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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Εισαγωγή: Η ικανοποίηση των εργαζοµένων είναι άµεσα συνδεδεµένη µε την οργανωσιακή 

κουλτούρα και την πορεία ανάπτυξης της επιχείρησης στην οποία υπηρετούν. Η τρέχουσα 

οικονοµική κρίση, που επηρεάζει άµεσα ακόµα και επιτυχηµένες επιχειρήσεις, φαίνεται να έχει 

επιπτώσεις και στο επίπεδο ικανοποίησης των υπαλλήλων που εργάζονται σε εµπορικές επιχειρήσεις 

του κλάδου Υγείας.    

Σκοπός: Η µελέτη αυτή έχει σκοπό την καταγραφή της ικανοποίησης των εργαζοµένων σε µια ήδη 

εδραιωµένη και επιτυχηµένη (µε τα προ-κρίσης δεδοµένα) εµπορική επιχείρηση, που 

δραστηριοποιείται στην αγορά εµπορίας ιατρικών προϊόντων.  

Μεθοδολογία και Πληθυσµός Μελέτης:Η µελέτη χρησιµοποιεί αρχικά µία επισκόπηση της 

βιβλιογραφίας για να καλύψει το θεωρητικό µέρος της εργασιακής ικανοποίησης και στη συνέχεια 

µια έρευνα πεδίου µε χρήση ερωτηµατολογίου. Η εις-βάθος διερεύνηση του θέµατος, που διεξήχθη 

µε χρήση δοµηµένου ερωτηµατολογίου (53 ερωτήσεις), είχε ως στόχο την εκτίµηση της αξιοπιστίας, 

του σεβασµού, της εντιµότητας καθώς και της υπερηφάνειας που προσφέρει η εταιρεία στους 

εργαζόµενούς της. Τα 53 ερωτηµατολόγια διανεµήθηκαν από 15/07/2011 έως 15/09/2011. Από αυτά  

ελήφθησαν 44. Συµπληρωµατικά, διενεργήθηκε συνέντευξη µε την Προϊσταµένη του Ανθρώπινου 

∆υναµικού της εταιρείας. Εξετάσθηκαν θέµατα στρατηγικών που αναπτύσσει η διοίκηση, 

προκειµένου να αντεπεξέλθει στα νέα δεδοµένα µε τις λιγότερες δυνατές απώλειες για τους 

εργαζόµενους. Τα δεδοµένα αναλύθηκαν µε τη χρήση του SPSS έκδοση 17. 

Αποτελέσµατα: Στο χρονικό διάστηµα που διεξάγεται η εν λόγω έρευνα παρουσιάζονται   πολλές 

αλλαγές στο οικονοµικό σύστηµα της χώρας κι αυτές έχουν τη δύναµη να επηρεάσουν ακόµη και τις 

πιο υγιείς  εταιρείες. Οι εργαζόµενοι, ενώ στην πλειοψηφία τους είναι ευχαριστηµένοι από τη 

διοίκηση της εταιρείας, παρουσιάζουν προβλήµατα ανασφάλειας και αβεβαιότητας για το µέλλον. 

Τα αποτελέσµατα αυτά είναι δικαιολογηµένα και σε µεγάλο βαθµό αναµενόµενα αφού τα µέτρα που 

πρέπει να ληφθούν για τη συγκεκριµένη κατάσταση είναι επώδυνα. Ειδικά όταν οι εργαζόµενοι 

βρίσκονται στην αρχή µιας αλλαγής αντιδρούν γιατί φοβούνται για το «άγνωστο». 

 Εντύπωση κάνει η µη-συµπλήρωση των δηµογραφικών στοιχείων σε αρκετά από τα 

ερωτηµατολόγια, γεγονός που ερµηνεύεται ως εργασιακός ‘φόβος’. 

Συµπεράσµατα: Σε περίοδο κρίσεων, σε µια εταιρεία που υπάρχουν οι βάσεις, η διοίκηση  φαίνεται 

ότι, κατ’ αρχήν, έχει στο πλευρό τους υπαλλήλους της.  Ωστόσο, απαιτείται ιδιαίτερη και συνεχής 

διαχείριση των εργαζοµένων προκειµένου να αντιµετωπιστούν οι όποιες δυσκολίες και να 

προσαρµοστούν στην νέα πραγµατικότητα. 
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ABSTRACT 

Introduction : Employee’s satisfaction is directly linked with the culture of organization and the 

way thw business they serve develops. The ongoing financial crisis which influences directly even 

the most profitable businesess, seems to have effects on the level of the employee satisfaction of the 

commercial companies which deals with the health sector. 

Aim : This study aims to record employee satisfaction in already established and successful 

commercial company (according to it’s status before the financial crisis appeared). 

Method and Population Study : Firstly, the study uses a review of bibliography to cover the 

theoritical aspect of the employee satisfaction , and secondly uses a field survey with a questiannaire. 

The in depth research of the issue which was conducted with the use of a structured questiannaire (53 

questions), aimed to evaluate the estimatio of the reliability, the respect, as well as the dignity the 

company the company offers to its employees. The 53 questionanaires were distributeds from 

15/07/2011 up to the 15/09/2011. Only 44 of them were returned.Additionally, an interview with the 

Human Resources Director was conducted. The strategic issues the management develops were 

examined in order to keep up with the new consequences, having the least possible losses concerning 

the employees’ benefits. The results were analysed with the use of SPSS (edition 17). 

Results : During the time this survey was conducted, there were noticed a lot of  changes concerning 

the financial system of the country. These changes are so powerful tha they can influence even the 

healthiest companies. Despite the fact tha the majority of the employees are satisfied with the 

management of the company, they experience lack of self confidence and insecurity as far as the 

future is concerned.  

These results are justified ,and the majority of them expected, since the measures that have to be 

taken in these particular cirumstances are afflictive. Especially when the employees face the 

beginning of a change , they react as they afraid of the “unknown”. It is impressine that in several of 

the questionnaires , the demographic data were not filled – in. This fact is interpreted as labor “fear”. 

Conclusion: During a period of crisis in a company where there are the bases, the management 

seems first of all to have employees by its side. However, a special and continuous management of 

the employees is needed, in order possible difficulties to be faced and people to be adjusted to the 

new reality. 

Key Words: Employee’s satisfaction, commercial companies, health sector, financial crisis 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Η µέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης αποτελεί ένα από τα σηµαντικότερα θέµατα ενδιαφέροντος 

των επιχειρήσεων και των οργανισµών στις ηµέρες µας. Ο κυριότερος λόγος είναι η κατανόηση της 

σηµασίας των ανθρωπίνων πόρων για την επιχείρηση και κατ’ επέκταση η ανάγκη για τη βέλτιστη 

δυνατή εκµετάλλευση αυτών. Η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται µε την απόδοση του εργαζοµένου 

η οποία έχει σαν αποτέλεσµα καλύτερα οικονοµ ικά αποτελέσµατα για την επιχείρηση. 

Όµως η εργασιακή ικανοποίηση σχετίζεται άµεσα και µε την οικονοµική κρίση. Σε χαλεπούς 

καιρούς οικονοµικής κρίσης, η Ελλάδα αγωνίζεται να βγει νικήτρια από το οικονοµικό αδιέξοδο στο 

οποίο βρίσκεται και να διαψεύσει τις «Κασσάνδρες» που µιλούν για ενδεχόµενη πτώχευση.  

Κάνοντας µια αναδροµή στο παρελθόν, µπορούµε να παρατηρήσουµε ότι η Ελλάδα είναι µια χώρα η 

οποία έχει βρεθεί κατά καιρούς σε πληθώρα καταστάσεων οικονοµικής κρίσης όπως καταστροφές 

και πολέµους. Μια οικονοµική κρίση όπως είναι λογικό έχει πάρα πολλές συνέπειες σε αρκετούς 

τοµείς και ιδιαίτερα στον οικονοµικό. Όλοι µας παρατηρούµε στα ΜΜΕ, διάφορους 

οικονοµολόγους να αναφέρονται δικαιολογηµένα στα οικονοµικά προβλήµατα της χώρας µας. 

Αναλύουν την υπάρχουσα κατάσταση και προσπαθούν να βρουν τρόπους για την αποφυγή µιας 

πλήρης οικονοµικής αποτυχίας της χώρας. Όµως υπάρχουν και πολλές επιπτώσεις κατά τη διάρκεια 

της οικονοµικής κρίσης όπως η µείωση της επαγγελµατικής ικανοποίησης λόγω διαφόρων 

πολυδιάστατων  παραγόντων. 

Η εργασιακή ικανοποίηση εξαρτάται από διάφορους παράγοντες όπως οι χρηµατικές απολαβές των 

εργαζοµένων , τα περιθώρια εξέλιξής τους στην επιχείρηση καθώς και οι συνθήκες υγιεινής και 

ασφάλειας. Στην υπάρχουσα οικονοµική κατάσταση που διανύει η χώρα µας και µε το ποσοστό της 

ανεργίας να φτάνει το  22% , η σηµερινή ικανοποίηση του εργαζοµένου µπορεί να αγγίζει το 

γεγονός ότι απλά έχει δουλειά. Αυτό αν και δύο δεκαετίες πίσω θα ακουγόταν ιδιαίτερα ακραίο, 

εντούτοις στις µέρες µας αποτελεί την κοινή πραγµατικότητα. 

Η οικονοµική κρίση στην Ελλάδα έχει αλλάξει όλα τα δεδοµένα και προκαλεί ανασφάλεια και 

έντονους προβληµατισµούς στους εργαζόµενους, οι οποίοι πριν από δύο χρόνια δεν θα περίµεναν µε 

τίποτα ότι θα τους ανακοίνωναν µείωση µισθού και αύξηση ωρών εργασίας και θα ήταν 

ικανοποιηµένοι καθώς δεν απολύθηκαν ή δεν έκλεισε η εταιρεία στην οποία εργάζονται. 

Σε σχετική έρευνα που έκανε η Adecco Ελλάδας την περίοδο της κρίσης ελάχιστο ήταν το ποσοστό 

που όρισαν ως σηµαντικό χαρακτηριστικό τις οικονοµικές απολαβές, κάτι που είναι αναµενόµενο σε 

περίοδο οικονοµικής πίεσης, όταν εκείνο που προέχει είναι η ασφάλεια και η σταθερότητα.  
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Η συγκεκριµένη εργασία θέλει να µετρήσει το βαθµό ικανοποίησης των εργαζοµένων σε µια ήδη 

εδραιωµένη εταιρεία – µε τα προ κρίσης δεδοµένα-  που εµπορεύεται για διανέµει ιατρικά προϊόντα 

στον τοµέα της υγείας.  

Πώς αντιδρούν οι υπάλληλοι στις συνεχόµενες αλλαγές που επικρατούν λόγω της κρίσιµης  

οικονοµικής κατάστασης ; Ποιες στρατηγικές αποφασίζει να ακολουθήσει η εταιρεία έτσι ώστε να 

µπορέσει να επιβιώσει; Έχει µε το µέρος της τους υπαλλήλους της; Όλα αυτά είναι ερωτήµατα που 

προβλέπεται να απαντηθούν στην συγκεκριµένη µελέτη. 
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 Κεφάλαιο 1  : Θεωρητικό / Εννοιολογικό Πλαίσιο της Έρευνας 

Η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί ένα από τα κύρια κεφάλαια της οργανωτικής ψυχολογίας. Κι 

αυτό γιατί θεωρείται πως έχει άµεση σχέση τόσο µε την ψυχική υγεία των εργαζοµένων, όσο και µε 

το στόχο των επιχειρήσεων να έχουν υψηλή αποδοτικότητα και παράλληλα σταθερό, µόνιµο και 

ικανοποιηµένο προσωπικό. Η εργασιακή ικανοποίηση συχνά ορίζεται ως µία συναισθηµατική 

αντίδραση του ατόµου απέναντι στην εργασία, αλλά συνήθως µετράται ως µ ία αποτίµηση 

αξιολόγησης εργασιακών χαρακτηριστικών που συνδυάζεται είτε µε εσωτερικά είτε µε εξωτερικά 

πρότυπα σύγκρισης σύµφωνα µε τον Spector (1997). 

Ο όρος εργασιακή ικανοποίηση (Job satisfaction) περιγράφει πόσο ικανοποιηµένο είναι ένα άτοµο από 

την εργασία του. Οι Fischer (2000) και Hulin and Judge(2003) υποστηρίζουν ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση είναι µία συµπεριφορά και όλες οι συµπεριφορές είναι είτε συναισθήµατα είτε κρίσεις 

(Cathy A. Kidd, 2006). Κατά τον Spector (1997), η ικανοποίηση από την εργασία δείχνει το βαθµό 

στον οποίο στους ανθρώπους αρέσει ή δεν αρέσει η εργασία τους. 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση περιλαµβάνει τρεις γενικές περιοχές: α) τις αξίες που ένα άτοµο έχει 

ή θέλει, β) την αντίληψη που έχει το άτοµο για το πώς η επιχείρηση που εργάζεται ικανοποιεί αυτές 

τις αξίες και γ) και τη σχετική σηµασία που έχουν αυτές οι αξίες για το άτοµο σύµφωνα µε τον 

Locke (1976). 

Η ικανοποίηση χωρίζεται σε δύο κατηγορίες: την εσωτερική (intrinsic satisfaction) και την εξωτερική 

(extrinsic satisfaction) (Spector,1997). Η εσωτερική ικανοποίηση αναφέρεται στη φύση των 

εργασιακών καθηκόντων και στα αισθήµατα των ανθρώπων για την εργασία που κάνουν. Η 

εξωτερική ικανοποίηση αναφέρεται σε άλλες πτυχές της εργασίας όπως οι αµοιβές, οι πρόσθετες 

παροχές, το σύστηµα προαγωγών κ.λ.π. 

Το επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία αποτελεί ένα πολύ βασικό στοιχείο το οποίο υπολογίζεται 

από τις εταιρείες και τους οργανισµούς. Ο συχνότερος τρόπος µέτρησης είναι µε την χρήση 

ερωτηµατολογίων , όπου οι εργαζόµενοι αναφέρουν τις απόψεις τους για την εργασία. 
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Υπάρχει πολλοί παράγοντες που µπορεί να επηρεάζουν το ατοµικό επίπεδο ικανοποίησης από την 

εργασία, όπως το επίπεδο των αµοιβών και άλλων οικονοµικών ωφελειών, η αξιοκρατία στο 

σύστηµα προαγωγών, οι καλές  συνθήκες εργασίας, η ηγεσία και οι κοινωνικές σχέσεις µεταξύ των 

συναδέλφων καθώς και τα χαρακτηριστικά της συγκεκριµένης εργασίας(ποικιλία καθηκόντων, 

ενδιαφέροντα και ευκαιρίες, απαιτήσεις κ.τ.λ.). 

Η εργασιακή ικανοποίηση ως έννοια δεν είναι ίδια µε την υποκίνηση (motivation), παρότι αυτές οι 

δύο έννοιες είναι στενά συνδεδεµένες µεταξύ τους. Η οργάνωση της εργασίας θα πρέπει να προάγει 

την εργασιακή ικανοποίηση και την απόδοση, µε µεθόδους, όπως οι εναλλαγές καθηκόντων 

(rotation), η διερεύνηση και ο εµπλουτισµός της εργασίας (enlargement and enrichment).Άλλοι 

παράγοντες που επηρεάζουν τον βαθµό ικανοποίησης από την εργασία είναι ο τρόπος και η µορφή της 

διοίκησης, η συµµετοχή των εργαζοµένων και η δηµιουργία και ενίσχυση ανεξάρτητων οµάδων 

εργασίας ( Arvey RD, Bouchard TJ, Segal NL, Abraham LM, 1989) 

Βασικές για την µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης είναι οι έρευνες του Hoppock (1935). Ο 

Hoppock (1935) χρησιµοποίησε κλίµακες , στις οποίες ο ερωτώµενος καλούνταν να απαντήσει στο 

κατά πόσο του αρέσει η δουλειά του, επιλέγοντας µία δήλωση από επτά εναλλακτικές. 

Οι εναλλακτικές που δίνονταν, ξεκινούσαν από την κλίµακα µε τη φράση “την αγαπώ” και έφταναν 

στην κλίµακα µε τη φράση “τη µισώ”. Με αυτόν τον τρόπο ο ερευνητής προσδιόριζε το µέγεθος 

ικανοποίησης του εργαζοµένου. Άλλες έρευνες που διεξήχθησαν αργότερα χρησιµοποιούσαν 

µεγαλύτερο αριθµό ερωτήσεων και αναφέρονταν σε πολλές διαφορετικές όψεις των επαγγελµάτων. 

Οι πιο συνήθεις τοµείς της επαγγελµατικής ικανοποίησης που έχει µελετηθεί στη βιβλιογραφία 

είναι: 
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- Ικανοποίηση από την εταιρεία και τη διοίκηση 

- Ικανοποίηση από τους προϊσταµένους 

- Ικανοποίηση από τους συναδέλφους 

- Ικανοποίηση από την αµοιβή 

- Ικανοποίηση από τις συνθήκες εργασίας 

- Ικανοποίηση από το αντικείµενο εργασίας 

- Ικανοποίηση από τις δυνατότητες προαγωγής και το status. 

Για µία εταιρεία, για οργανωτικούς κυρίως λόγους, είναι ιδιαίτερα σηµαντικό να γνωρίζει ποιοι 

εργαζόµενοι και σε ποιους τοµείς  νιώθουν  ευχαριστηµένοι από την εργασία τους και ποιοι όχι. Αυτό 

µπορούν να το µάθουν είτε χορηγώντας ερωτηµατολόγια που να καλύπτουν πολλές κατηγορίες  της 

δουλειάς και της οργάνωσης, είτε µε τη µέθοδο των ανοιχτών ερωτήσεων, όπου τα υποκείµενα 

εκφράζουν ελεύθερα τη γνώµη τους. 

Παρά το γεγονός ότι πολλές έρευνες αποδεικνύουν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελείται 

από πολλούς επιµέρους παράγοντες, πρόσφατες έρευνες υποστηρίζουν το γεγονός ότι οι παράγοντες 

αυτοί σχετίζονται µεταξύ τους µε τέτοιο τρόπο ώστε να συνθέτουν το γενικότερο παράγοντα της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. Έρευνα του McClelland D.C (1971) έδειξε ότι οι εργαζόµενοι που 

είναι ικανοποιηµένοι σε έναν τοµέα της εργασίας τους τείνουν να είναι και σε άλλους. 
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1.2. Εννοιολογική αποσαφήνιση επαγγελµατικής ικανοποίησης 

Η ικανοποίηση που λαµβάνουν οι άνθρωποι από την εργασία τους, δηλαδή η επαγγελµατική 

ικανοποίηση, δικαιολογηµένα έχει αποτελέσει αντικείµενο έρευνας για πολλούς ειδικούς (Koustelios 

& Kousteliou, 1998, Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001). Μελετώντας το περιεχόµενο της έννοιας 

όπως προσδιορίζεται στη διεθνή βιβλιογραφία, διαπιστώνει κανείς ότι δεν υφίσταται ένας καθολικά 

αποδεκτός ορισµός (Πυργιωτάκης, 1992, ∆ηµητρόπουλος , 1998, Μπρούζος, 2004). 

Παρόλο που οι έρευνες προσέγγισαν το φαινόµενο της επαγγελµατικής ικανοποίησης µε 

διαφορετικό τρόπο, οι ερευνητές συµφωνούν ως προς το ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι µια 

πολυδιάστατη εννοιολογική κατασκευή και συνίσταται από πολλά επιµέρους στοιχεία (Κουστέλιος, 

2001, Μακρή-Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003, Μπρούζος, 2004) χωρίς όµως να αρνούνται και 

την ύπαρξη µιας σφαιρικής ικανοποίησης γενικά από την εργασία (Perie, Baker &Whitener, 1997). 

Σύµφωνα µε τον κλασικό ορισµό του Allport(1954) η επαγγελµατική ικανοποίηση θεωρείται "ως 

στάση απέναντι στη συγκεκριµένη εργασία" (Κάντας, 1998). Ο Herzberg  και οι συνεργάτες του 

(1959) ερµηνεύουν την επαγγελµατική ικανοποίηση ως κίνητρο (Μακρή-Μπότσαρη & 

Ματσαγγούρας, 2003). 

Οι Warr (1987) και Landy (1989) πρεσβεύουν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση δεν αποτελεί κάτι 

σταθερό. Οι δύο ερευνητές υπονοούν ότι δεν περιµένουµε να βρούµε απόλυτη ικανοποίηση στον 

εργαζόµενο, γιατί και αν ακόµα υπάρξει, ενδεχοµένως να αναστραφεί άµεσα η επαγγελµατική 

ικανοποίηση λόγω διαφοροποίησης των παραγόντων που την καθορίζουν (Κάντας, 1998). 

Οι Granny, Smith & Stone (1992) θεωρούν ότι η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται µε τη στάση του 

ατόµου απέναντι στην εργασία του, που απορρέει από τη σύγκριση που κάνει ανάµεσα στα οφέλη 

που αποκοµίζει και σε αυτά που θα επιθυµούσε να έχει. Υποστηρίζουν ότι όλοι οι ορισµοί που 

δίνουν έµφαση στο συναισθηµατικό τοµέα είναι επαρκείς, ωστόσο οι ίδιοι τονίζουν την πρακτική 

διάσταση της ικανοποίησης, λέγοντας ότι η εργασιακή ικανοποίηση ταυτίζεται µε την εργασιακή 

συµπεριφορά (Παπάνης & Ρόντος, 2005). 

Ο ορισµός που έδωσαν για την εργασιακή ικανοποίηση είναι παραπλήσιος µε τον ορισµό που 

διατύπωσε ο Locke στα δυο κλασσικά και πολύ σηµαντικά έργα του για την εργασιακή 

ικανοποίηση. 
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 Στο άρθρο του «Τι είναι η εργασιακή ικανοποίηση» ο Locke (1969) υποστηρίζει ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση είναι η θετική συναισθηµατική ανταπόκριση του ατόµου, προς το έργο που ασκεί, 

εφόσον εκπληρώνονται οι επαγγελµατικές του αξίες. Η αξία αναφέρεται στον τρόπο δράσης του 

ατόµου µε στόχο να αποκτήσει ή να διατηρήσει κάτι. Αντίθετα η εργασιακή δυσαρέσκεια είναι η 

δυσάρεστη συναισθηµατική κατάσταση που προκύπτει όταν υπάρχουν συγκρουσιακά και ασύµφωνα 

στοιχεία. Στο βιβλίο του «Handbook of Industrial Phychology» ο Locke (1976) δίνει έµφαση στην 

αξιολόγηση των εµπειριών που αποκοµίζει ο εργαζόµενος (Παπάνης & Γιαβρίµης, 2007). 

Ο Κάντας (1998) θεωρεί ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελεί συνολική και ενιαία στάση του 

ατόµου απέναντι στη συγκεκριµένη εργασία, που αποτελείται όµως από διαφορετικά επιµέρους 

στοιχεία. Αυτό σηµαίνει ότι γίνεται συνολική µέτρηση της ικανοποίησης που λαµβάνονται υπόψη 

όλα τα επιµέρους στοιχεία. 

Ο Spector (2000) ορίζει ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση σχετίζεται µε θετικά συναισθήµατα που 

έχει κάποιος για την εργασία του ενώ η επαγγελµατική δυσαρέσκεια υποδηλώνει αρνητικά 

συναισθήµατα που έχει κάποιος. Ένας ευρύτατα αποδεκτός ορισµός για την επαγγελµατική 

ικανοποίηση θα µπορούσε να είναι αυτός που την ορίζει «ως τις θετικές και αρνητικές στάσεις για 

την εργασία του ή για ορισµένες όψεις αυτής»(Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001). 

Παρά τις πολλές και διαφορετικές προσεγγίσεις, οι ερευνητές θεωρούν ότι η επαγγελµατική 

ικανοποίηση είναι κάτι το αυτονόητο και έτσι ελάχιστοι είναι εκείνοι που επιχείρησαν να 

διατυπώσουν έναν αυστηρό εννοιολογικό και λειτουργικό ορισµό της (Μακρή-Μπότσαρη & 

Ματσαγγούρας, 2003). 

Η άποψη που υιοθετούµε είναι ότι η µελέτη των επιµέρους όψεων της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

µας επιτρέπει να µελετήσουµε καθεµία από αυτές ξεχωριστά, αλλά και να διαπιστώσουµε τη 

συµβολή τους στη γενική ικανοποίηση. Έτσι, το σύνολο των όψεων είναι µια κατά προσέγγιση 

εκτίµηση της γενικής επαγγελµατικής ικανοποίησης, αλλά µπορεί να µην ταιριάζει ακριβώς µε τη 

συνολική ικανοποίηση των ατόµων (Spector, 2000). 

Με δεδοµένη την ανωτέρω διευκρίνιση, ο λειτουργικός ορισµός για την παρούσα µελέτη και έρευνα 

είναι ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι το σύνολο των θετικών στάσεων. 
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1.3 Εργασιακή ικανοποίηση στην Ελλάδα 

 

Η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί τον συνδετικό κρίκο ανάµεσα στις θεωρίες των κινήτρων και 

την εφαρµογή τους στον εργασιακό χώρο και αποτελεί την πιο µελετηµένη µεταβλητή στον 

εργασιακό γίγνεσθαι. Οι έρευνες που µπορούν να γίνουν στο επίπεδο αυτό είναι στην πλειοψηφία 

τους µε µορφή ερωτηµατολογίων. 

Παρακάτω παρουσιάζονται διάφορες έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί για εταιρείες που 

εδρεύουν στην Ελλάδα καθώς και τα αποτελέσµατα τους. 

1.3.1 Έρευνα ικανοποίησης των εργαζοµένων σε οργανισµούς υγείας και υπηρεσίες στην 

Ελλάδα  

Σύµφωνα µε έρευνα που διεξήχθη κατά το πρώτο εξάµηνο του 2006 σε δείγµα 300 υπαλλήλων από 

την Αθήνα, τη Θεσσαλονίκη και το Ηράκλειο Κρήτης σε κλάδους όπως οι οργανισµοί υγείας, οι 

υπηρεσίες, το εµπόριο και η βιοµηχανία, εµφανίζεται πως η ικανοποίηση των Ελλήνων είναι σε 

αρκετά υψηλό επίπεδο. Τα αποτελέσµατα εµφανίζονται στο σχήµα που ακολουθεί: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 1.  Ικανοποίηση εργαζοµένων 
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Από τα παραπάνω παρατηρείται πως η γενικότερη εικόνα της εργασιακής ικανοποίησης στην 

Ελλάδα είναι αρκετά θετική µε ποσοστό 67,8% σχεδόν έως πολύ ικανοποιηµένο και µόλις  12.8% 

σχεδόν ή απόλυτα δυσαρεστηµένο. Οι παράγοντες που συµβάλουν στην εργασιακή ικανοποίηση 

είναι οι ακόλουθοι: 

� Άµεσος Προϊστάµενος 

� Οµαδικότητα και Συνεργασία 

� Εργασιακές Συνθήκες 

� Εργασιακοί Ρόλοι 

� Ηγεσία και σχεδιασµός 

� Επικοινωνία 

� Εταιρική κουλτούρα 

� Εκπαίδευση 

� Αναγνώριση και ανταµοιβές 

� Ανάπτυξη καριέρας και προνόµια 

 

Στη συνέχεια παρουσιάζεται µε µορφή διαγράµµατος το µέγεθος της σηµασίας των παραπάνω 

παραγόντων στην ικανοποίηση. 
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                             Πίνακας 2. Παράγοντες Εργασιακής Ικανοποίησης 

Συνεπώς παρατηρείται ότι τον πρωταρχικό ρόλο στην ικανοποίηση των εργαζοµένων το έχει ο 

άµεσος προϊστάµενος. Ο άνθρωπος στον οποίο καθηµερινά οι υπάλληλοι-εργαζόµενοι 

παρουσιάζουν τη δουλειά τους και είναι ο πιο άµεσος άνθρωπος της διοίκησης της εκάστοτε 

εταιρείας. Είναι εκείνος που τους οργανώνει, τους ελέγχει αλλά παράλληλα τους εµπνέει. Ο 

σεβασµός, η δικαιοσύνη και η ικανότητα επίλυσης θεµάτων που προκύπτουν αποτελούν τις τρεις 

βασικές συνιστώσες οι οποίες θα έχουν σαν αποτέλεσµα τη δηµιουργία µίας θετικής ή µη εικόνας 

για τον προϊστάµενο. 

Ακολουθεί το πνεύµα της οµαδικότητας και της συνεργασίας που επικρατεί στα πλαίσια της 

επιχείρησης. Από το σχήµα είναι εµφανές πως οι εργαζόµενοι έχουν την ανάγκη να µπορούν  να 

ζητήσουν και να θεωρούν πως µπορούν  να λάβουν βοήθεια από τους συναδέλφους τους. Πέρα από 

την οµαδικότητα και τη συνεργασία παράγοντες συναφείς είναι οι εργασιακές συνθήκες, οι σαφείς 

ρόλοι, η ηγεσία και η επικοινωνία. Η καλή επικοινωνία και η εµπιστοσύνη τόσο σε οριζόντιο όσο 

και σε κάθετο επίπεδο συµβάλει σηµαντικά στην ικανοποίηση του ατόµου. Η αίσθηση της αλήθειας 

και της σιγουριάς, καθώς και της δικαιοσύνης στα πλαίσια των αξιολογήσεων των εργαζοµένων 

οδηγούν σε ικανοποιηµένους και αποδοτικότερους ανθρώπους. 

Παράλληλα µε την ανοιχτή και ειλικρινή επικοινωνία είναι ιδιαίτερα σηµαντικό για το άτοµο να 

γνωρίζει µε σαφήνεια τις αρµοδιότητες και τα καθήκοντά του. Ο λόγος είναι ότι µε αυτό τον τρόπο 
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ο εργαζόµενος γνωρίζει τι πρέπει να κάνει, πώς να το κάνει αλλά και πως θα µπορέσει να 

αξιολογηθεί η προσπάθεια που καταβάλλει µε αντικειµενικά κριτήρια. Σε όλα τα παραπάνω 

ιδιαίτερο ρόλο κατέχει το µοντέλο ηγεσίας που θα ακολουθήσει η διοίκηση καθώς και η κουλτούρα 

της. 

Η ενθάρρυνση των εργαζοµένων, η δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών και συµµετοχής στις 

αποφάσεις, η παροχή εκπαίδευσης τόσο κατά την ανάληψη της θέσης αλλά και υποστηρικτικά στη 

συνέχεια, καθώς και το αίσθηµα της αξίας του εργαζοµένου είναι κάποια βασικά στοιχεία που η 

ηγεσία θα πρέπει να προσέξει έτσι ώστε να έχει όσο το δυνατόν περισσότερο ικανοποιηµένους 

εργαζοµένους. 

Στην εργασιακή ικανοποίηση δευτερεύοντα ρόλο φαίνεται να έχουν οι ανταµοιβές, οι δυνατότητες 

περαιτέρω ανάπτυξης καθώς και η παροχή εξω-µισθολογικών προνοµίων. Εποµένως, ένας 

εργαζόµενος είναι κυρίως ικανοποιηµένος όταν στα πλαίσια του εργασιακού του χώρου υπάρχουν 

καλές εργασιακές συνθήκες τόσο σε ανθρώπινο επίπεδο όσο και σε φυσικό επίπεδο γενικότερα. Κι 

αν στο µυαλό πολλών η ικανοποίηση των εργαζοµένων έχει άµεση σχέση µε τις χρηµατικές 

απολαβές εντούτοις µε την ανωτέρω έρευνα παρουσιάζονται άλλα στοιχεία. Η καλύτερη απόδοση 

των εργαζοµένων που προέρχεται από την ικανοποίηση του εργασιακού τοµέα που έχει επιλέξει 

σχετίζεται µε τα παρακάτω: 

• Ηγεσία που εµπνέει και κινητοποιεί 

• Καλή και ολοκληρωµένη ενηµέρωση- Οµαδικό πνεύµα 

• Ενθάρρυνση της ατοµικής πρωτοβουλίας 

• Αναγνώριση των προσπαθειών- Επιβράβευση 

(Κουρτίδης Μ. , 2006) 
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1.3.2 Επαγγελµατική Ικανοποίηση των εργαζοµένων στις Υπηρεσίες Υγείας- Ειδική 

περίπτωση των νοσηλευτών 

Σκοπός της συγκεκριµένης έρευνας ήταν η διερεύνηση των παραγόντων που επηρεάζουν την 

επαγγελµατική ικανοποίηση σε ένα δείγµα επαγγελµατιών υγείας που υπηρετούν στην 

πρωτοβάθµια, δευτεροβάθµια και τριτοβάθµια φροντίδα υγείας. 

Σε 500 επαγγελµατίες υγείας διανεµήθηκε ένα ερωτηµατολόγιο αξιολόγησης της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης , κλειστού τύπου. Στην έρευνα συµµετείχαν εργαζόµενοι από 2 νοµαρχιακά γενικά 

νοσοκοµεία  και στα κέντρα υγείας της Λαµίας και της Λάρισας , καθώς καις το Περιφερειακό 

Γενικό Νοσοκοµείο της Λάρισας. Επαρκώς συµπληρωµένα επεστράφησαν 386 ερωτηµατολόγια, τα 

οποία και τελικά αξιολογήθηκαν.  

Από το σύνόλο του δείγµατος , 386 άτοµα ηλικίας 20-65 ετών, οι 93 ήταν άνδρες (24,1% του 

συνόλου) ήταν άνδρες και 291 (75,4%) ήταν γυναίκες. Ο εργασιακός φόρτος, οι ευκαιρίες εξέλιξης 

και η συναδελφικότητα αποτελούν τους κρίσιµους παράγοντες στους οποίους οι νοσηλευτές 

εµφανίζουν τη χειρότερη επίδοση σε σχέση µε τις άλλες οµάδες επαγγελµατιών υγείας µε 

στατιστικά σηµαντική διαφορά. Στον παράγοντα  «επαγγελµατική  ικανοποίηση» οι νοσηλευτές 

έχουν σηµαντικά µικρότερα σκορ έναντι των µη νοσηλευτών. Στις ίδιες παραµέτρους οι 

εργαζόµενοι στα νοσοκοµεία εµφανίζουν χειρότερη επίδοση σε σχέση µε τα κέντρα υγείας. 
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Πίνακας 3. Κίνητρα Υπαλλήλων 

Έτσι, λοιπόν, διαπιστώνεται ότι η ικανοποίηση είναι χαµηλότερη εκείνης των εργαζοµένων  στα 

κέντρα υγείας ενώ οι νοσηλευτές αποτελούν την οµάδα επαγγελµατιών υγείας µε τη χαµηλότερη 

επαγγελµατική ικανοποίηση. 

(Ιατρικά Χρονικά Βορειοδυτικής Ελλάδος, 2010) 

( 
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1.4 Great Place To Work Institute 

Τι είναι; 

 

Το Great Place to Work
®

 Institute, Inc. είναι µία εταιρεία παροχής διοικητικών συµβουλευτικών 

υπηρεσιών και ερευνών µε έδρα τις Η.Π.Α. και µε συνεργαζόµενα µέλη σε όλο τον κόσµο. Το Great 

Place to Work
®

 Institute Hellas αποτελεί τον εταίρο στην Ελλάδα του Great Place to Work
®

 Institute 

Europe. 

To Great Place to Work
®

 Institute Europe έχει δεσµευτεί να παρέχει υποστήριξη στους εταίρους του 

ανά την Ευρώπη στην προσπάθειά τους να βοηθήσουν επιχειρήσεις από όλους τους κλάδους να 

επιτύχουν βελτιώσεις διαρκείας στις εργασιακές τους σχέσεις. Το αποτέλεσµα της δηµιουργίας ενός 

εξαιρετικού εργασιακού περιβάλλοντος είναι η καλύτερη εταιρική απόδοση. 

 

Το έργο της εταιρείας 

 

Για πάνω από 20 χρόνια το Great Place to Work
®

 Institute: 

• Προάγει τη γνώση αναφορικά µε το τι απαρτίζει ένα εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον 

• Αναγνωρίζει τις καλύτερες εταιρείες για να εργάζεται κανείς στις Η.Π.Α., την Ευρώπη και 

τον υπόλοιπο κόσµο  

• Έχει βοηθήσει πολλές επιχειρήσεις να αναβαθµίσουν τον εργασιακό τους χώρο 

 

Βοηθά τις επιχειρήσεις να βελτιώσουν την απόδοσή τους και να εµπλουτίσουν την ποιότητα της 

εργασιακής ζωής του προσωπικού τους. Η εκτεταµένη έρευνα που κάνει η συγκεκριµένη εταιρεία 

και η εµπειρία της σε αυτόν τον τοµέα επιβεβαιώνει τον ορισµό ενός ενός Great Place to Work
®

 ως 

µια επιχείρηση όπου: 

«ΕΜΠΙΣΤΕΥΕΣΤΕ τους ανθρώπους για τους οποίους εργάζεστε, 

είστε ΥΠΕΡΗΦΑΝΟΙ για αυτό που κάνετε και 

ΑΠΟΛΑΜΒΑΝΕΤΕ τη συνεργασία µε τους συναδέλφους σας» 

(http://www.greatplacetowork.gr/gptw/whatwedo.php) 
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Αποστολή και αξίες 

 

Το Great Place to Work
®

 Institute είναι αφοσιωµένο στο να υποστηρίζει τις επιχειρήσεις να 

κατανοήσουν και να κάνουν πράξη συµπεριφορές που οδηγούν στη δηµιουργία εξαιρετικού 

περιβάλλοντος εργασίας. Η προσπάθεια αυτή οδηγεί στην ενίσχυση της ποιότητας της εργασιακής 

ζωής των υπαλλήλων και στη βελτίωση των οικονοµικών αποτελεσµάτων της επιχείρησης. 

Οι εταιρείες µε εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον αξίζει να µελετηθούν, αν µη τι άλλο, επειδή 

εµπλουτίζουν τις ζωές των εργαζοµένων τους. Όλοι µας, σε τελική ανάλυση, προτιµούµε να 

εργαζόµαστε σε ένα ευχάριστο εργασιακό περιβάλλον από ένα δυσάρεστο. Καθώς λοιπόν οι 

περισσότεροι από εµάς περνάµε τον περισσότερο χρόνο της ηµέρας στη δουλειά, το θέµα αυτό δεν 

είναι αµελητέο. 

 

Κοινωνικές επιπτώσεις 

 

Την ίδια στιγµή, η ποιότητα του εργασιακού µας χώρου έχει σηµαντικές κοινωνικές επιπτώσεις. 

Όλοι µας είµαστε εξοικειωµένοι µε τα συµπτώµατα που επιφέρει ένα κακό εργασιακό περιβάλλον - 

άγχος, σωµατική και πνευµατική φθορά, χαµηλή παραγωγικότητα. Μια κοινωνία µε εξαιρετικά 

εργασιακά περιβάλλοντα, όπου οι άνθρωποι έχουν εµπιστοσύνη στη διοίκηση και απολαµβάνουν το 

σεβασµό, θα ήταν καλύτερη για όλους µας. 

 

1.4.1 Τι κάνει ένα great place to work? 

 

Έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί, άνω των 20 ετών, έχουν δείξει ότι η εµπιστοσύνη ανάµεσα 

στους διευθυντές και τους εργαζόµενους είναι το κύριο χαρακτηριστικό των εταιρειών µε τα 

καλύτερα εργασιακά περιβάλλοντα. 
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Εκεί όπου οι εργαζόµενοι "εµπιστεύονται τους διοικούντες, είναι υπερήφανοι για τη δουλειά τους 

και απολαµβάνουν τη συνεργασία µε τους συναδέλφους τους" - βρίσκεται η άποψη ότι ένα 

εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον µετριέται από την ποιότητα των τριών, αλληλένδετων σχέσεων: 

• Τη σχέση µεταξύ εργαζοµένων και διοίκησης.  

• Τη σχέση που έχουν οι εργαζόµενοι µε τη δουλειά τους /την επιχείρηση.  

• Τη σχέση ανάµεσα στους εργαζόµενους και τους συναδέλφους τους. 

Το πώς συµπεριφερόµαστε στους ανθρώπους είναι ιδιαίτερα σηµαντικό σε ένα εξαιρετικό 

εργασιακό περιβάλλον. Η δηµιουργία ενός εξαιρετικού εργασιακού περιβάλλοντος αποτελεί 

αιτιολογηµένη επιδίωξη µιας επιχείρησης. Αυτό ίσως έρχεται σε αντίθεση µε τη συνήθη υπόθεση ότι 

ο µόνος θεµιτός σκοπός µιας επιχείρησης είναι να αυξήσει τα κέρδη της. Σε µια εταιρεία µε καλό 

εργασιακό περιβάλλον, αυτοί οι δύο στόχοι είναι συµβατοί. Στην ουσία, οι καλοί εργοδότες που 

δηµιουργούν το καλύτερο δυνατό εργασιακό περιβάλλον ενισχύουν την ικανότητα της επιχείρησης 

να επιτύχει καλά οικονοµικά αποτελέσµατα. Επιµένουν ωστόσο πως η δηµιουργία ενός εξαιρετικού 

εργασιακού περιβάλλοντος δεν µπορεί να είναι απλά ακόµα µία στρατηγική για να βγάλουν λεφτά. 

Μάλλον το αντίθετο. Αντί να καταπιέζουν τις ζωές των εργαζοµένων τους για να βγάλουν λεφτά, σε 

µια εταιρεία µε εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον, το κέρδος γίνεται αντιληπτό ως µέσο βελτίωσης 

της ζωής των εργαζοµένων.  

Κάποιες επιχειρήσεις το κάνουν αυτό εδώ και χρόνια καθώς γνωρίζουν καλά τις απολαβές που 

επιφέρει µια τέτοια νοοτροπία. Στόχος µας είναι να βοηθήσουµε την επιχείρησή σας να 

ενσωµατώσει την προσέγγιση αυτή στο εργασιακό της περιβάλλον και στις εργασιακές της 

συνήθειες. 

 

1.4.2 Οι ∆ιαστάσεις ενός Great Place to Work
®

 

Η εµπιστοσύνη είναι το απαραίτητο συστατικό για την πρωταρχική εργασιακή σχέση ανάµεσα στον 

εργαζόµενο και τον εργοδότη. Σύµφωνα µε το µοντέλο µας η εµπιστοσύνη αποτελείται από τρεις 

διαστάσεις: Αξιοπιστία, Σεβασµός και ∆ικαιοσύνη. 

 

Αξιοπιστία 
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Η Αξιοπιστία συνεπάγεται ότι οι διευθυντές επικοινωνούν τακτικά µε τους 

εργαζόµενους σε σχέση µε τις κατευθύνσεις και τα πλάνα της επιχείρησης - 

αναζητώντας τις απόψεις τους. Εµπεριέχει τον αποτελεσµατικό συντονισµό ανθρώπων 

και υλικών πόρων, έτσι ώστε οι εργαζόµενοι να γνωρίζουν πως η εργασία τους 

σχετίζεται µε τους στόχους της εταιρείας. Υπάρχει ακεραιότητα από πλευράς της 

διοίκησης. Για να υπάρχει αξιοπιστία, τα λόγια πρέπει να συνοδεύονται από πράξεις. 

 

Σεβασµός 

Σεβασµός σηµαίνει να παρέχεται στους εργαζόµενους ο εξοπλισµός, οι πόροι και η 

εκπαίδευση που χρειάζονται για να κάνουν τη δουλειά τους. Συνεπάγεται αναγνώριση 

της καλής δουλειάς και της επιπλέον προσπάθειας. Σηµαίνει επίσης η διοίκηση να είναι 

κοντά στους εργαζόµενους και να τους θεωρεί συνεργάτες στις δραστηριότητες της 

επιχείρησης, να καλλιεργεί πνεύµα συνεργασίας ανάµεσα στα τµήµατα και να 

δηµιουργεί ένα ασφαλές και υγιές εργασιακό περιβάλλον. Σεβασµός σηµαίνει η 

ισορροπία µεταξύ εργασιακής και προσωπικής ζωής να γίνεται πράξη, να µην είναι απλά 

ένα σύνθηµα. 

 

Εντιµότητα /∆ικαιοσύνη 

Σε µια επιχείρηση που υπάρχει Εντιµότητα /∆ικαιοσύνη, η οικονοµική επιτυχία περνάει 

δίκαια στο προσωπικό µέσω προγραµµάτων ανταµοιβής και ανταπόδοσης. Όλοι 

λαµβάνουν εξίσου ευκαιρίες για αναγνώριση. Οι αποφάσεις για προσλήψεις και 

προαγωγές παίρνονται µε αµεροληψία, ενώ αποφεύγονται οι διακρίσεις στον εργασιακό 

χώρο, µέσω ξεκάθαρων διαδικασιών δυνατότητας προσφυγής και επιδίκασης διενέξεων. 

Για να είστε αµερόληπτοι πρέπει να είστε ακριβοδίκαιοι. 

 

Υπερηφάνεια και Συντροφικότητα 

Οι δύο τελευταίες διαστάσεις του Μοντέλου µας αναφέρονται στη σχέση που έχουν οι 

εργαζόµενοι µε το αντικείµενό τους /την εταιρεία τους ( Υπερηφάνεια ), καθώς και στη 

σχέση του εργαζόµενου µε τους συναδέλφους του ( Συντροφικότητα ). 

 Όταν µια επιχείρηση βελτιώνεται πολύ, το διαχωριστικό φράγµα ανάµεσα στη διοίκηση και το 

προσωπικό καταρρέει και ο εργασιακός χώρος γίνεται µία κοινότητα. Οι εργαζόµενοι είναι 

υπερήφανοι για τη δουλειά τους, την οµάδα τους και την εταιρεία ως σύνολο. Όλοι αισθάνονται ότι 
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µπορούν να είναι ο εαυτός τους στη δουλειά. Απολαµβάνουν ουσιαστικά τη δουλειά τους και το 

χρόνο που περνούν µε τους συνεργάτες τους. Τους ενδιαφέρει η εξέλιξη της καριέρας τους στην 

εταιρεία. 

1.4.3 Οι Πρακτικές των Καλύτερων Εταιρειών 

 

Υπηρεσίες / Νοµικές Υπηρεσίες 
Hannes Snellman 

199 εργαζόµενοι - Φινλανδία 

Κεντρικά Γραφεία: Finland 

Μία από τις παλαιότερες και µεγαλύτερες νοµικές εταιρείες της Φινλανδίας, η Hannes Snellman 

αποδεικνύει τη δέσµευσή της όσον αφορά την εκπαίδευση του προσωπικού µε το γεγονός ότι ο 

ετήσιος προϋπολογισµός της για την εκπαίδευση του προσωπικού ισοδυναµεί µε το εφτά τοις εκατό 

επί του συνόλου των πωλήσεών της.  

Η εταιρεία αυτή κάνει επίσης τη διαφορά προσφέροντας εκπαίδευση σε όλους, ακόµη και σεµινάρια 

µε νοµικό περιεχόµενο για το βοηθητικό προσωπικό. Όλοι οι εργαζόµενοι έχουν το δικό τους πλάνο 

προσωπικής ανάπτυξης, το οποίο επανεξετάζεται δύο φορές το χρόνο και ξοδεύουν κατά µέσο όρο 

150 ώρες το χρόνο σε εκπαίδευση. Η µεγαλύτερη µη-νοµική οµάδα, που περιλαµβάνει βοηθητικό 

προσωπικό, εκπαιδεύεται µία ώρα τη βδοµάδα σε νοµικά ζητήµατα. Η παράδοση πανεπιστηµιακών 

µαθηµάτων, η παροχή συµβουλών, το coaching και η εναλλαγή αντικειµένων συµπληρώνουν αυτό 

το εκπαιδευτικό πρόγραµµα.  

Η εταιρεία επίσης παρέχει εκπαίδευση σε ορολογία, είτε εντός, είτε εκτός εταιρείας. Ένας 

υπάλληλος είπε: «Σε αυτό τον εργασιακό χώρο µπορώ να αναπτύξω την τεχνογνωσία µου όσο 

πουθενά αλλού στη Φινλανδία» 
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Υγεία / Υπηρεσίες 

Alcon- 5928 εργαζόµενοι - ΗΠΑ 

Κεντρικά Γραφεία: Fort Worth Texas, USA 

Αυτή η βιοµηχανία παραγωγής οφθαλµιατρικών προϊόντων έχει στελεχώσει µία ∆ιεύθυνση Ιατρικών 

Αποστολών µε µοναδικό σκοπό την παροχή κονδυλίων, οφθαλµολογικού χειρουργικού εξοπλισµού, 

φαρµάκων και χειρούργων οφθαλµίατρων σε αναπτυσσόµενες χώρες και σε κάποιες περιοχές στις 

ΗΠΑ, χωρίς καµία χρέωση, σε ανθρώπους που σε άλλη περίπτωση δεν θα µπορούσαν να λάβουν 

ιατρική φροντίδα.  

Όλοι οι εργαζόµενοι είναι ενήµεροι γι’ αυτό το πρόγραµµα. Κάθε οφθαλµίατρος µπορεί να καλέσει 

την Alcon, να τους ενηµερώσει ότι έχει έναν ασθενή που δεν µπορεί να διαθέσει τα χρήµατα που 

χρειάζεται για να φροντίσει την όρασή του και η Alcon θα αποστείλει τα φάρµακα στο γιατρό για να 

τα διαθέσει στον ασθενή – χωρίς κανένα κόστος.  

 

1.4.4  Τι λένε οι εργαζόµενοι; 

Στην ερώτηση "Υπάρχει κάτι άλλο µοναδικό ή ασυνήθιστο στην εταιρία σας που θεωρείτε ότι την 

κάνει ένα εξαιρετικό µέρος για να εργάζεται κανείς;", να τι απάντησαν κάποιοι εργαζόµενοι 

εταιρειών που διακρίθηκαν: 

  

 

Αξιοπιστία 

 

• “Ο διευθυντής αυτού του καταστήµατος είναι ένας από τους πιο ικανούς 

ανθρώπους που έχω γνωρίσει. Είναι ευγενικός, ενδιαφέρεται για το προσωπικό, 

έχει πολύ καλή αίσθηση του χιούµορ και σε γενικές γραµµές κρατάει όλο το 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 20 

προσωπικό πλήρως ενηµερωµένο για την πορεία του καταστήµατος και της 

εταιρείας.”  

• "Στους περισσότερους υπάλληλους εδώ δίνονται πάρα πολλές αρµοδιότητες ενώ 

ταυτόχρονα τους δίνεται µεγάλη ανεξαρτησία επιλογών για το πώς θα εργάζονται 

 για να ασκούν τα καθήκοντά τους."  

• "Η πόρτα της διοίκησης είναι πάντα ανοιχτή. Μας ακούνε." 

Σεβασµός 

 

• "∆εν φοβάµαι να κάνω λάθη, πράγµα που µου επιτρέπει να παίρνω ρίσκα. Σε αυτή 

την εταιρεία µπορώ να εξερευνώ τις ιδέες µου."  

• "Η διοίκηση πραγµατικά ενθαρρύνει τα µέλη του προσωπικού και αναµένει από 

αυτά να φροντίζουν τον εαυτό τους εκτός δουλειάς. Κατανοούν ότι η προσωπική 

ζωή είναι πιο σηµαντική από τη δουλειά."  

• "Η εταιρεία αυτή ενδιαφέρεται πάνω απ' όλα για τους ανθρώπους της. Προφανής 

µας στόχος είναι να βγάλουµε λεφτά, αλλά οι άνθρωποι προηγούνται των κερδών. 

Η εταιρεία φροντίζει πρώτα τους ανθρώπους και αυτοί µε τη σειρά τους 

φροντίζουν να έρθουν τα κέρδη."  

• "Εδώ, οι προσωπικές και επαγγελµατικές ευκαιρίες είναι αµέτρητες. Η εταιρεία 

προσπαθεί πάντα να βελτιώνεται και ταυτόχρονα παρακινεί και ενθαρρύνει τους 

ανθρώπους της να επιτύχουν τους στόχους τους. Ποτέ δεν έχω εργαστεί κάπου 

αλλού που να ένιωθα τόσο άνετα και να έχω αυτοπεποίθηση ότι µπορώ να επιτύχω 

τα πάντα."  

Εντιµότητα /∆ικαιοσύνη 

 

• "Ξέρω ότι όταν έχω µια απορία ή η άποψή µου διαφέρει από αυτή του 

προϊσταµένου µου, µπορώ να βασιστώ πάνω του για να µου δώσει αντικειµενικό 

feedback και µία διαφορετική προοπτική. Είτε υποστηρίζει την άποψή µου είτε όχι, 

ξέρω ότι θα πει ειλικρινά τη γνώµη του και θα προσφέρει όσο το δυνατόν 

περισσότερες λύσεις."  

• "Το αφεντικό µου είναι εξαιρετικός ηγέτης. Μπορεί να πάρει σκληρές αποφάσεις 

αλλά είναι δίκαιες και φαίνεται να κάνει πάντα το σωστό. Υπολογίζει τη 

διαφορετικότητα των ανθρώπων, πράγµα που θεωρώ µεγάλο προσόν."  
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Υπερηφάνεια 

 

• "Αισθάνοµαι ότι κάνω τη διαφορά. Η δουλειά µου µού επιτρέπει να πάρω 

αποφάσεις και να τις εφαρµόσω έτσι ώστε να ολοκληρώσω το έργο µου. Στο τέλος 

της ηµέρας µπορώ να δω τι πέτυχα και να αισθανθώ µεγάλη ικανοποίηση."  

• "...αισθάνοµαι ικανοποιηµένος γνωρίζοντας ότι η δουλειά που κάνω βοηθάει µια 

επιχείρηση µε τόσο ισχυρή επιρροή σε οργανισµούς που επηρεάζουν τις ζωές όλου 

του κόσµου."  

• "Κάθε πρωί που ξυπνάω αισθάνοµαι ενθουσιασµό που πάω στη δουλειά και κάνω 

ότι καλύτερο µπορώ για µια εταιρεία που πραγµατικά το εκτιµά."  

• "Ξόδεψα τον περισσότερο χρόνο της καριέρας µου σε µια εταιρεία που εστιαζόταν 

στα αποτελέσµατα και στα κέρδη - οι εργαζόµενοι ήταν το µέσο για την "επίτευξη 

των αποτελεσµάτων." Είχα ωστόσο την ευκαιρία να έρθω σε αυτή την εταιρεία 

προς το τέλος της καριέρας µου. Σε αυτό το µέρος οι άνθρωποι έρχονται σε 

προτεραιότητα, η διοίκηση γίνεται από καρδιάς και υπάρχει ενδιαφέρον για την 

κοινωνία."  

Συντροφικότητα 

 

• "Είναι ένα εξαιρετικό µέρος να εργάζεσαι γατί οι άνθρωποι εδώ ενδιαφέρονται ο 

ένας για τον άλλον. ∆εν αισθανόµαστε ότι κάνουµε αγγαρεία καθώς 

περιτριγυριζόµαστε από ανθρώπους που ενδιαφέρονται για την προσωπικότητά 

µας."  

• "Καθώς σε αυτή την εταιρεία οι διευθυντές επιδιώκουν να κάνουν τον εργασιακό 

χώρο ευχάριστο και τις εργασιακές δραστηριότητες διασκεδαστικές, όλη η εταιρεία 

έχει µια πολύ θετική στάση που την οδηγεί σε πολύ καλή απόδοση."  

 

«Νοιώθω πραγµατικά ότι είµαστε ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑ. Στις δύσκολες στιγµές υπάρχουν άνθρωποι να σε 

βοηθήσουν και να σου συµπαρασταθούν, όταν χρειάζεσαι ενθάρρυνση πάλι είναι εκεί να σε 

ενθαρρύνουν, όταν θέλεις να σε παρηγορήσει κάποιος πάντα θα υπάρχει κάποιος πρόθυµος να το 

κάνει, όταν γιορτάζεις κάποια επιτυχία σου πάλι κάποιος /οι είναι εκεί και πάντα πάλι υπάρχει 

κάποιος να σου δείξει τον ίσιο δρόµο όταν ξεφύγεις. Για µένα αυτό είναι το µεγαλύτερο επίτευγµα 
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του ανθρώπου στον εργασιακό χώρο. Θεωρώ ότι είναι ένα εξαιρετικό µέρος να εργάζεται κανείς 

γιατί αποτελείται από εξαιρετικούς και µοναδικούς ΑΝΘΡΩΠΟΥΣ.» 

(Εργαζόµενος - Κατασκευές & Κτηµατοµεσιτική) 

«Η επικοινωνία που έχουµε µε την ανώτατη διοίκηση, συµπεριλαµβανοµένου του ∆ιευθύνοντα 

Συµβούλου, είναι αυτή που κάνει την εταιρεία µας ένα εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον. 

Πραγµατικά εκτιµώ τα µηνύµατα που λαµβάνω µε voicemail όταν υπάρχουν σηµαντικές 

ανακοινώσεις. Εκτιµώ επίσης τα τηλεφωνήµατα που µας κάνει ευχαριστώντας µας για τη δουλειά 

µας. Γνωρίζει ότι χρειάζεται η συµβολή όλων µας για την επιτυχία της εταιρείας και αυτό είναι κάτι 

το οποίο εκτιµώ» 

(Εργαζόµενος - Health Care) 

 

1.4.5  Η Αναβάθµιση του Εργασιακού Χώρου Φέρνει Αποτελέσµατα 

Σε ένα εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον, το πώς φερόµαστε στους ανθρώπους αυξάνει σηµαντικά 

τα συγκριτικά πλεονεκτήµατα της επιχείρησης. Η έρευνα του Ινστιτούτου για τους καλύτερες 

εργοδότες στις Η.Π.Α. που δηµοσιεύτηκε στο περιοδικό Fortune, "100 Best Companies to Work for 

in America", επαληθεύει το γεγονός ότι αυτά τα εξαιρετικά εργασιακά περιβάλλοντα ωφελούνται 

από τα εξής: 

• Λαµβάνουν πιο αξιόλογα βιογραφικά όταν αναζητούν εργαζόµενους.  

• Έχουν χαµηλότερο ποσοστό αποχώρησης προσωπικού.  

• Έχουν µειωµένα κόστη ιατρικής περίθαλψης.  

• Απολαµβάνουν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης και αφοσίωσης πελατών.  

• Παρουσιάζουν µεγαλύτερη καινοτοµία, δηµιουργικότητα και ανάληψη ρίσκων.  

• Ευεργετούνται από υψηλότερη παραγωγικότητα και κερδοφορία.  

 

« Οι έξυπνοι ηγέτες φροντίζουν να δηµιουργούν ένα καλό εργασιακό περιβάλλον για να 

διασφαλίζουν τα καλά οικονοµικά αποτελέσµατα, αλλά και για να µπορούν να διανύουν 

περιόδους κρίσεις µε τις µικρότερες δυνατές απώλειες». 
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1.4.6 Έρευνα αξιολόγησης του εργασιακού περιβάλλοντος και βράβευση των είκοσι (20) 

καλύτερων επιχειρήσεων στην Ελλάδα 

 

Ένα καλό εργασιακό περιβάλλον είναι αυτό στο οποίο οι εργαζόµενοι εµπιστεύονται τη διοίκηση 

της εταιρείας, αισθάνονται υπερηφάνεια για την εργασία τους και απολαµβάνουν τις σχέσεις τους µε 

τους άλλους συναδέλφους. Οι συνιστώσες που εξετάζονται δεν είναι άλλες που τις ήδη 

προαναφερθείσες: αξιοπιστία, σεβασµός, εντιµότητα/ δικαιοσύνη, που όλο αυτό παραπέµπει σε 

εµπιστοσύνη καθώς και  υπερηφάνεια και συντροφικότητα. Σε πολλές περιπτώσεις η υπερηφάνεια 

και η συντροφικότητα είναι δυο ενέργειες που απορρέουν όταν οι εταιρεία έχει ήδη δηµιουργήσει 

όλο αυτό το κλίµα της εµπιστοσύνης. 

1.4.6.1 Ποιες εταιρείες µπορούν να συµµετάσχουν στην ερευνητική διαδικασία 

Στο διαγωνισµό για την ανάδειξη των 20 ελληνικών επιχειρήσεων µε το καλύτερο εργασιακό 

περιβάλλον µπορούν να λάβουν µέρος όλες οι εταιρείες, οποιουδήποτε νοµικού καθεστώτος –

ιδιωτικές και δηµόσιες- που απασχολούν τουλάχιστον 50 υπαλλήλους και δραστηριοποιούνται στην 

Ελλάδα περισσότερο από 3 χρόνια. 

Στις εταιρείες όπου ο αριθµός των εργαζοµένων είναι µικρότερος από 250 καλούνται να 

απαντήσουν στο ερωτηµατολόγιο όλοι εργαζόµενοι. Στις εταιρείες που ο αριθµός των εργαζοµένων 

ξεπερνά τους 250, επιλέγεται από το Great Place To Work Institute ένα τυχαίο δείγµα για να 

συµµετάσχει στην έρευνα. 

Για τις εταιρείες που επιθυµούν να έχουν αναλυτικότερα αποτελέσµατα για τις δηµογραφικές 

οµάδες τους, µπορεί να ερωτηθεί το σύνολο των εργαζοµένων. 

 

1.4.6.2 Πλεονεκτήµατα από τη συµµετοχή της εταιρείας στο διαγωνισµό Best Workplaces 

� Η εταιρεία δείχνει έµπρακτα στους εργαζοµένους της τη µέριµνα και το ενδιαφέρον της για 

τις απόψεις τους 

� Στέλνει σαφές µήνυµα ότι επιθυµεί και επιδιώκει να έχει ένα καλό εργασιακό περιβάλλον 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 24 

� Αποκτά µια βάση δεδοµένων που µπορεί να παρακολουθεί και να αποτιµά διαχρονικά την 

εξέλιξή της 

� Η εταιρεία µπορεί να παραλαµβάνει µια εταιρική συγκριτική έκθεση και τα αποτελέσµατα 

από τη συµµετοχή της. 

Η εταιρεία αξιολογεί τις προσφερόµενες παροχές της: 

1) Μπορεί η συµµετέχουσα εταιρεία να αποκτήσει µια Εξατοµικευµένη Εταιρική 

Συγκριτική Έκθεση ( Customised Benchmark Report ) για µια βαθύτερη ανάλυση και 

σύγκριση των αποτελεσµάτων της εταιρείας µε άλλες εταιρείες της επιλογής της από 

την Ελλάδα ή την Ευρώπη. 

2) Έχει τη δυνατότητα να ζητήσει τη συνδροµή των συµβούλων του Great Place To 

Work Institute Hellas για µια πληρέστερη παρουσίαση, ανάλυση και κατανόηση των 

αποτελεσµάτων. (Organizational Findings Workshop) 

 

1.4.6.3 Οι 20 Επιχειρήσεις µε το Καλύτερο Εργασιακό Περιβάλλον στην Ελλάδα (2009 και 
2010) 

Η λίστα µε τις 20 Επιχειρήσεις µε το Καλύτερο Εργασιακό Περιβάλλον στην Ελλάδα για το 2010 

συντάχθηκε από το Great Place to Work
®

 Institute Hellas µε την ακαδηµαϊκή συνεργασία του ALBA 

Graduate Business School. Η λίστα Best Workplaces Hellas 2010 χωρίζεται σε δύο κατηγορίες 

µεγέθους: στις 10 καλύτερες εταιρείες µε πάνω από 250 εργαζόµενους και στις 10 καλύτερες 

εταιρείες µε 50 έως 250 εργαζόµενους. 

 

 

Κατάταξη  Εταιρείες  

 Πάνω από 250 Εργαζόµενοι 

1. Coca-Cola HBC Greece 

2. GlaxoSmithKline Pharma 

3. Abbott Laboratories Hellas 
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4. Tasty Foods 

5. AXA Insurance 

6. Athenian Brewery 

7. AstraZeneca 

8.  Würth Hellas 

9.  Club Hotel Casino Loutraki 

10.  Ericsson Hellas 

 50-250 Εργαζόµενοι 

1. Bristol-Myers Squibb 

2.  Psimitis 

3. Manpower 

4.  AION 

5. Data Communication 

6. CHARTIS Hellas 

7. International Life AEAZ 

8. Medtronic Hellas 

9. Genesis Pharma 

10.  XEROX Hellas 

Πίνακας 4. Κατάταξη Εταιρειών 2009 

 

 

 

Κατάταξη  Εταιρείες  

 Πάνω από 250 Εργαζόµενοι 

1.  Athenian Brewery 

2. Elais – Unilever Hellas 

3. Tasty Foods 
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4. Ygeia Hospital 

5. Media Strom 

6. Pharmathen 

7. Leroy Merlin 

8. Würth Hellas 

9. Vivechrom 

10.  Accenture 

 50-250 Εργαζόµενοι 

1.  Xerox Hellas 

2. Kri-Kri, Milk Industry 

3.  Imperial Tobacco Hellas 

4. Medtronic Hellas 

5. Genesis Pharma 

6. Data Communication 

7.  3M 

8. Melissa Kikizas 

9. Amgen Hellas 

10.  British American Tobacco Hellas 

Πίνακας 5. Κατάταξη Εταιρειών 2010 

(http://www.greatplacetowork.gr/great/index.php) 
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Κεφάλαιο 2 : Θεωρητικές Προσεγγίσεις Εργασιακής Ικανοποίησης  

2.1.1 Η Θεωρία των Ανθρώπινων Αναγκών 

Μία από τις γνωστότερες θεωρίες του Maslow είναι η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκών. 

Σύµφωνα µε τον Maslow µόνο ανάγκες που δεν έχουν ικανοποιηθεί είναι παράγοντες ικανοποίησης. 

∆ηλαδή, αυτό που υποστήριξε είναι ότι υπάρχει µια προτεραιότητα στις ανάγκες του ανθρώπου και 

τις κατέταξε  σε 5 κατηγορίες : 

1. Φυσιολογικές Ανάγκες ( Basic Physiological Needs) 

2. Ανάγκες Ασφαλείας  ( Safety – Security Needs) 

3. Κοινωνικές Ανάγκες ( Belongigness and Social Needs) 

4. Ανάγκες εκτίµησης – αναγνώρισης ( Esteem Needs) 

5. Ανάγκες αυτό- ολοκλήρωσης  ( Self – Actualization). 

Στηριζόµενος σε αυτήν την ταξινόµηση, ο Maslow διατυπώνει 3 βασικές προτάσεις για να εξηγήσει 

την υποκίνηση. (Αυλωνίτης, Σταθακόπουλος, 1997) 

• Ο άνθρωπος προσπαθεί συνεχώς να ικανοποιήσει καλύτερα τις ανάγκες του 

• Η υποκινητική δύναµη των αναγκών είναι αντίστροφη του βαθµού ικανοποίησης 

τους. 

• Οι ανάγκες είναι ιεραρχικά δοµηµένες σύµφωνα µε την προτεραιότητα τους προς 

ικανοποίηση. Ο άνθρωπος, δηλαδή, αρχίζει να ικανοποιεί τις ανάγκες που βρίσκονται 

στη βάση της πυραµίδας  (βλέπε σχήµα  ) και αφού το επιτύχει , περνά στην 

υψηλότερη βαθµίδα. 

 

Επίσης , ο Maslow υποστήριξε ότι απόλυτη ικανοποίηση αναγκών δεν υπάρχει κι ότι σε ένα µέσο 

άνθρωπο σε ποσοστό 85% ικανοποιούνται οι φυσιολογικές του ανάγκες, σε ποσοστό  70% οι 

ανάγκες για ασφάλεια, 50% οι κοινωνικές ανάγκες, κατά 40% η ανάγκη για αυτοεκτίµηση και κατά 

10% οι ανάγκες για αυτοολοκλήρωση. 

 Αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός ότι το µοντέλο του Maslow δεν είναι στατικό αλλά µεταβάλλεται 

και εξελίσσεται µε την πάροδο των χρόνων  και επηρεάζεται από διάφορους παράγοντες όπως ο 

πολιτισµός, η τεχνολογία,  οι µεταβολές αξιών, η οικονοµική κρίση κ.α Επίσης µετά από έρευνες 
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που έγιναν οι ιεραρχικές δοµές κατά Maslow µπορεί να διαφέρουν από τόπο σε τόπο και από χώρα 

σε χώρα λόγω των διαφορετικής κουλτούρας και κοινωνικών δοµών. 

                    

 

                          Πίνακας 6 . Ιεραρχία Αναγκών Maslow 

2.1.2 Η Θεωρία των ∆υο Παραγόντων ( Motivator – Hygiene Theory) 

Η θεωρία των δύο παραγόντων του Frederick Herzberg αναπτύχθηκε εµπειρικά αφού ξεκίνησε µια 

µελέτη επαγγελµατικής ικανοποίησης , στην οποία ερωτήθηκαν 228 οµάδες µηχανικών και 

λογιστών στην περιοχή του Pittsburg σχετικά µε τα επαγγέλµατά τους. 

Συγκεκριµένα το ερώτηµα που είχε τεθεί ήταν : « Σκέψου µια περίοδο που αισθάνθηκες εξαιρετικά  

ευχαριστηµένος ή δυσαρεστηµένος από τη δουλειά σου , είτε την παρούσα είτε την προηγούµενη. 

Εξήγησέ µας τότε τι συνέβη;» 

Στόχος των ερευνητών ήταν να µάθουν ποιος ήταν αυτός ο παράγοντας που έπαιζε πρωταρχικό ρόλο 

στο να αισθάνονται καλά ή άσχηµα οι εργαζόµενοι. 

Από τις απαντήσεις τους ο Herzberg  συµπέρανε ότι υπάρχουν δύο είδη παραγόντων που σχετίζονται 

µε την ικανοποίηση από την εργασία. Το πρώτο είδος έχει να κάνει µε την ανάγκη του ανθρώπου να 

εργάζεται σε ένα ασφαλές και υγιές εργασιακό περιβάλλον και ο δεύτερο είδος παραγόντων αφορά 

την προσωπική εξέλιξη του ίδιου του  ατόµου. Το πρώτο σύνολο αναγκών το ονόµασε «παράγοντες 

υγιεινής» (hygiene factors) ενώ το δεύτερο είδος το ονόµασε «κίνητρα». 
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2.1.3 Θεωρία Porter & Lawer (Job Satisfaction) 

Έχουν υπάρξει έρευνες που υποστήριξαν ότι η ικανοποίηση αποτελεί αίτιο της απόδοσης. Αυτή την 

άποψη , όµως, ήρθαν να ανατρέψουν οι Porter & Lawer υποστηρίζοντας  ότι η ικανοποίηση είναι 

αποτέλεσµα κι όχι αίτιο της απόδοσης.  

Συγκεκριµένα, η προσπάθεια  την οποία καταβάλει το άτοµο στην εργασία του είναι συνισταµένη 

δύο παραγόντων :  

1. της αξίας την οποία το άτοµο, υποκειµενικά, αποδίδει στα αποτελέσµατα αυτής της 

προσπάθειας και 

2. του βαθµού στον οποίο το άτοµο πιστεύει ότι καταβάλλοντας µια συγκεκριµένη προσπάθεια 

θα έχει τα επιθυµητά αποτελέσµατα (Κάντας,  Α.,  2008). 

Υπολογίζεται ότι η προσπάθεια που θα καταβάλει ένας άνθρωπος θα έχει ως αποτέλεσµα υψηλές 

επιδόσεις, χωρίς όµως αυτό να είναι δεδοµένο. Τα ψυχολογικά χαρακτηριστικά , οι ικανότητες 

καθώς και δεξιότητες του ατόµου παίζουν σηµαντικό ρόλο µεταξύ προσπάθειας και επίδοσης. 

Η επίτευξη  ενός συγκεκριµένου επιπέδου επίδοσης οδηγεί σε κάποιες αµοιβές. Οι αµοιβές αυτές 

χωρίζονται σε δύο κατηγορίες τις εσωγενείς (π.χ αίσθηµα επίτευξης)  και εξωγενείς (π.χ χρηµατικές 

απολαβές). Το άτοµο βάσει της υποκειµενικής του αξιολόγησης για την επίδοσή του, αξιολογεί και 

κατά πόσο είναι δίκαιες και οι αποκτώµενες αµοιβές του. Αν τα κεκτηµένα του από την εργασία 

ανταποκρίνονται στις προσδοκίες του τότε νιώσει ικανοποίηση και υπερηφάνεια για την εργασία 

του. 
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2.1.4 Η Θεωρία του Aldefer-Erg 

Η θεωρία βασίζεται στη θεωρία των ανθρωπίνων αναγκών του Maslow, µε βασικές διαφορές ότι 

επικεντρώνεται σε τρεις κατηγορίες αναγκών οι οποίες δεν ακολουθούν την αυστηρή σειρά 

ακολουθίας που υποστηρίζει ο Maslow. Επίσης, σύµφωνα µε τον Aldefer(1972), η µαταίωση για 

οποιοδήποτε λόγο των αναγκών ανώτερου επιπέδου (ανάγκες εκτίµησης – αναγνώρισης και αυτό- 

ολοκλήρωσης  ) µπορεί  να προκαλέσει οπισθοδρόµηση σε ανάγκες κατώτερου επιπέδου, ενώ, 

αντίθετα, η ικανοποίηση µιας  ανάγκης δε σηµαίνει απαραίτητα ότι αυτή παύει να αποτελεί κίνητρο, 

όπως υποστηρίζει ο Maslow, αντιθέτως µάλιστα ,  µπορεί  να λειτουργήσει αυξητικά για την έντασή 

της. 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση εξαρτάται από την εκπλήρωση τριών ειδών αναγκών: των αναγκών 

ύπαρξης, σχέσης και ανάπτυξης Existence, Relatedness, Growth - Erg (Κάντας Αριστοτέλης, 1998). 

O Aldefer περιόρισε τις πέντε βασικές κατηγορίες των αναγκών σε τρεις:  

α) ανάγκες ύπαρξης (existence) που υπάγονται οι φυσιολογικές ανάγκες και οι ανάγκες ασφάλειας 

β) ανάγκες σχέσης (relatedness) µε το κοινωνικό περιβάλλον, που υπάγονται οι κοινωνικές ανάγκες 

και  

γ) ανάγκες ανάπτυξης (growth) που υπάγονται οι δύο ανώτερες κατηγορίες αναγκών του Maslow, οι 

ανάγκες αυτοσεβασµού και αυτοπραγµάτωσης (Κάντας, 1998, Παπάνης & Ρόντος, 2005). 

 Ένας εργαζόµενος µπορεί  να ικανοποιήσει τις ανάγκες ύπαρξης µέσω του µισθού, των πρόσθετων 

παροχών και ενός ασφαλούς εργασιακού περιβάλλοντος. Οι ανάγκες σχέσης ικανοποιούνται µέσα 

από τις διαπροσωπικές επαφές µε τους συναδέλφους, όταν αυτές διακρίνονται από συναισθηµατική 

στήριξη, σεβασµό και την  αναγνώριση .Παράλληλα σηµαντικό ρόλο , για την κάλυψη των αναγκών 

ανάπτυξης, είναι η δηµιουργική εργασία  και η παροχή προκλήσεων και αυτονοµίας. 
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2.1.5 Η Θεωρία στόχων του Locke 

Στη συγκεκριµένη θεωρία αναφέρεται η συσχέτιση της ικανοποίησης ή της δυσαρέσκειας του 

ατόµου από την εργασία µε το σύστηµα αξιών του. Ο Locke (Κάντας , 1984) όρισε την εργασιακή 

ικανοποίηση ως µία θετική συναισθηµατική απόκριση προς ένα συγκεκριµένο έργο που απορρέει 

από την εκτίµηση ότι αυτό επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών αξιών του ατόµου. Η µαταίωση 

των εργασιακών του αξιών, αντιθέτως, µπορεί να προκαλέσει εργασιακή δυσαρέσκεια. O Locke 

όρισε τις αξίες µε βάσει όλα όσα ένα άτοµο θεωρεί σηµαντικά. Υποστήριξε ότι οι αξίες των 

ανθρώπων είναι αυτές που καθορίζουν τι πραγµατικά τους κάνει ικανοποιηµένους. Η διαφορά 

µεταξύ αυτών που το άτοµο αξιολογεί ως επιθυµητές λαµβανόµενες αξίες στην εργασία του και 

αυτών που θεωρεί ότι πραγµατικά λαµβάνει διαµορφώνουν την επαγγελµατική του ικανοποίηση. 

∆ηλαδή στη συγκεκριµένη θεωρία θα ισχύει το παρακάτω: 

Ικανοποίηση= (Θέλω- Έχω) * Σηµαντικότητα 

Κατά τον Locke, οι ανικανοποίητες εργασιακές αξίες τις οποίες το άτοµο θεωρεί σηµαντικές 

µπορούν να επιδράσουν αρνητικά στην επαγγελµατική του ικανοποίηση. Επίσης, ο Locke, 

συνδυάζοντας την επαγγελµατική ικανοποίηση µε το σύστηµα αξιών ενός ατόµου συµπέρανε την 

σηµαντικότητα των ατοµικών διαφορών στη διαµόρφωση της επαγγελµατικής ικανοποίησης.  

      

 

2.1.6 Το µοντέλο  των χαρακτηριστικών της εργασίας  ( Job characteristic model) 

Η θεωρία αυτή που υποστηρίχθηκε από τους Oldham & Hackman (1976) αναφέρεται στη ύπαρξη 

συγκεκριµένων εργασιακών χαρακτηριστικών που επηρεάζουν µε διαφορετικό τρόπο τη 

συµπεριφορά  των εργαζοµένων όπως είναι : 

1. η ποικιλία δεξιοτήτων, 

2.  η ταυτότητα του έργου 

3. η σπουδαιότητα του έργου  
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4. η αυτονοµία και 

5.  η ανατροφοδότηση (feedback).  

Η αλλαγή στα χαρακτηριστικά αυτά δεν επιδρά άµεσα στην εργασιακή συµπεριφορά, επηρεάζει 

όµως τον τρόπο που οι εργαζόµενοι βιώνουν τις αντιδράσεις σε αυτές τις αλλαγές. Η εµπειρία 

αυτή οδηγεί µε τη σειρά της, σε αλλαγές στα κίνητρα εργασίας και στη συµπεριφορά.  

Όσο µεγαλύτερος είναι  ο βαθµός ύπαρξης αυτών των βασικών χαρακτηριστικών τόσο 

υψηλότερα είναι τα κίνητρα των εργαζοµένων και τόσο πιο θετικά είναι τα συναισθήµατά τους 

για την εργασία τους. Πρόκειται για ένα θεωρητικό µοντέλο αρκετά αξιόλογο σε ότι αφορά τις 

διαστάσεις ή τα θέµατα της εργασίας που πρέπει να αλλάξουν  προκειµένου  να βελτιωθούν τα 

κίνητρα, η απόδοση και η ικανοποίηση των εργαζοµένων ((Hackman JR & Oldham GR, 1975). 

 

2.1.7 Η Θεωρία Χ και Υ  

Σύµφωνα µε τον Mc Grecor οι παραπάνω θεωρίες αγνοούν τις επιδράσεις του 

κοινωνικοοικονοµικού  περιβάλλοντος, της τεχνολογικής προόδου και του ανθρώπινου παράγοντα. 

Για το λόγο αυτό ανέπτυξε τη διπολική θεωρία του «Χ» και «Ψ». 

Σύµφωνα µε τη θεωρία του «Χ» οι άνθρωποι από τη φύση τους έχουν την τάση να αποφεύγουν την 

εργασία, δεν έχουν φιλοδοξίες, έχουν ελάχιστη επιθυµία για ευθύνες, έχουν µικρή  ικανότητα 

επίλυσης των προβληµάτων και προτιµούν να καθοδηγούνται. Συνεπώς η υποκίνηση έχει νόηµα 

µόνο όσον αφορά στις βασικές ανάγκες. Οι άνθρωποι αυτής της κατηγορίας νιώθουν ασφαλείς και 

ικανοποιηµένοι  µόνο όταν αποφεύγουν να αναλαµβάνουν ευθύνες και πρωτοβουλίες, ενώ έχουν 

µεγάλη την ανάγκη για έλεγχο και καθοδήγηση. Σύµφωνα µε τη θεωρία του «Ψ» η εργασία είναι 

φυσική εφόσον οι συνθήκες είναι ευνοϊκές, ο αυτοέλεγχος για την επίτευξη των στόχων είναι 

απαραίτητος και η ικανότητα επίλυσης των προβληµάτων της οργάνωσης είναι αυξηµένη. Συνεπώς η 

υποκίνηση εφαρµόζεται σε όλα τα επίπεδα αναγκών. Οι εργαζόµενοι  αυτής της κατηγορίας είναι 

ικανοποιηµένοι  όταν υπάρχει περιβάλλον εµπιστοσύνης και ασφάλειας έτσι ώστε να µπορούν και  

να δράσουν ανεξάρτητα και να αναπτύξουν τη δηµιουργικότητά τους. Από την επιχείρηση αλλά και 

τους εργαζοµένους  τελικά θα καθοριστεί ο τρόπος µε τον οποίο θα γίνει η υποκίνηση, µέσω 

τιµωρίας ή αυτονοµίας , ώστε να οδηγηθούµε σε αυξηµένη απόδοση. 
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2.1.8 Η Θεωρία κάλυψης επίκτητων αναγκών του McClelland 

Η θεωρία του McClelland (1953) κατατάσσει τις ανάγκες των ανθρώπων, οι οποίες λειτουργούν ως 

κίνητρα σε τρεις κατηγορίες :  

1. Ανάγκη για την επίτευξη στόχων: πρόκειται για µ ία επίκτητη ανάγκη, η οποία 

καλλιεργείται και αναπτύσσεται στον άνθρωπο. Έχει άµεση σχέση  µε την εκπλήρωση 

δύσκολων και ρεαλιστικών στόχων ενός εργαζοµένου , στοιχείο που όταν επιτυγχάνεται τον 

ικανοποιεί επαγγελµατικά. 

2. Ανάγκη δηµιουργίας δεσµών : Πρόκειται επίσης για µια επίκτητη ανάγκη, η οποία 

συνδέεται µε την επιθυµία του ανθρώπου για κοινωνική αποδοχή, σεβασµό και φιλικές 

σχέσεις. Τα άτοµα  που υποκινούνται στην εργασία τους από αυτόν τον παράγοντα, 

αισθάνονται ικανοποίηση, όταν ανήκουν σε οµάδες και δρουν µέσα από αυτές. Συνήθως 

όµως αδιαφορούν για την απόδοση τους. 

3. Ανάγκη για εξουσία: αποτελεί την επιθυµία για έλεγχο και επηρεασµό  της συµπεριφοράς 

των εργαζοµένων. Τα άτοµα, που αισθάνονται την ανάγκη αυτή, ικανοποιούνται από την 

εργασία τους όταν αυτή τους παρέχει τη δυνατότητα να ασκήσουν επιρροή και έλεγχο σε 

άλλους. Η ανάγκη αυτή αν συνδυασθεί µε την ανάγκη για επίτευξη στόχων οδηγεί στην 

αύξηση της παραγωγικότητας. Σύµφωνα µε τον Mc Clelland οι εργαζόµενοι που 

υποκινούνται από την ανάγκη για επίτευξη στόχων είναι ακατάλληλοι για εργασίες ρουτίνας 

και εργασίες που στηρίζονται στην στενή εποπτεία. Για τη θεωρία McClelland  διατυπώθηκαν 

µερικές επιφυλάξεις, µε πιο σηµαντική  αυτή που εστιάζεται στην άποψη του McClelland ότι, 

οι ανάγκες που εντόπισε είναι επίκτητες και ΄΄αποκτώνται ΄΄ εποµένως αλλάζουν κατά τη 

διάρκεια της ζωής του ανθρώπου (McClelland D C Power, 1971). 
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2.1.9 Η θεωρία της προσδοκίας (Vroom) 

Ο Vroom (1964) υπήρξε ο πρώτος που διατύπωσε τη  θεωρία προσδοκίας. Κατά τον Vroom, η 

ελκυστικότητα της εργασίας και κατά συνέπεια η ικανοποίηση που παίρνει ο εργαζόµενος από αυτή, 

είναι συνάρτηση όσων το άτοµο πιστεύει ότι παίρνει από την εργασία του καθώς και του βαθµού 

στον οποίο τα αποτελέσµατα αυτά είναι όντως επιθυµητά(ή ανεπιθύµητα) για το άτοµο. Στη θεωρία 

του αυτή  υπάρχουν τρεις συνιστώσες:  

1. η ελκυστικότητα (σθένος) 

2.  η συντελεστικότητα και 

3. η προσδοκία. 

 Σύµφωνα µε τη θεωρία του, η επαγγελµατική ικανοποίηση του εργαζοµένου είναι συνάρτηση των 

υποκειµενικών αντιλήψεων του (της προσδοκίας του) για το βαθµό στον οποίο η εργασία του 

διακρίνεται από συντελεστικότητα, δηλαδή στο κατά πόσο η εργασία του συντελεί στο να έχει 

κάποια επιθυµητά για τον ίδιο αποτελέσµατα. Τα αποτελέσµατα µπορούν  να αποκτήσουν κάποιο 

σθένος για το άτοµο και το σθένος αυτό το αποκτούν βάσει του βαθµού στον οποίο είναι 

συντελεστικά στην επίτευξη των επιδιωκόµενων αποτελεσµάτων. Η επίτευξη αυτών των 

αποτελεσµάτων µπορεί να έχει θετική επιρροή στο άτοµο και  κατ’ επέκταση επαγγελµατική να 

υπάρξει ικανοποίηση για το άτοµο , ενώ ταυτόχρονα, µπορεί  και να έχει αρνητική επιρροή. ∆ηλαδή 

να έχει αρνητικό σθένος, το οποίο µπορεί να οφείλεται όχι στη φύση του αποτελέσµατος αυτού κάθε 

αυτού αλλά στο γεγονός ότι δεν είναι ικανοποιητικά αναµενόµενο. Αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός 

ότι η συγκεκριµένη θεωρία για την επαγγελµατική ικανοποίηση δε στηρίχθηκε ικανοποιητικά όταν 

διερευνήθηκε εµπειρικά (Vroom VH, 1966). 
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Κεφάλαιο 3 : Εργασιακή ικανοποίηση και οι  επιπτώσεις στην ανθρώπινη 

συµπεριφορά 

3.1 Αποτελέσµατα της  επαγγελµατικής ικανοποίησης στην ανθρώπινη  συµπεριφορά κατά τη 

διάρκεια εργασίας. 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελεί αντικείµενο πολλών µελετών προκειµένου να ορίσουν οι 

ερευνητές το περιεχόµενο, τις διαστάσεις αλλά και τις επιδράσεις του συγκεκριµένου φαινοµένου σε 

διάφορους εργασιακούς χώρους και σε ποικίλα επαγγέλµατα (Koustelios, 1991, Κουστέλιος & 

Κουστέλιου, 2001, Ζουρνατζή, Τσιγγίλης, Κουστέλιος & Πιντζοπούλου, 2006). Αυτές οι έρευνες 

λαµβάνουν χώρα σε εταιρείες παροχής υπηρεσιών αλλά και σε επαγγέλµατα που έχουν ως 

περιεχόµενο την χειρωνακτική εργασία. 

Σε έρευνες για την εργασιακή συµπεριφορά, η επαγγελµατική ικανοποίηση χρησιµοποιείται ως 

ανεξάρτητη µεταβλητή δηλαδή ως παράγοντας που επηρεάζει στη διαµόρφωση ορισµένων άλλων 

συµπεριφορών και εποµένως αποτελεί αίτιο. Σε αυτή την περίπτωση ερευνάται πώς επιδρά η 

επαγγελµατική ικανοποίηση στη συµπεριφορά του ανθρώπου στο χώρο εργασίας, στην 

παραγωγικότητα και στην αποδοτικότητα στην εργασία, στις απουσίες και στην κινητικότητα του 

προσωπικού (Κάντας, 1998, Κουστέλιος & Κουστέλιου 2001). 

 

3.1.1 Η παραγωγικότητα και η αποδοτικότητα 

 

Το επίπεδο της παραγωγικότητας των εργαζοµένων απασχολεί τις επιχειρήσεις γι αυτό οι 

οργανωτικοί ψυχολόγοι έχουν καταβάλλει προσπάθειες για να διαπιστώσουν τη σχέση µεταξύ 

ικανοποίησης και παραγωγικότητας (Jewell & Siegal, 1990). 

Ο ικανοποιηµένος εργάτης δεν είναι απαραίτητα και παραγωγικός γιατί η παραγωγικότητα του 

ατόµου πολλές φορές σχετίζεται µε εξωτερικούς προς το άτοµο παράγοντες που επηρεάζουν την 

απόδοσή του, όπως οι συνθήκες εργασίας, οι αµοιβές, η αναγνώριση (Κάντας, 1998, Greenberg & 

Baron, 2000). Ειδικά η παραπάνω διαπίστωση  αναφέρεται για ανθρώπους που εργάζονται σε µια 

εταιρεία παροχής υπηρεσιών και έχουν συγκεκριµένες αρµοδιότητες. Εκεί µπορούµε να εστιάσουµε 

στη συσχέτιση αποδοτικότητας µε την  ικανοποίηση εργαζοµένου. Αντιθέτως, για έναν  εργάτη σε 

ένα εργοστάσιο που πρέπει να βγάλει συγκεκριµένο όγκο δουλειάς  µπροστά σε µια γραµµή 
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παραγωγής  δεν µπορούµε να εντοπίσουµε αν η απόδοση του σχετίζεται άµεσα µε την ικανοποίηση 

του.  

 

Ο Locke (1984) θέλοντας να συσχετίσει την ικανοποίηση από το επάγγελµα και την 

παραγωγικότητα υποστήριξε ότι «η σχέση ανάµεσα στην ικανοποίηση και στην παραγωγικότητα 

είναι αντίστροφη από αυτή που οι περισσότεροι υποθέτουν ότι υπάρχει. Είναι πολύ πιθανό, να µην 

είναι η ικανοποίηση που οδηγεί στην παραγωγικότητα αλλά η παραγωγικότητα -η επιτυχής δηλαδή 

απόδοση στη δουλειά- να οδηγεί στην ικανοποίηση, κάτι που είναι περισσότερο σύµφωνο µε την 

αντίληψη που έχουµε για την ανθρώπινη φύση». Στη συνέχεια, η ικανοποίηση επιδρά στην 

παραγωγικότητα µε έµµεσο τρόπο, κυρίως δηµιουργώντας στο άτοµο αίσθηµα ικανοποίησης 

(Κάντας, 1998). 

Οι εργαζόµενοι σε κατώτερες στην ιεραρχία θέσεις σε έναν οργανισµό δεν έχουν ευκαιρίες για 

εκπλήρωση των αναγκών τους για αναγνώριση, αυτονοµία, επίτευξη και προσωπική εξέλιξη 

(εσωτερικές αµοιβές). Τα αποτελέσµατα από συγκεκριµένες έρευνες καταλήγουν στο ότι η 

εκπλήρωση εσωτερικών αναγκών οδηγεί στην ικανοποίηση που µε τη σειρά της  οδηγεί σε 

υψηλότερη απόδοση (Robbins, 2001). Αντίθετα έχει διαπιστωθεί  ότι η θετική σχέση  µεταξύ 

επαγγελµατικής ικανοποίησης και παραγωγικότητας διακρίνεται περισσότερο  σε άτοµα σε 

διευθυντικές - διοικητικές θέσεις, στους ελεύθερους επαγγελµατίες και στους εργαζοµένους που η 

δουλειά τους χαρακτηρίζεται από πολυπλοκότητα (Warr, 2005). 

Αν και η ιδέα ότι «ένας ικανοποιηµένος εργάτης είναι και παραγωγικός» είναι αρκετά ενδιαφέρουσα 

, τα εµπειρικά δεδοµένα είναι αρκετά ασαφή. Έρευνες δείχνουν ότι δεν υφίσταται καµιά σχέση 

ανάµεσα στις δυο µεταβλητές (Jewell & Siegal, 1990), ενώ κάποιες άλλες δείχνουν ότι η συνάφεια 

µεταξύ τους, αν και θετική, είναι σηµαντικά περιορισµένη (Robbins, 2001). 

Την τελευταία δεκαετία, έχουν γίνει αρκετές προσπάθειες για την ανάπτυξη της εργασιακής 

ικανοποίήσης µε κατευθυντήριες γραµµές από την Ευρωπαϊκή Ένωση που κύριο στόχο στόχο έχουν 

την υγιεινή και ασφάλεια του εργαζοµένου.  
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3.1.2 Οι απουσίες από το χώρο εργασίας 

 

Ο δείκτης συσχέτισης  µεταξύ της  επαγγελµατικής ικανοποίηση και τον αριθµό απουσιών από την 

εργασία (που εντοπίζεται ως τάση φυγής από την εργασία) είναι αρνητικός. Αυτό σηµαίνει ότι όταν 

ένας υπάλληλος είναι ικανοποιηµένος από την εργασία του δεν µπαίνει στη διαδικασία να 

απουσιάζει συστηµατικά ή ακόµη και αδικαιολόγητα. Σηµαντικό πρόβληµα στη µελέτη των 

απουσιών από τον εργασιακό χώρο αποτελεί ο χαρακτηρισµός τους ως αυθαίρετες απουσίες ή ως 

πραγµατικά δικαιολογηµένες (π.χ. λόγω ασθενειών, οικογενειακών προβληµάτων κ.α.), ενώ στην 

ουσία δεν είναι.  

Οι απουσίες των εργαζοµένων έχουν να κάνουν και µε την ελαστικότητα που µπορεί να δείχνει και 

εταιρεία ή ένας οργανισµός στο φαινόµενο αυτό. ∆ηλαδή υπάρχουν οργανισµοί και τις περισσότερες 

φορές αυτοί είναι δηµόσιοι, στους οποίους έχει καλλιεργηθεί η κουλτούρα των απουσιών κι έτσι 

εκεί οι υπάλληλοι λειτουργούν µε αυτήν την νοοτροπία άσχετα µε το βαθµό ικανοποίησης που έχουν 

για την εργασία τους. Ενώ υπάρχουν και εταιρείες στις οποίες αποδοκιµάζονται τόσο από τη 

διοίκηση όσο και από τους συναδέλφους και κατά συνέπεια αποφεύγονται. Ειδικά, τις µέρες αυτές 

που διανύουµε όπου η οικονοµική κρίση έχει πλήξει τον εργασιακό τοµέα οι υπάλληλοι αποφεύγουν 

να απουσιάζουν από τη δουλειά τους αδικαιολόγητα έχοντας τον φόβο να χάσουν τη δουλειά τους. 

Πολλές έρευνες επιβεβαιώνουν τη σχέση ανάµεσα στο υψηλό επίπεδο απουσιών και στην τάση του 

εργαζοµένου να παραιτηθεί, ενώ άλλες υποστηρίζουν ότι η υψηλή εργασιακή ικανοποίηση φαίνεται 

να συνεισφέρει στη µείωση του αριθµού των απουσιών (Krumm, 2001). 

 

3.1.3 Η κινητικότητα του προσωπικού 

 

Η σχέση ανάµεσα στην επαγγελµατική ικανοποίηση και την αποχώρηση προσωπικού  έχει 

αποδειχθεί ότι είναι ασθενής, πιθανόν επειδή στη σχέση υπεισέρχεται και η κατάσταση που 

επικρατεί στην αγορά εργασίας. Σε περιόδους οικονοµικής ανάκαµψης και χαµηλής ανεργίας γίνεται 

ισχυρότερη (Κάντας, 1998). Εποµένως, ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες που επηρεάζουν 

την απόφαση ενός εργαζοµένου να µείνει ή να φύγει από µια δουλειά είναι οι γενικότερες συνθήκες 

που επικρατούν στην οικονοµία. Για παράδειγµα στις µέρες που διανύουµε όπου το επίσηµο  

ποσοστό ανεργίας από τον Οργανισµό Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού είναι 22% κάνει τους 
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ανθρώπους που εργάζονται προνοµιούχους και µόνο αυτό δηµιουργεί, έστω και πλασµατικά, 

ικανοποίηση. Στη συγκεκριµένη περίπτωση όπου  στην αγορά εργασίας δε διαφαίνονται 

εναλλακτικές λύσεις, ο εργαζόµενος ενδέχεται να παραµείνει στη θέση του, παρόλο που νιώθει 

δυσαρεστηµένος (Krumm, 2001). ∆ηλαδή όσο πιο ψηλός είναι ο δείκτης της ανεργίας, τόσο πιο 

αδύναµη είναι η συνάφεια µεταξύ επαγγελµατικής ικανοποίησης και κινητικότητας (Greenberg & 

Baron, 2000). 

Κατά τους Greenberg & Baron, (2000) η σχέση µεταξύ επαγγελµατικής ικανοποίησης και τάσης για 

κινητικότητα του εργαζοµένου, θεωρείται θετική, δηλαδή όσο πιο δυσαρεστηµένος αισθάνεται ο 

εργαζόµενος από την εργασία του, τόσο µεγαλύτερες  είναι οι πιθανότητες αναζήτησης  µιας άλλης 

θέσης εργασίας. 

Η ηλικία ενός εργαζοµένου και τα χρόνια υπηρεσίας στον οργανισµό φαίνεται να είναι σηµαντικός 

παράγοντας που επηρεάζει την κινητικότητα του εργαζοµένου. Όσο περισσότερα είναι τα χρόνια 

υπηρεσίας του εργαζοµένου στον οργανισµό, τόσο µειώνεται το ποσοστό κινητικότητάς του 

ανεξαρτήτως επιπέδου ικανοποίησής του. Αυτό πιθανόν εξηγείται από το γεγονός ότι ο εργαζόµενος 

που υπηρετεί χρόνια στον οργανισµό, παρόλο που µπορεί να µην είναι ικανοποιηµένος, νιώθει 

δεσµευµένος να συνεχίσει να εργάζεται εκεί, αλλά και πιθανόν γιατί αποθαρρύνεται στη σκέψη ότι 

θα τον προσλάβουν σε µια καινούρια δουλειά, σε παρόµοια θέση και µε τις ίδιες αποδοχές. Επίσης, 

µε τα χρόνια υπηρεσίας ο συγκεκριµένος εργαζόµενος έχει αποκοµίσει σηµαντική πείρα από τη 

συγκεκριµένη δουλειά µε αποτέλεσµα να πιέζεται λιγότερο σε καθηµερινή βάση και εποµένως δε 

µπορεί να φανταστεί τον εαυτό του σε άλλη δουλειά από αυτή που έχει συνηθίσει (McKenna, 2000). 

Οι εργαζόµενοι, που έχουν θετική προδιάθεση για τη ζωή και είναι αισιόδοξοι, αποχωρούν µε 

µεγαλύτερη ευκολία από τον οργανισµό όταν νιώθουν δυσαρεστηµένοι, ενώ οι εργαζόµενοι, που 

είναι απαισιόδοξοι γενικά ως άτοµα, παραµένουν συνήθως στον οργανισµό παρά τη δυσαρέσκεια 

που νιώθουν για τη συγκεκριµένη εργασία (ΜcKenna, 2000). 

Επίσης οι εργαζόµενοι που είναι ιδιαίτερα παραγωγικοί για έναν οργανισµό λαµβάνουν επιπλέον 

αµοιβές και αναγνώριση στην προσπάθεια του οργανισµού να τους κρατήσει. Το αντίθετο φυσικά 

συµβαίνει µε τους εργαζόµενους που δεν είναι παραγωγικοί για τον οργανισµό και είναι λογικό, το 

επίπεδο ικανοποίησής τους από την εργασία πιθανόν να έπαιζε µεγαλύτερο ρόλο στην απόφασή 

τους να µείνουν ή όχι στον οργανισµό. Κατά συνέπεια στη σχέση µεταξύ ικανοποίησης και 

κινητικότητας του εργαζοµένου υπεισέρχεται το επίπεδο απόδοσής του στην εργασία (Robbins, 

2001). 
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Εποµένως η επαγγελµατική ικανοποίηση συνδέεται άµεσα µε σηµαντικές πτυχές της εργασίας όπως 

η παραγωγικότητα, η µείωση λαθών στο χώρο της εργασίας, ο αριθµός των απουσιών και η πρόθεση 

των εργαζοµένων να εγκαταλείψουν το χώρο εργασίας τους (Κάντας, 1998, Maghradi, 1999). 

Σε ό,τι αφορά τους εργοδότες η υψηλή ικανοποίηση των εργαζοµένων είναι σηµαντική για τους 

παρακάτω λόγους (Robbins, 2001): 

• Υπάρχουν ενδείξεις ότι οι δυσαρεστηµένοι εργαζόµενοι αποφεύγουν την εργασία τους 

συχνότερα και είναι πιθανόν να παραιτηθούν από αυτή 

• Οι  δυσαρεστηµένοι εργαζόµενοι είναι πιθανότερο να εµφανίσουν  συµπεριφορά 

επιζήµια για την επιχείρηση 

• Οι ικανοποιηµένοι εργαζόµενοι ενδέχεται να είναι πιο παραγωγικοί 

• Οι   ικανοποιηµένοι   εργαζόµενοι   εµφανίζουν   χαµηλότερα   ποσοστά   τάσης   για 

κινητικότητα και απουσίες από την εργασία. 

 

 

3.2 Παράγοντες που καθορίζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση  

 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση διερευνάται ως εξαρτηµένη µεταβλητή, σε συσχέτιση µε τα 

προσωπικά/ δηµογραφικά χαρακτηριστικά,  τις διαπροσωπικές  σχέσεις,  τις  διεργασίες και τις 

συνθήκες που επικρατούν στον εργασιακό χώρο. Η προσέγγιση είναι πραγµατικά δύσκολη γιατί δεν 

υφίσταται ένας καθολικά αποδεκτός ορισµός και τρόπος µέτρησης της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης των ατόµων που απασχολούνται στον εργασιακό χώρο (∆ηµητρόπουλος, 1998, 

Κάντας, 1998, Μπρούζος, 2004). 

Ένα σύνολο παραγόντων (οργανωτικοί, ατοµικοί, κοινωνικοί και περιβαλλοντικοί και πολιτισµικοί) 

επηρεάζει και καθορίζει τα επίπεδα επαγγελµατικής ικανοποίησης των εργαζοµένων. 
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3.2.1 Οργανωτικοί Παράγοντες 

Οι παράγοντες που συµβάλλουν στην επαγγελµατική ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια, και που 

αποδίδονται και µε τον όρο “πηγές ικανοποίησης” (Evans, 1998), σχετίζονται ή µε το περιεχόµενο 

της εργασίας ή µε το πλαίσιο µέσα στο οποίο παρέχεται η εργασία (Κάντας, 1998, Μπρούζος, 2002, 

Μακρή-Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003). 

Ο Warr (2005, 2007) προτείνει ένα γενικό πλαίσιο ταξινόµησης των καίριων εργασιακών 

χαρακτηριστικών, που η ύπαρξη ή η απουσία αυτών µπορεί να προάγει την επαγγελµατική 

ικανοποίηση και τη γενικότερη εργασιακή και ψυχοσυναισθηµατική ευεξία των εργαζοµένων. 

Σύµφωνα µε τον Warr (2005) η επαγγελµατική ικανοποίηση διακρίνεται σε εσωγενή και σε εξωγενή 

ικανοποίηση. Κατά συνέπεια οι αιτίες που διαµορφώνουν υψηλά ή χαµηλά επίπεδα ικανοποίησης 

στον εργασιακό χώρο ανταποκρίνονται στο διαχωρισµό αυτό. 

 

3.2.2 Παράγοντες εσωγενούς επαγγελµατικής ικανοποίησης 

 

Αναφέρονται στο περιεχόµενο και τις διαστάσεις της εργασίας που σχετίζονται µε θέµατα όπως: 

• Η ελευθερία επιλογών στον τρόπο εκτέλεσης της εργασίας 

• Η ποικιλία δραστηριοτήτων 

• Η αξιοποίηση δεξιοτήτων Ο βαθµός υπευθυνότητας 

• Οι ευκαιρίες για προσωπικό έλεγχο 

• Η σαφήνεια  εργασιακού περιβάλλοντος 

• Η ανατροφοδότηση κ.ά. 

Τα εργασιακά χαρακτηριστικά µελετήθηκαν περισσότερο από οποιαδήποτε άλλη µεταβλητή σε 

σχέση µε την επαγγελµατική ικανοποίηση, κυρίως µέσα από το «µοντέλο των χαρακτηριστικών της 

εργασίας» (job characteristics model) των Hackman και Oldham (1980). Με τον όρο 

χαρακτηριστικά της εργασίας ουσιαστικά αναφερόµαστε στη φύση και στο περιεχόµενο της 

εργασίας. Το µοντέλο αποτελεί µια από τις σηµαντικότερες προσφορές στη θεωρία για την 

επαγγελµατική ικανοποίηση και τη συµπεριφορά των εργαζοµένων στον εργασιακό χώρο. 

Με βάση το µοντέλο, έχουν προσδιοριστεί οι βασικότεροι παράγοντες στη διαµόρφωση της 

εργασιακής ικανοποίησης (Κάντας, 1998, Spector, 2000, Παπάνης & Ρόντος 2005) και είναι: 

• Η   ποικιλία  των   διαθέσιµων  ικανοτήτων:   ο   αριθµός   διαφορετικών   ικανοτήτων   που 
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απαιτούνται για την εκτέλεση της εργασίας 

• Η ταυτότητα του έργου: αν ο εργαζόµενος πραγµατοποιεί ένα ολόκληρο έργο (από την αρχή 

ως το τέλος) ή µέρος ενός συνολικού έργου 

• Η σηµαντικότητα των επιτελούµενων εργασιών: ο βαθµός που η εργασία έχει σηµαντική 

επίπτωση στη ζωή και την εργασία των άλλων ανθρώπων 

• Η  αυτονοµία:  η  δυνατότητα που παρέχει η εργασία στον εργαζόµενο να λειτουργεί 

ανεξάρτητα και να αποφασίζει εκείνος για τον τρόπο δουλειάς του 

• Η εργασιακή ανατροφοδότηση ή ανάδραση: ο βαθµός που ο εργαζόµενος έχει άµεση και 

ξεκάθαρη πληροφόρηση για την απόδοσή του στην εργασία. 

Σήµερα µετά από πολλές έρευνες, πιστεύεται ότι το µοντέλο χαρακτηριστικών της εργασίας 

ισχύει σε µεγάλο βαθµό, αλλά όχι ακριβώς όπως υπέθεσαν οι δηµιουργοί του. Όλες οι έρευνες δεν 

έδειξαν την ύπαρξη των διαστάσεων που περιγράφουν οι Hackman και Oldham. Π.χ. η ποικιλία 

δεξιοτήτων πολλές φορές ταυτίζεται στις παραγοντικές αναλύσεις είτε µε την αυτονοµία είτε µε τη 

σπουδαιότητα του έργου. Επιπλέον τα προτεινόµενα χαρακτηριστικά της εργασίας φαίνεται ότι 

σχετίζονται περισσότερο µε την επαγγελµατική ικανοποίηση παρά µε την επίδοση στο έργο 

(Κάντας, 1998). 

Προκειµένου να προαχθούν τα συναισθήµατα επαγγελµατικής ικανοποίησης ο Warr (2005, 2007) 

προτείνει ότι η εργασία πρέπει να διέπεται από ευκαιρίες για προσωπικό έλεγχο (αυτονοµία, 

συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων, ελευθερία επιλογών, ευρύτητα αποφάσεων, αυτοπροσδιορισµό). 

Η εργασία πρέπει να επιτρέπει ευκαιρίες για αξιοποίηση των δεξιοτήτων και των ικανοτήτων του 

ατόµου και ποικιλία του εργασιακού αντικειµένου. ∆ηλαδή η ποικιλία στον τόπο και στο 

περιεχόµενο της εργασίας, η ποικιλία δραστηριοτήτων και δεξιοτήτων και η µη επαναλαµβανόµενη 

εργασία αποτελούν χαρακτηριστικά της εργασίας που µπορούν να προάγουν την επαγγελµατική 

ικανοποίηση. 

Το εργασιακό περιβάλλον πρέπει, ακόµα, να διέπεται από σαφήνεια και συγκεκριµένα: α) 

πληροφόρηση για τις συνέπειες που επιφέρουν διάφορες συµπεριφορές, ανατροφοδότηση των 

έργων, β) πληροφόρηση σχετικά µε το µέλλον της συγκεκριµένης δουλειάς, εργασιακή ασφάλεια 

και γ) αποσαφήνιση εργασιακών καθηκόντων και απαιτούµενων συµπεριφορών, χαµηλή ασάφεια 

εργασιακού ρόλου (Warr, 2005, 2007). 

Σύµφωνα µε τον Antoniou (2009) η επαγγελµατική ικανοποίηση µπορεί να επηρεαστεί από µια 

σειρά παραγόντων που σχετίζονται µε το αντικείµενο εργασίας, δηλαδή µε την πολυπλοκότητα του 
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έργου, το βαθµό της φυσικής προσπάθειας, του κόπου και της αξίας που προσδίδει ο εργαζόµενος 

στο έργο του. 

 

 

3.3 Παράγοντες εξωγενούς επαγγελµατικής ικανοποίησης 

Αναφέρονται στο γενικότερο πλαίσιο άσκησης της εργασίας και περιλαµβάνει στοιχεία όπως: 

• Οι εργασιακές συνθήκες 

• Το ωράριο 

• Οι οικονοµικές απολαβές 

• Η ασφάλεια 

• Η ηγεσία 

• Η εποπτεία από τον Προϊστάµενο 

• Οι διαπροσωπικές σχέσεις 

Το φυσικό περιβάλλον δεν είναι ήσσονος σηµασίας για τον εργαζόµενο. Οι ακραίες συνθήκες 

εργασίας (φωτισµός, θερµοκρασία, έλλειψη οξυγόνου, θόρυβος) επιδρούν τόσο στην ψυχολογία όσο 

και στην επίδοση του εργαζοµένου (Antoniou, 2009). 

Σ΄ αυτό το σηµείο επισηµαίνεται η σηµασία του κοινωνικού περιβάλλοντος, όπου 

συµπεριλαµβάνονται οι προϊστάµενοι και οι συνάδελφοι. Οι παράγοντες που συνεισφέρουν στη 

βίωση της επαγγελµατικής ικανοποίησης σχετίζονται µε: α) ύπαρξη κοινών αντιλήψεων ανάµεσα σε 

συναδέλφους και προϊσταµένους, β) κοινωνική υποστήριξη, που ενέχει στοιχεία φροντίδας και 

συµπάθειας (syphathy and care) και γ) βοήθεια που παρέχεται από συναδέλφους και προϊσταµένους, 

ώστε ο εργαζόµενος να ξεκαθαρίσει τους στόχους του και να λάβει τις σωστές αποφάσεις (Antoniou, 

2009). 

Κατά τον Warr (2005, 2007) η αποτελεσµατική ηγεσία, η υποστήριξη από τους προϊσταµένους και 

τους εργοδότες, η απουσία στενής επιτήρησης-αυστηρής εποπτείας µπορούν να προάγουν τα 

συναισθήµατα επαγγελµατικής ικανοποίησης. 

Η επαφή µε τους άλλους περιλαµβάνει: α) την ποσότητα των διαπροσωπικών σχέσεων και την 

ύπαρξη επαρκούς προσωπικού χώρου, β) την ποιότητα των σχέσεων, τις καλές διαπροσωπικές 

σχέσεις, την καλή επικοινωνία, την απουσία διαπροσωπικών συγκρούσεων, εκφοβισµού ή 

ενόχλησης, την κοινωνική υποστήριξη και προάγει την επαγγελµατική ικανοποίηση (Warr, 2005, 

2007). 
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Σύµφωνα µε τους Koustelios, Theodorakis & Goulimaris (2004) δύο από τα πιο συνηθισµένα 

χαρακτηριστικά του εργασιακού περιβάλλοντος που επηρεάζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 

είναι η σύγκρουση και η ασάφεια ρόλων. Οι κακής ποιότητας διαπροσωπικές σχέσεις στην εργασία, 

που περιλαµβάνουν διαπληκτισµούς και διαµάχες σχετίζονται αρνητικά µε την συνολική 

επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων. 

Σε έρευνες παρατηρήθηκε ότι τα άτοµα που ασκούν το ίδιο είδος εργασίας, σε παρόµοιες 

εργασιακές συνθήκες δεν παρουσιάζουν τον ίδιο βαθµό επαγγελµατικής ικανοποίησης (Spector, 

2000). Όµως ένα εγκάρδιο περιβάλλον και η σωστή λειτουργία των συνδεόµενων υπηρεσιών 

αποτελούν ισχυρό παράγοντα επαγγελµατικής ικανοποίησης (Madaan, 2008). 

Σε έρευνα που διεξήγαγαν οι Κουστέλιος, Αργυράκης, ∆ιγγελίδης & Χρόνη (2005) µε θέµα τη 

σύγκρουση ρόλων, ασάφεια ρόλων και επαγγελµατική ικανοποίηση στον Οργανισµό «ΑΘΗΝΑ 

2004», τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι οι εργαζόµενοι ήταν σχετικά ικανοποιηµένοι από τον 

προϊστάµενό τους, τη φύση της εργασίας, τις συνθήκες εργασίας και το µισθό και δυσαρεστηµένοι 

από τις ευκαιρίες προαγωγής 

 

3.3.1 Ατοµικοί Παράγοντες 

Οι ατοµικοί παράγοντες σχετίζονται µε τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του ατόµου και  τις 

προηγούµενες  εµπειρίες του,   και  επηρεάζουν  την  επαγγελµατική  ικανοποίησή  του 

(Σαλωνίτης, 2002). 

 

Ηλικία 

Η πλειοψηφία των ερευνών υποστηρίζει ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση αυξάνει µε την πάροδο 

της ηλικίας. Αυτό σηµαίνει ότι οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι είναι περισσότερο 

ικανοποιηµένοι από την εργασία τους σε σχέση µε εργαζοµένους νεότερους σε ηλικία (Greenberg & 

Baron, 2000, Spector, 2000). Εποµένως, µε το πέρασµα του χρόνου ο εργαζόµενος προσαρµόζεται 

καλύτερα στην εργασία λόγω της εµπειρίας του (Spector, 2000). 

Οι νεότεροι εργαζόµενοι αναφέρουν µικρότερη ικανοποίηση. Η δυσαρέσκειά τους οφείλεται στο 

γεγονός ότι η νέα γενιά θεωρεί την εργασία ως µέσο για την εκπλήρωση των προσωπικών της 

στόχων. Έτσι, όταν ένας νέος εργάζεται για πρώτη φορά και συνειδητοποιεί την ασυµφωνία που 

υπάρχει µεταξύ των ιδανικών του και της πραγµατικότητας, βιώνει απογοήτευση και δυσαρέσκεια. 
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Όντας πιο δυσαρεστηµένοι οι νεότεροι σε ηλικία, εγκαταλείπουν συχνότερα τον εργασιακό τους 

χώρο και βρίσκονται σε αναζήτηση εργασίας (Schultz & Schultz, 1994). 

Σε άλλες έρευνες βρέθηκε ότι όσο αυξάνεται η ηλικία, τα άτοµα που ασκούν χειρωνακτικά 

επαγγέλµατα εµφανίζονται λιγότερο ικανοποιηµένα από τους υπαλλήλους γραφείου ή από τους 

εργαζοµένους στις πωλήσεις, που µε τη σειρά τους εµφανίζονται λιγότερο ικανοποιηµένοι από 

αυτούς που ασκούν ανώτερα επιστηµονικά επαγγέλµατα ή επαγγέλµατα διοίκησης (Greenberg & 

Baron, 2000) 

Κατά τους Krogstad (2006), µε το πέρασµα του χρόνου, οι εργαζόµενοι διαµορφώνουν καλύτερη 

εικόνα για το επάγγελµά τους. Έτσι οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι είναι πιο ικανοποιηµένοι 

από τη δουλειά τους. Σε έρευνα που έγινε για την επαγγελµατική ικανοποίηση των νέων γιατρών 

υποστηρίχθηκε ότι αυτή είναι ψηλά στα πρώτα έτη της καριέρας τους αλλά µειώνεται απότοµα µετά 

την ηλικία των 35 ετών και στη συνέχεια ανεβαίνει σταδιακά στην πέµπτη και στην έκτη δεκαετία 

της ζωής τους (Madaan, 2008). 

 

 

Φύλο 

Η συµµετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας έχει αυξηθεί σηµαντικά και έχει προκαλέσει το 

ενδιαφέρον των ερευνητών. Το φύλο, λοιπόν, είναι µια από τις πιο ενδιαφέρουσες µεταβλητές στις 

έρευνες γύρω από την επαγγελµατική ικανοποίηση. 

Υπάρχουν ενδείξεις ότι οι γυναίκες ενδιαφέρονται για διαφορετικά εργασιακά θέµατα από τους 

άνδρες. Πηγές ικανοποίησης για τις γυναίκες µπορεί να είναι οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι άνετες 

συνθήκες εργασίας, ο δίκαιος προϊστάµενος ή το αληθινό ενδιαφέρον για την εργασία τους. Πηγές 

ικανοποίησης για τους άντρες µπορεί να είναι η σταθερή δουλειά ή η δυνατότητα προβολής του 

εαυτού τους. Οι διαφορετικές πηγές ικανοποίησης για τις γυναίκες εξαρτώνται από το αν µια 

γυναίκα έχει επιλέξει να σταδιοδροµήσει επαγγελµατικά ή απλά αν εργάζεται για να συνεισφέρει 

στο οικογενειακό εισόδηµα, δηλαδή το διαφορετικό κίνητρο εισόδου (Schultz & Schultz, 1994). 

Κατά τον Spector (2000) οι περισσότερες έρευνες, τόσο παλαιότερες όσο και νεότερες, που έγιναν 

µε στόχο να περιγράψουν τις διαφορές ανάµεσα στους άνδρες και τις γυναίκες ως προς την 

επαγγελµατική ικανοποίηση, κατέληξαν σε ευρήµατα που δείχνουν ελάχιστες, αν όχι ανύπαρκτες, 

διαφορές µεταξύ τους. 
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Όµως οι (Greenberg & Baron, 2000) υποστηρίζουν ότι οι γυναίκες, όπως και τα άτοµα που 

προέρχονται από µειονότητες, τείνουν να είναι πιο δυσαρεστηµένες από την εργασία τους καθώς 

γίνονται ευκολότερα θύµατα διακρίσεων και κατευθύνονται συχνότερα σε δουλειές χαµηλού 

επιπέδου ή σε εργασιακές θέσεις µε περιορισµένες ευκαιρίες ανέλιξης. 

Σε έρευνα των Al Zuhani & Kishk, (2006) προέκυψε ότι οι γυναίκες φαίνεται να είναι λιγότερο 

ικανοποιηµένες από τη δουλειά τους και ίσως αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι βιώνουν εντονότερη 

σύγκρουση ανάµεσα στην προσωπική και επαγγελµατική τους ζωή. 

 

Μορφωτικό Επίπεδο 

Ένας µεγάλος αριθµός ερευνών έχει δείξει ότι άτοµα υψηλότερου µορφωτικού επιπέδου αναφέρουν 

γενικά µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση από άτοµα µε χαµηλότερο επίπεδο µόρφωσης. 

Πιθανή εξήγηση είναι, ότι η ανώτερη µόρφωση δίνει δυνατότητα στα άτοµα να έχουν δουλειές µε 

περισσότερες προκλήσεις και αυτονοµία, γεγονός που τους βοηθά να ικανοποιήσουν τις ανάγκες για 

ανάπτυξη. Άλλες έρευνες υποστηρίζουν ότι η σχέση του µορφωτικού επιπέδου επιδρά αρνητικά 

στην επαγγελµατική ικανοποίηση αφού τα άτοµα µε υψηλότερο επίπεδο µόρφωσης είναι πιθανότερο 

να αισθάνονται δυσαρεστηµένοι από τη δουλειά τους (Schultz & Schultz, 1994). 

Κάθε επαγγελµατίας φέρει στον εργασιακό του χώρο γνώσεις, δεξιότητες και ικανότητες έχοντας 

ταυτόχρονα και ορισµένες απαιτήσεις (συνειδητές ή ασυνείδητες) όπως αναγνώριση, κύρος, 

οικονοµικές απολαβές δυνατότητα εξέλιξης (Παπαδάτου & Αναγνωστόπουλος, 1999). 

Εποµένως, αν η επαγγελµατική ικανοποίηση εξεταστεί ως εξαρτηµένη µεταβλητή, θεωρείται ότι 

είναι αποτέλεσµα ατοµικών παραγόντων και παραγόντων που επικρατούν στο χώρο εργασίας και 

έχουν σχέση είτε µε το περιεχόµενο της εργασίας είτε µε το πλαίσιο στο οποίο διεξάγεται η εργασία 

(Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001). 

Σύµφωνα µε τον Spector (2000), το «ταίριασµα» των χαρακτηριστικών του ατόµου και της εργασίας 

επηρεάζει σε µεγάλο βαθµό την ικανοποίηση που βιώνει το άτοµο αναφορικά µε την άσκηση του 

επαγγέλµατός του. 

Συνήθως άτοµα που είναι ικανοποιηµένα µε µια όψη της εργασίας τους τείνουν να είναι 

ικανοποιηµένα και µε άλλες όψεις. Άλλες πάλι έρευνες καταδεικνύουν το αντίθετο ότι δηλαδή οι 

εργαζόµενοι µπορεί να έχουν ικανοποίηση µε µερικές όψεις της εργασίας τους και δυσαρέσκεια µε 

κάποιες άλλες (∆ηµητρόπουλος, 1998). 
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Εν κατακλείδι, όταν η επαγγελµατική ικανοποίηση διερευνάται ως εξαρτηµένη µεταβλητή ένα 

σύνολο προσδιοριστικών παραγόντων που διακρίνονται: α) σε παράγοντες εσωγενούς 

επαγγελµατικής ικανοποίησης (αναφέρονται στο περιεχόµενο και τις διαστάσεις της εργασίας) και 

β) σε παράγοντες εξωγενούς επαγγελµατικής ικανοποίησης (αναφέρονται στο γενικότερο πλαίσιο 

άσκησης της εργασίας) και ένα σύνολο ατοµικών παραγόντων (σχετίζονται µε τα χαρακτηριστικά 

της προσωπικότητας του ατόµου: ηλικία, φύλο, µορφωτικό επίπεδο) επηρεάζουν και καθορίζουν τα 

επίπεδα επαγγελµατικής ικανοποίησης των εργαζοµένων. 

 

3.4 Συνέπειες της απουσίας της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

 

Επαγγελµατική εξουθένωση 

Στη σύγχρονη εποχή, στην περίπτωση που ο εργαζόµενος δε βιώνει επαγγελµατική ικανοποίηση, για 

µεγάλο χρονικό διάστηµα, και εκτίθεται σε αγχογόνες καταστάσεις (π.χ. έλλειψη συνεργασίας ή 

επικοινωνίας µε συναδέλφους ή ανώτερα διοικητικά στελέχη) εµφανίζει το σύνδροµο της 

επαγγελµατικής εξουθένωσης (Αραµπατζή, 2009). 

Η επαγγελµατική εξουθένωση είναι µια ψυχολογική διαδικασία συναφής αλλά όχι ταυτόσηµη µε το 

επαγγελµατικό άγχος αν και είναι στενά συνδεδεµένη µε αυτό. Ήδη από το 1974 ο Freudenberger  

περιέγραψε το σύνδροµο που πρώτος ονόµασε -«εργασιακή κόπωση προσωπικού»- (staff burnout), 

µετά από παρατηρήσεις που διεξήγαγε σε βοηθούς κοινωνικών επαγγελµάτων. Παρατήρησε ότι 

πολυάσχολοι και υπεύθυνοι βοηθοί παρουσίαζαν συµπτώµατα σωµατικής εξάντλησης και υπνηλίας, 

γίνονταν ευέξαπτοι, µεροληπτικοί, καχύποπτοι, µε αρνητικές στάσεις απέναντι στην εργασία τους 

και τους πελάτες. Τα συµπτώµατα αυτά συχνά εξελίσσονταν σε καταθλιπτικά (Βλαχόπουλος, 1999, 

Παπά, 2006). Ο Freudenberger είπε λοιπόν  ότι περισσότερο ευάλωτοι να αναπτύξουν 

επαγγελµατική εξουθένωση είναι οι αφοσιωµένοι και οι απορροφηµένοι από την εργασία τους, 

εκείνοι δηλαδή που αισθάνονται τόσο µια εσωτερική πίεση να προσφέρουν όσο και µια εξωτερική 

να αποδώσουν. Περιέγραψε τον «αφοσιωµένο εργαζόµενο» (dedicated) ο οποίος αναλαµβάνει 

υπερβολικά πολλή δουλειά, τον «υπέρ-δεσµευµένο εργαζόµενο» (overcommitted) του οποίου η ζωή 

έξω από την εργασία δεν δίνει ικανοποίηση και τον «αυταρχικό εργαζόµενο» (authoritarian) ο 

οποίος νιώθει ότι κανείς άλλος εκτός απ αυτόν δε µπορεί να κάνει τη δουλειά µε την ίδια 

αποτελεσµατικότητα (Freudenberger, 1975). 
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Ο όρος «επαγγελµατική εξουθένωση» (burnout) δεν είναι συνώνυµος του όρου «εργασιακή πίεση» 

(job stress), «κόπωση» (fatigue), «αποξένωση» (alienation) ή «κατάθλιψη» (depression) παρόλο που 

η κατάχρηση του όρου τις τελευταίες δεκαετίες οδήγησε σε σύγχυση όρων και ορισµών. Η 

επαγγελµατική εξουθένωση φαίνεται ότι προκαλείται από δυσανάλογα υψηλή προσπάθεια (µε 

επένδυση σε χρόνο και συναισθηµατική εµπλοκή),  και χαµηλή ικανοποίηση (αρνητικά 

αποτελέσµατα) σε συνδυασµό µε πιεστικές εργασιακές συνθήκες (υψηλές απαιτήσεις). 

Έχει µελετηθεί τα τελευταία χρόνια σε διάφορες οµάδες επαγγελµατιών που ασχολούνται µε την 

προσφορά υπηρεσιών στον άνθρωπο, κατεύθυνση που απαιτεί µεγάλη ψυχολογική εµπλοκή, µε 

αποτέλεσµα να παρουσιάζουν οι επαγγελµατίες, µετά από κάποιο χρονικό διάστηµα, έντονα 

προβλήµατα εξουθένωσης (Παπαστυλιανού & Πολυχρονόπουλος, 2007). 

Οι Marshall & Burnett (1993) µελέτησαν εργασιακούς στρεσογόνους παράγοντες (φόρτος εργασίας, 

µικρή δικαιοδοσία στην λήψη αποφάσεων, έλλειψη προκλήσεων και µειωµένες δυνατότητες 

παροχής βοήθειας) διαφόρων ειδικοτήτων (νοσηλευτών και κοινωνικών λειτουργών που εργάζονται 

σε ποικίλα εργασιακά περιβάλλοντα). Παρατηρήθηκε ότι µεγαλύτερη επίδραση στην υγεία των 

εργαζοµένων ασκεί ο τύπος του εργασιακού περιβάλλοντος, παρά ατοµικοί παράγοντες. 

Ένα σηµαντικό χαρακτηριστικό είναι ότι τα άτοµα που εµφανίζουν επαγγελµατική εξουθένωση 

συνήθως κρύβουν το πρόβληµά τους επειδή νιώθουν ενοχές και ντροπή για τη συµπεριφορά τους τη 

στάση τους και την ψυχοδιανοητική τους κατάσταση.  
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Κεφάλαιο 4 : Έρευνα πεδίου 

Στα προηγούµενα κεφάλαια, έγινε αναφορά στο θεωρητικό και εννοιολογικό πλαίσιο της έρευνας 

και παρουσιάστηκε µια προσέγγιση του ερευνητικού θέµατος, µέσα από το πρίσµα µιας εκτενούς 

βιβλιογραφικής επισκόπησης. Στο συγκεκριµένο κεφάλαιο , αφού αιτιολογηθεί ο σκοπός της 

έρευνας, παρουσιάζονται και περιγράφονται τα αποτελέσµατα που προέκυψαν. Η  ανάλυση των 

δεδοµένων παρουσιάζεται σε πίνακες και γραφήµατα για µεγαλύτερη ευκολία στην κατανόηση, µε 

τη συµβολή της περιγραφικής στατιστικής.  

 

4.1 Χρονοδιάγραµµα υλοποίησης της Ερευνητικής Εργασίας  

Η παρούσα ερευνητική διαδικασία έχει σχεδιαστεί και εκπονηθεί σε συνεργασία µε την επιβλέπουσα 

καθηγήτρια κ. Φαφαλιού Ειρήνη, τηρώντας το εξής χρονοδιάγραµµα υλοποίησης όπως ακριβώς 

παρουσιάζεται στον παρακάτω πίνακα: 

 

ΣΤΑ∆ΙΑ ΥΛΟΠΟΙΗΣΗΣ  ΧΡΟΝΙΚΟ 

ΠΛΑΙΣΙΟ 

1. Σύλληψη ιδέας ερευνητικού θέµατος  Ιούλιος 2010 

2. Επισκόπηση της Ελληνικής και ∆ιεθνούς Βιβλιογραφίας και παράλληλη 

αναζήτηση πηγών από το διαδίκτυο : google, Heal Link (Hellenic Academic 

Libraries Link, µέσω VPN δικτύου του Πανεπιστήµιου Πειραιώς). 

Ιούλιο 2010 έως 

Οκτώβρη 2010 

3.Μελέτη των βιβλιογραφικών πηγών (βιβλία, άρθρα, ερευνητικές µελέτες, 

σχετικές ιστοσελίδες, διπλωµατικές εργασίες και διδακτορικές διατριβές) 

4.Αναζήτηση σχετικών ερωτηµατολόγιων 

5. Αλλαγή του πρότυπου ερωτηµατολογίου σχετικά µε τις ανάγκες της 

υπάρχουσας έρευνας. 

Νοέµβριο 2010 

έως  Απρίλιο 

2011 

6.Σχεδιασµός υλοποίησης έρευνας  

7. Εξασφάλιση άδειας υλοποίησης έρευνας στην εταιρεία «Ψηµίτη» 

8. Συνέντευξη από τη ∆ιευθύντρια Ανθρωπίνου ∆υναµικού της εταιρείας 

Μάιος 

Έως Ιούνιος 

2011 

9. ∆ιανοµή και συλλογή ερωτηµατολογίων  Ιούλιος έως 
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Σεπτέµβριος 

2011 

10. Κωδικοποίηση και στατιστική ανάλυση των δεδοµένων (SPSS 17.0) Οκτώβριος έως 

Νοέµβριος 2011 

11. Συγγραφή της εργασίας  ∆εκέµβριος 2011 

έως Ιούνιος 2012 

 

4.2 Μεθοδολογία της έρευνας 

Στο πλαίσιο της παρούσας διπλωµατικής εργασίας µε Θέµα : « Ικανοποίηση των εργαζοµένων: 

Μελέτη περίπτωσης εταιρείας που δραστηριοποιείται στην εισαγωγή, προώθηση και διανοµή 

ιατρικών προϊόντων στην Ελλάδα», πραγµατοποιήθηκε ποιοτική έρευνα - πεδίου (συλλογή και 

ανάλυση ποιοτικών δεδοµένων. 

Σκοπός : Η διερεύνηση και καταγραφή της εργασιακής ικανοποίησης σε µια εµπορική εταιρεία στο 

χώρο της υγείας έτσι ώστε: 

• Να προσδιοριστούν οι παράγοντες που επηρεάζουν θετικά την εργασιακή ικανοποίηση 

• Να εντοπιστούν τα σηµεία εκείνα που χρειάζεται µεγαλύτερη προσπάθεια έτσι ώστε οι 

υπάλληλοι να νιώθουν ευχαριστηµένοι – ικανοποιηµένοι από την εργασία τους. 

 

Για να περιγραφεί το φαινόµενο της εργασιακής ικανοποίησης στην συγκεκριµένη εταιρεία 

χρησιµοποιήθηκε ως εργαλείο συλλογής δεδοµένων ,  ένα δοµηµένο ερωτηµατολόγιο, που έχει 

χρησιµοποιηθεί για παρόµοια έρευνα στους υπαλλήλους ιδιωτικής κλινικής. Το ερωτηµατολόγιο 

αυτό προσαρµόστηκε (ως προς τα δηµογραφικά στοιχεία π.χ ειδικότητα εργασίας) σύµφωνα µε τα 

πρότυπα της εταιρείας. Το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο δόθηκε και απαντήθηκε από όλες τις 

ιεραρχικές βαθµίδες της εταιρείας. 

Το ερωτηµατολόγιο, ως µέθοδος συλλογής δεδοµένων, έχει πλεονεκτήµατα αλλά και 

µειονεκτήµατα. Επιλέχθηκε όµως, µεταξύ άλλων µεθόδων, γιατί παρέχει µεγάλο όγκο πληροφοριών 

(standardized information) σε σύντοµο χρονικό διάστηµα.  



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 50 

 

 

 

Το ερωτηµατολόγιο αποτελείται από τρία µέρη:α) στο πρώτο µέρος που ξεκινά µε δύο εισαγωγικές 

ερωτήσεις και στη συνέχεια µετρά το βαθµό ικανοποίησης των υπαλλήλων σε 13 διαφορετικά 

σηµεία   , β) στο δεύτερο µέρος όπου καταγράφεται ο  βαθµός εκείνος που συµφωνούν ή διαφωνούν 

αντίστοιχα σε 32 διαφορετικά σηµεία (32 φράσεις) που σχετίζονται µε την λειτουργία της εταιρείας 

και τη διοίκηση και γ) τα δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος.  

Όλες οι ερωτήσεις – φράσεις περιλαµβάνουν ποικίλους τύπους απαντήσεων , όπως κλειστού τύπου, 

διαβαθµισµένης κλίµακας ( Likert type scale) και ανοικτού τύπου. Στην πλειοψηφία οι απαντήσεις  

είναι µε διαβαθµισµένη κλίµακα ενώ υπάρχει µόνο µία απάντηση ανοικτού τύπου. Αυτό επιλέχθηκε 

συνειδητά αφού οι απαντήσεις του ανοικτού τύπου δυσκολεύουν στην συλλογή οµαδοποιηµένων 

αποτελεσµάτων. 

Η διανοµή του ερωτηµατολογίου έγινε την από 15 Ιουλίου 2011 έως 15 Σεπτεµβρίου 2011. Ο 

χρόνος διεξαγωγής της έρευνας αν και αρχικά υπολογιζόταν να είναι λιγότερος, εντούτοις 

παρατάθηκε αφού συνέπεσε µε τις καλοκαιρινές άδειες των υπαλλήλων. 

Τα υποκείµενα της έρευνας συµπλήρωσαν τα ερωτηµατολόγια ανώνυµα. Τα δεδοµένα της µελέτης 

συλλέχθηκαν και κωδικοποιήθηκαν µε µεγάλη προσοχή από την ερευνήτρια. Για την στατιστική 

επεξεργασία των δεδοµένων χρησιµοποιήθηκε το SPSS 17.0.  
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4.3 Συµπεράσµατα 

Η έρευνα διεξάγεται σε ένα µεταβατικό στάδιο αλλαγών για την εταιρεία αφού το χρονικό διάστηµα 

που διανύεται είναι η αρχή της οικονοµικής κρίσης στη χώρα µας. Αυτό το σηµείο είναι ιδιαίτερα 

σηµαντικό αφού οι υπάλληλοι καλούνται να απαντήσουν σε µία από τις κρισιµότερες  περιόδους 

στον τοµέα της καριέρας του στην συγκεκριµένη εταιρεία. 

Οι υπάλληλοι ενώ φαίνονται αγχωµένοι και ιδιαίτερα ανασφαλείς µε τα δρώµενα, παράλληλα 

εκφράζουν την εµπιστοσύνη τους ως προς τη διοίκηση. Ιδιαίτερο σεβασµό κι εκτίµηση τρέφουν ως 

προς το πρόσωπο της Προέδρου που λένε ότι είναι και η ψυχή της συγκεκριµένης εταιρείας. Μόλις 

το 80% δηλώνει ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο από τη συµπεριφορά της Προέδρου.  Αν και τα 

προβλήµατα που αντιµετωπίζουν κατά τη διάρκεια της εργασίας τους είναι περισσότερα και πιο 

πολύπλοκα , µε τα προ κρίσης δεδοµένα , εντούτοις θέλουν να πιστεύουν στη διοίκηση και στο 

όραµα της. Αυτό αποδεικνύεται από το 100% των υπαλλήλων που απαντούν θετικά στο γεγονός ότι 

ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες για την ανάπτυξη της εταιρείας είναι η στρατηγική 

διοίκησης της. 

Οι παράγοντες που εξετάζονται και φέρνουν θετικά αποτελέσµατα για την ικανοποίηση των 

εργαζοµένων είναι :  

1. Η ικανοποίηση από τον τρόπο διοίκησης, το 85% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

2. Η ικανοποίηση από τη λειτουργία του τµήµατος, το 86% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

3. Η ικανοποίηση από το µισθό, το 75% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

4. Το φιλικό κλίµα µεταξύ των συναδέλφων. Το 79% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

5. Οι ίσες ευκαιρίες εξέλιξης. Το 83% δηλώνει  πολύ έως ικανοποιηµένο. 

6. Η ενηµέρωση για από την εταιρεία για τα σηµαντικά θέµατα και τις αλλαγές. Το 93% 

δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

7. Η ενθάρρυνση από τον άµεσα προϊστάµενο. Το 86% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 
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8. Το πρόγραµµα παροχών. Το 82% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο. 

9. Το αίσθηµα υπερηφάνειας που εργάζοµαι στην συγκεκριµένη εταιρεία. Το 95% δήλωσε ότι 

συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη φράση. 

10. Η ελευθερία  έκφρασης της γνώµης ανοικτά. Το 95% δήλωσε ότι συµφωνεί έως συµφωνεί 

απόλυτα µε τη συγκεκριµένη φράση. 

11. Η σύσταση της εταιρείας σαν ένα χώρο εργασίας που αξίζει να δουλεύεις. Το 100% δήλωσε 

ότι συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη φράση. 

12. Η εταιρεία µου δεν ανέχεται παραβιάσεις του κώδικα δεοντολογίας. Το 83% δήλωσε ότι 

συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη φράση. 

13. Η εταιρεία µου ενδιαφέρεται για το περιβάλλον και την κοινωνία. Το 98% δήλωσε ότι 

συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη φράση. 

Όµως υπήρξαν και σηµεία που έδειξαν ότι χρειάζεται µεγαλύτερη προσοχή στο χειρισµό των 

υπαλλήλων έτσι ώστε να υπάρξει σταδιακή βελτίωση. Τα σηµεία αυτά αναφέρονται παρακάτω: 

1. Αίσθηµα σιγουριάς και ασφάλειας. Το 56% δηλώνει πολύ έως ικανοποιηµένο ενώ το 

20% δηλώνει µάλλον έως πολύ δυσαρεστηµένο. 

2. Συχνή πίεση από τη δουλειά. Το 26% διαφωνεί έως διαφωνεί απολύτως µε την 

συγκεκριµένη φράση ενώ το 39% συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα. Ουδέτερο 

παραµένει το 30%. 

3. Συχνές αλλαγές στα σχέδια της εταιρείας. Το 43% δηλώνει ότι µάλλον διαφωνεί έως 

διαφωνεί απολύτως µε τη συγκεκριµένη φράση ενώ το 20% συµφωνεί έως µάλλον 

συµφωνεί. Το 30% παραµένει ουδέτερο.  

4. Πεποίθηση ότι τα επόµενα 2 χρόνια θα δουλεύω στη συγκεκριµένη εταιρεία: Το 

49% δηλώνει ότι συµφωνεί έως συµφωνεί απόλυτα στη συγκεκριµένη φράση ενώ µόλις 

το 7% διαφωνεί έως διαφωνεί απολύτως. Το 37% παραµένει ουδέτερο. 
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Έτσι µε την καταγραφή των ανωτέρω αποτελεσµάτων µπορούµε να εστιάσουµε στους τοµείς 

εκείνους όπου η εταιρεία δεν αντιµετωπίζει ιδιαίτερο πρόβληµα αλλά κι εκεί όπου πρέπει να δώσει 

µεγαλύτερη προσοχή. Ιδιαίτερη εντύπωση δίνει το γεγονός όπου αρκετοί υπάλληλοι δεν απαντούν 

στα δηµογραφικά τους στοιχεία γεγονός όπου ερµηνεύεται ως «εργασιακός φόβος». 
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4.4  Παρουσίαση Εταιρείας 

Προφίλ 

Η εταιρεία ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε. αποτελεί την ιστορική συνέχεια του οράµατος που θέσπισε ο ιδρυτής 

Θάνος Ψηµίτης το 1958, όταν εισήγαγε τον πρώτο καθετήρα καρδιάς στην Ελλάδα και συµµετείχε 

ενεργά στην οργάνωση και υλοποίηση των πρώτων καθετηριασµών.  

 

Σήµερα αποτελεί µια από τις πλέον αξιόπιστες, δυναµικές και πρωτοποριακές επιχειρήσεις µε 

αδιάλειπτη παρουσία στον ιατροτεχνολογικό χώρο στην Ελλάδα, µε ενεργή συµµετοχή σε 

πρωτοποριακές εφαρµογές και σύγχρονες τεχνικές στην καρδιολογία, καρδιοχειρουργική, 

αγγειοχειρουργική και επεµβατική ακτινολογία.  

Με γνώµονα την αποτελεσµατική εξυπηρέτηση και την βελτίωση της υγείας και της ποιότητας ζωής 

των ασθενών, διαθέτει σύγχρονες τεχνολογίες και προϊόντα υψηλής καινοτοµίας ,ποιότητας 

,ασφάλειας και αξιοπιστίας.  

 

Η εταιρεία αντιπροσωπεύει και συνεργάζεται µε ορισµένους από τους κορυφαίους και πρωτοπόρους 

παγκοσµίως κατασκευαστικούς οίκους, µε τους οποίους µοιράζεται το κοινό όραµα και στόχο: 

Medtronic, CR Bard, AGA Medical Corporation, GORE, CD Leycom και Fannin.  

 

Τοµείς ∆ραστηριότητας:  

• Αιµοδυναµική & Επεµβατική Καρδιολογία  

• Ηλεκτροφυσιογία & Βηµατοδότηση  

• ∆ιαδερµική Θεραπεία ∆οµικών Καρδιακών Παθήσεων  

• Αγγειοχειρουργική  

• Αορτή & Περιφερικά Αγγεία  

• Χειρουργική  

• Καρδιοχειρουργική  

• Ενδοσκόπηση  
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Η εταιρεία διαθέτει σύγχρονες βιοκλιµατικές εγκαταστάσεις στην Αθήνα και την Θεσσαλονίκη. 

Εφαρµόζει ένα άρτια δοµηµένο Σύστηµα ∆ιαχείρισης Ποιότητας.  

 

Στηρίζει δράσεις και προσπάθειες για την ανάδειξη του Ελληνικού Πολιτισµού καθώς και την 

βελτίωση ζωής των ανθρώπων.  

 

Έχει διακριθεί σε πολλές περιπτώσεις για την επιτυχηµένη επιχειρηµατική της δραστηριότητα και 

αναδείχτηκε τα έτη 2009 και 2010 από το Great Place to Work Institute Hellas ανάµεσα στις 10 

επιχειρήσεις µε το καλύτερο εργασιακό περιβάλλον στην Ελλάδα.  

 

         

           

 

Ιστορικό 

 

1958: Ο Θάνος Ψηµίτης εµπνευστής και οραµατιστής του "ΟΜΙΛΟΥ ΨΗΜΙΤΗ". 

Ενεργή συµµετοχή στην εισαγωγή του πρώτου καθετήρα καρδιάς, της U.S.C.I., και παρέχει τεχνική 

υποστήριξη στους πρώτους καθετηριασµούς δεξιάς καρδιάς. 

1961: Συνεργασία µε την "ELECTRONICS FOR MEDICINE (E.F.M.)". 

1963: Τεχνική υποστήριξη στην πρώτη εξωτερική απινίδωση καρδιάς. 

1964: Ιδρύεται η «Α.Ψηµίτης - Ιατρικά Εφόδια Ποιότητας» (Α.Ψ.), η οποία ορίζεται αποκλειστικός 

αντιπρόσωπος της εταιρείας U.S.C.I. Το όνοµα Ψηµίτης σύντοµα γίνεται συνώνυµο της νέας και 

πρωτοπόρου τεχνολογίας, που αφορά επεµβατικές και χειρουργικές τεχνικές κυρίως στον 

καρδιαγγειακό τοµέα. 
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1965: Ο Θάνος Ψηµίτης υποστηρίζει τεχνικά: την εµφύτευση των πρώτων βηµατοδοτών 

"Medtronic" ως αντιπρόσωπος της E.F.M. (Electronics for Medicine) και την πρώτη τοποθέτηση 

αρτηριακού µοσχεύµατος De Bakey της U.S.C.I. 

 

 

 

Η "Α.Ψ." ορίζεται αποκλειστικός αντιπρόσωπος της "EDWARDS" Laboratories και υποστηρίζει 

τεχνικά τις πρώτες επεµβάσεις αντικατάστασης βαλβίδας καρδιάς µε Starr - Edwards. 

1966: Η εταιρεία παρέχει τεχνική υποστήριξη στην πρώτη καρδιοχειρουργική επέµβαση 

εξωσωµατικής κυκλοφορίας (SARNS) και στην πρώτη εξωτερική προσωρινή βηµατοδότηση, µέσω 

καθετήρα ηλεκτροδίου (U.S.C.I.). 

Η "BARD" εξαγοράζει την "U.S.C.I." και ορίζει την "Α.Ψ." αποκλειστικό της αντιπρόσωπο στην 

Ελλάδα 

1968: Η "Α.Ψ." παρέχει τεχνική υποστήριξη στην πρώτη εµβολεκτοµή µε καθετήρα Fogarty της 

"EDWARDS". 

1972: Oι πλέον σηµαντικοί και πρωτοποριακοί οίκοι ιατρικών εφοδίων παγκοσµίως, επιλέγουν την 

"Α.Ψ. " ως αντιπρόσωπο τους στην Ελλάδα στους τοµείς: Βηµατοδότησης, Ηλεκτροφυσιολογίας, 

Καθετηριασµού καρδιάς, Καρδιοχειρουργικής, Αγγειοχειρουργικής, Αναισθησιολογίας και 

Χειρουργικής. 

1974: Tεχνική υποστήριξη στην πρώτη εξωσωµατική κυκλοφορία ανοιχτής καρδιάς µε οξυγονωτή 

µίας χρήσης της Bentley. 

1980: Tεχνική υποστήριξη στην πρώτη µέτρηση πίεσης ενσφήνωσης µε καθετήρα Swan - Ganz της 

Edwards. 

1983: Ιδρύεται και οργανώνεται στην Θεσσαλονίκη η επιχείρηση Βορείου Ελλάδος υπό την 

διοίκηση της Ελίνας Ψηµίτη. 

1985: Η Ελίνα Ψηµίτη εκπαιδεύεται στην Αγγειοπλαστική και παρέχει τεχνική υποστήριξη στα 

πρώτα περιστατικά που γίνονται στην Ελλάδα µε καθετήρες - µπαλόνια U.S.C.I. - BARD. Η οµάδα 

Ψηµίτη έχει την τιµή και το προνόµιο να παρευρίσκεται σ’ αυτές τις πρώτες σηµαντικές 

προσπάθειες. 

1988: Οι αντιπροσωπείες της "Α.Ψ." διαχωρίζονται. Η Ελίνα Ψηµίτη (Ε.Ψ.) αναλαµβάνει την 

"BARD" µε τοµείς: ∆ιαγνωστική και Επεµβατική Καρδιολογία, Ηλεκτροφυσιολογία, ∆ιαγνωστική 

και Επεµβατική Ακτινολογία, Καρδιοχειρουργική, Αγγειοχειρουργική, Ογκολογία, Χειρουργική 

Αποκατάσταση Κήλης, Ενδοσκόπηση, και η Μανουέλα Ψηµίτη (Μ.Ψ.) την Datascope, Sarns, και 

Edwards. 
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∆ηµιουργία της "Fast Medical Service" (F.M.S.), από τον Γιάννη Μερσινιά, που αναλαµβάνει την 

ιατροτεχνολογική υποστήριξη. 

1989: Γίνεται επιτυχώς στην Κύπρο η πρώτη αγγειοπλαστική στεφανιαίων αγγείων, µε προϊόντα της 

"U.S.C.I. - BARD" που στάλθηκαν από την Ελλάδα. 

1991: Πρώτη εµφύτευση συσκευής αποκλεισµού Βοτάλειου Πόρου "Rashkind" της "U.S.C.I. - 

BARD". 

1993: Γίνεται η πρώτη παρουσίαση στην Ελλάδα του Ηλεκτροφυσιολογικού Συστήµατος 

Καταγραφής "Lab System" της "BARD". 

Η "Cardiometrics" ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο και η εταιρεία υποστηρίζει τεχνικά 

τη µέτρηση της στεφανιαίας εφεδρείας 

Η "BARD" απονέµει στο Θάνο Ψηµίτη αναµνηστικό δίσκο για τα 35 χρόνια επιτυχούς αµοιβαίας 

συνεργασίας. 

Το 1993 και το 1994, η "BARD" απονέµει στην "Ε.Ψ." το βραβείο εξαίρετης αντιπροσώπευσης. 

Το1995, η "BARD" της απονέµει το βραβείο εξαίρετης συνεργασίας. 

1998: Η εταιρεία "Angiosonics" ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο για την ενδαγγειακή 

θροµβόλυση µε υπέρηχο. 

 Η "CD-Leycom" ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο και η εταιρεία παρέχει τεχνική 

υποστήριξη στην ανάλυση της λειτουργικότητας των καρδιακών κοιλιών. 

Η "Polar Miracles" ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο για τον δονητήρα συρµάτων, που 

χρησιµοποιείται στην διάνοιξη των ολικών αποφράξεων. 

1999: Ιδρύεται η "ΕΛΕΝΗ ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε." και ορίζεται αποκλειστικός αντιπρόσωπος της 

"Medtronic" για την σειρά των προϊόντων επεµβατικής και διαγνωστικής καρδιολογίας που 

προήλθαν από τις εξαγορές "A.V.E.", "BARD - U.S.C.I.". 

2000: H "Medtronic" απονέµει στην "Ε.Ψ." δύο βραβεία: εξαίρετης συνεισφοράς και επίτευξη της 

πρώτης θέσης σε κύκλο εργασιών για το έτος 2000. 

2000-2004: 2000. Πιστοποίηση Συστήµατος Ποιότητας από το ΕΚΕΒΥΛ σύµφωνα µε τα πρότυπα 

ISO 9002, ISO 46002 και την Υπουργική Απόφαση Ε3/833/99. 2004. Πιστοποίηση Συστήµατος 

Ποιότητας από το ΕΚΕΒΥΛ σύµφωνα µε το πρότυπο ISO 13485:2003. 
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2001: Ιδρύεται η "BARD Hellas A.E. " κάτω από την εποπτεία της "Ε.Ψ." Η εταιρεία "Ε.Ψ." 

ορίζεται αποκλειστικός διανοµέας και φέρει την ευθύνη της λειτουργίας της "BARD Hellas A.E. ". 

2002: H "AGA Medical " ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο για τα προϊόντα Amplatzer 

της επεµβατικής θεραπείας συγγενών καρδιοπαθειών. 

2004: Η "BARD Hellas A.E." αυτονοµείται επιτυχώς, µετά από κοινή συµφωνία και συνεργασία. Η 

"Ε.Ψ." εξακολουθεί να αναλαµβάνει την αποθήκευση και διανοµή όλων των προϊόντων της καθώς 

και την προώθηση πωλήσεων των περισσότερων προϊόντων της. 

2005: H "Medtronic" προσθέτει στην σειρά προϊόντων που αντιπροσωπεύει η "Ε.Ψ." το καινοτόµο 

επικεκαλυµµένο στέντ Endeavor. 

2006: Η εταιρεία µεταφέρεται σε νέο ιδιόκτητο και βιοκλιµατικό κτίριο. 

Η συνεργασία µε τη "Medtronic" επεκτείνεται, στον τοµέα της ∆ιαχείρισης Καρδιακών Αρρυθµιών 

µε την αντιπροσώπευση του βηµατοδότη Adapta και των απινιδωτών Virtuoso και Concerto. 

2007: H "Medtronic" απονέµει στην "Ε.Ψ." βραβείο για την επίτευξη της πρώτης θέσης για 

µεγαλύτερη ανάπτυξη και διείσδυση του Endeavor επικεκαλυµµένου στεντ στην αγορά το έτος 

2007. 

Εορτασµός για τα 50 έτη παρουσίας µας στον ιατρικό τοµέα, µε την χορηγία της έκδοσης του 

Βιβλίου «Μορφές Φωτός Εν Σκότει», του Νίκου Κουλαµά. Γίνεται η αρχή για µια σειρά 

πρωτοβουλιών για την ανάδειξη του Ελληνικού Πολιτισµού. 

2008: ∆ιακαθετηριακή Εµφύτευση Βαλβίδας: Η εταιρεία "Corevalve" ορίζει την "Ε.Ψ" 

αποκλειστικό αντιπρόσωπο. Πραγµατοποιούνται οι πρώτες εµφυτεύσεις της Αορτικής Βαλβίδας 

Corevalve. 

Πρώτη εµφύτευση βηµατοδότη "Medtronic", συµβατού µε "MRI". 

2009: Η "Medtronic" ορίζει την "Ε.Ψ." αποκλειστικό αντιπρόσωπο για την νέα Ενδοαυλική 

Πνευµονική Βαλβίδα της, Melody. Πραγµατοποιείται η πρώτη εµφύτευση της βαλβίδας Melody. 

Η "ΕΛΕΝΗ ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε.." αλλάζει επωνυµία σε "ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε.". 

2010: Πιστοποίηση Συστήµατος Ποιότητας από το ΕΚΕΒΥΛ σύµφωνα µε το πρότυπο ISO 9001:08. 

Συµµετοχή στον διαγωνισµό "BEST WORK PLACES" του Ιστιτούτου Great Place to Work. 2009: 

6η θέση στην Ελλάδα (κατηγορία 50-250 εργαζόµενοι) 2010: 2η θέση στην Ελλάδα (κατηγορία 50-

250 εργαζόµενοι) 
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"BEST WORK PLACES 2010": Κατάκτηση της 39ης θέσης στην Ευρώπη. (Κατηγορία 50-250 

εργαζόµενοι) 

"Business Leaders": Η "ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε." διακρίνεται ανάµεσα στις 150 πρώτες επιχειρήσεις µε την 

µεγαλύτερη κερδοφορία. (έρευνα της ICAP) 

Strongest Companies in Greece: Η "ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε." διακρίνεται σε έρευνα που πραγµατοποιείται 

από την ICAP για την πιστοληπτική της ικανότητα. (58η θέση από 326 σύνολο) 

2011: Πιστοποίηση συστήµατος περιβαλλοντικής διαχείρισης κατά το πρότυπο EN ISO14001:2004. 

Η ΨΗΜΙΤΗ Α.Ε. αξιολογείται από την ICAP Group, για µια ακόµα χρονιά, µε υψηλό Rating Score 

και συνεπώς συνεχίζει να είναι µια από τις Strongest Companies in Greece. 

 

 

Όραµα  

Να συµβάλλουµε στην προαγωγή της ανθρώπινης υγείας και στην βελτίωση της ποιότητας της ζωής 

των συνανθρώπων µας, προσφέροντας ιατρικές τεχνολογίες και προϊόντα υψηλής καινοτοµίας, 

ποιότητας, αξιοπιστίας, ασφάλειας και αποτελεσµατικότητας.  

 

Να είµαστε πάντοτε για τους ασθενείς και τους ιατρούς τους η Εταιρεία ηγέτης και το ανυπέρβλητο 

πρότυπο επαγγελµατισµού, αξιοπιστίας, ηθικής συµπεριφοράς, σταθερών σχέσεων και 

αποτελεσµατικής εξυπηρέτησης.  

 

Να είµαστε για τους εργαζόµενους µας µια αξιοσέβαστη επιχείρηση, προσφέροντας ένα περιβάλλον 

που να ενθαρρύνει το σεβασµό των ανθρώπων, την ασφάλεια, την φροντίδα, την οµαδικότητα, τη 

ψυχαγωγία, τις ευκαιρίες για προσωπική ανάπτυξη, την τελειότητα, τη προσφορά και την ανταµοιβή.  

 

Αξίες 

• Σεβασµός στον άνθρωπο, την κοινωνία και το περιβάλλον.   

• Ήθος, ακεραιότητα, διαφάνεια, υπευθυνότητα, ειλικρίνεια, διακριτικότητα.   

• Ηγεσία, καινοτοµία, ταχύτητα, ποιότητα, βελτίωση, συνέπεια, αποτελεσµατικότητα, 

αξιοπιστία, σταθερότητα.  
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• Οµαδικό πνεύµα, αρµονική συνεργασία, αλληλοσεβασµός, µεθοδικότητα, προθυµία, δίκαιη 

µεταχείριση, ανάπτυξη και ανταµοιβή.   

  

Εργασιακό περιβάλλον 

Η εταιρεία έχει δηµιουργήσει ένα πολύ ζεστό και φιλικό περιβάλλον εργασίας, που δίνει στον 

εργαζόµενο αίσθηση σιγουριάς, ασφάλειας και προθυµίας για συµµετοχή στο όραµα και την 

επίτευξη των στόχων της. Μέσα από άµεση αµφίδροµη και ειλικρινή επικοινωνία, καλλιεργεί το 

σεβασµό και το φιλικό πνεύµα συνεργασίας, προσφέροντας οικογενειακό κλίµα αξιοπιστίας και 

εµπιστοσύνης.  

 

Παρέχεται στους εργαζόµενους ποιότητα σε όλα τα επίπεδα εργασίας:  

• Βιοκλιµατικό κτίριο µε συστήµατα ασφαλείας  

• Θέσεις εργασίας µε φυσικό φωτισµό / αερισµό  

• Όλα τα απαραίτητα εργαλεία  

• Αίθουσα εκπαίδευσης µε διαδραστική οθόνη Smart Board  

• Προσωπική Ασφάλιση και γιατρό εργασίας  

• Επιπρόσθετες άδειες, ευέλικτο ωράριο  

  

Η εταιρεία υποστηρίζει την εκ των έσω ανάπτυξη, προτρέπει και επενδύει σε συνεχή εκπαίδευση 

και εξειδίκευση των εργαζοµένων, παρέχοντας θεσµοθετηµένα:  

• Αξιολόγηση και ανάπτυξη δεξιοτήτων  

• Ατοµικές και οµαδικές εκπαιδεύσεις  

• Mentoring & coaching  

• Συνεχή παρακολούθηση εξέλιξης κάθε εργαζόµενου  

• Προαγωγή ή µετακίνηση σε άλλη θέση εργασίας  

• Υποστήριξη στις ατοµικές ανάγκες  

• Ισότητα ευκαιριών και στα δύο φύλα  
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Η ασφάλεια και η υγεία των εργαζοµένων εξασφαλίζονται µε µέτρα προστασίας, τα οποία πρέπει 

να εφαρµόζονται από όλους, µε την παράλληλη πραγµατοποίηση ελέγχων από τον τεχνικό 

ασφαλείας για την ελαχιστοποίηση πιθανών κινδύνων. Το περιβάλλον εργασίας είναι ευχάριστο και 

καθαρό, µε σύγχρονο εξοπλισµό και µηχανήµατα γραφείου, ιδιαίτερα προσεγµένη επίπλωση µε 

ποιοτικές λεπτοµέρειες, άνετους χώρους, καλοσυντηρηµένα οχήµατα και παροχές.  
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4.5 Συνέντευξη από τη ∆ιευθύντρια Ανθρωπίνου ∆υναµικού Εταιρείας Ψηµίτη 

Η συνέντευξη µε τη ∆ιευθύντρια του Ανθρωπίνου ∆υναµικού της εταιρείας, κ. Μεταξά , 

πραγµατοποιήθηκε στις αρχές Μαΐου το 2011. Μπαίνοντας στο γραφείο και γνωρίζοντας ήδη την 

Κα Μεταξά από προηγούµενη εργασία που είχε διεξαχθεί στα πλαίσια του µεταπτυχιακού 

προγράµµατος του Πανεπιστηµίου Πειραιά, στο µάθηµα Επιχειρησιακή Στρατηγική διαπίστωσα µία 

βαριά ατµόσφαιρα.  

Η οικονοµική κρίση που είχε ξεκινήσει στη χώρα από τον Οκτώβρη του 2010, είχε έρθει ως βασικό 

αίτιο για την κρίση που περνούσε και η συγκεκριµένη εταιρεία. Μια εταιρεία που είχε µελετηθεί και 

βραβευτεί στο παρελθόν ως ένα από τα καλύτερα εργασιακά περιβάλλοντα στην Ελλάδα , έπρεπε να 

πάρει µέτρα για να επιβιώσει. 

Οι µεγάλες οφειλές από δηµόσια νοσοκοµεία που είχε η εταιρεία καθώς και την επιβολή των  

ανώτατων  ορίων  πώλησης των ειδικών υλικών που εµπορεύονταν, µε την ίδρυση του 

παρατηρητηρίου τιµών από την επιτροπή προµηθειών, ήταν δυο βασικοί λόγοι για την οικονοµική 

της κρίση. 

Η διοίκηση θέλοντας να πάρει άµεσα µέτρα για να αντεπεξέλθει στις συνεχόµενες εξωτερικές 

αλλαγές  έπρεπε να κάνει περικοπή υπαλλήλων. Σε καµία περίπτωση , όµως, δεν ήθελε να απολύσει 

κάποιο συγκεκριµένο υπάλληλο αφού όλοι ήταν αναπόσπαστα κοµµάτια της εταιρείας. Η διοίκηση, 

λοιπόν, αποφάσισε να µιλήσει µε ειλικρίνεια στους υπαλλήλους της και να τους ενηµερώσει για την 

κρισιµότητα της κατάστασης. Ακόµη, τους ενηµέρωσε για το ενδεχόµενο µείωσης προσωπικού 

θέτοντας σε όλους τη δυνατότητα επιλογής «παραίτησης» εφόσον κάποιος υπάλληλος είχε κάποιες 

άλλες ιδέες για το εργασιακό του µέλλον. ∆ηλαδή, η εταιρεία επειδή δεν ήθελε να διαλέξει κάποιο 

συγκεκριµένο υπάλληλο και να τον απολύσει άφησε όλους τους υπαλλήλους να σκεφτούν   και να 

αποφασίσουν για το αν ήθελαν να φύγουν οικειοθελώς από την εταιρεία και να ασχοληθούν µε 

κάποιο άλλο αντικείµενο. Ακόµη, για τους µεγαλύτερους αν ήθελαν να συνταξιοδοτηθούν πρόωρα. 

Οι απολαβές που θα είχαν θα ήταν ίδιες µε εκείνες της απόλυσης (αποζηµίωση κλπ) απλά δε θα 

είχαν διαλέξει εκείνοι τους ανθρώπους που θα έφευγαν.  
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Όλες αυτές τις ενέργειες που διατυπώθηκαν από την κ. Μεταξά δείχνουν την µεγάλη αγάπη και το 

σεβασµό που έχει η εταιρεία για τους υπαλλήλους της. Όσο κι αν προσπάθησαν να µην προβούν σε 

περικοπές οι εξωτερικές αλλαγές ήταν τόσο ισχυρές που µια διαφορετική κίνηση από αυτή θα διέλυε 

όλη την εταιρεία. 

 

Οι υπάλληλοι που εργάζονται στη συγκεκριµένη εταιρεία την περίοδο Μαΐου 2011 είναι 53, έναντι 

των 75 που εργάζονταν έτος 2010. 

Οι υπάλληλοι που επέλεξαν να φύγουν είτε βρήκαν µια άλλη δουλειά και στην εταιρεία εργάστηκαν 

µέχρι την τελευταία µέρα κι έφυγαν µε απόλυση για να δουλέψουν στην επόµενή τους δουλειά, είτε 

µε τα χρήµατα που θα λάµβαναν από την εταιρεία αποφάσισαν να κάνουν κάτι δικό τους ως 

ελεύθεροι επαγγελµατίες. Λίγοι από αυτούς που έφυγαν επέλεξαν την µερική συνταξιοδότηση. 

Οι παροχές σε αυτούς που έχουν µείνει είναι οι ίδιες, ο µισθός τους δεν έχει µειωθεί ενώ η εταιρεία 

τους προσφέρει και οµαδική ιδιωτική ασφάλιση. Ευελπιστούν, ότι τα πράγµατα θα αλλάξουν και 

πάλι η εταιρεία θα αρχίσει να αναπτύσσεται. Όµως σε καµία περίπτωση, η διοίκηση δεν αποφάσισε 

να µειώσει την ποιότητα των ειδικών υλικών που προµηθεύει για να αντεπεξέλθει. Κύριο µέληµα 

της είναι η ανθρώπινη ζωή και δεν µπορεί να τη θέσει σε κίνδυνο. Η συγκεκριµένη απόφαση της 

διοίκησης, µας δείχνει την υπευθυνότητα και τη σοβαρότητα  που έχει  η εν λόγω εταιρεία.  

Η κ. Μεταξά µε ενηµέρωσε ότι τα αποτελέσµατα που θα έβγαιναν από  τη συγκεκριµένη έρευνα θα 

ήταν πολύ σηµαντικά για να γνωρίζουν την γνώµη των υπαλλήλων τους την κρίσιµη αυτή περίοδο. 

Ακόµη κι αν το κλίµα είναι σε γενικές γραµµές ευχάριστο θα ήθελαν να γνωρίζουν τα σηµεία εκείνα 

που οι υπάλληλοι δυσανασχετούν. Ακόµη, επειδή αποφάσισαν να µη λάβουν µέρος στο διαγωνισµό 

Best Workplace 2011 κρίνοντας ότι κάτι τέτοιο θα ήταν το λιγότερο υποκριτικό η συγκεκριµένη 

εργασία θα τους έλυνε πολλές απορίες όσον αφορά την ικανοποίηση των εργαζόµένων τους. 

Σε ερώτηση  που έγινε για τα µέτρα που σκέφτεται να λάβει η εταιρεία για την καλύτερη δυνατή 

επικοινωνία της µε τους υπαλλήλους η κ. Μεταξά δε δίστασε να µου πει ότι από το Σεπτέµβρη του 

2011 η διοίκηση σκέφτεται να συνεργαστεί µε εξειδικευµένους οργανωσιακούς ψυχολόγους. 
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4.6 Στατιστική Ανάλυση Έρευνας πεδίου 

Στις παρακάτω σελίδες παρουσιάζεται η στατιστική ανάλυση της συγκεκριµένης έρευνας µε µορφή 

διαγραµµάτων. Οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση θα εξεταστούν στο 

συγκεκριµένο κεφάλαιο   

 

 

ικανοποίηση από δουλειά 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

πάρα πολύ 22 50,0 50,0 50,0 

πολύ 16 36,4 36,4 86,4 

αρκετά 5 11,4 11,4 97,7 

λίγο 1 2,3 2,3 100,0 

Valid 

Total 44 100,0 100,0  

                       Πίνακας 7. Ικανοποίηση από ∆ουλειά  

 

 

 

στρατηγική της διοίκησης 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid συµφωνώ 44 100,0 100,0 100,0 

                       Πίνακας 8. Στρατηγική της ∆ιοίκησης 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 1 .  Ικανοποίηση από τη δουλειά  

 

Στην  ερώτηση «Πόσο ικανοποιηµένος /η θα λέγατε ότι είστε από τη δουλειά σας» το 50% των 

ερωτώµενων είναι πάρα πολύ ικανοποιηµένο , το 36.36 % των ερωτώµενων πολύ ικανοποιηµένο 

ενώ µόλις το 11.36% των υπαλλήλων απάντησε ότι είναι αρκετά. Ως λίγο ικανοποιηµένο απάντησε 

το 2.27%. 

Στη συγκεκριµένη ερώτηση µπορούµε να καταλάβουµε ότι σε γενικές γραµµές οι εργαζόµενοι είναι 

ευχαριστηµένοι από τη δουλειά τους. 

 

 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 66 

 

 

 
 

ΓΡΑΦΗΜΑ 2. Στρατηγική της διοίκησης 

 

 

Στην ερώτηση « Θεωρείτε ότι ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες της εταιρείας ως 

προς την ανάπτυξή της είναι η στρατηγική της διοίκησής της» σε ποσοστό  100% των 

εργαζοµένων απάντησε ότι συµφωνεί σε αυτό. 

Η συµφωνία των υπαλλήλων, στην πλειοφηφία,  για τη στρατηγική της  εταιρείας µας δείχνει την 

κοινή αποδοχή τους για τη διοίκηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 3. Ικανοποίηση από τον τρόπο διοίκησης  

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τον τρόπο που διοικείται η εταιρεία στην 

οποία εργάζεστε» το 50% είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 34% απάντησε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ 

το 9% απάντησε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο και το 4.55% απάντησε µάλλον δυσαρεστηµένο. 

Το 2.27% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η συγκεκριµένη ερώτηση µας δείχνει ότι το 15% των ερωτηθέντων δεν είναι ιδιαίτερα 

ικανοποιηµένοι από τον τρόπο που διοικείται η εταιρεία.Όµως, το 85% των εργαζοµένων απάντησαν 

ότι είναι ικανοποιηµένοι από τον τρόπο διοίκησης.Αρκετά ηψηλό ποσοστό. 

 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 68 

 
 

 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 4. Ικανοποίηση από τη λειτουργία του τµήµατος 

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τον τρόπο λειτουργίας του τµήµατος σας», το 

47.73% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 38.64% είπε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ το 9% 

απάντησε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο και το 4,55% απάντησε ότι είναι µάλλον δυσαρεστηµένο. 

Και σε αυτήν την ερώτηση το 85% δηλώνει ότι είναι ικανοποιηµένο µε τη λειτουργία του τµήµατος 

του. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 5. Αίσθηµα σιγουριάς και ασφάλειας 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το αίσθηµα σιγουριάς και ασφάλειας» το 

29.55% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 27.27% απάντησε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ 

το 22.73% απάντησε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο, το 11.36% είπε ότι είναι µάλλον 

δυσαρεστηµένο και το 6.82% απάντησε ότι είναι δυσαρεστηµένο.Το 2.27% είπε ότι είναι πολύ 

δυσαρεστηµένο.  

Στα ανωτέρω ποσοστά µόλις ο ένας στους δύο υπαλλήλους νιώθουν το αίσθηµα σιγουριάς και 

ασφάλειας στην εργασία τους. Η συγκεριµένη ερώτηση µας και τα αποτελέσµατα της µας βάζει 

προβληµατισµούς που θα σχολιαστούν κι αργότερα στο συγκεκριµένο κεφάλαιο. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 6. Ικανοποίηση από µισθό 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το µισθό σας», το 34% απάντησε ότι είναι 

πολύ ικανοποιηµένο, το 40.91 απάντησε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ το 15.91% απάντησε ότι είναι 

µάλλον ικανοποιηµένο, το 6.82% απάντησε ότι είναι µάλλον δυσαρεστηµένο και µόλις το 2.27% δεν 

απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Το 75% των υπαλλήλων , στη συγκεκριµένη ερώτηση, δήλωσαν την ικανοποίηση τους για το µισθό 

τους ενώ το 25% δεν ήταν ιδιαίτερα ικανοποιηµένο από τις αποδοχές του. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 7. Φιλικό κλίµα µεταξύ συναδέλφων 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το φιλικό κλίµα µεταξύ των συναδέλφων 

σας», το 45.45% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένοι, το 34% είπε ότι είναι ικανοποιηµένοι ενώ 

το 13.64% δήλωσε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένοι, το 4.55% είπε ότι είναι µάλλον 

δυσαρεστηµένοι ενώ µόλις το 2.27% απάντησε ότι είναι δυσαρεστηµένοι. 

Στην παραπάνω ερώτηση, το 80% των υπαλλήλων θεωρούν ότι υπάρχει ένα θετικό κλίµα µεταξύ 

των συναδέλφων, πράγµα πολύ ενθαρρυντικό για την οµαλή λειτουργία των τµηµάτων.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 8. Συµπεριφορά Προέδρου ως προς εσάς  

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τη συµπεριφορά της Προέδρου ως προς 

εσάς», το 79.55% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 136.64% είπε ότι είναι ικανοποιηµένο 

και µόλις το 6.82% απάντησε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο. 

Η ερώτηση αυτή µας δείχνει το µεγάλο σεβασµό που τρέφουν οι υπάλληλοι για την Πρόεδρο της 

εταιρείας και την αναγνώριση των έργων της σε αυτή.Το ποσοστό που απαντάει µε πιθανή 

αναποφασιστικότητα είναι αρκετά χαµηλό, µόλις 7%. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 9. Ευκαιρίες εξέλιξης 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τις ευκαιρίες εξέλιξης που σας προσφέρει η 

εταιρεια», το 45.45% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 38.64% απάντησε ότι είναι 

ικανοποιηµένο ενώ το 9.09% είπε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο, το 4.55% δήλωσε ότι είναι 

µάλλον δυσαρεστηµένο και το 2.27% είπε ότι είναι δυσαρεστηµένο. 

Σε ακόµη µια ερώτηση παρατηρείται ένα µέγαλο ποσοστό ικανοποίησης (85% συνολικά) για τις 

ευκαιρίες εξέλιξης που προσφέρει η εταιρεία. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 10. Ενηµέρωση από την Εταιρεία για τα σηµαντικά θέµατα και τις αλλαγές  

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από την ενηµέρωση σας από την Εταιρεία για τα 

σηµαντικά θέµατα και τις αλλαγές που γίνονται», το 54.55% δήλωσε ότι είναι πολύ 

ικανοποιηµένο, το 38.64% είπε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ µόλις το 4.55% είπε ότι είναι µάλλον 

ικανοποιηµένο και το 2.27% είπε ότι είναι µάλλον δυσαρεστηµένο. 

Στη συγκεκριµένη ερώτηση διακρίνεται η φιλοσοφία της εταιρείας για την ενηµέρωση όλων των 

υπαλλήλων για τα µείζοντα θέµατά της. Οι υπάλληλοι γι αυτή την κίνηση της διοίκησης νιώθουν 

ικανοποιηµένοι µε ποσοστό 92% να το δηλώνουν. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 11. Ενθάρρυνση από τον άµεσα προϊστάµενο  

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από την ενθάρρυνση – έµπνευση που λαµβάνετε 

από τον άµεσο προϊστάµενό σας», το 50% απάντησαν ότι είναι πολύ ικανοποιηµένοι, το 36.36% 

απάντησε ότι είναι ικανοποιηµένοι ενώ το 6.82% απάντησαν ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένοι,το 

4.55% δήλωσαν ότι είναι µάλολον δυσαρεστηµένοι και µόλις το 2.27% απάντησαν ότι είναι πολύ 

δυσαρεστηµένοι. 

Αρκετά υψηλά ποσοστά και για  τον άµεσα προϊστάµενό τους δήλωσε η συντριπτική πλειοψηφιία 

των υπαλλήλων (85%). 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 12. Πρόγραµµα παροχών  

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από το πρόγραµµα παροχών (bonus 

παραγωγικότητας, οµαδική ιδιωτική ασφάλιση, επιδόµατα, σεµινάρια, δώρα, επιπλέον µέρες 

αδείας)», µε ποσοστό 56.82% απάντησαν ότι είναι πολύ ικανοποιηµένοι, 25% απάντησαν ότι είναι 

ικανοποιηµένοι ενώ µε ποσοστό  11.36% είπαν ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένοι, το 4.55% δήλωσαν 

ότι είναι µάλλον δυσαρεστηµένοι ενώ µόλις µε ποσοστό 2.27% απάντησαν ότι είναι 

δυσαρεστηµένοι.  

Γύρω στο 80% των υπαλλήλων είναι ικανοποιηµένο από το πρόγραµµα παροχών που παρέχει η 

εταιρεία. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 13. Καθοδήγηση από τον άµεσα προϊστάµενο  

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από την καθοδήγηση που έχετε από τον άµεσο 

προϊστάµενό σας όσον αφορά το αντικείµενο της εργασίας σας», το 47.73% απάντησε ότι είναι 

πολύ ικανοποιηµένο, το 36.36% απάντησε ότι είναι ικανοποιηµένο ενώ το 9.09% απάντησε ότι είναι 

µάλλον ικανοποιηµένο ενώ µε ποσοστό 2.27% αντίστοιχα δήλωσαν ότι είναι µάλλον 

δυσαρεστηµένοι και δυσαρεστηµένοι. Το ίδιο ποσοστό(2.27%) δεν απάντησε στην συγκεκριµένη 

ερώτηση. 

Το 85% των υπαλλήλων για άλλη µια φορά νιώθουν ικανοποιηµένοι από την καθοδήγηση του 

άµεσου προϊσταµένου τους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 14. Συνεργασία µεταξύ συναδέλφων 

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τη συνεργασία µεταξύ των συναδέλφων 

σας», το 52.27% απάντησε ότι  είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 27.27% απάντησε ότι είναι 

ικανοποιηµένο, ενώ  το 11.36% δήλωσε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο και το 9.09% είπε ότι είναι 

µάλλον δυσαρεστηµένο. 

Στη συγκεκριµένη ερώτηση η δυσαρέσκεια µεταξύ των υπαλλήλων ως προς τη συνεργασία τους 

απεικονίζεται µε ποσοστό 20%,δηλαδή, 1 στους 5 υπαλλήλους . Το συγκεκριµένο ποσοστό αν και 

δεν είναι ιδιαίτερα µεγάλο, µας δίνει όµως µια τάση για να διερευνήσουµε τα πιθανά προβλήµατα 

επικοινωνίας που µπορεί να υπάρχουν ανάµεσα στα τµήµατα της Εταιρείας. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 15. Ικανοποίηση από τη διοίκηση και τις στρατηγικές της 

 

 

Στην ερώτηση « Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από τη διοίκηση και τις στρατηγικές που 

αναπτύσσει τη δεδοµένη στιγµη», το 50% απάντησε ότι είναι πολύ ικανοποιηµένο, το 18.18 είπε 

ότι είναι ικανοποιηµένο, το 22.73% δήλωσε ότι είναι µάλλον ικανοποιηµένο ενώ το 6.82% απάντησε 

ότι είναι µάλλον δυσαρεστηµένο.Το 2.27% δεν απάντησε στην συγκεκριµένη ερώτηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 16. Αισθάνοµαι ενηµερωµένος / η για τα σχέδια της εταιρείας 

 

 

Στην φράση «Αισθάνοµαι ενηµερωµένος για τα σχέδια και τους στόχους της Εταιρείας», το 

52.27% απάντησε ότι συµφωνεί απολύτως, το 40.91% δήλωσε ότι µάλλον συµφωνεί ενώ το 6.82 

είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ.Ένας στου δύο υπαλλήλους  λοιπόν θεωρεί ότι είναι 

ενηµερωµένος για τα σχέδια της εταιρείας. Η αβεβαότητα όµως των υπαλλήλων υπάρχει αφού κοντά 

στο 40% απάντησε  ότι µάλλον συµφωνεί.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 17. Αισθάνοµαι ευχαριστηµένος / η για την οµαδική εργασία  

 

 

Στην φράση  « Είµαι ευχαριστηµένος γιατί συνεργαζόµαστε µεταξύ µας και δουλεύουµε σαν 

οµάδα», το 54.55% δήλωσε ότι συµφωνεί απολύτως, το 27.27% µάλλον συµφωνεί, το 13.64% ούτε 

διαφωνεί ούτε συµφωνεί ενώ το 2.27% µάλλον διαφωνεί. Επίσης , το 2.27% δεν απάντησε στη 

συγκεκριµένη ερώτηση. 

Σε αυτήν την ερώτηση, ενώ οι απαντήσεις είναι στην πλειοψηφία τους θετικές, υπάρχει κι ένα µικρό 

ποσοστό (13.64%) είναι που δεν µπορεί να διαφωνήσει ή να συµφωνήσει µε τη συγκεκριµένη 

φράση.   
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ΓΡΑΦΗΜΑ 18. Νιώθω υπερήφανος / η που εργάζοµαι στην συγκεκριµένη εταιρεία  

 

 

Στη φράση « Είµαι πάρα πολύ ευχαριστηµένος /η µε τη δουλειά και νιώθω περήφανος /η που 

εργάζοµαι στην συγκεκριµένη εταιρεία», το 72.73% απάντησε συµφωνώ απολύτως , το 22.73% 

είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 4.55% είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ. 

Το αίσθηµα υπερηφάνειας που έχει καλλιεργηθεί τόσα χρόνια η συγκεκριµένη εταιρεία υπερισχύει 

ακόµη και στις πιο δύσκολες περιόδους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 19. Μπορώ να εκφράζω ανοικτά την γνώµη µου 

 

Στη φράση « Μπορώ να εκφράζω ανοικτά τη γνώµη µου», το 63.64% απάντησε ότι συµφωνεί 

απόλυτα , το 31.82% είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 4.55% δήλωσε ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ. 

Η συγκεκριµένη φράση µας δείχνει ότι υπάρχει ελευθερία της γνώµης στην πλειοψηφία. Εντούτοις, 

υπάρχει κι ένα µεγάλο ποσοστό (31,82%)  που δεν απάνταει µε σιγουριά για την ισχύ της 

συγκεκριµένης φράσης. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 20. Έχω τα µέσα και τον εξοπλισµό που χρειάζοµαι να κάνω σωστά τη δουλειά 

µου 

 

 

Στην ερώτηση « Έχω τα µέσα και τον εξοπλισµό που χρειάζοµαι να κάνω σωστά τη δουλειά 

µου», το 72.73% δήλωσε ότι συµφωνεί απολύτως, το 15.91% είπε ότι συµφωνεί απολύτως, το 

9.09% είπε ότι ούτε διαφωνεί ούτε συµφωνεί ενώ το 2.27% είπε ότι µάλλον διαφωνεί. 

Ο σεβασµός της διοίκησης ως προς τους υπαλλήλους µπορεί να φανεί στη συγκεκριµένη φράση. Το 

73% των υπαλλήλων απαντούν απολύτως θετικά στη συγκεκριµένη φράση δείχνοντας ότι η εταιρεία 

ενδιαφέρεται για την ποιότητα εργασίας του κάθε υπαλλήλου και προσπαθεί να του εξασφαλίσει 

οτιδήποτε µπορεί να κάνει ευκολότερο το έργο του. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 21. Η εµπειρία, οι γνώσεις και οι ικανότητες µου αξιοποιούνται από την Εταιρεία 

 

 

Στη φράση « Η εµπειρία, οι γνώσεις και οι ικανότητες µου αξιοποιούνται από την Εταιρεία», το 

56.82% είπε ότι συµφωνεί απολύτως, το 40.91% δήλωσε ότι µάλλον συµφωνεί ενώ το 2.27% 

απάντησε ότι µάλλον διαφωνεί. 

Στη συγκεκριµένη φράση 1/2 υπαλλήλους θεωρεί ότι οι γνώσεις του αξιοποιούνται από την εταιρεία 

πράγµα που δείχνει ότι η διοίκηση έχει ως στρατηγική να επωφελείται στο µέγιστο τους 

ανθρώπινους πόρους που διαθέτει. Όµως, κι ένα µεγάλο ποσοστό (40,91%)  απαντάει σχεδόν θετικά. 

Άλλη µια φράση της έρευνας στην οποία οι υπάλληλοί της εκφράζουν την επιφύλαξη τους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 22. Ο προϊστάµενος  µου µε νοιάζεται σαν άτοµο 

 

Στη φράση « Ο προϊστάµενος µου µε νοιάζεται σαν άτοµο», το 72.73% είπε ότι συµφωνεί 

απολύτως, το 15.91% είπε ότι µάλλον συµφωνεί, το 6.82% είπε ότι ούτε διαφωνεί ούτε συµφωνεί 

ενώ το 2.27% είπε µάλλον διαφωνεί. Επίσης, το 2.27% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η συγκεκριµένη φράση στην πλειοψηφία της απαντήθηκε θετικά. Αυτό είναι πολύ ενθαρρυντικό 

αφού από τη µια φαίνεται ότι οι προϊστάµενοι των τµηµάτων που έχουν επιλεγεί από τη διοίκηση 

έχουν συγκεκριµένες κατευθύνσεις και από την άλλη είναι πολύ βασικό στοιχείο για έναν υπάλληλο 

να ξέρει ότι ο προϊστάµενος του τον νοιάζεται σαν άνθρωπο. Πολλές φορές αυτό το ενδιαφέρον 

µπορεί να λειτουργήσει ως βασικό κίνητρο για τους υπαλλήλους.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 23. Θα σύστηνα την  Ψηµίτη σαν µια εταιρεία στην οποία αξίζει να  δουλεύει 
κανείς 

 

Στη φράση «Θα σύστηνα την  Ψηµίτη σαν µια εταιρεία στην οποία αξίζει να δουλεύει κανείς», 

το 84.09% είπε ότι συµφωνά απολύτως ενώ το 15.91% δήλωσε µάλλον συµφωνώ.  

Ο σεβασµός για την συγκεκριµένη εταιρεία, η πορεία της µέσα στα χρόνια φαίνεται απόλυτα στη 

συγκεκριµένη φράση. Η συντριπτική πλειοψηφία απαντάει θετικά δείχνοντας την εκτίµηση των 

εργαζοµένων για το έργο της συγκεκριµένης εταιρείας. 

 

 

 

 

 

 

 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 88 

 
 

 

 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 24. Συχνά αισθάνοµαι πιεσµένος /η από τη δουλειά µου 

 

 

Στη φράση  « Συχνά αισθάνοµαι πιεσµένος /η από τη δουλειά µου», το 18.18% είπε ότι συµφωνεί 

απολύτως, το 20.45% απάντησε ότι µάλλον συµφωνεί, το 29.55% δήλωσε ότι ούτε διαφωνεί ούτε 

συµφωνεί, το 13.64% είπε µάλλον διαφωνώ ενώ το 13.64% είπε διαφωνώ απολύτως. Επίσης, το 

4.55% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Σε αυτή τη φράση φαίνεται έντονα η πίεση των υπαλλήλων για τη δουλειά τους. Οι αλλαγές που 

έχουν έρθει στην Ελλάδα και συγκεκριµένα στον τοµέα της υγείας (παρατηρητήριο τιµών ειδικών 

υλικών υγείας ) αντικατοπτρίζονται στις παραπάνω απαντήσεις. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 25. Τον τελευταίο χρόνο είχα ευκαιρίες να µάθω καινούρια πράγµατα και 
βελτιωθώ σε αρκετά θέµατα που είχαν σχέση µε τη δουλειά µου 

 

 

 

Στη φράση  « Τον τελευταίο χρόνο είχα ευκαιρίες να µάθω καινούρια πράγµατα και να 

βελτιωθώ σε αρκετά θέµατα που είχαν σχέση µε τη δουλειά µου», το 38.64% απάντησε ότι 

συµφωνεί απολύτως, το 34.09% δήλωσε ότι µάλλον συµφωνώ, το 15.91% δήλωσε ότι διαφωνώ ούτε 

συµφωνώ ενώ το 2.27% είπε µάλλον διαφωνώ. Επίσης, το 9.09% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη 

ερώτηση. 

Η συγκεκριµένη φράση είναι ακόµη µια ένδειξη των καιρών αφού οι υπάλληλοι (1/2) απαντούν µε 

επιφυλακτικότητα για την ευκαιρία τους να µάθουν νέα πράγµατα στη δουλειά τους. Αρκετοί ήταν 

εκείνοι που δεν απάντησαν στη συγκεκριµένη φράση. 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 90 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 26. Ο προϊστάµενος µου µε βοηθά να καταλάβω τι περιµένει από µένα 

 

 

 

Στη φράση « Ο προϊστάµενος µου µε βοηθά να καταλάβω τι περιµένει από µένα»,  το 54.55% 

δήλωσε  συµφωνώ απολύτως, το 31.82% είπε µάλλον συµφωνώ, το 4.55% ούτε διαφωνώ ούτε 

συµφωνώ ενώ το 2.27%  είπε ότι διαφωνεί απολύτως. Ακόµη, το 2.27% δεν απάντησε στη 

συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η γνώµη για τον προϊστάµενο στην πλειοψηφία είναι απολύτως θετική εντούτοις υπάρχει µια 

επιφυλακτικότητα (32%) από τους υπάλληλους για τη µεταδοτικότητα του προϊσταµένου ως προς 

τους εργαζοµένους.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 27. Τα σχέδια της εταιρείας αλλάζουν συχνά κι αυτό µε κουράζει 

 

 

Στη φράση « Τα σχέδια της εταιρείας αλλάζουν συχνά κι αυτό µε κουράζει» το 11.36% απάντησε 

ότι συµφωνεί απολύτως, το 9.09% είπε µάλλον συµφωνώ, το 29.55% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε 

συµφωνώ, το 18.18% δήλωσε µάλλον διαφωνώ  ενώ το 25% απάντησε ότι διαφωνεί απολύτως. 

Επίσης, το 6.82% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Σηµείο των καιρών που διανύει η χώρα µας και κατ επέκταση αυτό λειτουργεί ως ντόµινο σε όλες 

τις εταιρείες και τους οργανισµούς. Τα σχέδια της διοίκησης πολλές φορές αλλάζουν από εξωγενείς 

παράγοντες. Η διοίκηση  θέλοντας να αντεπεξέλθει στις όποιες αλλαγές λαµβάνει νέα µέτρα τα 

οποία οι υπάλληλοι, πέρα από την άρνηση που από τη φύση τους έχουν για οτιδήποτε νέο, 

κουράζονται σωµατικά αλλά περισσότερο συναισθηµατικά. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 28. Ενηµερώνοµαι για τους στόχους που πρέπει να επιτύχω 

 

 

 

Στη φράση « Ενηµερώνοµαι για τους στόχους που πρέπει να επιτύχω», το 40.91% απάντησε 

συµφωνώ απολύτως, το 36.36% είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 15.91% είπε ούτε διαφωνώ ούτε 

συµφωνώ. Επίσης, το 6.82% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση.  

Η συγκεκριµένη πρόταση µας δείχνει έλλειψη ενηµέρωσης για τους στόχους που πρέπει να 

επιτύχουν. Αν και το 40% απάντησε απολύτως θετικά υπάρχει επίσης ένα µεγάλο ποσοστό που 

δήλωσε ότι µάλλον συµφωνεί. Αρκετοί ήταν κι οι ουδέτεροι σε αυτήν τη φράση ενώ υπήρχαν και 

υπάλληλοι που δεν απάντησαν καθόλου. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 29. Είναι ξεκάθαρο τι περιµένει η Εταιρεία από εµένα 

 

Στη φράση «Είναι ξεκάθαρο τι περιµένει η Εταιρεία από εµένα», το 47.73% είπε συµφωνώ 

απολύτως , το 27.27% απάντησε µάλλον συµφωνώ , το 22.73% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε  

συµφωνώ ενώ το 2.27% είπε µάλλον διαφωνώ. 

Στη συγκεκριµένη πρόταση 1/2 απάντησε απολύτως θετικά για το τι περιµένει η εταιρεία από 

εκείνον /η. Όµως, το άλλο 50% έδειξε ένα αίσθηµα αβεβαιότητας κι έλλειψης γνώσης για το τι 

περιµένει η εταιρεία από τους υπαλλήλους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 30. Γίνεται σωστή κατανοµή εργασιών µέσα στο τµήµα µου 

 

 

Στη φράση «Γίνεται σωστή κατανοµή εργασιών µέσα στο τµήµα µου», το 43.18% είπε συµφωνώ 

απολύτως, το 29.55% δήλωσε µάλλον συµφωνώ, το 15.91% είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ ενώ 

το 9.09% απάντησε µάλλον διαφωνώ. Το 2.27% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Ο φόρτος εργασίας, µείωση του προσωπικού είναι στοιχεία που εµπλέκονται για την παραπάνω 

φράση. Η διοίκηση όταν βρίσκεται σε ένα µεταβατικό σηµείο όσο κι αν θέλει δε µπορεί να 

κατανέµει ακριβώς τις εργασίες κι αυτό φαίνεται από τις απαντήσεις των εργαζοµένων. Όµως, το 

43% απάντησε απολύτως θετικά πράγµα που δείχνει το ενδιαφέρον της διοίκησης για ίση κατανοµή 

εργασιών. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 31. Το περιβάλλον µου µε ενθαρρύνει να αποδώσω καλύτερα 

 

 

 

Στη φράση «Το περιβάλλον µου µε ενθαρρύνει να αποδώσω καλύτερα», το 50% είπε συµφωνώ 

απολύτως, το 25% είπε µάλλον συµφωνώ, το 13.64% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ, το 

6.82% είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 2.27% είπε διαφωνώ απολύτως. Στη συγκεκριµένη φράση, το 

2.27% δεν απάντησε. 

Το καλό εργασιακό κλίµα που έχει σαν φιλοσοφία η συγκεκριµένη εταιρεία φαίνεται ότι ισχύει αφού 

1/2 υπαλλήλους συµφωνεί απόλυτα µε αυτό. Όµως, το διάστηµα αλλαγών που διανύουµε µπορεί να 

φέρει κι εκνευρισµό ή γενικότερη δυσαρέσκεια γι αυτό και στις απαντήσεις υπάρχουν κι εκείνοι που 

δηλώνουν µε επιφύλαξη ότι συµφωνούν, άλλοι είναι ουδέτεροι ενώ ένα µικρό ποσοστό(7%) 

διαφωνεί απόλυτα.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 32. Η δουλειά µου αναγνωρίζεται και επαινείται 

 

Στη φράση «Συχνά η δουλειά µου αναγνωρίζεται και επαινείται», το 40.91% είπε συµφωνώ 

απολύτως, το 38.64% απάντησε µάλλον συµφωνώ ενώ το 18.18% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε 

συµφωνώ. Το 2.27% είπε µάλλον διαφωνώ.   

Η αναγνώριση για τη δουλειά των υπαλλήλων και η επιβράβευση  είναι ένα βασικό κίνητρο για την 

εξέλιξή τους. Αν και το 40% δηλώνει ότι συµφωνεί απόλυτα σε αυτό και το ίδιο περίπου ποσοστό 

λέει ότι µάλλον συµφωνεί υπάρχει κι ένα περίπου 20% που είναι ουδέτερο  αυτό και πρέπει να 

ερευνηθεί εις βάθος. Ενθαρρυντικό, είναι το γεγονός ότι δεν υπάρχει ούτε ένας υπάλληλος που 

διαφωνεί απόλυτα µε αυτήν την πρόταση.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 33. Έχω επαρκή ανατροφοδότηση και καθοδήγηση από τον προϊστάµενό µου 

 

 

Στη φράση « Έχω επαρκή ανατροφοδότηση και καθοδήγηση από τον προϊστάµενό µου», το 

47.73% είπε συµφωνώ απολύτως, το 38.64% απάντησε µάλλον συµφωνώ ενώ το 2.27% δήλωσε 

ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ.Το 4.55% , στη συγκεκριµένη φράση ,είπε µάλλον διαφωνώ, το 2.27% 

είπε διαφωνώ απολύτως ενώ το 4.55% δεν απάντησε.  

Γύρω στο 50%  απαντάει απολύτως θετικά στο γεγονός ότι έχει καθοδήγηση από τον προϊστάµενό 

του , στοιχείο που δηλώνει για ακόµη µία φορά τη στρατηγική διοίκησης. Μεγάλο είναι κι εκείνο το 

ποσοστό που µάλλον συµφωνει µε τη συγκεκριµένη φράση όµως αν και σε µικρά ποσοστά υπήρξαν 

και υπάλληλοι που εξέφρασαν τη διαφωνία τους.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 34. Έχω εµπιστοσύνη στη ∆ιοίκηση 

 

 

Στη φράση «Έχω εµπιστοσύνη στη ∆ιοίκηση», το 61.36% απάντησε συµφωνώ απολύτως , το 

31.82% είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 6.82% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ. 

Σε προτάσεις που οι υπάλληλοι δείχνουν τη γνώµη τους για τη διοίκηση βλέπουµε ότι ,υπάρχει στην 

πλειοψηφία εκτίµηση και σεβασµός. Το 61% εµπιστεύεται απόλυτα τη διοίκηση ενώ το 32% µάλλον 

συµφωνεί. Μόλις το 7% είναι ουδέτερο, όµως ενθαρρυντικό είναι το γεγονός ότι κανένας υπάλληλος 

δεν απάντησε αρνητικά. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 35. Έχω την πληροφόρηση και την ενηµέρωση που χρειάζοµαι για να κάνω τη 

δουλειά µου 

 

 

Στη φράση «Έχω την πληροφόρηση και την ενηµέρωση που χρειάζοµαι για να κάνω τη δουλειά 

µου», το 54.55% είπε ότι συµφωνεί απόλυτα, το 31.82% είπε µάλλον συµφωνώ, το 11.36% δήλωσε 

ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ ενώ το 2.27% είπε µάλλον διαφωνώ.  

Σχετικά µε την παραπάνω φράση, η πλειοψηφία των υπαλλήλων λαµβάνει τη απαιτούµενη 

πληροφόρηση για να εκτελέσει τα καθήκοντά του. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 36. Αν κι εγώ έχω ευθύνη πολύ συχνά κάποιος άλλος αποφασίζει 

 

Στη φράση  «Αν κι εγώ έχω ευθύνη πολύ συχνά κάποιος άλλος αποφασίζει», το 20,45% απάντησε 

ότι συµφωνεί απολύτως, το 31,82% είπε ότι µάλλον συµφωνεί ενώ το 29,55% ούτε συµφωνεί αλλά 

ούτε διαφωνεί. Ακόµη, το 9% δήλωσε ότι µάλλον συµφωνεί και το 4,55% διαφωνεί απολύτως ενώ 

το 4,55% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Στη συγκεκριµένη φράση διακρίνουµε έντονη τη διχογνωµία µεταξύ των ερωτώµενων. Όµως, είναι 

ξεκάθαρο ότι το 50% των υπαλλήλων  συµφωνούν µε τη συγκεκριµένη φράση ενώ το 30% 

παρουσιάζεται µπερδεµένο ενώ µόλις το 10% διαφωνεί απολύτως. 

Σε µια εποχή συνεχόµενων αλλαγών είναι πιο εύκολο να γίνουν λάθη κι οι αποφάσεις που πρέπει να 

παρθούν πρέπει να είναι  µε σύνεση και ψυχραιµία. Ο υπάλληλος που θα µπορεί να προσαρµοστεί 

πιο εύκολα θα είναι κι εκείνος που θα ελαχιστοποιήσει τις πιθανότητες λαθών. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 37. Οι ιδέες µου στη δουλειά φαίνεται ότι µετράνε 

 

Στη φράση «Οι ιδέες µου στη δουλειά φαίνεται ότι µετράνε», το 34.09% απάντησε συµφωνώ 

απολύτως, το 38.64% είπε µάλλον συµφωνώ, το 22.73% είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ ενώ το 

2.27% δήλωσε µάλλον διαφωνώ. Ακόµη , το 2.27% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη φράση. 

Εδώ διακρίνουµε για άλλη µια φορά την ανάγκη αξιοποίησης των δυνατοτήτων των υπαλλήλων από 

την εταιρεία  πράγµα που θεωρείται ισχυρό κίνητρο για την εξέλιξή τους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 38. Γενικά έχω εµπιστοσύνη στα ανώτερα στελέχη της εταιρείας 

 

 

Στη φράση «Γενικά έχω εµπιστοσύνη στα ανώτερα στελέχη της εταιρείας», το 54.55% απάντησε 

συµφωνώ απολύτως, το 34.09% είπε µάλλον συµφωνώ, το 6.82% δήλωσε ούτε συµφωνώ ούτε 

διαφωνώ ενώ το 4.55% είπε µάλλον διαφωνώ.  

Η εµπιστοσύνη που έχει χτίσει η εταιρεία τόσα χρόνια  δεν µπορεί να χαθεί ακόµη και τις πιο 

δύσκολες περιόδους που µπορεί να διανύσει. Βέβαια, οι υπάλληλοι απαντούν συγκρατηµένα θετικά 

αφού το 34% δηλώνει ότι µάλλον συµφωνεί. Χαρακτηριστικό της υπάρχουσας κατάστασης που δεν 

αφήνει τους εργαζοµένους να είναι απόλυτοι στις απαντήσεις τους. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 39. Όποτε υπάρχει ανάγκη το τµήµα µου έχει υποστήριξη από τα άλλα 

τµήµατα 

 

Στη φράση «Όποτε υπάρχει ανάγκη το Τµήµα µου έχει υποστήριξη από τα άλλα τµήµατα», το 

43.18% απάντησε συµφωνώ απολύτως, το 29.55% είπε µάλλον συµφωνώ, το 11.36% δήλωσε ούτε 

διαφωνώ ούτε συµφωνώ ενώ το 2.27% είπε ότι διαφωνεί απολύτως. Επίσης, το 2.27% δεν απάντησε 

στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η οµαδικότητα είναι χαρακτηριστικό γνώρισµα της συγκεκριµένης εταιρείας, όµως υπάρχουν 

στοιχεία που πρέπει να διερευνηθούν αφού µε βάση τις απαντήσεις των υπαλλήλων υπάρχει  

σηµαντικό ποσοστό  που δηλώνει ότι δεν υπάρχει από τα άλλα τµήµατα. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 40. Οι αρµοδιότητές µου είναι ξεκάθαρες 

 

 

Στη φράση « Οι αρµοδιότητές µου είναι ξεκάθαρες», το 45.45% δήλωσε συµφωνώ απολύτως, το 

20.45% είπε µάλλον συµφωνώ, το 25% απάντησε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ ενώ το 9.09% είπε 

µάλλον διαφωνώ. 

Ενώ ½ απαντάει ότι γνωρίζει ξεκάθαρα τις αρµοδιότητές του, εντούτοις υπάρχει κι ένα ποσοστό στο 

οποίο είναι ουδέτερο. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 41. Υπάρχουν άνθρωποι στην εταιρεία που υποστηρίζουν την εξέλιξή µου 

 

Στη φράση «Υπάρχουν άνθρωποι στην εταιρεία που υποστηρίζουν την εξέλιξή µου», το 36.36% 

είπε συµφωνώ απολύτως, το 40.91% απάντησε µάλλον συµφωνώ, το 9.09% δήλωσε ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ ενώ το 6.82% είπε µάλλον διαφωνώ. Το 6.82% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη 

ερώτηση. 

Για άλλη µια φορά φαίνεται η φιλοσοφία της εταιρείας στο να αναδεικνύονται στελέχη µέσα από 

την εταιρεία και να προωθούνται αξιοκρατικά. Όµως , πρέπει να αναλυθεί παραπάνω το γεγονός ότι 

ένα µεγάλο ποσοστό(41%) απάντάει συγκρατηµένα θετικά σε αυτήν την φράση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 42. Ακόµα κι αν είχα την ευκαιρία να έχω µια παρόµοια δουλειά σε µια άλλη 

εταιρεία, εγώ θα ήθελα να µείνω στη συγκεκριµένη  

 

Στη φράση « Ακόµα κι αν είχα την ευκαιρία να έχω µια παρόµοια δουλειά σε µια άλλη εταιρεία, 

εγώ θα ήθελα να µείνω στη συγκεκριµένη», το 70.45% απάντησε συµφωνώ απολύτως, το 22.73% 

είπε µάλλον συµφωνώ ενώ το 4.55% είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ. Το 2.27% δεν απάντησε 

στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η αγάπη και το συναισθηµατικό δέσιµο που έχουν οι υπάλληλοι για τη συγκεκριµένη εταιρεία 

φαίνεται στη συγκεκριµένη ερώτηση που στην συντριπτική τους πλειοψηφία απαντούν ότι δε θα 

επέλεγαν µια παρόµοια δουλειά σε περίπτωση που είχαν τη δυνατότητα. Όµως αξιοσηµείωτο είναι 

το γεγονός ότι σε περίοδο κρίσης πολλοί είναι αυτοί που αποφασίζουν  να µείνουν  σε αυτά που 

έχουν και να µην κάνουν αλλαγές που δεν γνωρίζουν  πώς µπορούν να εξελιχθούν. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 43. Η εταιρεία δεν ανέχεται τις παραβιάσεις του κώδικα δεοντολογίας 

 

 

Στη φράση  «Η εταιρεία δεν ανέχεται τις παραβιάσεις του κώδικα δεοντολογίας», το 75% 

απάντησε συµφωνώ απολύτως, το 18.18% απάντησε µάλλον συµφωνώ ενώ το 6.82% είπε ούτε 

διαφωνώ ούτε συµφωνώ. 

Η τήρηση του κώδικα δεοντολογίας είναι βασική αρχή της εταιρείας κι αυτό φαίνεται και από τις 

απαντήσεις των υπαλλήλων. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 44. Πολύ συχνά αισθάνοµαι ότι δεν µου επιτρέπεται να πάρω τις που απαιτούνται 
αποφάσεις 

 

Στη φράση « Πολύ συχνά αισθάνοµαι ότι δεν µου επιτρέπεται να πάρω τις αποφάσεις που 

απαιτούνται», το 9.09% απαντησε συµφωνώ απολύτως, το 11.36% είπε µάλλον συµφωνώ το 25% 

είπε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ , το 20.45% είπε µάλλον διαφωνώ ενώ το 22.73% διαφωνεί 

απολύτως. Το 11.36% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Η συγκεκριµένη φράση έχει πολλές απαντήσεις και πρέπει να εξεταστεί σε σχέση µε παρόµοιες του 

ερωτηµατολογίου. Φαινόµενο της οικονοµικής κρίσης είναι ο εκνευρισµός κι η ένταση στον 

επαγγελµατικό τοµέα. Η διοίκηση θέλοντας να πάρει τις καταλληλότερες αποφάσεις σε κρίσιµες  

περιόδους στρέφει το βάρος όλο σε εκείνη και πολλές φορές δηµιουργούνται εντάσεις από τους 

υπαλλήλους που µέχρι πρότινος λειτουργούσαν µε µεγαλύτερη αυτονοµία.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 45. Η εξέλιξη των ανθρώπων στην εταιρεία είναι δίκαιη και αντικειµενική 

  

 

Στη φράση « Η εξέλιξη των ανθρώπων στην εταιρεία είναι δίκαιη και αντικειµενική», το 

38.64% απάντησε µάλλον συµφωνώ, το 27.27% είπε µάλλον συµφωνώ, το 20.45% δήλωσε ούτε 

συµφωνώ ούτε διαφωνώ, το 6.82% είπε µάλλον διαφωνώ και το 4.55% είπε διαφωνώ απολύτως. Το 

2.27% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Στη συγκεκριµένη φράση ένα µέρος των υπαλλήλων εµπιστεύονται την δίκαιη και αντικειµενική 

εξέλιξη µέσα στην εταιρεία όµως υπάρχει κι ένα σηµαντικό ποσοστό (20%) που είναι ουδέτερο.  
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ΓΡΑΦΗΜΑ 46. Πιστεύω ότι τα επόµενα δύο χρόνια θα δουλεύω στη συγκεκριµένη εταιρεία 

 

 

Στη φράση «Πιστεύω ότι τα επόµενα δύο χρόνια θα δουλεύω στη συγκεκριµένη εταιρεία», το 

27.27% απάντησε συµφωνώ απολύτως, το 22.73% απάντησε µάλλον συµφωνώ, το 36.36% είπε ούτε 

διαφωνώ ούτε συµφωνώ, το 6.82% δήλωσε µάλλον διαφωνώ ενώ το 2.27% είπε διαφωνώ απολύτως. 

Το 6.82% δεν απάντησε τη συγκεκριµένη ερώτηση. 

Σε αυτήν την ερώτηση φαίνεται έντονα η ανασφάλεια των υπαλλήλων της εταιρείας για το αν θα 

δουλεύουν τα επόµενα δύο χρόνια. Το µεγαλύτερο ποσοστό (36%) απάντα «ούτε διαφωνώ-ούτε 

συµφωνώ» δείγµα που µας κάνει να καταλάβουµε ότι οι υπάλληλοι νιώθουν το φαινόµενο της 

ρευστότητας και της συνεχόµενης αλλαγής που διακρίνεται τη συγκεκριµένη εποχή. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 47. Η εταιρεία ενδιαφέρεται για το περιβάλλον και την κοινωνία και το δείχνει µε 

συγκεκριµένες πράξεις 

 

Στη φράση «Η εταιρεία ενδιαφέρεται για το περιβάλλον και την κοινωνία και το δείχνει µε 

συγκεκριµένες πράξεις», το 84.09% απάντησε συµφωνώ απολύτως, το 13.64% είπε µάλλον 

συµφωνώ ενώ το 2.27% δήλωσε ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ. 

Μία από τις κυριότερες αξίες της εταιρείας , το έµπρακτο ενδιαφέρον της για το περιβάλλον και την 

κοινωνία, παρουσιάζεται και στις απαντήσεις των υπαλλήλων όπου η συντριπτική πλειοψηφία  

(85%) απαντάει ότι συµφωνεί απόλυτα µε αυτό. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 48. Ειδικότητα εργασίας 

 

 

Η ειδικότητα των υπαλλήλων (σύµφωνα µε αυτό που απάντησαν οι ίδιοι) είναι: 

 

1. Το 29.55% εργάζεται στο τµήµα πωλήσεων, marketing και προσφορών 

2. Το 22.73% εργάζεται στο τµήµα προµηθειών- αποθήκης κι εξυπηρέτησης πελατών. 

3. Το 18.18% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 

4. Το  9.09% εργάζεται στο τµήµα υποστήριξης και οργάνωσης. 

5. Το 6.82% είναι διανοµείς κι ασχολούνται µε εξωτερικές δουλειές. 

6. Το 6.82% εργάζεται στο οικονοµικό τµήµα και στη µηχανογράφηση. 

7. Το 6.82%  εργάζεται  στην καθαριότητα και τη συντήρηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 49. Χρόνια εργασίας στην εταιρεία  

 

 

 

Οι ερωτηθέντες δουλεύουν στην εταιρεία: 

 

1. Από 2 εώς 6 χρόνια σε ποσοστό 29.55%. 

2. Από 6 χρόνια εώς 15 χρόνια σε ποσοστό 40.91%. 

3. Πάνω από 15 χρόνια σε ποσοστό 15.91%. 

4. Το 13.64% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 50. Τοµείς εξυπηρέτησης 

 

 

Σύµφωνα µε τις απαντήσεις των υπαλλήλων: 

 

1. Το 52.27% ασχολείται µε εξωτερικούς πελάτες. 

2. Το 6.82% ασχολείται µε εσωτερικούς πελάτες- εργαζοµένους. 

3. Το 4.55% ασχολείται µε συνεργάτες. 

4. Το 20.45% ασχολείται µε όλα τα παραπάνω. 

5. Το 15.91% δεν απάντησε στην συγκεκριµένη ερώτηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 51. Ιεραρχία της θέσης  

 

 

Σύµφωνα µε τις απαντήσεις των υπαλλήλων: 
 

1. Το 45.45% έχει θέση διευρυµένης ευθύνης και υπαλληλική. 

2. Το 18.18% έχει θέση µεσαίων στελεχών. 

3. Το 13.64% έχει θέση διευθυντική- προϊσταµένου και άνω. 

4. Το 22.73% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 52. Έχετε υφισταµένους 

 

 

Σύµφωνα µε τους ερωτηθέντες: 
 

1. Το 58.62% δεν έχει υφισταµένους 

2. Το 29.55% έχει υφισταµένους 

3. Το 13.64% δεν απάντησε στη συγκεκριµένη ερώτηση. 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 117 

 
 

ΓΡΑΦΗΜΑ 53. Έχετε υφισταµένους 

 

 

 

 

Σε ερώτηση ανοικτού τύπου µε δυνατότητα των υπαλλήλων να πουν δυο λόγια για την 

εταιρεία, το 58.62% δεν έγραψε κάτι ενώ το 43.18% απάντησε και τα σχόλια στην συντριπτική τους 

πλειοψηφία ήταν θετικά 
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∆ύο λόγια για την εταιρεία  

 

Στις επόµενες γραµµές παρουσιάζονται όλα όσα έγραψαν οι υπάλληλοι της εταιρείας ενώ έχουν 

χωριστεί σε τρείς οµάδες µε βάση το ερωτηµατολόγιο: 

• Θέσεις διευθυντικές / Προϊσταµένων και άνω Υποστήριξη και Οργάνωση 

• Θέσεις Μεσαίων Στελεχών 

• Θέσεις ∆ιευρυµένης Ευθύνης και Υπαλληλικές 

 

Με βάση αυτήν την κατηγορία των εργαζοµένων παραθέτονται οι δηλώσεις τους. 

Οι υπάλληλοι, λοιπόν , µε Θέσεις διευθυντικές / Προϊσταµένων και άνω Υποστήριξη και 

Οργάνωση  είπαν : 

1. Εταιρεία προδιαγραφών µε µακρά ιστορία και φήµη στο χώρο, προσανατολισµένη στον 

άνθρωπο και στον εργαζόµενο. (Πωλήσεις – Marketing) 

2. Το πρωί που έρχοµαι στην εταιρεία είµαι χαρούµενη γιατί έρχοµαι σε ένα µέρος όπου θα 

περάσω καλά σε ένα ευχάριστο κλίµα κάνοντας µια δουλειά που µε ικανοποιεί!!! 

(Υποστήριξη και Οργάνωση) 

 

Οι υπάλληλοι µε Θέσεις Μεσαίων Στελεχών δήλωσαν: 

 

1. Η Ψηµίτη δεν είναι εταιρεία, είναι ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑ. (Προµήθειες και  εξυπηρέτηση) 

2. ΕΥΛΟΓΙΑ  (Προµήθειες και  εξυπηρέτηση) 

3. Η καλύτερη εταιρεία στο χώρο της (Πωλήσεις – Marketing ) 

4. Είναι µοναδική. ∆εν υπάρχει άλλη µε τέτοιο κλίµα και τέτοιους ανθρώπους, Είµαστε µια 

µεγάλη οικογένεια.(Υποστήριξη και Οργάνωση ) 

5.  ∆ουλεύω σε µια εταιρία η οποία πρωταρχικό της στόχο και σκοπό έχει την καλυτέρευση της 

ζωής των ανθρώπων. Αυτών που δουλεύουν µέσα σε αυτήν αλλά όλους όσοι τη χρειάζονται. 

Οι ασθενείς αν γνώριζαν τι αγώνας γίνεται καθηµερινά έτσι ώστε και οι τελευταίες 

τεχνολογίες να έρχονται στα χέρια µας, µε όποιο κόστος για την εταιρία θα ήταν περήφανοι 

για την Ελλάδα. Η χώρα αν είχε τέτοιου είδους εταιρίες θα είχε πάει πολύ 

µπροστά.(Πωλήσεις – Marketing ) 
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Ενώ οι υπάλληλοι µε Θέσεις ∆ιευρυµένης Ευθύνης και Υπαλληλικές  γράφουν: 

 

1.Αν δεν περνούσαµε ηµέρες κρίσης, οι απαντήσεις µου θα ήταν διαφορετικές. (Προµήθειες και  

εξυπηρέτηση) 

2. Είµαι πάρα πολύ ευχαριστηµένη που εργάζοµαι στη συγκεκριµένη εταιρεία. Μας παρέχει τα 

πάντα. Υποστηρίζει κι ενδιαφέρεται για τους εργαζοµένους χωρίς διακρίσεις. (Καθαριότητα, 

Συντήρηση) 

3. Οι ιδανικές συνθήκες, το άριστο κλίµα, η εµπιστοσύνη µε την οποία σε περιβάλλει δηµιουργεί ένα 

ευχάριστο συναίσθηµα κάνοντας σε να νιώθεις σηµαντικός, απαραίτητος και παράλληλα 

δηµιουργικός. Με δυο λόγια όταν ξυπνάω το πρωί δε νιώθω εξαναγκασµό για εργασία αλλά χαρά 

συµµετοχής.(Υποστήριξη και Οργάνωση)  

4. Εξαιρετικό περιβάλλον εργασίας. Μακάρι να µείνει έτσι για πολλά χρόνια.  (Οικονοµικό τµήµα  ) 

5. Ψηµίτης – Ταχύτης- Ποιότης – Εξυπηρέτηση (Υποστήριξη και Οργάνωση ) 

6. Είναι µία από τις καλύτερες εταιρείες. Θα ήθελαν όλοι να εργάζονται όλοι σε µια τέτοια εταιρεία. 

(Καθαριότητα, Συντήρηση) 

7. ∆εδοµένο των γενικότερων εξωτερικών συνθηκών, η ιδανική εταιρεία για να εργάζεσαι  

(Προµήθειες και  εξυπηρέτηση ) 

8. Είµαι πάρα πολύ ευχαριστηµένος µε τη δουλειά µου και τους συναδέλφους µου και νιώθω 

υπερήφανος που εργάζοµαι στην εταιρεία Ψηµίτη ΑΕ. (∆ιανοµείς – Εξωτερικές δουλειές ) 

9. Η πρόσληψη µου στην εταιρεία ΨΗΜΙΤΗ ήταν όνειρο ζωής. Έχω µάθει πάρα πολλά και 

αισθάνοµαι πολύ τυχερή που συµµετέχω σε αυτήν την οµάδα. Όλα ξεκινούν από την Πρόεδρο Ελίνα 

Ψηµίτη η οποία είναι µοναδικός άνθρωπος. ∆ίνοντας εξαιρετικά µεγάλη σηµασία στους συνεργάτες 

– εργαζόµενους έχει καταφέρει να κάνει την εταιρεία µεγάλη, αξιόπιστη και δυνατή. Είναι πολύ 

µεγάλη τιµή και χαρά να δουλεύεις µαζί της!!! (Προµήθειες και  εξυπηρέτηση ) 

10. Όραµα, ήθος, αποτελεσµατικότητα, αίσθηµα ευθύνης απέναντι στον τελικό αποδέκτη που είναι 

στη δική µας περίπτωση , ο ασθενής.  (∆ιανοµείς – Εξωτερικές δουλειές)  

11. Όταν ήρθα για πρώτη φορά να εργαστώ στην εταιρεία ΨΗΜΙΤΗ, νόµιζα ότι πρόκειται απλά για 

µια εργασία. Όµως, ήταν κάτι πολύ παραπάνω. Η εταιρία έγινε σπίτι µου και οι συνάδελφοί µου 

έγιναν οικογένειά µου.(Πωλήσεις – Marketing) 

12. Ψηµίτη 1958-2058  

13. Ψηµίτης – Ταχύτης- Ποιότης – Εξυπηρέτηση ΠΑΝΤΑ ΚΑΙ ΠΑΝΤΟΥ ( Προµήθειες και  

εξυπηρέτηση) 
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Τα παραπάνω λόγια δείχνουν την αγάπη των υπαλλήλων για τη συγκεκριµένη εταιρεία καθώς  και 

την υποστήριξή τους τη δύσκολη αυτή περίοδο που διανύουµε. Ο χωρισµός µας στις τρεις αυτές 

κατηγορίες έγινε για να διαπιστώσουµε αν τα θετικά συναισθήµατα των υπαλλήλων έρχονται από 

συγκεκριµένη κατηγορία π.χ µόνο από τα διευθυντικά στελέχη. Αν και τα συναισθήµατα των 

ανώτερων στελεχών είναι στην πλειοψηφία τους θετικά, εντούτοις κι οι υπάλληλοι διευρυµένης  

ευθύνης  παρουσιάζουν θετικά συναισθήµατα. Ιδιαίτερη εντύπωση µας κάνει το γεγονός ότι από 

κάθε ειδικότητα εργασίας έχουµε δείγµα  σεβασµού και αγάπης ως προς την εταιρεία ενώ ¼  

υπαλλήλους γράφει δυο λόγια για την εταιρεία.
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4.7 Συζήτηση- Σχολιασµός Αποτελεσµάτων 

 

 

 

Η συγκεκριµένη έρευνα διεξάγεται σε µία  µεταβατική περίοδο όπου οι εργαζόµενοι αντιµετωπίζουν 

έντονα τα αποτελέσµατα της ραγδαίας οικονοµικής κρίσης. Μία από τις πιο γνωστές εταιρείες στην 

Ελλάδα για το καλό εργασιακό της περιβάλλον καλείται να αντιµετωπίσει µαζί µε τους υπαλλήλους 

της την οικονοµική κρίση που επικρατεί στη χώρα. 

Οι σωστές βάσεις που έχουν τεθεί στην συγκεκριµένη εταιρεία, η ειλικρίνεια κι ο σεβασµός που 

επικρατεί ανάµεσα στη διοίκηση και τους υπαλλήλους, θα είναι σύµµαχοι για την επίτευξη του 

επιθυµητού αποτελέσµατος, δηλαδή την επιβίωση της εταιρείας. 

Σχετικά µε τα αποτελέσµατα, παρατηρούµε ότι οι υπάλληλοι είναι ικανοποιηµένοι από τη 

στρατηγική διοίκησης της εταιρείας σε γενικές γραµµές. Η καλή συνεργασία, η εµπιστοσύνη ως 

προς τη διοίκηση, το ικανοποιητικό πακέτο παροχών που προσφέρει η εταιρεία στους υπαλλήλους 

της καθώς και η ενθάρρυνση των  άµεσων προϊσταµένων ως προς τους υπαλλήλους τους είναι 

κάποια βασικά  στοιχεία που κάνουν τους υπαλλήλους να νιώθουν ευχαριστηµένοι και στην 

πλειοψηφία τους να µην θέλουν να αλλάξουν εργασιακό περιβάλλον. 

Έχοντας νιώσει πρόσφατα την απώλεια συναδέλφων τους αφού η εταιρεία έχει ακολουθήσει 

πρόγραµµα «εθελούσιας απόλυσης» ως µέτρο επιβίωσης από την κρίση νιώθουν έντονη την 

ανασφάλεια για το µέλλον. Αυτό το συναίσθηµα φαίνεται χαρακτηριστικά στην ερώτηση για το αν 

θα γνωρίζουν αν θα βρίσκονται στην εταιρεία τα επόµενα δύο χρόνια. Παραπάνω από τους µισούς, 

µε την απάντηση που έδωσαν, φάνηκε ότι είναι αβέβαιοι για το µέλλον τους στην εταιρεία. 

∆ικαιολογηµένη είναι η συγκεκριµένη αντίδραση των υπαλλήλων, αφού η εταιρεία σε διάστηµα 

λιγότερο του χρόνου έχει µειώσει κατά περίπου 25% τον αριθµό των υπαλλήλων της. 

Ακόµη, η µαζική αποχώρηση των υπαλλήλων σε καθιέρωση της λειτουργίας του παρατηρητηρίου 

τιµών από την Επιτροπή Προµηθειών Υγείας (http://www.epromy.gr/) είχε σαν αποτέλεσµα την 

αύξηση του φόρτου εργασίας. Η δουλειά ενώ δεν είχε µειωθεί, αντιθέτως είχε αυξηθεί λόγω 

γραφειοκρατίας που συνοδεύει η νέα ένταξη του παρατηρητηρίου τιµών, έπρεπε να µοιραστεί σε 

λιγότερα άτοµα. Όλο αυτό µπορεί να µεταφραστεί σε αύξηση της έντασης µεταξύ των υπαλλήλων 

καθώς και σε επαγγελµατική εξουθένωση. 
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Οι υπάλληλοι όµως στην πλειοψηφία τους, έχοντας αγαπήσει τη συγκεκριµένη εταιρεία  

προσπαθούν  να είναι στο πλευρό της διοίκησης και πολλές φορές να µένουν και πέρα από το 

ωράριο τους χωρίς κάποια χρηµατική απολαβή  έτσι ώστε να βοηθήσουν την πορεία της 

επιχείρησης. 

Βέβαια, όλες αυτές οι αλλαγές µπορούν να οδηγήσουν και σε «εργασιακό φόβο». Αρκετοί είναι 

αυτοί που επιλέγουν να µην απαντήσουν στα δηµογραφικά τους στοιχεία µε το φόβο ότι θα 

στοχοποιηθούν. Η αντίδραση αυτή θεωρείται σε γενικές γραµµές δικαιολογηµένη αφού ο άνθρωπος 

από τη φύση του νιώθει έντονο το φόβο για το άγνωστο.  

Αν και τα αποτελέσµατα της συγκεκριµένης έρευνας είναι στην πλειοψηφία τους θετικά υπάρχουν 

κάποιοι τοµείς που θέλουν ιδιαίτερη προσοχή έτσι ώστε οι υπάλληλοι να ξεπεράσουν την 

ανασφάλεια τους και να νιώθουν τον ίδιο βαθµό  ικανοποίησης που ένιωθαν και στο παρελθόν (µε 

τα προ κρίσης δεδοµένα). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 123 

4.8 Προτάσεις  

Τα αποτελέσµατα της συγκεκριµένης έρευνας επιδρούν στους ανθρώπους που εργάζονται στη 

συγκεκριµένη εταιρεία καθώς και σε εκείνους που συνεργάζονται µε αυτήν. (εξωτερικούς 

παράγοντες , πελάτες, οργανισµούς,  γιατρούς κλπ). 

1. Κατανόηση των εργαζοµένων για τα αποτελέσµατα αυτής της κρίσης και σταδιακή ένταξη 

αυτών σε µια νέα πραγµατικότητα 

2. Ανάπτυξη συναδελφικής αλληλεγγύης, εφόσον τηρείται κάποιο καθηκοντολόγιο σε 

περίπτωση ανάγκης να υπάρχει έστω κι ένας συνάδελφος που µπορεί να αναλάβει τις 

αρµοδιότητες ενός άλλου. 

3. Συζήτηση για τα προβλήµατα που υπάρχουν και προτάσεις  οι οποίες θα βοηθούν για να 

ελαχιστοποιηθούν. 

4. Συνεδρίες µε ψυχολόγους που ειδικεύονται στον τοµέα της εργασίας που θα έχουν ως στόχο 

την επικοινωνία ενώ θα εφαρµόζονται µέθοδοι για την καταπολέµηση του εργασιακού 

φόβου. 

Η, όσο το δυνατόν, γρηγορότερη επίλυση των προβληµάτων θα έχει ως αποτέλεσµα την αύξηση 

ικανοποίησης των εργαζοµένων µε αντίκτυπο στην παραγωγικότητά και αποδοτικότητα τους. Το 

κλίµα της εργασίας θα είναι πιο ευχάριστο κι έτσι οι υπάλληλοι θα εργάζονται µε καλύτερη διάθεση 

και δε θα έχουν τάσεις φυγής. 
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4.9 Περιορισµοί της έρευνας  

Η αναζήτηση  ερευνητικών εργασιών για µελέτη, σχετικά µε το θέµα συγκεκριµένα στο χώρο υγείας  

από ελληνικές πηγές, απέφερε ελάχιστα αποτελέσµατα. Τα  ευρήµατα που βρέθηκαν από ξένους 

συναδέλφους ήταν πολλά , αλλά πιθανόν να διαφοροποιούνται στον ελλαδικό χώρο, λόγω της 

διαφορετικής ελληνικής κουλτούρας, των αξιών και της ιδιοσυγκρασίας του ελληνικού λαού. 

Τα δεδοµένα που συλλέχθηκαν είχαν να κάνουν µε ένα µεταβατικό στάδιο αλλαγών στην 

συγκεκριµένη εταιρεία λόγω της οικονοµικής κρίσης στην Ελλάδα και οι απαντήσεις που δόθηκαν 

θα µπορούσαν να είναι αρκετά διαφορετικές αν η έρευνα διεξαγόταν κάτω από µία πιο σταθερή 

οικονοµία της χώρας. 

Το ερωτηµατολόγιο αφορούσε µαζικά όλους τους υπαλλήλους από τη διευθυντική θέση έως τις 

θέσεις διευρυµένης ευθύνης και δεν ερευνήθηκε ξεχωριστά η θέση των διευθυντικών στελεχών ως 

προς τους υπαλλήλους τους µε ένα δεύτερο εξειδικευµένο ερωτηµατολόγιο για στελέχη. 

 

 

 

 



ΠΑ
ΝΕ
ΠΙ
ΣΤ
ΗΜ

ΙΟ
 Π
ΕΙ
ΡΑ
ΙΩ
Σ

 125 

 

4.10 Επέκταση της έρευνας 

Για να επικυρωθούν τα ευρήµατα της παρούσας έρευνας , είναι αναγκαίο να επαναληφθεί η 

συγκεκριµένη έρευνα και σε άλλες εταιρείες του κλάδου υγείας  εντός της Αττικής ακόµη και µε 

πανελλαδική συµµετοχή. Ακόµη, θα µπορούσε να µελετηθεί ξεχωριστά η γνώµη των ανώτερων 

στελεχών για την ικανοποίηση των εργαζοµένων στην εταιρεία που εργάζονται και στη συνέχεια να 

γίνει σύγκριση των δύο απόψεων. Όσο πιο πολύ ταυτίζονται οι δύο διαφορετικές πλευρές τόση 

µεγαλύτερη θα είναι η ικανοποίηση των εργαζοµένων στις συγκεκριµένες εταιρείες. 

Επίσης θα µπορούσαν να µελετηθούν: 

• Η εργασιακή ικανοποίηση ανάλογα το φύλο, το µορφωτικό επίπεδο ή την εθνικότητα 

Παράγοντες που επηρεάζουν την έλλειψη εργασιακής ικανοποίησης µε τα παραπάνω δεδοµένα και 

πώς σχετίζονται µε την ελληνική κουλτούρα. Τι ρόλο µπορεί να παίξει η κοινωνία καθώς και 

οικονοµική κρίση στην επιβάρυνση ή την ελάφρυνση των φαινοµένων αυτών. 
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∆ιαδικτυακές Πηγές  

http://www.greatplacetowork.gr/ 

http://www.psimitis.gr/ 

http://www.epromy.gr/ 

http://www.yyka.gov.gr/ 

http://www.oaed.gr/ 
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       Στο πλαίσιο του Μεταπτυχιακού Προγράµµατος του Πανεπιστηµίου Πειραιά « ∆ιοίκηση 

της Υγείας » και της υλοποίησης της διπλωµατικής µου εργασίας µε τίτλο « Ικανοποίηση των 

εργαζοµένων: µελέτη περίπτωσης εταιρείας που δραστηριοποιείται  στην εισαγωγή, προώθηση 

και διανοµή  πρωτοποριακών ιατρικών προϊόντων και τεχνολογιών στην Ελλάδα», το παρόν 

ερωτηµατολόγιο αφορά όλους εσάς που εργάζεστε στη συγκεκριµένη εταιρεία. 

     Στόχος της έρευνας είναι να δοθεί σε όλους τους εργαζοµένους η δυνατότητα να καταθέσουν 

τη γνώµη τους για σειρά θεµάτων που ενδιαφέρουν το αντικείµενο της παρούσας έρευνας. 

    Το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο  είναι αυστηρά ανώνυµο και τα στοιχεία που θα 

συλλεχθούν, θα χρησιµοποιηθούν µόνο για τη συγκεκριµένη εργασία. 

Σας ευχαριστώ προκαταβολικά που θα αφιερώσετε λίγα λεπτά από τον χρόνο σας  για τη 

συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου της έρευνας. 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

 

Παρακαλώ βάλτε ένα Χ στο κουτάκι µε την απάντηση που θα επιλέξετε. 

Αν δε θέλετε να απαντήσετε κάποια ερώτηση, παρακαλώ να µην σηµειώσετε τίποτα 

 

 

 

 

 

1. Πόσο ικανοποιηµένος /η  θα λέγατε ότι είστε µε την δουλειά σας; 
 

Πάρα πολύ     �       Πολύ        �        Αρκετά     �        Λίγο   �        Καθόλου � 

 

 

2. Θεωρείτε ότι ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες της εταιρείας ως προς την 

ανάπτυξή της είναι η στρατηγική της διοίκησης της; 
 

Συµφωνώ                �          ∆ιαφωνώ            �         ∆εν γνωρίζω           � 
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3.      Εσείς προσωπικά πόσο ικανοποιηµένος / η είστε από …  

 

Π
ολ

ύ 
δυ

σ
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τη
µ
έν
ος

  

∆
υσ
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ρ
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µ
έν
ος

  

Μ
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∆
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έν
ος

 

Μ
ά
λλ

ον
 

Ικ
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η
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Ικ
α
νο

π
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η
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ος

 

Π
ολ

ύ 
Ικ

α
νο

π
οι
η
µ
έν
ος

  

Τον τρόπο που διοικείται η 

εταιρεία στην οποία εργάζεστε 

      

Τη λειτουργία του τµήµατος 
σας 

      

Το αίσθηµα σιγουριάς και 
ασφάλειας στην εργασία σας 

      

Το µισθό σας       

Το φιλικό κλίµα µεταξύ των 

συναδέλφων σας 
      

Τη συµπεριφορά της 
Προέδρου ως προς εσάς 

      

Τις ευκαιρίες εξέλιξης που 

σας προσφέρει η εταιρεία 

      

Την ενηµέρωση σας από την 

Εταιρεία για τα σηµαντικά 

θέµατα και τις αλλαγές που 

γίνονται 

      

Από την ενθάρρυνση – 

έµπνευση που λαµβάνετε από 

τον άµεσο προϊστάµενό σας 

      

Το πρόγραµµα παροχών 

(bonus παραγωγικότητας, 

οµαδική ιδιωτική ασφάλιση, 

επιδόµατα, σεµινάρια, δώρα, 

επιπλέον µέρες αδείας) 

      

Την καθοδήγηση που έχετε 

από τον άµεσο προϊστάµενό 

σας όσον αφορά το 

αντικείµενο της εργασίας σας 

      

Τη συνεργασία µεταξύ των 

συναδέλφων σας 
      

Τη ∆ιοίκηση και τις 
στρατηγικές που αναπτύσσει 
τη δεδοµένη στιγµή 
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4. Στη συνέχεια έχουν σηµειωθεί κάποιες φράσεις και ζητείται η καταγραφή  της 
άποψή σας για κάθε µία από αυτές µε βάση τη κλίµακα:         

 ∆ιαφωνώ απολύτως, Μάλλον διαφωνώ, Ούτε διαφωνώ ούτε συµφωνώ, Μάλλον 

συµφωνώ, Συµφωνώ απολύτως 
 

 

Εάν αισθάνεστε ότι δεν µπορείτε ή δεν 

θέλετε να απαντήσετε σε κάποια φράση 

αφήστε την απάντηση κενή 

∆
ια
φ
ω
νώ

 

α
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Μ
ά
λλ

ον
 

∆
ια
φ
ω
νώ

 

Ο
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∆
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Μ
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ον
 

σ
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φ
ω
νώ

 

Σ
υµ

φ
ω
νώ

 

α
π
ολ

ύτ
ω
ς 

Αισθάνοµαι ενηµερωµένος για τα σχέδια 

και τους στόχους της Εταιρείας 
     

Είµαι ευχαριστηµένος γιατί 
συνεργαζόµαστε µεταξύ µας και 
δουλεύουµε σαν µια οµάδα 

     

Είµαι πάρα πολύ ευχαριστηµένος µε τη 

δουλειά µου και νιώθω περήφανος/ η 

που εργάζοµαι στην συγκεκριµένη 

εταιρεία  

     

Μπορώ να εκφράζω ανοικτά τη γνώµη 

µου 

     

Έχω τα µέσα και τον εξοπλισµό που 

χρειάζοµαι να κάνω σωστά τη δουλειά 

µου 

     

Η εµπειρία, οι γνώσεις και οι ικανότητές 
µου αξιοποιούνται από την Εταιρεία 

     

Ο προϊστάµενος µου µε νοιάζεται σαν 

άτοµο 

     

Θα σύστηνα την Ψηµίτη  σαν µια 

εταιρεία στην οποία αξίζει να δουλεύει 
κανείς 

     

Συχνά αισθάνοµαι πιεσµένος στη 

δουλειά µου 

     

Τον τελευταίο χρόνο είχα ευκαιρίες να 

µάθω καινούρια πράγµατα και να 

βελτιωθώ σε αρκετά θέµατα που είχαν 

σχέση µε τη δουλειά µου 

     

Ο προϊστάµενος µου µε βοηθάει να 

καταλάβω τι περιµένει από εµένα 

     

Τα σχέδια της εταιρείας αλλάζουν συχνά 

κι αυτό µε κουράζει 
     

Ενηµερώνοµαι για τους στόχους που 

πρέπει να επιτύχω 

     

Είναι ξεκάθαρο τι περιµένει η Εταιρεία 

από εµένα 

    

Γίνεται σωστή κατανοµή εργασιών µέσα 

στο τµήµα µου  

    

Το περιβάλλον µε ενθαρρύνει να 

αποδώσω καλύτερα 

    

Συχνά η δουλειά µου αναγνωρίζεται και 
επαινείται 

    

Έχω επαρκή ανατροφοδότηση     
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(feedback) και καθοδήγηση από τον 

προϊστάµενο µου 

Έχω εµπιστοσύνη στη ∆ιοίκηση     

Έχω την πληροφόρηση και ενηµέρωση 

που χρειάζοµαι για να κάνω τη δουλειά 

µου 

    

Αν και εγώ έχω ευθύνη, πολύ συχνά 

κάποιος άλλος αποφασίζει 
    

Οι απόψεις µου και οι ιδέες µου στη 

δουλειά φαίνεται ότι µετράνε 

    

Γενικά, έχω εµπιστοσύνη στα ανώτερα 

στελέχη της Εταιρείας 
    

Όποτε υπάρχει ανάγκη το Τµήµα µου 

έχει υποστήριξη από τα άλλα τµήµατα 

    

Οι αρµοδιότητες µου είναι ξεκάθαρες     

Υπάρχουν άνθρωποι στην Εταιρεία που 

υποστηρίζουν την εξέλιξή µου 

    

Ακόµα κι αν είχα την ευκαιρία να έχω 

παρόµοια δουλειά σε µία άλλη Εταιρεία, 

θα ήθελα να µείνω στην Ψηµίτη 

    

Η Εταιρεία δεν ανέχεται παραβιάσεις 
του Κώδικα ∆εοντολογίας 

    

Πολύ συχνά αισθάνοµαι ότι δεν µου 

επιτρέπεται να πάρω τις αποφάσεις που 

απαιτούνται 

    

Η εξέλιξη των ανθρώπων στην Εταιρεία 

είναι δίκαιη και αντικειµενική 

    

Πιστεύω ότι τα επόµενα δύο χρόνια θα 

δουλεύω στην Ψηµίτη 

    

Η Εταιρεία ενδιαφέρεται για την 

Κοινωνία και το Περιβάλλον και το 

δείχνει µε συγκεκριµένες πράξεις. 

    

 

 

5. Σε ποια ειδικότητα εργάζεστε: 

• ∆ιανοµείς (εξωτερικές δουλειές)           � 

• Πωλήσεις, Marketing, Προσφορές       � 

• Οικονοµικό, Μηχανογράφηση                  � 

• Προµήθειες, Εξυπ. Πελατών ,Αποθήκη   � 

• Υποστήριξη & οργάνωση                          � 

• Καθαριότητα, Συντήρηση                         �   
 

6.   Πόσα χρόνια εργάζεστε στην Εταιρεία Ψηµίτη; 

• Έως 6 µήνες                                            �  

• Από 6 µήνες έως 2 χρόνια                       �  

• Από 2 χρόνια   έως 6 χρόνια                    � 

• Από 6 – 15 χρόνια                                     �   

• Πάνω από 15 χρόνια                                 � 

 

7.    Από τη φύση της εργασίας σας εξυπηρετείτε κυρίως : 
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• Εξωτερικούς πελάτες                                           � 

• Εσωτερικούς πελάτες (εργαζόµενοι)                   � 

• Συνεργάτες                                                            � 

 

              8.   Που θα κατατάσσατε ιεραρχικά τη θέση που κατέχετε?  

• Θέσεις ∆ιευθυντικές / Προϊστάµενων και άνω               �      

• Θέσεις Μεσαίων στελεχών                                               � 

• Θέσεις διευρυµένης ευθύνης και Υπαλληλικές              � 

 

9.  Έχετε υφιστάµενους; 
            Ναι, έχω      �                                                            Όχι, δεν έχω      � 
 

Στις ακόλουθες γραµµές γράψτε δυο λόγια για την εταιρεία στην οποία εργάζεστε : 

 

……………………………………………………………………………………....... 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………… 

 

 

Σας ευχαριστώ για τη συµµετοχή σας! 
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