαζοµένων σχετικά µε τη 
φήµη-εικόνα του Οµίλου και δηλώνουν γενικά υπερήφανοι που εργάζονται σε 
αυτόν. 

• Αναφορικά µε την εξέλιξή τους στον Όµιλο, οι εργαζόµενοι παρόλο που 
εµφανίζονται συνολικά ικανοποιηµένοι, φαίνεται να ευελπιστούν περισσότερα 
από τον Όµιλο στην εκπαίδευση / κατάρτιση που τους προσφέρει (υψηλό 
ποσοστό µέτριας ικανοποίησης στο συγκεκριµένο υποπαράγοντα). 

• Όπως ήταν αναµενόµενο στην παρούσα δύσκολη οικονοµική συγκυρία, ο 
παράγοντας που δεν λαµβάνει σηµαντικά ποσοστά ικανοποίησης είναι αυτός 
της αµοιβής. Οι εργαζόµενοι δηλώνουν µέτρια ικανοποιηµένοι από το ύψος των 
αποδοχών τους σε σχέση µε την εργασία που παρέχουν. Όπως αποδεικνύεται 
και από τη θεωρία οι ανταµοιβές του εργαζόµενου µπορεί να είναι είτε 
οικονοµικές είτε µη οικονοµικές. Προτείνεται λοιπόν, η επιχείρηση να εξετάσει το 
σύστηµα αµοιβών που έχει µέχρι σήµερα και να προσπαθήσει να µεταβάλλει 
κάποια πράγµατα ώστε από τη µια πλευρά να ικανοποιήσει το προσωπικό της 
σε µεγαλύτερο βαθµό, αλλά και από την άλλη πλευρά να µην επιβαρυνθεί 
ιδιαίτερα. 

Γενικά, η παρούσα έρευνα για την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων του 
Οµίλου Μ.Μ.Ε, διαπιστώνει ότι η συνολική ικανοποίηση τους είναι µέτρια έως πολύ 
καλή. Παρόλα αυτά υπάρχουν περιθώρια βελτίωσης. Τα αποτελέσµατα και οι 
παρατηρήσεις της έρευνας αυτής µπορούν να αποτελούν ένα χρήσιµο εργαλείο για τη 
∆ιοίκηση του Οµίλου σε οποιαδήποτε µελλοντική προσπάθεια να αυξήσει την 
ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού. 

 

Μελλοντικές προεκτάσεις 

Η έρευνα αυτή µπορεί να θεωρηθεί προκαταρκτική, καθώς υπόκειται σε περιορισµούς. 
Ο κυριότερος περιορισµός που αντιµετωπίστηκε κατά την διάρκεια της διεξαγωγής της 
έρευνας, ήταν η έλλειψη προθυµίας για συνεργασία από πλευράς των εργαζοµένων. 

Μελλοντικά θα µπορούσε να διεξαχθεί σε µεγαλύτερο δείγµα και να διερευνήσει πολύ 
περισσότερο ποιοτικά χαρακτηριστικά, τα οποία θα ερµηνεύσουν µε καλύτερο τρόπο 
το επίπεδο και τους επιµέρους παράγοντες της εργασιακής ικανοποίησης. 
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Παράρτηµα Ι: Ερωτηµατολόγιο 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

 

ΜΕΡΟΣ Α: ∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

1. Φύλλο  

        � Άνδρας         � Γυναίκα 

 

2. Ηλικία 

� ≥ 25 ετών  � 26-35 ετών � 35-45 ετών � ≤ 46 ετών 

 

3. Οικογενειακή κατάσταση 

       � Άγαµος                  � Έγγαµος 

 

4. Εκπαίδευση  

Κάτοχοι 

µεταπτυχιακού 

 

ΑΕΙ/ΤΕΙ  

Μέση εκπαίδευση  

Βασική εκπαίδευση  
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ΜΕΡΟΣ Β: ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 

1α. Πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που σχετίζονται 

µε το περιεχόµενο της εργασίας σας; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Στην εργασία µου υπάρχει αρκετή 

γραφειοκρατία  
     

Έχω ενηµερωθεί πλήρως για τα 

καθήκοντα µου 
     

Έχω την απαραίτητη εξουσία ώστε 

να εκτελώ γρήγορα και 

αποτελεσµατικά τα καθήκοντα µου 

     

Η δουλειά µου µε κάνει να 

αισθάνοµαι χρήσιµος στην κοινωνία 
     

 

1β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το περιεχόµενο της 

εργασίας σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 

 

2α. Πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που σχετίζονται 

µε το φόρτο της εργασίας σας; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

∆ουλεύω µε εντατικούς ρυθµούς για 

να ανταποκριθώ στα καθήκοντα µου  
     

Εργάζοµαι περισσότερες ώρες από 

ότι προβλέπει το ωράριο µου για να 

ανταποκριθώ στις υποχρεώσεις που 

µου έχουν ανατεθεί 

     

Ο φόρτος εργασίας µου προκαλεί 

άγχος που επηρεάζει αρνητικά την 

απόδοσή µου 

     

 

2β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το φόρτο της 

εργασίας σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 
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3α. Κατά πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που 

σχετίζονται µε τις συνθήκες της εργασίας σας; 

 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Το περιβάλλον εργασίας (κτιριακές 

εγκαταστάσεις, εξοπλισµός) στην 

υπηρεσία που εργάζοµαι είναι 

ικανοποιητικό 

     

Ο όµιλος µου παρέχει τον εξοπλισµό 

που χρειάζοµαι για να κάνω 

αποτελεσµατικά τη δουλειά µου 

     

Οι συνθήκες ασφάλειας κάτω από 

τις οποίες εκτελώ το έργο µου είναι 

ικανοποιητικές 

     

 

3β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τις συνθήκες της 

εργασίας σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 

 

4α. Κατά πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που 

σχετίζονται µε τους προϊστάµενους σας; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Ο όµιλος µε επιβραβεύει όταν το 

αξίζω 
     

Κατά την εκτέλεση των καθηκόντων 

µου λαµβάνω την απαραίτητη 

υποστήριξη από τον όµιλο 

     

Μου παρέχεται η δυνατότητα να 

αναλαµβάνω πρωτοβουλίες για την 

εκτέλεση των καθηκόντων µου 

     

Η καθοδήγηση από τον προϊστάµενό 

µου είναι ικανοποιητική 
     

Οι προϊστάµενοι έχουν καλή 

συµπεριφορά προς τους 

υφισταµένους 

     

 

4β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τους προϊσταµένους 

σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 
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5α. Κατά πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που 

σχετίζονται µε τους συναδέλφους σας; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Μπορώ να βασιστώ στους 

συναδέλφους µου 
     

Έχω καλές σχέσεις µε τους 

συναδέλφους µου 
     

 

5β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τους συναδέλφους 

σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο �       Καθόλου � 

 

 

6α. Κατά πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που 

σχετίζονται µε τη φήµη-εικόνα του Οµίλου; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Είµαι περήφανος που εργάζοµαι 

στον όµιλο 
     

Οι πολίτες εκτιµούν το έργο του 

οµίλου  
     

 

 

6β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τη φήµη-εικόνα του 

οµίλου; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο �      Καθόλου � 

 

7α. Κατά πόσο συµφωνείτε µε τους παρακάτω παράγοντες που 

σχετίζονται µε τις προοπτικές εξέλιξης στον όµιλο; 

 ∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

∆ιαφωνώ Ούτε συµφωνώ/ 

Ούτε διαφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

απόλυτα 

Η διαδικασία εξέλιξης στον όµιλο 

είναι δίκαιη 
     

Η βασική εκπαίδευση µου δίνει τα 

εφόδια να κάνω σωστά τη δουλειά 

µου 

     

Ο όµιλος µε επιµορφώνει στο 

αντικείµενο της εργασίας µου 
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7β. Συνολικά, πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τις προοπτικές 

εξέλιξής σας; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 

 

 

8. Κατά πόσο είστε ικανοποιηµένος/η από το ύψος των αποδοχών 

σας σε σχέση µε την εργασία που παρέχετε; 

Πάρα πολύ �     Πολύ � Αρκετά � Λίγο � Καθόλου � 

 

 

9. ΣΥΝΟΛΙΚΑ, λαµβάνοντας υπόψη τις παραπάνω απαντήσεις, πόσο 

ικανοποιηµένος/η είστε από την εργασία σας στον όµιλο; 

Πάρα πολύ � Πολύ � Αρκετά � Λίγο �       Καθόλου � 

  

 

ΣΑΣ ΕΥΧΑΡΙΣΤΟΥΜΕ ΓΙΑ ΤΗ ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ 

 


