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ΠΕΡΙΛΗΨΗ

Σκοπός της παρούσας μελέτης είναι η μέτρηση της ικανοποίησης των εργαζομένων
από τις εργασιακές συνθήκες των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων του τραπεζικού
κλάδου.

Το δείγμα αποτελείται από 97 εργαζομένους σε χρηματοπιστωτικά ιδρύματα στην
περιοχή των Χανίων και Ηρακλείου. Το δείγμα επιλέχθηκε τυχαία από το μητρώο των
εργαζομένων και το ποσοστό ανταπόκρισης ανέρχεται σε 97%.

Η παρούσα μελέτη αποτελεί μία ποσοτική, πρωτογενή έρευνα με τη χρήση δομημένου
ερωτηματολογίου το οποίο αποτελείται από 2 μέρη. Το πρώτο μέρος, περιλαμβάνει
ερωτήσεις που αποτυπώνουν το δημογραφικό προφίλ του πληθυσμού-στόχου και το
δεύτερο μέρος του ερωτηματολογίου διερευνά την επαγγελματική ικανοποίηση των
εργαζομένων με τη χρήση του ερωτηματολόγιου μέτρησης της επαγγελματικής
ικανοποίησης "Job Satisfaction Survey (JSS)", του Paul E. Spector.

Η συλλογή των δεδομένων της έρευνας πραγματοποιήθηκε το χρονικό διάστημα Μάιο
έως Ιούνιο του 2012.

Μέσα από την μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης των εργαζομένων στις
χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις βρέθηκε ότι η συνολική ικανοποίηση του πληθυσμού-
στόχου κυμάνθηκε σε μέτρια επίπεδα. Ως προς τις επιμέρους διαστάσεις που
ελέχθησαν διαπιστώθηκε ότι, oι διαπροσωπικές σχέσεις σημείωσαν αρκετά υψηλό
βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης ενώ η φύση της εργασίας σημείωσε
ικανοποιητικό βαθμό αυτής. Οι διαστάσεις που χαρακτηρίζονται από μέτριο βαθμό
επαγγελματικής ικανοποίησης είναι εκείνες που αφορούν τις σχέσεις με τον
προϊστάμενο, τις παροχές και την προαγωγή. Αντιθέτως, διαπιστώνονται χαμηλοί
βαθμοί επαγγελματικής ικανοποίησης από τις διαστάσεις του μισθού και των συνθηκών
λειτουργίας/οργάνωσης του χρηματοπιστωτικού ιδρύματος.

Σύμφωνα με τη διεθνή επιστημονική κοινότητα απαραίτητη κρίνετε η διασφάλιση της
εργασιακής ικανοποίησης των ατόμων κυρίως στον τραπεζικό κλάδο καθότι αυτό
διασφαλίζει την αύξηση της παραγωγικότητας των εργαζομένων και κατ’ επέκταση την
αύξηση της αποδοτικότητας και αποτελεσματικότητας των χρηματοπιστωτικών
ιδρυμάτων.

Λέξεις-κλειδιά
Ικανοποίηση εργαζομένων, Χρηματοπιστωτικές Επιχειρήσεις, Διαχείριση Ανθρώπινου
Δυναμικού
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ABSTRACT

The purpose of this study is to measure employee satisfaction with working
conditions of financial institutions in the banking sector.

The sample consists of 97 employees at financial institutions in the area of
Chania and Heraklion. The sample was randomly selected from the register of
workers and the response rate is 97%.

This study is a quantitative, primary research using a structured questionnaire
that consists of 2 parts. The first part includes questions that reflect the
demographic profile of the target population and the second part of the
questionnaire investigates the job satisfaction of workers using a questionnaire
measuring job satisfaction "Job Satisfaction Survey (JSS)", in Paul E. Spector.

The collection of survey data carried out from May to June 2012.

Through the measurement of job satisfaction of employees in financial firms
found that overall satisfaction of the target population ranged moderate. As for
the individual dimensions tested revealed that The interpersonal relationships
showed a fairly high degree of job satisfaction and the nature of work has made
this sufficiently. The dimensions are characterized by moderate job satisfaction
are those concerning the relationship with the boss, benefits and promotion. In
contrast, there are low degrees of job satisfaction dimensions of pay and
working conditions / organization of the financial institution.

According to the international scientific community deem necessary to ensure
job satisfaction of people mainly in the banking industry because it ensures
increase worker productivity and thus increase the efficiency and effectiveness
of financial institutions.

Keywords

Employee Satisfaction, Enterprise Financial Management, Human Resources
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Το επιστημονικό ενδιαφέρον για την επαγγελματική ικανοποίηση εκφράστηκε μέσα από
μια πληθώρα ερευνών μέχρι τη δεκαετία του 1970. Όμως από τη δεκαετία του 1980 το
ενδιαφέρον για την επαγγελματική ικανοποίηση άρχιζε να μειώνεται λόγω των νέων
συνθηκών που επικράτησαν στο χώρο της απασχόλησης από οικονομικής πλευράς.
Από τα τέλη της δεκαετίας του 1970 η αύξηση της ανεργίας άρχιζε να εμφανίζεται (με
κυμαινόμενους ρυθμούς) και ακολούθησε η οικονομική ύφεση μέσα στα μέσα του
1980. Περιθώρια για πολυτελείς θεωρητικές ενασχολήσεις δεν επιτρεπόταν όταν το
κύριο μέλημα του εργαζόμενου ήταν να βρει πρώτα απασχόληση και εν συνέχεια να
την κρατήσει ώστε να εξασφαλίσει τα προς το ζην. Είναι γεγονός ότι για τους
περισσότερους εργαζόμενους, επαγγελματική ικανοποίηση σήμαινε η εξασφάλιση μιας
θέσης εργασίας. Στους επιχειρηματίες το ενδιαφέρον για το προσωπικό τους ήταν
σχεδόν ανύπαρκτο αφού το μόνο τους ενδιαφέρον ήταν το πώς να σωθεί η επιχείρηση
και τα κέρδη αυτής. Παράλληλα οι εργοδότες με το να υπάρχει πλεόνασμα εργατικού
δυναμικού πολλές φορές τους οδήγησε σε αδιαφορία όσον αφορά την επαγγελματική
ικανοποίηση ή την ψυχική υγεία τους. Έτσι το θέμα σε σχέση με την επαγγελματική
ικανοποίηση είχε έρθει τελευταίο στην λίστα προτεραιοτήτων των
εργαζομένων(Κάντας, 1998).
Σιγά, σιγά με το πέρασμα των χρόνων, η βελτίωση των συνθηκών ζωής και εργασίας
έφεραν πάλι στο προσκήνιο το θέμα για την ικανοποίηση τόσο στην εργασία όσο και
στην ζωή των εργοδοτών. Η ικανοποίηση των εργαζομένων αποτέλεσε και αποτελεί
βασική προϋπόθεση της ευτυχίας τους καθώς και της επιχείρησης στην οποία
εργάζονται. Πιο απλά, είναι πώς αισθάνονται οι άνθρωποι στην απασχόληση του
επαγγελματικού τους χώρου. Όπως έχει εκτιμηθεί, η ικανοποίηση της εργασίας είναι
μια μεταβλητή συμπεριφοράς με πολλά αναμειγνύοντα συναισθήματα, που έχουν
επιπτώσεις στην προσωπική ευημερία του εργαζόμενου (Spector, 1997).
Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι συνδεμένη με πολλούς παράγοντες όπως με την
συνεργασία και τις ανθρώπινες σχέσεις ανάμεσα σε συναδέλφους και με τα ανώτερα
στελέχη του οργανισμού, με την σωστή επικοινωνία και συμπεριφορά μέσα στον χώρο
εργασίας αλλά και στον εξωτερικο χώρο αυτής καθώς και με την εκπαίδευση που είναι
το κύριο στοιχείο για την βελτίωση ενός εξειδικευμένου εργατικού δυναμικού που
βοηθά στην αύξηση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης. Κάθε εργαζόμενος
αισθάνεται διαφορετική ικανοποίηση στην εργασία του, διότι αυτή επηρεάζεται από
διαφορετικούς παράγοντες των ατόμων. Οι παράγοντες που επηρεάζουν την
επαγγελματική ικανοποίηση είναι τα διάφορα χαρακτηριστικά της εργασίας, η ηλικία του
κάθε εργαζόμενου, το φύλο, η αμοιβή και οι παροχές που τους δίνονται, η πελατεία, η
παραγωγικότητα κ.α.
Στην σημερινή εποχή, λόγω της επιστροφής της οικονομικής δυσχέρειας και αύξησης
της ανεργίας(Μπούρας & Λύκουρας, 2001), οι εργαζόμενοι υποφέρουν τις
περισσότερες φορές από εργασιακή και ψυχολογική εξουθένωση και αυτό έχει ως
αποτέλεσμα την μείωση της επαγγελματικής ικανοποίησης. Όμως ακόμα και σε
δύσκολές περιόδους οικονομικής κρίσης, η δύναμη ενός αξιόλογου εργατικού
δυναμικού με καλό και αξιόπιστο χώρο εργασίας, μπορεί να παρέχει στον κάθε
εργαζόμενο την απαραίτητη βοήθεια για να προχωρήσει στο έργο του με περισσότερο
ενδιαφέρον, εργατικότητα και υπομονή που βοηθά στην διατήρηση τόσο του
ικανοποιητικού επιπέδου των εργαζομένων όσο και της εταιρείας.
Σκοπός λοιπόν της παρούσας μελέτης, είναι να μελετηθεί η μέτρηση της ικανοποίησης
των εργαζομένων από την εργασία στον τραπεζικό τομέα και πώς η ικανοποίηση
επηρεάζει τον τρόπο ζωής τους στον εργασιακό χώρο αλλα και εκτός αυτού.
.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
ΘΕΩΡΙΕΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ

1.1). Ορισμοί επαγγελματικής ικανοποίησης

Η λέξη ικανοποίηση προέρχεται από το ρήμα ¨ικανοποιώ¨(ικανός + ποιώ), δηλαδή την
ικανότητα να δημιουργήσει και να προσφέρει κάποιος κάτι είτε για προσωπικό σκοπό,
είτε για  άλλους τομείς.
Μέσα από ανάγνωση πολλών βιβλιογραφικών πηγών για τον ορισμό της
επαγγελματικής ικανοποίησης, δημιουργούνται διαφορετικά αποτελέσματα που
ξεκινούν  από το γεγονός ότι δεν υπάρχει ένας κοινός αποδεκτός ορισμός για την
έννοια της επαγγελματικής ικανοποίησης. Πολλοί ερευνητές προσέγγισαν τον ορισμό
της με διαφορετικό τρόπο και συμφώνησαν στ’ ότι  «η επαγγελματική ικανοποίηση είναι
μια πολυδιάστατη εννοιολογική κατασκευή και συνιστάται από πολλά επιμέρους
στοιχεία»(Κάντας 1998, Κουστέλιος & Κουστέλιου 2001).
Οι ερευνητές που ασχολήθηκαν με τον ορισμό της επαγγελματικής ικανοποίησης τη
σύνδεσαν με τις συναισθηματικές καταστάσεις που απορρέουν από το εργασιακό
περιβάλλον του ατόμου. Ο πιο πολυχρησιμοποιημένος ερευνητικός ορισμός είναι του
Locke (παρατίθεται στο Κάντας ,1998), και αναφέρει ότι  «η επαγγελματική ικανοποίηση
είναι μια θετική συναισθηματική απόκριση προς το συγκεκριμένο έργο (job)που πηγάζει
από την εκτίμηση ότι αυτό παρέχει πλήρωση ή επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών
αξιών του ατόμου».
Πιο συγκεκριμένα, η επαγγελματική ικανοποίηση είναι οτιδήποτε που μπορεί να
επηρεάσει με θετικά συναισθήματα τον εργαζόμενο προς την εργασία ή τις συνθήκες
εργασίας που αποκομίζει μέσα απ’ αυτήν (Davis,2004).
Ένας δεύτερος ορισμός αναφέρει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι τα θετικά
συναισθήματα καθώς και τα αρνητικά συναισθήματα(δυσαρέσκεια) που αποκομίζει
κάποιος από τον εργασιακό του χώρο (Spector, 2000). Εδώ συνεπάγεται και ένας
ευρύτερος ορισμός που την ορίζει ως τις θετικές και αρνητικές στάσεις για την εργασία
του ατόμου ή για ορισμένες όψεις αυτής (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001).
Άλλοι ορισμοί της ικανοποίησης που συνδέονται μεταξύ της, εκτός από τα
συναισθήματα των εργαζομένων είναι η στάση-συμπεριφορά του ατόμου απέναντι
στην εργασία του. Σύμφωνα με τον κλασικό ορισμό του Allport (όπως αναφέρει ο
Κάντας,1998),η επαγγελματική ικανοποίηση θεωρείται ως στάση-συμπεριφορά
απέναντι στην συγκεκριμένη εργασία, που αποτελείται όμως από διαφορετικά
επιμέρους στοιχεία. Σύμφωνα με αυτό, σημαίνει ότι πρέπει να γίνεται μια συνολική
μέτρηση της ικανοποίησης στην οποία θα λαμβάνονται υπόψη όλα τα επιμέρους
στοιχεία της. Επίσης, οι Granny & Smith &Stone (1992), θεωρούν ότι η στάση-
συμπεριφορά του ατόμου συνδέεται με την εργασιακή ικανοποίηση απέναντι στην
εργασία του, που δημιουργείται από τη σύγκριση οφελών που αποκομίζει από αυτήν
και από αυτά που θα επιθυμούσε πραγματικά να έχει. Ο Weiss (2002) με την σειρά
του, υποστήριξε ότι η ικανοποίηση από την εργασία είναι μια συμπεριφορά και την
συνδέει με τα αντικείμενα γνωστικής αξιολόγησης (συναισθήματα). Οριζόμενη λοιπόν
ως συμπεριφορά, η επαγγελματική ικανοποίηση είναι η θετική ή αρνητική στάση που
κάποιος διαμορφώνει για την δουλειά του ή για τις συνθήκες εργασίας του,
λαμβάνοντας υπόψη τα συναισθήματα, τις πεποιθήσεις και την συμπεριφορά του.
Κατά την θεωρία των Lofquist & Dawis(όπως παρατίθεται στη Αναγνωστοπούλου,
2011) αναφέρουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι συνάρτηση αντιστοίχισης
μεταξύ των ενισχυτικών στοιχείων που περιέχει το εργασιακό περιβάλλον με τις
ανάγκες του εργαζομένου. Όταν δηλαδή στον εργασιακό χώρο κάθε εργαζόμενος έχει
τις κατάλληλες ικανότητες για να εκπληρώσει σωστά τις απαιτήσεις της εργασίας του
μέσα στον οργανισμό τότε υπάρχει και η επαγγελματική ικανοποίηση.
Σύμφωνα με τα παραπάνω, οι ερευνητές υποστηρίζουν ότι οι ορισμοί της ικανοποίησης
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που συνδέονται με τα συναισθήματα είναι επαρκείς, ωστόσο αναφέρονται και στην
πρακτική διάσταση της ικανοποίησης λέγοντας ότι η εργασιακή ικανοποίηση ταυτίζεται
με την εργασιακή συμπεριφορά( Παπανής & Ρόντος 2005).
Η μελέτη των επιμέρους όψεων της επαγγελματικής ικανοποίησης επιτρέπει να
μελετηθεί κάθε περίπτωση ξεχωριστά  που δημιουργείται μέσα από την εργασία και να
διαπιστωθεί μέσα από αυτά η συμβολή μιας γενικής ικανοποίησης. Έτσι από το
σύνολο των εργασιακών όψεων, εκτιμάται μια γενική επαγγελματική ικανοποίηση αλλα
υπάρχει το ενδεχόμενο να μην ταιριάζει ακριβώς με την ικανοποίηση των εργαζομένων
ξεχωριστά(Spector, 2000).

1.2). Θεωρίες κινήτρων και επαγγελματικής ικανοποίησης

Η επαγγελματική ικανοποίηση σύμφωνα με τους ερευνητές συνδέεται με τα κίνητρα της
εργασίας, με τις στάσεις-συμπεριφορές και με τις αξίες.
Πιο αναλυτικά, ο Vroom με την διατύπωση της θεωρίας των προσδοκιών, πιστεύει ότι η
ελκυστικότητα της εργασίας και, κατά συνέπεια, η επαγγελματική ικανοποίηση που
παίρνει ο κάθε εργαζόμενος από την εργασία του, είναι μια συνάρτηση από
υποκειμενικές αντιλήψεις  που αποκομίζει από αυτήν και το βαθμό που τα
αποτελέσματα αυτά είναι όντως επιθυμητά(ή ανεπιθύμητα) μέσα στο επαγγελματικό
χώρο (Κάντας, 1998).
Στη θεωρία κινήτρων εντάσσεται και η θεωρία του Herzberg, όπου την διακρίνει σε δύο
διαφορετικά σύνολα παραγόντων, τα κίνητρα και τους παράγοντες υγιεινής που
σχετίζονται με την επαγγελματική ικανοποίηση1.
Η επαγγελματική ικανοποίηση όπως προαναφέρθηκε σύμφωνα με τον
Allport,θεωρείται και ως στάση-συμπεριφορά απέναντι στην εργασία κάθε ατόμου. Η
στάση-συμπεριφορά θεωρείται μια νοητική και νευρική κατάσταση ετοιμότητας, που
ασκεί κατευθυντική ή δυναμική επίδραση σε κάθε άτομο ως προς όλες τις καταστάσεις
και τα αντικείμενα που αυτή αναφέρεται. Σε αυτή την θεώρηση πιστεύεται ότι η
επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια συνολική στάση-συμπεριφορά του κάθε ατόμου
απέναντι στην εργασία του, αλλα μπορεί το άτομο να είναι ικανοποιημένο από
ορισμένες συνθήκες της εργασίας και δυσαρεστημένο από άλλες. Έτσι, συμπεραίνεται
ότι η επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί συνολική και ενιαία στάση-συμπεριφορά
από διαφορετικά επιμέρους στοιχεία και αυτό δείχνει ότι κατά τη συνολική μέτρηση της
ικανοποίησης των εργαζομένων λαμβάνονται υπόψη όλα τα επιμέρους στοιχεία της
(Κάντας, 1998).
Τέλος, γίνεται μια αναφορά στις απόψεις των Landy και Warr που θεωρούν ότι η
επαγγελματική ικανοποίηση δεν αποτελεί κάτι σταθερό. Ο Landy πιστεύει ότι κάποιοι
μηχανισμοί του νευρικού συστήματος του κάθε ατόμου φέρουν την ικανοποίηση σε
ορισμένα σημεία, όπως ακριβώς γίνεται με την λύπη και την χαρά ενώ ο Warr κάνει
συσχέτιση ανάμεσα στη πρόληψη βιταμινών και στην επαγγελματική ικανοποίηση,
αναφέροντας ότι μια σταθερή πρόληψη βιταμινών κρίνεται απαραίτητη ενώ μια
υπέρβαση αυτής οδηγεί σε μελλοντικά προβλήματα. Σε αυτές τις δυο περιπτώσεις
συμπεραίνεται ότι δεν θα πρέπει να αναζητάτε η απόλυτη ικανοποίηση του
εργαζόμενου (ακόμα και αν υπάρχει) διότι τότε όλα θα αρχίζουν να αναστρέφονται
(Κάντας, 1998).

1 Η θεωρία των κινήτρων του Herzberg αναπτύσσεται  αναλυτικά στο κεφάλαιο 1.3.1 ¨θεωρίες
περιεχομένου¨.
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1.3). Θεωρητικές βάσεις επαγγελματικής ικανοποίησης-κινήτρων

Η επαγγελματική ικανοποίηση  αποτελεί μια αλυσίδα με τις θεωρίες κινήτρων που
εφαρμόζονται μέσα στον εργασιακό χώρο και είναι από τις πιο μελετημένες μεταβλητές
στο εργασιακό γίγνεσθαι.
Οι θεωρητικές βάσεις των κινήτρων που αναφέρονται στο σημείο αυτό μπορούν να
διαιρεθούν σε δυο κατηγορίες:
 Σε θεωρίες περιεχομένου, δηλαδή εξετάζεται η φύση των κινήτρων που είναι η
παρουσίαση των ανθρώπινων αναγκών, η ιεράρχηση τους και η προσπάθεια
επαγγελματικής ικανοποίησης και
 Σε Μηχανιστικές (ή διαδικαστικές) θεωρίες, δηλαδή την διαδικασία της φύσης των
κινήτρων που εστιάζονται στις συμπεριφορές και τις συνθήκες εκείνες που
ενθαρρύνουν ή αποθαρρύνουν την εργασιακή απόδοση.
Στη συνέχεια γίνεται αναφορά στις πιο γνωστές θεωρίες από τις παραπάνω
κατηγορίες.

1.3.1). Θεωρίες Περιεχομένου

Α). Η θεωρία της ιεράρχησης των ανθρώπινων αναγκών-Maslow

H θεωρία του Abraham Maslow, βασίστηκε μέσα από κλινικές έρευνες μιας και ήταν
ένας αξιόπιστος ψυχολόγος και προσπάθησε να προσδιορίσει αυτό που παρακινεί την
ανθρώπινη συμπεριφορά, διερευνώντας τις ανάγκες κάθε ατόμου και την δυναμική της
παρακίνησης αυτών (Χυτήρης, 2001). Κατά τον Maslow οι ανθρώπινες ανάγκες
πρέπει να είναι διαμορφωμένες με λογική σειρά προτεραιότητας(που παίρνει την
μορφή πυραμίδας) ώστε να επέλθει η ικανοποίηση τους. Όταν μια ανάγκη του ατόμου
ικανοποιείται επαρκώς, προχωρά στην επόμενη στην ιεραρχία ανάγκη.
Η θεωρία αυτή βασίζεται σε τρεις θεμελιώδεις υποθέσεις (Ζαβλανός, 2002):
1). Οι ανθρώπινες ανάγκες που δεν έχουν ικανοποιηθεί μπορούν να επηρεάσουν τη
συμπεριφορά του ατόμου, ενώ ανάγκες που έχουν ήδη ικανοποιηθεί δεν ενεργούν ως
κίνητρα,
2). Οι ανάγκες του ατόμου ταξινομούνται με ιεραρχική σειρά σπουδαιότητας από τις πιο
βασικές(π.χ τροφή, στέγη), έως τις πιο περίπλοκες(π.χ. αυτοπραγμάτωση, επιτυχία)
3). Το άτομο προχωρεί από την βασική στην πιο πολύπλοκη ανάγκη μόνο όταν έχει
σχετικά ικανοποιηθεί η ανάγκη της κατώτερης βαθμίδας.

Σύμφωνα με την πυραμίδα των ανθρώπινων αναγκών του Maslow οι ανάγκες
εντάσσονται σε πέντε κατηγορίες (βλ. εικόνα 1). Στην  πρώτη κατηγορία είναι οι
φυσιολογικές ανάγκες, που έχουν να κάνουν με την φυσική ύπαρξη του ανθρώπινου
όντος δηλαδή την επιβίωση του (π.χ τροφή, στέγη κτλ), στην δεύτερη κατηγορία είναι οι
ανάγκες ασφάλειας, δηλαδή η ανάγκη για εξασφάλιση προστασίας από κινδύνους μέσα
στο χώρο εργασίας φυσικούς ή ψυχολογικούς, η τρίτη σε σειρά είναι οι κοινωνικές
ανάγκες, όπου η κατηγορία αυτή περιλαμβάνει ανάγκες για αγάπη, στοργή,
συναδελφικότητα κτλ. Θα πρέπει να αναφερθεί ότι τις  τρεις πρώτες κατηγορίες ο
Κάντας(1998) τις ονομάζει «ανάγκες έλλειψης», που η ικανοποίηση αυτών των
αναγκών αποτελεί βασική επιδίωξη κάθε ατόμου για μια υγιής και στοιχειώδης
κοινωνική ζωή. Επίσης, τις δύο παρακάτω κατηγορίες αναγκών τις ονομάζει «ανάγκες
ανάπτυξης» του ανθρώπινου είδους που το οδηγούν σε δημιουργικότητα και ατομική
τελείωση. Η τέταρτη κατηγορία λοιπόν, είναι οι ανάγκες αυτοεκτίμησης, δηλαδή η
αίσθηση της σπουδαιότητας του ατόμου μέσα στην εργασία του και από το γενικότερο
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κοινωνικό του σύνολο, η εκτίμηση των προσπαθειών του αποκομίζοντας του κοινωνικό
κύρος. Στο τελικό επίπεδο είναι οι ανάγκες αυτοπραγμάτωσης, που βρίσκονται στο
υψηλότερο σημείο της πυραμίδας, οι οποίες είναι καθαρά ψυχολογικής φύσης και
ανακύπτουν όταν οι άνθρωποι είναι σε θέση να κάνουν ότι αυτοί νομίζουν ότι είναι
σωστό. Έχουν φτάσει δηλαδή στο τελικό στάδιο της ικανοποίησης των αναγκών τους,
στην πραγματοποίηση των προσδοκιών τους και εξωτερικεύουν την αξιοποίηση του
εσωτερικού δυναμικού τους, την επίτευξη της ανώτερης δυνατής αυτοανάπτυξης,
δημιουργικότητας και αυτοέκφρασης.
Όσο παραμένουν ανικανοποίητες οι ανάγκες ενός ατόμου που βρίσκονται σε χαμηλά
στην ιεραρχία επίπεδα, μια προσπάθεια κάλυψης των ανώτερων αναγκών του, δε θα
συμβάλει θετικά στην υποκίνησή του προκειμένου να εργαστεί παραγωγικά. Οι
απόψεις του Μaslow, όπως περιγράφτηκαν παραπάνω, λόγω απλότητας τους, είχαν
αρκετή απήχηση στη διοίκηση των εργασιακών οργανώσεων. Όπως επισημαίνουν οι
Mithell και Larson (αναφέρετε στο Κάντας 1998), η θεωρία του Maslow ήταν από τις
πρώτες που διατυπώθηκαν με σαφήνεια για τις ανάγκες των εργαζομένων, και είχε ως
αποτέλεσμα να στραφεί η εργοδοσία από την ικανοποίηση μόνο του κατώτερου
επιπέδου αναγκών(μισθός, προαγωγές, ωράρια, κτλ.) σε ικανοποίηση αναγκών
ανωτέρου επιπέδου (αυτονομία, υπευθυνότητα, δημιουργικότητα, κτλ.).

Εικόνα 1: Η πυραμίδα των ανθρώπινων αναγκών του Maslow.

Β).Η θεωρία των δύο παραγόντων του Herzberg

Ο Herzberg (1966), παρουσίασε μια ολοκληρωμένη θεωρία κινήτρων που στηριζόταν
στην έννοια της επαγγελματικής ικανοποίησης και της πραγματικής ικανοποίησης που
αποκομίζει ο εργαζόμενος στην εργασία του (Καντας, 1998).
Η θεωρία αυτή αποτελεί μια περεταίρω ανάπτυξη της θεωρίας του Maslow.O Μaslow
εντόπιζε και ταξινομούσε τις ανάγκες του ατόμου, ενώ ο Herzberg προσπαθούσε να
δείξει την ανάλυση των παραγόντων που υποκινούν τους εργαζόμενους στην
ικανοποίηση των παραπάνω αναγκών τους στα πλαίσια ενός οργανισμού.
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Ο Herzberg, σύμφωνα με έρευνα που έκανε στα πλαίσια μιας επιχείρησης, εντόπισε
και παρουσίασε πως οι παράγοντες που είναι συνδεδεμένοι με ευχάριστα
συναισθήματα είναι διαφορετικοί με εκείνους που είναι συνδεδεμένοι με δυσάρεστα
συναισθήματα. Διαπίστωσε λοιπόν, ότι κάποια άτομα αισθανόταν δυσαρεστημένα από
την εργασία τους και η  δυσαρέσκεια αυτή  επηρέαζε το εργασιακό περιβάλλον στο
οποίο εργάζονταν. Από την άλλη μεριά όμως, υπήρχαν άτομα που αισθάνονταν
ευχαριστημένα από την εργασία τους και συνέδεαν την ευχαρίστηση αυτή άμεσα με την
πραγματοποίηση της ίδιας της εργασίας τους. Την κατηγορία αυτή των αναγκών ο
Herzberg την ονόμασε «παράγοντες υγιεινής». Την δεύτερη κατηγορία την ονόμασε
«κίνητρα» επειδή φαίνονται ότι είναι αποτελεσματικά για την υψηλότερη επίδοση των
ατόμων (Ζαβλανός, 2002).
Πιο αναλυτικά οι δύο ξεχωριστές κατηγορίες παραγόντων που σχετίζονται με την
παρακίνηση του ατόμου είναι:

Β.1). Παράγοντες υγιεινής ή συντήρησης: που σχετίζονται με την παρακίνηση του
ευρύτερου εργασιακού περιβάλλοντος. Οι παράγοντες αυτοί δεν επιφέρουν άμεσα την
αύξηση απόδοσης των εργαζομένων αλλα εμποδίζουν το συναίσθημα της
δυσαρέσκειας και προλαμβάνουν απώλειες στην απόδοση των εργαζομένων σε ένα
αποδεκτό επίπεδο. Αυτοί οι παράγοντες συμβαίνουν λόγω περιορισμών  που
υπάρχουν στην πορεία της πραγματοποίησης της εργασίας. Αυτός είναι και ο λόγος
που ο Herzberg ονόμασε αυτούς τους παράγοντες ως "παράγοντες συντήρησης".
Μερικά παραδείγματα αυτών των παραγόντων είναι:

Η πολιτική επιχείρησης
Οι διαπροσωπικές σχέσεις
Οι συνθήκες εργασίας
Η κοινωνική θέση
Ο μισθός
Η ασφάλεια απασχόλησης
Η ποιότητα της εποπτείας

Β.2). Παράγοντες Κινήτρων: πρόκειται για παράγοντες που σχετίζονταν με το
αντικείμενο εργασίας του κάθε ατόμου. Αυτοί οι θετικοί παράγοντες είναι που
παρακινούν τους εργαζόμενους να αυξήσουν την αποδοτικότητά τους. Βασικό στοιχείο
εδώ είναι ότι οι παράγοντες παρακίνησης δεν έχουν το αίσθημα της δυσαρέσκειας αλλα
της ευχαρίστησης του ατόμου στην εργασία του. Μερικά παραδείγματα αυτών των
παραγόντων είναι:

Η επιτυχία
Η αναγνώριση του έργου
Η υπευθυνότητα
Το ενδιαφέρον για εργασία
Οι δυνατότητες ανάπτυξης
Οι δυνατότητες προαγωγής

Η θεωρία λοιπόν των δύο παραγόντων του Herzberg, χρησιμεύει ως πλαίσιο για την
αύξηση της αποδοτικότητας της εργασίας όπως και την αύξηση της ικανοποίησης του
ατόμου από την δουλειά του και παράλληλα την αύξηση της επίδοσής του(Ζαβλανός,
2002).
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Γ). Η θεωρία ERG του Alderfer:

Η θεωρία του Alderfer αποτελεί μία προέκταση της θεωρίας του Maslow (βλ. Εικόνα 2).
Σύμφωνα με αυτή την θεωρία δέχεται τρεις κατηγορίες αναγκών αντί πέντε που
ακολούθησε ο Maslow,οι οποίες είναι οι εξής (Ζαβλανός, 2002):

 Οι ανάγκες επιβίωσης (Existence needs): που αναφέρονται στις επιθυμίες
που έχει το άτομο για την εξασφάλιση των βιοτικών αναγκών (τροφή, νερό,
αέρα, αμοιβές κλπ.). Οι ανάγκες αυτές εμπεριέχουν τις φυσιολογικές και
ανάγκες ασφάλειας του Maslow.

 Οι ανάγκες των ανθρωπίνων σχέσεων (Relatedness needs): που είναι οι
επιθυμίες του ατόμου να εξασφαλίσει καλές διαπροσωπικές και κοινωνικές
σχέσεις με άλλα άτομα( π.χ. φίλους, συναδέλφους, υφιστάμενους κλπ.). Αυτές
οι ανάγκες αντιστοιχούν στις κοινωνικές κατά το Maslow ανάγκες του ατόμου.

 Οι ανάγκες εξέλιξης (Growth needs): που αναφέρονται στις επιθυμίες που
έχει το άτομο για εξασφάλιση ευκαιριών, προσωπική ανάπτυξη,
δημιουργικότητα κλπ., πρόκειται δηλαδή  για τις ανάγκες που βρίσκονται στις
υψηλότερες βαθμίδες της πυραμίδας του Maslow,τις ανάγκες αυτοεκτίμησης και
αυτοπραγμάτωσης του ατόμου.

Εικόνα 2: Η θεωρία του Αlderfer σε σύγκριση με τη θεωρία του Maslow

Υπάρχουν όμως και κάποιες διαφορές στις θεωρίες Αlderfer και Maslow. Οι
διαφοροποιήσεις αυτές είναι ότι ο Αlderfer δεν δίνει ιδιαίτερη έμφαση στην ιεράρχηση
των αναγκών, υποστηρίζοντας ότι ένα άτομο μπορεί και παρακινείται από πολλές
ταυτόχρονες ανάγκες ή  και από καμία. Επίσης αναφέρει ότι η απόλυτη ιεραρχία των
αναγκών που παρουσιάζεται στην πυραμίδα του Maslow δεν είναι υποκειμενική
υπόθεση αλλα διαφέρει από άνθρωπο σε άνθρωπο και επηρεάζεται από εξωγενείς
περιβαλλοντικούς παράγοντες . Τέλος, δεν θεωρεί αποδεκτό ότι οι ανάγκες που έχουν
ήδη ικανοποιηθεί χάνουν την παρακινητική τους ικανότητα.
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Η ERG θεωρία του Αlderfer υποστηρίζει μία μοναδική αρχή, αναφέροντας ότι οι
ανάγκες έλλειψης που έχουν ήδη ικανοποιηθεί, μπορούν ξανά να ενεργοποιηθούν από
την αρχή και να επηρεάσουν την συμπεριφορά του ατόμου στην περίπτωση που μια
υψηλού επιπέδου ανάγκη δεν μπορεί να ικανοποιηθεί.

Δ). Η Θεωρία του D. McClelland:

Ο McClelland (αναφέρετε στο Χυτήρης, 2001), ανέπτυξε την δική του θεωρία,
αναφέροντας ότι οι ανάγκες που καθορίζουν το επίπεδο παρακίνησης στον εργασιακό
περιβάλλον του ατόμου είναι επίκτητες, τις αποκτά δηλαδή ο άνθρωπος καθ’ όλη τη
διάρκεια της ζωής του. Οι τρεις βασικές ανάγκες που προσδιορίζουν την παρακίνηση
του ατόμου είναι:

 Ανάγκη για σχέσεις (affiliation): Δηλαδή η επιθυμία να κάνει το άτομο
προσωπικές σχέσεις, να αποφεύγει τις συγκρούσεις με τους γύρω του, να
υπάρχει σεβασμός και να δημιουργεί ισχυρούς δεσμούς φιλίας με τους
συνανθρώπους του.

 Ανάγκη για δύναμη (power): Η επιθυμία του ατόμου να επηρεάζει και να
ελέγχει τους άλλους, να είναι υπεύθυνος για τους άλλους και να ασκεί εξουσία
πάνω τους.

 Ανάγκη για επίτευγμα (achievement): Το άτομο έχει την ανάγκη για επίτευξη
των στόχων όση δυσκολία κι αν έχουν, να κάνει μια μεγάλη επιτυχία, να τα
καταφέρνει στην πολυπλοκότητα των έργων του και γενικά να ξεπερνά τους
άλλους.

Ο McClelland, σε μελέτη 16 χρόνων πάνω στις ανθρώπινες ανάγκες στον εργασιακό
χώρο διαπίστωσε ότι όσοι είχαν ανάγκη για επίτευξη, όχι όμως για δύναμη, τα
κατάφεραν καλύτερα στην εργασιακή τους καριέρα και μάλιστα στα κατώτερα
διοικητικά επίπεδα. Αυτή την άποψη την στηρίζει στο ότι η ανάγκη για επίτευγμα
μπορεί να ικανοποιηθεί από την ίδια την φύση της εργασίας, η ανάγκη όμως για
δύναμη μπορεί να ικανοποιηθεί από το να επηρεάζει και να ελέγχει τους άλλους.
Τα άτομα που επιδιώκουν την επίτευξη (στην κοινωνία και στις επιχειρήσεις) είναι
εκείνα που τελικά έχουν πραγματοποιήσει αυτό που ήθελαν να επιτύχουν. Αυτά  τα
άτομα είναι που αναλαμβάνουν προσωπική ευθύνη για τη λήψη αποφάσεων και
επίλυση προβλημάτων ώστε να πετυχαίνουν τα επιθυμητά αποτελέσματα. Επιζητούν
την άμεση πληροφόρηση ως προς τα αποτελέσματα και το βαθμό επίτευξης των
στόχων τους. Παρουσιάζουν ενδιαφέρον στους στόχους που έχουν θέσει με σχετικά
μέτριες δυσκολίες και κινδύνους για την υλοποίηση τους ώστε να μπορούν να
μεγιστοποιήσουν τις ευκαιρίες για ικανοποίηση από τη επίτευξη.
Γενικά τα άτομα αυτά ασχολούνται περισσότερο με σοβαρότητα, εργατικότητα και
καινοτομία σε θέματα που έχουν τεθεί για υλοποίηση στο χώρο εργασίας.

Ε).Η ΘΕΩΡΙΑ Χ ΚΑΙ Y (McGregor D.):

Ο αμερικανός ψυχολόγος McGregor(1960), διατύπωσε την διπολική θεωρία Χ και Y
που αναφέρεται σε στοιχεία από την ανθρωπινή φύση κάθε ατόμου(βλ. εικόνα 3) που
χωρίζονται σε δύο διαφορετικές όψεις (Παπάνης, 2007). Η θεωρία αυτή συνδέεται με
την ιεράρχηση των αναγκών του Maslow, όπου η πρώτη ομάδα (Χ) συνδέεται με τις
χαμηλότερες ανάγκες για ιεραρχία, ενώ η δεύτερη ομάδα(Y) συνδέεται με την ανώτερη
τάξη των αναγκών.
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Σύμφωνα με την θεωρία Χ, το άτομο αντιπαθεί από την φύση του την εργασία και
προσπαθεί με κάθε τρόπο να την αποφύγει. Επειδή οι περισσότεροι άνθρωποι
αντιπαθούν την εργασία, πρέπει να ελέγχονται αυστηρά, να καθοδηγούνται, να
απειλούνται με τιμωρίες για να πειστούν και να συμβάλλουν στην επιτυχία των στόχων
του οργανισμού. Οι εργαζόμενοι αυτής της κατηγορίας θέλουν συνέχεια να τους
κατευθύνουν, προτιμώντας να μην αναλαμβάνουν ευθύνες, έχουν σχετικά μικρές
φιλοδοξίες ενώ η αίσθηση ασφάλειας είναι ένας από τους καθοριστικούς παράγοντες
τους.
Σύμφωνα με τα παραπάνω συμπεραίνεται ότι οι εργαζόμενοι που περιέχονται στο
μοντέλο Χ χρειάζονται καθοδήγηση και έλεγχο, ενώ ως καθοριστικός παράγοντας
παρακίνησης τους είναι οι οικονομικές ανταμοιβές.
Σε αντίθετη πλευρά με την παραπάνω θεωρία έρχεται η θεωρία του Y. Στην  οποία οι
άνθρωποι δεν αντιπαθούν την εργασία τους, αντίθετα τους μοιάζει με παιχνίδι στην
περίπτωση που υπάρχουν κατάλληλες συνθήκες , μπορούν να καθοδηγούν και να
ελέγχουν μόνοι τους τον εαυτό τους για την επίτευξη των εργασιακών στόχων που τους
έχουν ανατεθεί. Η προσήλωση στους εργασιακούς στόχους αποτελεί τη συνάρτηση
αμοιβής και επίτευξης αυτών. Ειδικότερα όταν υπάρχει  στον εργασιακό χώρο κλίμα
εμπιστοσύνης, τότε αναπτύσσεται έντονη συναισθηματική αφοσίωση προς τους
στόχους της επιχείρησης.
Σύμφωνα με τα παραπάνω ο McGregor , καταλήγει ότι η θεωρία Y είναι αυτή που
πρέπει να εφαρμόζεται στις επιχειρήσεις. Οι κατάλληλες συνθήκες εργασίας με
αφοσίωση, υπευθυνότητα, πρόκληση και  καλές εργασιακές σχέσεις αποτελούν τις
κατάλληλες τεχνικές για την αύξηση της παρακίνησης των εργαζομένων.2

Εικόνα 3: Η θεωρία Χ-Ψ του McGregor.

2 Για την θεωρία X-Y του McGregor D. αντλήθηκαν πληροφορίες από το διαδίκτυο. Παρατίθεται στο:
http://en.wikipedia.org/wiki/Theory_X_and_Theory_Y#McGregor_and_Maslow.27s_hierarchy
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1.3.2). Μηχανιστικές θεωρίες

Α). Η θεωρία των προσδοκιών (Vroom V.)

O Vroom (1964), περιγράφει τι είναι αυτό που παρακινεί τους εργαζομένους όχι με
θεωρίες όπως αναφέρθηκαν πρωτύτερα αλλα με διαδικασίες που παρακινείται ο
εργαζόμενος. Προκειμένου να καταλήξει σε συμπεράσματα που οδηγούν στο
θεωρητικό του μοντέλο, στηρίζει ότι:

 Το επίπεδο επίδοσης του εργαζόμενου συνδέεται άμεσα με ανταμοιβές, οι
οποίες χωρίζονται σε εξωτερικές ανταμοιβές που προέρχονται από το
εργασιακό περιβάλλον ( αρνητικές ή θετικές αμοιβές από τον επόπτη, τους
συναδέλφους, τον οργανισμό κλπ.) και εσωτερικές ανταμοιβές που
προέρχονται από το ίδιο το άτομο(αίσθημα επίτευξης, προσωπικής ανάπτυξης,
ολοκλήρωσης κλπ.)

 Ο εργαζόμενος πιστεύει ότι μπορεί να φτάσει στο επιθυμητό επίπεδο επίδοσης
(προσπάθεια προσδοκίας- επίδοσης)

 Το άτομο πιστεύει ότι τα αποτελέσματα ή οι αμοιβές που θα του προσφέρει η
επιχείρηση, θα έχουν θετική αξία γι αυτόν.

Εξετάζοντας το μοντέλο θεωρίας προσδοκιών του Vroom, διαπιστώνεται ότι το άτομο
θα επιλέξει την κατάλληλη μορφή συμπεριφοράς που θα το οδηγήσει σε θετικά και
αναμενόμενα αποτελέσματα.
Σύμφωνα με το μοντέλο θεωρίας των προσδοκιών (βλ. εικόνα 4), προχωρώντας από
αριστερά προς δεξιά, παρατηρείται ότι η παρακίνηση αποτελεί μια κινητήριο δύναμη για
τον εργαζόμενο ώστε να καταβάλει μια προσπάθεια. Επιπρόσθετα, φαίνεται ότι η
επίδοση είναι ένας συνδυασμός της προσπάθειας και της ικανότητας που καταβάλει ο
εργαζόμενος(δεξιότητες, εκπαίδευση, πληροφορίες κλπ.). Αποκτώντας την επίδοση ο
εργαζόμενος καταφθάνει σε ορισμένα αποτελέσματα. Αυτά τα αποτελέσματα ορισμένες
φορές ο εργαζόμενος είναι δυνατό να τα εκτελεί αλλα να μην φθάνει στα αναμενόμενα
επιθυμητά αποτελέσματα και αυτό έχει ως αποτέλεσμα να ξεκινά ο εργαζόμενος την
διαδικασία της προσδοκίας από την αρχή. Διασχίζοντας όλα τα στάδια του μοντέλου, ο
κάθε εργαζόμενος καταφέρνει να αποκτήσει την επαγγελματική του ικανοποίηση
(Ζαβλανός,1999).

Εικόνα 4: Το μοντέλο της θεωρίας των προσδοκιών.

Πηγή: Ζαβλανός (1999).
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Β).Το υπόδειγμα των προσδοκιών των W. Porter και E. Lawer.

Η μελέτη του υποδείγματος των Porter και Lawler αποτελεί μια περαιτέρω ανάπτυξη
της θεωρίας του Vroom που την ανατρέπουν αναφέροντας πως η ικανοποίηση είναι
αποτέλεσμα και όχι αίτιο της απόδοσης.
Το υπόδειγμα των Porter και Lawler βασίζεται στις εξής τέσσερις βασικές μεταβλητές
( Χυτήρης, 2001) :

 Την προσπάθεια, που εξωτερικεύει την παρακίνηση και εξαρτάται από
προσδοκίες του εργαζομένου δηλαδή την προσπάθεια που θα πρέπει να
καταβάλει για την απόδοση του, την αξία ανταμοιβής και την υποκειμενική
πιθανότητα προσπάθειας-ανταμοιβής.

 Την απόδοση, όπου δεν εξαρτάται μόνο από την παρακίνηση και την
προσπάθεια που θα καταβάλει, αλλα από τις ικανότητες και τα χαρακτηριστικά
του, από το ρόλο του στον οργανισμό και τα μέσα που του δίνει η εργασία του.

 Τις ανταμοιβές, που είναι οι εσωτερικές και εξωτερικές ανταμοιβές σύμφωνα με
το Vroom,που είναι ουσιαστικά το αποτέλεσμα της απόδοσης του εργαζόμενου
και

 Την ικανοποίηση ,που σχετίζεται με το σύνολο των ανταμοιβών και νιώθει την
αυτοπραγμάτωση του.

Γ) Η θεωρία δικαιοσύνης του Αdams S.

Σύμφωνα με τον Adams ο εργαζόμενος προτιμά καταστάσεις που αποτελούνται από
ισότητα και δικαιοσύνη(Ζαλανός,2002).
Συγκεκριμένα στην θεωρία δικαιοσύνης οι εργαζόμενοι συγκρίνουν τις ατομικές αμοιβές
δια την ατομική προσπάθεια της επιχείρησης με τις αμοιβές άλλων εργαζομένων δια
τις προσπάθειες της επιχείρησης προς τους τρίτους.
Αυτή η αντίληψη που έχουν οι εργαζόμενοι σχετικά με τις συγκριτικές αμοιβές άλλων
που εργάζονται στη ίδια επιχείρηση θα προσδιορίσει το βαθμό ικανοποίησης και
απόδοσης στην εργασία τους.
Σύμφωνα με αυτή τη σύγκριση των αμοιβών σε σχέση με άλλων, αν ο εργαζόμενος
βιώσει μια αδικία από ένα πλαίσιο ανισοτήτων, μπορεί να δυσαρεστηθεί και να μειωθεί
η απόδοση του στη εργασία. Τα άτομα που αισθάνονται αδικημένα αλλα αρνούνται να
αλλάξουν τη στάση τους οδηγούνται σε λανθασμένες πρακτικές όπως αλλάζοντας τη
συμπεριφορά στη σημαντικότητα των παραγόντων της ισότητας ή αλλάζουν τη
διαμόρφωση των παραδειγματικών σχέσεων τους μέσα στον εργασιακό χώρο(Κάντας
1998).
Από την θεωρία της ισότητας προκύπτουν δύο σημαντικά συμπεράσματα ότι:

I. Το εργατικό δυναμικό μιας επιχείρησης πρέπει να λαμβάνει δίκαιες ανταμοιβές
για να συνεχίσει την προσπάθειά του,

II. Το εργατικό δυναμικό εκτιμά ανταμοιβές σε μία συγκριτική και σχετική βάση.

Αυτό λοιπόν που παίζει σημαντικό ρόλο στην θεωρία του Adams είναι η σύγκριση και
όχι το απόλυτο ύψος των εσωτερικών και εξωτερικών ανταμοιβών ( Χυτήρης, 2001).
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Δ). Η θεωρία των στόχων του Locke E. A.

Η θεωρία της στοχοθέτησης σύμφωνα με τον Lοcke δηλώνει ότι κάθε ανθρώπινη
ενέργεια πρέπει να κατευθύνεται από ένα συγκεκριμένο σκοπό-στόχο ώστε ο
εργαζόμενος να παρακινείται. Αυτός ο στόχος για να γίνει αποδεκτός, θα πρέπει να
ισχύουν τα εξής(Κάντας, 1998):

Ο στόχος θα πρέπει να είναι σαφής, συγκεκριμένος και όχι αόριστος ή
γενικόλογος

Να είναι αποδεκτός στους εργαζόμενους
Οι εργαζόμενοι πρέπει να έχουν τις κατάλληλες ικανότητες και γνώσεις που
απαιτούνται για την σωστή επίτευξη του στόχου, για να μπορέσει η
στοχοθέτηση να έχει επίδραση στην επίδοση.

Να εμπεριέχονται τα αναμενόμενα θετικά ή αρνητικά αποτελέσματα της
στοχοθέτησης που φέρνουν ανάλογα συναισθήματα στους εργαζόμενους.

Οι θεωρητικές αντιλήψεις των στόχων του Locke είναι κάπως διαφορετικές με τις
θεωρίες των Adams, Porter και Lawler. Αναφέροντας ότι ο στόχος είναι βασικό στοιχείο
της παρακίνησης και όχι η ανταμοιβή οι επιχειρήσεις μπορούν να αυξήσουν την
παρακίνηση των εργαζομένων από την διαδικασία καθορισμού των στόχων. Θα πρέπει
τα κίνητρα να αλληλοσυνδέονται με την επίτευξη των στόχων καθώς και να
καταβάλλεται προσπάθεια για τον σαφή καθορισμό των στόχων ώστε οι εργαζόμενοι
να συναινέσουν σε αυτούς και να καθορίζονται σε ένα δύσκολο αλλα επιτυχής επίπεδο
(Χυτήρης, 2001).Οι δύσκολοι στόχοι δίνουν την ευκαιρία ώθησης στους εργαζομένους
να προσπαθούν σε ολοένα και υψηλότερο επίπεδο.
Έτσι όταν οι εργαζόμενοι επιτύχουν τους στόχους τους κυριαρχεί το αίσθημα της
υπερηφάνειας και ικανοποίησης με αποτέλεσμα να αυξάνεται η παρακίνηση και το
ηθικό τους.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ

2.1).Παράγοντες που καθορίζουν την επαγγελματική ικανοποίηση

Ένα ορισμένο σύνολο παραγόντων επηρεάζει  και καθορίζει σε επίπεδα τους
παράγοντες της  επαγγελματικής ικανοποίησης. Υπάρχουν δύο κατηγορίες
προσδιοριστικών παραγόντων, τα οποία είναι:

i. Οι  ατομικοί παράγοντες, δηλαδή τα προσωπικά βιώματα του εργαζόμενου που
αποκτούνται μέσα από το χώρο εργασίας και

ii. Οι περιβαλλοντικοί παράγοντες, δηλαδή οι επιδράσεις που δέχεται το άτομο
από το εργασιακό του περιβάλλον.

2.1.1). Ατομικοί Παράγοντες

Tα στοιχεία που αναφέρονται είναι ένας κρίκος από την αλυσίδα των παραγόντων που
αλληλοσυνδέονται με την ικανοποίηση. Ως πρώτος ατομικός παράγοντας είναι η ηλικία
του κάθε εργαζόμενου μέσα στον χώρο που εργάζεται. Παίζει σημαντικό ρόλο η ηλικία
στην εργασία καθώς όσο μεγαλώνει κανείς στην ίδια επιχείρηση αυξάνεται και η
ικανοποίηση του αφού έχει γίνει αποδεκτός από όλους τους τομείς της επιχείρησης.
Μετά το πέρασμα των πολυετών χρόνων εργασίας, ο εργαζόμενος προσαρμόζεται
καλύτερα στο χώρο εργασίας λόγω των εμπειριών του (Spector, 2000). Τα άτομα με
υψηλή θητεία στην δουλειά τους είναι περισσότερο ικανοποιημένα από τα άτομα με
λιγότερα χρόνια υπηρεσίας (Zarafshani & Alibaygi 2009).
Επίσης φαίνεται ότι είναι σημαντικός παράγοντας η ηλικία και στις έρευνες που γίνονται
σε κάθε τομέα, είναι από τα πρώτα που ερωτούνται στα δημογραφικά στοιχεία του
κάθε ατόμου (Oshagbemi, 2003).
Το φύλο του κάθε εργαζόμενου παίζει εξίσου καθοριστικό ρόλο καθώς για το
διαχωρισμό ανάμεσα σε γυναίκες και άντρες υπήρχαν από παλιά συγκρούσεις. Η
παρουσία του γυναικείου φύλου παλαιότερα στον εργασιακό χώρο δεν έπαιζε
σπουδαίο ρόλο και δεν είχε την απαιτούμενη ικανοποίηση όπως αυτή που έπαιρνε το
αντίθετο φύλο. Όμως με το πέρασμα των χρόνων έχει επηρεάσει καταλυτικά αυτός ο
διαχωρισμός και το γυναικείο φύλο καθώς όλο και πιο πολύ πληθύνεται στον
εργασιακό χώρο, περιέχει τον ίδιο βαθμό ικανοποίησης με το αντρικό φύλο και ο
διαχωρισμός κοντεύει να εξαλειφτεί (Spector, 2000).
Αναφέρεται ότι το γυναικείο εργατικό δυναμό στις περισσότερες επιχειρήσεις είναι
περισσότερο ικανοποιημένο από το αντρικό φύλο ως προς τις αμοιβές και τα οφέλη
που τους παρέχονται στην εργασία, ενώ το αντρικό εργατικό δυναμικό είναι
περισσότερο ικανοποιημένο με άλλες πτυχές  της εργασίας τους, όπως  με τις σχέσεις
στο κοινωνικό περίγυρο της εργασίας, διαδικασίες λειτουργίας, εποπτεία κ.α.(Porfeli &
Mortimer , 2010).
Ένας επιπλέων σημαντικός παράγοντας είναι η προσωπική εκπαίδευση κάθε
εργαζόμενου που πιθανόν να έχει αποκτήσει μέσω επιστημονικών σχολών ή μέσω
επαγγελματικής τους εμπειρίας μεγάλου χρονικού διαστήματος.
Όπως θα αναφερθεί εκτενέστερα στο επόμενο κεφάλαιο, στόχος της εκπαίδευσης είναι
να προχωρήσει σε ταχεία βελτίωση της απόδοσης των εργαζομένων για να φέρουν εις
πέρας τις ανάγκες που έχει η επιχείρηση ώστε να δημιουργηθεί ανάπτυξη στο
συνολικό εμπλουτισμό των ατόμων αλλα και του οργανισμού (Τερζίδης &
Τζωρτζάκης,2004). Αυτό θα έχει ως αποτέλεσμα την επαγγελματική ικανοποίηση των
εργοδοτών (σαφώς και της επιχείρησης) γι αυτό και κατατάσσεται στους κυριότερους
ατομικούς παράγοντες του κάθε ατόμου.
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Επιπλέων ένας παράγοντας που επηρεάζει την ικανοποίηση του ατόμου είναι ο
βαθμός θέσης που του έχει παραχωρηθεί στον οργανισμό. Ο παράγοντας αυτός
στηρίζεται σε μια βαθμίδα ιεράρχησης θέσεων των εργαζομένων που κατέχουν στην
επιχείρηση. Συγκεκριμένα, όσο τα άτομα βρίσκονται σε ανώτερες θέσεις  είναι
περισσότερο ικανοποιημένα σε σχέση με τα κατώτερα στρώματα εργαζομένων είτε σε
θέμα προσωπικού κύρους στην επιχείρηση είτε οικονομικής ανεξαρτησίας.
Αλληλοσυνδέεται με την ικανοποίηση επειδή μέσω της οικονομικής άνεσης τα άτομα
νιώθουν περισσότερη αναγνώριση στην εργασία τους και έχουν περισσότερες
ευκαιρίες προοπτικών για  προαγωγή (Oshagbemi, 2003).

2.1.2). Περιβαλλοντικοί Παράγοντες

Οι περιβαλλοντικοί παράγοντες έχουν σχέση με τις επιδράσεις του περιβάλλοντος της
εργασίας  κάθε εργαζόμενου και είναι σημαντικοί διότι επηρεάζουν  την ικανοποίηση
τους. Αρχικά περιβαλλοντικοί παράγοντες είναι διάφορα χαρακτηριστικά από την
εργασία των ατόμων, όπου αναφέρονται στο περιεχόμενο και τη φύση των εργασιακών
καθηκόντων. Πιο συγκεκριμένα αυτά τα εργασιακά χαρακτηριστικά μελετήθηκαν
περισσότερο μέσα από το «μοντέλο χαρακτηριστικών»(job characteristics models) των
Hackman και Oldham (παρατίθεται στο Κάντας,1998). Το μοντέλο αυτό, είναι μια από
τις σημαντικότερες προσφορές στην θεωρία της επαγγελματικής ικανοποίησης και την
συμπεριφορά των εργαζομένων στο εργασιακό χώρο. Βασικότεροι παράγοντες του
μοντέλου αυτού είναι πέντε (5) χαρακτηριστικά εργασίας τα οποία αναφέρονται:

1. στην ποικιλία δεξιοτήτων(skill variety), που απαιτούνται για την εκτέλεση μιας
εργασίας,

2. στην ταυτότητα του έργου(task identity) που εκτελεί ο κάθε εργαζόμενος από
την αρχή μέχρι το τέλος αυτού ή ένα μέρος αυτού,

3. στην σπουδαιότητα του έργου (task significance), όπου ανάλογα με το βαθμό
που έχει η εργασία, θα υπάρχει και σημαντική επίδραση στην επαγγελματική ζωή του
ατόμου αλλα και στην ζωή των άλλων ανθρώπων,

4. στην αυτονομία(autonomy)  που έχει ο κάθε εργαζόμενος στην δουλειά του και
5. στην εργασιακή ανάδραση- ανατροφοδότηση (job feedback),δηλαδή  στην

απόδοση της εργασίας κάθε ατόμου.
Τα παραπάνω χαρακτηριστικά δείχνουν την πολυπλοκότητα της εργασίας. Αν υπάρχει
υψηλή πολυπλοκότητα, οδηγεί σε εργασιακή ικανοποίηση, αν όμως υπάρχει μειωμένη
πολυπλοκότητα τότε οδηγεί στην δυσαρέσκεια και στην ανία της εργασίας(Spector
2000).
Όπως αναφέρει ο Κάντας, (1998), η ποικιλία των δεξιοτήτων αναφέρεται στον αριθμό
των ικανοτήτων των εργαζομένων, που είναι απαραίτητες για την επιτέλεση μιας
εργασίας. Η ταυτότητα του έργου έχει να κάνει με το αν ο εργαζόμενος επιτελεί μια
ολοκληρωμένη εργασία ή ένα μέρος αυτής. Η σπουδαιότητα του έργου έχει να κάνει με
τον αντίκτυπο της εργασίας του ατόμου σε άλλους εργαζόμενους. Η αυτονομία που
έχει ο κάθε άνθρωπος, δηλαδή η ελευθερία που έχουν οι εργαζόμενοι να επιτελέσουν
την εργασία τους όπως θεωρούν εκείνοι ότι θα αρμόζει σωστά και τέλος η
ανατροφοδότηση ή ανάδραση που αφορά την έκταση στην οποία οι εργαζόμενοι
θεωρούν ότι πράττουν σωστά την πορεία δραστηριοτήτων της δουλειάς τους.
Ο συνδυασμός των πρώτων χαρακτηριστικών(ποικιλία των δεξιοτήτων, ταυτότητα και
σπουδαιότητα του έργου),οδηγεί στην σπουδαιότητα της εργασίας και στην αξία αυτής.
Η αυτονομία οδηγεί τους εργαζόμενους σε υπευθυνότητα και η ανατροφοδότηση
βοηθάει στην αποφυγή λαθών στην εργασία καθώς και σε διορθωτικές κινήσεις αν
αυτό χρειαστεί (Spector,2000).



20

Μέχρι σήμερα έχουν γίνει πολλές έρευνες πάνω στο μοντέλο χαρακτηριστικών
εργασίας όπου σε άλλες βρέθηκαν σύμφωνες με όσα έθεσαν οι αρχικοί ερευνητές και
σε άλλες αποδέχτηκαν μερικώς. Τα προτεινόμενα χαρακτηριστικά που αναφέρθηκαν
συνδέονται περισσότερο με την ικανοποίηση από το χώρο εργασίας παρά την
επίδοση στο έργο( Κάντας, 1998).
Ένας δεύτερος παράγοντας είναι οι συνθήκες εργασίας που επικρατούν στον
επαγγελματικό χώρο. Όσο υπάρχουν συνδετικοί κρίκοι συναδελφικότητας μεταξύ
εργαζομένων  καθώς και σεβασμός προς αυτούς και στα ανώτερα στελέχη (όπως και
αντίστροφα) τότε επηρεάζεται η επαγγελματική τους ικανοποίηση θετικά. Αν όμως δεν
υφίσταται αυτό στους οργανισμούς, τότε επέρχονται αρνητικά συναισθήματα με
αποτέλεσμα και την μείωση της ικανοποίησης τους.
Τρίτος παράγοντας που επηρεάζει την ικανοποίηση είναι οι λεγόμενες μεταβλητές των
εργασιακών ρόλων, που εμπεριέχουν την ασάφεια των ρόλων και την σύγκρουση των
ρόλων που έχουν μέσα στον εργασιακό χώρο οι υπάλληλοι. Οι  εργασιακοί ρόλοι είναι
οι τρόποι συμπεριφοράς που επιδεικνύει το κάθε άτομο μέσα στον οργανισμό (Spector
1997).
Η ασάφεια των ρόλων, έχει να κάνει με την αβεβαιότητα των εργασιακών καθηκόντων
και των ευθυνών τους. Σε αυτή την περίπτωση υπαίτιοι είναι οι προϊστάμενοι που δεν
δίνουν ξεκάθαρες οδηγίες για τα εργασιακά καθήκοντα στους υφισταμένους, με
αποτέλεσμα να υπάρχει ασάφεια ως προς το τι πρέπει να κάνουν (Spector, 2000). Τις
περισσότερες φορές η ασάφεια των ρόλων συνδέεται με αρνητικά συναισθήματα
(δυσαρέσκεια, κατάθλιψη, εγκατάλειψη εργασίας) με αποτέλεσμα να επηρεάζεται και η
ικανοποίηση των υφισταμένων.
Η σύγκρουση των ρόλων δημιουργείται όταν ο εργαζόμενος πρέπει να ικανοποιήσει
διαφορετικά είδη προσδοκιών και απαιτήσεων της εργασίας ή όταν η συμμόρφωση με
ορισμένες απαιτήσεις των ρόλων είναι δύσκολη ή αδύνατη με τη συμμόρφωση σε
σχέση με άλλες πλευρές των ρόλων της εργασίας (όπως διαφορετικές προσδοκίες και
απαιτήσεις των εργαζομένων, μείωση αντιμετώπισης διάφορων απαιτήσεων έκτος
επαγγελματικού χώρου π.χ. ματαίωση άδειας λόγω φόρτου εργασίας) (Κάντας,1995).
Όπως και η ασάφεια των ρόλων, έτσι και η σύγκρουση των ρόλων έχει αρνητικά
συναισθήματα και καταστάσεις (άγχος, πίεση, κλπ.) που οδηγούν σε μείωση των
επαγγελματικών ικανοποιήσεων. Επίσης έχει παρατηρηθεί ότι οι μεταβλητές αυτές
κατά κύριο λόγο δημιουργούνται από τους προϊστάμενους σε σχέση με την
συμπεριφορά και τις πρακτικές απέναντι στους υφισταμένους τους.
Ένας άλλος παράγοντας που θα μπορούσε να θεωρηθεί ότι επιδρά σημαντικά στην
εργασιακή ικανοποίηση είναι η ηγεσία που υπάρχει μέσα στον οργανισμό. Όταν ο
ηγέτης ενδιαφέρεται για τις ανάγκες των υφισταμένων του και προσπαθεί να τους
παρέχει εμπιστοσύνη και καθορισμό στους στόχους της επιχείρησης τότε βοηθά να
υπάρξει μια υγιείς συνεργασία και εκτίμηση με τους εργαζόμενους του για την
ανάπτυξη της επιχείρησης (Ζαβλανός,2002).
Έτσι βοηθά στην αύξηση της ικανοποίησης των εργαζομένων σε αντίθεση με μια

αδιάφορη ηγεσία που επιφέρει αντίθετα αποτελέσματα.
Η αμοιβή των εργαζομένων είναι ένας τελευταίος παράγοντας που επηρεάζει την
ικανοποίηση τους. Ο Spector(1997), αναφέρει ότι δεν έχει τόσο σημασία στην
εργασιακή ικανοποίηση το επίπεδο αμοιβών όσο η δίκαιη παροχή ανταμοιβών. Πιο
συγκεκριμένα, η ικανοποίηση σε αυτό τον τομέα, προέρχεται από την δημιουργία ενός
δίκαιου συστήματος αμοιβών και γενικότερα ενός δίκαιου εργασιακού περιβάλλοντος
που αφορά στο σύστημα αμοιβών, ανταμοιβών και προαγωγών.
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2.2). Παράγοντες που συντελούν στην επαγγελματική
ικανοποίηση (Locke, 1976)

Σύμφωνα με τον Locke (όπως παρατίθεται στο Κάντας, 1998), αναφέρονται ορισμένοι
παράγοντες που θα μπορούν να προωθήσουν την επαγγελματική ικανοποίηση στους
εργαζόμενους. Η εργασία πρέπει να αποτελεί «πρόκληση» για κάθε εργαζόμενο ώστε
να ασχολείται με αυτή με περισσότερο ζήλο, αλλιώς η εργασία καταντά να γίνεται
ανιαρή και γεμάτη με αρνητικές επιδράσεις ως προς τον εργαζόμενο. Η απόδοση ενός
ατόμου σε μια εργασία, θα πρέπει να αμείβεται δίκαια όσο αποδίδει στην εργασία του.
Φαίνεται εδώ ότι υπάρχει σαφής σχέση ανάμεσα σε αμοιβή και απόδοση.
Όταν ένας εργαζόμενος ανταποκρίνεται επαρκώς στις δραστηριότητες της εργασίας
του τότε ο Locke αναφέρει ότι θα πρέπει να δίνονται θετικές ενισχύσεις για την επιτυχία
των έργων του. Πιο απλά, να δίνονται στον εργαζόμενο λεκτικές αναγνωρίσεις, έπαινοι,
και άλλες επιπρόσθετες μη χρηματικές αμοιβές. Ένα άλλο σημαντικό στοιχειό είναι να
υπάρχουν καλές εργασιακές σχέσεις μεταξύ συναδέλφων και μεταξύ εποπτών και
εργαζομένων. Θα δημιουργηθούν με αυτό τον τρόπο δυνατές και αξιόλογες ομάδες
που θα ενισχύσουν θετικά το οργανισμό στον οποίο δουλεύουν αλλά και
ικανοποιητικές προοπτικές για τους ίδιους. Συμπληρωματικά, για να ενισχυθεί ο
οργανισμός και η ικανοποίηση των εργαζομένων, θα πρέπει να υπάρχουν καλές
συνθήκες εργασίας ως προς το περιβάλλον και τη διαμόρφωση του χώρου.
Επίσης, να υπάρχει μια σωστή εποπτεία, που να χαρακτηρίζεται με ενδιαφέρον για
τους εργαζόμενους  και να υπάρχει βοήθεια ως προς αυτούς για κάθε επίλυση
δυσκολιών τους από ανώτερους (ή και του ίδιου επιπέδου) κατά την επιτέλεση του
έργου τους.
Από την πλευρά της επιχείρησης θα πρέπει να υπάρχει μια αποτελεσματική πολιτική, η
οποία θα επιδιώκει την υποβοήθηση των εργαζομένων της στην εργασία που
υπόκεινται ο κάθε ένας.
Ένας άλλος παράγοντας είναι η προσωπική διασφάλιση, δηλαδή να μην υπάρχει το
προληπτικό αίσθημα ότι η θέση εργασίας τους βρίσκεται σε κίνδυνο.
Πρέπει να δημιουργούνται αισθήματα δίκαιων αμοιβών(όπως ανέφερε και ο
Adams(1963), ώστε να μην υπάρχουν συγκρούσεις και διαφορές ανάμεσα στον κάθε
εργαζόμενο, ούτε αρνητικές αντιλήψεις για τον οργανισμό.
Παράγοντας λοιπόν είναι να υπάρχει η δυνατότητα συμμετοχής των εργαζομένων στη
λήψη των αποφάσεων για την εργασία τους. Πρέπει να υπάρχει στον εργαζόμενο η
δυνατότητα μεγάλου βαθμού αυτονομίας και υπευθυνότητας στο εργασιακό χώρο.
Όμοια, να υπάρχει και μια σαφήνεια ρόλων ως προς την εργασία που ανατίθεται στον
κάθε ένα ξεχωριστά.

2.3). Μέτρηση επαγγελματικής ικανοποίησης

Η μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης γίνεται συνήθως όπως και σε άλλες
ερευνητικές μεθόδους με τη χρήση συνεντεύξεων ή με την διανομή ερωτηματολογίων
στους ερωτώμενους. Σε κάποιες περιπτώσεις χρησιμοποιείται η μέθοδος της
συνέντευξης για ακριβές αποτελέσματα αφού έρχονται  πρόσωπο με πρόσωπο ο
ερευνητής με τον ερωτώμενο. Όμως αυτή η μέθοδος είναι χρονοβόρα ώστε να
παρθούν σαφή αποτελέσματα και έτσι χρησιμοποιείτε περισσότερο η μέθοδος των
ερωτηματολογίων. Στην διαδικασία των ερωτηματολογίων δίνεται η δυνατότητα στον
ερευνητή να μελετήσει τα αποτελέσματα μεγάλων σε δείγμα ατόμων με αρκετά χαμηλό
χρόνο και κόστος. Τα ερωτηματολόγια είναι σαφή με αρκετά συμπτυγμένες ερωτήσεις
που βοηθάνε τον ερωτώμενο να απαντήσει με ακρίβεια τις ερωτήσεις σε σύντομο
χρονικό διάστημα.
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Κατά καιρούς δημιουργήθηκαν διάφορα ερωτηματολόγια με κλίμακες μετρήσης της
επαγγελματικής ικανοποίησης. Οι πιο γνωστές κλίμακες ερωτηματολογίων είναι οι: JDI
(Job Descriptive Index) των Smith Kendall & Hulin(1969) και MSQ (Minnesota
Satisfaction Questionnaire) των Weiss, Dawis, England &Lofquist(1967), JSS (Job
Satisfaction Survey) του Spector(1985) και η JDS (Job Diagnostic Survey) των
Hackman και Oldham (1975).
Το JDI( Job Descriptive Index) ερωτηματολόγιο αξιολογεί πέντε επιμέρους διαστάσεις:
την εργασία και την φύση της, τις σχέσεις με εποπτεία/προϊστάμενο, συναδέλφους, την
αμοιβή και τις δυνατότητες προαγωγής. Περιλαμβάνει 27 σύντομες ερωτήσεις, κάθε μια
από τις οποίες αποτελείται από μία μικρή φράση της εργασίας και καλείται να
απαντηθεί με ένα «ναι» ή «όχι».
Το MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) μετράει την ικανοποίηση ή την
δυσαρέσκεια των εργαζομένων λαμβάνοντας υπόψη 20 επιμέρους διαστάσεις: την
αξιοποίηση των ικανοτήτων, την επίτευξη, την δραστηριότητα, τις προαγωγές, την
εξουσία, την πολιτική της εταιρείας, την αμοιβή, την συνεργατικότητα κ.α. Το
ερωτηματολόγιο αυτό ζητά από τους ερωτώμενους να απαντήσουν 100
ερωτήσεις(στην μεγάλη του εκδοχή) ή σε 20 (στην μικρότερη).
Το JSS (Job Satisfaction Survey) ερωτηματολόγιο έρχεται να καλύψει με την σειρά του
την ανάγκη για ένα εργαλείο που θα απευθύνεται  στις υπηρεσίες που θα εξυπηρετούν
το άτομο σε δημόσιους και ιδιωτικούς φορείς όπως και σε μη κερδοσκοπικούς
οργανισμούς. Το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει 36  σύντομες ερωτήσεις-θέσεις και
εξετάζει εννέα διαφορετικές διαστάσεις όπως: ο μισθός, η προαγωγή, οι σχέσεις με τον
προϊστάμενο, τα προνόμια, η αναγνώριση-επίτευξη, η λειτουργία του οργανισμού, οι
σχέσεις με τους συναδέλφους,  η φύση της εργασίας και η επικοινωνία.
Τέλος, το JDI (Job Diagnostic Survey) δημιουργήθηκε με σκοπό να μελετήσει τα
εργασιακά χαρακτηριστικά των ατόμων σε οργανισμούς. Το ερωτηματολόγιο αυτό
περιέχει 23 ερωτήσεις με εξέταση πέντε διαστάσεων που μετράνε τη σημασία της
εργασίας, τα οποία είναι: η ποικιλία δεξιοτήτων, η ταυτότητα του έργου, η
σπουδαιότητα του έργου, η αυτονομία και η ανάδραση- επανατροφοδότηση (Κάντας,
1988).
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
Η ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΣΤΟΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟ ΚΑΙ ΣΤΗΝ
ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ

3.1). Άτομο και εργασία

Η εργασία είναι ένα συστηματοποιημένο σύνολο δραστηριοτήτων που αναπτύσσεται
μέσα στους οργανισμούς με σκοπό την επίτευξη των επιδιωκόμενων αποτελεσμάτων
(Φαναριώτης,2004). Είναι μια σημαντική πτυχή στη ζωή του ανθρώπου που
καταλαμβάνει μία προσωπική στιγμή σε σύγκριση με οποιαδήποτε άλλη δραστηριότητα
και παρέχει οικονομική βάση στο τρόπο ζωής του καθενός (Togia et al, 2004).
Η εργασία πέρα της βιοποριστικής αποστολής της οποίας εκπληρώνει το κάθε άτομο,
ασκεί σημαντικό κοινωνικό ρόλο καθόσον αυτή συνδέει τον άνθρωπο με την κοινωνία.
(Φαναριώτης,1980). Από την εργασία του ατόμου, διαπιστώνεται η παρούσα
κατάσταση του μέσα στην επιχείρηση είτε στον οικονομικό τομέα είτε στις
δραστηριότητες για μελλοντική ανάπτυξη και εξέλιξη προοπτικών και φιλοδοξιών που
θα έχει μέσα σε αυτή. Στην εργασία το άτομο αποκτά περισσότερες ικανότητες. Αυτό
όμως προϋποθέτει συνεχώς συστηματοποιημένη εκπαίδευση ώστε να υπάρχει
περισσότερη εμπειρία (πράγμα που προϋποθέτει και περισσότερο χρόνο επένδυσης
πάνω στην εργασία), ανάπτυξη προσωπικότητας, ευελιξία κ.ο.κ. (Φαναριώτης ,1980).
Επίσης, υποθέτει και την εξέλιξη της συμπεριφοράς του εργαζόμενου. Η ανάπτυξη
καλής συμπεριφοράς του ατόμου, βοηθά στην επαφή για την επίτευξη
συναδελφικότητας στο εργασιακό περιβάλλον, το σεβασμό και την εκτίμηση στους
ανωτέρους του, αλλα και στη δημιουργία μιας καινούργιας φιλικής συνεργασίας μέσα
στην επιχείρηση. Η συναδελφικότητα αποτελεί βασικό στοιχείο για την δημιουργία
αποδοτικών εργασιακών ομάδων. Επομένως και η εργασία συμβάλει στην
ικανοποίηση των ατομικών και κοινωνικών αναγκών, όχι μόνο για τα προς το ζην αλλά
και για την κοινωνική προβολή, αναγνώριση, σεβασμό, συναδελφικότητα, εκτίμηση,
αυτονομία κ.ο.κ. Η εργασία είναι το απαραίτητο πλαίσιο για την πραγματοποίηση
ονείρων και φιλοδοξιών που έχει το κάθε άτομο για την εργασία του , διότι αποτελεί το
συνδετικό κρίκο μεταξύ παρελθόν και μέλλον μέσα στο κοινωνικό και εργασιακό
περιβάλλον. Το αντίθετο βέβαια συμβαίνει με τους μη εργαζόμενους
(Φαναριώτης,1980).
Η εργασία παρέχει τη δυνατότητα να κατατάσσει τους εργαζόμενους σε διάφορες
κατηγορίες αυτής μέσα στο κοινωνικό περίγυρο (π.χ. πλήρως και μερικώς
απασχολούμενοι, άνεργοι, συνταξιούχοι, σπουδαστές κλπ.). Παρακάτω αναφέρονται οι
σημαντικές διαφορές εργασίας που υπάρχουν στις μέρες μας, μερικής και πλήρους
απασχόλησης (Demoussis & Giannakopoulos, 2007).

3.1.1). Μερική και πλήρης απασχόληση

Αρκετές έρευνες που έχουν γίνει σχετικά με το θέμα των διαφορών της εργασίας, στην
μερική και πλήρης απασχόληση, έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι είναι περισσότερο
ικανοποιημένοι στην πλήρη απασχόληση απ’ ότι στη μερική. Στην πλήρη απασχόληση
κατέχεται μια σταθερή θέση εργασίας από τους ανθρώπους σε σχέση με την μερική
απασχόληση που υπάρχει μελλοντική αβεβαιότητα για τη θέση που ήδη έχουν μέσα
την εταιρεία (Demoussis & Giannakopoulos, 2007).
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Στην πλήρη απασχόληση τα άτομα που κατέχουν τη θέση αυτή χαρακτηρίζονται από
υψηλές χρηματικές αποδοχές, αυτονομία, ευκαιρίες παράγωγης και προαγωγής κ.α. Το
αντίθετο συμβαίνει με τα άτομα που είναι στη θέση μερικής απασχόλησης. Ανήκουν σε
δευτερεύουσες θέσεις εργασίας οι οποίες μπορεί να έχουν αρνητικές επιδράσεις για
την εξέλιξη των εργαζομένων. Τις περισσότερες φορές χαρακτηρίζονται από
μονοτονία, ελάχιστη εκπαίδευση, χαμηλές ευκαιρίες αποδοχών παραγωγής και
προαγωγής καθώς και μείωση προοπτικών εξέλιξης στο τομέα τον οποίο ασχολούνται.
Στην Ελλάδα διαπιστώνεται ότι η μερική  και πλήρης απασχόληση, δικαιούνται την ίδια
αμοιβή, ίδια μπόνους και ίδιο αριθμό αδειών. Αυτό όμως δεν γίνεται δεκτό από τα
ανώτερα στελέχη πολιτικών και επιχειρησιακών διαχειριστών. Σε ένα ευέλικτο ωράριο
εργασίας με μερική απασχόληση δημιουργούνται ανεκπλήρωτες αξίες εργαζομένων.
(Giannikis & Mihail, 2011).
Πρέπει να αναφερθεί ότι, το  μεγαλύτερο επίπεδο εκπαίδευσης του προσωπικού της
πλήρης απασχόλησης τείνει να είναι εργαζόμενοι δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, σε
σχέση με το επίπεδο εκπαίδευσης της μερικής απασχόλησης στην οποία εργάζονται
άτομα μέχρι μεταπτυχιακού επιπέδου εκπαίδευσης. Αυτό θεωρείται ένα μεγάλο
πλεονέκτημα για την μερική απασχόληση, όμως πολλές φορές παρατηρείται το
γεγονός ότι τα ανωτέρα διοικητικά στελέχη δεν αφήνουν περιθώρια στους
εργαζόμενους να εξελίξουν τις γνώσεις που κατέχουν στις επιχειρήσεις έτσι όπως
εκείνοι κατέχουν σωστά (Demoussis & Giannakopoulos, 2007).
Από την άλλη πλευρά, στην πλήρη απασχόληση μπορεί να μην έχουν τόσο καλές
γνώσεις εκπαίδευσης, αλλά στον τομέα της εργασίας τους είναι άρτια εκπαιδευμένοι
εμπειρικά λόγω της πολυετούς ενασχόλησης τους στους οργανισμούς. Εργάζονται
πολλές φορές περισσότερο σε σχέση με τους μερικώς απασχολούμενους και έχουν
περισσότερη εμπειρία στο χώρο εργασίας τους καθώς ξέρουν πώς να εξελιχθούν
σωστά πάνω σε αυτή. Έχουν περισσότερες πιθανότητες για προαγωγή και κερδοφορία
στην επιχείρηση από ότι τους μερικώς απασχολούμενους για τους οποίους συνεχώς
αυξάνονται οι ανεκπλήρωτες αξίες πάνω στο τομέα της εργασίας τους (Demoussis &
Giannakopoulos, 2007).
Διαπιστώνεται λοιπόν ότι στη μερική απασχόληση τα άτομα αδικούνται από την
εργασία τους, διότι δεν μπορούν να εξελιχθούν επαγγελματικά. Αυτό έχει ως
αποτέλεσμα τα άτομα αυτά να αναζητούν αλλαγές στον τομέα απασχόλησης της
εργασίας τους. Ένα παραπάνω στην Ευρωπαϊκή Ένωση και ιδιαίτερα στην Ελλάδα
που λόγω ανεργίας και οικονομικής δυσπραγίας, φαίνεται ότι οι εργαζόμενοι και οι
νεοεισαχθέντες στην εργασία, να επιδιώκουν να προσληφτούν στον τομέα πλήρους
απασχόλησης, ακόμα κι αν αυτή η θέση δεν θα τους είναι προσιτή και ευχάριστη.

3.2). Ικανοποίηση στο χώρο εργασίας

Η ικανοποίηση όπως αναφέρει και ο Spector (1997), είναι το πώς αισθάνονται οι
εργαζόμενοι στη δουλειά τους με τους διάφορους τομείς στο χώρο εργασίας. Ο
εργαζόμενος όταν είναι ικανοποιημένος από τις δραστηριότητες και από τις δυσκολίες
που περνά στον επαγγελματικό χώρο, τότε καθορίζεται και ο συνολικός βαθμός
ικανοποίησης της εργασίας του. Οι ανάγκες του κάθε εργαζόμενου είναι πολλές, όταν
όμως εκπληρωθούν σωστά υπάρχει το αίσθημα ικανοποίησης (Spagnoli et al. 2012).
Είναι ένα παγκόσμιο συναίσθημα που συνδυάζεται με διάφορους τομείς στη ζωή του
ανθρώπου (Spector, 1997).
Η επαγγελματική ικανοποίηση λοιπόν, είναι μια ευρεία δομή, όσον αφόρα όλα ή ται
περισσότερα από τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, καθώς και το ίδιο το
εργασιακό περιβάλλον το οποίο βρίσκουν ικανοποιητικό λόγω εκπλήρωσης των
επαγγελματικών τους αναγκών ή μη ικανοποιητικό (λόγω ανεκπλήρωτων αναγκών)
(Weiss,2002). Ο Hurrel & Smith (παρατίθεται στο Rahman,1989), παρατήρησαν ότι η
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ικανοποίηση στην εργασία συμβάλλει σε μεγάλο βαθμό όταν σχετίζεται με
αυτοεκτίμηση και αυτοϊκανοποίηση. Προτείνεται, ότι ο πιο σημαντικός παράγοντας
εργασιακής ικανοποίησης είναι ο εργαζόμενος που βρίσκει την δουλειά του
ενδιαφέρουσα, καθώς πρέπει στο χώρο εργασίας του να έχει καλές σχέσεις με τους
συναδέλφους του και με τα ανώτερα στελέχη της εταιρείας και παράλληλα να του
δίνεται ένα ικανοποιητικό εισόδημα που θα βοηθήσει σε περαιτέρω εξέλιξη των
επαγγελματικών του προοπτικών (Faragher et al. 2005).
Για να υπάρχει οργανωτική αποδοτικότητα και επιτυχία σε μια εταιρία, θα πρέπει στον
εσωτερικό(και εξωτερικό) χώρο αυτής να υπάρχουν κατάλληλες συνθήκες που θα την
οδηγήσουν στην αποτελεσματικότητα (Yee et al.,2008).
Στις περισσότερες περιπτώσεις η ικανοποίηση των εργαζομένων έχει άμεση επίδραση
στην απόδοση των επιχειρήσεων. Η ικανοποίηση επηρεάζει καθημερινώς πολλές
σημαντικές αξίες των εργαζομένων στο χώρο εργασίας. Αυτές είναι η επικοινωνία στην
εργασία και στον κοινωνικό περίγυρο της επιχείρησης και σωστές συμπεριφορές που
πρέπει να συμβιβαστούν στο εργασιακό καθήκον, ώστε να υπάρχει μια αξιόλογη
εργατική ομάδα που θα ανταπεξέλθει στα καθήκοντα της εργασίας. Ακόμα χρειάζεται
να υπάρχει μέσα στο χώρο σωστή ομαδικότητα, όπου μέσω αυτής επέρχεται σωστός
ρυθμός αποδοτικότητας, παραγωγικότητας και ικανοποίησης στην εταιρεία (Κουστέλιος
& Κουστέλιου, 2001).
Επίσης, ένα σημαντικό στοιχείο κάθε εργαζόμενου είναι η εκπαίδευση την οποία έχει
αλλά και το επίπεδο της εκπαίδευσης αυτής μέσα στην εταιρεία. Μέσα στην επιχείρηση
πρέπει να εργάζονται άτομα με σωστή εκπαίδευση, ώστε να υλοποιείται το καλύτερο
δυνατό αποτέλεσμα για την επιχείρηση και για τους ίδιους. Η ίδια η εταιρεία, θα πρέπει
να βοηθάει τους εργαζόμενους για την συνεχή εκπαίδευση μέσα σε αυτή, με τα
απαραίτητα και κατάλληλα σεμινάρια, ώστε να μπορούν να ανταπεξέλθουν σε
διάφορες μελλοντικά ανακατατάξεις και αλλαγές που θα υπάρξουν στο τομέα τον οποίο
εργάζονται. Έτσι μία συστηματική εκπαίδευση βελτιώνει την ατομική απόδοση των
εργαζομένων, συνεισφέρει στην ανάπτυξη των ικανοτήτων τους και οδηγεί στην
αύξηση της παραγωγικότητας, με αποτέλεσμα τη συνολική ανάπτυξη του οργανισμού
(Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003).
Η ικανοποίηση των εργαζομένων επηρεάζει και την ικανοποίηση των πελατών
(Wangenheim F. et al.,2007). Σύμφωνα με μια συναισθηματική θεωρία μετάδοσης που
βασίζεται σε εμπειρικά ευρήματα, η ικανοποίηση των εργαζομένων αναμένεται να
επηρεάζει την ικανοποίηση του πελάτη μέσω συναισθημάτων που παράγουν
αντίστοιχες συναισθηματικές αλλαγές στους πελάτες. Τέτοια συναισθήματα είναι η
συγκίνηση και η ευχαρίστηση που εκπέμπει ο εργαζόμενος στους πελάτες, ώστε μέσα
από αυτή την ανάμειξη συναισθημάτων να τους κεντρίσει το ενδιαφέρον και να τους
διαφοροποιεί ορισμένες απόψεις που είχαν πρωτύτερα. Πρέπει να υπάρχει σωστή
επικοινωνία μεταξύ τους, ώστε να μπορέσουν να προσελκύσουν πελάτες για να
υπάρξουν καλύτερα αποτελέσματα στον οργανισμό. Η έλλειψη αποτελεσματικής
επικοινωνίας μπορεί να οδηγήσει στη μείωση της εμπιστοσύνης των πελατών προς το
πρόσωπο το οποίο απευθύνονται μέσα στο οργανισμό, με αποτέλεσμα να μειωθεί και
η ικανοποίηση τους (Borjas,1979). Έτσι οι επιχειρήσεις, πρέπει να εστιάσουν την
προσοχή τους ώστε να υπάρχει μέσα σε αυτές σωστό και ικανό προσωπικό, που να
προσελκύει όλο και περισσότερους πελάτες. Ακόμα, πρέπει να βελτιώσουν την
ικανοποίηση των εργαζομένων στο χώρο που εργάζονται, για να υπάρξει η διατήρηση
σωστών υπηρεσιών και μέσω της ικανοποίησης των εργαζομένων, θα διασφαλίσουν
και την ικανοποίηση των πελατών. Μια επιχείρηση, δεν μπορεί να προσεγγίσει
ανταγωνιστικά επίπεδα εξυπηρέτησης πελατών, εάν το προσωπικό δεν αισθάνεται
απόλυτα ικανοποιημένο και δεν ταυτίζεται με τους περισσότερους τομείς της εταιρείας
(Yee et al.,2008).
Νωρίτερα είχε αναφερθεί, ότι η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται από τις
αμοιβές που παρέχουν οι επιχειρήσεις στους εργαζομένους τους.. Ο Sierpe (που
παρατίθεται στο Togia, 2004), εξέτασε τη σχέση μεταξύ του φύλου και της
ικανοποίησης από την εργασία. Δείχνει ότι οι γυναίκες είναι περισσότερο
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ικανοποιημένες από τους άνδρες σε ορισμένες πτυχές εργασίας όπως οφέλη, αμοιβή
κτλ, ενώ οι άνδρες ανέφεραν υψηλές βαθμολογίες σε άλλες πτυχές όπως
συναδελφικότητα, εποπτεία, διαδικασίες λειτουργίας. Αυτές οι υψηλές βαθμολογίες
ανδρών πιθανόν οφείλονται στο να εκτιμούν περισσότερο τις ευκαιρίες για προσωπική
έκφραση, που επηρεάζει σημαντικές αποφάσεις τους.
Έχει αναφερθεί σε πολλές έρευνες ότι οι γυναίκες στο χώρο εργασίας κατέχουν θέσεις
χαμηλότερες κατά μέσο όρο από εκείνες των ανδρών. Έχουν λιγότερη αυτονομία,
στενότερη εποπτεία και περιορισμένες ευκαιρίες ανάπτυξης απ αυτές που
προσφέρονται στους άνδρες. Όμως οι στάσεις της δουλείας τους είναι πιο ευνοϊκή από
το αντίθετο φύλο. Ξέρουν ότι ο μισθός τους είναι περιορισμένος σε σχέση με των
ανδρών, όμως είναι ικανοποιημένες με τα λίγα που τους προσφέρονται παρόλο που
εργάζονται με την ίδια ακριβώς απόδοση, από εκείνη των ανδρών (Crossman & Abou-
Zaki ).
Το φύλο επηρεάζει και άλλους τομείς που έχουν να κάνουν με την ποιότητα
αλληλεπίδρασης της εργασίας (Wharton & Baron, 1991).
Δηλαδή ορισμένες γυναίκες που κατέχουν θέσεις με ανδρικούς ρόλους, θεωρούν την
προσωπικότητα τους ότι είναι σε καλύτερη κατάσταση από άλλες γυναίκες που είναι σε
θέσεις κατώτερες μέσα στην εταιρία. Ακόμα περισσότερο, θεωρούν τους εαυτούς τους
ότι αποδίδουν περισσότερα ή ίσα με το αντρικό φύλλο και αυτό αποδεικνύεται από τις
διαφορές των αμοιβών και εργασιακών συνθηκών τους (Wharton & Baron, 1991).
Οι θέσεις εργασίας και οι προοπτικές που εξελίσσονται μέσα σε αυτή είναι ένα
σημαντικό κομμάτι για την ικανοποίηση των εργαζομένων. Όταν οι θέσεις που
κατέχουν οι άνθρωποι στις επιχειρήσεις ξεπερνούν τις προσδοκίες των ατόμων, τότε
βιώνουν συχνά πλήθος από θετικά συναισθήματα (Zarafshani & Alibaygi, 2009). Έτσι
ένας εργαζόμενος με υψηλό δείκτη επαγγελματικής ικανοποίησης, έχει πάντα θετική
στάση ως προς την εργασία και το κοινωνικό του περίγυρο.
Είναι σαν την κλίμακα ιεραρχίας (ενός οργανισμού) που αναφέρει ο Φαναριώτης
(1980), όσοι εργαζόμενοι βρίσκονται στα ανώτερα επίπεδα της κλίμακας είναι
ικανοποιημένοι από την θέση εργασίας τους. Ακόμα, αποκτούν συστηματοποιημένη
εκπαίδευση, περισσότερες ικανότητες στην δουλειά, ανάπτυξη, προοπτικές, λιγότερη
ρουτίνα, περισσότερη διακριτική ευχέρεια, εσωτερική πληρότητα και ολοκλήρωση της
προσωπικότητάς τους.
Το αντίθετο όμως συμβαίνει με εργαζομένους που έχουν χαμηλό δείκτη εργασιακής
ικανοποίησης. Εκείνοι βρίσκονται στα κατώτερα επίπεδα της ιεραρχίας, δεν
απολαμβάνουν την εσωτερική πληρότητα στην εργασία και δέχονται σε περισσότερο
βαθμό εξωτερικές πιέσεις(π.χ. οικονομικές) σε σχέση με τα ανώτερα επίπεδα. Ακόμα,
το επίπεδο της εργασίας δεν παρέχει στον εργαζόμενο την ευχέρεια για μια υγιή
δουλειά με πλήρη εκμετάλλευση των δυνατοτήτων της και υπάρχουν εσωτερικές
πιέσεις στον οργανισμό που αυξάνουν το άγχος της εργασίας, με αποτέλεσμα την
εργασιακή και ψυχική εξουθένωση των εργαζομένων καθώς και την έλλειψη
ικανοποίησης από την εργασία.

3.3). Ικανοποίηση εργασίας στην Ελλάδα

Την δεκαετία του 1990 η Ευρωπαϊκή Ένωση λόγω της μακροχρόνιας ανεργίας,
οδηγήθηκε στην εμφάνιση νέων και ευέλικτων μορφών εργασίας, ώστε να παρέχει
στους εργαζόμενους επαρκή περιθώρια που θα προσαρμόζονται στις διαρκώς
μεταβαλλόμενες συνθήκες της οικονομίας. Ήδη από τα τέλη του 90΄φάνηκαν στην
Ελλάδα η χρήση τέτοιων μορφών εργασίας(βάρδιες, υπερωρίες, συμβάσεις ορισμένου
χρόνου μερική απασχόληση, εποχική κτλ.). Αυτή η στροφή των νέων μορφών εργασίας
οδήγησε σε νέες ευέλικτες μορφές απασχόλησης καθώς και νέων θέσεων εργασίας και
διευκόλυνε την προσαρμογή της οικονομίας στις κυκλικές διακυμάνσεις. Παράλληλα,
εκφράστηκαν ορισμένες ανησυχίες για την ποιότητα της εργασίας (π.χ. πάνω στη



27

σταθερότητα των σχέσεων, στην ισορροπία ελεύθερου χρόνου και εργασίας, στη
κατάρτιση επαγγελματικών προοπτικών, υγιεινής και ασφάλειας κτλ), καθώς και την
ποσότητα αυτής που ενδέχετο να επηρεάσουν το κόστος εργασίας και να
δημιουργήσουν εμπόδια σε περαιτέρω προσλήψεις, αύξηση απολύσεων και μειώσεις
μισθών. Οι θέσεις αυτές που κατέχονταν από εργαζόμενους και χαρακτηρίζονταν από
προσωρινή απασχόληση, χαμηλή ειδίκευση, μισθό και έλλειψη ευκαιριών, κινδύνευαν
να μείνουν χωρίς εργασία και εργατικό δυναμικό. Η Ελλάδα την περίοδο 1995 έως
2000 ήταν η χώρα που εμφάνιζε λιγότερες προοπτικές επαγγελματικής εξέλιξης,
χαμηλή ποιότητα εργαζομένων (κάτω από το μέσω όρο της Ευρωπαϊκής Ένωσης)
καθώς υπήρχε και αυξημένη ανεργία(πάνω από το μέσο όρο της Ευρωπαϊκής
ένωσης). Η προσπάθεια των ελληνικών επιχειρήσεων να αυξήσουν την κερδοφορία
τους υπό συνθήκες αυξημένης ανεργίας και χαμηλής ανόδου παραγωγικότητας,
οδήγησε στην εξάπλωση των χαμηλόμισθων και κακών θέσεων εργασίας στην
ελληνική οικονομία (Θεοδόσης & Πουλιάκας, 2005). Αυτό είχε ως αποτέλεσμα, οι
εργαζόμενοι που βρίσκονταν σε αυτές τις θέσεις να μην τους παρέχονταν οι
κατάλληλες προοπτικές εξέλιξης και ποιότητας εργασίας κι έτσι εμφάνιζαν χαμηλότερο
δείκτη επαγγελματικής ικανοποίησης.
Έρευνες για την ικανοποίηση των εργαζομένων της Ευρωπαϊκής Ένωσης
συμπεριλαμβανομένης και της Ελλάδα (Blanchflower& Oswald (1999), Kaiser(2002),
παρατίθενται στο Θεοδόσης & Πουλιάκας, 2005) από το 1994 έως 1997 έδειξαν ότι η
Ελλάδα ήταν η τελευταία χώρα με την μέση εργασιακή ικανοποίηση. Την περίοδο 1995
με 1996 έδειξαν ότι η Ελλάδα είναι στο χαμηλότερο επίπεδο επαγγελματικής
ικανοποίησης και παρουσιάζετε ως η χώρα με το εντονότερο εργασιακό άγχος. Στη
συνέχεια της περιόδου μέχρι το 1997 οι Έλληνες εργαζόμενοι συνεχίζουν να
εμφανίζουν τη χαμηλότερη κατά μέσο όρο επαγγελματική ικανοποίηση μέσα στην
Ευρωπαϊκή Ένωση. Η εργασιακή τους κατάσταση χαρακτηριζόταν από
συγκεκριμένους παραμέτρους, όπως ανασφάλεια για μονιμότητα της θέσης τους, οι
πολλές ώρες εργασίας (υπερωρίες) χωρίς κάποια θετική ανταπόδοση (π.χ. έπαινος ή
προαγωγή), οι αμοιβές είναι λίγες έως περιορισμένες, ελλιπείς προώθηση προϊόντων
κτλ. Οι εργαζόμενοι που κατείχαν αυτές τις θέσεις με χαμηλά ποσοστά εισοδημάτων,
ένοιωθαν λιγότερο ικανοποιημένοι με αυτές τις παραμέτρους εργασίας και έρχονται
στην αντίθετη πλευρά από τους υψηλά αμειβόμενους που κατέχουν την υψηλή θέση
ικανοποίησης.
Η Ελλάδα από το 2001 συνεχίζει να καταγράφει χαμηλότερη κατά μέσο όρο εργασιακή
ικανοποίηση μεταξύ των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης (βλ. γράφημα
1.1.),επιβεβαιώνοντας τα ευρήματα των προηγούμενων ετών.
Η χώρα έρχεται στην θέση των χαμηλών αμειβόμενων θέσεων εργασίας μαζί με πέντε
ευρωχώρες, το Ηνωμένο Βασίλειο , την Ισπανία, τη Πορτογαλία και την Ιταλία
(Pouliakas& Theodossiou, 2005).
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Γράφημα 1.1: Η μέση εργασιακή ικανοποίηση των χωρών της Ε.Ε.(2001)

Πηγή: Οικονομικό δελτίο Τράπεζας Ελλάδος,(2005).

Όμως ξεχωρίζουν στην επαγγελματική ικανοποίηση που έχουν οι εργαζόμενοι στις
χώρες αυτές. Οι απασχολούμενοι που δείχνουν χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση είναι
στην Ελλάδα, στην Ισπανία, στη Γαλλία, στο Ηνωμένο Βασίλειο, στην Πορτογαλία και
στην Ιταλία, ενώ στη Αυστρία, τη Δανία κτλ., ακόμα κι αν τα άτομα βρίσκονται στις
θέσεις των χαμηλόμισθων εργαζομένων είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από τις
προαναφερθείσες ευρωχώρες.
Στην Ελλάδα οι άνθρωποι με μία σταθερή εργασία, δείχνουν περισσότερο
ικανοποιημένοι από άλλους που εργάζονται σε μερική ή εποχική απασχόληση, διότι
έχουν ένα σταθερό μισθό ενώ στην άλλη πλευρά υπάρχει φόβος αυξομειώσεων. Οι
άνδρες δείχνουν περισσότερο ικανοποιημένοι από τις γυναίκες στην εποπτεία και στη
σταθερότητα της θέσης τους. Παρόλα αυτά, οι γυναίκες εκφράζουν μεγαλύτερη
ικανοποίηση στις ώρες και στις συνθήκες εργασίας καθώς και το είδος της εργασίας
που τους ανατίθεται (Pouliakas & Theodossiou, 2005).
Η Ελλάδα πλέον ζει τις επώδυνες ημέρες της οικονομικής ύφεσης και η έρευνα πλέον
επικεντρώνεται στον υψηλό βαθμό ανεργίας και οικονομικής δυσπραγίας, οδηγώντας
σε δεύτερη θέση τη μελέτη της εργασιακής ικανοποίησης.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4.
Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΤΩΝ
ΧΡΗΜΑΤΟΠΙΣΤΩΤΙΚΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ

4.1) Η επαγγελματική ικανοποίηση των χρηματοπιστωτικών
επιχειρήσεων στην Ελλάδα

Οι χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις αποτελούν την αρχή του κρίκου στην παγκόσμια
οικονομία. Από το 1990 το εγχώριο χρηματοπιστωτικό σύστημα αλλάζει με ραγδαίους
ρυθμούς.
Μετά την ένταξη της Ελλάδας στην Ε.Ε. το ελληνικό τραπεζικό σύστημα γνώρισε μια
σειρά από σημαντικές αλλαγές. Από την ένταξη αυτή, έγιναν μεγάλες επεκτάσεις
εμπορικών τραπεζών, εισήρθαν στο προσκήνιο της αγοράς νέες τράπεζες κυρίως
ξένου δικτύου, οι οποίες διεθνοποιήθηκαν στον υψηλό ανταγωνισμό καθώς υπήρξε και
εισαγωγή νέων προϊόντων στην αγορά. Κύρια στρατηγική των τραπεζών ήταν η
προσέλκυση νέων πελατειακών σχέσεων αλλά και η διατήρηση των υφιστάμενων  με
αποτελεσματικότητα (Chrisovalantis et al., 2009). Η εκρηκτική πιστωτική επέκταση των
χρηματοπιστωτικών συστημάτων οδήγησε τις τράπεζες σε υψηλά επίπεδα
κερδοφορίας (Pagoulatos & Triantopoulos , 2009).
Ανταγωνιστικό όπλο στον τραπεζικό κλάδο είναι η ποιότητα των υπηρεσιών. Όλες οι
εμπορικές τράπεζες στην αγορά προσπαθούν να πουλήσουν προϊόντα καθώς και να
δραστηριοποιήσουν τις στρατηγικές μάρκετινγκ για την ανάπτυξη νέων καινοτόμων
χρηματοπιστωτικών προϊόντων και υπηρεσιών, ώστε να δοθεί περισσότερη έμφαση
και προσέλκυση πελατών (Vanniarajan & Manimaran, 2008).
Οι τράπεζες που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα (από την προηγούμενη δεκαετία),
διακρίνονται σε εμπορικές-επενδυτικές και σε εξειδικευμένα πιστωτικά ιδρύματα.
Σήμερα όμως, η διαφοροποίηση αυτών των τραπεζών δεν υφίσταται, καθότι οι
περισσότερεςι τράπεζες έχουν την δυνατότητα να προσφέρουν όλες τις υπηρεσίες του
κλάδου. Ήδη ορισμένα χρηματοπιστωτικά ιδρύματα είτε έχουν εξαγοραστεί από
εμπορικές τράπεζες είτε έχουν λάβει πλήρη μορφή εμπορικής τράπεζας (ICAP, 2006).
Επιπλέον, το μικρό δίκτυο ξένων τραπεζών που είχε εισχωρήσει στην Ελλάδα
απορροφήθηκε από τράπεζες μικρού ή μεσαίου μεγέθους αλλά και μεγάλες Ελληνικές
τράπεζες βελτίωσαν τη θέση τους με την εξαγορά ή τη συγχώνευση τους με αντίστοιχα
εγχώρια χρηματοπιστωτικά ιδρύματα (ICAP, 2006).
Σήμερα οι χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις ταλαντεύονται λόγω της οικονομικής
κρίσης, η οποία εμφανίστηκε και στην Ελλάδα και κορυφώθηκε με τη κρίση της
ευρωζώνης στο σύνολο της (Grauwe, 2010). Όπως αναφέρει ο Miguel (2011), αυτή η
κρίση μοιάζει με εκείνη που υπήρξε στην Αργεντινή πριν μερικά χρόνια με ανάλογα
προβλήματα. Ήδη από το 2008 που είχε κάνει την εμφάνισή της, το χρηματοπιστωτικό
σύστημα παρέμεινε ισχυρό, εκτιθέμενο όμως σε μεγάλους εξωτερικούς κινδύνους με
την επέκταση της κρίσης και σε άλλες χώρες της Ευρώπης.
Η επέκταση, αλλά και ο γιγαντισμός αυτής της κρίσης, είχε ως αποτέλεσμα τη μείωση
της ρευστότητας και επομένως των οικονομικών δραστηριοτήτων στο Ελληνικό
Χρηματοπιστωτικό σύστημα. Η κυβέρνηση προσπάθησε με νομοθετικά μέτρα να
περιορίσει το «πρόβλημα», παρόλη την έντονη πολιτική αμφισβήτηση, λόγω του ότι
υπήρχε συνεχώς ένα περιβάλλον κοινωνικοπολιτικής αστάθειας (Pagoulatos &
Triantopoulos, 2009).
Η οικονομική κρίση επηρέασε το χρηματοπιστωτικό σύστημα κυρίως στον τομέα των
εισροών. Οι κυριότερες από αυτές είναι τα στεγαστικά και καταναλωτικά δάνεια που
έρρεαν με μεγάλη ταχύτητα στη χώρα.
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Ο δανεισμός από τη διεθνή διατραπεζική αγορά, γίνεται ακόμα πιο δύσκολος και
δαπανηρός για τις ελληνικές τράπεζες καθώς και τους εργαζόμενους απ’ ότι στο
παρελθόν (Pagoulatos& Triantopoulos , 2009).
Ο αριθμός των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων στην Ελλάδα άρχισε να μειώνεται από
τις αρχές του 2009 και ακόμη περισσότερο στις αρχές του 2012 (Βημα, 2013). Στο
εσωτερικό των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων άρχισαν να γίνονται ανακατατάξεις,
δημιουργώντας εύλογες ανησυχίες στους υπαλλήλους για το εργασιακό τους μέλλον. Η
αντίληψη πιθανού κινδύνου της εργασίας τους έχει ως αποτέλεσμα τη μειωμένη
απόδοση του εργαζόμενου. (Steinherr & Huveneers , 1994).
Σε περίοδο οικονομικής κρίσης, διάφοροι ερευνητές μελέτησαν την επιρροή
χρηματοοικονομικών και πολιτικών παραγόντων όσον αφορά την αποδοτικότητα και
τη κερδοφορία των ελληνικών τραπεζών. Εστίασαν στο γεγονός ότι οι Ελληνικές
τράπεζες έχουν διαφοροποιηθεί αρκετά τις τελευταίες δεκαετίες, εξαιτίας των
συγχωνεύσεων (Chatzoglou Et al, 2010). Ωστόσο οι συγχωνεύσεις που
δημιουργούνται εν όψει οικονομικής κρίσης έχει υποστηριχθεί ότι μπορούν να
οδηγήσουν στη βελτίωση της απόδοσης ενός χρηματοπιστωτικού ιδρύματος (Berger &
Humphrey, 1997).
Διάφορες καινοτομίες οι οποίες θα εμφανιστούν στην αγορά, πιθανόν να φέρουν
υψηλότερη απόδοση στο τραπεζικό τομέα. Οι καινοτομίες αποφέρουν ανταγωνισμό και
εξειδίκευση γεγονός που οδηγεί τα τραπεζικά ιδρύματα σε κέρδη με αποτέλεσμα την
ισχυροποίηση τους και την ενθάρρυνση των πελατών προς τις Ελληνικές τράπεζες
(Steinherr& Huveneers , 1994).
Όσο πιο μεγάλη είναι η κεφαλαιακή επάρκεια των τραπεζών, τόσο πιο εύκολη είναι η
επέκτασή τους. Ένα σωστά οργανωμένο τραπεζικό σύστημα αναμένεται να είναι
λιγότερο ανασφαλή σε περιόδους οικονομικής κρίσης (Koutsomanoli-Filipaki et
al.,2009). Χρειάζεται όμως σωστός έλεγχος, συντονισμός, εσωτερική οργάνωση -
επικοινωνία και κυρίως συναδελφικότητα (Chatzoglou et al, 2010).

4.2) Η επαγγελματική ικανοποίηση των τραπεζικών υπαλλήλων

Η επαγγελματική ικανοποίηση εξαρτάται τόσο από την εξειδίκευση όσο και από τις
προσωπικές φιλοδοξίες των εργαζομένων. Οι χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις για να
καλύψουν τις προσωπικές φιλοδοξίες των εργαζομένων τους προσπαθούν να
καλύπτουν μια σειρά από πιθανές ανάγκες τους στον εργασιακό χώρο. Επιπλέον ,η
επαγγελματική ικανοποίηση των τραπεζικών υπαλλήλων σχετίζεται έμμεσα με την
κοινωνική τους ζωή. Όσο ευχαριστημένα είναι τα άτομα γενικότερα από τη ζωή τους
και ειδικότερα από την εργασία τους, τότε υπάρχει και η ανάλογη ικανοποίηση. Η
επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί βασική αύξηση της παραγωγικότητας και
αποδοτικότητας των εργαζομένων. Η μέτρηση της ικανοποίησης των εργαζομένων,
αποτελεί ένα χρήσιμο εργαλείο για την εταιρεία όπου ( μέσω αυτής της μέτρησης)
παρακολουθεί την απόδοση και την προθυμία των εργαζομένων για εργασία καθώς και
την απόδοση-παραγωγικότητα της εταιρείας στο σύνολό της καθότι αυτή επηρεάζεται
σε σημαντικό βαθμό από την ικανοποίηση των εργαζομένων (Κουστέλιος &
Κουστέλιου, 2001).
Στις χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις για την καλύτερη απόδοση των εργαζομένων με
τα καλύτερα δυνατά αποτελέσματα προϋπόθεση είναι η ύπαρξη συνεργασίας μεταξύ
τους (Crossman& Abou-Zaki ,2003). Εφόσον υπάρχει συναδελφικότητα, οι εργαζόμενοι
μπορούν να αποδώσουν με επιτυχία αποκτώντας έτσι ανταγωνιστικό κύρος.
Η εξασφάλιση δίκαιης αμοιβής καθώς και η ενθάρρυνση των εργαζομένων οι οποίοι
δείχνουν αφοσίωση στην ομαλή λειτουργία της επιχείρηση οδηγεί στην αποφυγή
δημιουργίας αρνητικών συναισθημάτων (π.χ δυσαρέσκεια, αδικία κ.α.), τα οποία έχουν
ως αποτέλεσμα την μείωση της ικανοποίησης των εργαζομένων (και αντίστοιχα την
μείωση απόδοσης της εταιρείας).
Ένα τραπεζικό ίδρυμα οφείλει να παρέχει συνεχής εκπαίδευση των εργαζομένων του
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μέσω σεμιναρίων και ειδικών τμημάτων εκπαίδευσης τους. Η εκπαίδευση παίζει
σημαντικό ρόλο στην εταιρεία, διότι  μέσω αυτής οι εργαζόμενοι αναπτύσσουν
καινούργιες ιδέες και διευρύνουν τις γνώσεις τους, έχοντας ως αποτέλεσμα την αύξηση
παραγωγικότητας και του ανταγωνισμού της εταιρείας με αντίστοιχες εταιρίες του ίδιου
κλάδου. Ένας άρτια εκπαιδευμένος εργαζόμενος σε μία τράπεζα, γνωρίζει πώς να
συμπεριφέρεται στο κοινωνικό περίγυρο του και να εξυπηρετεί με ευκολία και ταχύτητα
ανάγκες και εκκρεμότητες της καθημερινής εργασίας. Οι πελάτες μιας τράπεζας
αναζητούν ένα ικανό και εκπαιδευμένο υπάλληλο ο οποίος θα είναι πρόθυμος να
εξυπηρετήσει τις διάφορες ανάγκες του καθώς και την απόκτηση μιας σχέσης
εμπιστοσύνης μεταξύ τους η οποία θα βοηθήσει στη σωστή διαχείριση του συνολικού
χαρτοφυλακίου του εκάστοτε πελάτη. Από έναν σωστά εκπαιδευμένο εργαζόμενο οι
πελάτες έχουν την αίσθηση της απόλυτης ικανοποίησης και αυτό έχει ως αποτέλεσμα
την σταθερότητα των προτιμήσεων τους (Rowden & Conine, 2005).
Συνεπώς, η εκπαίδευση των υπαλλήλων συνδέεται άμεσα με την επαγγελματική
ικανοποίηση. Δεδομένου αυτού, οι διευθυντές- ηγέτες οφείλουν να δίνουν έμφαση στην
εκπαίδευση αυτών, ώστε να ενισχύουν την ικανοποίηση από την εργασία τους, απ’ ότι
να επικεντρώνονται μόνο στις χρηματικές απολαβές. Για τις τράπεζες η είσοδος νέων
ιδεών στην οικονομία παίζει εξίσου σημαντικό ρόλο. Οι εργαζόμενοι με τα απαραίτητα
εφόδια που θα πρέπει να παρέχονται από τις τράπεζες (σεμινάρια εκπαίδευσης κτλ),
έχουν την ευκαιρία να εμπλουτίσουν την εργασία τους με καινούργιες ιδέες και
δραστηριότητες που τους βοηθάνε να αποκτήσουν μεγαλύτερη δύναμη και ευχέρεια
μέσα στην εταιρεία (Rowden & Conine,2005).
Παράλληλα, θα πρέπει η ίδια η τράπεζα να παρέχει για τους εργαζόμενούς της τον
απαραίτητο σεβασμό και τη βοήθεια, ώστε να τους βοηθήσουν να ανταπεξέλθουν στις
υποχρεώσεις τους και να αυξήσουν την επαγγελματική τους ικανοποίηση.
Σύμφωνα με δημοσίευμα του 2009, υπήρξαν τρεις τράπεζες στη Ελλαδα οι οποίες
επιβραβευτήκαν για το καλύτερο εργασιακό περιβάλλον. (Το Βήμα-Ανάπτυξη, 2009).
Στη Millennium Bank υπάρχει ένα πρόγραμμα υποβολής νέων ιδεών. Η τράπεζα αυτή,
χρησιμοποιεί διατμηματικές ομάδες για την ανάπτυξη νέων σημαντικών έργων, όπου
μέσω αυτών οι εργαζόμενοι έχουν τη δυνατότητα να αναπτύξουν και να προβάλουν τα
ιδιαίτερα ταλέντα τους εκτός της θέσης εργασίας τους. Ιδιαίτερα μια αξιόλογη
προσπάθεια της τράπεζας αυτής, είναι ότι επενδύει στην ανάπτυξη των εργαζομένων
της, χρηματοδοτώντας τις μεταπτυχιακές σπουδές και διοργανώνοντας σεμινάρια για
τους εργαζόμενους της.
Η πρώην Marfin Egnatia Bank, σύμφωνα με δημοσίευμα, επιβράβευε (bonus) τους
εργαζόμενους της σε κάθε προσπάθεια τους να αυξήσουν τα έσοδα της τράπεζας.
Επίσης κάθε χρόνο η τράπεζα διοργανώνει διάφορες εκδηλώσεις (π.χ.
ραδιομαραθώνιος αγάπης για το παιδί κτλ) για τους εργαζόμενους της καθώς και για
τους πελάτες της.
Τέλος, η Hellenic Postbank, οργανώνει ορισμένες εκδηλώσεις σε ειδικούς χώρους για
τους εργαζομένους της, για την δημιουργία ευχάριστων συναισθημάτων καθώς επίσης
τους βοηθά και εκτός εργασίας σε διάφορα κοινωνικά προβλήματα αυτών.
Για την αύξηση της ικανοποίησης των τραπεζικών υπαλλήλων, παίζει σημαντικό ρόλο
η προσπάθεια της κάθε τράπεζας στην ενίσχυση της ανάπτυξης των δεξιοτήτων των
υπαλλήλων της και η αναγνώριση κάθε προσπάθειας των εργαζομένων της. Αυτό έχει
ως αποτέλεσμα να δημιουργούνται σημαντικά κίνητρα με σκοπό την αύξηση της
επαγγελματικής απόδοσης.
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Όταν οι υπάλληλοι μιας τράπεζας, εργάζονται σε ευχάριστο και φιλικό περιβάλλον, τότε
είναι σε θέση να προσπαθούν περισσότερο για την επαγγελματική επιτυχία τους, που
έχει ως αποτέλεσμα και την επιτυχία της τράπεζας στην οποία εργάζονται.

Εικόνα 5: Επαγγελματική ικανοποίηση

4.3). Επιπτώσεις μείωσης της επαγγελματικής Ικανοποίησης

Η ικανοποίηση σε ένα εργασιακό χώρο, αποτελεί το κυριότερα σημείο για έναν
εργαζόμενο ώστε να τον βοηθήσει να ανταποκρίνεται με το καλύτερο δυνατό τρόπο
στην εργασία του. Υπάρχουν όμως και περιπτώσεις οι οποίες επηρεάζουν αρνητικά
την ικανοποίηση των εργαζομένων αυξάνοντας το κίνδυνο επαγγελματικής
εξουθένωσης.

Οι εργαζόμενοι προσπαθώντας να φέρουν εις πέρας τις καθημερινές εργασίας
υποχρεώσεις τους με τον καλύτερο δυνατό τρόπο και δεδομένου ότι η καθημερινή
ενασχόληση μέσα σε ένα απαιτητικό περιβάλλον δημιουργεί συχνά στον εργαζόμενο
αρνητικές επιρροές και συναισθήματα (ψυχολογικές-ψυχοσωματικές επιδράσεις) έχει
ως αποτέλεσμα την έλλειψη επαγγελματικής ικανοποίησης (Θελερίτης, 2010).
Μέσα σε ένα εργασιακό χώρο υπό πίεση και πολύωρη απασχόληση εμφανίζεται
ψυχολογική δυσφορία και εντάσεις ανάμεσα στα άτομα του ίδιου εργασιακού
περιβάλλοντος καθώς και του κοινωνικού συνόλου.
Η επαγγελματική εξουθένωση των ατόμων, αποτελεί μια παρατεταμένη μορφή
επαγγελματικού άγχους που ξεπερνά τα όρια αντοχής και της δυνατότητάς τους για την
αντιμετώπιση του (Κουστέλιος& Κουστέλιου, 2001). Το επαγγελματικό άγχος είναι μια
επικίνδυνη παράμετρος για την ψυχική υγεία του ατόμου, το όποιο θετεί εμπόδιο στη
δυσλειτουργική - ομαλή λειτουργία μιας επιχείρησης. (Faragher, Cass, Cooper, 2005)
και (Gupta, 1979).
Παράγοντες που επιφέρουν εργασιακό άγχος, που σχετίζονται με την εργασία αλλα και
με προσωπικά ζητήματα του εκάστοτε εργαζομένου (π.χ. οικονομική δυσχέρεια,
οικογενειακά προβλήματα κ.α.), πρέπει να αντιμετωπίζονται από το ίδιο το άτομο αλλά
και την επιχείρηση στην οποία εργάζεται (βλ. εικόνα 6). Σε περιπτώσεις όπου οι
εργαζόμενοι έχουν υπερβολικό φόρτο εργασίας, πίεση χρόνου, έλλειψη επικοινωνίας,
κακές σχέσεις με προϊσταμένους τους (αφού δεν υπάρχει ενδιαφέρον ως προς το
προσωπικό τους), αυτό έχει ως αποτέλεσμα να αναζητούν αλλαγές στις θέσεις
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εργασίας λόγω υπερβολικής πίεσης. Επίσης, η μη διευκρίνηση αρμοδιοτήτων σε μια
θέση εργασίας οδηγεί στην ασάφεια του ρόλου που δημιουργείται από το άγχος και
αντίστοιχα την αβεβαιότητα για το αν αποδίδουν ικανοποιητικά για την επιχείρηση.
Άλλα και ο σχεδιασμός ορισμένων κλειστών θέσεων εργασίας είναι ένας ακόμα
αρνητικός παράγοντας, αφού αφορά θέσεις με περιορισμένη ποικιλία καθηκόντων και
μικρό εύρος πρωτοβουλιών, που δεν ανταποκρίνονται σε ανωτέρου επιπέδου ανάγκες
εργαζομένων με αποτέλεσμα να επέρχεται εργασιακό άγχος (Τερζίδης & Τζωρτζάκης,
2004).
Οι συνέπειες λοιπόν του άγχους, οδηγούν τον εργαζόμενο σε καταθλιπτική
συμπεριφορά (π.χ απογοήτευση) καθώς και σε μια πιθανή αλλαγή της συμπεριφοράς
τους με επιθέσεις και συγκρούσεις στο εργασιακό περιβάλλον (Linden & Muschalla,
2007).

Εικόνα 6: Μερικές αιτίες άγχους

Πηγή: Τερζίδης - Τζωρτζάκης (2004)

Το στρες σε συνδυασμό με το άγχος (αφού και τα δυο ασκούν αρνητικά
συναισθήματα), έχει επίσης αρνητικές επιδράσεις στην ψυχολογία και την υγεία του
εργαζομένου καθώς συσχετίζεται αρνητικά με την επαγγελματική ικανοποίηση. Το
αίσθημα αυτό προκαλείται από υπερφόρτωση αρμοδιοτήτων στην εργασία του ατόμου
και μπορεί να σχετίζεται με επιπτώσεις  στην υγεία του (π.χ χοληστερόλη και καρδιακές
παθήσεις) (Rahman, 1989). Οι εργαζόμενοι, σε αυτή την περίπτωση, εμφανίζουν
συστηματική κόπωση και κακή συγκέντρωση στην εργασία τους, που επηρεάζει
αρνητικά την απόδοσή τους μέσα σε αυτή. Αυτό γίνεται εμφανές με συχνές απουσίες
τους από την εργασία, πολλούς εκνευρισμούς, δυσαρέσκεια και αύξηση της ανίας
(Linden & Muschalla, 2007).
Η ανία αποτελεί και αυτή με τη σειρά της μια ψυχολογική επίδραση, η οποία αυξάνει
για τους εργαζόμενους την έλλειψη ενδιαφέροντος για εργασία. Αυτό έχει ως συνέπεια
την πτώση του ηθικού τους και μείωση της απόδοσης τους για εργασία (Φαναριώτης,
2004).
Όλες αυτές οι επιδράσεις έχουν αποτέλεσμα την εργασιακή και ψυχική εξουθένωση,
δημιουργώντας προβλήματα στο εσωτερικό και εξωτερικό περιβάλλον κάθε εταιρείας.
Για να περιοριστούν αυτές οι αρνητικές επιπτώσεις, ο κάθε οργανισμός οφείλει να βρει
τα κατάλληλα μέσα, με τα οποία θα βοηθήσει στην ανατροφοδότηση ενός υγιή και
ευχάριστου εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς άγχος, στρες και άλλες παρόμοιες
αρνητικές επιπτώσεις. Αυτό θα έχει ως αποτέλεσμα την επανεμφάνιση θετικών
συναισθημάτων και την ικανοποίηση των εργαζομένων στο χώρο εργασίας.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5
ΜΕΘΟΔΟΙ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΚΑΙ ΑΥΞΗΣΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ
ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ

5.1). Τρόποι βελτίωσης για την αύξηση της επαγγελματικής
ικανοποίησης

Οι αρνητικές επιπτώσεις (που αναφέρθηκαν στο προηγούμενο κεφάλαιο) επηρεάζουν
τους εργαζόμενους και μειώνουν την επαγγελματική ικανοποίηση τους καθώς αυτό έχει
ως συνέπεια και τη μείωση της αντοχής στην εργασία τους.
Για την εξάλειψη αυτών των αρνητικών συνεπειών, θα πρέπει η κάθε επιχείρηση να
προτείνει λύσεις και να λαμβάνει μέτρα ώστε να προστατεύει τους εργαζομένους της
(Sekaran,1989). Θα πρέπει να ενσωματώνει ορισμένες μεθόδους βελτίωσης
εργασιακών συνθηκών ώστε να ενισχύεται η αυτοπεποίθηση των εργαζομένων με
σκοπό την αποδοτικότερη ενασχόληση αυτών στην εργασία τους. Οι εργαζόμενοι
εξαιτίας του υπερβολικού φόρτου εργασίας, συχνά υποφέρουν από την επαγγελματική
και ψυχική εξουθένωση που δεν είναι τίποτε άλλο από το καθημερινό στρες, άγχος,
ανία κ.α., που τους φέρνουν σε κατάσταση εξάντλησης και απώλειας ενδιαφέροντος
για εργασία. Γι αυτό το λόγο αναγκαία είναι η εφαρμογή μεθόδων αντιμετώπισης οι
οποίοι μπορούν να οδηγήσουν τόσο στον περιορισμό όσο και στην εξάλειψη των
αρνητικών επιπτώσεων.
Τα άτομα που πλήττονται από επαγγελματική εξουθένωση πρέπει να αναζητήσουν
ψυχολογική βοήθεια η οποία με την σειρά της θα τους βοηθήσει στην αντιμετώπισή
των αρνητικών επιδράσεων αυτής. Η ψυχολογική υποστήριξη, έχει αποδειχθεί από
πολλές έρευνες ότι είναι μια πολύ σημαντική βοήθεια για τους ανθρώπους, που τους
βοηθά να εκφράσουν και να αποβάλλουν τις αρνητικές επιδράσεις του επαγγελματικού
τομέα με τέτοιο τρόπο, ώστε το αποτέλεσμα να είναι θετικό για εκείνους και για την
εργασία τους. Για τους ανθρώπους που δεν μπορούν να εκφράσουν τα συναισθήματα
τους με συνέπεια να καταλήγουν σε αρνητικές ψυχολογικές καταστάσεις, είναι
σημαντικό να υπάρχει μια υποστήριξη επικοινωνίας από ένα ειδικό άτομο, που θα τους
βοηθήσει στο να ξεπεράσουν το στάδιο απομόνωσης της ζωής τους.
Είναι σημαντικό το κάθε άτομο να ενδιαφέρεται για την καλή και υγιή διαβίωση του. Η
καθημερινή σωματική άσκηση, η υγιεινή διατροφή και διάφορες τεχνικές χαλάρωσης,
βοηθούν στην αντιμετώπιση των καθημερινών στρεσογόνων γεγονότων (Θελερίτης,
2010 και Μπούρας & Λύκουρας, 2001).
Τα ανώτερα στελέχη μιας επιχείρησης, θα πρέπει με την σειρά τους να βοηθήσουν
τους εργαζομένους για την διατήρηση και ενίσχυση της επαγγελματικής ικανοποίησης
τους. Ένας τρόπος είναι να τους προσφέρουν εργασιακή ασφάλεια και να
διασφαλίζουν καλό κλίμα επικοινωνίας (Sekaran,1989). Επίσης θα πρέπει να τους
παρέχουν κίνητρα αυξάνοντας το ενδιαφέρον τους για εργασία, βοηθώντας τους να
αντιλαμβάνονται σωστά το περιεχόμενο της εργασίας τους και τη σπουδαιότητα του
οργανισμού/επιχείρησης στην οποία εργάζονται. Αναγκαίος κρίνεται και ο επαρκής
χρόνος διαλλειμάτων κατά τη διάρκεια της εργασίας που βοηθά στη μείωση της
εργασιακής κόπωσης. Η διοργάνωση εξωτερικών δραστηριοτήτων (π.χ. οργάνωση
συζητήσεων, οργάνωση λέσχης εργαζομένων, αθλητικές δραστηριότητες κτλ.),
συμβάλουν στη βελτίωση της αποδοτικότητάς των υπαλλήλων και κατά συνέπεια στην
βελτίωση της συνολικής παραγωγικότητας.
Τα διοικητικά στελέχη θα πρέπει να επικεντρωθούν στην εξασφάλιση της ικανοποίησης
των αναγκών των εργαζομένων με βασικό σκοπό τη δημιουργία μιας αποδοτικής
ομάδας. Έτσι θα αποφύγουν την επαναλαμβανόμενη και μονότονη εργασία και θα
αναπτύξουν υπευθυνότητα μέσα σε μια οργανωμένη και συντονισμένη εργασιακή
ομάδα (Φαναριώτης, 1980).
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Η εκμάθηση μέσω ειδικών σεμιναρίων εκπαίδευσης οδηγεί στον εμπλουτισμό των
δεξιοτήτων/γνώσεων των εργαζομένων με σκοπό την αποφυγή της μονότονης
απασχόλησης (Giannikis & Mihail , 2011).
Ένα εργασιακό περιβάλλον που διακατέχεται από κλίμα εμπιστοσύνης, προστασίας,
σεβασμού, συναδελφικότητας και επικοινωνίας μπορεί να αποτρέψει αποτελεσματικά
την ανάπτυξη της εργασιακής εξουθένωσης (Θελερίτης, 2010). Επίσης ο υγιής και
ευχάριστος χώρος εργασίας, συμβάλει σημαντικά στην εργασιακή ικανοποίηση.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6.
ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

6.1). Σκοπός Έρευνας

Σκοπός της παρούσας μελέτης, είναι η μέτρηση της ικανοποίησης των εργαζομένων
από τις εργασιακές συνθήκες των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων του τραπεζικού
κλάδου.

6.2). Επιμέρους Στόχοι Έρευνας

Ως πρώτος στόχος της παρούσας έρευνας ορίζεται η μέτρηση του βαθμού της
επαγγελματικής ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής υπαλλήλων του
τραπεζικού τομέα.

Ως δεύτερος στόχος ορίζεται η εξέταση του βαθμού συσχέτισης των δημογραφικών
παραγόντων του πληθυσμού-στόχου με τις επιμέρους διαστάσεις της επαγγελματικής
ικανοποίησης, αλλά και στο σύνολό της.

6.3). Δείγμα

Το δείγμα αποτελείται από 97 εργαζομένους σε χρηματοπιστωτικά ιδρύματα στην
περιοχή των Χανίων και Ηρακλείου. Το δείγμα επιλέχθηκε τυχαία από το μητρώο των
εργαζομένων και αρχικά αποτελείτο από 100 εργαζόμενους στους οποίους και
δόθηκαν τα ερωτηματολόγια προς συμπλήρωση. Από τα 100 ερωτηματολόγια
επεστράφησαν συμπληρωμένα 97. Από αυτά τα 28 ερωτηματολόγια παρελήφθησαν
μέσω ηλεκτρονικής αποστολής και τα υπόλοιπα 69 συμπληρώθηκαν κατά τη διάρκεια
του εργασιακού διαλείμματος. Διαπιστώνεται λοιπόν υψηλό ποσοστό ανταπόκρισης
97%.

6.4). Ερευνητικό Εργαλείο

Η παρούσα μελέτη αποτελεί μία ποσοτική, πρωτογενή έρευνα με τη χρήση δομημένου
ερωτηματολογίου. Στη συλλογή δεδομένων της έρευνας, ζητήθηκε από τους
συμμετέχοντες να συμπληρώσουν το ερωτηματολόγιο, το οποίο χωρίζετε σε δύο μέρη.
Το πρώτο μέρος, περιέχει ερωτήσεις σχετικές με δημογραφικούς παράγοντες και
συγκεκριμένα το φύλο, την ηλικιακή κατανομή, την οικογενειακή κατάσταση, το
μορφωτικό/ εκπαιδευτικό επίπεδο, τα έτη προϋπηρεσίας, το είδος της εργασιακής
σχέσεις και η οικονομική κατάσταση των συμμετεχόντων.
Το δεύτερο μέρος του ερωτηματολογίου διερευνά την επαγγελματική ικανοποίηση και
χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο μέτρησης της επαγγελματικής ικανοποίησης του
Paul E. Spector.3 Το ερωτηματολόγιό του "Job Satisfaction Survey (JSS)", το οποίο
παρατίθεται στο παράρτημα, χρησιμοποιήθηκε και μεταφράστηκε αυτούσιο από την
ερευνήτρια. Το ερωτηματολόγιο στο δεύτερο μέρος περιλαμβάνει 36
ερωτήσεις/προτάσεις κλειστού τύπου. Σε αυτές τις ερωτήσεις/προτάσεις, διερευνάτε η
επαγγελματική ικανοποίηση των συμμετεχόντων σε εννέα διαφορετικές διαστάσεις της
εργασίας τους. Αυτές είναι ο μισθός, η προαγωγή, οι σχέσεις με τον προϊστάμενο, οι

3 O Paul E. Spector είναι καθηγητής της Βιομηχανικής/ Οργανωτικής Ψυχολογίας της Νότιας Φλόριντα.
Σε ένα μεγάλο μέρος των ερευνών του ασχολήθηκε με την επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων
στο δημόσιο και ιδιωτικό τομέα.
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παροχές (χρηματικές ή μη), η επίτευξη-αναγνώριση, οι διαδικασίες λειτουργίας-
οργάνωσης της εταιρείας, οι σχέσεις με τους συναδέλφους, η φύση της εργασίας και η
επικοινωνία μέσα στον οργανισμό. Κάθε μία από τις παραπάνω διαστάσεις
αξιολογούνται με τέσσερις από τις 36 συνολικά ερωτήσεις/προτάσεις. Οι ερωτώμενοι
καλούνταν να κυκλώσουν έναν αριθμό από το 1 έως το 6, ο οποίος αντιστοιχεί στο
βαθμό συμφωνούν ή διαφωνούν με κάθε μία από τις ερωτήσεις/ προτάσεις του
ερωτηματολογίου. Κάθε μία από τις εννέα διαστάσεις παρέχει μια ξεχωριστή τιμή. Αν
προστεθούν όλες οι διαστάσεις μεταξύ τους, το άθροισμα τους αντιστοιχεί στη συνολική
επαγγελματική ικανοποίηση.
Τέλος, πρέπει να αναφερθεί ότι,  από τις 36 ερωτήσεις/προτάσεις οι 19 είναι αρνητικά
διατυπωμένες. Έτσι για να μετρηθεί μία πρόταση της αρνητικής μορφής στην τελική
τιμή, θα πρέπει ο αριθμός που τις αντιστοιχεί να αντιστραφεί (π.χ. το 1 να γίνει 6 ή το 5
να γίνει 2 κλπ.) για να βγει σωστό αποτέλεσμα.

6.5). Διαδικασία Έρευνας

Η συλλογή των δεδομένων της έρευνας πραγματοποιήθηκε στο χρονικό διάστημα
Μάιο με Ιούνιο του 2012.
Πριν την έναρξη συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου, στάλθηκε το ερωτηματολόγιο
στο τμήμα ανθρώπινου δυναμικού της τράπεζας για περαιτέρω έλεγχο αυτού. Έπειτα,
μετά την έγκριση για την συμπλήρωση του ερωτηματολογίου στους υπαλλήλους της
τράπεζας, διανεμήθηκαν 100 ερωτηματολόγια σε καταστήματα και υποκαταστήματα
αυτής στην περιοχή Χανίων και Ηρακλείου, τα οποία στάλθηκαν είτε ηλεκτρονικά είτε
δόθηκαν αυτοπροσώπως.
Η συμπλήρωση των ερωτηματολογίων έγινε με απόλυτη εμπιστευτικότητα. Δόθηκαν σε
κάθε εργαζόμενο χωριστά και διασφαλίστηκε η ανωνυμία των συμμετεχόντων. Η μέση
διάρκεια συμπλήρωσης του κάθε ερωτηματολογίου ανερχόταν στα 15 λεπτά. Στην
πρώτη σελίδα του κάθε ερωτηματολογίου, αναφερόταν πλήρως ο σκοπός για τον
οποίο γίνεται η έρευνα καθώς υπήρχαν  και σαφείς οδηγίες για την συμπλήρωσή του.

6.6) Στατιστική Ανάλυση
Η ανάλυση των δεδομένων πραγματοποιήθηκε με το στατιστικό πρόγραμμα SPSS
(PASW Statistics) version 19.0.0 (SPSS Inc, Chicago, IL, USA.). Οι συνεχείς
μεταβλητές παρουσιάζονται ως μέσες τιμές (Mean) μαζί με την τυπική απόκλιση
(St. Deviation), ενώ οι κατηγορικές μεταβλητές παρουσιάζονται ως ολικές
συχνότητες εκφρασμένες σε ποσοστά (%). Η μέτρηση του βαθμού συσχέτισης των
δημογραφικών παραγόντων του πληθυσμού-στόχου με τις επιμέρους διαστάσεις της
επαγγελματικής ικανοποίησης, αλλά και το σύνολό αυτής εξετάσθηκε με ANOVA. Για
τα αποτελέσματα χρησιμοποιήθηκε περιγραφική στατιστική ανάλυση.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7
ΑΝΑΛΥΣΗ ΚΑΙ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ

7.1). Παρουσίαση του δείγματος

Το ερωτηματολόγιο όπως αναφέρθηκε στην προηγούμενη ενότητα, απαντήθηκε από
τους εργαζόμενους των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων με απόλυτη εμπιστευτικότητα.
Στο πρώτο μέρος του ερωτηματολογίου, απαντήθηκαν ερωτήσεις που αναφέρονταν σε
δημογραφικά στοιχεία και στο δεύτερο μέρος απαντήθηκαν ερωτήσεις οι οποίες είναι
κλειστού τύπου με την βοήθεια της κλίμακας Likert κατά αύξοντα αριθμό από το 1 που
αντιπροσώπευε αριθμό αρνητικό "διαφωνώ πολύ" έως και το 6 που ήταν αριθμός
θετικός "συμφωνώ πολύ".
Τα αποτελέσματα του πρώτου μέρους αναφέρονται παρακάτω.

Το φύλο:

Στο δείγμα συμπληρώθηκε το μεγαλύτερο ποσοστό ερωτηματολογίων από το ανδρικό
πληθυσμό, που υπερτερεί ελαφρά από το γυναικείο. Αυτό φαίνεται και από το γράφημα
2.1, που από τα 97 ερωτηματολόγια, το μεγαλύτερο ποσοστό ήταν 51,5% των ανδρών
και 48,5% των γυναικών.

Γράφημα 2.1: Το φύλο των ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Η ηλικία:

Στην ηλικιακή κατανομή του δείγματος, φαίνεται όπως δείχνει και το γράφημα που
ακολουθεί, πως η πλειοψηφία των εργαζομένων κυμαίνεται μεταξύ 30-34 ετών, με
ποσοστό 33% (βλ. Γράφημα 2.2). Ακολουθεί η ηλικιακή κατανομή των 25-29 ετών με
ποσοστό 23,7%, έπειτα η ηλικιακή κατανομή των 35-39 ετών με ποσοστό 20,6% και τα
μικρότερα ποσοστά ήταν σε ηλικιακές ομάδες "μέχρι 24 ετών" με 13,4%, οι ηλικιακές
ομάδες 40-49 ετών με 7,2% και οι ηλικιακές ομάδες των 50 και άνω ετών με πολύ
μικρό ποσοστό μόλις 2,1%.
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Γράφημα 2.2: Η ηλικιακή κατανομή των ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Η οικογενειακή κατάσταση:

Στην οικογενειακή κατάσταση φαίνεται ότι το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων
είναι άγαμοι και αυτό αποδεικνύετε στο γράφημα 2.3, όπου έχουν το μεγαλύτερο
ποσοστό μόλις 72,2% σε σχέση με τους έγγαμους που το ποσοστό τους ανέρχεται σε
27,8%.

Γράφημα 2.3: Η οικογενειακή κατάσταση των ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Μορφωτικό/ Εκπαιδευτικό Επίπεδο:

Το μεγαλύτερο ποσοστό των επαγγελματικών σπουδών των υπαλλήλων που
συμπλήρωσαν το ερωτηματολόγιο ήταν 53,6% με τριτοβάθμια εκπαίδευση σε Α.Ε.Ι.-
Τ.Ε.Ι. Έπειτα σε μικρότερο ποσοστό εμφανίζονται τα άτομα με μεταπτυχιακές σπουδές
με 30,9% και η δευτεροβάθμια εκπαίδευση με ποσοστό 15,5% (βλ. γράφημα 2.4).

Γράφημα 2.4: Το Μορφωτικό/ Εκπαιδευτικό Επίπεδο ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Έτη προϋπηρεσίας :

Σύμφωνα με το γράφημα 2.5, δείχνει ότι οι περισσότεροι υπάλληλοι εργάζονται στην
τράπεζα από 5 έως 10 έτη με ποσοστό 57,7% ενώ το μικρότερο ποσοστό έδειξε ότι οι
υπάλληλοι εργάζονταν μέχρι 2 έτη μόλις 8,2%. Αυτό δείχνει ότι οι εργαζόμενοι
κατέχουν χρόνια μια θέση στο χώρο εργασίας τους.

Γράφημα 2.5: Έτη προϋπηρεσίας ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Εργάζονται ως:

Η πλειοψηφία των ερωτώμενων ήταν μόνιμοι υπάλληλοι μόλις 78,4% ενώ το 21,6%
ήταν συμβασιούχοι. Αυτό φαίνεται από το γράφημα 2.6.

Γράφημα 2.6: Σύμβαση εργασίας των ερωτώμενων (ποσοστά %)
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Οικονομική κατάσταση:

Η οικονομική κατάσταση των υπαλλήλων σύμφωνα με το γράφημα 2.7, ανέρχεται η
πλειοψηφία τους με εισόδημα 1.000-1.500€ και το μεγαλύτερο ποσοστό 51,5% σε
σχέση με την υπόλοιπη πλειοψηφία των χαμηλόμισθων υπαλλήλων.

Γράφημα 2.7: Οικονομική κατάσταση ερωτώμενων (ποσοστά %)
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ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ

Εν συνεχεία παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της έρευνας του δεύτερου μέρους, τα
οποία είναι ανά ερώτηση των ερωτηματολογίων. Υπενθυμίζεται ότι οι ερωτώμενοι
κλήθηκαν να απαντήσουν σύμφωνα με μία κλίμακα 6 βαθμών, όπου 1 = διαφωνώ
πολύ, 2 = διαφωνώ αρκετά, 3 = διαφωνώ λίγο, 4 = συμφωνώ λίγο, 5 = συμφωνώ
αρκετά, 6 = συμφωνώ πολύ. Επίσης, πρέπει να σημειωθεί ότι 19 από τις 36 ερωτήσεις
που κλήθηκαν οι ερωτώμενοι να απαντήσουν ήταν αρνητικά διατυπωμένες.

Τα αποτελέσματα του δεύτερου μέρους αναφέρονται παρακάτω.

«Αισθάνομαι ότι η αμοιβή μου είναι δίκαιη για την δουλειά που προσφέρω» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.8, φαίνεται ότι στους περισσότερους εργαζόμενους ο μισθός
που τους δίνει η τράπεζα θεωρείτε δίκαιος με ποσοστό 37,1%. Ενώ μόλις το 23,7%
νιώθουν ότι ο μισθό τους δεν είναι αρκετά δίκαιος για την δουλειά που προσφέρουν.

Πίνακας 2.8: Δίκαιη αμοιβή για την δουλειά που προσφέρουν οι ερωτώμενοι

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 23 23,7

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 10,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 9,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 36 37,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 7 7,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Υπάρχουν λίγες πιθανότητες για προαγωγή στην εργασία μου » :

Οι ερωτώμενοι εδώ, κλήθηκαν να απαντήσουν στην πρώτη αρνητική ερώτηση.
Φαίνεται λοιπόν από τον πίνακα 2.9, ότι οι περισσότεροι υπάλληλοι της τράπεζας
συμφώνησαν αρκετά ότι οι πιθανότητες για προαγωγή είναι λίγες με ποσοστό μόλις
38,1%. Ενώ το 19,6% των ερωτώμενων διαφώνησαν πολύ λίγο, οπότε δηλώνουν ότι
υπάρχει μία μικρή  πιθανότητα για προαγωγή στην θέση που βρίσκονται.
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Πίνακας 2.9: Ύπαρξη λίγων πιθανοτήτων για προαγωγή των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 6 6,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 37 38,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 13 13,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Ο προϊστάμενος/η μου είναι αρκετά ικανός/η στην δουλειά του/της» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.10, οι υπάλληλοι της τράπεζας συμφωνούν αρκετά ότι ο
προϊστάμενος τους είναι αρκετά ικανός στην δουλειά που προσφέρει μέσα στην
τράπεζα με ποσοστό μόλις 44,3%. Ενώ το 11,3% διαφώνησε πολύ για την ικανότητα
του προϊστάμενού τους.

Πίνακας 2.10: Ικανότητα προϊσταμένου των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 11 11,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 5 5,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 43 44,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 18 18,6

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Δεν είμαι ικανοποιημένος/η από τα οφέλη που προσφέρει η εργασία μου» :

Στη συνέχεια κλήθηκαν να απαντήσουν την δεύτερη αρνητική ερώτηση, στην οποία οι
περισσότεροι δείχνουν να είναι ικανοποιημένοι με τα οφέλη που τους προσφέρει η
εργασία τους και αυτό φαίνετε από τον πίνακα 2.11, που το 27,8% διαφώνησε με την
αρνητική ερώτηση, ενώ μόνο το 18,6% του συνόλου έδειξε να συμφωνεί λίγο με την
ερώτηση, οπότε να δείχνει και λίγο ανικανοποίητο από τις ωφέλειες της εργασίας τους.
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Πίνακας 2.11: Μη ικανοποίηση από τα οφέλη της εργασίας τους

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 21,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 27 27,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 18 18,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 5 5,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Όταν κάνω την δουλειά μου σωστά αποκομίζω την αναγνώριση που θα
έπρεπε» :

Εδώ οι ερωτώμενοι φαίνεται να αποκομίζουν αρκετή αναγνώριση στην δουλειά τους,
αφού όπως φαίνεται και στον πίνακα 2.12, το μεγαλύτερο  ποσοστό βρίσκεται  στο
26,8%, ενώ το 15,5% διαφώνησε αρκετά ότι δεν τους παρέχεται η αναμενόμενη
αναγνώριση σε σχέση με την δουλειά που παρέχουν στον οργανισμό.

Πίνακας 2.12: Αποκόμιση αναγνώρισης μέσα στην τράπεζα

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 9 9,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 15 15,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 23 23,7

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 26 26,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Πολλούς από  τους κανόνες και τις διαδικασίες που ακολουθεί ο οργανισμός
στον οποίο ασχολούμαι έχουν ως αποτέλεσμα να κάνουν την δουλειά μου πιο
δύσκολη» :

Εδώ παρουσιάζεται η τρίτη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση του ερωτηματολογίου,
όπου σύμφωνα με τον πίνακα 2.13, υπήρξε μεγαλύτερη συχνότητα ερωτώμενων να
συμφωνούν αρκετά με ποσοστό 42,3%, ότι οι κανόνες και οι διαδικασίες που ακολουθεί
ο οργανισμός, δημιουργούν δυσκολίες στην εργασία τους. Ενώ λίγοι ήταν εκείνοι που
διαφώνησαν αρκετά (4,1%), ότι η εργασία τους γίνεται όλο και πιο δύσκολη.
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Πίνακας 2.13: Δυσκολίες στην δουλειά των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 3 3,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 4 4,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 3 3,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 30 30,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 41 42,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 16 16,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Συμπαθώ σε γενικές γραμμές τους συναδέλφους μου» :

Εδώ, η περισσότεροι ερωτώμενοι (σε συχνότητα 47), απάντησαν ότι υπάρχουν
ιδιαίτερες συμπάθειες μεταξύ των συναδέλφων  τους με ποσοστό 48,5% ενώ ένα μικρό
ποσοστό (5,2%) φάνηκε να μην συμπαθεί τους συναδέλφους που εργάζονται στον ίδιο
χώρο (βλ. πίνακα 2.14). φαίνεται λοιπόν να υπάρχει φιλικό περιβάλλον στο χώρο
εργασίας του κάθε ερωτώμενου.

Πίνακας 2.14: Συμπάθεια συναδέλφων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 2 2,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 2 2,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 7,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 34 35,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 47 48,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Αισθάνομαι μερικές φορές ότι η δουλειά μου δεν έχει νόημα» :

Στην τέταρτη σε σειρά αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση(βλ πίνακα 2.15), ότι οι 28
ερωτώμενοι απάντησαν  αρνητικά στην αρνητική ερώτηση με ποσοστό 28,9% διότι δεν
νιώθουν ότι η δουλειά τους δεν έχει νόημα . Όμως εδώ υπάρχει μια μικρή διάφορα στα
ποσοστά, δηλαδή για 1,1% διαφορά με το μεγαλύτερο ποσοστό, οι 27 ερωτώμενοι
(δηλαδή για ένα άτομο λιγότερο) συμφώνησαν λίγο, ότι μερικές φορές η δουλειά τους
δεν έχει νόημα με ποσοστό 27,8%.
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Πίνακας 2.15: Χωρίς νόημα η δουλειά των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 14 14,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 28 28,9

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 6 6,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 27 27,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 8 8,2

«Η επικοινωνία στον οργανισμό φαίνεται να κυμαίνεται σε ικανοποιητικά
επίπεδα»:

Η επικοινωνία των ερωτώμενων μέσα στον οργανισμό φαίνεται να κυμαίνεται σε
ικανοποιητικά επίπεδα όπως φαίνεται και στον πίνακα 2.16. Η περισσότερη συχνότητα
των 42 ατόμων συμφώνησε ότι η επικοινωνία μέσα στον οργανισμό κυμαίνεται σε
αρκετά ικανοποιητικά  επίπεδα μόλις 43,3%, ενώ μόνο 8 άτομα σε πλειοψηφία
απάντησαν ότι δεν έχουν καλή επικοινωνία μέσα στο οργανισμό με ποσοστό 8,2%.

Πίνακας 2.16: Η επικοινωνία των ερωτώμενων μέσα στον οργανισμό

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 4 4,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 7,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 8,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 42 43,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 22 22,7

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Οι αυξήσεις είναι μικρές και δεν είναι συχνές » :

Στη συνέχεια της πέμπτη σε σειρά αρνητικά διατυπωμένη ερώτησης, η πλειοψηφία των
ερωτώμενων έδειξε ότι οι αυξήσεις στον οργανισμό υπάρχουν αλλά δεν είναι συχνές.
Σύμφωνα με τον πίνακα 2.17, οι 38 ερωτώμενοι συμφώνησαν πολύ για τις μικρές
αυξήσεις στον οργανισμό με ποσοστό 39,2%, ενώ ένα μικρό ποσοστό (8,2%)
διαφώνησε αρκετά, δηλαδή υπάρχουν μικρές αυξήσεις και συχνές.
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Πίνακας 2.17: Αυξήσεις στον οργανισμό

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 4 4,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 30 30,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 38 39,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Εκείνοι που διεκπεραιώνουν καλά τα καθήκοντα τους έχουν αρκετά καλές
πιθανότητες για προαγωγή »:

Εδώ σύμφωνα με τον πίνακα 2.18, φαίνεται ότι η μεγαλύτερη συχνότητα πληθυσμού
ερωτώμενων(συγκεκριμένα 31 άτομα), βρίσκεται να απάντησε ότι υπάρχουν
πιθανότητες για προαγωγή στην εργασία τους εφόσον διεκπεραιώνουν σωστά τα
καθήκοντα τους με ποσοστό 32%. Ενώ το 17,5% (17 άτομα), δήλωσαν ότι διαφωνούν
αρκετά με τις πιθανότητες προαγωγής στην εργασία τους.

Πίνακας 2.18: Πιθανότητες για προαγωγή των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 13 13,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 8,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 31 32

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 13 13,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Ο προϊστάμενος είναι άδικος μαζί μου» :

Στην έκτη αρνητική ερώτηση φαίνεται να διαφωνεί η πλειοψηφία των ερωτώμενων (βλ.
πίνακα 2.19). δηλαδή 25 άτομα με ποσοστό 25,8% νιώθουν ότι ο προϊστάμενος τους
δεν είναι άδικος μαζί τους. Ενώ το 12,4% ισοσταθμίζεται να συμφωνούν λίγο ή αρκετά
ή πολύ, ότι υπάρχει αδικία προϊσταμένου στους υπάλληλους.
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Πίνακας 2.19: Άδικη αντιμετώπιση του προϊσταμένου στους ερωτώμενους

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 25 25,8

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 21,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Τα προνόμια που λαμβάνω από την εργασία μου είναι το ίδιο καλά με αυτά που
αποκομίζουν άλλοι υπάλληλοι αντίστοιχων υπηρεσιών» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.20, φαίνεται ότι το 28,9% (28 άτομα) συμφωνεί αρκετά ότι
υπάρχει αποκόμιση κατάλληλων προνομίων όπως σε αντίστοιχες υπηρεσίες. Ενώ σε
μικρό ποσοστό του 13,4% διαφωνεί αρκετά ότι υπάρχουν κατάλληλα προνόμια όπως
άλλων αντίστοιχων τραπεζών.

Πίνακας 2.20: Αποκόμιση κατάλληλων προνομίων με αντίστοιχων υπηρεσιών

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 11 11,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 13 13,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 20 20,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 28 28,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 13 13,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Δεν αισθάνομαι ότι η δουλειά μου εκτιμάται όπως πρέπει» :
Στην έβδομη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση και σύμφωνα με τον πίνακα 2.21, φαίνεται
ότι το μεγαλύτερο ποσοστό(19,6%) και συχνότητα (19) έδειξε ότι διαφωνούν λίγο με την
ερώτηση και ότι υπάρχει ένα αίσθημα εκτίμησης της εργασίας τους μέσα στον
οργανισμό. Ενώ το μικρότερο ποσοστό 11,3% συμφώνησε στην μη εκτίμηση εργασίας
μέσα στην τράπεζα.
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Πίνακας 2.21: Εκτίμηση εργασίας των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 16,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 11 11,3

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Οι προσπάθειές μου να κάνω σωστά τη δουλειά μου σπάνια εμποδίζετε από τη
γραφειοκρατία»:

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.22, το μεγαλύτερο ποσοστό 26,8% ισοβαθμίζεται με το να
διαφωνούν από λίγο έως αρκετά με την προσπάθεια που γίνεται στην εργασία τους να
εμποδιστεί από την γραφειοκρατία. Ενώ 16,5% συμφωνούν ότι υπάρχει το εμπόδιο της
γραφειοκρατίας.

Πίνακας 2.22: Σπάνιο εμπόδιο γραφειοκρατίας

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 26 26,8

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 26 26,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 9,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 16,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Πιστεύω ότι πρέπει να εργάζομαι περισσότερο στην δουλειά μου, εξαιτίας της
ανικανότητας των συναδέλφων μου» :

Στην όγδοη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση το ποσοστό 33%, δηλαδή 32 άτομα
διαφώνησαν πολύ ότι υπάρχει ανικανότητα των συναδέλφων τους, ενώ το 19,6%
συμφώνησε ότι υπάρχει ανικανότητα των συναδέλφων τους (βλ. πίνακα 2.23).
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Πίνακας 2.23: Ανικανότητα συναδέλφων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 32 33

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 20,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 8,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 13,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 5 5,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Μου αρέσει αυτά που πρέπει να κάνω στην δουλειά μου»:

Σε αυτή τη ερώτηση και σύμφωνα με τον πίνακα 2.24, φαίνεται ότι από 32 άτομα
υπάρχει το μεγαλύτερο ποσοστό (33%) αισθήματος αρεσκείας για την δουλειά τους, ενώ
το 16,5% είναι δυσαρεστημένοι με την εργασία τους.

Πίνακας 2.24: Αίσθημα αρεσκείας στην εργασία των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 7 7,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 16,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 17 17,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 32 33

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 17 17,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Οι στόχοι που ανά διαστήματα θέτει ο οργανισμός στον οποίο εργάζομαι δεν μου
είναι σαφείς» :

Στη συνέχεια της ένατης σε σειρά αρνητικά διατυπωμένη ερώτησης, το μεγαλύτερο σε
συχνότητα 37 ατόμων και ποσοστό 38,1%, διαφώνησε πολύ ότι δεν τους είναι σαφείς
οι στόχοι του οργανισμού. Ενώ το 19,6% συμφώνησαν 19 άτομα ότι δεν τους είναι
σαφείς οι στόχοι της τράπεζας (βλ. πίνακα 2.25).
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Πίνακας 2.25: Ασαφής στόχοι οργανισμού

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 37 38,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 18 18,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 13,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 6 6,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 4 4,1

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Αισθάνομαι ότι δεν εκτιμούν ιδιαίτερα την δουλειά μου όταν σκέφτομαι το μισθό
που μου δίνουν» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.26, φαίνεται ότι στην δέκατη  αρνητική ερώτηση το μεγαλύτερο
ποσοστό 29,9% συμφωνούν ότι υπάρχει αρνητικό αίσθημα  εκτίμησης λόγω του μισθού
που τους δίνουν. Ενώ το 14,4% των ατόμων διαφωνεί πολύ.

Πίνακας 2.26: Αρνητικό αίσθημα εκτίμησης λόγω μισθού

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 14 14,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 11 11,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 11,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 29 29,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 15 15,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Οι εργαζόμενοι εδώ μπορούν να εξελιχτούν τόσο γρήγορα, όσο και αν δούλευαν
οπουδήποτε αλλού» :

Εδώ, οι περισσότεροι υπάλληλοι συμφώνησαν λίγο ότι η εξέλιξη  των εργαζομένων μέσα
στη τράπεζα γίνεται τόσο γρήγορα όσο κι αν δούλευαν οπουδήποτε αλλού. Αυτό
φαίνεται από τον πίνακα 2.27, με το μεγαλύτερο ποσοστό 30,9%, ενώ το 17,5%
διαφώνησαν ότι υπάρχει ίδια εξέλιξη και σε άλλους οργανισμούς.
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Πίνακας 2.27: Εξέλιξη εργαζομένων οπουδήποτε κι αν εργάζονται

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ  %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 11 11,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 11,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 30 30,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 20,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 8 8,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Ο προϊστάμενος/η μου δείχνει ελάχιστο ενδιαφέρον όσον αφόρα στα
συναισθήματα των υφιστάμενων του/της (υπαλλήλων του/της)» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.28, οι περισσότεροι ερωτώμενοι (30) συμφωνούν λίγο με την
ενδέκατη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση με ποσοστό 30,9%. Ενώ, το 17,5% διαφωνεί
ότι δείχνει ελάχιστο ενδιαφέρον ο προϊστάμενος στους υπαλλήλους του.

Πίνακας 2.28: Ελάχιστο ενδιαφέρον προϊσταμένου

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 13 13,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 12,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 30 30,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 11 11,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 14 14,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Τα προνόμια που μας προσφέρει η εργασία μας είναι ικανοποιητικά» :

Σύμφωνα με την ερώτηση αυτή και τον πίνακα 2.29, το 30,9% συμφωνούν ότι υπάρχουν
ικανοποιητικά προνόμια εργασίας, ενώ το 13,4% διαφωνεί λίγο.
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Πίνακας 2.29: Ικανοποιητικά προνόμια εργασίας

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 3 3,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 13,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 30 30,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 27 27,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 16 16,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Οι πιθανότητες για να ανταμειφτεί ηθικά κάποιος που εργάζεται εδώ είναι λίγες»:

Στην δωδέκατη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση, οι πλειοψηφία συμφωνούν κατά 35,1%
ότι οι πιθανότητες ηθικής ανταμοιβής στην τράπεζα είναι λίγες. Ενώ σε μικρότερο
ποσοστό του 17,5% υποστηρίζουν ότι υπάρχει αρκετή ηθική ανταμοιβή, οπότε και
διαφωνούν αρκετά με την ερώτηση (βλ. πίνακα 2.30).

Πίνακας 2.30: Πιθανότητες ηθικής ανταμοιβής

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 17,5

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 13,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 34 35,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 22 22,7

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 6 6,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100

«Έχω πολύ  μεγάλο φόρτο  εργασίας» :

Εδώ φαίνεται από τον πίνακα 2.31, ότι οι περισσότεροι υπάλληλοι (34) συμφωνούν
αρκετά με την δέκατη τρίτη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση ότι υπάρχει πολύ μεγάλο
φόρτο εργασίας στην εργασία τους με ποσοστό 35,1%. Ενώ το 12,4% διαφωνεί πολύ ότι
υπάρχει μεγάλο φόρτο εργασίας στην θέση που εργάζονται.
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Πίνακας 2.31: Υψηλό Φόρτο εργασίας

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 7,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 1 1,0

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 10,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 34 35,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 33 34,0

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Περνώ καλά με τους συναδέλφους μου» :

Στη συνέχεια της ερώτησης αυτής, οι περισσότεροι ερωτώμενοι απάντησαν με το
υψηλότερο ποσοστό 46,4%  ότι υπάρχουν πολύ μεγάλοι δεσμοί συναδελφικότητας
στον εργασιακό τους χώρο, ενώ μονό το 5,2% διαφώνησε με την ερώτηση (βλ. πίνακα
2.32).

Πίνακας 2.32: Καλό κλίμα Συναδελφικότητας

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 4 4,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 5 5,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 3 3,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 6 6,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 34 35,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 45 46,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Συχνά αισθάνομαι ότι δεν γνωρίζω τι ακριβώς συμβαίνει στην υπηρεσία μου»

Σε αυτή την ερώτηση (δέκατη τέταρτη αρνητική), οι ερωτώμενοι διαφώνησαν πολύ με
ποσοστό 36,1% και δείχνουν ότι ξέρουν τι ακριβώς συμβαίνει μέσα στην υπηρεσία τους.
Ενώ, το 19,6% δείχνει να μην ξέρουν τι συμβαίνει στην υπηρεσία τους και επομένως να
συμφωνήσουν με την αρνητική ερώτηση (βλ. πίνακα 2.33).
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Πίνακας 2.33: Αίσθημα άγνοιας στην υπηρεσία

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 35 36,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 19,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 1 1,0

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 9 9,3

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Νιώθω μια αίσθηση περηφάνιας για την δουλειά μου»

Με βάση την ερώτηση αυτή και τον πίνακα 2.34, πολλοί υπάλληλοι(33) νιώθουν  αρκετή
περηφάνια για την εργασία τους με ποσοστό 34%, ενώ σε μικρότερο ποσοστό 8,2%
δείχνουν να διαφωνούν.

Πίνακας 2.34: Περηφάνια στην εργασία των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 3 3,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 5 5,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 22 22,7

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 33 34,0

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 26 26,8

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Αισθάνομαι ικανοποιημένος/η με τις προοπτικές που υπάρχουν  για
μισθολογικές αυξήσεις»

Εδώ, οι περισσότεροι ερωτώμενοι δεν αισθάνονται ικανοποιημένοι με τις προοπτικές
μισθολογικών αυξήσεων. Αυτό φαίνεται από το πίνακα 2.35, όπου το 33% δεν νιώθει
ικανοποιημένο, ενώ στην αντίθετη μεριά ένα μικρό ποσοστό 14,4% νιώθει
ικανοποιημένο.
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Πίνακας 2.35: Ικανοποιητικές προοπτικές μισθολογικών αυξήσεων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 32 33,0

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 19,6

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 18 18,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 7,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 7 7,2

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Υπάρχουν προνόμια που δεν έχουμε ενώ τα δικαιούμαστε»

Στην ερώτηση αυτή, συγκεκριμένα η δέκατη πέμπτη αρνητικά διατυπωμένη ερώτηση  και
σύμφωνα με το πίνακα 2.36, το μεγαλύτερο ποσοστό ερωτώμενων με 42,3%
συμφώνησαν ότι δεν έχουν τα απαραίτητα προνόμια στην δουλειά τους ενώ τα
δικαιούνται. Ενώ το 10,3% διαφωνούν λίγο και δήλωσαν ότι στην δουλειά τους, τους
παρέχουν προνόμια.

Πίνακας 2.36: Μη παροχή δικαιούμενων προνομίων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 4 4,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 10,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 41 42,3

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Συμπαθώ τον προϊστάμενο/η μου»

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.37, οι ερωτώμενοι δήλωσαν ότι υπάρχει σχετικά μια αρκετή
συμπάθεια με τον προϊστάμενο τους με ποσοστό μόλις 32%. Ενώ στο 14,4% δεν
υπάρχει αρκετή συμπάθεια μεταξύ προϊσταμένου και υπαλλήλων.
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Πίνακας 2.37: Συμπάθεια προϊσταμένου-ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 14,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 3 3,1

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 18 18,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 31 32,0

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 19 19,6

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Στην δουλειά μου έχω μεγάλο όγκο γραφικής εργασίας»

Στην ερώτηση αυτή (δέκατη έκτη αρνητική), φαίνεται από τον πίνακα 2.38 ότι οι
περισσότεροι υπάλληλοι έχουν λίγη γραφική εργασία με ποσοστό 24,7%.

Πίνακας 2.38: Υψηλός Όγκος γραφικής εργασίας

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 6 6,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 12,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 14 14,4

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 24 24,7

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 20,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 21 21,6

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Δεν νομίζω ότι οι προσπάθειες μου αναγνωρίζονται στον βαθμό που θα
έπρεπε»:

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.39 στην δέκατη έβδομη αρνητική ερώτηση, οι πλειοψηφία των
ερωτώμενων με ποσοστό 28,9% συμφωνούν αρκετά ότι δεν υπάρχει αναγνώριση στις
προσπάθειες που κάνουν στην εργασία τους, ενώ το 11,3% απάντησαν ότι οι
προσπάθειές τους μέσα στην εργασία αναγνωρίζονται στον βαθμό που θα έπρεπε.
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Πίνακας 2.39: Μη αναγνώριση προσπαθειών

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 7 7,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 8,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 11,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 27 27,8

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 28 28,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 16 16,5

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Είμαι ικανοποιημένος/η από τις προοπτικές που υπάρχουν για προαγωγή» :

Σύμφωνα με τον πίνακα 2.40 φαίνεται ότι το 27,8% των ερωτώμενων δεν είναι
ικανοποιημένοι με τις προοπτικές για την  προαγωγή τους. Μόνο το 15,5% συμφωνεί
αρκετά ότι είναι ικανοποιημένοι.

Πίνακας 2.40: Ικανοποιητικές προοπτικές για προαγωγή

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 14 14,4

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 27 27,8

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 23 23,7

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 8,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 10 10,3

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Υπάρχουν αρκετοί διαπληκτισμοί και συγκρούσεις στην δουλειά μου» :

Στην ερώτηση αυτή (δέκατη όγδοη αρνητική), η πλειοψηφία των ερωτώμενων
συμφώνησαν ότι υπάρχουν λίγοι διαπληκτισμοί και συγκρούσεις στην εργασία τους με
ποσοστό 29,9%. Ενώ το 26,8% διαφώνησαν ότι υπάρχουν αυτές οι αρνητικές
επιδράσεις στην εργασία τους (βλ. πίνακα 2.41).
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Πίνακας 2.41: Αυξημένες συγκρούσεις στην εργασία των ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 6 6,2

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 26 26,8

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 8,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 29 29,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 16,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 12 12,4

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Η δουλειά μου είναι ευχάριστη» :

Η μεγαλύτερη πλειοψηφία με ποσοστό 33% δείχνει ότι είναι αρκετά ευχαριστημένοι με
την δουλεία που ασχολούνται στην τράπεζα. Ενώ, το 15,5% δεν νιώθουν ότι η εργασία
τους είναι ευχάριστη (βλ.πίνακα 2.42).

Πίνακας 2.42: Ευχάριστη εργασία ερωτώμενων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 3 3,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 9 9,3

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 15,5

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 29 29,9

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 32 33,0

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 9 9,3

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0

«Τις δουλειές που μου αναθέτουν δεν μου τις εξηγούν πλήρως» :

Στην τελευταία ερώτηση (δέκατη ένατη αρνητική), η πλειοψηφία με ποσοστό 36,1%
δείχνει να τους εξηγούν πλήρως τις εργασίες που πρέπει να αναθέσουν στην τράπεζα,
οπότε διαφώνησαν πολύ με την ερώτηση. Ενώ, το 19,6% συμφώνησαν πολύ λίγο με την
ερώτηση, ότι δεν τους εξηγούν πλήρως τις δουλειές που τους αναθέτουν (βλ.
πίνακα2.43).
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Πίνακας 2.43: Ελλιπής επεξήγηση αρμοδιοτήτων

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ %
ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 35 36,1

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 28 28,9

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 5 5,2

ΣΥΜΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 19,6

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 9 9,3

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΟΛΥ 1 1,0

ΣΥΝΟΛΟ 97 100,0
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7.2). Η επαγγελματική ικανοποίηση των τραπεζικών υπαλλήλων
και οι διαστάσεις της

Ο πρώτος στόχος της έρευνας  είναι να διερευνηθεί ο βαθμός της συνολικής
ικανοποίησης των τραπεζικών υπαλλήλων και των επιμέρους διαστάσεων αυτής. Για
την επίτευξη του στόχου αυτού, υπολογίστηκαν οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις
των εννέα διαστάσεων, καθώς και ο μέσος όρος και η τυπική απόκλιση της συνολικής
επαγγελματικής ικανοποίησης.
Σύμφωνα με τον πίνακα 2.44, διαπιστώνεται ότι οι υπάλληλοι της τράπεζας που
συμμετείχαν στην έρευνα, δήλωσαν ότι ήταν σε μέτριο βαθμό ικανοποιημένοι από την
εργασία τους με Μ.Ο.=3,67 και Τ.Α.=1,67 (σε κλίμακα από το 1 - 6). Ως προς τις
επιμέρους διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης που ελέχθησαν
διαπιστώθηκαν ότι, oι διαπροσωπικές σχέσεις  που αναπτύσσονται εντός του
εργασιακού χώρου της τραπέζης σημείωσαν αρκετά υψηλό βαθμό επαγγελματικής
ικανοποίησης. Πιο συγκεκριμένα, η διάσταση που αφορά την σχέση μεταξύ
επικοινωνιακού περιβάλλοντος μέσα στον εργασιακό χώρο, συγκεντρώνει αρκετά
υψηλό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης (με Μ.Ο.= 4,45, Τ.Α.= 1,53), ενώ
ακολουθεί με τη σειρά οι σχέσεις που υπάρχουν μεταξύ των συναδέλφων,
σημειώνοντας αρκετά υψηλό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης (με Μ.Ο= 4,44,
Τ.Α.=1,60). Αναφορικά με τη διάσταση που αφορά στην φύση της εργασίας είναι η
επόμενη με την σειρά που σημειώνει αρκετά θετικό βαθμό επαγγελματικής
ικανοποίησης (με Μ.Ο=4,12, Τ.Α.=1,45). Έπειτα οι διαστάσεις που χαρακτηρίζονται
από μέτριο βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης είναι εκείνες που αφορούν τις σχέσεις
με τον προϊστάμενο (με Μ.Ο.= 3,94, Τ.Α.=1,66), με τις παροχές που τους παρέχονται
στην τράπεζα (με Μ.Ο.=3,54, Τ.Α.= 1,63), με την επίτευξη-αναγνώριση (με Μ.Ο=3,41,
Τ.Α.=1,52) και με την προαγωγή που τους προσφέρουν (με Μ.Ο.=3,35, Τ.Α.=1,60).
Αντιθέτως, βάσει του πίνακα 1.37, διαπιστώνονται χαμηλοί βαθμοί επαγγελματικής
ικανοποίησης από τις υπόλοιπες διαστάσεις. Αυτές είναι ο μισθός που τους παρέχετε
στην τράπεζα(με Μ.Ο=2,94, Τ.Α.=1,65) και οι συνθήκες λειτουργίας/οργάνωσης μέσα
σε αυτήν (με Μ.Ο=2,82, Τ.Α.=1,53).

Πίνακας 2.44: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και οι επιμέρους διαστάσεις της.

Διαστάσεις Επαγγελματικής
Ικανοποίησης & Συνολική

Επαγγελματική Ικανοποίηση
Μ.Ο. Τ.Α.

Μισθός 2,94 1,654

Προαγωγή 3,35 1,602

Σχέσεις με Προϊστάμενο 3,94 1,660

Παροχές 3,54 1,632

Επίτευξη- Αναγνώριση 3,41 1,520

Συνθήκες   Λειτουργίας/Οργάνωση 2,82 1,532

Σχέσεις με συναδέλφους 4,44 1,605

Φύση της εργασίας 4,12 1,452

Επικοινωνία 4,45 1,539

Συνολική Ικανοποίηση 3,67 1,676
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7.3). Οι διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με
τους δημογραφικούς παράγοντες

Ο δεύτερος στόχος της έρευνας είναι η εξέταση της επίδρασης των δημογραφικών
παραγόντων που εξετάστηκαν σε κάθε μια από τις επιμέρους μεταβλητές της
επαγγελματικής ικανοποίησης όπως και στο σύνολο αυτής. Πραγματοποιήθηκε
στατιστική ανάλυση ANOVA, στην οποία ορίστηκαν ως εξαρτημένες μεταβλητές οι
διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης(μισθός, προαγωγή, σχέσεις με
προϊστάμενο κτλ.) και ως ανεξάρτητες τα δημογραφικά στοιχεία του δείγματος(φύλο,
ηλικία, οικογενειακή κατάσταση κτλ.). Όπως προκύπτει παρακάτω αναφέρονται μόνο οι
διαστάσεις που δείχνουν αρκετά στατιστικά θετική ικανοποίηση από την εργασία.

Αρχικά εξετάστηκε η επίδραση του φύλου στις επιμέρους διαστάσεις της
επαγγελματικής ικανοποίησης των εργαζομένων της τράπεζας. Συγκεκριμένα
σύμφωνα με τον πίνακα 2.45, βρέθηκε ότι η επίδραση είναι στατιστικά πολύ σημαντική
σε σχέση με τους συναδέλφους των συμμετεχόντων(F= 8.24, Sig=0.005) και στατιστικά
σημαντική σε σχέση με την φύση της εργασίας τους (F=5.023, Sig=0.027).
Συγκεκριμένα, διαπιστώθηκε ότι οι άντρες υπάλληλοι αναφέρουν σχετικά μεγαλύτερη
ικανοποίηση στις σχέσεις που συνάπτουν με τους συναδέλφους τους (με Μ.Ο.=5,46,
Τ.Α.=0,83) απ’ ότι οι γυναίκες συνάδελφοί τους (με Μ.Ο.=4,79, Τ.Α.=1,41).
Σχετικά με την ικανοποίηση από την φύση εργασίας, οι άντρες εργαζόμενοι δηλώνουν
μεγαλύτερη ικανοποίηση (με Μ.Ο=4,1, Τ.Α.=1,51) σε σχέση με την ικανοποίηση που
λαμβάνουν οι γυναίκες (με Μ.Ο.=3,4, Τ.Α.=1,54).
Στη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση, το φύλο ως ανεξάρτητη μεταβλητή δε
διαπιστώθηκε να επιδρά σημαντικά στην παράμετρο της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης.

Πίνακας 2.45: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με το φύλο των

συμμετεχόντων.

Επαγγελματική
ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Σχέσεις με
συναδέλφους

ΑΝΤΡΑΣ 5,46 0,838

8,248 0,005

ΓΥΝΑΙΚΑ 4,79 1,413
Total 5,13 1,196

Φύση της
Εργασίας

ΑΝΤΡΑΣ 4,1 1,515

5,023 0,027

ΓΥΝΑΙΚΑ 3,4 1,542
Total 3,76 1,56

Σε σχέση με την ηλικία των συμμετεχόντων διαπιστώνεται ότι, υπάρχει στατιστικά
σημαντική ικανοποίηση σε σχέση με την φύση της εργασίας (F= 6.72, Sig.=0).
Συγκεκριμένα, όπως φαίνεται και από τον πίνακα 2.46, οι δύο ηλικιακές ομάδες του
δείγματος(40-49 ετών και 50-ανω), σημείωσαν υψηλότερες τιμές ικανοποίησης για την
φύση της εργασίας τους (για άνω των 50 ετών Μ.Ο.=5,50, Τ.Α.=0,70 και 40-49 ετών
Μ.Ο.= 4,57, Τ.Α.=1,81) σε σχέση με τις μικρότερες ηλικιακές ομάδες.
Στατιστικά σημαντική ικανοποίηση ως προς την ηλικία δείχνει να έχουν και οι συνθήκες
λειτουργίας/οργάνωσης της τράπεζας (F=6.11, Sig.=0). Συγκεκριμένα, η ηλικιακή
ομάδα των 50 ετών και άνω έχει την μεγαλύτερη ικανοποίηση ως προς τις συνθήκες
οργάνωσης/λειτουργίας σε σχέση με τις υπόλοιπες ηλικιακές ομάδες (με Μ.Ο=5,50,
Τ.Α.=0,7).
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Πίνακας 2.46: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με την ηλικία των

συμμετεχόντων.

Επαγγελματική Ικανοποίηση Μ.Ο Τ.Α. F Sig.

Φύση της Εργασίας

ΜΕΧΡΙ 24 ΕΤΩΝ 2,00 ,913

6,727 0,0

ΑΠΟ 25-29 4,39 1,305
ΑΠΟ 30-34 3,56 1,625
ΑΠΟ 35-39 4,05 1,050
ΑΠΟ 40-49 4,57 1,813

ΑΠΟ 50 ΚΑΙ ΑΝΩ 5,50 ,707
Total 3,76 1,560

Συνθήκες
Λειτουργίας/Οργάνωση

ΜΕΧΡΙ 24 ΕΤΩΝ 1,77 ,599

6,113 0,0

ΑΠΟ 25-29 2,83 ,717
ΑΠΟ 30-34 2,66 1,382
ΑΠΟ 35-39 2,10 1,021
ΑΠΟ 40-49 2,14 ,378

ΑΠΟ 50 ΚΑΙ ΑΝΩ 5,50 ,707
Total 2,48 1,156

Όσον αφορά την οικογενειακή κατάσταση, το δείγμα κατηγοριοποιείτε σε έγγαμους και
άγαμους. Η επίδραση της οικογενειακής κατάστασης στην επαγγελματική ικανοποίηση
των εργαζομένων βρέθηκε, όπως δείχνει και ο πίνακας 2.47, ότι είναι στατιστικά
σημαντική σε ότι αφορά την ικανοποίηση τους από τις παροχές (F= 3,58 , Sig=0,06)
που τους προσφέρει η τράπεζα. Αναλυτικότερα, διαπιστώνεται ότι οι έγγαμοι
υπάλληλοι είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από τις παροχές (με Μ.Ο.=4,26,
Τ.Α.=1,58) από τους άγαμους (με Μ.Ο.= 3,67, Τ.Α.=1,28 ). Ως προς την ικανοποίηση
της φύσης της εργασίας των υπαλλήλων (με F=4,53 , Sig=0,03), οι έγγαμοι
συμμετέχοντες στην παρούσα έρευνα φαίνεται να σημειώνουν στατιστικά υψηλότερες
τιμές (με Μ.Ο=4,30  , Τ.Α.=1,61 ) απ’ ότι οι άγαμοι (Μ.Ο=3,56 , Τ.Α.=1,50).

Πίνακας 2.47: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με την οικογενειακή

κατάσταση των συμμετεχόντων.
Επαγγελματική

ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Παροχές

ΕΓΓΑΜΟΣ 4,26 1,583

3,581 ,061

ΑΓΑΜΟΣ 3,67 1,282
Total 3,84 1,390

Φύση της
Εργασίας

ΕΓΓΑΜΟΣ 4,30 1,613

4,537 ,036

ΑΓΑΜΟΣ 3,56 1,500
Total 3,76 1,560
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Σχετικά με τον παράγοντα του μορφωτικού επιπέδου, η διάκριση γίνεται ανάμεσα
στους απόφοιτους δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, στους απόφοιτους τριτοβάθμιας
εκπαίδευσης και στους απόφοιτους μεταπτυχιακών σπουδών. Σύμφωνα με αυτό τον
παράγοντα και όπως φαίνεται από τον πίνακα 2.48,είναι ότι υπάρχει στατιστικά
σημαντική ικανοποίηση στο μισθό (με F=5.94, Sig.=0.04), στην φύση της εργασίας (με
F=5.01, Sig.=0.08)  και στην προαγωγή των συμμετεχόντων (με F=4.39, Sig.=0.15).
Πιο συγκεκριμένα, ως προς το μισθό φαίνεται να είναι πιο ικανοποιημένοι οι
συμμετέχοντες της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (με Μ.Ο.=4,6,Τ.Α.=1,05) απ’ ότι της
τριτοβάθμιας (με Μ.Ο.=3,12, Τ.A.=1.56) και των μεταπτυχιακών σπουδών (με
M.O.=3.83, T.A.=1.72). Εν συνέχεια, ως προς την φύση της εργασίας τους είναι
ικανοποιημένοι οι συμμετέχοντες της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (με Μ.Ο.=4,87,
Τ.Α.=1,72) από τους συμμετέχοντες της τριτοβάθμιας εκπαίδευσης(με Μ.Ο.=3,48,
Τ.Α.=1,51) και των μεταπτυχιακών σπουδών (με Μ.Ο.=3,70, Τ.Α.=1,34). Στην
προαγωγή των συμμετεχόντων φαίνεται να είναι περισσότερο ικανοποιημένοι οι
συμμετέχοντες των μεταπτυχιακών σπουδών(με Μ.Ο.=3,23, Τ.Α.=1,79), έπειτα οι
συμμετέχοντες της τριτοβάθμιας εκπαίδευσης  (με Μ.Ο.=3,18, Τ.Α.=1,79) και λιγότερο
ικανοποιημένοι της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (με Μ.Ο.=2, Τ.Α.=0,75).

Πίνακας 2.48: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με το μορφωτικό

επίπεδο των συμμετεχόντων.

Επαγγελματική Ικανοποίηση Μ.Ο Τ.Α. F Sig.

Μισθός

ΔΕΥΤΕΡΟΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 4,60 1,056

5,94 0,04

ΤΡΙΤΟ ΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ
(Α.Ε.Ι.-Τ.Ε.Ι.) 3,12 1,567

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΕΣ
ΣΠΟΥΔΕΣ 3,83 1,724

Total 3,57 1,632

Φύση της
εργασίας

ΔΕΥΤΕΡΟΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 4,87 1,727

5,01 0,08

ΤΡΙΤΟ ΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ
(Α.Ε.Ι.-Τ.Ε.Ι.) 3,48 1,515

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΕΣ
ΣΠΟΥΔΕΣ 3,70 1,343

Total 3,76 1,560

Επαγγελματική Ικανοποίηση Μ.Ο Τ.Α. F Sig.

Προαγωγή

ΔΕΥΤΕΡΟΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 2,00 ,756

4,39 0,15

ΤΡΙΤΟ ΒΑΘΜΙΑ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ
(Α.Ε.Ι.-Τ.Ε.Ι.) 3,18 1,352

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΕΣ
ΣΠΟΥΔΕΣ 3,23 1,794

Total 3,01 1,490
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Σχετικά με τα έτη προϋπηρεσίας, η κατηγοριοποίηση έγινε ανάμεσα στους νέους
υπαλλήλους (μέχρι 5 έτη προϋπηρεσίας) και σε υπαλλήλους με μεσαία έως μεγάλη
προϋπηρεσία (από 5 ετών και άνω). Αναφορικά, με την επίδραση της προϋπηρεσίας
στην επαγγελματική ικανοποίηση των υπαλλήλων και όπως φαίνεται από τον πίνακα
2.49, τα αποτελέσματα της έρευνας δείχνουν ότι είναι στατιστικά σημαντική σε σχέση
με την ικανοποίηση τους από την φύση της εργασίας(με F=15.4, Sig.=0) και με τις
παροχές που τους προσφέρουν(με F=9.02, Sig.=0.03). Ειδικότερα, διαπιστώθηκε ότι οι
εργαζόμενοι (στην φύση της εργασίας τους) με μεγάλη προϋπηρεσία, είναι
περισσότερο ικανοποιημένοι(με Μ.Ο.=4,10, Τ.Α.=1,5) από τους εργαζόμενους με μικρή
προϋπηρεσία( με Μ.Ο.=2,75, Τ.Α.=1,29). Επίσης στις παροχές που τους προσφέρουν
οι εργαζόμενοι με την μεγάλη προϋπηρεσία είναι περισσότερο ικανοποιημένοι(με
Μ.Ο.=4,07, Τ.Α.=1,38) από τους υπαλλήλους με μικρή προϋπηρεσία (με Μ.Ο.=3,13,
Τ.Α.=1,15).

Πίνακας 2.49: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με την προϋπηρεσία των

συμμετεχόντων.

Επαγγελματική
ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Φύση της
Εργασίας

Μικρή

Προϋπηρεσία 2,75 1,294

15,477 ,000

Μεγάλη

Προϋπηρεσία 4,10 1,502

Total 3,76 1,560

Παροχές

Μικρή

Προϋπηρεσία 3,13 1,154

9,023 ,003

Μεγάλη

Προϋπηρεσία 4,07 1,388

Total 3,84 1,390

Στην επίδραση της επαγγελματικής ικανοποίησης από το είδος της εργασιακής σχέσης,
το δείγμα ομαδοποιείται  σε μόνιμους υπαλλήλους και συμβασιούχους. Από τα
αποτελέσματα της έρευνας, όπως φαίνεται από τον πίνακα 2.50, προκύπτει ότι το είδος
της εργασιακής σχέσης επηρεάζει σημαντικά την ικανοποίηση των υπαλλήλων στις
παροχές που τους προσφέρουν (F=9.35, Sig.=0.03) καθώς και στη φύση της εργασίας
τους (F=8.76, Sig.=0,04).

Αναλυτικότερα, ως προς τις παροχές φαίνεται να υπάρχει μια μικρή στατιστική διαφορά
ανάμεσα στους μόνιμους υπαλλήλους και στους συμβασιούχους. Οι μόνιμοι υπάλληλοι
(Μ.Ο.=4,05, Τ.Α.=1,26) δείχνουν να είναι πιο ικανοποιημένοι από τις παροχές που τους
προσφέρουν σε σύγκριση με τους συμβασιούχους (Μ.Ο.=3,05, Τ.Α.=1,56). Ενώ στην
φύση της εργασίας τους οι μόνιμοι υπάλληλοι (Μ.Ο.=4, Τ.Α.=4,49) είναι σημαντικά πιο
ικανοποιημένοι από τους συμβασιούχους (Μ.Ο.=2,90 Τ.Α.=1,51).



66

Πίνακας 2.50: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με το είδος της

εργασιακής σχέσης των συμμετεχόντων.

Επαγγελματική
ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Παροχές

ΜΟΝΙΜΟΣ

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 4,05 1,264

9,356 ,003

ΣΥΜΒΑΣΙΟΥΧΟΣ 3,05 1,564

Total 3,84 1,390

Φύση της
εργασίας

ΜΟΝΙΜΟΣ

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 4,00 1,497

8,769 ,004

ΣΥΜΒΑΣΙΟΥΧΟΣ 2,90 1,513

Total 3,76 1,560

Ο τελευταίος δημογραφικός παράγοντας που ελέγχθηκε ως προς την επίδρασή του
στην επαγγελματική ικανοποίηση είναι η οικονομική κατάσταση των συμμετεχόντων.
Αναφορικά στο συγκεκριμένο δημογραφικό στοιχείο κρίθηκε αναγκαίο να γίνουν
ορισμένες ομαδοποιήσεις. Πιο συγκεκριμένα η οικονομική κατάσταση των
συμμετεχόντων χωρίστηκε σε πρώτη φάση από το μικρότερο ποσό των 500€, έπειτα
από 500-700€, μετά από 700 -1.000€, από 1.000 -1.500€ και από 1.500-2.000€. Όπως
φαίνεται και από το πίνακα 2.51, η οικονομική κατάσταση  δείχνει στατιστικά σημαντική
ικανοποίηση  στις παροχές(F=12.11, Sig.=0) που προσφέρονται στους συμμετέχοντες
καθώς και στη φύση της εργασίας τους ( F=7.06, Sig.=0).
Αναλυτικά, ως προς τις παροχές φαίνεται να έχουν στατιστικά σημαντική ικανοποίηση
οι μεγαλόμισθοι υπάλληλοι των 1.500-2.000€ (με Μ.Ο.=5,5, Τ.Α.=0,85) καθώς και οι
υπάλληλοι των 700-1.000€ (με Μ.Ο.=4, Τ.Α.=1,25). Τέλος, ως προς την φύση της
εργασίας φαίνεται να είναι στατικά ικανοποιημένοι εκείνοι με μισθό από 700€ και άνω
σε σχέση με τους 700€ και κάτω. Πιο συγκεκριμένα, είναι στατικά ικανοποιημένοι οι
υπάλληλοι με μισθό 700-1.000€ (με Μ. Ο.=4,25, Τ.Α.=1,68), από 1.000-1.500€ (με
Μ.Ο.=4,04, Τ.Α.=1,42) και από 1.500-2.000€ (με Μ.Ο.=4,10, Τ.Α.=1,28).

Πίνακας 2.51: Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις της συνολικής επαγγελματικής
ικανοποίησης και των επιμέρους διαστάσεων αυτής σε σχέση με την οικονομική

κατάσταση των συμμετεχόντων.

Επαγγελματική
ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Παροχές

ΜΙΚΡΟΤΕΡΗ

ΑΠΟ 500€ 2,00 ,816

12,115 ,000

ΑΠΟ 500-700€ 2,54 1,266

ΑΠΟ 700-1.000€ 4,00 1,257

ΑΠΟ 1.000-

1.500€ 3,92 1,140

ΑΠΟ 1.500-

2.000€ 5,50 ,850

Total 3,84 1,390
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Επαγγελματική
ικανοποίηση Μ. Ο. Τ. Α. F Sig.

Φύση της
εργασίας

ΜΙΚΡΟΤΕΡΗ

ΑΠΟ 500€ 1,50 ,577

7,068 ,000

ΑΠΟ 500-700€ 2,38 ,870

ΑΠΟ 700-1.000€ 4,25 1,682

ΑΠΟ 1.000-

1.500€ 4,04 1,428

ΑΠΟ 1.500-

2.000€ 4,10 1,287

Total 3,76 1,560

Συνοψίζοντας την έρευνα, αναφέρεται ότι, όσον αφορά το φύλο των εργαζομένων που
συμμετείχαν στη παρούσα έρευνα, βρέθηκε ότι οι άνδρες εργαζόμενοι είναι
περισσότερο ικανοποιημένοι στις σχέσεις με τους συναδέλφους τους και στην φύση της
εργασίας τους, σε σχέση με τις γυναίκες συναδέλφους τους. Σχετικά με την ηλικία των
εργαζομένων, βρέθηκε ότι επηρεάζει το βαθμό ικανοποίησης τους η φύση της εργασίας
καθώς και οι συνθήκες λειτουργίας/οργάνωσης μέσα στην τράπεζα. Με τους
υπαλλήλους της μεγαλύτερης ηλικιακής ομάδας (50 ετών και άνω) να είναι γενικά, πιο
ικανοποιημένοι από τους νεότερους συναδέλφους τους. Σε σχέση με την οικογενειακή
κατάσταση, οι παντρεμένοι είναι πιο ικανοποιημένοι από τους ανύπαντρους όσον
αφορά τις  παροχές και την φύση εργασίας τους. Το μορφωτικό επίπεδο βρέθηκε να
επηρεάζει το βαθμό ικανοποίησης των εργαζομένων με δευτεροβάθμια εκπαίδευση στο
μισθό και στην φύση της εργασίας τους, ενώ βρέθηκε να επηρεάζεται η ικανοποίηση
των υπαλλήλων με μεταπτυχιακές σπουδές ως προς την προαγωγή τους. Όσον αφορά
τα χρόνια προϋπηρεσίας, οι εργαζόμενοι με την μεγάλη προϋπηρεσία βρέθηκαν να
είναι πιο ικανοποιημένοι από τους συναδέλφους τους με μικρή προϋπηρεσία στην
φύση της εργασίας τους καθώς και στις παροχές που τους προσφέρουν. Ως προς το
είδος της εργασιακής σχέσης, οι μόνιμοι υπάλληλοι βρέθηκαν να είναι πιο
ικανοποιημένοι από τις παροχές και την φύση εργασίας τους σε σχέση με τους
συμβασιούχους συναδέλφους τους. Τέλος, ως προς την οικονομική κατάσταση των
εργαζομένων, οι υπάλληλοι των 1.500-2.000€ να είναι πιο ικανοποιημένοι από τους
υπόλοιπους συναδέλφους τους ως προς τις παροχές, ενώ οι υπάλληλοι των 700-
1.000€ να είναι πιο ικανοποιημένοι με την φύση της εργασίας τους από τους
υπόλοιπους εργαζομένους.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ

Η μέτρηση της ικανοποίησης των εργαζομένων στις χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις
όπως υπογραμμίζετε και από τη διεθνή επιστημονική βιβλιογραφία αποτελεί βασική
παράμετρο μέτρησης της διαχείρισης του ανθρώπινου δυναμικού στον τραπεζικό
κλάδο.
Σύμφωνα με την επιστημονική κοινότητα θα πρέπει να διασφαλίζονται ικανοποιητικές
συνθήκες εργασίας στις επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών καθότι αυτό διασφαλίζει την
αύξηση της παραγωγικότητας των εργαζομένων και κατ’ επέκταση την αύξηση της
αποδοτικότητας και αποτελεσματικότητας του χρηματοπιστωτικού ιδρύματος.
Απαραίτητη κρίνετε η καλή συνεργασία, το θετικό κλίμα των ανθρωπίνων σχέσεων, το
κλίμα εμπιστοσύνης μεταξύ υπαλλήλων και ανώτερων στελεχών, η αξιοκρατία στις
παρεχόμενες αμοιβές/ανταμοιβές καθώς και σωστή συμπεριφορά στον επαγγελματικό
χώρο. Εξίσου σημαντική είναι η εκπαίδευση και επαγγελματική κατάρτιση, καθώς
εμφανίζεται στην επιφάνεια ένα εξαίρετο και ειδικευμένο εργατικό δυναμικό με
προοπτικές εξέλιξης και ανάπτυξης, όπου έχει ως αποτέλεσμα την αύξηση της
επαγγελματικής ικανοποίησης. Κάθε τραπεζικός υπάλληλος για να ανταποκρίνεται
επαρκώς στις υποχρεώσεις της δουλειάς του θα πρέπει να υπάρχουν θετικές
ενισχύσεις των έργων του (π.χ. επαίνους κ.λπ.), για να μπορέσει με αυτό τον τρόπο να
ανταπεξέρχεται στην εργασία του με περισσότερο ενδιαφέρον και ζήλο. Οι καλές
εργασιακές σχέσεις μεταξύ επόπτη-εργαζομένου θα μπορέσουν να δημιουργήσουν
δυνατές και αξιόλογες εργατικές ομάδες, που θα ενισχύσουν τον οργανισμό της
χρηματοπιστωτικής επιχείρησης.
Θα πρέπει να περιορίζεται στο ελάχιστο το αίσθημα της ανασφάλειας στην εργασιακή
κατάσταση (π.χ. μερική ή εποχιακή απασχόληση, απόλυση κ.λπ.) ώστε κάθε
υπάλληλος να αφοσιώνεται περισσότερο στην ασχολία του.
Αναγκαίο και καθοριστικό κρίνετε το σύστημα δίκαιων αμοιβών/ανταμοιβών των
υπαλλήλων, ώστε να μην διακατέχονται από αίσθημα εξαπάτησης και αδικίας του
επαγγελματικού τους ρόλου, αλλά και να αποφευχθούν διχόνοιες και συγκρούσεις σε
μία εργασιακή ομάδα που θα επιφέρει τη μείωση της επαγγελματικής ικανοποίησης.
Για κάθε τραπεζικό υπάλληλο θα πρέπει να υπάρχει μέσα στη χρηματοπιστωτική
επιχείρηση η δυνατότητα αυτονομίας και υπευθυνότητας, όπου αυτό προϋποθέτει από
την ίδια την επιχείρηση, την ύπαρξη σαφήνειας στην καταγραφή του επαγγελματικού
ρόλου των υπαλλήλων.
Στην παρούσα έρευνα υπογραμμίζεται ότι η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται
από πολλούς και διαφορετικούς παράγοντες των ατόμων όπως τα χαρακτηριστικά της
εργασίας, η ηλικία, το φύλο, η αμοιβή/ανταμοιβή, οι παροχές, οι σχέσεις συναδέλφων
με προϊστάμενο, η φύση της εργασίας καθώς και οι συνθήκες λειτουργίας/οργάνωσης
της εταιρείας και υπογραμμίζεται η αναγκαιότητα ορθότερης διαχείρισης του
ανθρώπινου δυναμικού σε όλες σχεδόν τις επιμέρους συνιστώσες εργασιακής
κατάστασης.
Μέσα από την μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης των εργαζομένων στις
χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις βρέθηκε ότι η συνολική ικανοποίηση του πληθυσμού-
στόχου κυμάνθηκε σε μέτρια επίπεδα. Ως προς τις επιμέρους διαστάσεις της
επαγγελματικής ικανοποίησης που ελέχθησαν διαπιστώθηκαν ότι oι διαπροσωπικές
σχέσεις  που αναπτύσσονται εντός του εργασιακού χώρου της τραπέζης σημείωσαν
αρκετά υψηλό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης. Αναφορικά με τη διάσταση που
αφορά στην φύση της εργασίας είναι η επόμενη με την σειρά που σημειώνει αρκετά
θετικό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης. Οι διαστάσεις που χαρακτηρίζονται από
μέτριο βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης είναι εκείνες που αφορούν τις σχέσεις με
τον προϊστάμενο, τις παροχές και την προαγωγή. Αντιθέτως, διαπιστώνονται χαμηλοί
βαθμοί επαγγελματικής ικανοποίησης από τις υπόλοιπες διαστάσεις. Αυτές είναι ο
μισθός και οι συνθήκες λειτουργίας/οργάνωσης μέσα σε επιχείρηση.
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Ο τραπεζικός χώρος κατά τις προηγούμενες δεκαετίες χαρακτηριζόταν από έντονο
ανταγωνισμό και επιχειρήσεις με συγκριτικά πλεονεκτήματα δίνοντας ιδιαίτερη έμφαση
στην ορθή διαχείριση των ανθρωπίνων πόρων. Τα τελευταία όμως χρόνια λόγω της
οικονομικής ύφεσης στην Ελλάδα αλλά και της γενικότερης κρίσης του παγκόσμιου
χρηματοπιστωτικού συστήματος η διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού έχει έρθει σε
δεύτερη θέση με κίνδυνο την αύξηση των ποσοστών της μειωμένης εργασιακής
ικανοποίησης του ανθρώπινου παράγοντα.
Από την οικονομική θεωρία είναι γνωστό ότι τρεις, κατά βάση, είναι κυρίως οι
παράμετροι μέσα απ’ τους οποίους μια επιχείρηση μπορεί να πετύχει συγκριτικό
πλεονέκτημα έναντι των ανταγωνιστών της:

 H συμπίεση του κόστους λειτουργίας
 H διαφοροποίηση του προϊόντος
 O ανθρώπινος παράγοντας και η εξειδίκευσή του

Στο τραπεζικό σύστημα τα προϊόντα και οι παρεχόμενες υπηρεσίες διαφέρουν σε μικρό
βαθμό και αυτό που τελικά θα προσελκύσει την πελατεία είναι ο τρόπος εξυπηρέτησης
Ο ανθρώπινος παράγοντας αποτελεί τον βασικότερο συντελεστή επιτυχίας κάθε
οργανωμένης ανθρώπινης δραστηριότητας επομένως διαπιστώνεται η αναγκαιότητα
έμφασης του χρηματοπιστωτικού κλάδου στην ορθή διαχείριση του ανθρώπινου
δυναμικού ώστε να μπορέσει το κάθε χρηματοπιστωτικό ίδρυμα να αποκτήσει,
διατηρήσει και αξιοποιήσει ικανούς εργαζομένους που θα εκτελούν επιτυχώς και με
παραγωγικό τρόπο το έργο τους.
Αναγνωρίζεται, λοιπόν, η αναγκαιότητα για την επιχείρηση της ύπαρξης
ικανοποιημένου προσωπικού που με τη σειρά του αποδίδει και φέρει τα επιθυμητά
αποτελέσματα. Αυτό έχει σαν συνέπεια την εξέλιξη και τον εκσυγχρονισμό των
συνθηκών εργασίας, των διαδικασιών επιλογής, των μεθόδων εκπαίδευσης, των
συστημάτων αξιολόγησης, καθώς επίσης και των πολιτικών αμοιβής και ανταμοιβής
των εργαζομένων. Είναι αδιαμφισβήτητο, ότι η προσαρμογή των τραπεζών στο νέο
περιβάλλον απαιτεί την επένδυση στο ανθρώπινο κεφάλαιο ως πραγματικού
κεφαλαίου της επιχείρησης. Σύμφωνα με τους Hamel και Prahalad, για να
διαφοροποιηθεί μια επιχείρηση πρέπει να «σκέπτεται» διαφορετικά από τις άλλες και
αυτό μπορεί να γίνει μέσω του ανθρώπινου δυναμικού αυτής. Τα στελέχη της
επιχείρησης που ηγείται και προσβλέπει στο μέλλον, εκπαιδεύονται στο «πώς να
σκέφτονται» όχι στο «πώς να εκτελούν κάτι». Αυτό σημαίνει ότι αναθεωρούν τις
απόψεις τους και σκέπτονται διαφορετικά και με προοπτική το μέλλον όσον αφορά τον
ανταγωνισμό, την επιχειρησιακή στρατηγική και τον τρόπο οργάνωσης κάτι το οποίο
μπορεί να πραγματοποιηθεί και να υλοποιηθεί από ικανοποιημένους εργαζομένους.
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ
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ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΚΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΟ ΙΔΡΥΜΑ
ΗΡΑΚΛΕΙΟΥ ΚΡΗΤΗΣ

ΤΜΗΜΑ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ

Αυτή η έρευνα διεξάγεται στα πλαίσια πραγματοποίησης πτυχιακής εργασίας και διερευνά

την μέτρηση ικανοποίησης των εργαζομένων σε χρηματοπιστωτικές επιχειρήσεις.

Συμμετέχοντας σε αυτή τη μελέτη, μας βοηθάτε στο να ερευνήσουμε σε τι βαθμό

ικανοποίησης βρίσκονται τα άτομα που εργάζονται στην επιχείρηση σας από τις διάφορες

συγκυρίες που υπάρχουν μέσα σε αυτήν. Η συμπλήρωση αυτού του ερωτηματολογίου είναι

εθελοντική. Οι απαντήσεις που θα δώσετε θα κρατηθούν εμπιστευτικές και θα

χρησιμοποιηθούν μόνο για ερευνητικούς σκοπούς.

Σας ευχαριστούμε εκ των προτέρων για τη συμμετοχή σας

Υπεύθυνη Φοιτήτρια
Σφακιανάκη Ακριβή  ΑΜ. 3547

Επιβλέπουσα Καθηγήτρια
Μπορμπουδάκη Ελένη
Economist, MPH, PhD Candidate, Public Health & Health Care Management,
Faculty of Medicine, University of Crete
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ

Α΄ ΜΕΡΟΣ

ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ:

 Συμπληρώστε τα τετραγωνάκια με ένα  .

ΦΥΛΟ:

Άντρας  Γυναίκα 

ΗΛΙΚΙΑ:

Μέχρι 24 ετών  Από 35-39 

Από 25-29  Από 40-49 

Από 30-34  Από 50 και άνω 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ:

Έγγαμος/η 

Άγαμος/η 

Άλλο 
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ΒΑΣΙΚΕΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΕΣ ΣΠΟΥΔΕΣ:

1) Πρωτοβάθμια εκπαίδευση 

2) Δευτεροβάθμια εκπαίδευση 

3) Τριτοβάθμια εκπαίδευση (Α.Ε.Ι.- Τ.Ε.Ι.) 

4) Ιδιωτικές σπουδές (Ι.Ε.Κ.) 

5) Μεταπτυχιακές σπουδές 

6) Διδακτορικό 

ΕΤΗ ΠΡΟΫΠΗΡΕΣΙΑΣ:

Μέχρι 2 έτη 

2-5 έτη 

5-10 έτη 

10 και άνω 

ΕΡΓΑΖΕΣΤΕ ΩΣ:

Μόνιμος Υπάλληλος 

Συμβασιούχος 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ:

1) Μικρότερη από 500€ 

2) Από 500-700€ 

3) Από 700-1.000€ 

4) Από 1.000-1.500€ 

5) Από 1.500-2.000€ 
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Β΄ΜΕΡΟΣ

 Κυκλώστε ή Υπογραμμίστε ένα αριθμό (1-6) στον οποίο

η καθεμιά από παρακάτω δηλώσεις σας αντιπροσωπεύει

ή ισχύει για σας.
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1 Αισθάνομαι ότι η αμοιβή μου είναι δίκαιη για την δουλειά που
προσφέρω.

1     2     3     4     5        6

2 Υπάρχουν λίγες πιθανότητες για προαγωγή στην εργασία μου. 1     2     3     4     5        6

3 Ο προϊστάμενος/η μου είναι αρκετά ικανός στην δουλεία του. 1 2     3     4     5        6

4 Δεν είμαι ικανοποιημένος/η από τα οφέλη που μου προσφέρει η
εργασία μου.

1     2     3     4     5        6

5 Όταν κάνω την δουλειά μου σωστά, αποκομίζω την αναγνώριση
που θα έπρεπε.

1     2     3     4     5        6

6 Πολλοί από τους κανόνες και τις διαδικασίες που ακολουθει ο
οργανισμός στον οποίο απασχολούμε έχουν ως αποτέλεσμα να
κάνουν την δουλεία μου πιο δύσκολη.

1     2     3     4     5        6

7 Συμπαθώ σε γενικές γραμμές τους συναδέλφους μου. 1     2     3     4     5        6

8 Αισθάνομαι μερικές φορές ότι η δουλειά μου δεν έχει νόημα. 1     2     3     4     5        6

9 Η επικοινωνία στον οργανισμό φαίνεται να κυμαίνεται σε
ικανοποιητικά επίπεδα.

1     2     3     4     5        6

10 Οι αυξήσεις είναι μικρές και δεν είναι συχνές. 1     2 3     4     5        6

11 Εκείνοι που διεκπεραιώνουν καλά τα καθήκοντα τους έχουν
αρκετά καλές πιθανότητες για προαγωγή.

1     2     3     4     5        6

12 Ο προϊστάμενος/η είναι άδικος/η μαζί μου. 1     2     3     4     5 6

13 Τα προνόμια που λαμβάνω από την εργασία μου είναι το ίδιο
καλά με αυτά που αποκομίζουν άλλοι υπάλληλοι αντίστοιχων
υπηρεσιών.

1     2     3     4     5        6

14 Δεν αισθάνομαι ότι η δουλειά μου εκτιμάται όπως πρέπει. 1     2 3     4     5        6

15 Οι προσπάθειές μου να κάνω σωστά τη δουλειά μου σπάνια
εμποδίζετε από τη γραφειοκρατία.

1     2     3     4     5        6

16 Πιστεύω ότι πρέπει να εργάζομαι περισσότερο στην δουλειά
μου, εξαιτίας της ανικανότητας των συναδέλφων μου.

1     2     3     4     5        6

17 Μου αρέσει αυτά που πρέπει να κάνω στην δουλειά μου. 1     2     3     4     5        6

18 Οι στόχοι που ανά διαστήματα θέτει ο οργανισμός στον οποίο
εργάζομαι δεν μου είναι σαφείς.

1     2     3     4     5        6
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 Κυκλώστε ή Υπογραμμίστε ένα αριθμό (1-6) στον οποίο

η καθεμιά από παρακάτω δηλώσεις σας αντιπροσωπεύει

ή ισχύει για σας..
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19 Αισθάνομαι ότι δεν εκτιμούν ιδιαίτερα την δουλειά μου όταν
σκέφτομαι το μισθό που μου δίνουν.

1     2     3     4     5        6

20 Οι εργαζόμενοι εδώ μπορούν να εξελιχτούν τόσο γρήγορα, όσο
και αν δούλευαν οπουδήποτε αλλού.

1     2     3     4     5        6

21 Ο προϊστάμενος/η μου δείχνει ελάχιστο ενδιαφέρον όσον
αφόρα στα συναισθήματα των υφιστάμενων του/της
(υπαλλήλων του/της).

1     2     3     4     5        6

22 Τα προνόμια που μας προσφέρει η εργασία μας είναι
ικανοποιητικά.

1     2     3     4     5        6

23 Οι πιθανότητες για να ανταμειφτεί ηθικά κάποιος που εργάζεται
εδώ είναι λίγες.

1     2     3     4     5        6

24 Έχω πολύ  μεγάλο φόρτο  εργασίας. 1     2     3     4     5        6

25 Περνώ καλά με τους συναδέλφους μου. 1     2     3     4     5        6

26 Συχνά αισθάνομαι ότι δεν γνωρίζω τι ακριβώς συμβαίνει στην
υπηρεσία μου.

1     2     3     4     5 6

27 Νιώθω μια αίσθηση περηφάνιας για την δουλειά μου. 1     2     3     4     5        6

28 Αισθάνομαι ικανοποιημένος/η με τις προοπτικές που υπάρχουν
για μισθολογικές αυξήσεις.

1     2     3     4     5        6

29 Υπάρχουν προνόμια που δεν έχουμε ενώ τα δικαιούμαστε. 1     2     3     4     5        6

30 Συμπαθώ τον προϊστάμενο/η μου. 1     2     3     4     5        6

31 Στην δουλειά μου έχω μεγάλο όγκο γραφικής εργασίας. 1 2     3     4     5        6

32 Δεν νομίζω ότι οι προσπάθειες μου αναγνωρίζονται στον βαθμό
που θα έπρεπε.

1     2     3     4     5        6

33 Είμαι ικανοποιημένος/η από τις προοπτικές που υπάρχουν για
προαγωγή.

1     2 3     4     5        6

34 Υπάρχουν αρκετοί διαπληκτισμοί και συγκρούσεις στην δουλειά
μου.

1     2     3     4     5        6

35 Η δουλειά μου είναι ευχάριστη. 1     2     3     4     5        6

36 Τις δουλειές που μου αναθέτουν δεν μου τις εξηγούν πλήρως. 1     2     3     4     5        6

Σας ευχαριστούμε πολύ για τη συνεργασία σας!


