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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η δηµόσια διοίκηση σε µια σύγχρονη δηµοκρατία πρέπει να αποτελεί το 

κατάλληλο εργαλείο για την υλοποίηση των πολιτικών που αποφασίζει η 

δηµοκρατικά συντεταγµένη Πολιτεία και να χαρακτηρίζεται από 

αποτελεσµατικότητα, ώστε να βελτιώνει το βιοτικό επίπεδο των πολιτών, να 

αναβαθµίσει την ποιότητα ζωής τους και να διασφαλίσει τα ατοµικά τους 

δικαιώµατα, να συµβάλει στη δηµιουργία ευρύτερης οικονοµικής ανάπτυξης και να 

προάγει τις σχέσεις και τη συνεργασία της χώρας µε τις άλλες χώρες και τους διεθνείς 

οργανισµούς. 

Στην παρούσα εργασία γίνεται µία προσπάθεια επισκόπησης της δηµόσιας 

διοίκησης - κυρίως της ελληνικής -, και των επιπτώσεων της οικονοµικής ύφεσης σε 

όλους τους τοµείς της. Αναλύονται τα χαρακτηριστικά της δηµόσιας διοίκησης και οι 

σύγχρονες µέθοδοι της διοίκησης του δηµοσίου τοµέα, όπως καταγράφονται στη 

βιβλιογραφία και παρουσιάζεται ο ελληνικός δηµόσιος τοµέας, καθώς και τα 

χαρακτηριστικά της επαγγελµατικής ικανοποίησης των δηµοσίων υπαλλήλων.   

Στα πλαίσια της παρούσας εργασίας, διενεργήθηκε έρευνα σε 78 υπαλλήλους του 

ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, προκειµένου να διερευνηθούν οι τάσεις για την επαγγελµατική τους 



x 

 

ικανοποίηση και να συγκριθούν µε τις αντίστοιχες προ οικονοµικής ύφεσης. 

Σύµφωνα µε αυτές, η εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

αποδεικνύεται µέτρια και τις δύο περιόδους, ωστόσο διαφοροποιούνται οι παράγοντες 

που τη συνθέτουν. Μέσα από την ανάλυση που έχει πραγµατοποιηθεί   

αναδεικνύονται τα αποτελέσµατα των δράσεων που επέβαλε η οικονοµική ύφεση και 

οι επιπτώσεις τους στο ανθρώπινο δυναµικό του δηµοσίου τοµέα. 
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ABSTRACT 

 

Public administration in a modern democracy should be an appropriate tool for the 

implementation of the policies adopted by the democratically coordinated state. It 

must be characterized by efficiency, try to improve the living standards of citizens, to 

enhance their quality of life and ensure the individual rights, to help create wider 

economic development and to promote relations and cooperation in the country with 

other countries and international organizations. 

This paper is an attempt to review public management - mainly Greek - and the 

impact of the economic downturn in all sectors. We analyze the characteristics of 

public administration and modern methods of management in the public sector, as 

recorded in the literature and we present the Greek public sector, and the 

characteristics of the job satisfaction of public officials. 

In the context of this study, a sample of 78 employees of IKA-ETAM used to 

investigate the trends of professional satisfaction and compared with the 

corresponding prior economic downturns. According to them, the job satisfaction of 

employees of IKA-ETAM demonstrated moderate in both periods, however, the 
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factors that make it up differ. Through the analysis conducted, the results of the 

actions imposed by the economic recession are highlighted as well as their impact on 

human resources in the public sector. 
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Α’ ΜΕΡΟΣ: ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

∆ΗΜΟΣΙΑ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

 

1.1 Εισαγωγή στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση – Ορισµοί 

 

Στο δοκίµιο του «Η εξέλιξη της πολιτικής» ο συγγραφέας Max Weber διαχώρισε 

τις δηµόσιες λειτουργίες σε δύο κατηγορίες: πολιτικές και διοικητικές. Πολιτικές 

είναι οι υπηρεσίες που λαµβάνουν τις αποφάσεις και διοικητικές αυτές που τις 

εφαρµόζουν. Η κυβέρνηση και η δηµόσια διοίκηση είναι τα δύο βασικά µέρη της 

εκτελεστικής εξουσίας. Η κυβέρνηση αποφασίζει µέσω της Βουλής, εκφράζοντας τη 

λαϊκή κυριαρχία και η δηµόσια διοίκηση εκτελεί τις αποφάσεις, µέσω των οργάνων 

της (Μακρυδηµήτρης, 2010). 

Κατά την ιστορική εξέλιξη της διοικητικής σκέψης ο όρος management έχει 

προκαλέσει ποικίλες ερµηνείες. Σπάνια στην ιστορία του κόσµου έχει παρουσιαστεί 

ένας θεσµός, ο οποίος σε τόσο σύντοµο χρονικό διάστηµα έχει καταστεί τόσο 

σηµαντικός, σύµφωνα µε τον Chandler (1997). 

Υπάρχουν πολλές ερµηνίες που αφορούν τη δηµόσια διοίκηση, οι οποίες 

διαφέρουν συχνά ως προς την οπτική προσέγγιση, τις διαστάσεις και το περιεχόµενό 

τους. Η δηµόσια διοίκηση µεταβάλλεται ανάλογα µε τις εξελίξεις του κράτους και 

του κρατικού φαινοµένου εν γένει. Οι έννοιες κράτος, κρατικός µηχανισµός και 

δηµόσια διοίκηση συσχετίζονται συχνά σε µεγάλο βαθµό. 

Μία ευρύτερη ερµηνεία της δηµόσιας διοίκησης, η οποία έχει επιχειρηθεί, 

αναφέρεται στο συνολο των λειτουργιών του κρατικού µηχανισµού µε σκοπό την 

πραγµάτωση των σκοπών του κράτους και την ικανοποίηση του δηµοσίου 

συµφέροντος, µε ζητούµενο την απλούστερη και αποδοτικότερη εξυπηρέτηση του 

πολίτη σύµφωνα µε το Σύνταγµα και τους νόµους (∆ρούλια, Πολίτης, 2008). 

Ο όρος δηµόσια διοίκηση, από την άλλη αναφέρεται στο σύνολο των διοικητικών 

µηχανισµών ή οργανισµών ενός κράτους που αναπτύσουν τη δραστηριότητά τους στο 

κεντρικό, περιφεριακό ή τοπικό επίπεδο, ενώ είναι αρµόδιοι για την εφαρµογή των 

νόµων και των προγραµµάτων της δηµόσιας πολιτικής, όπως αυτά καθορίζονται και 

οριστικοποιούνται από την εκάστοτε πολιτική ηγεσία (Μακρυδηµήτρης, 2010).  
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Επίσης, οι δηµόσιες επιχειρήσεις ασκούν την κρατική επιχειρηµατική 

δραστηριότητα, διαθέτοντας αγαθά και υπηρεσίες στους πολίτες µε σκοπό να 

καλύψουν τις ανάγκες τους (Κέφης, 1998). 

Η έννοια του δηµοσίου τοµέα είναι σχεδόν ταυτόσηµη µε αυτή της γενικής 

κυβέρνησης, αφού περιλαµβάνει τους Οργανισµούς Τοπικής Αυτοδιοίκησης, την 

κεντρική διοίκηση, τους οργανισµούς κοινωνικής ασφάλισης και τα νοµικά πρόσωπα 

δηµοσίου δικαίου (Τάτσος, 1994). 

 

1.2 Η σηµασία και ο ρόλος του δηµοσίου τοµέα  

 

Η δηµόσια διοίκηση αποτελεί ουσιώδες µέρος της διαδικασίας διακυβέρνησης 

µιας κοινωνίας. ∆εν καταλαµβάνει την κορυφαία ιεραρχική θέση, συµβάλλει όµως 

στην προετοιµασία, κατάρτιση, εφαρµογή και αξιολόγηση των προγραµµάτων 

δράσης και δηµόσιας πολιτικής περιλαµβανοµένης και της σχετικής νοµοθεσίας 

(Μακρυδηµήτρης, 2010). 

Πρωταρχικός ρόλος του δηµοσίου τοµέα σε κάθε κοινωνία είναι να ορίσει τις 

αρχές λειτουργίας της κοινωνίας. Επιπλέον, η κυβέρνηση παρέχει εκείνες τις 

δηµόσιες υπηρεσίες οι οποίες είναι σηµαντικές για το δηµόσιο ενδιαφέρον. Οι εθνικές 

κυβερνήσεις και σε κάποιες περιπτώσεις και οι τοπικές κυβερνήσεις είναι αρµόδιες 

για τη διαχείριση των υπηρεσιών που αφορούν στην αστυνόµευση, τον έλεγχο 

πυρκαγιών, τα πάρκα, τις βιβλιοθήκες, την ενέργεια, την υγεία, τις οδικές 

κατασκευές, την εκπαίδευση και τις εγκαταστάσεις υγειονοµικής περίθαλψης. 

Από την άλλη πλευρά, ο ρόλος του δηµοσίου τοµέα είναι να παρέχει τις υπηρεσίες 

που απαιτούνται αλλά δεν µπορεί να παρέχει ούτε ο ιδιωτικός ούτε ο µη 

κερδοσκοπικός τοµέας, είτε επειδή αδυνατούν ελλείψει πόρων, είτε επειδή δεν το 

επιτρέπει η νοµοθεσία. 

 

1.3 Θεµελιώδεις αρχές της διοικητικής δράσης 

 

Σύµφωνα µε τον Οδηγό ορθής διοικητικής συµπεριφοράς, που εξέδωσε το 

Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης σε συνεργασία µε το Συνήγορο του Πολίτη 

(2012), οι θεµελιώδεις αρχές της διοικητικής δράσης έχουν ως εξής: 
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1.3.1 Αρχή της νοµιµότητας 

 

Η αρχή της νοµιµότητας περιλαµβάνει δύο διαφορετικές έννοιες:  

α) οι ενέργειες των οργάνων του Κράτους πρέπει να µην είναι αντίθετες προς 

τους κανόνες του Συντάγµατος, του Ευρωπαϊκού δικαίου και των νοµοθετικών 

πράξεων και  

β) οι ενέργειες της διοίκησης να είναι σύµφωνες ή να βρίσκονται σε αρµονία µε 

τους κανόνες αυτούς.  

Η παράβαση της αρχής της νοµιµότητας εκφράζεται συνήθως είτε µε την έκδοση 

πράξεων κατά παρέκκλιση των κειµένων διατάξεων, είτε µε παράλειψη οφειλόµενης 

νόµιµης ενέργειας, είτε µε τη µη συµµόρφωση σε δικαστικές αποφάσεις. 

 

1.3.2 Η άσκηση της διακριτικής ευχέρειας  

 

∆ιακριτική ευχέρεια ή εξουσία υπάρχει όταν οι κανόνες που καθορίζουν την 

αρµοδιότητα, δεν προκαθορίζουν ακριβώς την ενέργεια του διοικητικού οργάνου, 

αλλά του παρέχουν τη διακριτική ευχέρεια να δράσει κατά περίπτωση. Η 

αρµοδιότητα έχει το χαρακτήρα της διακριτικής ευχέρειας, όταν το διοικητικό 

όργανο: α) µπορεί αλλά δεν έχει υποχρέωση να εκδώσει τη διοικητική πράξη, ή β) 

πρέπει να εκδώσει την πράξη, µπορεί όµως να καθορίζει κατά την κρίση του το 

χρονικό σηµείο της έκδοσής της ή γ) µπορεί να επιλέξει µεταξύ περισσότερων 

λύσεων. 

Παρόλο που η δέσµευση της διοίκησης προέρχεται από τον νόµο, ο νοµοθέτης 

αδυνατεί να προβλέψει εξαντλητικά όλες τις περιπτώσεις που µπορεί να προκύψουν 

στο µέλλον. Για το λόγο αυτό ο νόµος άλλοτε δεσµεύει πλήρως την διοίκηση και 

άλλοτε της παραχωρεί ελευθερία επιλογής, ώστε να της εξασφαλίσει την ευελιξία και 

την προσαρµοστικότητα, απαραίτητες για την ορθή, δίκαιη και άµεση αντιµετώπιση 

κάποιων περιπτώσεων. 

 

1.3.3 Η αρχή της χρηστής διοίκησης 

 

Η αρχή της χρηστής διοίκησης επιβάλλει στα διοικητικά όργανα, να ασκούν τις 

αρµοδιότητές τους σύµφωνα µε τις αρχές της χρηστής και καλόπιστης διοίκησης, 
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ώστε κατά την εφαρµογή των σχετικών διατάξεων να αποφεύγονται οι ανεπιεικείς ή 

και δογµατικές ερµηνείες. 

Η έννοια της χρηστής διοίκησης παραµένει µια πολύ γενική και αόριστη αρχή, 

σύµφωνα µε το ΣτΕ (ΣτΕ 620/33, 1382/48, 1810/57 κ.λπ.). Σύµφωνα µε την αρχή 

αυτή, ιδίως όταν η διοίκηση δρα στο πλαίσιο της διακριτικής της ευχέρειας, οφείλει 

να διαφυλάσσει τα έννοµα συµφέροντα του πολίτη και να τον διευκολύνει στην 

άσκηση των δικαιωµάτων του.  

 

1.3.4 Η αρχή της καλής πίστης  

 

Σύµφωνα µ’ αυτήν την αρχή, η διοίκηση δεν δικαιούται να εκµεταλλευθεί µια 

κατάσταση, στην οποία ο διοικούµενος έχει περιέλθει λόγω πλάνης, απάτης ή απειλής 

και συνεπώς δε δικαιούται, λόγω δικών της παραλείψεων, να αγνοήσει µια ευνοϊκή 

για τον πολίτη πραγµατική κατάσταση, και να αρνηθεί τα υπέρ αυτού ωφελήµατα ή 

τις ευνοϊκές γι’ αυτόν νόµιµες συνέπειες που έχουν προκύψει απ’ αυτήν την 

κατάσταση. 

Εάν η διοίκηση έχει παραβεί αυτόν τον κανόνα, ενδεχοµένως, θεµελιώνεται ακόµη 

και κρατική ευθύνη προς αποζηµίωση. 

 

1.3.5 Η αρχή της αναλογικότητας 

 

Η διοίκηση οφείλει να επιλέγει τα λιγότερο επαχθή για τον πολίτη µέτρα που 

διαθέτει, για την πραγµατοποίηση των σκοπών της. Πρέπει δηλαδή, να υπάρχει 

εύλογη σχέση µεταξύ των µέτρων και του σκοπού. 

Η σχέση αυτή υπάρχει, µόνο όταν το λαµβανόµενο µέτρο:  

α) είναι πρόσφορο για την επίτευξη του επιδιωκόµενου σκοπού,  

β) συνεπάγεται τα λιγότερα µειονεκτήµατα για τον πολίτη και,  

γ) οι επαχθείς για τον πολίτη συνέπειες δεν είναι προφανώς δυσανάλογες προς τα 

πλεονεκτήµατα που αντλεί το κοινωνικό σύνολο. 

Η αρχή της αναλογικότητας κατοχυρώθηκε ρητά στο Σύνταγµα (άρθρο 25 παρ.1) 

µε την αναθεώρηση του 2001. 
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1.3.6 Η αρχή της ισότητας 

 

Σύµφωνα µε την αρχή της ισότητας, η διοίκηση υποχρεούται να αντιµετωπίζει 

όµοιες περιπτώσεις µε τον ίδιο τρόπο και διαφορετικές περιπτώσεις µε διαφορετικό 

τρόπο. Η διοίκηση δεν µπορεί να κρίνει µε διαφορετικά κριτήρια δυο αιτήσεις που 

υποβλήθηκαν ταυτόχρονα και βασίζονται στα ίδια πραγµατικά περιστατικά (ΣτΕ 

729/1937). 

Ισότητα υπάρχει µόνο στη νοµιµότητα και όχι στην παρανοµία. Το γεγονός ότι η 

διοίκηση δεν εφάρµοσε ή παρέβη το νόµο σε άλλη περίπτωση δεν δηµιουργεί 

υποχρέωσή της να µην τον εφαρµόσει και στη νέα όµοια περίπτωση ή να επαναλάβει 

την παράλειψη (ΣτΕ 1776/1953, 745/1954). 

 

1.3.7 Η αρχή της αποτελεσµατικότητας της δηµόσιας διοίκησης 

(Μακρυδηµήτρης, 2010) 

 

Η αρχή της αποτελεσµατικότητας της δηµόσιας διοίκησης αναφέρεται στην 

αποδοτικότητα, στην ποιότητα και ενότητα στη δράση της ∆ιοίκησης. Η ταχύτητα, η 

οικονοµία και η συνέπεια στις δράσεις της ∆ιοίκησης έχει σκοπό την ενότητα και τη 

συνοχή του Κράτους.  

 

1.4 ∆ιαφορές Ιδιωτικού και ∆ηµόσιου Τοµέα 

 

Τα σηµεία διαφοροποίησης του δηµοσίου και ιδιωτικού τοµέα είναι πολλαπλά και 

αφορούν στην κουλτούρα, τη δοµή την οργάνωση και τη νοοτροπία.  

Οι παρακάτω διαφορές αφορούν τα κυριότερα σηµεία (Rose & Lawton, 1999):  

� Ο δηµόσιος τοµέας έχει κύριο σκοπό τη µεγιστοποίηση της κοινωνικής 

ευηµερίας, ενώ ο ιδιωτικός τη µεγιστοποίηση του κέρδους. 

� Ο δηµόσιος τοµέας µεταβάλλεται ως προς τη φιλοσοφία και συχνά τη 

λειτουργία του σύµφωνα µε τις επιταγές της εκάστοτε κυβέρνησης, ενώ ο ιδιωτικός 

διατηρεί τη φιλοσοφία του ανεξαρτήτως ηγεσίας. 

� Ο δηµόσιος τοµέας εξυπηρετεί κυρίως συλλογικές ανάγκες, σε αντίθεση µε 

τον ιδιωτικό που εξυπηρετεί κυρίως εξατοµικευµένες. 
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� Η πληροφόρηση των χρηστών των δηµοσίων υπηρεσιών είναι συνήθως 

ελλιπής και ασύµµετρη, σε αντίθεση µε των καταναλωτών των προϊόντων και 

υπηρεσιών των ιδιωτικών επιχειρήσεων. 

� ∆ιαφοροποιήσεις υπάρχουν επίσης στις αρχές ισότητας και κοινωνικής 

δικαιοσύνης που επικρατούν στο δηµόσιο και ιδιωτικό τοµέα. 

� Ο δηµόσιος τοµέας πολλές φορές παρέχει υπηρεσίες µονοπωλιακού 

χαρακτήρα. 

 

Εξάλλου, οι κύριες διαφορές των ιδιωτικών επιχειρήσεων και των δηµόσιων 

οργανισµών θα µπορούσαν να ταξινοµηθούν στις εξής τρεις κατηγορίες 

(Μιχαλόπουλος, 2003): 

 

� Κανονιστικό – θεσµικό πλαίσιο  

 

Το θεσµικό πλαίσιο µιας ευνοµούµενης κοινωνίας είναι αυτό που καθορίζει τη 

λειτουργία των οργανισµών και επιχειρήσεων, ιδιωτικών ή δηµοσίων. Οι ιδιωτικές 

επιχειρήσεις πρέπει να δρουν στα πλαίσια του νόµου και οι δηµόσιοι οργανισµοί 

πρέπει να λειτουργούν στα πλαίσια που οι κανονιστικοί όροι επιτρέπουν την 

εκδήλωση σχετικής δράσης. 

 

� Πολιτικό περιβάλλον 

 

Στη διαδικασία προγραµµατισµού των σκοπών και στόχων των ιδιωτικών 

επιχειρήσεων, κατά κανόνα απουσιάζουν οι αξιακές συγκρούσεις και αντιθέσεις, οι 

οποίες αποτελούν γνώρισµα των ανάλογων διαδικασιών στους δηµόσιους 

οργανισµούς και αυτό λόγω των πολιτικών εκτιµήσεων που υπεισέρχονται στην εν 

λόγω διαδικασία. Σύµφωνα µε τον συγγραφέα «η λειτουργία κάθε δηµόσιας 

οργάνωσης επηρεάζεται από πολιτικές διαδικασίες και διεργασίες, στοιχείο που δεν 

απαντά στις ιδιωτικές επιχειρήσεις». 

 

� Οικονοµικοί όροι 

 

Οι ιδιωτικές επιχειρήσεις υπόκεινται στις δυνάµεις της αγοράς και επηρεάζονται 

άµεσα από το οικονοµικό περιβάλλον, ως προς το προϊόν ή την υπηρεσία που 
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παράγουν, το κόστος λειτουργίας τους κτλ. Αντίθετα, από το οικονοµικό πλαίσιο των 

δηµόσιων οργανισµών απουσιάζουν ανάλογοι µηχανισµοί ή αρχές, καθώς η 

χρηµατοδότηση τους εξαρτάται αποκλειστικά από πολιτικές αποφάσεις. 

Σύµφωνα µε τον Drucker (1973) «η οικονοµική υπόσταση των δηµόσιων 

οργανώσεων εξαρτάται από τις αποφάσεις κατανοµής του κρατικού προϋπολογισµού 

και όχι από την ικανότητά τους να δρουν αποδοτικά». 

Έτσι, κατά τη λειτουργία της ελεύθερης αγοράς κυρίαρχος είναι ο πελάτης, κάτι 

που δε συµβαίνει κατά τη λειτουργία των δηµοσίων οργανισµών, και συνεπώς η 

ουσιαστική διαφορά έγκειται στη χρηµατοδότηση των δύο τοµέων και στο 

περιβάλλον δραστηριοποίησής τους.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Ο ∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

 

2.1 ∆ηµόσιοι Υπάλληλοι – ∆ιάκριση και αριθµός 

 

Η επίτευξη των σκοπών των δηµοσίων υπηρεσιών, αλλά και η εκτέλεση της 

αποστολής της δηµόσιας διοίκησης µπορεί να συντελεστεί µόνο µέσω του 

κατάλληλου ανθρώπινου δυναµικού που καλύπτει τις διάφορες θέσεις εργασίας στις 

δηµόσιες υπηρεσίες και τους οργανισµούς. Έτσι, βάσει του άρθρου 103 του 

Συντάγµατος είναι «εκτελεστές της θέλησης του Κράτους και υπηρετούν το Λαό». Το 

προσωπικό της δηµόσιας διοίκησης στα διαφορετικά επίπεδα, τις βαθµίδες και τους 

οργανισµούς της διάρθρωσής της υπηρετεί µε τρόπο που είναι κατά κανόνα σταθερός 

έως µόνιµος στο πλαίσιο της υπαλληλικής σταδιοδροµίας των στελεχών. Οι πολιτικές 

µεταβολές, οι αλλαγές στην κυβερνητική ηγεσία, στα υπουργεία και στις λοιπές 

δηµόσιες υπηρεσίες, δεν επηρεάζουν την άσκηση των καθηκόντων των δηµοσίων 

υπαλλήλων. Αντίθετα, σειρά διατάξεων και θεσµικών εγγυήσεων αποσκοπούν στη 

διασφάλιση και την προαγωγή της επαγγελµατικής ποιότητας και καταλληλότητας 

των στελεχών της δηµόσιας διοίκησης έτσι, ώστε να υπηρετείται η αρχή της 

αποτελεσµατικότητας στη δράση των ∆ηµοσίων Υπηρεσιών. Εξάλλου, σύµφωνα µε 

τον Ντάνο Α.(2010), η καθιέρωση της µονιµότητας των δηµοσίων υπαλλήλων µε 

συνταγµατική διάταξη το 1911, εξασφάλισε την ανεξαρτησία τους από την εναλλαγή 

των κοµµάτων στην εξουσία και διασφάλισε στον πολίτη το αίσθηµα της 

σταθερότητας και της παγιότητας στη δηµόσια διοίκηση. 

Ο αρχικός ορισµός του δηµοσίου υπαλλήλου στην ελληνική επιστήµη, 

διατυπώθηκε από τον καθηγητή Θ. Αγγελόπουλο («∆ίκαιο των Πολιτικών 

υπαλλήλων εν Ελλάδι», 1923). Το άρθρο 1 του Υπαλληλικού Κώδικα του 1951 

(Ν.1811/51) όρισε τον δηµόσιο υπάλληλο υιοθετώντας τον θεωρητικό ορισµό του 

καθηγητή «∆ηµόσιοι υπάλληλοι είναι τα έµµεσα έµµισθα όργανα του κράτους, τα 

διατελούντα εν προαιρετική, άµεσον υπηρεσιακήν και πειθαρχικήν προς αυτό 

σχέση».  Οι δηµόσιοι υπάλληλοι είναι έµµεσα όργανα του κράτους, φυσικά πρόσωπα, 

τα οποία παρέχουν τις έµµισθες υπηρεσίες τους στα δηµόσια νοµικά πρόσωπα, 

συνδέονται προς αυτά µε ειδική νοµική σχέση, η οποία συνεπάγεται πειθαρχική 

ευθύνη και διέπεται αποκλειστικά ή εν µέρει µε ειδικούς κανόνες διοικητικού 



10 

 

δικαίου. Ως ανωτέρω αναπτύχθηκε η έννοια του δηµοσίου υπαλλήλου, καθώς και 

ένας ειδικός κλάδος δικαίου, το δηµοσιοϋπαλληλικό δίκαιο, που ρυθµίζει τη 

γενικότερη υπηρεσιακή κατάσταση των δηµοσίων υπαλλήλων. 

 

Οι δηµόσιοι υπάλληλοι διακρίνονται σε στρατιωτικούς και πολιτικούς ή 

διοικητικούς. Στην κατηγορία των στρατιωτικών υπάγονται οι µόνιµοι υπαξιωµατικοί 

και αξιωµατικοί των ενόπλων δυνάµεων. Οι αστυφύλακες, οι αξιωµατικοί και 

υπαξιωµατικοί της Ελληνικής Αστυνοµίας, οι λιµενοφύλακες, οι υπαξιωµατικοί και 

αξιωµατικοί του Λιµενικού Σώµατος είναι κατηγορίες ενδιάµεσες, στρατιωτικές και 

διοικητικές. ∆ιοικητικοί ή πολιτικοί υπάλληλοι είναι αυτοί που απασχολούνται στις 

περιφερειακές και κεντρικές υπηρεσίες, οι υπάλληλοι του Πυροσβεστικού Σώµατος, 

οι µη στρατιωτικοί υπάλληλοι των στρατιωτικών και αστυνοµικών υπηρεσιών, καθώς 

και όσοι υπηρετούν στις γραµµατείες των δικαστηρίων, των εισαγγελιών, των 

γραφείων του Ελεγκτικού Συνεδρίου και της Προεδρίας της ∆ηµοκρατίας. 

Οι υπάλληλοι της Βουλής αποτελούν ξεχωριστή κατηγορία και διέπονται από τις 

διατάξεις του Κανονισµού της Βουλής. 

Οι στρατιωτικοί υπάλληλοι διέπονται από ειδικό νοµοθετικό καθεστώς ως προς 

την πρόσληψη και την άσκηση των καθηκόντων τους (Μακρυδηµήτρης, 2010). 

Αρµόδιο όργανο για την επιλογή του µόνιµου προσωπικού στην πλειοψηφία των 

δηµόσιων υπηρεσιών είναι το Ανώτατο Συµβούλιο Επιλογής Προσωπικού (ΑΣΕΠ), 

το οποίο διενεργεί ή επιβλέπει τον διαγωνισµό προσλήψεων προκειµένου να καλύψει 

τις ανάγκες σε προσωπικό των υπηρεσιών. Η πλήρωση των θέσεων διέπεται από τις 

αρχές της ίσης ευκαιρίας, της συµµετοχής, της αξιοκρατίας, της αντικειµενικότητας, 

της κοινωνικής αλληλεγγύης, της διαφάνειας και της δηµοσιότητας
1
. Τα τελευταία 

χρόνια γίνονται προσπάθειες για τον εκσυγχρονισµό στη στελέχωση της δηµόσιας 

διοίκησης, µε άτοµα που πληρούν τις προϋποθέσεις για τις θέσεις που καλούνται να 

καλύψουν. 

Η εκπαίδευση των στελεχών δηµόσιας διοίκησης παρέχεται από το Εθνικό Κέντρο 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΚ∆∆Α), το οποίο λειτουργεί από το 1986, 

ως θεσµός εκσυγχρονισµού της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης. Είναι Νοµικό 

Πρόσωπο ∆ηµοσίου ∆ικαίου και εποπτεύεται από το Υπουργείο Εσωτερικών. Το 

σηµαντικότερο πρόβληµα αναφορικά µε την εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων 

                                                 
1
 www.asep.gr 
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είναι ότι το ΕΚ∆∆Α οργανώνει συγκεντρωτικά τα  προγράµµατά του για όλους τους 

δηµόσιους οργανισµούς, χωρίς να λαµβάνει όµως υπόψη του τις εξειδικευµένες 

ανάγκες κάθε φορέα. Επίσης, η επιµόρφωση των στελεχών της δηµόσιας διοίκησης 

και της τοπικής αυτοδιοίκησης σχεδιάζεται και υλοποιείται από το Ινστιτούτο 

Επιµόρφωσης (ΙΝΕΠ) και την αποκεντρωµένη δοµή του στη Θεσσαλονίκη, µέσω 

πιστοποιηµένων προγραµµάτων, τα οποία προκύπτουν από επιχειρησιακά σχέδια 

εκπαίδευσης που καταρτίζονται µε τη συνεργασία Εσωτερικών Οµάδων 

Επιµορφωτών στα Υπουργεία και Ειδικών Οµάδων Επιστηµόνων σε ΝΠ∆∆, 

Περιφέρειες, ∆ήµους
2
. 

 

Σχετικά πρόσφατα το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης, σε συνεργασία µε το Υπουργείο Οικονοµικών, δηµιούργησε εκ του 

µηδενός το Μητρώο Μισθοδοτούµενων Ελληνικού ∆ηµοσίου, κοινώς κατέγραψε το 

σύνολο των δηµοσίων υπαλλήλων της χώρας, οι οποίοι µισθοδοτούνται από το 

ελληνικό δηµόσιο. Η συλλογή των στοιχείων ξεκίνησε µέσα στο 2012, µε 

αποκλειστική ευθύνη των ∆ιευθύνσεων Προσωπικού όλων των δηµοσίων υπηρεσιών 

για την καταγραφή και τον έλεγχο των στοιχείων των υπαλλήλων των φορέων του 

δηµοσίου και ολοκληρώθηκε το 2013. Τα στοιχεία αφορούν στον αριθµό κυρίως των 

µισθοδοτούµενων που βαρύνουν τον εθνικό προϋπολογισµό, καθώς επίσης και 

κάποια ποιοτικά κριτήρια, όπως λόγου χάρη, φύλο, ηλικία και επίπεδο σπουδών των 

υπαλλήλων όλων των φορέων του δηµοσίου. 

Σύµφωνα µε αυτή την καταγραφή το Νοέµβριο του 2013, οι δηµόσιοι υπάλληλοι 

της χώρας ήταν 603.319 άτοµα, εκ ων οποίων 967 σε αργία και 10.856 σε 

κινητικότητα. Το 53,2% περίπου είναι άνδρες και το 46,8% περίπου είναι γυναίκες. 

Ένα ποσοστό της τάξης του 40,4% είναι άτοµα πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης και το 

6,6% είναι άτοµα υποχρεωτικής εκπαίδευσης. Το 85,1% απασχολείται στον αµιγώς 

δηµόσιο τοµέα, δηλαδή Υπουργεία και ∆ηµόσιες Υπηρεσίες, το 14% στους ΟΤΑ και 

το 0,9% σε ανεξάρτητες αρχές. Όσον αφορά τις ηλικιακές οµάδες, το µεγαλύτερο 

ποσοστό περίπου 38% αποτελούν άτοµα ηλικίας 40-49 ετών. Τα άτοµα κάτω των 20 

ετών και άνω των 60 ετών καλύπτουν ποσοστά 8% και 3,8% αντίστοιχα. Τέλος, το 

89,5% των καταγεγραµµένων αποτελείται από µόνιµους υπαλλήλους του 

δηµοσίου/δικαστικούς λειτουργούς/δηµόσιους λειτουργούς ενώ το υπόλοιπο ποσοστό 

                                                 
2
http://www.ekdd.gr/ekdda/index.php/gr/ 
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αποτελείται από εργαζοµένους µε διαφορετική σχέση εργασίας µε το δηµόσιο (λ.χ. 

ιδιωτικού δικαίου αορίστου χρόνου, µε έµµισθη εντολή, επί θητεία). 

Από το τέλος του 2012 το Μητρώο Μισθοδοτούµενων έχει διασυνδεθεί µε την 

Ενιαία Αρχή Πληρωµής, στο πλαίσιο της υλοποίησης των σχετικών διατάξεων και 

προκειµένου να είναι ανά πάσα στιγµή δυνατό να διαπιστωθεί ο αριθµός των 

µισθοδοτούµενων που βαρύνουν τον εθνικό προϋπολογισµό
3
. 

Στον παρακάτω πίνακα καταγράφεται η εξέλιξη της απασχόλησης στο δηµόσιο 

τοµέα από το 2010 έως το 2012, µε τον συνολικό αριθµό να βαίνει µειούµενος. 

Πίνακας 2.1 : Η εξέλιξη της απασχόλησης στο δηµόσιο τοµέα από 

31/12/2009-31/12/2012 

 

 

2.2 Η δηµόσια διοίκηση σε κρίση 

 

Μια ευρέως διαδεδοµένη άποψη είναι ότι στο σύµπαν δεν επιβιώνει ο πιο δυνατός, 

αλλά ο πιο εύκολα προσαρµόσιµος στο ευρύτερο περιβάλλον του. Το ίδιο ισχύει για 

οποιοδήποτε δυναµικό σύστηµα, το οποίο εξαρτάται από το περιβάλλον του και 

αλληλεπιδρά µε αυτό. Υπό αυτή την έννοια, η ελληνική δηµόσια διοίκηση είναι ένα 

ξεχωριστό οργανωτικό σύστηµα δράσης, που δρα, αντιδρά και αναπροσαρµόζεται 

στο περιβάλλον της, προκειµένου να εξασφαλίσει τη διαιώνισή του. 

Η γραφειοκρατία, ως κύριο χαρακτηριστικό της δηµόσιας διοίκησης, αναπτύχθηκε 

διαχρονικά µαζί µε το εθνικό κράτος προκειµένου να αναλάβει το τελευταίο 

αρµοδιότητες που παλαιότερα ασκούσαν άλλοι φορείς (λ.χ. ηγεµόνες κατά το 

                                                 
3
 http://apografi.yap.gov.gr/apografi/default.asp 
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µεσαίωνα, γαιοκτήµονες κατά το φεουδαρχικό σύστηµα, θρησκευτικοί και 

φιλανθρωπικοί οργανισµοί κ.λπ.) (Φαναριώτης, 2000). 

Σήµερα ωστόσο, στον 21ο αιώνα, τίθεται το ερώτηµα, εάν η γραφειοκρατία 

αποτελεί επαρκές οργανωτικό πρότυπο διαχείρισης των αναδυόµενων δηµόσιων 

προβληµάτων, εντός ενός περιβάλλοντος, που κάθε άλλο παρά σταθερό και 

προβλέψιµο, εποµένως και ελέγξιµο, µπορεί να θεωρηθεί. Όντας προορισµένη να 

λειτουργεί υπό σταθερές και προβλέψιµες συνθήκες, η γραφειοκρατική οργάνωση 

εµφανίζεται αδύναµη να προσαρµοστεί σε ένα ασταθές, ραγδαία εξελισσόµενο 

περιβάλλον και να ικανοποιήσει τις σύγχρονες απαιτήσεις για αύξηση της 

παραγωγικότητας, αποδοτική διαχείριση των πόρων και παροχή ποιοτικών δηµόσιων 

υπηρεσιών. Πριν από µερικές δεκαετίες ήταν αδιανόητη οποιαδήποτε συζήτηση 

αναφορικά µε τη δηµογραφική έκρηξη, την οικολογική υποβάθµιση, την 

τηλεπικοινωνιακή επανάσταση, τη δικτυακή οικονοµία. Σήµερα, αυτοί οι όροι 

σκιαγραφούν την εποχή των αλλαγών και αποτελούν εκφάνσεις του δυναµικού 

φαινοµένου της παγκοσµιοποίησης. Η τελευταία, ως αιτία και αποτέλεσµα της 

αλληλεξάρτησης των κρατών, έχει επιδράσει καταλυτικά επί του τρόπου οργάνωσης 

αλλά και λειτουργίας του εθνικού κράτους, µε άµεση πρακτική συνέπεια την 

αµφισβήτηση της οικονοµικής του παντοδυναµίας (Μιχαλόπουλος, 2003). 

Εξάλλου, το ελληνικό διοικητικό σύστηµα δε φαίνεται να αναπροσαρµόζεται 

εύκολα και γρήγορα στις περιβαλλοντικές εξελίξεις. Από τις ποικίλες εκθέσεις 

εµπειρογνωµόνων, αλλά και την άποψη του µέσου πολίτη
4
, είναι εγκαθιδρυµένη η 

άποψη ότι ο δηµόσιος τοµέας πάσχει. Ο κατακερµατισµός των δοµών, η ανεπαρκής 

επικοινωνία, οι συγκρούσεις αρµοδιοτήτων, η αδυναµία στοχοθεσίας και η 

εκτεταµένη παρουσία φαινοµένων διαφθοράς είναι µερικά από τα πλέον διαδεδοµένα 

προβλήµατα της οργανωτικής διάρθρωσης της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης. 

Οι προσπάθειες διοικητικής µεταρρύθµισης που έχουν καταβληθεί και 

καταβάλλονται, είναι συνεχείς. Για την επιτυχία των µεταρρυθµίσεων όµως 

επιβάλλεται και µία γενικότερη αλλαγή στη διοικητική κουλτούρα του κράτους 

(Μακρυδηµήτρης, 1991). Παρόλα αυτά η ιστορία απέδειξε ότι η δηµόσια διοίκηση 

στη χώρα µας αδυνατεί να «µάθει» και ο πολίτης µένει έρµαιο της κακοδιοίκησης και 

της διαφθοράς. «Η υπαλληλοποίηση των διοικητικών στελεχών σε κοµµατικές ή 

                                                 
4
ΟΟΣΑ,“Greece at a Glance. Policies for a Sustainable Recovery”, Γράφηµα σ. 19, όπου φαίνεται ότι 

οι Έλληνες είναι οι λιγότερο ικανοποιηµένοι στην Ευρώπη µε τον τρόπο λειτουργίας της δηµόσιας 

διοίκησης. 
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συνδικαλιστικές πειθαρχίες µοιάζει να κυριαρχεί και η διοίκηση σε ηγετικά και 

διευθυντικά στελέχη - πλην εξαιρέσεων - διέπεται από ακαταλληλότητα και 

αναξιοκρατία» σύµφωνα µε τον καθηγητή Μακρυδηµήτρη
5
. 

Η σύγχρονη οικονοµική κρίση, το ζήτηµα της προσαρµογής των ελλειµµάτων και 

του δηµοσίου χρέους κλόνισαν ακόµη περισσότερο τη λειτουργία του κράτους και 

της δηµόσιας διοίκησης. Ο κλονισµός της εµπιστοσύνης των πολιτών ως προς τη 

λειτουργία του κράτους δικαίου οδήγησε και σε µια κοινωνική κρίση (Παπούλιας, 

2009). 

 

2.3 Η ηγεσία των δηµοσίων υπηρεσιών
6
 

 

Οι εκλεγµένοι πολιτικοί χαράζουν τις στρατηγικές και ορίζουν τους σκοπούς που 

θέλουν να επιτύχουν στα διαφορετικά πεδία δηµόσιας πολιτικής, εντός του πλαισίου 

του αντιπροσωπευτικού δηµοκρατικού συστήµατος. Οι ηγέτες του δηµοσίου τοµέα 

είναι ο κύριος συνδετικός κρίκος µεταξύ της δηµόσιας οργάνωσης και της πολιτικής 

ηγεσίας στη διαχείριση των κοινών ευθυνών τους, συνδράµουν τους πολιτικούς στη 

διαµόρφωση της πολιτικής τους µέσω της παροχής συµβουλών και είναι επίσης 

υπεύθυνοι για το χειρισµό των σχέσεων µε τους άλλους µετέχοντες εξασφαλίζοντας 

την ικανοποίηση των αναγκών τους. Κατά συνέπεια, πρέπει να γίνει διαχωρισµός στο 

πλαίσιο του δηµόσιου τοµέα µεταξύ του ρόλου της πολιτικής ηγεσίας και εκείνου της 

διοικητικής ηγεσίας. 

Σε σχέση µε το ανθρώπινο δυναµικό, η συµπεριφορά των ηγετών µιας δηµόσιας 

οργάνωσης, συµβάλλει στη δηµιουργία σαφήνειας και ενότητας σκοπού, αλλά και 

ενός περιβάλλοντος, εντός του οποίου διαπρέπει η ίδια η οργάνωση. 

Η ηγεσία αποτελεί µεταξύ των άλλων και ένα κριτήριο διοικητικής βελτίωσης 

ευρέως αποδεκτό από όλο τον ευρωπαϊκό δηµόσιο τοµέα. Συγκεκριµένα, αποτελεί 

ένα από τα εννέα κριτήρια του Κοινού Πλαισίου Αξιολόγησης
7
 µε την εφαρµογή του 

                                                 
5
 Μακρυδηµήτρης Α., «Οι εχθροί και οι φίλοι των µεταρρυθµίσεων», ΤΟ ΒΗΜΑ γνώµες, 8/7/2012 

6
 ΥΠΟΥΡΓΕΙΟ ΕΣΩΤΕΡΙΚΩΝ ∆ΗΜΟΣΙΑΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ ΚΑΙ ΑΠΟΚΕΝΤΡΩΣΗΣ, ΓΕΝΙΚΗ 

ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ ∆ΗΜΟΣΙΑΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ ΚΑΙ ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΣ ∆ΙΑΚΥΒΕΡΝΗΣΗΣ, 

∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΑΠΟ∆ΟΤΙΚΟΤΗΤΑΣ, «Κοινό Πλαίσιο Αξιολόγησης (ΚΠΑ), 

Common Assessment Framework (CAF)», Αθήνα 2007  
7
Το Κοινό Πλαίσιο Αξιολόγησης (ΚΠΑ) είναι ένα εργαλείο διοίκησης ολικής ποιότητας. Σύµφωνα µε 

το ΚΠΑ τα άριστα αποτελέσµατα ως προς την οργανωτική απόδοση, τους πελάτες/πολίτες και την 

κοινωνία εξαρτώνται από την ηγεσία, τη στρατηγική και τον προγραµµατισµό, το ανθρώπινο 

δυναµικό, τις συνεργασίες και τους πόρους και τις διοικητικές διαδικασίες. Το ΚΠΑ αποτελεί µια 
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οποίου κάθε δηµόσια οργάνωση αξιολογεί τη δράση που αναλαµβάνει η ηγεσία της 

προκειµένου: 

1.Να δώσει µία σαφή κατεύθυνση στην οργάνωση, αναπτύσσοντας την αποστολή, το 

όραµα και τις αξίες της.  

2.Να αναπτύξει και εφαρµόσει ένα σύστηµα διοίκησης της οργάνωσης, της απόδοσης 

και της αλλαγής.  

3.Να υποκινήσει και υποστηρίξει τους υπαλλήλους της και να δράσει ως πρότυπο 

ρόλου.  

4.Να διαχειρίζεται τις σχέσεις µε τους πολιτικούς και µε τις άλλες οµάδες 

συµφερόντων, ώστε να διασφαλιστούν οι κοινές ευθύνες. 

Όσον αφορά την επιλογή των ηγετών/προϊσταµένων των οργανικών µονάδων, 

αυτή την ορίζει ο νόµος 4024/11 (νέο βαθµολόγιο – µισθολόγιο) σύµφωνα µε το 

οποίο οι βαθµοί κατάταξης των δηµοσίων υπαλλήλων είναι έξι, από Α’ έως ΣΤ’
8
. Το 

νέο βαθµολόγιο – µισθολόγιο ψηφίστηκε στα πλαίσια του Μεσοπρόθεσµου Πλαισίου 

∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2012-2015 και αντικατέστησε σε κάποια σηµεία τον 

παλαιό υπαλληλικό κώδικα (Ν.3528/ 2007), ο οποίος είχε αντικαταστήσει τον 

παλαιότερο νόµο 3260/2004. Ο παλαιός υπαλληλικός κώδικας είχε φέρει τη 

σηµαντικότερη αλλαγή στην επιλογή προϊσταµένων των οργανικών µονάδων των 

δηµοσίων υπηρεσιών και των ΝΠ∆∆
9
. Το σύστηµα επιλογής προϊσταµένων σύµφωνα 

µε αυτόν, ουσιαστικά στόχευσε στην αλλαγή των κριτηρίων για το σχηµατισµό της 

κρίσης του υπηρεσιακού συµβουλίου, όταν αυτό επιλέγει προϊστάµενο οργανικής 

µονάδας (Γενικής ∆ιεύθυνσης, ∆ιεύθυνσης και Τµήµατος) και από ασαφή, 

υποκειµενικά και κυρίως δυσχερώς µετρήσιµα κριτήρια
10

, καθιέρωσε πιο σαφή, 

αντικειµενικά και µετρήσιµα κριτήρια
11

. Το νέο βαθµολόγιο – µισθολόγιο εισήγαγε 

και µετρήσιµα κριτήρια (υλοποίηση στοχοθεσίας), προκειµένου για την επιλογή 

υπαλλήλων σε θέσεις ευθύνης
12

. 

  

                                                                                                                                            
ολιστική ανάλυση της οργανωτικής απόδοσης προσεγγίζοντάς την από διαφορετικές οπτικές 

ταυτόχρονα. 
8
 Άρθ. 6 του Ν. 4024/11  

9
 Άρθ. 84, 85 και 86 του Ν. 3528/2007 

10
 Άρθ. 83 του Ν. 2683/1999  και άρθ. 8 του Ν. 3260/2004 το οποίο ίσχυε έως τις 31-12-2007 

11
 Άρθ. 85 του Ν. 3528/2007 

12
 Άρθ.10 του Ν.4024/11 
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2.4 Πώς οι δηµόσιες επιχειρήσεις επιβαρύνουν τον προϋπολογισµό  

 

Η πάντα κακή οικονοµική απόδοση των δηµόσιων επιχειρήσεων στη χώρα, 

κατέστησε επιβεβληµένη τη χρηµατοδοτική βοήθεια από την κεντρική κυβέρνηση 

διαχρονικά. Αυτό επιβάρυνε το δηµόσιο χρέος σχεδόν κατά το ήµισυ του συνόλου 

του, µε το τελευταίο να ανέρχεται σε σχεδόν 110% του ΑΕΠ στο τέλος του 1997 

(Mylonas, Joumard, 1999) και 165,3% το 2011
13

. Από το 1984 ως το 1997, οι ετήσιες 

ακαθάριστες ανάγκες χρηµατοδότησης των σχεδόν πενήντα δηµοσίων επιχειρήσεων, 

ήταν κατά µέσο όρο περίπου 4% του ΑΕΠ ετησίως (Πίνακας 2.2). Σωρευτικά, κατά 

τη διάρκεια αυτής της περιόδου, τα κεφάλαια  που διαβιβάσθηκαν είναι ισοδύναµα µε 

περίπου το 30% του ΑΕΠ, αλλά έχουν χρηµατοδοτηθεί σε µεγάλο βαθµό από τα 

διαρθρωτικά ταµεία της Ευρωπαϊκής Ένωσης.  Έτσι, η άµεση επίπτωση στο χρέος 

της γενικής κυβέρνησης είναι πολύ µικρότερη από αυτό που υποδηλώνουν τα 

νούµερα, αλλά πιθανώς αντανακλά το κόστος ευκαιρίας από την απώλεια των 

κονδυλίων της ΕΕ σε άλλους τοµείς της οικονοµίας. Σε άλλες χώρες - αποδέκτες των 

κεφαλαίων από τα διαρθρωτικά ταµεία της ΕΕ, το ποσό των πόρων που 

κατευθύνονται στις δηµόσιες επιχειρήσεις φαίνεται να είναι πολύ µικρότερο από αυτό 

της Ελλάδας. Από το 1996, οι κεντρικές κυβερνήσεις έχουν παράσχει οικονοµική 

βοήθεια στις δηµόσιες επιχειρήσεις µε εισφορές κεφαλαίου που εκτιµάται ότι 

προσέθεσαν 4% του ΑΕΠ στο απόθεµα του ακαθάριστου δηµόσιου χρέους την 

περίοδο από το 1996 έως το 1998. 

Το συνολικό κόστος στον προϋπολογισµό θα µπορούσε να είναι ακόµη 

µεγαλύτερο αν προστεθούν και οι έµµεσες δαπάνες. Η κακή διαχείριση των δηµοσίων 

επιχειρήσεων κατά το µεγαλύτερο µέρος της πρόσφατης ιστορίας τους, έχει στερήσει 

από το Κράτος φορολογικά έσοδα. Και επιπλέον, οι δηµόσιες επιχειρήσεις έχουν 

πολύ µεγάλες ληξιπρόθεσµες οφειλές προς τις τράπεζες, καθώς και τις φορολογικές 

αρχές και τα δηµόσια συνταξιοδοτικά ταµεία. Οι ληξιπρόθεσµες οφειλές προς τις 

τράπεζες ανήλθαν σε 705 δις δρχ. στο τέλος του 1997 (αντιστοιχεί σε 2% του ΑΕΠ) 

(Mylonas, Joumard, 1999).  

  

                                                 
13 Eurostat, Statistical books, ‘Government finance statistics, Summary tables — 1/2012, Data 1996 – 

2011’, Edition 2012, σ. 13 
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Πίνακας 2.2 : Λογαριασµοί δηµοσίων επιχειρήσεων 

Πηγή: ΟΟΣΑ 

 

Από την άλλη πλευρά, ο καθορισµός των τιµών των αγαθών και υπηρεσιών που 

παράγονταν από τις περισσότερες δηµόσιες επιχειρήσεις (∆ΕΚΟ) επιδείνωναν 

διαχρονικά την ήδη κακή οικονοµική τους απόδοση. Μέτριες αυξήσεις των τιµών 

συχνά σχετίζονταν µε την κοινωνική πολιτική των κυβερνήσεων, αλλά και 

αντανακλούσαν τις προσπάθειες για µείωση του αναµενόµενου πληθωρισµού. Το 

κόστος των αγαθών που προσέφεραν οι ∆ΕΚΟ αποτελούσαν το 1999 περίπου το 7% 

του καλαθιού της νοικοκυράς, περιλαµβάνοντας αγαθά και υπηρεσίες που 

παρέχονταν από δηµόσιες επιχειρήσεις. Οι τιµές αυτές συχνά δεν ήταν πλήρως 

προσαρµοσµένες για αρκετά έτη στον πληθωρισµό και τελικά απαιτούνταν µεγάλες 

διορθωτικές κινήσεις, όταν πλέον η οικονοµική κατάσταση των δηµοσίων 

επιχειρήσεων ήταν σαφώς µη βιώσιµη (Mylonas, Joumard, 1999). 

Η κεντρική διοίκηση διαχρονικά δεν διέθετε δοµές διαχείρισης, εποπτείας και 

συντονισµού ικανές να υποστηρίξουν την αποτελεσµατική εφαρµογή και 

µακροπρόθεσµη διαχείριση των µέτρων πολιτικής, ούτε των διαρθρωτικών 

µεταρρυθµίσεων που θα οδηγούσαν στην οικονοµική ανάπτυξη. Η επικρατούσα 

κουλτούρα και οι διαδικασίες της κεντρικής διοίκησης, οι οποίες επικεντρώνονται σε 

µεγάλο βαθµό στην εκπλήρωση των τυπικών αρµοδιοτήτων, όπως αυτές ορίζονται 

από το νόµο, δεν ενθάρρυναν το όραµα της αποτελεσµατικής διακυβέρνησης, 

αφήνοντας ελάχιστα περιθώρια για συνεργασία ακόµη και εντός των υπουργείων. 
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Καθένα από τα υπουργεία έχει, κατά µέσο όρο, 439 εσωτερικές δοµές. Το 

µεγαλύτερο µέρος των υφιστάµενων τµηµάτων δεν έχουν το κατάλληλο µέγεθος για 

να είναι αποτελεσµατικά και ο αριθµός των ατόµων σε διευθυντικές θέσεις είναι 

αναποτελεσµατικά µεγάλος σε σύγκριση µε τον αριθµό των εργαζοµένων υπό την 

εποπτεία τους. Σύµφωνα µε πρόσφατα στοιχεία, ένα σε πέντε τµήµατα δεν έχουν 

εργαζόµενους αλλά µόνο επικεφαλής και λιγότερο από 1 στα 10 τµήµατα έχει πάνω 

από 20 εργαζόµενους
14

. 

Όσον αφορά στο µέγεθος του δηµοσίου τοµέα, έχουν γίνει απόπειρες καταγραφής 

του από τον ΙΟΒΕ (Ίδρυµα Οικονοµικών και Βιοµηχανικών Ερευνών) και από το 

Υπουργείο Εσωτερικών και τα αποτελέσµατα αποκαλύπτουν µεγάλο πλήθος φορέων 

και υπηρεσιών, οι οποίες ενδεχοµένως δηµιουργήθηκαν πριν πολλά χρόνια και ποτέ 

δεν εξετάστηκε η σκοπιµότητα και η χρησιµότητά τους αλλά ούτε και οι επιδόσεις 

τους (Ράπανος, 2009). 

Ο µεγάλος αριθµός των απασχολούµενων στις ∆ΕΚΟ επίσης επιβάρυνε τις 

δηµόσιες επιχειρήσεις, ιδιαίτερα καθώς επρόκειτο για ανειδίκευτους εργαζόµενους. Ο 

διορισµός υπαλλήλων στις δηµόσιες επιχειρήσεις είχε γίνει τη δεκαετία του 1980 

µέρος της κοινωνικής πολιτικής των κυβερνήσεων. Η χρήση ενέσεων κεφαλαίου από 

τις τράπεζες υπό κρατικό έλεγχο στις δηµόσιες επιχειρήσεις που κινδύνευαν µε 

πτώχευση, ενώ παράλληλα απασχολούσαν υπεράριθµο προσωπικό, είναι ενδεικτικό 

του γιατί η απασχόληση στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα αυξήθηκε κατά 33% από το 

1978 έως το 1989 (Mylonas, Joumard, 1999). 

Η ανωτέρω κατάσταση διαχρονικά δηµιούργησε πολλά προβλήµατα στη δηµόσια 

διοίκηση και κυρίως επιβάρυνε το δηµόσιο χρέος δηµιουργώντας ελλείµµατα  στα 

κρατικά ταµεία. Οι διαρθρωτικές αλλαγές, ωστόσο στον δηµόσιο τοµέα τα τελευταία 

χρόνια, στα πλαίσια της πολιτικής που επιβάλλουν οι δανειακές συµβάσεις µε τους 

εταίρους της χώρας, περιλαµβάνουν µεταξύ άλλων και τον εξορθολογισµό στη 

λειτουργία του δηµοσίου τοµέα. Σύµφωνα µε το Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο 

∆ηµοσιονοµικής Πολιτικής 2013-2016 οι προσλήψεις ανά υποτοµέα της Γενικής 

Κυβέρνησης βασίστηκε στον κανόνα 1:5, δηλαδή για κάθε πέντε αποχωρήσεις θα 

γίνεται µία πρόσληψη
15

. 

                                                 

14
OECD Public Governance Reviews, ‘Greece: Review of the Central Administration’, 2/12/2011 

Executive summary, p. 26 
15

Υπουργείο Οικονοµικών, Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2013-2016, Αθήνα, 

Οκτώβριος 2012, σ. 34 
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Εξάλλου, σύµφωνα µε το ΜΠ∆Π
16

 «στη µείωση του χρέους ιδιαίτερα σηµαντική 

είναι η συµβολή του προγράµµατος αποκρατικοποιήσεων και αξιοποίησης της 

περιουσίας του ∆ηµοσίου» (Ράπανος, 2009). 

Σύµφωνα µε  το ΙΟΒΕ, «η αναδιάρθρωση του δηµόσιου τοµέα θα αποτελέσει µια 

εκ των βασικών πολιτικών επιδιώξεων όχι µόνο στη διάρκεια του 2013, αλλά 

τουλάχιστον και κατά το 2014, καθώς έχουν προγραµµατιστεί 14.000 απολύσεις 

εργαζοµένων µέχρι το τέλος του, ενώ θα συνεχιστεί και το επόµενο έτος, µε απώτερο 

στόχο τον περιορισµό της απασχόλησης στο δηµόσιο τοµέα κατά τουλάχιστον 

150.000 άτοµα στο σύνολο της περιόδου 2011-2015»
17

. 

Σύµφωνα µε δηλώσεις του Υπουργού Οικονοµικών
18

, κατόπιν των πολιτικών που 

ακολουθήθηκαν και των µέτρων που λήφθηκαν, τα καθαρά έσοδα του Κρατικού 

Προϋπολογισµού παρουσίασαν αύξηση 5,7% έναντι του στόχου, το δεκάµηνο 

Ιανουαρίου-Οκτωβρίου 2013. 

 

2.5 Οι επενδύσεις των δηµοσίων υπηρεσιών 

 

∆ηµόσιες επενδύσεις θεωρούνται όλες οι πάγιες και άυλες επενδυτικές 

δραστηριότητες του ∆ηµοσίου, οι οποίες στο πλαίσιο της ακολουθούµενης 

επενδυτικής και γενικότερα της οικονοµικής και αναπτυξιακής πολιτικής στοχεύουν 

στην αναδιανοµή του εθνικού εισοδήµατος προς όφελος του κοινωνικού συνόλου. 

Οι ∆ηµόσιες επενδύσεις υλοποιούνται από τη Βουλή, τα Υπουργεία, τις 

Περιφέρειες, τις Νοµαρχιακές Αυτοδιοικήσεις καθώς και από Νοµικά Πρόσωπα 

∆ηµοσίου και Ιδιωτικού ∆ικαίου, Ανώνυµες Εταιρείες του ∆ηµοσίου και 

Οργανισµούς (πρώην ∆ΕΚΟ) και καλύπτονται οργανωτικά, διοικητικά και 

χρηµατοδοτικά από το Πρόγραµµα ∆ηµοσίων Επενδύσεων (Π∆Ε). 

Το Πρόγραµµα ∆ηµοσίων Επενδύσεων (Π∆Ε) αποτελεί το σηµαντικότερο µέσο 

άσκησης αναπτυξιακής πολιτικής της χώρας και καλείται να συµβάλλει στην 

                                                 
16

Στο ΜΠ∆Σ παρουσιάζονται τα δηµοσιονοµικά όρια και δεσµεύσεις που έχουν αναληφθεί για την 

περίοδο 2013-2016, και περιγράφονται οι βασικές πολιτικές κατευθύνσεις και προτεραιότητες. 

Καθορίζονται, επίσης συγκεκριµένοι στόχοι, χρονοδιαγράµµατα και δείκτες υλοποίησης στην 

προσπάθεια ελέγχου των δαπανών και σταδιακής µείωσης του ελλείµµατος µε την υιοθέτηση 

ανώτατων ορίων δαπανών των φορέων της Κεντρικής Κυβέρνησης. 
17

 ΙΟΒΕ, Τριµηνιαία Έκθεση, «Η Ελληνική Οικονοµία 3/13», Αρ. Τεύχους 73, Οκτώβριος 2013, σ. 49 
18

 ΤΟ ΒΗΜΑ οικονοµία, Παπαστάθης Α., άρθρο «Πρωτογενές πλεόνασµα 2,6 δισ. ευρώ, αύξηση στα 

έσοδα στο 10µηνο 2013», 13/11/2013 

(http://www.tovima.gr/finance/article/?aid=539251&h1=true#commentForm) 
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περαιτέρω σύγκλιση των περιφερειών, την ενίσχυση της κοινωνικής συνοχής µε 

στοχευόµενες δράσεις και παρεµβάσεις για την τόνωση της ενεργού ζήτησης, την 

προώθηση της βιώσιµης ανάπτυξης, την ενίσχυση της απασχόλησης, την ενίσχυση 

της οικονοµικής και κοινωνικής δικαιοσύνης και τη στήριξη της ανταγωνιστικότητας.  

Στο Πρόγραµµα ∆ηµοσίων Επενδύσεων (Π∆Ε) εντάσσονται ενέργειες και 

δράσεις, που εγκρίνονται από το Υπουργείο Οικονοµίας Ανταγωνιστικότητας & 

Ναυτιλίας, ύστερα από πρόταση των αρµόδιων φορέων και χρηµατοδοτούνται σε 

βάρος του Προϋπολογισµού ∆ηµοσίων Επενδύσεων. 

Οι επενδύσεις που εντάσσονται στο Πρόγραµµα ∆ηµοσίων Επενδύσεων (Π∆Ε) 

και οι δαπάνες τους καλύπτονται από τον Προϋπολογισµό ∆ηµοσίων Επενδύσεων και 

αφορούν τα παρακάτω : 

1. Κατασκευές, ανακατασκευές και επεκτάσεις εγκαταστάσεων ή έργων. 

2. Προµήθεια µονίµων εξοπλιστικών µέσων και µηχανολογικού εξοπλισµού. 

3. Έρευνες και µελέτες που αναφέρονται αποκλειστικά στις παραπάνω περιπτώσεις 

καθώς και µελέτες, έρευνες εµπειρογνωµοσύνες, που αφορούν στο καλύτερο 

προγραµµατισµό έργων και µελετών που χρηµατοδοτούνται από το Π∆Ε. 

4. Όλες ανεξαιρέτως οι δαπάνες των εγκεκριµένων προγραµµάτων του Εθνικού 

Στρατηγικού Πλαισίου Αναφοράς (ΕΣΠΑ), των Προγραµµάτων Εδαφικής 

Συνεργασίας που χρηµατοδοτούνται από τα ∆ιαρθρωτικά Ταµεία της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης καθώς και των Λοιπών Κοινοτικών Προγραµµάτων. 

5. ∆ανειοδοτούµενα έργα από την Ευρωπαϊκή Τράπεζα Επενδύσεων (ΕΤΕπ). 

6. Επιχορηγήσεις και επιδοτήσεις  

7. Αυξήσεις µετοχικού κεφαλαίου των ανώνυµων εταιρειών του ∆ηµόσιου Τοµέα 

(πρώην ∆ΕΚΟ). 

8. Λοιπές Επενδυτικές δραστηριότητες που εξειδικεύονται µε Προεδρικά ∆ιατάγµατα 

ή Υπουργικές Αποφάσεις
19

.  

Όσον αφορά στις πρώην ∆ΕΚΟ, παρά τις σηµαντικές δαπάνες για επενδύσεις, οι 

οποίες ήταν κατά µέσο όρο ετησίως περίπου 3,5% του ΑΕΠ από τις αρχές της 

δεκαετίας του 1980, οι περισσότερες δεν είχαν καταφέρει να εκσυγχρονίσουν τον 

τεχνολογικό τους εξοπλισµό και να διατηρήσουν σωστές υποδοµές. Εν µέρει, λόγω 

αυτών των καθυστερήσεων εκσυγχρονισµού, η Ελλάδα είχε παρεκκλίνει από τις 

περισσότερες κοινοτικές οδηγίες, που σχετίζονταν µε την απελευθέρωση των βασικών 

                                                 
19

 Γενική Γραµµατεία Επενδύσεων, http://www.ggea.gr/ap/pde.htm 
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τοµέων όπως οι τηλεπικοινωνίες, η ηλεκτρική ενέργεια, το φυσικό αέριο, και οι 

αεροπορικές µεταφορές. Από τις αρχές της δεκαετίας του 1990, ωστόσο έγινε µια πιο 

σηµαντική προσπάθεια για να περιοριστούν τα µεγάλα κενά στον τοµέα των 

επενδύσεων και της τεχνολογίας. Σε αυτό βοήθησαν κυρίως οικονοµικά τα ταµεία της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, κυρίως το ΚΠΣ I, και το ΚΠΣ II. Όσον αφορά το ΚΠΣ II από το 

1994-1999, οι βασικές ∆ΕΚΟ έλαβαν περίπου 6 δισ. ECU
20

 (Mylonas, Joumard, 

1999). 

Ο προϋπολογισµός του 2013 εντάσσεται στο Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο 

∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής (ΜΣ∆Σ 2013-2016) και οικονοµικής ανάπτυξης, στο 

οποίο το Π∆Ε, ως βασικό εργαλείο αναπτυξιακής πολιτικής, έχει την ευθύνη στήριξης 

και ανασυγκρότησης της πραγµατικής οικονοµίας. Βασικός δηµοσιονοµικός στόχος 

στην εκτέλεση του προϋπολογισµού του Π∆Ε για το 2013 ήταν η επίτευξη της 

απορρόφησης των προβλεπόµενων πόρων του ΕΣΠΑ και των λοιπών 

συγχρηµατοδοτούµενων προγραµµάτων (Αγροτικής Ανάπτυξης, Αλιείας κλπ), δηλαδή 

η εξασφάλιση της εισροής της κοινοτικής συνδροµής και στη συνέχεια η υλοποίηση 

των λοιπών προγραµµάτων του εθνικού σκέλους. Απαραίτητη προϋπόθεση γι’ αυτό 

είναι ο ορθός προγραµµατισµός και η στόχευση
21

. 

Στον Πίνακα 2.3 φαίνονται οι δηµόσιες  επενδύσεις των κρατών µελών του ΟΟΣΑ, 

ως ποσοστό επί των συνολικών επενδύσεων. Όπως φαίνεται οι δηµόσιες επενδύσεις 

στην Ελλάδα υπολείπονται αλλά όχι σηµαντικά σε σχέση µε το µέσο όρο των κρατών 

µελών του ΟΟΣΑ. Παρατηρείται επίσης, η σηµαντική µείωση στο ποσοστό το 2011 

σε σχέση µε το 2009, που η Ελλάδα ήταν σχεδόν στα ίδια επίπεδα µε το µέσο όρο των 

κρατών µελών του ΟΟΣΑ, όσον αφορά τις δηµόσιες επενδύσεις ενδεικτικό της 

πολιτικής που ακολουθήθηκε από το 2010 και έπειτα. 

  

                                                 
20

Το ECU (European Currency Unit) συνελήφθη στις 13 Μαρτίου 1979. Ήταν ένα «καλάθι» των 

νοµισµάτων των κρατών µελών της Ευρωπαϊκής Κοινότητας, που χρησιµοποιείτο ως λογιστική 

µονάδα της Ευρωπαϊκής Κοινότητας, πριν αντικατασταθεί από το ευρώ την 1η Ιανουαρίου 1999, σε 

ισοτιµία. (Wikipedia) 
21

Υπουργείο Ανάπτυξης, Ανταγωνιστικότητας, Υποδοµών, Μεταφορών & ∆ικτύων, «Εγκύκλιος 

Οδηγιών για την έγκριση και χρηµατοδότηση του Π∆Ε 2013 και τον προγραµµατισµό δαπανών Π∆Ε 

2014 – 2016 σύµφωνα µε το Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2013 – 2016», 

21/3/2013, σ.4-5 
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Πίνακας : 2.3 ∆ηµόσιες επενδύσεις (2001, 2009, 2011) 

 

Πηγή: http://dx.doi.org/10.1787/888932941994 

 

2.6 Ερευνά για την ικανοποίηση των πολιτών από τη δηµόσια διοίκηση 

(Παρατηρητήριο Εξυπηρέτησης Πολιτών 2003-2004)
22

 

 

Το Παρατηρητήριο Εξυπηρέτησης του Πολίτη αποτελεί την πρώτη συστηµατική 

έρευνα στη χώρα µε αντικείµενο την ολοκληρωµένη και σε βάθος διερεύνηση, 

αφενός, του γενικού επιπέδου ικανοποίησης των πολιτών από τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 

και, αφετέρου, των παραγόντων που επηρεάζουν καθοριστικά το αίσθηµα 

ικανοποίησης των πολιτών από την επαφή µε τις υπηρεσίες του δηµοσίου τοµέα. 

Αποτελεί έργο του Εργαστηρίου ∆ιοικητικής Επιστήµης του Πανεπιστηµίου 

Αθηνών και διεξήχθη µε την υποστήριξη του ∆ιοικητικού Επιµελητηρίου Ελλάδος. 

Προετοιµάστηκε µεταξύ Σεπτεµβρίου 2003 και Μαρτίου 2004, η δε περίοδος 

συλλογής των πρωτογενών στοιχείων είναι το διάστηµα 29 Μαρτίου – 9 Μαΐου 2004. 

Οι διοικητικές µεταρρυθµίσεις στη σύγχρονη Ελλάδα διαχρονικά θα πρέπει να 

ανταποκρίνονται στην ανάγκη να εντοπιστούν σωστά τα προβλήµατα και οι 

παθογένειες του διοικητικού συστήµατος, να προκριθούν οι κατάλληλες λύσεις και να 

επιβληθούν. Επιπλέον, θα πρέπει να ξεπεραστεί η καχυποψία, η δυσπιστία και η 

αδιαφορία των πολιτών, ώστε τελικά να επιτευχθεί η κινητοποίηση όλων των υγειών 

κοινωνικών δυνάµεων προς αυτήν την κατεύθυνση. Ωστόσο, οι στόχοι αυτοί δεν 

µπορούν να υλοποιηθούν, αν ο πολίτης δεν αποτελέσει τον πραγµατικό άξονα γύρω 

από τον οποίο θα αναπτυχθεί το σύνολο των αναλύσεων και δράσεων σε όλους τους 

τοµείς της µεταρρύθµισης. 

                                                 
22

http://www.pspa.uoa.gr/ereyna/ergastirio-dioikhtikon-episthmon/ereynes-meletes/parathrhtirio-

e3yphrethshs-toy-polith.html 
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Το Παρατηρητήριο Εξυπηρέτησης του Πολίτη βασίζεται σε αυτήν ακριβώς τη 

φιλοσοφία. Στο επίκεντρο τίθεται ο πολίτης, που αντιµετωπίζεται ως υποκείµενο 

δικαιωµάτων και υποχρεώσεων αλλά και ως «πελάτης που έχει πάντα δίκιο». 

Η συλλογή των στοιχείων της έρευνας έγινε µε τη µέθοδο των τηλεφωνικών 

συνεντεύξεων, σε δείγµα 4.342 κατοίκων της Αττικής, άνω των 18 ετών. 

Από τα στοιχεία της έρευνας γίνεται σαφές ότι ο πολίτης πάει στις δηµόσιες 

υπηρεσίες µε κακή ψυχολογία, αρκετά προκατειληµµένος γεγονός που τον κάνει εκ 

των προτέρων δύσπιστο για το επίπεδο υπηρεσιών που θα λάβει. Ωστόσο, η έρευνα 

έδειξε ότι το 40% των πολιτών, που είχαν κάποια συναλλαγή µε δηµόσιες υπηρεσίες, 

δηλώνουν ικανοποιηµένοι από την εξυπηρέτηση που έλαβαν. 

Φαίνεται ότι η δηµόσια διοίκηση πάσχει περισσότερο σε επίπεδο εικόνας από ότι 

σε επίπεδο πραγµατικότητας. Είναι χαρακτηριστικό ότι στους φορείς µε τις 

χαµηλότερες επιδόσεις (Πολεοδοµία, Υγεία, Εφορία, ΙΚΑ) ο δείκτης αξιολόγησης 

του φορέα πριν από την εµπειρία της επίσκεψης και της συναλλαγής µε αυτόν είναι 

χειρότερος από τον δείκτη αξιολόγησης µετά την εµπειρία της εξυπηρέτησης και της 

λήψης υπηρεσιών από τον φορέα. Είναι προφανές από την έρευνα ότι η όποια 

προσπάθεια βελτίωσης του επιπέδου εξυπηρέτησης της δηµόσιας διοίκησης πρέπει να 

συνοδευτεί και από την κατάλληλη επικοινωνιακή προσπάθεια. Χαρακτηριστικό της 

σηµαντικότητας της διαπίστωσης αυτής είναι τα ΚΕΠ, φορέας που υποστηρίχθηκε 

επικοινωνιακά, και είναι ο µόνος από τους 12 φορείς που παρουσιάζει καλύτερο 

δείκτη αξιολόγησης πριν την επίσκεψη, σε σχέση µε τον δείκτη αξιολόγησης µετά την 

επίσκεψη. 

Η άποψη ότι οι κυβερνήσεις µπορούν να αλλάξουν την κατάσταση στη δηµόσια 

διοίκηση κυριαρχεί στην κοινή γνώµη µε 47%, ενώ το µόνο το 17% δεν περιµένει 

κάτι από αυτές. 

Με βάση την κλίµακα αξιολόγησης της έρευνας, η ελληνική δηµόσια διοίκηση 

γενικά χαρακτηρίζεται ως µέτρια. Είναι δε χαρακτηριστικό ότι µόλις το 12% των 

πολιτών δίνει καλές βαθµολογίες, το 53% µέτριες και το 35% κακές. 
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Κατά την επίσκεψή του ο πολίτης στις δηµόσιες υπηρεσίες διαπιστώνει ότι: 

� τον εξυπηρετούν σε ένα αφιλόξενο περιβάλλον,  

� του συµπεριφέρονται µε όχι και τόση ευγένεια και   

� υπάρχει πρόβληµα καθαριότητας στους χώρους εξυπηρέτησης.  

Θεωρεί όµως ότι τον εξυπηρετούν µορφωµένοι άνθρωποι, συνήθως αµερόληπτοι 

αλλά και απόµακροι, οι οποίοι δείχνουν µικρό ενδιαφέρον κατανόησης του 

προβλήµατός του.  

Επιπλέον, διαπιστώνει πολύπλοκες διαδικασίες, πολυνοµία, συναρµοδιότητα 

πολλών υπηρεσιών για µία διοικητική πράξη και αισθάνεται ότι το προσωπικό που 

εξυπηρετεί στην πρώτη γραµµή (γκισέ) είναι λίγο και στριµωγµένο σε κακές 

συνθήκες εργασίας. 

Γενικά για τη δηµόσια διοίκηση τα παρακάτω ποσοστά των ερωτηθέντων θεωρούν 

ότι για τις κακές επιδόσεις της ευθύνονται: 

- το 76,3%,  η νοοτροπία των δηµοσίων υπαλλήλων 

- το 78,4%,  η διαφθορά 

- το 71,7%,  η έλλειψη ελεγκτικών µηχανισµών 

- το 75,3%, η έλλειψη αξιοκρατίας στη στελέχωση των δηµοσίων υπηρεσιών 

- το 64,5%, οι πολιτικοί  

Τέλος, σε ένα µεγάλο ποσοστό ενισχύεται η αίσθηση ότι ο πολίτης πρέπει να 

χρηµατίσει για να κάνει τη δουλειά του, ενώ ένα όχι ευκαταφρόνητο 12% δηλώνει 

ευθέως ότι χρηµατίζει για να εξυπηρετηθεί. 

Το µέγεθος της έρευνας είναι µεγάλο και αγγίζει πολλά πεδία της δηµόσιας 

διοίκησης. Ωστόσο, η περαιτέρω αναφορά σε λεπτοµέρειες δεν εµπίπτει στο 

αντικείµενο της συγκεκριµένης εργασίας.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

ΝΕΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ ΣΤΟ ∆ΗΜΟΣΙΟ ΤΟΜΕΑ 

 

3.1  Νέο ∆ηµόσιο Μάνατζµεντ (Ν∆Μ) 

  

Η απορρύθµιση του κεϋνσιανού κράτους πρόνοιας
23

 κατά τις τελευταίες δεκαετίες 

στην Ευρώπη, καθώς και οι πολιτικές του εκσυγχρονισµού συνδυάστηκαν µε την 

αξίωση για µια ευέλικτη δηµόσια διοίκηση. Σκοπός ήταν η δηµόσια διοίκηση να 

απαγκιστρωθεί από οικονοµικά πολυδάπανες και νοµικά δύσκαµπτες διοικητικές 

δοµές, οι οποίες δεν πληρούσαν κριτήρια, όπως η αποδοτικότητα και η καινοτοµία. 

Σταδιακά, αναπτύχθηκαν µια σειρά από νέες προσεγγίσεις και πρακτικές, µε τη 

χρήση και υποδειγµάτων του επιχειρηµατικού µάνατζµεντ, οι οποίες οµαδοποιήθηκαν 

στη θεωρία της δηµόσιας διοίκησης, ως Νέο ∆ηµόσιο Μάνατζµεντ (εφεξής Ν∆Μ) 

(Μαρκαντωνάτου, 2011). 

Το Ν∆Μ είναι ένας όρος ο οποίος συνελήφθη από τον Hood (1991) και 

υποδηλώνει σε µεγάλο βαθµό τις πολιτικές των κυβερνήσεων, από το 1980, οι οποίες 

σκοπό είχαν να εκσυγχρονίσουν και να καταστήσουν πιο αποτελεσµατικό το δηµόσιο 

τοµέα. Η βασική υπόθεση είναι ότι η διοίκηση του δηµοσίου τοµέα όταν είναι 

προσανατολισµένη και χρησιµοποιεί µεθόδους του ιδιωτικού τοµέα, θα οδηγήσει σε 

µεγαλύτερη οικονοµική αποδοτικότητα τις κυβερνήσεις, χωρίς να υπάρξουν 

αρνητικές παρενέργειες σε άλλους στόχους και πεδία
24

. Σύµφωνα µε τους Pollitt και 

Bouckaert (2004), υπάρχουν τουλάχιστον δύο συστατικά που κάθε ορισµός του 

Ν∆Μ, µπορεί να περιέχει: η έννοια της «δηµόσιας διοίκησης» και η έννοια της 

«µεταρρύθµισης». Σε ορισµένες χώρες, το κίνηµα του Ν∆Μ έχει χαρακτηρισθεί ότι 

δηµιουργεί εκ νέου ή αλλάζει τις κυβερνήσεις, ενώ σε άλλες χώρες αναφέρεται ως τα 

θεµέλια της διαδικασίας εκσυγχρονισµού του κράτους. 

                                                 
23

 Η ταύτιση του κεϋνσιανού κράτους µε το κράτος-πρόνοιας, σύµφωνα µε ορισµένους ερευνητές, 

σηµαίνει ότι ο ρόλος του κράτους-πρόνοιας είναι απλά ρυθµιστικός και λειτουργεί ως µηχανισµός 

πρόληψης των οικονοµικών κρίσεων και ιδιαίτερα των κρίσεων υποκατανάλωσης. Ειδικότερα, το 

κράτος-πρόνοιας αποτελεί για την κεϋνσιανή θεωρία ένα σταθεροποιητικό παράγοντα ο οποίος θα 

οδηγούσε στην αναγέννηση των δυνάµεων της οικονοµικής ανάπτυξης και θα εµπόδιζε την οικονοµική 

υποβάθµιση (Offe, 1984) (ανάκτηση εκ του Κύκλου ∆ιαλέξεων «ΤΟ ΚΡΑΤΟΣ ΠΡΟΝΟΙΑΣ ΩΣ 

ΝΕΟΣ ΤΡΟΠΟΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΟΥ ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ», Χλέτσος Μ., Τµήµα Οικ. Επιστηµών, Παν. 

Ιωαννίνων) 
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Στα τέλη του 1980 και αρχές του 1990, το Ν∆Μ παρουσιάσθηκε ως «ο καλύτερος 

τρόπος» στη διαχείριση του δηµοσίου τοµέα (Gendron et al., 1999). Αναµφίβολα 

άφησε το σηµάδι του, ωστόσο σε παγκόσµιο επίπεδο δεν κυριάρχησε ως υπόδειγµα 

µεθόδου δηµόσιας διοίκησης στις αναπτυσσόµενες χώρες. Εξετάζοντας τις εξελίξεις 

στη δηµόσια διοίκηση στις λιγότερο ανεπτυγµένες χώρες, αποδεικνύεται ότι τα 

γραφειοκρατικά µοντέλα δεν έχουν αντικατασταθεί ουσιαστικά. Βεβαίως, υπήρξαν 

πολύ σηµαντικές µεταρρυθµίσεις που στηρίχθηκαν στο µοντέλο του Ν∆Μ, όµως οι 

περισσότερες κυβερνήσεις χρησιµοποιούν ακόµη γραφειοκρατικά µοντέλα διοίκησης 

στηριζόµενα στο µοντέλο του Max Weber
25

(Minogue, 1998). 

Το Ν∆Μ πρεσβεύει τον αυτοπεριορισµό των κρατικών µηχανισµών παρέµβασης 

και θεσµικών δικλείδων ασφάλειας, καθώς και την αντικατάστασή τους από µια 

σειρά από πρότυπα αποτελεσµατικότητας, µέσα από οργανισµούς πιστοποίησης 

ποιότητας, τεστ αξιολόγησης, στρατηγικές τόνωσης του ανταγωνισµού, κ.ά. Συνεπώς, 

το µάνατζµεντ µε ιδιωτικοοικονοµικά κριτήρια και η εκ των έσω αναδιάρθρωση της 

διοίκησης γίνονται κατανοητά όχι απλά ως βελτιωτικές για την υπάρχουσα διοίκηση 

στρατηγικές, αλλά ως οι αποκλειστικοί τρόποι επιβίωσής της στη νέα οικονοµία, αυτό 

που οι McLaughlin et al. (2001) περιγράφουν ως «εκσυγχρονισµός µέσα από το 

µάνατζµεντ», (Μαρκαντωνάτου, 2011). 

Σύµφωνα µε τους Keraudren και Hans van Mierlo (1998), το Ν∆Μ είναι η 

απάντηση στην κρίση που διαδέχθηκε το Κράτος Πρόνοιας, καθώς αυτό γεννήθηκε 

σε ανεπτυγµένα µεν, αλλά παρακµάζοντα δυτικά Κράτη Πρόνοιας. Αυτό απαντά και 

στο γιατί το Ν∆Μ εµφανίστηκε, και κυρίως γιατί εµφανίστηκε τις δεκαετίες 1970 και 

1980, αντί για πιο πριν ή πιο µετά. Ωστόσο, σύµφωνα πάντα µε τους ανωτέρω, η 

αδυναµία του Ν∆Μ είναι ότι δε µπορεί να αναγνωρίσει τις επερχόµενες προκλήσεις 

όπως για παράδειγµα την αλλαγή του ρόλου του Κράτους στην κοινωνία διαχρονικά, 

τη σχέση του Κράτους µε τον πολίτη, την ύπαρξη νέων κοινωνικών απαιτήσεων, την 

εµφάνιση νέων κοινωνικών οµάδων, την ανάγκη για νέες πολιτικές και νοµοθεσίες. 

Πιο συγκεκριµένα, το Ν∆Μ έχει εφαρµογές στη γραφειοκρατική αντιµετώπιση της 

ανεργίας, όχι όµως και στην αντιµετώπιση της ίδιας της ανεργίας ως κοινωνικό 
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Σύµφωνα µε το µοντέλο του Weber, κάθε διοικητική ενέργεια προσδιορίζεται από κανόνες, στους 

οποίους κάθε άτοµο πρέπει να προσαρµόζεται. Στα πλαίσια αυτά, η ικανότητα πρόβλεψης, η 

προτυποποίηση και η πειθαρχία, αξιολογούνται ως πολύ σοβαρά προσόντα. Ο χαρακτήρας της 

γραφειοκρατικής οργάνωσης βασίζεται στο ότι τα πρόσωπα στις θέσεις της ιεραρχίας του 

γραφειοκρατικού συστήµατος είναι στοιχεία µεταβλητά, κάτι το οποίο είναι αδιάφορο, καθώς το έργο 

που πρέπει να επιτελεστεί είναι σαφώς προδιαγεγραµµένο. (Φαναριώτης Π., «∆ηµόσια Γραφειοκρατία. 

Προβλήµατα-Επιπτώσεις-Προοπτικές.» (2000), Εκδ. Σταµούλη, σ. 26) 
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πρόβληµα. Οι Le Grand και Barlett (1993) έχουν επισηµάνει ότι η ποιότητα στην 

παροχή υπηρεσιών του δηµοσίου µπορεί να πέσει όταν οι µέθοδοι αντικαθίστανται µε 

πρότυπα που επιβάλλουν µείωση του κόστους. Το Ν∆Μ µπορεί να ενθαρρύνει την 

επιδίωξη της αποτελεσµατικότητας µε λανθασµένη όµως πολιτική που εξασφαλίζει 

βραχυπρόθεσµα κέρδη, υπονοµεύοντας την ικανότητα του κράτους να έχει µια 

µακροπρόθεσµη προοπτική σχετικά µε θέµατα όπως η εκπαίδευση, η τεχνολογία, η 

υγεία και το περιβάλλον. Αυτά είναι θέµατα που πρέπει να εξεταστούν στην 

προσπάθεια να εφαρµοστεί το Ν∆Μ στα κράτη µε κρίση. 

Οι επικριτές υποστηρίζουν επίσης, ότι το Ν∆Μ έχει οδηγήσει σε πτώση των 

ηθικών φραγµών στη δηµόσια ζωή µε αυξανόµενη συχνότητα στην παρουσία της 

απληστίας, την ευνοιοκρατίας ή των αντικρουόµενων συµφερόντων. Για τις 

αναπτυσσόµενες χώρες, όπου τα συστήµατα πατρωνίας είναι πιο διαδεδοµένα και οι 

µηχανισµοί λογοδοσίας είναι αδύναµοι, η υιοθέτηση του Ν∆Μ µπορεί να οδηγήσει σε 

περισσότερες καταχρήσεις και αυθαίρετη χρήση της διακριτικής ευχέρειας (π.χ., στην 

ανάθεση συµβάσεων) (Larbi, 1999). 

 

3.2 Οι δράσεις του Νέου ∆ηµόσιου Management 

 

Παρόλο που εκφράζονται επιφυλάξεις κατά πόσο µπορεί να υπάρξει µια ιδιαίτερη 

θεµατολογία που συνθέτει το Ν∆Μ, έχει διαπιστωθεί ότι πολλές από τις εφαρµογές 

του απαντώνται σε ποικίλα προγράµµατα διοικητικής µεταρρύθµισης σε όλα τα 

κράτη - µέλη της ΕΕ αλλά και σε ανεπτυγµένα κράτη του κόσµου. Τα προγράµµατα 

αυτά έχουν διαφορετικό βαθµό ωριµότητας και επιτυχίας σε κάθε χώρα.  

Σύµφωνα µε τον Καρκατσούλη οι δράσεις του Ν∆Μ θεωρούνται ότι είναι: 

� «Η βελτίωση των παρεχόµενων υπηρεσιών προς τους πολίτες µέσω 

εναλλακτικών µορφών εξυπηρέτησή τους.  

� Η ενίσχυση της οργανωσιακής ευελιξίας και αυτονοµίας µε τη δηµιουργία 

εξω-ιεραρχικών σχηµάτων  

� Η διοίκηση αποτελεσµάτων µέσω δεικτών και στόχων διαφόρων κατηγοριών  

� Η µέτρηση των αποτελεσµάτων και επιδόσεων σε επίπεδο οργάνωσης οµάδας 

ατόµων, καθώς και η ενδοοργανωτική και διοργανωτική αξιολόγηση της συγκριτικής 

απόδοσής τους που καταλήγουν στην κατάρτιση προϋπολογισµού και τη µισθοδοσία 

υπαλλήλων βάσει δεικτών απόδοσης  
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� Ο έλεγχος των δηµόσιων δαπανών µε βάση την αποδοτικότητα και την 

αποτελεσµατικότητα  

� Η διοίκηση των ανθρώπινων πόρων µε βάση τη γνώση  

� Η αξιοποίηση της σύγχρονης τεχνολογίας επικοινωνιών και πληροφοριών –

ιδίως του διαδικτύου - σε εφαρµογές ηλεκτρονικής διοίκησης ή ηλεκτρονικής 

διακυβέρνησης  

� Η κατάργηση εµποδίων για την ανάπτυξη των αγορών και της 

επιχειρηµατικότητας µέσω της υιοθέτησης προγραµµάτων κανονιστικής 

µεταρρύθµισης 

� Η λήψη αποφάσεων µε διαφάνεια και ευρεία κοινωνική διαβούλευση».  

 

3.3 Το Ν.∆.Μ. στην Ελλάδα 

 

Σε κάθε χρονική στιγµή και ανάλογα το πεδίο στο οποίο εφαρµόζεται το Ν∆Μ, 

υπάρχουν διαφορετικές ερµηνείες του. Το Ν∆Μ επηρέασε τη µεταµόρφωση της 

δηµόσιας διοίκησης και εισήγαγε νέες πρακτικές προσανατολισµένες στην αγορά που 

άλλαξαν τις γραφειοκρατικές δοµές των δηµοσίων οργανισµών.  Εποµένως, οι 

προσεγγίσεις του µάνατζµεντ της αγοράς (ιδιωτικού τοµέα), µπορούν να 

µεταφερθούν στον δηµόσιο τοµέα, αρκεί η ηγεσία του να µελετήσει τη λειτουργία 

των οργανισµών αυτών και το θεσµικό πλαίσιο που τις διέπει, και να ξέρει τί ακριβώς 

θέλει να βελτιώσει µε έναν µακροπρόθεσµο σχεδιασµό. Η βιβλιογραφία και η 

εµπειρία έχουν δείξει ότι δεν είναι δόκιµο να εφαρµόζονται µοντέλα διοίκησης στους 

δηµόσιους οργανισµούς µε τη δεδοµένη κατάσταση λειτουργίας τους, αλλά θα πρέπει 

να ληφθούν υπόψη κάποιες συνθήκες που ισχύουν στους οργανισµούς του δηµοσίου 

τοµέα. Αυτές οι διαφορές-κλειδιά είναι η έλλειψη ευκαµψίας, η γραφειοκρατία, η 

αδράνεια του συστήµατος και η έλλειψη συνέχειας στις δράσεις (Φιλιππίδου). 

Στην περίπτωση της Ελλάδας, η εκπλήρωση των κριτηρίων του Μάαστριχτ στην 

ελληνική οικονοµία ως προϋπόθεση για την είσοδο στην Ευρωπαϊκή Νοµισµατική 

Ένωση (ΟΝΕ), έγινε ο πιο σηµαντικός στόχος µαζί µε την καθοδήγηση στον 

εκσυγχρονισµό της κρατικής µηχανής ως συνόλου. Οι πρακτικές του Ν∆Μ οδήγησαν 

τις κυβερνήσεις διαχρονικά προς την προσαρµογή των δηµόσιων υπηρεσιών σε 

δεδοµένα της αγοράς και έδωσαν νέα ώθηση λόγω της προσαρµογής τους στις 

κοινοτικές επιταγές. ∆εδοµένου ότι οι πολιτικές της ΕΕ στόχευαν και στοχεύουν στη 
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θέσπιση και την εφαρµογή του ανταγωνισµού της ελεύθερης αγοράς, είναι προφανές 

ότι το ελληνικό παραδοσιακό είδος της διαχείρισης των δηµόσιων οργανισµών, 

κυρίως µε τον τοµέα των δηµόσιων υπηρεσιών και τις εγκαταστάσεις που υφίσταντο, 

έπρεπε να αλλάξει και να γίνει πιο αποτελεσµατικό. Ως εκ τούτου, οι ελληνικές 

κυβερνήσεις έπρεπε να ξεπεράσουν όλες τις δυσκολίες των µεγάλων διαρθρωτικών 

παρεµβάσεων στα παραδοσιακά στερεότυπα, όπως το πολιτικό πελατειακό σύστηµα 

και αυτά που αναφέρθηκαν παραπάνω. Για τους λόγους αυτούς οι µεταρρυθµίσεις 

έως πρότινος ήταν αργές, καθώς συνεπάγοντο σηµαντικό πολιτικό κόστος (ΟΟΣΑ 

2001
26

), (Le Grand & Barlett, 1993). Ωστόσο, όπως έχει προαναφερθεί, το ΜΠ∆Π 

2013-2016 αναφέρει ρητά τις δεσµεύσεις που θα πρέπει να υλοποιηθούν στον τοµέα 

της δηµόσιας διοίκησης, στα πλαίσια των «µνηµονίων» που έχουν συναφθεί. 

Η κινητικότητα των µεταρρυθµίσεων που παρατηρήθηκε σε ευρωπαϊκό επίπεδο, 

στην Ελλάδα εµφανίστηκε µετά τη σύνοδο κορυφής της Λισσαβόνας, το Μάρτιο του 

2000. Οι µεταρρυθµιστικές δράσεις που υιοθετήθηκαν  από τις ελληνικές διοικήσεις 

αναφέρονταν στη βελτίωση της ποιότητας των παρεχόµενων υπηρεσιών και 

εµπεριέχονταν κυρίως στα προγράµµατα του ΥΠΕΣ «Πολιτεία», «e- Government», 

«Κοινωνία της Πληροφορίας», καθώς και η δηµιουργία των  «Κέντρων 

Εξυπηρέτησης του Πολίτη» κ.α. Οι δράσεις αυτές αναφέρονται χρονικά σχεδόν σε 

µία δεκαετία πίσω και κάποιες από αυτές έχουν εφαρµοστεί µε επιτυχία, άλλες όµως 

έµειναν µόνο στο στάδιο της πιλοτικής εφαρµογής
27

. 

Σε αυτό που πρέπει να σταθούµε περισσότερο είναι η δηµιουργία των Κέντρων 

Εξυπηρέτησης Πολιτών (εφεξής ΚΕΠ). Η εφαρµογή αυτής της νέας δηµόσιας 

υπηρεσίας µε τη µορφή των ΚΕΠ, ήταν µια πρόκληση εφαρµογής των διαχειριστικών 

πρακτικών του Ν∆Μ, στον ελληνικό δηµόσιο τοµέα. Ο κύριος σκοπός αυτής της 

µεταρρύθµισης ήταν η σταδιακή απλούστευση των διοικητικών διαδικασιών και η 

ένταξή τους σε ένα σύστηµα συναλλαγών, το οποίο είναι κοινό µεταξύ των δηµοσίων 

υπηρεσιών. Από τη σκοπιά της άποψης του πολίτη, το νέο σύστηµα παρέχει ένα 

σηµαντικό πλεονέκτηµα όσον αφορά την προσβασιµότητα και την αξιοπιστία των 

δηµόσιων υπηρεσιών (Φιλιππίδου). Σε σύγκριση µε την προηγούµενη κατάσταση, οι 

άνθρωποι δεν χρειάζεται πλέον να αλληλεπιδρούν µε διάφορες διοικήσεις, τόσο σε 

τοπικό όσο και σε περιφερειακό επίπεδο. Η εφαρµογή των ΚΕΠ υποστηρίζεται 

έντονα από τεχνολογίες πληροφορικής και από εκτεταµένη εκπαίδευση των δηµοσίων 
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παραγόντων. Η ανάπτυξή τους οργανώθηκε από το Υπουργείο Εσωτερικών, 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αποκέντρωσης σε συνεργασία µε τους ∆ήµους, τις 

Περιφέρειες και τους Νοµούς της χώρας. Τα γραφεία των ΚΕΠ βρίσκονται σε 

κεντρικές τοποθεσίες σε όλες τις µεγάλες πόλεις και τις κοινότητες, µε στόχο την 

εξυπηρέτηση των πολιτών σε µορφή one-stop-shop
28

, διευκολύνοντας ριζικά τη 

διαδικασία της απόκτησης πιστοποιητικών και πληροφοριών και της υποβολής 

ποικίλων αιτηµάτων. Η εφαρµογή των ΚΕΠ ως προσπάθεια αλλαγής αποτελεί µια 

εξαιρετική περίπτωση, λόγω των σηµαντικών αλλαγών στις διαδικασίες που το 

ελληνικό δηµόσιο αναγκάστηκε να υποστεί.
29

.  

Σύµφωνα µε τον καθηγητή Καρκατσούλη (2013), οι σηµαντικές παρακαταθήκες 

που αφήνει το Ν∆Μ στη χώρα µας είναι δύο. Καταρχήν είναι η «ψηφιακοποίηση του 

δηµοσίου και την διασύνδεσή του µε τον ιδιωτικό τοµέα και την κοινωνία». Όλες 

πλέον οι πληροφορίες καταχωρούνται σε βάσεις δεδοµένων, αναλύονται και 

επεξεργάζονται από πληροφοριακά προγράµµατα και τα συστήµατα διαχείρισής τους 

µπορεί να βρίσκονται στον δηµόσιο, τον ιδιωτικό ή ακόµη και σε µη κυβερνητικές 

οργανώσεις. Το δεύτερο είναι ότι «έσπασε τα στεγανά µεταξύ των κοινωνικών 

εταίρων και δοµών, προωθώντας την µέγιστη δυνατή κοινωνική δικτύωση των 

φορέων µελέτης ή δράσης». 

Στα πλαίσια αυτά θα πρέπει να αναφερθεί και η προσπάθεια των ελληνικών 

φορέων ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης στον τοµέα της Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, 

καταρτίζοντας επιχειρησιακά σχέδια, προσαρµοσµένα στις ανάγκες της ελληνικής 

πραγµατικότητας και µε βάση τις διεθνείς βέλτιστες πρακτικές. Τα ΚΕΠ για 

παράδειγµα, αποτελούν ολοκληρωµένα σηµεία εφαρµογών ηλεκτρονικής 

διακυβέρνησης µέσω του ειδικού portal το οποίο περιλαµβάνει τις πιστοποιηµένες 

διαδικασίες και τα αντίστοιχα έντυπα, τα οποία µπορεί να «κατεβάσει» κανείς από το 

δικτυακό τόπο. Άλλο ένα από τα επιτυχηµένα παραδείγµατα που έχει να επιδείξει η 

Ηλεκτρονική ∆ιακυβέρνηση είναι το Ολοκληρωµένο Πληροφοριακό Σύστηµα 

Φορολογίας TAXIS. Πρόκειται για ένα εσωτερικό πληροφοριακό σύστηµα για την 
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Το one-stop-shop είναι ένα γραφείο ή µια επιχείρηση, όπου οι πολίτες/πελάτες µπορούν να λάβουν 

πολλαπλές υπηρεσίες. Ο όρος προέρχεται από τις Ηνωµένες Πολιτείες στα τέλη του 1920 ή στις αρχές 

του 1930 και περιγράφει ένα επιχειρηµατικό µοντέλο που προσφέρει στους πελάτες την ευκολία όπου 

πολλαπλές ανάγκες καλύπτονται από µία υπηρεσία, αντί να χρειάζεται να χρειάζεται να επισκέπτονται 

διαφορετικά καταστήµατα για την λήψη των συναφών υπηρεσιών. Η φράση χρησιµοποιείται για να 

περιγράψει οποιοδήποτε µέρος/µέσο όπου οι άνθρωποι µπορούν να βρουν περισσότερα από αυτά που 

χρειάζονται, συµπεριλαµβανοµένων και των πληροφοριών (www.wikipedia.org) 
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 www.ypes.gr 
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υποστήριξη όλων των λειτουργιών της φορολογικής διαχείρισης στις ∆ΟΥ (∆ηµόσιες 

Οικονοµικές Υπηρεσίες) και την πάταξη της φοροδιαφυγής. Το ΤΑΧΙS παρέχει τη 

δυνατότητα τήρησης βάσεων δεδοµένων τοπικά στις ∆ΟΥ, αλλά και κεντρικά στα 

ΚΕΠΥΟ καθώς επίσης και τη δυνατότητα on-line διασύνδεσης των 300 ∆ΟΥ µε τα 

ΚΕΠΥΟ. Το έτος 2000, το ΟΠΣ TAXIS επεκτάθηκε µε τη δηµιουργία ενός 

εξωστρεφούς συστήµατος, του TAXISnet, για την παροχή ηλεκτρονικών υπηρεσιών 

στους πολίτες και τις επιχειρήσεις µέσω του ∆ιαδικτύου και η χρήση του πλέον είναι 

υποχρεωτική για τη δήλωση εισοδήµατος και για άλλες υπηρεσίες. Αξίζει να 

αναφέρουµε, τέλος, τις αντίστοιχες υπηρεσίες που παρέχει το πληροφοριακό σύστηµα 

του ΙΚΑ, IKAnet, µέσω του οποίου εξυπηρετούνται ασφαλισµένοι και εργοδότες µε 

παροχή διαφόρων ηλεκτρονικών υπηρεσιών (χορήγηση ασφαλιστικής ενηµερότητας 

κλπ.). Πολλές ακόµη ηλεκτρονικές υπηρεσίες παρέχονται από διάφορους φορείς του 

δηµοσίου και ακόµη πιο πολλές µεταρρυθµίσεις βρίσκονται εν εξελίξει, στα πλαίσια 

της Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης που προωθήθηκε µέσω του Ν∆Μ, δεν είναι όµως 

αντικείµενο της παρούσας εργασίας η αναφορά και ανάλυσή τους
30

. 

Τέλος, µε τις επιτυχίες, αποτυχίες ακόµη και οπισθοδροµήσεις της Ελλάδας στη 

διάρκεια εφαρµογής όλων αυτών των µεταρρυθµίσεων, οι οποίες δεν ευδοκιµούν  

πάντα, η πολιτική θα παίξει ένα πολύ µεγάλο ρόλο κυρίως στην αντιµετώπιση της 

διαφθοράς και της φοροδιαφυγής, λαµβάνοντας σοβαρά µέτρα. (Ademaj, 2012) 

 

3.4 Νέες µορφές διοίκησης του δηµόσιου τοµέα 

 

Οι αρχές του Ν∆Μ εφαρµόζονται κατά κόρον στον ιδιωτικό τοµέα, η φιλοσοφία 

του οποίου διαφέρει κάθετα από τη φιλοσοφία των δηµοσίων φορέων. Πολλοί φορείς 

ιδιωτικοποιήθηκαν στην προσπάθεια υιοθέτησης νέων µοντέλων. Συχνή είναι επίσης 

και η µεταφορά αρµοδιοτήτων του ελληνικού δηµοσίου τοµέα σε ιδιωτικές 

επιχειρήσεις (outsourcing
31

). Οι εταιρίες αυτές συνεπικουρούν στο έργο τους 

δεδοµένου ότι έχουν αυξηµένη τεχνογνωσία σε συγκεκριµένους τοµείς και συνεπώς 
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 www.kep.gov.gr, www.ermis.gov.gr, www.gsis.gr, www.ika.gr 
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Ο όρος outsourcing σηµαίνει εξωτερική ανάθεση και έγινε δηµοφιλής στις Ηνωµένες Πολιτείες 

κοντά στο γύρισµα του 21ου αιώνα. Το outsourcing συνεπάγεται µερικές φορές µεταφορά των 

εργαζοµένων και των περιουσιακών στοιχείων από τη µία εταιρεία στην άλλη και χρησιµοποιείται 

επίσης, για να περιγράψει την πρακτική παράδοση του ελέγχου των δηµόσιων υπηρεσιών στις 

κερδοσκοπικές επιχειρήσεις. 
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παράγουν αποτελεσµατικότερες υπηρεσίες, αποφορτίζοντας τους περισσότερους 

οργανισµούς από µεγάλο όγκο εργασίας. 

Παρακάτω παρουσιάζουµε κάποιες µορφές οργάνωσης που χρησιµοποιούν 

δηµόσιοι οργανισµοί στην Ελλάδα και παγκοσµίως. 

 

3.4.1 Μάνατζµεντ Ολικής Ποιότητας (TQM) 

 

Το Μάνατζµεντ Ολικής Ποιότητας (εφεξής TQM) αποτελεί µια από τις πιο 

διαδεδοµένες διοικητικές προσεγγίσεις, η οποία υιοθετήθηκε τόσο από διαφόρους 

δηµόσιους φορείς που ενστερνίζονται τη φιλοσοφία του Ν∆Μ, όσο και από φορείς 

που επιθυµούσαν ποιοτική βελτίωση των υπηρεσιών τους χωρίς απαραίτητα να 

κατευθύνονται από το πλαίσιο του Ν∆Μ. 

Για το TQM έχουν διατυπωθεί πολλοί ορισµοί προκειµένου να περιγραφεί το 

νόηµά του. «Είναι η εταιρική φιλοσοφία που οδηγεί σε αυξηµένη ικανοποίηση των 

πελατών µέσω συνεχών βελτιώσεων, για την πραγµατοποίηση των οποίων 

συµµετέχουν ενεργά όλοι οι εργαζόµενοι στον οργανισµό» (Dahlgaard & Dahlgaard 

Park, 2006). Σύµφωνα και µε την ανάλυση του James (1998), «είναι η εστιασµένη 

δράση, που οδηγεί σε βελτιωµένη ποιότητα εργασίας και σε βελτίωση του 

οργανισµού συνολικά». Ο Atkinson (1990) τέλος, αναφέρει ότι «η ολική ποιότητα 

είναι µια στρατηγική προσέγγιση στην παραγωγή των καλύτερων δυνατών προϊόντων 

και υπηρεσιών – µέσω της διαρκούς καινοτοµίας». 

Η σχετική βιβλιογραφία οδηγεί στην καταγραφή αξιωµάτων, τα οποία συνοψίζουν 

το νόηµα και την ουσία του TQM: 

1. ∆έσµευση της ηγεσίας, η οποία θα παρέχει την απαραίτητη καθοδήγηση για την 

εφαρµογή και προώθηση του εγχειρήµατος και εφαρµογή του συστήµατος ολικής 

ποιότητας (Λογοθέτης, 1992). 

2. Ενεργοποίηση προσωπικού για προσαρµογή στο σύνολο της επιχείρησης της 

νοοτροπίας του συστήµατος ολικής ποιότητας, µέσω της δηµιουργίας µιας 

ιδιαίτερης οργανωσιακής κουλτούρας (Τσιότρας, 2002). 

3. Ο πελάτης στο επίκεντρο, για να κατακτηθεί η εµπιστοσύνη του και να 

διατηρηθεί στο χρόνο. Αυτό γίνεται µόνο όταν υπάρχει συνεχής επαγρύπνηση για 

διασφάλιση ποιοτικών προδιαγραφών στα προϊόντα ή τις υπηρεσίες (Oakland, 

2005).  
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4. Επιλογή προµηθευτή µε βάση ποιοτικά και όχι ποσοτικά κριτήρια, θέτοντας ως 

στόχο τα «µηδέν ελαττώµατα» στην πρώτη ύλη άρα κ στο τελικό προϊόν 

(Dewhurst
 
et al., 1999).  

5. Επαγγελµατική κατάρτιση στελεχών και εργαζοµένων, εκπαίδευση και 

επανεκπαίδευση σε τεχνικές βελτίωσης της ποιότητας ισχυρά εδραιωµένες και 

σύµφωνες µε τις πρόσφατες τεχνολογίες (Λογοθέτης, 1992). 

Στην Ελλάδα, η έννοια της ποιότητας στο δηµόσιο τοµέα καθιερώθηκε µε το 

Ν.3230/2004 (Καθιέρωση συστήµατος διοίκησης µε στόχους, µέτρηση της 

αποδοτικότητας και άλλες διατάξεις), όπου στο άρθρο 6 αναφέρεται η σύσταση 

µονάδων ποιότητας και αποδοτικότητας στα Υπουργεία και τις Περιφέρειες, οι οποίες  

είναι αρµόδιες για τη µέτρηση της αποδοτικότητας και αποτελεσµατικότητας, την 

εκτίµηση των αποτελεσµάτων και τη διατύπωση συγκεκριµένων προτάσεων για τη 

βελτίωση της λειτουργίας των Υπουργείων και των υπηρεσιών που υπάγονται σε 

αυτά. Επίσης συστήνεται η ∆ιεύθυνση Ποιότητας και Αποδοτικότητας Υπουργείου 

Εσωτερικών, ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αποκέντρωσης, της οποίας η αρµοδιότητα 

συνίσταται στην έρευνα, µελέτη και εισαγωγή µέτρων βελτίωσης της αποδοτικότητας 

των υπηρεσιών του ∆ηµοσίου, καθώς και στον προσδιορισµό της ανάγκης για την 

ανάληψη συγκεκριµένων νοµοθετικών ή κανονιστικών πρωτοβουλιών από τους 

αρµόδιους κατά περίπτωση Υπουργούς ή φορείς
32

. 

Εξάλλου είναι γεγονός ότι άλλα ευρωπαϊκά κράτη έχουν από καιρό ενσωµατώσει 

τις αρχές της Ολικής Ποιότητας στις λειτουργίες των φορέων δηµόσιας διοίκησης, 

όπως για παράδειγµα η Γερµανία, η Γαλλία, η Μ. Βρετανία, η Ολλανδία, η ∆ανία 

κ.λπ., καθώς η παραδοσιακή δοµή τους στη δηµόσια διοίκηση και στην 

αποτελεσµατικότητά της είναι ισχυρή µέσω της εφαρµογής αρχών διεθνών προτύπων 

ποιότητας. Επίσης, µεγάλη είναι η προσπάθεια που καταβάλλεται από κράτη που 

πρόσφατα έγιναν µέλη της ΕΕ (π.χ. Κύπρος, Ρουµανία, Βουλγαρία, Εσθονία, 

Λιθουανία) για υιοθέτηση παρόµοιων αρχών, εκκινώντας τα ίδια από την εφαρµογή 

των πρακτικών του ΚΠΑ. Με την εφαρµογή πρακτικών για εξασφάλιση της 

ποιότητας, ο δηµόσιος τοµέας θα επιτύχει πληθώρα στόχων των µεταρρυθµιστικών 

προσπαθειών των τελευταίων ετών όπως: 
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ΝΟΜΟΣ 3230/2004, ΦΕΚ 44/11.2.2004, άρθ.6&7 



34 

 

� Ο πολίτης να λαµβάνει την υπηρεσία σε λιγότερο χρόνο µε λιγότερο κόπο 

� Να µειωθεί η γραφειοκρατία και το κόστος των υπηρεσιών 

� Να βελτιωθεί η προσβασιµότητα στις δηµόσιες υπηρεσίες  

� Να εξασφαλισθεί η επάρκεια των υπαλλήλων (Ακριβός, Ψαρόπουλος, 2008). 

3.4.2 Το πρότυπο ποιότητας ISO 9000/2000 

 

Το ISO 9000 είναι το ∆ιεθνές Πρότυπο Ποιότητας που εκδόθηκε από το ∆ιεθνή 

Οργανισµό Τυποποίησης (ISO: International Standards Organization) το 2000 και 

αφορά στις απαιτήσεις, που πρέπει να ικανοποιεί το Σύστηµα ∆ιαχείρισης της 

Ποιότητας ενός οργανισµού. Η υιοθέτηση ενός Συστήµατος ∆ιαχείρισης Ποιότητας 

(Quality Management System) είναι απόφαση στρατηγικής σηµασίας για τον 

οργανισµό, την οποία θα πρέπει να λαµβάνει σύµφωνα µε τις ανάγκες, το σκοπό, τους 

στόχους, καθώς και το µέγεθος και τη δοµή του
33

. 

Τα σειρά ISO 9000 περιλαµβάνει πέντε διεθνή πρότυπα που αφορούν στη 

διοίκηση της ποιότητας, στα συστήµατα ποιότητας και στη διασφάλιση ποιότητας. Οι 

οδηγίες που δίνουν τα πρότυπα είναι γενικές και όχι εξειδικευµένες. Αφορούν κυρίως 

τη δοµή, τις διαδικασίες, τις απαιτήσεις και τα στοιχεία των Συστηµάτων ∆ιαχείρισης 

της Ποιότητας (Τσιότρας, 2002). Η αξιολόγηση ενός Συστήµατος ∆ιαχείρισης 

Ποιότητας γίνεται συνήθως από ανεξάρτητους οργανισµούς εκτιµητών ποιότητας, µε 

αξιολόγηση του συστήµατος σε σχέση µε ένα δεδοµένο πρότυπο ποιότητας (λ.χ. το 

ISO 9000), (James, 1998). 

Τα οφέλη από µια τέτοια πιστοποίηση για έναν οργανισµό είναι: 

� ότι εξασφαλίζεται η ποιότητα του συστήµατος µάνατζµεντ, καθώς υπάρχει 

συνεχής αξιολόγησή του από εξωτερικούς επαγγελµατίες 

� ότι η πιστοποίηση αποτελεί ένα δυνατό όπλο µάρκετινγκ για τον οργανισµό 

� ότι συγκεντρώνονται δεδοµένα τα οποία αξιοποιούνται διαχρονικά για τη 

βελτίωση της ποιότητας του συστήµατος του οργανισµού (James, 1998). 

Στον ελληνικό δηµόσιο τοµέα πολλοί οργανισµοί έχουν πιστοποιηθεί για το 

Σύστηµα Ποιότητάς τους, όπως για παράδειγµα ∆ήµοι, Υπουργεία, Ασφαλιστικοί 

Οργανισµοί κ.λπ., µε το πρότυπο ποιότητας ISO, αλλά και µε άλλες πιστοποιήσεις
34

. 
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ISO, International Organization for Standardization,  http://www.iso.org/iso/home.html 
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Από επισκόπηση στο διαδίκτυο προέκυψε ότι ∆ήµοι (π.χ. Ερέτριας, Αιγείρου, Κοµοτηνής κ.α.), 

Υπουργεία (π.χ. Υπουργείο Πολιτισµού) και Ασφαλιστικοί Οργανισµοί (π.χ. ΙΚΑ), έχουν λάβει 
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3.4.3 Συγκριτική αξιολόγηση επιχειρήσεων (Benchmarking) 

 

Οι Trosa και Williams (1996) υποστηρίζουν ότι ο ορισµός του benchmarking που 

συναντάται συνηθέστερα στη βιβλιογραφία είναι «η αναζήτηση για την ανεύρεση και 

εκτέλεση των βέλτιστων πρακτικών». Ο ορισµός αυτός όµως, περιγράφει το 

benchmarking στα πρώτα στάδια της εµφάνισής του. Κατά την εξέλιξή του 

εµφανίστηκε πληθώρα εφαρµογών, που είχε ως αποτέλεσµα την ανάγκη ενός 

πληρέστερου ορισµού. Σήµερα είναι γενικά αποδεκτό ότι ο αντικειµενικός σκοπός 

του benchmarking είναι να παρέχει στόχους για ρεαλιστικές βελτιώσεις διαδικασιών, 

καθώς και να εντοπίζει τις αλλαγές που είναι απαραίτητες για την επίτευξη αυτών των 

βελτιώσεων (Κοεµτζή, 2008). Με βάση αυτό, και επιδιώκοντας έναν πιο εκτενή 

ορισµό, το American Productivity and Quality Center (APQC, 1993)
35

 αναφέρει ότι: 

«benchmarking είναι η διαδικασία της συνεχούς σύγκρισης και µέτρησης ενός 

οργανισµού µε εκείνους τους οργανισµούς που θεωρούνται ηγέτες σε οποιοδήποτε 

µέρος του κόσµου µε στόχο τη συγκέντρωση πληροφοριών που θα βοηθήσουν τον 

οργανισµό να δραστηριοποιηθεί αναλόγως, ώστε να βελτιώσει την απόδοσή του». 

Τέλος, σύµφωνα µε το Ελληνικό Κέντρο Benchmarking
36

, ο όρος «benchmarking» 

αναφέρεται στη συγκριτική αξιολόγηση των τεχνολογιών, των διαδικασιών 

παραγωγής και των προϊόντων ενός οργανισµού, σε σχέση µε τους καλύτερους 

ευρωπαϊκούς οργανισµούς στο αντίστοιχο πεδίο. 

Tο benchmarking περιλαµβάνει ποικίλες ενέργειες, τόσο όσον αφορά τον 

εντοπισµό λειτουργικών και στρατηγικών χασµάτων, όσο και την αναζήτηση και 

υιοθέτηση των βέλτιστων πρακτικών που εξαλείφουν αυτά τα χάσµατα. Κοινός 

στόχος πάντως των πρακτικών αυτών είναι η επίτευξη της επιδιωκόµενης βελτίωσης. 

Η ποικιλία των ενεργειών που εκτελούνται στα πλαίσια του benchmarking έκανε τους 

Kouzmin et al (1999) να διερευνήσουν περισσότερο την κατανόηση της έννοιάς του 

εµπειρικά, από όπου διαπίστωσαν ότι στον όρο «benchmarking» αποδίδεται µία σειρά 

ενεργειών, όπως οι συγκρίσεις µε τη χρήση κοινών δεικτών και µε στόχο την 

αυτοαξιολόγηση, οι συνεργασίες µεταξύ οργανισµών ή τµηµάτων τους µε στόχο την 

ανταλλαγή ιδεών και εµπειριών, και οι µελέτες αποτελεσµάτων εµπειρικών ερευνών. 

                                                                                                                                            
πιστοποιήσεις από διάφορους οργανισµούς για τα Συστήµατα ∆ιαχείρισης  Ποιότητα των υπηρεσιών 

τους. 
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APQC, The Benchmarking Management Guide, Productivity Press, 1993, Portland, Oregon  
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Στην Ελλάδα πολλοί φορείς της δηµόσιας διοίκησης κάνουν χρήση των ενεργειών 

και πρακτικών της συγκριτικής αξιολόγησης. Για παράδειγµα, πολλές περιφέρειες 

(Θεσσαλία, Πελοπόννησος και Κεντρική Μακεδονία) χρησιµοποιούν τη συγκριτική 

αξιολόγηση προκειµένου να παρακολουθήσουν τις επιδόσεις τους στον τοµέα της 

τεχνολογικής καινοτοµίας, µε χρήση επιλεγµένων δεικτών. Τα αποτελέσµατα της 

παρακολούθησης αυτής είναι η δηµιουργία ετήσιων εκθέσεων ανάπτυξης, 

καινοτοµίας και επιχειρηµατικότητας στις υπό µελέτη περιφέρειες. Με βάση τη 

διεθνή εµπειρία η Ερευνητική Μονάδα URENIO έχει δηµιουργήσει 20 συνολικά 

∆είκτες Καινοτοµίας, τους οποίους χρησιµοποιεί για τη συγκριτική αξιολόγηση 

περιφερειών. Οι δείκτες κάθε περιφέρειας συγκρίνονται µε τους αντίστοιχους των 

υπολοίπων περιφερειών της ελληνικής επικράτειας, της Ελλάδας συνολικά, της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης και των κρατών µελών αυτής
37

. Η περαιτέρω ανάλυση των 

δεικτών και των αποτελεσµάτων δεν αφορά στην παρούσα µελέτη. Αρκεί να γίνει 

κατανοητό ότι η µέθοδος αυτή χρησιµοποιείται από τις ελληνικές περιφέρειες, 

προκειµένου να διαπιστωθεί το επίπεδό τους στον τοµέα της καινοτοµίας, σε σχέση 

µε άλλους οµοειδείς φορείς της χώρας και της Ευρώπης, και ενδεχοµένως να 

χρησιµοποιηθούν καλά παραδείγµατα πρακτικών, ούτως ώστε να επέλθει βελτίωση 

σε αυτόν τον τοµέα. 

Οι πρακτικές του benchmarking έχουν διεθνώς χρησιµοποιηθεί από δηµόσιους 

φορείς πολλών κρατών, όπως της Μ. Βρετανίας, της Σουηδίας (Cowper, Samuels) και 

της Αυστραλίας
38

. 

  

                                                 
37

Ελληνικό Κέντρο Benchmarking: http://www.e-benchmarking.org/el/regions.html, 

http://www.urenio.org/el/innovation_index.htm 
38

KPMG, Benchmarking Australian Government Administration Performance, November 2009 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ ΤΟΥ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ ΤΟΜΕΑ 

 

4.1 Η έννοια της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

 

Είναι κοινή παραδοχή ότι ο ανθρώπινος παράγοντας αποτελεί πλέον τον πιο 

σηµαντικό αλλά και κρίσιµο παραγωγικό συντελεστή για την επιβίωση και ανάπτυξη 

ενός οργανισµού. Η σωστή και συστηµατική διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού 

έχει σαν αποτέλεσµα την επίτευξη των στόχων του οργανισµού, αλλά παράλληλα την 

ανάπτυξη και ικανοποίηση των εργαζοµένων. Στη σηµερινή πραγµατικότητα, που οι 

ανάγκες και οι συνθήκες µεταβάλλονται διαρκώς και µε µεγάλη ταχύτητα, ένα 

ουσιαστικό µέσο για την προσαρµογή σε αυτές και την ανάπτυξη του οργανισµού, 

είναι η ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού. 

Με µια πρώτη ανάγνωση του βιβλιογραφικού υλικού, συµπεραίνει κανείς τη 

διαφορετικότητα των αποτελεσµάτων, κάτι το οποίο οφείλεται στο γεγονός ότι δεν 

υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισµός για την έννοια της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης. Σύµφωνα µε τον Παπάνη (2007), «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 στο εργασιακό 

γίγνεσθαι». Παρόλο που οι έρευνες, όµως, 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 (Koustelios, 2001). 

Πολλές θεωρίες, που έχουν διατυπωθεί για την εργασιακή ικανοποίηση, έχουν 

προσπαθήσει να εξηγήσουν τον όρο αλλά και την επιρροή του. Τέτοια παραδείγµατα 

- που θα αναλυθούν παρακάτω - είναι η Θεωρία του Maslow περί Ιεράρχησης των 

αναγκών (1943), η Θεωρία Υγιεινής- Παρακίνησης του Hertzberg (1968), η Θεωρία 

της δικαιοσύνης του Adams (1965), η Θεωρία των Προσδοκιών του Vroom (1964) 

και άλλες. Ως αποτέλεσµα, σύµφωνα µε τον Landy (1978), αυτής της εκτεταµένης 

έρευνας για την επαγγελµατική ικανοποίηση, είναι η διασύνδεσή της µε την 

παραγωγικότητα, τα κίνητρα, τις απουσίες/αργοπορίες από την εργασία, τα 

ατυχήµατα, την ψυχική/σωµατική υγεία, και τη γενική ικανοποίηση από τη ζωή. 
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Στο ίδιο σύγγραµµά του ο Landy αναφέρει ότι, ο Locke ορίζει την επαγγελµατική 

ικανοποίηση ως την «ευχάριστη ή θετική συναισθηµατική κατάσταση του 

εργαζοµένου ως αποτέλεσµα της αξιολόγησης της εργασίας του ή των εργασιακών 

του εµπειριών». Επίσης, κατά τον Locke, όπως αναφέρει ο Davis (2004), 

επαγγελµατική ικανοποίηση µπορεί να είναι και «οτιδήποτε µπορεί να επηρεάσει 

θετικά τον εργαζόµενο προς την κατεύθυνση της εργασίας του ή των συνθηκών 

αυτής». Περαιτέρω, ο Locke (1969) συνδέει την ικανοποίηση και τη δυσαρέσκεια 

από την εργασία, µε το σύστηµα των αξιών του ατόµου, και υποστηρίζει ότι η 

επαγγελµατική ικανοποίηση είναι µια θετική συναισθηµατική απόκριση προς το 

συγκεκριµένο έργο, που απορρέει από την εκτίµηση ότι αυτό παρέχει πλήρωση, ή 

επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών αξιών του ατόµου. Αντίθετα, η 

επαγγελµατική δυσαρέσκεια προέρχεται από τη µαταίωση των εργασιακών αξιών του 

ατόµου. 

Ο Weiss (2002), από την άλλη αποδέχεται ότι «η επαγγελµατική ικανοποίηση 

είναι µια συµπεριφορά, εφόσον ως συµπεριφορά ορίζεται από τους πρόσφατους 

ερευνητές» και θεωρεί ότι «οριζόµενη ως συµπεριφορά, η επαγγελµατική 

ικανοποίηση είναι η θετική (ή αρνητική) κρίση που κάποιος διαµορφώνει για τη 

δουλειά του ή για τις συνθήκες εργασίας του». 

Τέλος, ο Spector (1997) ορίζει ως επαγγελµατική ικανοποίηση «το βαθµό, στον 

οποίο οι άνθρωποι αγαπούν ή δεν αγαπούν τη δουλειά τους» ή «το πώς αισθάνονται 

για την εργασία τους και τις διάφορες πτυχές της». 

 

4.2 Θεωρίες κινήτρων και µοντέλα επαγγελµατικής ικανοποίησης 

 

Αν και η εργασιακή ικανοποίηση δεν ταυτίζεται µε τα κίνητρα (ή αλλιώς 

παρώθηση, ή παρακίνηση), παρόλα αυτά οι όροι συνδέονται µεταξύ τους. Η 

κατανόηση ωστόσο, των κινήτρων του ατόµου είναι δύσκολη και για το λόγο αυτό 

πιο εύκολο είναι να συνάγει κάποιος συµπεράσµατα από τη συµπεριφορά. 

Συγκεκριµένα, η παρατήρηση απαντά σε ερωτήµατα όπως γιατί κάποιος κάνει κάτι, 

γιατί κάποιος κάνει κάτι συγκεκριµένο και όχι κάτι άλλο και γιατί κάποιος να κάνει 

κάτι κατ’ επανάληψη (Πλατσίδου, Γωνιδά, 2005). Αυτή η λογική συνδέεται και µε τον 

ορισµό των κινήτρων που δίνει ο Spector (2007). Πιο αναλυτικά, θεωρεί ότι η 

παρακίνηση είναι µια εσωτερική κατάσταση του ατόµου που το καθοδηγεί προς την 
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υιοθέτηση µιας συγκεκριµένης συµπεριφοράς. Σύµφωνα µε την οπτική του 

παραπάνω, έχει να κάνει «µε την κατεύθυνση, την ένταση και την επιµονή µιας 

συµπεριφορά µέσα στο χρόνο». 

Οι Porter & Steers (Riggio, 1990) αναφέρουν ότι η παρακίνηση είναι η ώθηση που 

δίνεται στους ανθρώπους να ενεργήσουν, που τους κατευθύνει προς την επίτευξη 

συγκεκριµένου στόχου και που στηρίζει αυτή τη συµπεριφορά τους. Ο Statt (1994) 

από την άλλη, θεωρεί ότι τα κίνητρα είναι ένας γενικός ορισµός που περιγράφει την 

ψυχολογική διαδικασία, η οποία ακολουθείται προκειµένου να διαµορφωθεί µια 

συµπεριφορά που θα οδηγήσει στην ικανοποίηση µιας ανάγκης. 

Παρακάτω παρουσιάζονται κάποιες από τις πιο γνωστές θεωρίες για τα κίνητρα 

και την εργασιακή ικανοποίηση. 

 

4.2.1 Θεωρία της ιεράρχησης αναγκών (MASLOW Α.) 

 

Κύριος εµπνευστής της «θεωρίας της ιεράρχησης αναγκών», που στηρίχθηκε στις 

προτεραιότητες που θέτει η ψυχοσωµατική και κοινωνική υπόσταση του ανθρώπου 

είναι ο Abraham Maslow. O Maslow σύστησε για πρώτη φορά την έννοια της 

ιεράρχησης των ανθρωπίνων αναγκών σε ερευνητική εργασία που δηµοσιεύθηκε το 

1943 µε τίτλο «A Theory of Human Motivation». Η θεωρία του, είχε ιδιαίτερη 

απήχηση στον εργασιακό χώρο και συνδέει την ικανοποίηση από την εργασία µε την 

ικανοποίηση των πέντε ιεραρχικών αναγκών του ανθρώπου. Ο Maslow υποστήριζε 

ότι ο άνθρωπος σε όλη του τη ζωή ενεργεί µε τέτοιο τρόπο, ώστε να ικανοποιεί όσο 

το δυνατό περισσότερες από τις ανάγκες του µε τον πιο αποτελεσµατικό και 

οικονοµικό τρόπο. Μόλις ικανοποιηθεί µία ανάγκη, παρουσιάζεται η επιθυµία 

ικανοποίησης νέων αναγκών σε ένα ανώτερο επίπεδο και η κλιµάκωση είναι αυστηρά 

ιεραρχική (Παπάνης, Ρόντος, 2005). 

Η συγκεκριµένη ιεράρχηση υποδεικνύει ότι οι άνθρωποι κινητοποιούνται, 

πρωτίστως, στην ικανοποίηση των πλέον βασικών αναγκών προτού προχωρήσουν 

στην ικανοποίηση άλλων πιο σύνθετων αναγκών και απεικονίζεται συχνά µε την 

µορφή πυραµίδας (βλ. σχήµα 1). Στα κατώτερα επίπεδα της πυραµίδας 

παρουσιάζονται οι βασικότερες ανθρώπινες ανάγκες, ενώ οι πιο σύνθετες ανάγκες 

εντοπίζονται στην κορυφή της πυραµίδας. 
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Αναλυτικότερα, υπάρχουν πέντε διαφορετικά επίπεδα στην ιεραρχική πυραµίδα 

των αναγκών του Maslow (Ξηροτύρη, 2001): 

- Φυσιολογικές – Βιολογικές ανάγκες (Physiological) 

Είναι οι ανάγκες που ο άνθρωπος πρέπει να ικανοποιήσει για να µπορέσει να 

επιβιώσει., όπως η ανάγκη για τροφή, νερό, οξυγόνο, ένδυση, κατοικία. Βρίσκονται 

στη βάση της πυραµίδας του Maslow, γιατί είναι οι πιο βασικές, δηλαδή οι πρώτες 

ανάγκες που ο άνθρωπος επιδιώκει να ικανοποιήσει. Όσο οι ανάγκες αυτές δεν έχουν 

ικανοποιηθεί, το άτοµο δεν είναι εύκολο να επιδιώξει να ικανοποιήσει ανάγκες 

υψηλότερου επιπέδου. 

- Ανάγκη για ασφάλεια (Safety) 

Την ανάγκη αυτή τη δηµιουργούν τα συναισθήµατα φόβου και ανασφάλειας του 

ανθρώπου απέναντι σε φυσικούς κινδύνους. Η ασφάλεια χωρίζεται σε δύο 

κατηγορίες, τη φυσική και την οικονοµική. Η πρώτη κατηγορία περιλαµβάνει την 

επιθυµία του ανθρώπου να πετύχει ένα αξιοπρεπές επίπεδο διαβίωσης και την 

ασφάλεια ότι θα µπορεί να ικανοποιήσει τις φυσιολογικές του ανάγκες στο µέλλον. Η 

δεύτερη κατηγορία περιλαµβάνει την επιθυµία του ατόµου να φτάσει σε ένα 

συγκεκριµένο οικονοµικό επίπεδο και να παραµείνει σ’ αυτό. Αυτό περιλαµβάνει την 

ανάγκη για εξασφάλιση µιας µόνιµης θέσης εργασίας, για σωστή και µόνιµη 

επαγγελµατική αποκατάσταση, για κοινωνική ασφάλιση, για σύνταξη, για 

υγειονοµική περίθαλψη, για κατοικία.  

- Κοινωνικές ανάγκες (Social) 

Ο άνθρωπος από τη φύση του έχει την ανάγκη να ανήκει σε ένα κοινωνικό σύνολο, ή 

σε κοινωνικές οµάδες, και να γίνεται αποδεκτός από αυτές. Θέλει να δηµιουργεί 

φιλίες, κοινωνικές συναναστροφές, να προσφέρει και να κερδίζει αγάπη, κατανόηση, 

αποδοχή. Ο εργασιακός χώρος µπορεί να καλύψει αυτού του είδους τις ανάγκες του 

εργαζόµενου, καθώς στο χώρο αυτό δηµιουργούνται καθηµερινά κοινωνικές και 

διαπροσωπικές επαφές, φιλίες και γενικότερα άτυπες σχέσεις. Παρέχει δηλαδή το 

πλαίσιο για την ανάπτυξη της κοινωνικότητας.  

- Ανάγκη για αυτοεκτίµηση (Esteem) 

Στην κατηγορία αυτή, εντάσσεται η ανάγκη του ανθρώπου να αναγνωρίζεται από 

τους άλλους, η ανάγκη για επιτυχίες στον εργασιακό χώρο, η ανάγκη για απόκτηση 

κύρους, φήµης, δύναµης, ανεξαρτησίας, αυτοπεποίθησης, γοήτρου, η ανάγκη για 

εκτίµηση και σεβασµό, τόσο από το ίδιο το άτοµο προς τον εαυτό του, όσο και από το 

περιβάλλον του προς τον ίδιο. Ο εργαζόµενος προσπαθεί συνεχώς να ανέρχεται στα 
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υψηλότερα ιεραρχικά επίπεδα της οργανωτικής και διοικητικής πυραµίδας της 

επιχείρησης, θέτει συνεχώς υψηλότερους στόχους, και προσπαθεί να έχει επιτυχίες. 

- Ανάγκη για αυτοπραγµάτωση (Self – Actualization) 

Η ανάγκη αυτή βρίσκεται στην κορυφή της πυραµίδας του A. Maslow, δηλαδή είναι 

οι τελευταίες από άποψη προτεραιότητας. Ο Maslow υποστηρίζει ότι ακόµα και αν 

έχουν ικανοποιηθεί οι ανάγκες όλων των προηγούµενων επιπέδων, ο άνθρωπος είναι 

πιθανό να παραµείνει ανικανοποίητος, γιατί συνεχώς ανοίγονται µπροστά του νέοι 

ορίζοντες, νέα πεδία που επιδιώκει να κατακτήσει.. Οι ανάγκες αυτοπραγµάτωσης 

λοιπόν, αναφέρονται στην προσπάθεια του ανθρώπου να αναπτυχθεί, να 

ολοκληρωθεί, να τελειοποιηθεί ως προσωπικότητα, να πραγµατοποιήσει όλα τα 

όνειρα, τις προσδοκίες, τις φιλοδοξίες του, να εξαντλήσει όλη του την 

ενεργητικότητα και τη δυναµικότητα. 

Η προσωπικότητα του ανθρώπου, το οικονοµικοκοινωνικό του περιβάλλον, το 

µορφωτικό του επίπεδο, η οικογενειακή του κατάσταση, η ηλικία του, µπορεί να 

παίξουν καθοριστικό ρόλο τόσο στην ιεράρχηση των αναγκών του, όσο και στο 

χρόνο µετάβασής του από το ένα επίπεδο αναγκών στο άλλο. Ωστόσο, σχεδόν σε 

όλους τους ανθρώπους οι δύο πρώτες κατηγορίες αναγκών, πρέπει να ικανοποιούνται 

τουλάχιστον σε ένα στοιχειώδη βαθµό για να µπορέσει να γίνει λόγος για τις ανάγκες 

των ανώτερων επιπέδων. 
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Σχήµα 4.1 : Πυραµίδα Αναγκών κατά Maslow 

 

 

Ο Maslow υποστηρίζει ότι οι υψηλότερου επιπέδου ανάγκες ικανοποιούνται 

δύσκολα και σε µικρό βαθµό από τις επιχειρήσεις. Με αυτά τα δεδοµένα, µια 

επιχείρηση πρέπει να στρέψει το ενδιαφέρον της στην ικανοποίηση αυτών των 

αναγκών, αν θέλει να δηµιουργήσει κίνητρα στους εργαζοµένους παρέχοντάς τους 

διακρίσεις, ευκαιρίες για µετεκπαίδευση και προοπτικές εξέλιξης (Κάντας, 1998). 

 

4.2.2 Θεωρία X και Y (McGREGOR D.) 

 

Σύµφωνα µε τη θεωρία του ΜcGregor (Πετρίδου, 2001), την οποία διατύπωσε τον 

Απρίλιο του 1957 και δηµοσίευσε το 1960
39

, η ιδιοσυγκρασία, η ψυχολογία και ο 

τρόπος σκέψης των ανθρώπων και γενικότερα τα χαρακτηριστικά της ανθρώπινης 

φύσης, έχουν καθοριστικό ρόλο και σηµασία στον τρόπο λήψης των αποφάσεων σε 

µια επιχείρηση. Κάθε ενέργεια των διοικητικών στελεχών µιας επιχείρησης 

στηρίζεται σε κάποιες υποθέσεις σχετικά µε τη φύση του ανθρώπου, την ψυχολογία 

του και τη συµπεριφορά του. Τις υποθέσεις αυτές σχετικά µε την ανθρώπινη φύση 

                                                 
39

The Economist, άρθρο “Guru Douglas McGregor”, 3/10/2008, 

http://www.economist.com/node/12366698 
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και συµπεριφορά, ο ΜcGregor τις διαχώρισε σε δυο µεγάλες κατηγορίες, µε τις 

ονοµασίες Χ και Υ. 

Η θεωρία Χ υποθέτει ότι ο µέσος άνθρωπος από τη φύση του δεν αντιµετωπίζει 

θετικά και µε διάθεση την εργασία, αντιθέτως πρέπει να δέχεται συνεχώς πίεση 

ακόµα και να απειλείται µε κυρώσεις, προκειµένου να καταβάλει προσπάθεια για την 

επίτευξη ενός στόχου. ∆εν τον διακρίνει η ευφυΐα, η φαντασία και η διορατικότητα, 

δεν είναι ικανός να επιλύσει µόνος του τα προβλήµατα που δηµιουργούνται, γεγονός 

που σηµαίνει ότι πρέπει να καθοδηγείται στενά και ασταµάτητα από τους 

προϊσταµένους του. Σύµφωνα µε τη θεωρία Χ, ο άνθρωπος δε διαθέτει 

αυτοσυγκέντρωση, αυτοέλεγχο και δεν τον ενδιαφέρει η ικανοποίηση αναγκών 

ανώτερου επιπέδου. Η θεωρία X υποστηρίζει ότι ο άνθρωπος, ο οποίος από τη φύση 

του είναι απρόθυµος να εργαστεί σκληρά, έχει τη µεγαλύτερη ευθύνη για τη µη καλή 

πορεία της επιχείρησης και την απόκλιση από τους στόχους που έχουν τεθεί. Με 

βάση τις υποθέσεις της θεωρίας Χ, τα διοικητικά στελέχη της επιχείρησης είναι 

αναγκαίο να υιοθετήσουν τεχνικές αυταρχικών προτύπων ηγεσίας. Αυτό σηµαίνει ότι 

λαµβάνουν τις αποφάσεις µόνοι τους και δίνουν εντολές στους εργαζόµενους για 

εκτέλεση των αποφάσεών τους, δε δέχονται υποδείξεις ή προτάσεις, αλλά 

διαχειρίζονται µόνοι τους την υπάρχουσα κατάσταση. Στηρίζονται στην τυπική 

εξουσία, επιδιώκουν τη δηµιουργία τυπικών σχέσεων στον επιχειρησιακό χώρο, 

ελέγχουν στενά τους εργαζόµενους και καταφεύγουν σε απειλές, όταν προσπαθούν να 

τους παρακινήσουν. Σύµφωνα µε την Mullins (2005), οι µάνατζερ που ενστερνίζονται 

την θεωρία Χ, πιστεύουν πως οι άνθρωποι είναι εκ του φυσικού τους τεµπέληδες και 

δεν είναι διατεθειµένοι να κάνουν οποιαδήποτε εργασία, εκτός αν δωροδοκηθούν ή 

καθοδηγηθούν. Οι Κανελλόπουλος και Κατσιούλας (1983) συµπληρώνει ότι οι 

υποστηρικτές αυτής της θεωρίας αποδέχονται ότι οι εργαζόµενοι δεν αναλαµβάνουν 

πρωτοβουλίες και δεν έχουν πολλές φιλοδοξίες. Ο µέσος άνθρωπος κατ’ αυτή τη 

νοοτροπία, αποφεύγει την εργασία, ενώ δεν αναλαµβάνει εύκολα ευθύνες, αντίθετα 

επιθυµεί και αναζητά την ασφάλεια, προτιµώντας τον έλεγχο και την παροχή 

κατεύθυνσης από τρίτους. 

Από την άλλη πλευρά, η θεωρία Υ υποθέτει ότι ο µέσος άνθρωπος δεν 

απεχθάνεται την εργασία, αντιθέτως την αντιµετωπίζει µε πάρα πολύ θετική και 

ευχάριστη διάθεση. Θεωρεί ότι όταν τα διοικητικά στελέχη δηµιουργήσουν τις 

κατάλληλες συνθήκες, ο εργαζόµενος δέχεται πρόθυµα τις ευθύνες και είναι 

διατεθειµένος να εργαστεί σκληρά για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Με 
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βάση τη θεωρία Υ ο εργαζόµενος χαρακτηρίζεται από ευφυΐα, διορατικότητα, 

φαντασία, δηµιουργικότητα, εφευρετικότητα, και είναι ικανός να αντιµετωπίσει 

πολύπλευρα ένα πρόβληµα. ∆ιαθέτει δε, αυτοσυγκέντρωση και αυτοέλεγχο και δεν 

ενδιαφέρεται µόνο για υλικές ανταµοιβές, αλλά επιδιώκει την ικανοποίηση των 

αναγκών ανώτερου επιπέδου, δηλαδή των αναγκών αυτοεκτίµησης και ολοκλήρωσης. 

Με βάση τις υποθέσεις της θεωρίας Υ, τα διοικητικά στελέχη της επιχείρησης 

ακολουθούν το δηµοκρατικό πρότυπο ηγεσίας. Στις αποφάσεις τους λαµβάνουν 

σοβαρά υπόψη τη γνώµη και τις ανάγκες των εργαζόµενων και ζητούν τη συµµετοχή 

τους στη διαδικασία λήψης αποφάσεων. Επιπλέον, τα στελέχη της διοίκησης 

παρέχουν στους υφιστάµενους ευκαιρίες για ανάληψη πρωτοβουλιών, και 

δηµιουργούν τις κατάλληλες συνθήκες για τη δηµιουργία άριστων ανθρώπινων 

σχέσεων στον επιχειρησιακό χώρο. Η θεωρία Υ υποστηρίζει ότι τα διοικητικά 

στελέχη της επιχείρησης έχουν την κύρια ευθύνη για την καλή ή κακή πορεία της 

επιχείρησης. Ακόµα και στην περίπτωση που ορισµένοι εργαζόµενοι δεν δείχνουν την 

απαιτούµενη διάθεση για ανάληψη πρωτοβουλιών, η διοίκηση ευθύνεται διότι 

προφανώς δεν χρησιµοποιεί τις σωστές µεθόδους και τεχνικές για να τους 

παρακινήσει, ή δεν δηµιουργεί τις κατάλληλες συνθήκες ώστε οι εργαζόµενοι να 

αυτενεργήσουν.  

Σύµφωνα µε τον ΜcGregor, ο άνθρωπος έχει πολύ µεγαλύτερες δυνατότητες από 

αυτές που παρουσιάζει η θεωρία Χ. Για το λόγο αυτό πίστευε ότι ακόµη κι αν κάποιοι 

από τους εργαζόµενους ανήκαν στη θεωρία Χ, έπρεπε µε τη δηµιουργία των 

κατάλληλων συνθηκών και την παροχή των κατάλληλων κινήτρων να παρακινηθούν 

από τους προϊσταµένους και να συµπεριφερθούν ως εργαζόµενοι της θεωρίας Υ. Ο 

McGregor, σύµφωνα µε τον Μπουραντά (2002), κρίνει ότι για να ικανοποιηθούν οι 

άνθρωποι στο εργασιακό τους περιβάλλον προαπαιτούµενο είναι η σταδιακή 

µετάβαση από την θεωρία Χ στην θεωρία Υ. Ωστόσο, η θεωρία Χ µπορεί να 

χρησιµοποιείται για να στηρίζει συγκεντρωτικά µοντέλα διοίκησης, άρα 

πρωταγωνιστικό ρόλο διαδραµατίζει η όλη φιλοσοφία του κάθε οργανισµού. 

Όπως φαίνεται, ο McGregor επηρεάστηκε άµεσα από τη θεωρία της ιεράρχησης 

των αναγκών του Maslow, καθώς και το έργο του βασίστηκε σε αυτήν. Αυτό που 

έκανε ουσιαστικά ήταν να οµαδοποιήσει τις ανάγκες που αναφέρει ο Maslow στην 

ιεραρχία του, σε ανάγκες «κατώτερης τάξης» - θεωρία X και ανάγκες «υψηλότερης 

τάξης» - θεωρία Y (Πετρίδου, 2001). 
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4.2.3 Θεωρία Υγιεινής-Παρακίνησης (HERZBERG F.) (Montana & Bruce , 

1993) 

 

Η θεωρία των δύο παραγόντων «υγιεινής – παρακίνησης» του Fredrick Herzberg 

αναπτύχθηκε εµπειρικά, καθώς ξεκίνησε το 1959, ως µια µελέτη επαγγελµατικής 

ικανοποίησης. Συγκεκριµένα, ερωτήθηκαν οµάδες 228 µηχανικών και λογιστών της 

περιοχής του Pittsburg σχετικά µε το επάγγελµά τους. Ο Herzberg και οι συνάδελφοί 

του, που έκαναν την έρευνα, ήθελαν να µάθουν ποιοι παράγοντες κάνουν τους 

συµµετέχοντες να αισθάνονται ιδιαίτερα καλά ή άσχηµα στην εργασία τους. Από την 

έρευνα αυτή ο Herzberg κατέληξε στο συµπέρασµα ότι υπάρχουν δύο είδη 

παραγόντων που έχουν σχέση µε την ικανοποίηση από την εργασία. Το πρώτο είδος 

έχει να κάνει µε την ανάγκη του ανθρώπου να εργάζεται σε ένα υγιές, ασφαλές και 

σίγουρο εργασιακό περιβάλλον, ενώ το δεύτερο είδος παραγόντων αφορά την 

προσωπική ανάπτυξη και εξέλιξη του ίδιου του ατόµου. Το πρώτο σύνολο αναγκών 

το ονόµασε «παράγοντες υγιεινής», ενώ το δεύτερο σύνολο το ονόµασε «κίνητρα». 

Οι παράγοντες υγιεινής αναφέρονται σε στοιχεία που ο Herzberg θεωρεί ότι είναι 

αυτονόητο να υπάρχουν σε µια επιχείρηση. Αυτά τα στοιχεία είναι η πολιτική της 

επιχείρησης και ο τρόπος διοίκησής της, η εποπτεία, οι συνθήκες εργασίας 

(τεχνολογικά µέσα, διαµόρφωση εργασιακού χώρου κ.α.), οι διαπροσωπικές σχέσεις, 

ο µισθός και η ασφάλεια που πρέπει να αισθάνεται το άτοµο στην εργασία του. Η 

ύπαρξη αυτών των παραγόντων δεν είναι ικανή να παρακινήσει τους εργαζόµενους 

στην καταβολή µεγαλύτερης προσπάθειας για την επίτευξη ενός στόχου. Ο σκοπός 

της ύπαρξης των παραγόντων αυτών συνίσταται απλά και µόνο στην εξασφάλιση της 

«µη δυσαρέσκειάς του». 

Στους παράγοντες που ονοµάζει «κίνητρα», ο Herzberg εντάσσει τους παράγοντες 

που µπορούν ουσιαστικά να δηµιουργήσουν ευχαρίστηση και παρακίνηση στους 

εργαζόµενους. Πρόκειται δηλαδή, για παράγοντες που ωθούν τον εργαζόµενο να 

καταβάλει υψηλότερη προσπάθεια για την επίτευξη ενός στόχου. Τέτοιοι παράγοντες 

είναι η φύση της δουλειάς, το αίσθηµα επίτευξης, η αναγνώριση, η επιβράβευση, η 

προσωπική ανάπτυξη, οι ευκαιρίες για εξέλιξη, η συµµετοχή του εργαζοµένου στη 

λήψη αποφάσεων και στον καθορισµό στόχων και οι παράγοντες αυτοί είναι δυνατόν 

να οδηγήσουν σε εργασιακή ικανοποίηση. 

Ο Herzberg επίσης διαχώρισε τις ανταµοιβές σε εσωτερικές και εξωτερικές. Οι 

εσωτερικές ανταµοιβές αναφέρονται στο περιεχόµενο της εργασίας όπως η 
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αναγνώριση, η προαγωγή, η επιτυχία κ.τ.λ., ενώ οι εξωτερικές αναφέρονται στο 

πλαίσιο της εργασίας και είναι οι αµοιβές, οι εργασιακές συνθήκες, η ασφάλεια της 

εργασίας κ.τ.λ. Ο Herzberg πιστεύει επίσης ότι ενώ οι εξωτερικές ανταµοιβές είναι 

απαραίτητες, τα εσωτερικά κίνητρα είναι αυτά που πραγµατικά υποκινούν τους 

εργαζοµένους.  

Στη θεωρία του Herzberg ασκήθηκε µεγάλη κριτική τόσο όσον αφορά στην 

µεθοδολογία µέτρησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης, όσο και στο θεωρητικό της 

υπόβαθρο. Συγκεκριµένα, ο Vroom V.( House & Wigdor, 1967) θεωρεί ότι η 

µεθοδολογία της έρευνας προσπαθούσε να επιβεβαιώσει το διαχωρισµό των δύο 

παραγόντων και δεν αντανακλούσε τις ειλικρινείς προθέσεις των ερωτώµενων. 

 

4.2.4 Θεωρία της δικαιοσύνης – ADAMS J.S. 

 

O J.S. Adams το έτος 1965 διατύπωσε τη θεωρία της δικαιοσύνης, η οποία 

θεωρείται ότι έχει τις ρίζες της στη θεωρία της γνωστικής ασυµφωνίας του Festinger 

(1957) (Πλατσίδου & Γωνιδά, 2005). Σύµφωνα µε τη γενική αρχή της θεωρίας αυτής, 

όταν υπάρχει ασυµφωνία ανάµεσα στις σκέψεις (ιδέες, πεποιθήσεις, αξίες) κάποιου 

και τις πράξεις του, τότε δηµιουργείται ένταση. Αυτό οδηγεί το άτοµο σε ενέργειες, 

προκειµένου να αποφορτίσει την ένταση και να επανακτήσει την ισορροπία. Οι 

ενέργειες αυτές µπορεί να είναι αλλαγές στις πράξεις του, ή διαστρέβλωση στις 

αρχικές του σκέψεις και πεποιθήσεις. Σε κάθε περίπτωση όµως, η συσσώρευση 

έντασης αποτελεί κίνητρο για ανάληψη δράσης, είτε εξωτερικής (στη συµπεριφορά) 

είτε εσωτερικής (στη σκέψεις, πεποιθήσεις). 

Το αρχικό αξίωµα της θεωρίας της δικαιοσύνης (ή θεωρίας της ισότητας), είναι ότι 

«οι εργαζόµενοι επιθυµούν διακαώς να υπάρχει αναλογία ανάµεσα σε όσα δίνουν και 

σε όσα παίρνουν από την επιχείρηση που εργάζονται, επιθυµούν η επιχείρηση να 

µεταχειρίζεται µε τον ίδιο τρόπο τους εργαζόµενους που προσφέρουν το ίδιο σε 

αυτήν» (Τριπερίνα, 2002). 

Η θεωρία της ισότητας αφορά την αµοιβή της απόδοσης. Οι εργαζόµενοι 

επιδίδονται σε κοινωνικές συγκρίσεις στο χώρο της εργασίας τους, δηλαδή, 

εξετάζουν σε σχέση µε τους άλλους πόσο δίκαιη ή ικανοποιητική θεωρούν την 

αµοιβή τους για την προσφερόµενη εργασία. Με βάση αυτό δηµιουργείτε ένας λόγος, 

ο οποίος φαίνεται στο παρακάτω σχήµα:  
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Σχήµα 4.2 : Λόγος Συνεισφοράς/Ανταµοιβής (Θεωρία της δικαιοσύνης) 

 

 

Με άλλα λόγια, σε µια εργασιακή σχέση, το άτοµο συγκρίνει αυτά που 

συνεισφέρει και λαµβάνει από αυτή τη σχέση, µε αυτά που συνεισφέρει και λαµβάνει 

κάποιο άλλο µέλος της σχέσης ή κάποιο άλλο άτοµο που βρίσκεται σε παρόµοια 

θέση µε τη δική του. Αυτό µπορεί να τον οδηγήσει σε αλλαγή στα κίνητρα και την 

απόδοση (Πλατσίδου & Γωνιδά, 2005).  

 

4.2.5 Θεωρία των προσδοκιών (VROOM V.) (Montana & Bruce
 
, 1993) 

 

Σύµφωνα µε τη θεωρία των προσδοκιών, που διατύπωσε ο Vroom το 1964, η 

υποκίνηση του εργαζόµενου, µε σκοπό να αναπτύξει µια συγκεκριµένη συµπεριφορά, 

συνδέεται άµεσα µε τα αποτελέσµατα που θεωρούνται επιθυµητά από τον 

εργαζόµενο και µε την προσδοκία του ότι τα αποτελέσµατα αυτά µπορούν να 

επιτευχθούν µόνο εάν αναπτύξει την συγκεκριµένη συµπεριφορά. Εν ολίγοις, η 

θεωρία, επιχειρεί να εξηγήσει τον τρόπο µε τον οποίο τα άτοµα επιλέγουν ποιες από 

τις διαφορετικές εναλλακτικές λύσεις θα υιοθετήσουν, ώστε να έχουν τα µεγαλύτερα 

ανταποδοτικά οφέλη στην εργασία τους. 

Με βάση τη θεωρία των προσδοκιών, ο εργαζόµενος για να έχει διάθεση να 

αποδώσει και να συµβάλει ουσιαστικά στην υλοποίηση ενός έργου, πρέπει να 

κατανοήσει ότι η προσπάθειά του θα οδηγήσει σε αποτελέσµατα, για τα οποία θα 

ανταµειφθεί και ότι οι ανταµοιβές αυτές θα τον βοηθήσουν αποτελεσµατικά στην 

ικανοποίηση των αναγκών του. Αυτό σηµαίνει ότι η διάθεση και η απόδοση του 

ατόµου µέσα σε έναν εργασιακό χώρο συνδέεται άµεσα µε την ανταµοιβή που 

περιµένει ότι θα έχει. Εάν η ανταµοιβή δεν είναι πιθανή, το άτοµο δεν θα δείξει την 

απαιτούµενη προσπάθεια και διάθεση για την επίτευξη ενός στόχου.  

Ωστόσο, ο εργαζόµενος δεν αποδίδει πάντα την ίδια αξία στην εκάστοτε 

ανταµοιβή. Το αν θα δώσει θετική ή αρνητική αξία στην ανταµοιβή εξαρτάται από το 

εάν και πόσο την επιδιώκει και εάν το συγκεκριµένο αποτέλεσµα είναι επιθυµητό από 

το συγκεκριµένο εργαζόµενο ή του είναι αδιάφορο. Επίσης, για να παρακινηθεί ο 
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εργαζόµενος να καταβάλει ουσιαστική προσπάθεια προς επίτευξη των στόχων της 

επιχείρησης, θα πρέπει να θεωρεί ότι οι ανταµοιβές του είναι δίκαιες, ανάλογες µε την 

προσπάθειά του και σύµφωνες µε τις ανταµοιβές των άλλων εργαζοµένων. Εάν δεν 

υπάρχει αξιοκρατία στην επιχείρηση, τότε δηµιουργείται κλίµα παραίτησης στους 

εργαζοµένους. 

Με βάση τα προαναφερθέντα και µε τη λογική, ότι οι εργαζόµενοι επιζητούν την 

ικανοποίηση των αναγκών τους, ενώ παράλληλα εκλογικεύουν τη διαδικασία 

επίτευξης της ικανοποίησης αυτής µέσω δηµιουργίας εναλλακτικών ενεργειών, 

οδηγούµαστε στο σκεπτικό ότι «Η προσδοκία ότι η προσπάθεια θα οδηγήσει σε 

υψηλή απόδοση και αυτή µε τη σειρά της θα οδηγήσει σε καλή αµοιβή, παρακινεί 

τους εργαζόµενους, όταν επιβεβαιώνεται» (Τριπερίνα, 2002). Συνεπώς, η επιχείρηση 

για να παρακινήσει τον εργαζόµενο είναι απαραίτητο να συνδέσει την απόδοση του 

µε τις ανταµοιβές του και να προωθήσει το κλίµα στην επιχείρηση ότι υπάρχει άµεση 

και ισχυρή σύνδεση µεταξύ απόδοσης και ανταµοιβών. Η προσαρµογή των 

ανταµοιβών στις ανάγκες του εργαζόµενου είναι αναγκαίο να έχουν αξία για τον ίδιο 

τον εργαζόµενο. 

Η εσωτερική έλλογη διαδικασία της εκτίµησης κόστους – οφέλους του κάθε 

εργαζόµενου, ενδεχοµένως προέρχεται από µια συγκεκριµένη του συµπεριφορά. Τρία 

στοιχεία αναδύονται από τη λογική αυτή, τα οποία εκφράζονται ως µαθηµατική 

συνάρτηση της παρακίνησης (Χατζηπαντελή, 1999): 

Σχήµα 4.3 : Έλλογη διαδικασία εκτίµησης κόστους – οφέλους 

(Θεωρία των προσδοκιών) 

 

 

Αν κάποιος από τους τρείς όρους είναι µηδενικός, τότε και το γινόµενο, που 

συµβολίζει τη δύναµη της παρακίνησης θα είναι µηδενικό. 

4.2.6 Το µοντέλο των χαρακτηριστικών της εργασίας - HACKMAN J.R. & 

OLDHAM G. 

 

Το µοντέλο των χαρακτηριστικών της εργασίας που υποστηρίχθηκε από τους 

Richard Hackman και τον Greg Oldham το 1976, µελετά τους παράγοντες που 

κάνουν τον εργαζόµενο να νιώθει ικανοποίηση από µια συγκεκριµένη εργασία. 



49 

 

Σύµφωνα µε το µοντέλο, υπάρχουν συγκεκριµένα εργασιακά χαρακτηριστικά που 

επηρεάζουν µε διαφορετικό τρόπο τη συµπεριφορά και τη στάση των εργαζοµένων. 

Ο Hackman  στο άρθρο του Work Redesign and Motivation, που δηµοσίευσε το  

1980, αναφέρει ότι τα άτοµα παρακινούνται εσωτερικά για να παράγουν 

περισσότερο, όταν νιώθουν ότι η εργασία τους έχει νόηµα, ότι φέρουν προσωπική 

ευθύνη για το αποτέλεσµα της και αποκοµίζουν άµεση και αξιόπιστη πληροφόρηση 

των αποτελεσµάτων της εργασίας τους. Η εργασιακή, δε, ικανοποίηση που 

µεταφράζεται από τις παραπάνω συνθήκες, επηρεάζεται από πέντε αντικειµενικά 

χαρακτηριστικά:  

α) Τη ποικιλία δεξιοτήτων και ικανοτήτων, που απαιτούνται για την εκτέλεση µίας 

εργασίας, 

β) Την ταυτότητα του έργου, δηλαδή το βαθµό συναίσθησης της ευθύνης που έχει 

ένας εργαζόµενος σε σχέση µε τα καθήκοντά του, 

γ) Τη σπουδαιότητα του έργου, δηλαδή την επίδραση που έχει µία εργασία στους 

άλλους, π.χ. συναδέλφους και εξωτερικό περιβάλλον, 

δ) Την αυτονοµία κατά την εκτέλεση των καθηκόντων, επιλέγοντας ο ίδιος ο 

εργαζόµενος τις µεθόδους εκτέλεσής τους, 

ε) Την ανατροφοδότηση σχετικά µε την απόδοση του εργαζοµένου στην εκτέλεση 

των καθηκόντων του, όπου απαιτείται άµεση και ξεκάθαρη πληροφόρηση.  

Τα χαρακτηριστικά αυτά αποτελούν και κλειδιά, σύµφωνα µε το Hackman, για τη 

δηµιουργία συνθηκών, ώστε να επιτευχθούν υψηλά επίπεδα εργασιακής 

ικανοποίησης στους εργαζόµενους. Όσο µεγαλύτερος είναι ο βαθµός εµφάνισης 

αυτών των χαρακτηριστικών, τόσο περισσότερα κίνητρα έχει ο εργαζόµενος και τόσο 

πιο θετικά συναισθήµατα για την εργασία του. Η αλλαγή στα χαρακτηριστικά αυτά 

δεν επιδρά άµεσα στην εργασιακή συµπεριφορά, επηρεάζει όµως τον τρόπο που τα 

άτοµα βιώνουν τις αντιδράσεις σε αυτές τις αλλαγές. Αυτά τα ψυχολογικά βιώµατα 

οδηγούν µε τη σειρά τους σε αλλαγές στα κίνητρα εργασίας και στη συµπεριφορά. 

Παρακάτω φαίνεται σχηµατικά η λογική του Μοντέλου των Χαρακτηριστικών της 

Εργασίας. 
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Σχήµα 4.4 : Μοντέλο των Χαρακτηριστικών της Εργασίας 

 

 

Οι Hackman και Oldham, βελτιώνοντας αυτή τη θεωρία, προχώρησαν στη 

δηµιουργία µιας ειδικής κλίµακας, ενός εργαλείου διάγνωσης της αντίληψης των 

εργαζοµένων για τα πέντε προαναφερθέντα χαρακτηριστικά, γνωστού ως JDS (Job 

Diagnostic Survey). Το εργαλείο αυτό χρησιµοποιείται για να διαγνώσει το κατά 

πόσο απαιτείται επανασχεδιασµός των θέσεων εργασίας, ώστε να βελτιωθεί η 

παρακίνηση και η παραγωγικότητα, όπως και για να αξιολογήσει τις επιπτώσεις των 

εργασιακών αλλαγών στους εργαζόµενους.  

 

4.3 Μέτρηση της ικανοποίησης από την εργασία 

 

Ο πιο συνηθισµένος τρόπος µέτρησης της εργασιακής ικανοποίησης είναι µε τη 

χρήση ερωτηµατολογίων που περιλαµβάνουν, είτε ερωτήσεις µε κλίµακα πέντε 

διαβαθµίσεων ξεκινώντας από καθόλου ικανοποιηµένος και φτάνοντας στο πολύ 

ικανοποιηµένος, είτε ερωτήσεις που επιδέχονται απάντηση µε ναι ή όχι. Οι ερωτήσεις 

αυτές αναφέρονται στο επίπεδο της αµοιβής, τις πρόσθετες παροχές, τις ευθύνες της 

εργασίας, την ποικιλία των καθηκόντων, τις ευκαιρίες προαγωγής, τη φύση της 

εργασίας, την επικοινωνία, την εποπτεία-επιτήρηση, τις λειτουργικές διαδικασίες, και 

τους συναδέλφους. Ο Spector (1997) αναφέρει ως παραδείγµατα γνωστών και ευρέως 

χρησιµοποιούµενων εργαλείων µέτρησης τα εξής:  

1. Job Descriptive Index (JDI), των Smith, Kendal & Hulin (1969)  
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2. The Job In General Scale (JIG) των Ironson et al. (1989)  

3. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) των Weiss et al. (1967)  

4. The Job Satisfaction Survey (JSS) του Spector (1985)  

5. Job Diagnostic Survey (JDS) των Hackman & Oldman (1975)  

6. Job Satisfaction Scale των Brayfield & Rothe (1951)  

7. Job Satisfaction Measure (JSM) του Hoppock (1935) 

 

4.4 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση στο δηµόσιο τοµέα 

 

O πιο αποδεκτός ορισµός της παρακίνησης στο δηµόσιο τοµέα στην σύγχρονη 

βιβλιογραφία έχει δοθεί από τους Perry και Wise (1990). Σύµφωνα µε αυτόν, η 

παρακίνηση στο δηµόσιο τοµέα ορίζεται ως «η ατοµική προδιάθεση να ανταποκριθεί 

κάποιος σε κίνητρα που δηµιουργούνται αρχικά ή αποκλειστικά σε δηµόσιες 

υπηρεσίες και οργανισµούς». Υπάρχουν, δηλαδή, συγκεκριµένα κίνητρα που 

συνδέονται µε τη φύση της εργασίας σε µία δηµόσια υπηρεσία. Οι παραπάνω 

ερευνητές διακρίνουν τρεις κατηγορίες κινήτρων που επηρεάζουν την συµπεριφορά 

των δηµόσιων υπαλλήλων:  

� τα ορθολογικά κίνητρα (rational public service motives): 

Αυτά συνδέονται µε την τάση του εργαζόµενου να αυξήσει το προσωπικό του 

όφελος, το οποίο συνήθως πιστεύει ότι συµπίπτει µε αυτό του κοινωνικού συνόλου. 

Αποτέλεσµα αυτού του κινήτρου είναι οι εργαζόµενοι να εκφράζουν µία δέσµευση 

προς την αποστολή και τους στόχους της υπηρεσίας τους 

� τα κίνητρα που βασίζονται σε πρότυπα (norm based motives): 

Αυτά περιγράφουν την επιθυµία του εργαζοµένου να εξυπηρετήσει το δηµόσιο 

συµφέρον και συνδέονται µε παράγοντες όπως το καθήκον, η πίστη προς την δηµόσια 

διοίκηση και το ενδιαφέρον για κοινωνική ισότητα 

� τα συναισθηµατικά κίνητρα (affective motives):  

Αυτά χαρακτηρίζονται από την θέληση και την επιθυµία του εργαζοµένου να 

βοηθήσει άλλα άτοµα και αποτελούν χαρακτηριστικά όπως ο αλτρουισµός.  

Οι Frederickson και Harts (Denhardt et al., 2008) αναφέρουν, το 1985, τον όρο «ο 

πατριωτισµός της φιλανθρωπίας», θέλοντας να περιγράψουν τον συνδυασµό της 

αφοσίωσης στις αξίες του καθεστώτος και της αγάπης προς τον συνάνθρωπο, ως ένα 

από τα κυριότερα συναισθηµατικά κίνητρα του δηµόσιου τοµέα. 
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Σύµφωνα εποµένως µε τους Perry και Wise, εργαζόµενοι στον δηµόσιο τοµέα µε 

υψηλό βαθµό παρακίνησης, επιδιώκουν να εξυπηρετήσουν το δηµόσιο συµφέρον για 

διαφορετικούς λόγους, όπως από προσωπικό ενδιαφέρον, συναισθηµατική δέσµευση 

και ηθική υποχρέωση. Επιπρόσθετα, οι παραπάνω ερευνητές υποστηρίζουν ότι οι 

αξίες του δηµόσιου τοµέα αποτελούν ένα σηµαντικό παράγοντα που επηρεάζει την 

οργανωσιακή δέσµευση, την παρακίνηση και γενικότερα την συµπεριφορά των 

δηµοσίων υπαλλήλων. 

Συµπληρωµατικά µε τα παραπάνω, αλλά µε την ίδια λογική, ο Wright (Camilleri, 

2007) το 2003, αναφέρει ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι παρακινούνται από την επιθυµία 

να ικανοποιήσουν ανώτερου ιεραρχικά επιπέδου ανάγκες και ότι τα κίνητρα τους 

είναι περισσότερο αλτρουιστικά κατά την εκτέλεση της εργασίας τους. 

Ο Bright (2009) στο κείµενό του “Why Do Public Employees Desire Intrinsic 

Nonmonetary Opportunities?” το 2009, αναφέρει και εκείνος ότι τα κίνητρα των 

δηµοσίων λειτουργών είναι κάθε άλλο παρά οικονοµικά. Αντίθετα, οι εργαζόµενοι 

στις δηµόσιες υπηρεσίες δίνουν µεγαλύτερη αξία στις µη χρηµατικές ευκαιρίες, παρά 

στις χρηµατικές. Τα τελευταία χρόνια, αναφέρει ο Bright, υπάρχει µια παραδοσιακή 

πεποίθηση µεταξύ των µελετητών και των επαγγελµατιών στον τοµέα της δηµόσιας 

διοίκησης, ότι τα κίνητρα των εργαζοµένων στο δηµόσιο τοµέα χαρακτηρίζονται από 

ηθική και αλτρουιστικές προθέσεις και το δηµόσιο προσελκύει άτοµα πρόθυµα για 

την εξυπηρέτηση του κοινού συµφέροντος. 

Όσον αφορά την παρακίνηση των εργαζοµένων γενικότερα, ο Spector (1997) 

αναφέρει ότι το επίπεδο των αµοιβών σχετίζεται σε µικρό βαθµό µε την εργασιακή 

ικανοποίηση. Αυτό που έχει σηµασία είναι η δηµιουργία ενός δίκαιου και διαφανούς 

συστήµατος προσδιορισµού των αµοιβών και γενικότερα ενός δίκαιου εργασιακού 

περιβάλλοντος όσον αφορά το σύστηµα προαγωγών, αµοιβών και ανταµοιβών. Τα 

χρήµατα δεν αποτελούν κίνητρο, ωστόσο οι άνθρωποι έχουν την ανάγκη να 

γνωρίζουν ότι το σύστηµα αµοιβών και οι διαδικασίες προαγωγών βασίζονται σε 

δίκαια και ισότιµα πρότυπα. 

Όπως αναφέρουν οι Bourantas & Papalexandris (1999) (Χαλάς), υπάρχει η γενική 

πεποίθηση ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι δεν είναι ευχαριστηµένοι από την εργασία τους, 

ή τουλάχιστον δεν είναι τόσο όσο οι ιδιωτικοί. Αυτό σύµφωνα µε τον Χαλά (Bright, 

2009), οφείλεται κυρίως στις παρωχηµένες λειτουργικές δοµές του δηµοσίου, οι 

οποίες χαρακτηρίζονται από γραφειοκρατικά προσκόµµατα, τυπολατρία και έλλειψη 

νοµοθετικής ευελιξίας, η οποία λειτουργεί εις βάρος των πολιτών. Αποτέλεσµα αυτών 
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των εργασιακών συνθηκών είναι η αδυναµία των εργαζοµένων να έχουν αυτονοµία 

στην εργασία τους, να χρησιµοποιούν τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά τους (δυναµισµό, 

πρωτοβουλία κ.λπ.) και να ικανοποιούν προσωπικές φιλοδοξίες ανάπτυξης, και εν 

τέλει να νιώθουν ικανοποίηση από την εργασία τους. Σύµφωνα µε τον ίδιο, αµοιβές 

και ανταµοιβές των εργαζοµένων θα είχαν αποτέλεσµα στην παρακίνηση των 

εργαζοµένων, µόνο εάν η σύνδεσή τους µε την απόδοση ήταν άµεση. Επειδή αυτή η 

προϋπόθεση, συνήθως δεν υφίσταται στο δηµόσιο τοµέα, δε δίνεται η δυνατότητα 

στους managers (προϊστάµενους, διευθυντές κ.λπ.) να ανταµείψουν µία καλή 

απόδοση. Αυτό όµως, που µπορεί να λειτουργήσει στο δηµόσιο τοµέα σχετίζεται µε 

αυτά που έχουν αναφερθεί παραπάνω. ∆ηλαδή, µε το να δοθεί βάση στα 

«εσωτερικά», σύµφωνα µε το Χαλά, κίνητρα όπως την τόνωση του ενδιαφέροντος 

της εργασία, του αισθήµατος της περηφάνιας, της κοινωνικής αναγνώρισης και της 

προσφοράς και του σεβασµού της θέσης του δηµοσίου λειτουργού από τους πολίτες, 

µπορούν να έχουν µία πραγµατική δυναµική στην παρακίνηση των εργαζοµένων του 

δηµοσίου. 

Τέλος, η εργασιακή απόδοση στο δηµόσιο εξαρτάται από τρεις προϋποθέσεις 

(Χαλάς, 2002): 

α) τις γνώσεις, τις ικανότητες και τα προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου 

β) τα κίνητρα που έχει για να εργασθεί 

γ) το περιβάλλον της εργασίας, τις υλικοτεχνικές δοµές και τη διοικητική ιεραρχία 

 

4.5 Η παρακίνηση εν µέσω οικονοµικής ύφεσης 

 

Από το 1980 στις αναπτυγµένες οικονοµίες, υπήρξαν πρωτοβουλίες για 

µεταρρυθµίσεις των δηµοσίων υπηρεσιών, µε στόχο την καλή διαχείριση του 

εργατικού δυναµικού που θα εξασφάλιζαν στις δηµόσιες υπηρεσίες αποδοτικότητα 

και αποτελεσµατικότητα. Οι πρωτοβουλίες αυτές και τα προγράµµατα έχουν πλέον 

πάρει το χαρακτήρα του επείγοντος, καθώς η τρέχουσα παγκόσµια οικονοµική ύφεση 

έχει καταστήσει αναγκαία τη διασφάλιση της δηµοσιονοµικής πειθαρχίας για τις 

κυβερνήσεις. 

Η προσπάθεια για εξοικονόµηση πόρων και µείωση του κόστους λειτουργίας στις 

δηµόσιες υπηρεσίες, έχει ως αποτέλεσµα την ανάγκη για εισαγωγή πρακτικών που 

συχνά αναφέρονται ως «πρακτικές του ιδιωτικού τοµέα». Ο ισχυρισµός είναι ότι 
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λόγω του κινήτρου του κέρδους στον ιδιωτικό τοµέα, αυτές οι πρακτικές διαχείρισης 

είναι πιο αυστηρές. Συνεπώς, η λογική είναι ότι εάν αυτές οι προσεγγίσεις στη 

διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού ή στην οικονοµική διαχείριση, αντιγραφούν 

στο δηµόσιο τοµέα, θα είναι δυνατόν οι υπηρεσίες να γίνουν αποτελεσµατικότερες 

περιορίζοντας ταυτόχρονα το κόστος (O’Riordan, 2013). 

Σύµφωνα µε τους Loredana Iordache και Radu Criveanu (2010), σε καταστάσεις 

κρίσης, η έµφαση µετατοπίζεται προς την εσωτερική παρακίνηση, παρά προς τους 

εξωγενείς παράγοντες. Αυτό συµβαίνει γιατί σε καιρό οικονοµικής κρίσης, οι 

υπάλληλοι του δηµόσιου τοµέα αισθάνονται ανασφάλεια για το οικονοµικό και 

εργασιακό τους µέλλον. Με βάση την πυραµίδα αναγκών του Maslow, η ανάγκη που 

πλέον βρίσκεται στην κορυφή είναι για ασφάλεια και η ανάγκη για αυτοπραγµάτωση 

έρχεται σε δεύτερη µοίρα. Συγκεκριµένα, λοιπόν πρέπει να δίνεται βάση στην 

ασφάλεια της απασχόλησης, στη συµµετοχή σε έργα που εξασφαλίζουν την επιβίωση 

του οργανισµού, στην κατανόηση από πλευράς διοίκησης των προβληµάτων των 

εργαζοµένων. Σύµφωνα µε τους ίδιους συγγραφείς, η δηµιουργία κλίµατος 

επικοινωνία της ανώτερης διοίκησης µε τους υπαλλήλους είναι κρίσιµη. Η ελεύθερη 

διακίνηση, εντός του οργανισµού, όλων των πληροφοριών που αφορούν την πορεία 

του, όπως των στόχων, της στρατηγικής και των µέτρων αντιµετώπισης των 

προβληµάτων, δηµιουργεί ασφάλεια, ενώ αντίθετα η άγνοια προκαλεί ερωτηµατικά. 

Μερικοί τρόποι επίσης για παρακίνηση των εργαζοµένων, σε περίοδο οικονοµικής 

ύφεσης,  είναι η αναδιάρθρωση του προσωπικού, η βελτίωση του χώρου εργασίας, ο 

καταµερισµός εργασιών, οι αλλαγές σε λειτουργικό επίπεδο. Οι εργαζόµενοι 

ταυτίζονται µε την πορεία του οργανισµού και ως εκ τούτου, πεποίθηση των 

συγγραφέων είναι ότι οι εργαζόµενοι πρέπει να συµµετάσχουν ενεργά  

στις αλλαγές που αναµένεται να γίνουν στον οργανισµό και όχι µόνο να 

ενηµερώνονται για αυτές. 

 

4.6 Ο Υπαλληλικός Κώδικας και η παρακίνηση προσωπικού 

 

Ο Υπαλληλικός Κώδικας (εφεξής ΥΚ) είναι η νοµοθετική διάταξη, η οποία διέπει 

τη λειτουργία και την κατάσταση όλων των πολιτικών υπαλλήλων και των 

υπαλλήλων των ΝΠ∆∆ και πιο συγκεκριµένα σκοπό έχει «την καθιέρωση ενιαίων και 

οµοιόµορφων κανόνων που διέπουν την πρόσληψη και την υπηρεσιακή κατάσταση 
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των πολιτικών διοικητικών υπαλλήλων, σύµφωνα ιδίως µε τις αρχές της ισότητας, της 

αξιοκρατίας και της κοινωνικής αλληλεγγύης και την ανάγκη διασφάλισης της 

µέγιστης δυνατής απόδοσης κατά την εργασία τους»
40

. Η σύνδεση, µέσα στις 

διατάξεις του ΥΚ, µε την έννοια της παρακίνησης, γίνεται µε την αρχή της µέγιστης 

δυνατής απόδοσης των δηµοσίων υπαλλήλων κατά την εργασία τους. Η απόδοση, 

εποµένως, των δηµοσίων υπαλλήλων ανάγεται µε τον ΥΚ, σε αρχή που διέπει τη 

λειτουργία των υπαλλήλων ως οργάνων της δηµόσιας διοίκησης, ενδυναµώνοντας 

έτσι την άποψη ότι η αποτελεσµατικότητα της δηµόσιας διοίκησης εξαρτάται από τη 

διασφάλιση ενεργειών και συµπεριφορών των υπαλλήλων της, οι οποίες είναι 

κατευθυνόµενες προς κοινούς και συγκεκριµένους στόχους. Με τον ΥΚ γίνεται 

αφενός προσπάθεια εξορθολογισµού του πλαισίου πρόσληψης και υπηρεσιακής 

κατάστασης των δηµοσίων υπαλλήλων, και αφετέρου διασφάλισης των συνθηκών 

που ωθούν τους «εκτελεστές της θέλησης του Κράτους», σύµφωνα µε το άρθρο 103 

§1 του Συντάγµατος, να αποδώσουν τα µέγιστα. 

Σύµφωνα µε τους Τάχο & Συµεωνίδη (2007) τα όργανα της δηµόσιας διοίκησης 

διακρίνονται σε «λαϊκά» (δηµόσιοι άρχοντες που ασκούν πρόσκαιρα δηµόσια 

εξουσία) και «υπαλληλικά» (δηµόσιοι υπάλληλοι, οι οποίοι αµείβονται για την 

παροχή των υπηρεσιών τους ασκώντας διαρκώς δηµόσια εξουσία µέσω των 

αρµοδιοτήτων τους). Οι ίδιοι επισηµαίνουν την ανάγκη ανάλυσης του ρόλου της 

παρακίνησης. Παρουσιάζουν ως πλεονέκτηµα τη λεγόµενη «ασφάλεια δικαίου», η 

οποία προσδίδει χαρακτηριστικά συνέχειας, σταθερότητας, νοµιµότητας διοικητικής 

δράσης, τεχνοκρατίας και γραφειοκρατίας και τα χαρακτηριστικά αυτά 

συµπληρώνουν την αποστολή της πολιτικής εξουσίας, διατηρώντας τον απαραίτητο 

βαθµό ανεξαρτησίας των δηµοσίων υπαλλήλων, λόγω του καθεστώτος της 

µονιµότητας, δίνοντάς τους έτσι την ελευθερία να εξυπηρετούν το δηµόσιο συµφέρον 

και τη βούληση του λαού, ανεξαρτήτως πολιτικής εξουσίας. 

Η Ραµµατά (2011) αναφέρει την ύπαρξη κινήτρων στον ΥΚ όπως αυτών της  

µονιµότητας, της τήρησης ωραρίου, του καθεστώτος αδειών και των οικογενειακών 

φιλικών παροχών. Μια επισκόπηση στα άρθρα του ΥΚ (Ν.3528/07), αλλά και του 

Ν.4210/13, µε τον οποίο πρόσφατα καταργήθηκαν και αντικαταστάθηκαν άρθρα του 

ΥΚ, θα διαπιστώσει ότι το πνεύµα της παρακίνησης υπάρχει σε πολλά σηµεία. Πιο 

συγκεκριµένα: 

                                                 
40

Άρθρο 1, Ν.3528/9.2.07, ΦΕΚ 26/2007 
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� Στο άρθρο 52 του ΥΚ θεσπίζονται διευκολύνσεις στο πλαίσιο ενίσχυσης της 

οικογένειας, όπως για παράδειγµα στις κυοφορούσες υπαλλήλους και στους 

υπαλλήλους που υιοθετούν τέκνο. 

� Στο άρθρο 53 του ΥΚ λαµβάνεται ειδική µέριµνα για διευκολύνσεις, οι οποίες 

σκοπεύουν στην ισορροπία οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής (π.χ. 

ευνοϊκό καθεστώς αδειών και άδεια ανατροφής ή µειωµένου ωραρίου ακόµη 

και στον πατέρα). 

� Στο άρθρο 58 του ΥΚ προβλέπονται κίνητρα για επιµόρφωση και 

µετεκπαίδευση των υπαλλήλων, µε χορήγηση αδειών για συµµετοχή σε 

προγράµµατα µεταπτυχιακών σπουδών, µετ’ αποδοχών. Ωστόσο αυτό το άρθρο 

αντικαταστάθηκε µε το άρθρο 4 του Ν.4210/13, το οποίο ορίζει ότι δε 

χορηγούνται άδειες και παρατάσεις αδειών για τους ανωτέρω λόγους, έως 

31/12/2014. 

� Στο άρθρο 61 του ΥΚ προβλέπεται η ηθική αµοιβή (έπαινος, µετάλλιο),  ως 

κίνητρο για την κοινωνική δράση των υπαλλήλων και τη δράση τους εντός της 

υπηρεσίας αλλά πέραν των καθηκόντων τους. 

� Τα άρθρα 65 έως 75 του ΥΚ ορίζουν το καθεστώς κινητικότητας (µετακινήσεις, 

αποσπάσεις, µετατάξεις) των δηµοσίων υπαλλήλων, ως παράγοντα ανάπτυξης 

του ανθρώπινου δυναµικού. 

� Τα άρθρα 84 έως 87 του ΥΚ, που ορίζουν τη βαθµολογική εξέλιξη, το σύστηµα 

προαγωγών, αντικαταστάθηκαν από το άρθρο 1 του 3839/10. Σε αυτά ορίζεται 

και η σύνδεσή τους µε τα ακαδηµαϊκά προσόντα των υπαλλήλων. 

Μένει µόνο να εξεταστεί κατά πόσο αυτές οι διατάξεις τηρούνται και 

εφαρµόζονται και εάν αυτό γίνεται µέσα στα πλαίσια της αξιοκρατίας, οπότε 

αναφερόµαστε σε πραγµατικά κίνητρα, που θα µπορούσαν να έχουν αποτελέσµατα 

στην παρακίνηση των εργαζοµένων του δηµοσίου τοµέα. 

 

4.7 Η ικανοποίηση των δηµοσίων υπαλλήλων - Αποτελέσµατα ερευνών 

 

Αρκετές είναι οι έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί και πραγµατοποιούνται, είτε 

σε ακαδηµαϊκό επίπεδο, είτε από ιδιωτικούς και δηµόσιους φορείς, που αφορούν στην 

ικανοποίηση των υπαλλήλων του δηµοσίου τοµέα στην Ελλάδα και στο εξωτερικό. 

Έρευνες επίσης, έχουν διεξαχθεί σε πολλές χώρες κυρίως του δυτικού κόσµου, και 
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συχνά είναι στοχευµένες σε συγκεκριµένες επαγγελµατικές οµάδες, ή ακόµα και σε 

συγκεκριµένες επιχειρήσεις/οργανισµούς. Θα αναφερθούµε σε δύο έρευνες που 

αφορούν το δηµόσιο τοµέα της Ολλανδίας και την Ευρωπαϊκή Επιτροπή. 

Αξιοσηµείωτη είναι η έρευνα του καθηγητή Steijn, για την εργασιακή ικανοποίηση 

των Ολλανδών δηµοσίων υπαλλήλων, την οποία δηµοσίευσε στο άρθρο του “HRM 

and job satisfaction in the Dutch public sector”, το Σεπτέµβριο του 2002. Το δείγµα 

του αποτελείτο από 14.212 υπαλλήλους από διαφορετικούς τοµείς του δηµοσίου 

τοµέα της Ολλανδίας (εκτός του τοµέα της υγείας), οι οποίοι µέσω της συνέντευξης, 

που πραγµατοποιήθηκε υπό την αιγίδα του Υπουργείο Εσωτερικών της χώρας, 

διαµόρφωσαν τα αποτελέσµατα. Σύµφωνα µε αυτά, η εργασιακή ικανοποίηση των 

υπαλλήλων του ολλανδικού δηµοσίου τοµέα, σε γενικές γραµµές, δεν ήταν πολύ 

υψηλή εκείνη την περίοδο. Η οργάνωση των υπηρεσιών και θέµατα διαχείρισης του 

προσωπικού φάνηκε να έχουν µεγάλη επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση, σε 

αντίθεση µε τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά που είχαν αµελητέα επίδραση. Οι 

περισσότεροι εργαζόµενοι δεν ήταν ικανοποιηµένοι µε τη διοίκηση των υπηρεσιών 

τους, όπως επίσης και µε τις οικονοµικές αµοιβές τους, µε εξαίρεση τους δικαστικούς 

υπαλλήλους. Κάτω από το µέσο όρο εµφανίστηκε και η ικανοποίηση, που ένιωσαν οι 

εργαζόµενοι από τις δυνατότητες της επαγγελµατικής εξέλιξής τους, καθώς και από 

τη φύση της εργασίας τους και τις εργασιακές συνθήκες, γεγονός που σύµφωνα µε 

τον µελετητή οφείλεται στο ότι οι Ολλανδοί δηµόσιοι λειτουργοί προσδιορίζονται σε 

µεγαλύτερο βαθµό µέσα από τους εγγενείς παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης, και 

λιγότερο από τους εξωγενείς. 

Έρευνα που διενέργησαν οι Vandenabeele και Ban (2009), στους υπαλλήλους της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής, επιβεβαίωσε την αρχική υπόθεσή της, ότι η παρακίνηση 

επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσµευση των 

υπαλλήλων της Επιτροπής
41

. Πιο συγκεκριµένα, τα δεδοµένα συλλέχθηκαν µέσω της 

ετήσιας έρευνας που γίνεται ηλεκτρονικά για την ικανοποίηση όλων των υπαλλήλων 

της Επιτροπής. Το δείγµα ήταν 6.950 απαντηµένες φόρµες και έδειξαν ότι οι 

υπάλληλοι που παρακινήθηκαν είχαν υψηλότερο βαθµό εργασιακής ικανοποίησης και 

οργανωσιακής δέσµευσης, µε πολύ χαµηλό βαθµό επιθυµίας για αποχώρηση από τον 

οργανισµό. Επίσης, ελήφθησαν συνεντεύξεις, τα αποτελέσµατα των οποίων έδειξαν 

                                                 
41

Ο ορισµός που δίνει ο ίδιος συγγραφέας στην οργανωσιακή δέσµευση είναι η ταύτιση του ατόµου µε 

τον οργανισµό που εργάζεται, η οποία χαρακτηρίζεται από α) την έντονη αποδοχή των αξιών και 

στόχων του οργανισµού, β) την καταβολή προσπάθειας για λογαριασµό του οργανισµού και γ) την 

επιθυµία για παραµονή στον οργανισµό. 
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ότι µία βασική πηγή άντλησης ικανοποίησης για του υπαλλήλους είναι η αίσθηση ότι 

συµµετέχουν στη λήψη αποφάσεων και στο σχεδιασµό πολιτικών σηµαντικών για το 

σύνολο των πολιτών της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Επίσης, ως θετικά αναφέρθηκαν η 

σχετική αυτονοµία, η δυνατότητα µάθησης, η εργασία σε πολυπολιτισµικό 

περιβάλλον και οι καλές συνεργασίες. Αντίθετα, αιτία εργασιακής δυσαρέσκειας 

αποτέλεσε η γραφειοκρατία εντός του οργανισµού, που καθυστερεί την ολοκλήρωση 

των εργασιών. Οι διαφορές σε σχέση µε έναν εθνικό οργανισµό στις αµοιβές και  στα 

προνόµια των υπαλλήλων, ώστε να γίνονται οι εργασιακές θέσεις πιο ελκυστικές για 

υψηλού επιπέδου στελέχη, είναι µεγάλες, ωστόσο φαίνεται να έχουν επηρεάσει λίγο 

την εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσµευση των υπαλλήλων της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής. Το πιο ενδιαφέρον εύρηµα, σύµφωνα µε τους συγγραφείς, 

είναι ότι υψηλού επιπέδου στελέχη µε µόνιµες θέσεις δείχνουν λιγότερη εργασιακή 

ικανοποίηση, σε σχέση ακόµη και µε υπαλλήλους µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου 

και χαµηλότερου ιεραρχικού επιπέδου. 

Σύµφωνα µε τους συγγραφείς, η συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων είναι ένας 

σηµαντικός παράγοντας εργασιακής ικανοποίησης στο δηµόσιο τοµέα σε εθνικό και 

διεθνές  επίπεδο, όπως και η σχετική αυτονοµία των υπαλλήλων, καταλήγοντας στο 

συµπέρασµα ότι, και σε εθνικό και σε διεθνές επίπεδο, η ταύτιση µε την αποστολή 

του οργανισµού είναι σηµαντικός παράγοντας εργασιακής ικανοποίησης. Τα 

ευρήµατα της έρευνας αυτής συµφωνούν, ως προς τους παράγοντες της εργασιακής 

ικανοποίησης, και µε τη σχετική βιβλιογραφία που έχουµε προαναφέρει
42

. 

Ακόµα, και στις χώρες µε βαριά βιοµηχανία έρευνες έχουν δείξει ότι οι 

εργαζόµενοι στο δηµόσιο τοµέα είναι λιγότερο αποτελεσµατικοί από αυτούς στον 

ιδιωτικό. Όσον αφορά την ελληνική περίπτωση, έρευνα (Bourantas 1990) σε 

υπαλλήλους υπουργείων, δηµοσίων υπηρεσιών, δηµοσίων επιχειρήσεων και 

ιδιωτικών εταιριών επιβεβαίωσε αυτή την πραγµατικότητα. Τα αποτελέσµατα 

(Papalexandris, Bourantas, 1991, 1992) έδειξαν ότι οι υπάλληλοι του ιδιωτικού τοµέα 

νιώθουν µεγαλύτερη δέσµευση και ικανοποίηση από την εργασία τους, δέχονται 

υψηλότερη παρακίνηση και δείχνουν λιγότερη αδιαφορία από αυτούς του δηµοσίου 

τοµέα (Παπαλεξανδρή, 1995). 

Επίσης, έρευνα του Μανωλόπουλου το 2008, στην οποία συµµετείχαν 454 

υπάλληλοι δηµόσιων υπηρεσιών, καταδεικνύει ότι ένας συνδυασµός εσωτερικών και 
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 Βλ. 4.4 
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εξωτερικών ανταµοιβών παίζει σηµαντικό ρόλο στην παρακίνησή τους. Αν και η 

οικονοµικές ανταµοιβές αποτελούν ισχυρή κινητήριο δύναµη, εσωτερικά κίνητρα 

όπως η δηµιουργική εργασία, η αναγνώριση και η αυτονοµία στην εργασία φαίνεται 

να συµβάλλουν στην αύξηση της απόδοσης. Επίσης, οι ατοµικές ικανότητες αλλά και 

τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά φαίνεται να επηρεάζουν τα αποτελέσµατα για την 

παρακίνηση των δηµοσίων υπαλλήλων του δείγµατος. Αξιοσηµείωτο εύρηµα της 

παραπάνω έρευνας είναι το συµπέρασµα ότι οι εργαζόµενοι µε πανεπιστηµιακές 

σπουδές και µε προηγούµενη εµπειρία στον ιδιωτικό τοµέα, τείνουν να 

παρακινούνται περισσότερο από τις οικονοµικές ανταµοιβές. 

Έρευνα που διεξήχθη στο δήµο Αθηναίων το 2008, έδειξε ότι το στυλ ηγεσίας 

διαδραµατίζει καθοριστικό ρόλο στον βαθµό παρακίνησης των δηµοσίων υπαλλήλων. 

Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της παραπάνω έρευνας, ο σύγχρονος ηγέτης, 

προκειµένου να ενισχύσει την παρακίνηση των υφισταµένων του, θα πρέπει να 

απαλλαχθεί από τον αυστηρό, γραφειοκρατικό τρόπο διοίκησης και να υποστηρίξει 

την οµαδική εργασία, τη δέσµευση στο όραµα, την εισαγωγή αλλαγών, την 

εµπιστοσύνη και την δικαιοσύνη. 

Τέλος, πανελλαδική έρευνα για την εργασιακή ικανοποίηση, που διεξήχθη το 

πρώτο εξάµηνο του 2006 από την ερευνητική οµάδα του Athens GSM – Nottingham 

Trent University, σε δείγµα 300 εργαζοµένων ιδιωτικού και δηµόσιου τοµέα µε το 

µεγαλύτερο ποσοστό (52%) να βρίσκεται στις ηλικίες 30 έως 42 ετών, σε κλάδους 

οργανισµών υγείας, υπηρεσίες, το εµπόριο και τη βιοµηχανία, έδειξε κάτι που έχουν 

δείξει και άλλες έρευνες που αναφέραµε. Ότι οι εργαζόµενοι στον ιδιωτικό τοµέα 

δηλώνουν ελαφρώς πιο ικανοποιηµένοι από το δηµόσιο, µε την εξαίρεση όµως ότι 

αυτός ο παράγοντας θεωρείται ότι επηρεάζει λιγότερο την εργασιακή ικανοποίηση 

των ελλήνων εργαζοµένων
43

.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΤΟ Ι∆ΡΥΜΑ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΑΣΦΑΛΙΣΕΩΝ 

 

5.1 Παρουσίαση του Οργανισµού 

 

- Ιστορική αναδροµή 

Το Ίδρυµα Κοινωνικών Ασφαλίσεων (εφεξής ΙΚΑ) είναι κρατικός φορέας 

κύριας και επικουρικής ασφάλισης, ο οποίος ιδρύθηκε το 1934 µε το Ν. 6298/34 

«Περί Κοινωνικών Ασφαλίσεων». Η λειτουργία του ωστόσο ξεκίνησε την 1/12/1937, 

η χορήγηση όµως παροχών ρυθµίστηκε το 1951 µε τον Αναγκαστικό Νόµο 1846/51, 

ο οποίος µε τις διαδοχικές του τροποποιήσεις συνθέτει και το ισχύον θεσµικό πλαίσιο 

του φορέα. Το ΙΚΑ αποτελεί το βασικό φορέα κοινωνικής ασφάλισης των µισθωτών 

και είναι ένας από τους κύριους ασφαλιστικούς φορείς της χώρας. Η δηµιουργία του 

ΙΚΑ υπήρξε αίτηµα των εργαζοµένων, οι οποίοι πέτυχαν τη νοµοθετική ρύθµιση µε 

πρώτο διοικητή τον Π. Κανελλόπουλο, την περίοδο 1934 – 1935. Το 1935 ήταν το 

έτος που καθιερώθηκε η υποχρεωτική ασφάλιση όλων των µισθωτών στο ΙΚΑ
44

. 

Η εξέλιξη του ΙΚΑ χαρακτηρίζεται από τέσσερις φάσεις και είναι οι εξής: 

� Η πρώτη φάση καλύπτει την περίοδο 1937-1950. Ο ιδρυτικός νόµος στηρίχτηκε 

στις αρχές της κλασσικής κεντροευρωπαϊκής κοινωνικής ασφάλισης, µε 

διατάξεις που ήταν προσαρµοσµένες στα δεδοµένα της τότε ελληνικής 

πραγµατικότητας. Αρχικά το ΙΚΑ λειτουργούσε µε αρχές που πλησίαζαν αυτές 

της ιδιωτικής ασφάλισης και είχε περιορισµένες υποχρεώσεις. 

� Η δεύτερη φάση καλύπτει την περίοδο 1951-1959, οπότε µε το Ν. 1846/51 

εφαρµόζεται µεγαλύτερη ελαστικότητα ως προς τις προϋποθέσεις των παροχών, 

καθιερώνεται σύστηµα υπολογισµού των συντάξεων που ευνοεί τις εισοδηµατικά 

χαµηλότερες οµάδες δικαιούχων, επεκτείνονται οι παροχές, κυρίως στον κλάδο 

ασθενείας σε είδος, και προβλέπεται η δυνατότητα αναπροσαρµογής των 

συντάξεων ύστερα από µεταβολές στα τιµαριθµικά δεδοµένα. Το Ν.∆.2698/53 

θέσπισε κατώτατα όρια συντάξεων, ενώ διεύρυνε τη χρηµατοδότηση των κλάδων 

ασθενείας σε χρήµα και είδος, καθώς αναγνωρίστηκε η ανάγκη της συµβολής του 

κράτους στην χρηµατοδότηση του ιδρύµατος. 
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� Η τρίτη φάση καλύπτει την περίοδο 1960-1977, οπότε η ασφάλιση του ΙΚΑ 

επεκτείνεται και γεωγραφικά. Με το Ν.∆. 4104/60 εξασφαλίζεται η προοδευτική 

προσαρµογή των χρονικών προϋποθέσεων, ως προς τον απαιτούµενο ελάχιστο 

χρόνο ασφάλισης για τη θεµελίωση συνταξιοδοτικού δικαιώµατος. Ορίζεται 

επίσης σύστηµα υπολογισµού των συντάξεων µε εσωτερική αλληλεγγύη προς 

όφελος των ασφαλισµένων µε χαµηλές αποδοχές. Με το Ν.∆. 465/70 µειώνεται η 

εισφορά των κλάδων ασθενείας και αυξάνεται του κλάδου συντάξεων, αφού 

ορίζεται η υποχρέωση του κράτους να καλύπτει την επιβάρυνση που προκύπτει 

από µειώσεις των εισφορών ή άλλες ρυθµίσεις κοινωνικών και οικονοµικών 

πολιτικών. Με το Ν.∆. 346/74 αναµορφώνονται οι ασφαλιστικές κλάσεις, τα 

τεκµαρτά ηµεροµίσθια και τα ποσοστά υπολογισµού των συντάξεων, όροι που 

επηρέασαν τα τελικά ποσά των χορηγούµενων συντάξεων. 

� Η τέταρτη φάση καλύπτει την περίοδο µετά το 1978. Με το Ν.825/78 

βελτιώνονται οι παροχές, καθιερώνεται διαδικασία αυτόµατης αναπροσαρµογής 

των πόρων του ιδρύµατος από εισφορές αλλά και των παροχών, ένταξη µεθόδου 

προσδιορισµού του συντάξιµου µισθού, αναγνωρίζεται ο συντάξιµος χρόνος εκ 

των υστέρων µε εξαγορές και επεκτείνεται το µέτρο της συνταξιοδότησης µετά 

35ετία και στον ιδιωτικό τοµέα. Ως συνέπεια αυτών, το 1981 δηµιουργούνται 

ελλείµµατα και η ανάγκη προσφυγής σε δανεισµό. Με το Ν. 1305/82 

αναµορφώθηκε ο µηχανισµός αναπροσαρµογής των συντάξεων µε βάση το 

δείκτη τιµών καταναλωτή, κατά ένα µέρος µόνο στις υψηλότερες κλάσεις. Και 

βελτιώθηκαν τα κατώτερα όρια συντάξεων. Το αποτέλεσµα ήταν να 

δηµιουργηθεί χρηµατοδοτικό άνοιγµα, που καλύφθηκε µε προσφυγή σε 

τραπεζικό δανεισµό και όχι σε κρατική ενίσχυση (Προβόπουλος, 1985). 

 

- Προσωπικό ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

Το σύνολο του προσωπικού που υπηρετεί στο ΙΚΑ είναι σύµφωνα µε το ∆ιοικητή 

του Οργανισµού
45

 την 31/12/2009 9.689 διοικητικοί υπάλληλοι (µόνιµοι & αορίστου 

χρόνου) όλων των κατηγοριών
46

 επί οργανικών θέσεων 12.755 υπαλλήλων και την 

31/12/2011 8.106 υπάλληλοι, αριθµός που βαίνει µειούµενος λόγω 

συνταξιοδοτήσεων. 
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Επιστολή ∆ιοικητή ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, 23/1/2012, www.ika.gr/gr/infopages/news/20120126epistoli.doc  
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Σύµφωνα µε στοιχεία της ∆ιεύθυνσης ∆ιοικητικού Προσωπικού της ∆ιοίκησης 

του ΙΚΑ
47

 το σύνολο των υπηρετούντων υπαλλήλων του Ιδρύµατος την 13/5/2014 

ανά φύλο και κατηγορία έχουν ως εξής: 

 

Πίνακας 5.1 : Κατανοµή υπαλλήλων ΙΚΑ-ΕΤΑΜ ανά φύλο και κατηγορία 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΑ ΑΝ∆ΡΕΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ ΣΥΝΟΛΟ % 

ΠΕ 529 1.375 1.904 33,6 

ΤΕ 222 420 642 11,3 

∆Ε 1.147 1.593 2.740 48,3 

ΥΕ 178 210 388 6,8 

ΣΥΝΟΛΟ 2.076 3.598 5.674 100,0 

Πηγή: ∆/νση ∆ιοικητικού Προσωπικού ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

 

Το σύνολο των υπαλλήλων φαίνεται ότι έχει µειωθεί δραµατικά την τελευταία 

τριετία, µε τους υπαλλήλους του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ να φτάνουν Πανελλαδικά τους 5.674 

υπαλλήλους, όλων των κατηγοριών, επιβεβαιώνοντας την τάση µείωσης που 

τονίστηκε ανωτέρω από τη ∆ιοίκηση του Ιδρύµατος. 

Οι γυναίκες αποτελούν το 63,4% επί του συνόλου των εργαζοµένων και οι άνδρες 

το 36,6%. Το 33,6% είναι υπάλληλοι Πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης, το 11,3% 

Τεχνολογικής εκπαίδευσης, το 48,3% ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και µόλις το  

6,8% είναι υπάλληλοι Υποχρεωτικής εκπαίδευσης.  

 

- ∆ικαιούχοι ασφάλισης ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

Ως δικαιούχοι περίθαλψης από το ΙΚΑ – ΕΤΑΜ θεωρούνται όσοι παρέχουν 

εξαρτηµένη εργασία (άµεσα ασφαλισµένοι), ανεξάρτητα από την ιδιότητα του 

εργοδότη, καθώς και τα µέλη των οικογενειών τους (έµµεσα ασφαλισµένοι), οι 

συνταξιούχοι του ΙΚΑ – ΕΤΑΜ, καθώς και τα εξαρτηµένα εξ αυτών µέλη και κατά 

περίπτωση οι ασφαλισµένοι ή συνταξιούχοι άλλων ταµείων (ΟΑΕΕ, ΤΑΕ, ΤΣΑ κλπ). 

Σύµφωνα µε στοιχεία που δηµοσιεύτηκαν από το Υπουργείο Εργασίας το 2012 οι 

ασφαλισµένοι του ΙΚΑ - ΕΤΑΜ  σε κοινές επιχειρήσεις και οικοδοµοτεχνικά έργα 

ήταν 2.199.407, ενώ οι ασφαλισµένοι στο ΕΤΕΑ (Ενιαίο Ταµείο Επικουρικής 

Ασφάλισης) επικουρικό ταµείο του ΙΚΑ – ΕΤΑΜ (πρώην ΕΤΕΑΜ), το 2013 
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 Αρ. Πρωτ. Φ09/353/13-5-14 απαντητικό έγγραφο σε αίτηση της ερευνήτριας 
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εκτιµήθηκε ότι θα αγγίξει τους 1.370 χιλ. ασφαλισµένους
48

. Τον Απρίλιο 2014, 

σύµφωνα µε στοιχεία που ελήφθησαν από το ΟΠΣ – ΙΚΑ, οι άµεσα ασφαλισµένοι 

ήταν περίπου 1.959.000. 

 

- Συνταξιούχοι ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

Τέλος, οι συνταξιούχοι στο σύνολο των κατηγοριών συντάξεων του ΙΚΑ, το 

Φεβρουάριο 2014, ήταν 1.191.354, εκ των οποίων οι 1.048.512 ήταν και 

συνταξιούχοι επικουρικής συντάξεως ΕΤΕΑ,
49

 ενώ το σύνολο των συνταξιούχων 

κύριων συντάξεων τον Απρίλιο 2014, σύµφωνα µε στοιχεία που ελήφθησαν από τη 

∆ιεύθυνση Παροχών του Ιδρύµατος, φαίνεται στον ακόλουθο Πίνακα: 

 

Πίνακας 5.2 : Συντάξεις ΙΚΑ-ΕΤΑΜ,  Απριλίου 2014 

Απρίλιος 2014  

Συνταξιούχοι γήρατος        793.682 

Συνταξιούχοι αναπηρίας        109.592 

Συνταξιούχοι θανάτου        295.343 

Σύνολο συνταξιούχων     1.198.617 

Πηγή: «Ένατη Έκθεση Συνταξιοδοτικών Παροχών και Προνοιακών Επιδοµάτων», Φεβρουάριος 2014 

 

5.1.1 Οργάνωση ΙΚΑ 

 

Το  ΙΚΑ-ΕΤΑΜ οργανωτικά σήµερα λειτουργεί µε βάση τις δοµές της εποχής του 

’50, οι οποίες δεν βρίσκονται σε αρµονία µε το εσωτερικό περιβάλλον του 

Οργανισµού λόγω των δοµικών αλλαγών που έχουν επέλθει στον σκοπό και τις 

λειτουργίες του. Οι σηµαντικότερες αλλαγές σχετίζονται µε την απόσχιση του κλάδου 

Υγείας και την εφαρµογή νέων τεχνολογιών πληροφορικής και επικοινωνιών στις 

λειτουργίες του. Επιπλέον, οι υφιστάµενες οργανωτικές δοµές του Οργανισµού δεν 

βρίσκονται σε αρµονία µε το εξωτερικό περιβάλλον και γενικότερα µε τη σύγχρονη 

διοικητική και οικονοµική πραγµατικότητα.
50
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ΕΘΝΟΣ On Line, Άρθρο «Πόσοι είναι οι ασφαλισµένοι σε κάθε Ταµείο», 12/9/2013, 

http://www.ethnos.gr/article.asp?catid=22770&subid=2&pubid=63886711 
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Στοιχεία από την «Ένατη Έκθεση Συνταξιοδοτικών Παροχών και Προνοιακών Επιδοµάτων», 
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Πιο συγκεκριµένα, ανώτατο όργανο διοίκησης του ΙΚΑ είναι το ∆ιοικητικό 

Συµβούλιο, που µαζί µε το ∆ιοικητή και τους 3 Υποδιοικητές έχουν την κύρια ευθύνη 

οργάνωσης και λειτουργίας του Οργανισµού. 

Το ΙΚΑ διαθέτει 4 Γενικές ∆ιευθύνσεις:  

• τη Γενική ∆ιεύθυνση ∆ιοικητικών Υπηρεσιών, 

• τη Γενική ∆ιεύθυνση Ασφαλιστικών Υπηρεσιών, 

• τη Γενική ∆ιεύθυνση Οικονοµοτεχνικών Υπηρεσιών 

• τη Γενική ∆ιεύθυνση Πληροφορικής. 

Το οργανόγραµµα του Οργανισµού (της Κεντρικής Υπηρεσίας-∆ιοίκησης) 

παρουσιάζεται ακολούθως:  

  



 

 

Σχήµα 5.1 : Οργανωτική ∆οµή Κεντρικής ∆ιοίκησης ΙΚΑ

Οι Περιφερειακές Υπηρεσίες Α

πλήθος υπηρεσιών που είναι οι εξής

Υποκαταστήµατα, 19 Παράρτηµα, 

Υπηρεσία Ελέγχου Ασφάλισης (Ε.ΥΠ.Ε.Α.)

Το γενικό Οργανόγραµµα των υπηρεσιών του ΙΚΑ, που περιλαµβάνει την 

Κεντρική ∆ιοίκηση και τις Περιφερειακές Υπηρεσίες, 
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Οργανωτική ∆οµή Κεντρικής ∆ιοίκησης ΙΚΑ

 

Οι Περιφερειακές Υπηρεσίες Ασφάλισης διακρίνονται σε πέντε κατηγορίες

πλήθος υπηρεσιών που είναι οι εξής: 21 Περιφερειακά Υποκαταστήµατα

Παράρτηµα, 4 Ταµεία Είσπραξης Εσόδων και η 

Ελέγχου Ασφάλισης (Ε.ΥΠ.Ε.Α.) σε 6 Περιφέρειες της Επικράτειας

ανόγραµµα των υπηρεσιών του ΙΚΑ, που περιλαµβάνει την 

ι τις Περιφερειακές Υπηρεσίες, παρουσιάζεται παρακάτω:

 

Οργανωτική ∆οµή Κεντρικής ∆ιοίκησης ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

 

κατηγορίες και σε 

Υποκαταστήµατα, 121 Τοπικά 

4 Ταµεία Είσπραξης Εσόδων και η Ειδική 

σε 6 Περιφέρειες της Επικράτειας. 

ανόγραµµα των υπηρεσιών του ΙΚΑ, που περιλαµβάνει την 

παρακάτω: 



 

 

Σχήµα 5.2 : 
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: Γενικό Οργανόγραµµα Υπηρεσιών ΙΚΑ-ΕΤΑΜ

 

ΕΤΑΜ 
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Τα Υποκαταστήµατα είναι µονάδες επιπέδου ∆ιεύθυνσης. Οι κύριες λειτουργίες 

τους κατανέµονται σε επτά τοµείς: 

• Τοµέας Εσόδων 

• Τοµέας Παροχών Σύνταξης 

• Τοµέας Παροχών Ασθενείας 

• Τοµέας Μητρώου 

• Τοµέας Οικονοµικού 

• Τοµέας ∆ιοικητικού 

• Τοµέας Πληροφορικής 

Κάθε τοµέας διαρθρώνεται σε ένα ή και περισσότερα τµήµατα για τις µεγάλες 

µονάδες και µπορεί για τις µικρές µονάδες δύο τοµείς να διαρθρώνονται σε ένα 

τµήµα µε πλήρη συγκρότηση τοµέων. Τα Παραρτήµατα είναι µονάδες χωρίς 

διάρθρωση, επιπέδου Τµήµατος των Υποκαταστηµάτων στα οποία και υπάγονται.
51

 

 

5.1.2 Οικονοµικά στοιχεία του ΙΚΑ 

 

Για το 2013 ο Προϋπολογισµός του ΙΚΑ προέβλεπε για τον Τοµέα Συντάξεων  

έλλειµµα περίπου 342 εκατ. €, προερχόµενο από έσοδα περίπου 10.355 εκατ. € και 

έξοδα περίπου 10.697 εκατ. €. Στο λογαριασµό Παροχών σε Χρήµα αντίθετα 

προέβλεπε πλεόνασµα περίπου 54 εκατ. €, προερχόµενο από έσοδα περίπου 274 εκατ. 

€ και έξοδα περίπου 220 εκατ. €.  

Πίνακας 5.3 : Προϋπολογισµός ΙΚΑ 2013 

 

Πηγή: ΓΓΚΑ
52
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Σύµφωνα µε την Εγκύκλιο του Υπουργείου, το έλλειµµα του Κλάδου Σύνταξης 

θα καλυφθεί από τα ταµειακά του διαθέσιµα και από αύξηση της κρατικής 

επιχορήγησης µε διάθεση επιπλέον ποσού
53

 του Προϋπολογισµού της Γενικής 

Γραµµατείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων. Σύµφωνα µε δηλώσεις του ∆ιοικητή του 

Ιδρύµατος ο προϋπολογισµός εκτελείτε σε συµφωνία των όσων είχαν προβλεφθεί
54

. 

Η χρηµατοδότηση του ΙΚΑ – ΕΤΑΜ γίνεται τριµερώς από το Κράτος, τους 

εργοδότες, που καταβάλουν εργοδοτικές εισφορές και τους εργαζόµενους που 

καταβάλουν εργατικές εισφορές. Το ύψος των εργοδοτικών και εργατικών εισφορών 

ποικίλει ανάλογα µε τις επαγγελµατικές κατηγορίες των ασφαλισµένων. Σύµφωνα µε 

τις διατάξεις του αρ. 4 του Ν.3029/02, το Κράτος συµµετέχει ετησίων µε µία τακτική 

συµµετοχή από τον Κρατικό Προϋπολογισµό, το ύψος της οποίας έχει ορισθεί σε 1% 

του ΑΕΠ, µε την πρόβλεψη ότι αν ενταχθούν σταδιακά και άλλα Ταµεία, το κράτος 

αναλαµβάνει την κάλυψη των ελλειµµάτων, που τυχόν θα δηµιουργηθούν, µε 

αναπροσαρµογή του ποσοστού χρηµατοδότησης
55

. 

Σύµφωνα µε την Πανελλήνια Οµοσπονδία Συλλόγων Εργαζοµένων ΙΚΑ (ΠΟΣΕ 

– ΙΚΑ) και µε τα επίσηµα στοιχεία Μαΐου του 2012, που δηµοσιοποίησε τα έσοδα 

του ΙΚΑ έως το Σεπτέµβριο του 2012 ήταν µειωµένα κατά 20% σε σχέση µε τη 

αντίστοιχη περίοδο του 2011.
56

 Γενικότερα, οι απώλειες την τετραετία 2009-2013 

ήταν πολύ µεγάλες για τον ασφαλιστικό φορέα. Σύµφωνα µε δηµοσιευµένα στοιχεία 

το πρώτο τετράµηνο του 2012, ο µέσος όρος των ασφαλισµένων ανά έτος είχε 

µειωθεί κατά 460.794, σε σύγκριση µε το 2009. Συνολικά την περίοδο αυτή, το ΙΚΑ 

απώλεσε το 20,30% των ασφαλισµένων του στις κοινές επιχειρήσεις και το 77,65% 

των ασφαλισµένων στα οικοδοµοτεχνικά έργα και συνεπώς, τις ανάλογες εργοδοτικές 

και εργατικές εισφορές. Ωστόσο, διαφαίνεται κάποια βελτίωση καθώς µειώθηκε το 

ποσοστό µείωσης του αριθµού των ασφαλισµένων το 2013 σε -3,43%, από -9,12% 

και -9,19% το 2012 και το 2011 αντίστοιχα.
57

 Επίσης, σύµφωνα µε δηµοσιευµένα 

στοιχεία της ∆ιοίκησης του ΙΚΑ, αύξηση εµφανίζουν και οι εισπράξεις του 
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Ιδρύµατος, από τρέχουσες µηνιαίες και καθυστερούµενες ασφαλιστικές εισφορές 

κατά το πρώτο τρίµηνο του 2014 σε σχέση µε το αντίστοιχο τρίµηνο του 2013. 

Συγκεκριµένα, τον Ιανουάριο του 2014, οι εισπράξεις αυξήθηκαν κατά 12,35%, τον 

Φεβρουάριο κατά 3,41% και το Μάρτιο κατά 5,8%, ενώ τα έσοδα από ληξιπρόθεσµες 

ασφαλιστικές οφειλές τον ∆εκέµβριο του 2013, ήταν αυξηµένα κατά 48,59%, έναντι 

των αντίστοιχων εσόδων του ∆εκεµβρίου του 2012.
58

 Σε ετήσια βάση, το 2013, τα 

έσοδα του ΙΚΑ από ληξιπρόθεσµες οφειλές ανήλθαν στα 988.659.850,31€, αυξηµένα 

κατά 30% έναντι των ετών 2010 και 2011 και σε ποσοστό 5% έναντι των αντίστοιχων 

εσόδων το 2012.
59

 Τέλος, το σύνολο των µηνιαίων εξόδων για συντάξεις του ΙΚΑ για 

το Φεβρουάριο του 2014 ανήλθε σε 839.876.787,28€.
60

 

 

5.2 Αναδιοργάνωση ΙΚΑ
61

 

 

«Οι νοµοθετικές αλλαγές στην κοινωνική ασφάλιση την τριετία 2009-2011 

επιβάλουν», σύµφωνα µε όσα αναφέρει σε επιστολή του ο ∆ιοικητής του Ιδρύµατος, 

«τον ανακαθορισµό του ρόλου του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, ως του κεντρικού οργανισµού 

κοινωνικής ασφάλισης της Ελλάδος». Στις αλλαγές αυτές περιλαµβάνονται: 

− Η ένταξη όλων των ασφαλιστικών ταµείων κύριας σύνταξης µισθωτών στο ΙΚΑ- 

ΕΤΑΜ. 

− Η υπαγωγή όλων των νεοπροσλαµβανοµένων δηµόσιων υπαλλήλων στο ΙΚΑ-

ΕΤΑΜ από την 1/1/2011. 

− Ο διαχωρισµός, του κλάδου υγείας από τον κλάδο σύνταξης του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ και η 

υπαγωγή αυτού στο νεοσυσταθέν Εθνικό Οργανισµό Παροχής Υπηρεσιών Υγείας 

από 1/1/2012. 

Τα έργα που θα πρέπει να διαχειριστεί αποτελεσµατικά υπό τις νέες συνθήκες το 

ΙΚΑ-ΕΤΑΜ είναι η χορήγηση κύριων συντάξεων για το σύνολο των µισθωτών, η 

χορήγηση παροχών σε χρήµα, η πιστοποίηση της αναπηρίας για το σύνολο των 

Ελλήνων πολιτών, µέσω των Κέντρων Πιστοποίησης Αναπηρίας (ΚΕΠΑ) 
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αρµοδιότητας του Ιδρύµατος, και η καθολική είσπραξη των ασφαλιστικών εισφορών 

από το σύνολο των εργοδοτών- επιχειρήσεων. 

5.2.1 Λόγοι αναδιοργάνωσης 

 

Η ανάγκη της αναδιοργάνωσης των υπηρεσιών του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ έχει την 

έννοια του επαναπροσδιορισµού της παρουσίας του στην περιφέρεια µέσω της 

συνένωσης ανθρώπινων πόρων και υποδοµών και της δηµιουργίας νέων δοµών και 

µηχανισµών σε αρµονία µε τις νέες ανάγκες για καλύτερη και αποτελεσµατικότερη 

λειτουργία του οργανισµού. Είναι δε, επιτακτική, σύµφωνα µε τη ∆ιοίκηση του 

Οργανισµού, για τους παρακάτω λόγους: 

� Αλλαγές σε δοµικά στοιχεία του Οργανισµού 

Η προοπτική για µετεξέλιξή του ΙΚΑ σε Εθνικό Ενιαίο Φορέα Συντάξεων, είναι 

πλέον δεδοµένη, µετά την απόσχιση του κλάδου υγείας από τον Οργανισµό. Οι 

συχνές επισκέψεις των ασφαλισµένων στις µονάδες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ  αφορούσαν 

κυρίως στη χορήγηση παροχών ασθενείας, αντικείµενο που τώρα υπάγεται στον 

ΕΟΠΥΥ. 

Σύµφωνα µε τα νέα δεδοµένα, ο στόχος είναι οι λειτουργίες του νέου Φορέα 

Συντάξεων, που θα άπτονται της απονοµής των συντάξεων, του ελέγχου των 

εισπραττόµενων εισφορών και της χορήγησης παροχών σε χρήµα, να γίνονται µε 

διαδικασίες που δεν απαιτούν επισκεψιµότητα πολιτών στις µονάδες και αυτό θα 

επιτευχθεί µέσω της απλούστευσης διαδικασιών µε εκµετάλλευση των τεχνολογιών 

πληροφορικής και επικοινωνιών, τη διαλειτουργικότητα κλπ. 

� Μείωση του ανθρώπινου δυναµικού 

Η εφαρµογή του Ν. 4024/2011 περί εργασιακής εφεδρείας, οι µαζικές 

συνταξιοδοτήσεις των τελευταίων ετών και µείωση των προσλήψεων σύµφωνα µε το 

Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2013-2016
62

, µείωσαν τον 

αριθµό των υπαλλήλων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, όπως αναφέραµε και παραπάνω. 

Αποτέλεσµα αυτού είναι η συσσώρευση µεγάλου όγκου εργασιών και η επιδείνωση 

του χρόνου απόκρισης στα αιτήµατα των πολιτών. Αυτή η κατάσταση επιβάλλει τη 

συνένωση των δυνάµεων του Ιδρύµατος σε ανθρώπινους πόρους. 

  

                                                 
62

Υπουργείο Οικονοµικών, Μεσοπρόθεσµο Πλαίσιο ∆ηµοσιονοµικής Στρατηγικής 2013-2016, Αθήνα, 

Οκτώβριος 2012, σ. 34, όπου αναφέρεται ότι οι προσλήψεις ανά υποτοµέα της Γενικής Κυβέρνησης 

βασίστηκε στον κανόνα 1:5, δηλαδή για κάθε πέντε αποχωρήσεις θα γίνεται µία πρόσληψη. 
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� Εκσυγχρονισµός των διαδικασιών  

Η οργανωτική δοµή του ΙΚΑ ήταν πάντοτε άρρηκτα συνδεδεµένη µε τις 

χειρόγραφες διαδικασίες που εφαρµόζονταν, µέχρι την χρήση του Ολοκληρωµένου 

Πληροφοριακού Συστήµατος (εφεξής ΟΠΣ-ΙΚΑ) στο σύνολο των λειτουργιών και 

υπηρεσιών του.  

Ο εκσυγχρονισµός όµως των διαδικασιών χωρίς την παράλληλη οργανωτική 

αναδιάρθρωση, δεν επέτρεψε την πλήρη αξιοποίηση και επιχειρησιακή εκµετάλλευση 

των δεδοµένων του νέου ΟΠΣ-ΙΚΑ. Αυτό δεν ευνοούσε την αποτελεσµατική άσκηση 

των αρµοδιοτήτων της ∆ιοίκηση του Οργανισµού στο δίκτυο των µονάδων του, όπως 

ο συντονισµός, η εποπτεία, ο έλεγχος της απόδοσης µε µετρήσιµα στοιχεία ανά 

µονάδα για κάθε λειτουργικό τοµέα (έσοδα/συντάξεις). Πλέον, οι εργασίες κάθε 

Υποκαταστήµατος ολοκληρώνονται µέσω του ΟΠΣ-ΙΚΑ, και έτσι παρέχεται στην 

∆ιοίκηση έγκαιρη και έγκυρη πληροφόρηση και ασφαλή δεδοµένα για την 

τεκµηριωµένη χάραξη των άµεσων στρατηγικών επιλογών της. 

Επίσης, εφαρµόζονται πλέον διαδικασίες µε σκοπό να µειωθεί δραστικά η 

επισκεψιµότητα στις Μονάδες, διασφαλίζοντας τη µεγιστοποίηση των 

αποτελεσµάτων και ωφεληµάτων σε λειτουργικά κόστη και τη γνησιότητα των 

συναλλαγών περιορίζοντας ταυτόχρονα τη διαφθορά.  

Οι διαδικασίες αυτές είναι: 

• Θεώρηση των βιβλιαρίων υγείας µε αυτοκόλλητη Ετικέτα Ασφαλιστικής  

Ικανότητας, η οποία αποστέλλεται στον εργοδότη 

• Κατάργηση ασφαλιστικών ορίων προς διευκόλυνση συναλλαγών, ώστε οι 

συναλλασσόµενοι πολίτες να µπορούν να εξυπηρετηθούν όχι µόνο από τα αρµόδια 

ασφαλιστικά, αλλά από όλα τα Υποκ/τα του ΙΚΑ  

• Κατάργηση κάποιων δικαιολογητικών, λόγω της διαλειτουργικότητας µε άλλους 

φορείς 

• Πληρωµή παροχών ασθενείας µέσω πίστωσης τραπεζικών λογαριασµών 

• Πρόσβαση µέσω διαδικτύου στον Ατοµικό Λογαριασµό Ασφάλισης από 

ασφαλισµένους και εργοδότες 

• Υποβολή Αναλυτικής Περιοδικής ∆ήλωσης (ΑΠ∆) µέσω διαδικτύου 

• Καταβολή εισφορών στις Τράπεζες 

• Ασφαλιστική ενηµερότητα µέσω διαδικτύου: Με την παρέµβαση  αυτή µειώθηκαν 

οι επισκέψεις στις Μονάδες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ για χορήγηση ασφαλιστικής 
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ενηµερότητας. Ενδεικτικά αναφέρεται ότι εντός τεσσάρων ηµερών (από  

10/1/2012 µέχρι και  13/1/2012) είχαν καταγραφεί 23.046 ηλεκτρονικές 

συναλλαγές της παραπάνω υπηρεσίας, οι οποίες µεταφράζονται σε µη επισκέψεις 

στις Μονάδες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. 

� Αλλαγές που έχουν επέλθει στο εξωτερικό περιβάλλον 

Όπως για παράδειγµα η λειτουργία των ΚΕΠ του Υπουργείου ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, τα οποία εκτελούνται µεταξύ 

άλλων και πολλές εργασίες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. Η οργανωτική αυτή δοµή του 

Υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης σε 

πολλές περιοχές της λειτουργεί παράλληλα µε τις υπηρεσίες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, ιδίως 

σε Μονάδες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ όπου υπηρετεί µικρός αριθµός προσωπικού ενός ή δύο 

υπαλλήλων. Στις περιπτώσεις αυτές οι εργασίες που µπορούν να εκτελεσθούν µε 

νοµιµότητα  στις Μονάδες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, δεν είναι περισσότερες απ’ αυτές που 

µπορούν να εκτελεσθούν στα ΚΕΠ, οπότε ίσως θα έπρεπε να εξετασθεί η 

προστιθέµενη αξία της παράλληλης λειτουργίας τους. 

Επίσης, οι κατευθυντήριες οδηγίες του Υπουργείου ∆ιοικητικής  Μεταρρύθµισης 

και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, που επιβάλλουν την µείωση των οργανικών 

µονάδων των δηµοσίων φορέων και οργανισµών κατά 30%, επηρέασαν σηµαντικά τη 

νέα οργανωτική δοµή του Ιδρύµατος, όπως θα αναφέρουµε παρακάτω.  

Τέλος, είναι προφανές ότι η  υφιστάµενη δηµοσιονοµική κατάσταση της χώρας 

επιτάσσει µείωση του λειτουργικού κόστους των δηµοσίων φορέων και οργανισµών 

και συνεπώς η ουσιαστική οργανωτική αναβάθµιση του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, είναι 

επιτακτική. 

 

5.2.2 Νέο οργανωτικό µοντέλο ΙΚΑ 

 

Το νέο οργανωτικό µοντέλο, που προτάθηκε από τη ∆ιοίκηση του Οργανισµού, 

του οποίου η εφαρµογή βρίσκεται ήδη σε εξέλιξη από το 2012, προβλέπει µία νέα 

δοµή των υπηρεσιών του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ εναρµονισµένη µε τη διοικητική διαίρεση της 

χώρας. Σχεδιάστηκε δε, µε γνώµονα την αντιµετώπιση των νέων αναγκών, την 

ενσωµάτωση των αλλαγών και την αξιοποίηση στο µέγιστο βαθµό των επενδύσεων 

του φορέα σε νέες τεχνολογίες πληροφορικής και επικοινωνιών. Σύµφωνα µε τη 

∆ιοίκηση, αποτελεί ένα µοντέλο βασισµένο στην αποκεντρωµένη διοίκηση, που 
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εξασφαλίζει ευελιξία στις αποφάσεις και διαδικασίες τοπικού ενδιαφέροντος και 

προωθεί µια επιχειρησιακή κουλτούρα µε στόχο τη βελτίωση της 

αποτελεσµατικότητας και παραγωγικότητας των εργασιών των µονάδων του δικτύου. 

Η νέα αυτή δοµή βασίζεται σε τρεις στρατηγικούς άξονες:  

α) Τη συνένωση λειτουργικών µονάδων µε στόχο τη µείωση λειτουργικού κόστους 

και την επίτευξη οικονοµιών κλίµακας σε όλα τα επίπεδα  

β) Την κατανοµή του ανθρωπίνου δυναµικού και την οργάνωσή του µε βάση τις 

ανάγκες της κάθε µονάδας για την αποτελεσµατικότερη λειτουργία τους, µε απώτερο 

στόχο την επιτάχυνση της έκδοσης των συντάξεων, την αποτελεσµατικότερη 

αντιµετώπιση φαινοµένων εισφοροδιαφυγής και την είσπραξη των καθυστερούµενων 

οφειλών. 

γ) Την αξιοποίηση των τεχνολογιών πληροφορικής, µέσω των οποίων θα 

διευκολυνθούν οι ελεγκτικοί µηχανισµοί του Οργανισµού και οι διαδικασίες  

εποπτείας, των περιφερειακών µονάδων του Ιδρύµατος, προκειµένου να καταστεί 

δυνατή η υιοθέτηση µετρήσιµων και εφικτών στόχων ποιοτικής και αποτελεσµατικής 

λειτουργίας των Μονάδων του δικτύου. 

Η οργανωτική αυτή αναβάθµιση θα προκύψει µέσω της αναδιάρθρωσης του 

Οργανισµού του Ιδρύµατος και της τυποποίησης των Μονάδων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, της 

ισχυροποίησης του κεντρικού µηχανισµού συντονισµού, ελέγχου και υποστήριξης 

των Μονάδων, της ενσωµάτωσης των νέων διαρθρωτικών αλλαγών (απόσχιση 

υπηρεσιών Υγείας, ΚΕΠΑ κλπ). 

Το νέο Περιφερειακό Οργανωτικό Μοντέλο του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ θα διαρθρωθεί σε 

τρία νέα επίπεδα, ως εξής: 

� Περιφερειακά ∆ιοικητικά Κέντρα που λειτουργούν σε επίπεδο ∆ιοικητικής 

Περιφέρειας, µε αρµοδιότητες επιτελικές, λειτουργικές και εκτελεστικές.  

� Υποκαταστήµατα του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, µε αρµοδιότητες λειτουργικές και 

εκτελεστικές . 

� Γραφεία Κοινωνικής Ασφάλισης, που θα υποστηρίζουν τις λειτουργίες 

συγκεκριµένου Υποκαταστήµατος στον τοµέα της εξυπηρέτησης των πολιτών και 

συναλλασσοµένων µε τις υπηρεσίες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. Για τη σύσταση και 

λειτουργία των Γραφείων θα υπάρχει συνεργασία µε δήµους ή άλλες υπηρεσίες για 

ενοποιηµένη εξυπηρέτηση των πολιτών µε χαµηλό κόστος. 

Ήδη από το 2011 έως και το Φεβρουάριο του 2014 ανεστάλη η λειτουργία πολλών 

Παραρτηµάτων του ΙΚΑ, κάποια από τα οποία αντικαταστάθηκαν από Γραφεία 
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Κοινωνικής Ασφάλισης. Επίσης Τοπικά Υποκαταστήµατα έκλεισαν ή 

συγχωνεύθηκαν µε άλλα, στα πλαίσια της πολιτικής περί περιορισµού κατά 30% των 

οργανικών µονάδων του ∆ηµοσίου και του ανωτέρω σχεδίου αναδιοργάνωσης του 

ΙΚΑ - ΕΤΑΜ
63

. 

Παράλληλα, η αναδιάρθρωση σε κάθε διοικητική Περιφέρεια θα πραγµατοποιηθεί 

µε βάση συγκεκριµένους κανόνες που έχουν τεθεί από την ∆ιοίκηση του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, 

ακολουθώντας τους εξής ποσοτικούς και ποιοτικούς στόχους: 

� Κάθε Υποκατάστηµα ΙΚΑ–ΕΤΑΜ θα απευθύνεται σε ενεργό πληθυσµό 

100.000–150.000 κατοίκων.  

� Τα Γραφεία Κοινωνικής Ασφάλισης θα απευθύνονται σε γεωγραφικές 

ενότητες ενεργού πληθυσµού άνω των 10.000 κατοίκων, λαµβάνοντας υπόψη 

τις ιδιαιτερότητες της εκάστοτε περιοχής (γεωγραφικά κριτήρια, οδικό δίκτυο, 

δυσπροσιµότητα, χιλιοµετρικές αποστάσεις, απουσία ΚΕΠ, κ.λπ.). 

� Θα ισχυροποιηθεί η περιφέρεια µέσω δοµών εποπτείας, ελέγχου και 

διοίκησης, αποκέντρωσης δηλαδή των αρµοδιοτήτων. 

� Θα προωθηθεί η σύνδεση αµοιβής και παραγωγικότητας των υπαλλήλων. 

 

5.3 Έρευνα για την σχέση ΙΚΑ - Πολίτη 

 

Η έρευνα για τις σχέσεις ΙΚΑ – Πολίτη πραγµατοποιήθηκε από την ΚΑΠΑ 

RESEARCH Α.Ε. σε συνεργασία µε το Εργαστήριο ∆ιοικητικής Επιστήµης του 

Πανεπιστηµίου Αθηνών, στα πλαίσια της έρευνας του Παρατηρητηρίου 

Εξυπηρέτησης του Πολίτη για την ικανοποίηση των πολιτών από τη δηµόσια 

διοίκηση, που έχουµε αναφέρει σε προηγούµενο κεφάλαιο της παρούσης εργασίας. Η 

συλλογή των στοιχείων έγινε από 15 Μαρτίου έως 11 Μαΐου 2004. Η περιοχή 

διεξαγωγής ήταν το Λεκανοπέδιο Αττικής και ο πληθυσµός άνδρες και γυναίκες 18 

ετών και άνω µε συνολικό δείγµα 4.342 νοικοκυριά. Η τεχνική συλλογής 

πληροφοριών έγινε µε την µέθοδο των τηλεφωνικών συνεντεύξεων βάσει 

ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου. Η µέθοδος της δειγµατοληψίας ήταν τυχαία 

δειγµατοληψία µε χρήση quota ως προς τη γεωγραφική κατανοµή του πληθυσµού, το 

φύλο και την ηλικία. 

                                                 
63

 http://www.ika.gr/gr/infopages/downloads/rollout_a3.cfm 
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Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας ένα ποσοστό 46,8% των ερωτηθέντων 

νιώθει γενικά δυσαρεστηµένο για την εξυπηρέτηση που λαµβάνει από το ΙΚΑ, ενώ το 

35,6% νιώθει ικανοποιηµένο. 

Χαρακτηριστικό είναι το φαινόµενο ότι οι επιδόσεις είναι χαµηλότερες στο δείκτη 

αξιολόγηση του φορέα πριν από την εµπειρία της επίσκεψης και της συναλλαγής µε 

τον Οργανισµό από ότι είναι µετά την εµπειρία της εξυπηρέτησης και της λήψης 

υπηρεσιών από τον φορέα. Πιο συγκεκριµένα, τα ποσοστά των ερωτηθέντων που 

ακολουθούν δήλωσαν τα εξής: 

- το 40,4% ότι θα συγχυστεί από τους υπαλλήλους 

- το 61,7% ότι θα χάσει πολύ χρόνο και το 56,9% ότι θα ταλαιπωρηθεί στις 

ουρές 

- το 64,9% ότι θα χρειαστεί να επανέλθει προκειµένου να ολοκληρώσει την 

εργασία του 

- το 52,7% ότι δε θα αντιµετωπιστεί µε κατανόηση και σεβασµό από το 

προσωπικό του Ιδρύµατος 

Όπως φάνηκε και από τα αποτελέσµατα της έρευνας για τη δηµόσια διοίκηση 

γενικά, είναι προφανές ότι οι απόπειρες για βελτίωση της οργάνωσης του ΙΚΑ, θα 

έχουν αποτέλεσµα και στο επίπεδο εξυπηρέτησης του πολίτη και θα πρέπει να 

συνοδευτούν και από την κατάλληλη επικοινωνιακή προσπάθεια του Οργανισµού. 

Κατά την τελευταία του επίσκεψη στο ΙΚΑ, το 42,6% δήλωσε ότι νιώθει 

ικανοποιηµένο από την κατάρτιση των υπαλλήλων, ενώ το 22,9% δήλωσε ότι δε 

γνωρίζει αν η επιλογή του προσωπικού έχει γίνει αξιοκρατικά και εποµένως αυτό το 

ποσοστό δεν απάντησε για το πόσο ικανοποιηµένο νιώθει από την αξιοκρατική 

επιλογή του προσωπικού. 

Το 50% των ερωτηθέντων δήλωσε ότι οι υπάλληλοι δείχνουν ικανοποιηµένοι από 

την εργασία τους, ενώ το 20,7% δήλωσε ότι δε δείχνουν ικανοποιηµένοι. Το 41% 

θεωρεί ότι το ΙΚΑ έχει έλλειψη προσωπικού σε αντίθεση µε το 38,8% που πιστεύει 

ότι κάτι τέτοιο δεν ισχύει. Το 50,5% των ερωτηθέντων θεωρεί ότι οι υποθέσεις που 

διαχειρίζεται το Ίδρυµα είναι δύσκολες και το 48,5% ότι η πολυνοµία δυσχεραίνει το 

έργο του. 

Γενικά, µεγάλα είναι τα ποσοστά που θεωρούν το περιβάλλον εργασίας των 

υπαλλήλων στο ΙΚΑ ακατάλληλο. Πιο συγκεκριµένα, το 71,8% θεωρεί ότι η έλλειψη 

υγιεινής και καθαριότητας στους χώρους εργασίας είναι παράγοντας σηµαντικός για 
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την αποτελεσµατικότητα των υπαλλήλων και το ίδιο πιστεύει το 56,4% για την κακή 

χωροθέτηση. 

Τα παρακάτω ποσοστά των ερωτηθέντων θεωρούν ως παράγοντες, που 

εµποδίζουν τη σωστή επιτέλεση του έργου των υπαλλήλων, τους εξής: 

- το 76,6% την ασάφεια στον καθορισµό των καθηκόντων 

- το 88,8% την έλλειψη κατάρτισης του προσωπικού 

- το 71,3% την πολυπλοκότητα των διαδικασιών 

- το 59,6% τη συναρµοδιότητα µε άλλες υπηρεσίες 

- το 74,5% την έλλειψη προσωπικού 

Το θέµα της ηγεσίας επίσης, αποτέλεσε αντικείµενο της έρευνας όπου το 38,3% 

των ερωτηθέντων θεωρεί αδιάφθορη την ηγεσία των υποκαταστηµάτων του ΙΚΑ 

(διευθυντές και προϊστάµενους), ενώ το 49,5% δεν είναι πεπεισµένο ότι η πολιτική 

ηγεσία του ΙΚΑ (π.χ. αρµόδιοι υπουργοί) είναι αποφασισµένη να πατάξει τη 

διαφθορά στο φορέα. 

Τέλος, το 31,9% αναφέρει ότι δεν υπάρχουν ελεγκτικοί µηχανισµοί στο ΙΚΑ, ενώ 

το 44,2% πιστεύει ότι υπάρχουν αλλά δε λειτουργούν. 

Από τα παραπάνω συµπεραίνουµε ότι, σύµφωνα µε το δείγµα των ερωτηθέντων 

πολιτών που εξυπηρετήθηκαν από το ΙΚΑ την εξεταζόµενη περίοδο, οι λόγοι που 

προκαλούν δυσλειτουργίες στον Οργανισµό είναι κυρίως οργανωτικοί. Οι ελλείψεις 

στην οργάνωση, εκπαίδευση και το πλήθος των υπαλλήλων, δηλαδή στη διοίκηση 

του προσωπικού, στις διαδικασίες και τις συναρµοδιότητες, δηλαδή στην οργάνωση, 

στον έλεγχο και την ηγεσία αποτελούν παράγοντες που δεν επιτρέπουν στο Ίδρυµα να 

έχει υψηλή ποιότητα παρεχοµένων υπηρεσιών προς τους πολίτες. ∆ε θα πρέπει 

βεβαίως να παραλείψουµε να αναφέρουµε ότι η έρευνα αυτή διενεργήθηκε προ 

δεκαετίας και συνεπώς δε µπορούν τα στοιχεία που προέκυψαν, απαραιτήτως να 

ανταποκρίνονται και στις συνθήκες που επικρατούν σήµερα στο φορέα. 

 

5.4 Συνθήκες εργασίας υπαλλήλων ΙΚΑ κατά την περίοδο της οικονοµικής 

ύφεσης 

 

Το ΙΚΑ αποτελεί το µεγαλύτερο ασφαλιστικό φορέα της χώρας, που εξυπηρετεί 

πάνω από 7 εκατοµµύρια ασφαλισµένους και συνταξιούχους. Κατά την εξέλιξη της 

οικονοµικής ύφεσης στη χώρα, το ΙΚΑ βρέθηκε σε κατάσταση που δεν ευνοείται η 
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εύρυθµη λειτουργία του. Πιο συγκεκριµένα, τα προβλήµατα που πρέπει να 

αντιµετωπισθούν είναι πολύπλευρα. Το πλήθος των υπαλλήλων του Ιδρύµατος έχει 

υποστεί µείωση λόγω συνταξιοδοτήσεων και διαθεσιµοτήτων, της τάξης του 45% την 

τετραετία 2009-2013
64

 και οι εργασιακές συνθήκες, σύµφωνα µε δηµοσιεύµατα των 

συλλόγων εργαζοµένων του Ιδρύµατος
65

, είναι δύσκολες και πολλές φορές 

επικίνδυνες, καθώς οι καθυστερήσεις διεκπεραίωσης των εργασιών είναι πλέον πολύ 

µεγάλες. 

Η ψήφιση νόµων την τελευταία τετραετία, ευνόησε την διόγκωση της 

πολυνοµίας που αφορά στον ασφαλιστικό τοµέα και περαιτέρω στο ΙΚΑ. Η ένταξη 

άλλων ταµείων στο οργανισµό και η συνεπακόλουθη ανάληψη νέων αντικειµένων, 

που εξυπηρετούν το σύνολο των πολιτών (π.χ. ΚΕΠΑ, είσπραξη βεβαιωµένων 

οφειλών από όλα τα ασφαλιστικά Ταµεία), αποτελούν παράγοντες που καθιστούν 

δύσκολη την οµαλή λειτουργία του ΙΚΑ, καθώς δηµιουργούν υπερδιόγκωση των 

εργασιών, οι οποίες είναι αδύνατο να ολοκληρωθούν άµεσα λόγω της έλλειψης 

προσωπικού. 

Επιπλέον, ενώ λόγω του αυξηµένου φόρτου εργασίας, το ΙΚΑ είχε αρχικά 

χαρακτηριστεί ως φορέας υποδοχής προσωπικού από το καθεστώς κινητικότητας 

στους δηµοσίου φορείς της χώρας, παρόλα αυτά εντάχθηκε σε καθεστώς 

διαθεσιµότητας και 211 επιπλέον άτοµα τέθηκαν σε διαθεσιµότητα ή απολύθηκαν. 

Η προαναφερθείσα κατάσταση, σύµφωνα µε ανακοινώσεις των επιµέρους 

συλλόγων εργαζοµένων, δηµιουργεί εργασιακές συνθήκες καθηµερινής εξαθλίωσης 

στους υπαλλήλους του οργανισµού, οι οποίοι, σύµφωνα και µε την Πανελλήνια 

Οµοσπονδία των Συλλόγων Εργαζοµένων, εργάζονται κάτω από δύσκολες συνθήκες, 

προκειµένου να εξυπηρετήσουν καθηµερινά το µεγάλο όγκο των συναλλασσόµενων 

πολιτών. 

  

                                                 
64

 Ανακοίνωση ΠΟΣΕ-ΙΚΑ, «Ανακοίνωση για τη νέα κινητικότητα – διαθεσιµότητα», 27/11/2013, και 

άλλες Ανακοινώσεις, www.poseika.gr 
65

 ∆ελτίο Τύπου ΠΟΣΕ-ΙΚΑ «Βιαιοπραγίες κατά υπαλλήλων ΙΚΑ», 12/2/2014, και άλλα ∆ελτία 

Τύπου, www.poseika.gr 
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Β’ ΜΕΡΟΣ: ΕΡΕΥΝΑ 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΤΩΝ 

ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΤΟΥ ΙΚΑ 

 

6.1  Στόχοι της έρευνας 

 

Το ΙΚΑ αποτελεί µέρος ενός από τους πιο ευαίσθητους τοµείς της κοινωνικής 

πολιτικής, αυτόν της κοινωνικής ασφάλισης. Εποµένως, το ΙΚΑ εξ’ ορισµού δέχεται 

αιτήµατα κυρίως από ευαίσθητες κοινωνικές οµάδες των πολιτών (συνταξιούχους και 

αναπήρους), αλλά και από εργοδότες, των οποίων η ορθή λειτουργία των 

επιχειρήσεων εξαρτάται και από τη λειτουργία των υπηρεσιών του ΙΚΑ και την 

εξυπηρέτησή τους. 

Οι υπάλληλοι που απασχολούνται στα υποκαταστήµατα του ΙΚΑ αποτελούν 

θεµελιώδη παράγοντα της εύρυθµης λειτουργίας του, καθώς εξυπηρετούν χιλιάδες 

συναλλασσόµενους πολίτες και καλούνται να υπερβούν εαυτόν, προκειµένου να 

ανταπεξέλθουν στις απαιτήσεις τις εποχής, που χαρακτηρίζεται από πλήθος 

αιτούντων και συναλλασσοµένων καθηµερινά, λόγω των συχνών νοµοθετικών 

αλλαγών, που επηρεάζουν πολλές κοινωνικές και επαγγελµατικές οµάδες. 

Η επιλογή του θέµατος έγινε µε αφορµή την ιδιότητα της ερευνήτριας, ως 

διοικητικής υπαλλήλου στις ∆ιευθύνσεις Συντάξεων του Περιφερειακού  

Υποκαταστήµατος Πειραιά από το 2008 έως το 2010 και του Περιφερειακού 

Υποκαταστήµατος Συντάξεων από το 2011 και µετά, και την ανάγκη για απάντηση 

του ερευνητικού ερωτήµατος που αφορά την επαγγελµατική ικανοποίηση των 

υπαλλήλων του ΙΚΑ µετά την οικονοµική ύφεση. Πιο συγκεκριµένα, οι στόχοι της 

παρούσης έρευνας είναι: 

� να διερευνηθεί η τάση που επικρατεί όσον αφορά την επαγγελµατική 

ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ κατά την περίοδο της έρευνας 

� να εξεταστούν οι παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 

των υπαλλήλων και αν αυτοί έχουν σχέση µε την υφιστάµενη οικονοµική ύφεση 

στη χώρα 
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� να συγκριθούν οι παράγοντες που επηρεάζουν θετικά ή αρνητικά την 

επαγγελµατική ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ πριν και κατά τη διάρκεια 

της οικονοµικής ύφεσης, της παρούσας έρευνας και προηγούµενης έρευνας που 

διενεργήθηκε το 2008 (Αλεξόπουλος, 2010), για τη µέτρηση της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης των υπαλλήλων του ΙΚΑ. 

� να καταγραφούν τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά και να εξετασθούν τυχόν 

αλλαγές πριν και µετά την έναρξη της οικονοµικής ύφεσης, συγκρίνοντας τις 

µετρήσεις 

 

6.2 Μεθοδολογία και ερευνητικό εργαλείο 

 

Αφορµή για τη διεξαγωγή µιας έρευνας αποτελεί συνήθως ένας προβληµατισµός 

ή ένα ερευνητικό ερώτηµα. Το πρώτο πράγµα που καλείται, κατόπιν, ένας ερευνητής 

να σχεδιάσει είναι η µεθοδολογία που θα υιοθετήσει, πρώτον σε σχέση µε το 

ερευνητικό ερώτηµα και δεύτερον µε το υπό εξέταση πεδίο, δηλαδή η πορεία που θα 

ακολουθήσει προκειµένου να εκπονηθεί η έρευνα και να παρουσιαστεί ως γραπτό 

κείµενο. 

Στην έρευνά µας, που αφορά την µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης των 

υπαλλήλων του ΙΚΑ, προκειµένου να συλλεχθούν όσο το δυνατόν περισσότερες 

πληροφορίες, χρησιµοποιήθηκε η µέθοδος της χρήσης του ερωτηµατολογίου. Το 

ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήθηκε, αποτελεί ερευνητικό εργαλείο της έρευνας 

αναφοράς που είχε διεξαχθεί το 2008, για τη µέτρηση της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης των διοικητικών υπαλλήλων του ΙΚΑ (Αλεξόπουλος, 2010). Το σύνολο 

των ερωτήσεων είναι 57, ελαφρώς διαφοροποιηµένες, αλλά και προσαρµοσµένες στα 

δεδοµένα της εποχής, µε σκοπό να εξαχθούν αποτελέσµατα όσο το δυνατόν πιο 

καίριας σηµασίας, που θα αποτυπώσουν τις πραγµατικές συνθήκες εργασίας των 

υπαλλήλων που συµµετέχουν στην έρευνα. Ο λόγος της µη χρησιµοποίησης άλλου 

ερωτηµατολογίου, είναι ένας από τους στόχους της έρευνας, η σύγκριση, δηλαδή, των 

αποτελεσµάτων πριν και κατά τη διάρκεια της οικονοµικής ύφεσης, ο οποίος θα ήταν 

αδύνατο να επιτευχθεί µε τη χρήση διαφορετικού ερευνητικού εργαλείου. 

Πιο συγκεκριµένα, το ερωτηµατολόγιο αποτελείται συνολικά από εννέα 

ενότητες: 
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- η πρώτη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 1 έως 6 για καταγραφή των 

δηµογραφικών χαρακτηριστικών 

- η δεύτερη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 7 έως 11 για διερεύνηση των 

χαρακτηριστικών των ερωτώµενων σε σχέση µε τη θέση εργασίας τους 

- η τρίτη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 12 έως 16 για καταγραφή 

πληροφοριών σχετικά µε τη δυνατότητα πρόσβασης στην εργασία 

- η τέταρτη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 17 έως 25 για καταγραφή των 

πληροφοριών σχετικά µε το αντικείµενο της εργασίας των ερωτώµενων 

- η πέµπτη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 26 έως 34 για διερεύνηση των 

σχέσεων µεταξύ των συναδέλφων, αλλά και της ανώτερης διοίκησης 

- η έκτη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 35 έως 40 για καταγραφή των 

χαρακτηριστικών του περιβάλλοντος εργασίας 

- η έβδοµη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 41 έως 45 για την καταγραφή 

πληροφοριών σχετικά µε την εκπαίδευση και επιµόρφωση των εργαζοµένων 

- η όγδοη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 46 έως 48 για τη διερεύνηση των 

σχέσεων µε τους συναλλασσόµενους πολίτες 

- η ένατη ενότητα περιλαµβάνει τις ερωτήσεις 49 έως 57 προκειµένου να 

διαφανούν οι τάσεις σε σχέση µε την γενικότερη αίσθηση των εργαζοµένων για 

την εργασία τους στον φορέα 

Στις ερωτήσεις 16, 17 και από 22 έως 57, οι απαντήσεις δίνονταν µε χρήση 

πενταβάθµιας κλίµακα τύπου Likert
66

, (διαφωνώ απόλυτα = 0, διαφωνώ = 1, ούτε 

διαφωνώ ούτε συµφωνώ = 2, συµφωνώ = 3, συµφωνώ απόλυτα = 4). Ο τύπος αυτός 

αποτελεί έναν από τους πιο διαδεδοµένους τύπους κλίµακας για τη µέτρηση των 

στάσεων, πεποιθήσεων και απόψεων µεγάλων οµάδων. Η προσέγγιση αυτή βασίζεται 

στην παραδοχή ότι η συνολική βαθµολογία ενός ατόµου στην κλίµακα δείχνει την 

στάση του απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα. 

 Τα ερωτηµατολόγια που δόθηκαν συνολικά ήταν 128 στα Υποκαταστήµατα 

Περιφερειακό Συντάξεων, Περιφερειακό Πειραιά, Τοπικό Καλλιθέας, Τοπικό 

Αλεξάνδρας και από αυτά επεστράφησαν 78, ως εξής: 

                                                 
66

Τύπος κλίµακας µέτρησης απόψεων που αποτελείται από προτάσεις (ευνοϊκές ή δυσµενείς σε σχέση 

µε το υπό µελέτη ζήτηµα), που ακολουθούνται από µια σειρά δυνητικών απαντήσεων. Συνήθως οι 

απαντήσεις αυτές µπορούν να δοθούν µε τη µορφή µίας κλίµακας πέντε ή επτά σηµείων/επιλογών, που 

υποδηλώνουν διαφορετικό βαθµό συµφωνίας ή διαφωνίας µε την πρόταση (πχ επιλογές µεταξύ του 

‘διαφωνώ απόλυτα’ και του ‘συµφωνώ απόλυτα’). Τα σηµεία αυτά αντιστοιχούν σε µία αριθµητική 

τιµή την οποία ορίζει ο ερευνητής (π.χ. 1 έως 7 ή -3 έως +3 κ.λπ.). 
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Πίνακας 6.1 : Σύνολο απαντηµένων ερωτηµατολογίων ανά Υποκατάστηµα 

ΥΠΟΚΑΤΑΣΤΗΜΑΤΑ ΙΚΑ 
ΠΛΗΘΟΣ ΑΠΑΝΤΗΜΕΝΩΝ 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΩΝ 

ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΟ ΣΥΝΤΑΞΕΩΝ 61 

ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΟ ΠΕΙΡΑΙΑ 1 

ΤΟΠΙΚΟ ΚΑΛΛΙΘΕΑΣ 9 

ΤΟΠΙΚΟ ΑΛΕΞΑΝ∆ΡΑΣ 7 

ΣΥΝΟΛΟ 78 

 

Μετά την συγκέντρωση των ερωτηµατολογίων έγινε η επεξεργασία των 

στοιχείων. Για την ανάλυση αυτή, αξιοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραµµα ανάλυσης 

δεδοµένων SPSS (Statistical Package for Social Sciences) έκδοση 22, ένα από τα πιο 

δηµοφιλή, ευέλικτα και εύχρηστα στατιστικά πακέτα για την ανάλυση και 

πραγµατοποίηση ποσοτικών ερευνών. Η εισαγωγή των δεδοµένων και των 

µεταβλητών έγινε χειροκίνητα. 

 

6.3 ∆είγµα και διαδικασία συλλογής δεδοµένων 

 

Το δείγµα της έρευνας αποτέλεσαν οι υπάλληλοι, των προαναφεροµένων 

υποκαταστηµάτων, που δέχθηκαν να συµµετέχουν στην έρευνα. Τα ερωτηµατολόγια 

διανεµήθηκαν από την ίδια την ερευνήτρια µε ταυτόχρονη επεξήγηση των σκοπών 

της έρευνας αλλά και της διαδικασίας, καθώς και διαφόρων πληροφοριών για τη 

συµπλήρωσή τους. Η συλλογή των ερωτηµατολογίων, που είχαν συµπληρωθεί, έγινε 

σε δύο φάσεις, έπειτα από 7 ηµέρες και κατόπιν έπειτα από 25 ηµέρες, για παραλαβή 

τυχόν υπολοίπων ερωτηµατολογίων που δεν είχαν συµπληρωθεί κατά την 

προηγούµενη φάση. 
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6.4 Χρήση στατιστικών µεθόδων 

 

Η εσωτερική συνοχή των εργαλείων µέτρησης στο συγκεκριµένο δείγµα, έχει 

ήδη αξιολογηθεί µε χρήση του δείκτη αξιοπιστίας Cronbach a, ο οποίος βρέθηκε να 

είναι 0,798, γεγονός που δείχνει ότι η εσωτερική συνοχή του ερωτηµατολογίου είναι 

αρκετά ικανοποιητική, καθώς ο συντελεστής a = 0,70 ή µεγαλύτερος θεωρείται 

ικανοποιητικός (Αλεξόπουλος, 2010). 

Για την εξέταση των παραγόντων που συσχετίζονται θετικά ή αρνητικά µε την 

επαγγελµατική ικανοποίηση των υπαλλήλων, πραγµατοποιήθηκαν οι παρακάτω 

έλεγχοι: 

• έλεγχος γραµµικής τάσης (ανεξαρτησίας) Linear by Linear association 

• Mann - Whitney U test (µη παραµετρικός έλεγχος για δύο ανεξάρτητα 

δείγµατα) 

• Kruskal - Wallis test (µη παραµετρικός έλεγχος για κ ανεξάρτητα δείγµατα) 

 

Ο έλεγχος γραµµικής τάσης (ανεξαρτησίας) Linear by Linear association κρίθηκε 

καταλληλότερος, καθώς οι µεταβλητές οι οποίες εξετάζονται είναι διατάξιµες
67

 

(Agresti, 2007). Χρησιµοποιώντας το στατιστικό κριτήριο που ερευνά την 

ανεξαρτησία Χ
2 

του Pearson, δε θα µπορούσαµε να διακρίνουµε τη στατιστική 

σηµαντικότητα της διάταξης των µεταβλητών και η ερµηνεία των αποτελεσµάτων 

µας θα ήταν εσφαλµένη. Αυτό που κρίθηκε επίσης απαραίτητο ήταν ο έλεγχος 

ύπαρξης γραµµικής τάσης και όχι ο έλεγχος της «απλής» συσχέτισης – ανεξαρτησίας. 

Η παρουσίαση και των δύο ελέγχων σε πίνακα στην στατιστική ανάλυση, γίνεται για 

τον ανωτέρω λόγο, προκειµένου να εντοπισθούν οι διαφορές στις τιµές των δύο 

στατιστικών κριτηρίων. Στον έλεγχο θεωρούµε το επίπεδο σηµαντικότητας α = 5% . 

Προκειµένου να έχουµε στατιστικώς σηµαντικά αποτελέσµατα, θα πρέπει η τιµή του 

p-value να υπερβαίνει το επίπεδο σηµαντικότητας α ( p - value > 0.05). 

 

  

                                                 
67

 Οι ποιοτικές µεταβλητές διακρίνονται σε κατηγορικές και διατάξιµες. Οι µεταβλητές, οι οποίες 

δίνουν τη δυνατότητα στον ερευνητή να διατάξει και να διαβαθµίσει τις κατηγορίες που προκύπτουν 

από τις τιµές, ονοµάζονται διατάξιµες.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7 

ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΤΩΝ 

ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΤΟΥ ΙΚΑ 

 

7.1 Περιγραφική στατιστική 

 

  Στο κεφάλαιο αυτό θα γίνει αναφορά κυρίως στα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά του δείγµατος και σε κάποιους παράγοντες που κρίθηκαν άξιοι 

αναφοράς. Χρησιµοποιώντας την προαναφερθείσα έρευνα για την εργασιακή 

ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ – ΕΤΑΜ το 2008, ως µελέτη σύγκρισης, θα 

γίνουν κάποιες συγκρίσεις στα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των δύο δειγµάτων. 

Εδώ θα πρέπει να τονιστεί ότι τα δύο δείγµατα διαφέρουν ως προς το πλήθος
68

, και 

επιπλέον προέρχονται από διαφορετικά Υποκαταστήµατα του ΙΚΑ - ΕΤΑΜ, γεγονός 

που πιθανά θα επιτρέψει να διαφανούν γεωγραφικές, πληθυσµιακές, πολιτισµικές και 

άλλες διαφορές που µπορεί αυτά να εκφράζουν. Ωστόσο, πεποίθηση της ερευνήτριας 

είναι ότι θα διαφανούν αλλαγές που έχουν προκύψει τα τελευταία χρόνια στο 

εργατικό δυναµικό του ΙΚΑ, καθώς το µέγεθός τους είναι αρκετά σηµαντικό για να 

µπορέσει να αποτυπωθεί ακόµη και από ένα µικρό δείγµα. 

 

7.1.1 Ανάλυση των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος 

 

- Φύλο 

Το σύνολο των συµµετεχόντων στην έρευνα ήταν 78 υπάλληλοι, εκ των οποίων οι 

11 ήταν άνδρες και οι 67 ήταν γυναίκες, δηλαδή το 14,1% άνδρες και το 85,9% 

γυναίκες. Στη µελέτη αναφοράς το 78,5% του δείγµατος αποτελείτο από γυναίκες 

(161 γυναίκες) και το 21,5% από άνδρες (44 άνδρες). Αυτό δείχνει µία γενική τάση 

και στο σύνολο των υπηρετούντων στο ΙΚΑ - ΕΤΑΜ, καθώς η πλειοψηφία 

παραδοσιακά αποτελείται από γυναίκες, όπως έχει αναφερθεί και παραπάνω
69

. Στον 

Πίνακα 7.1 που ακολουθεί, παρουσιάζεται αναλυτικά το πλήθος και το ποσοστό των 

ανδρών και γυναικών του δείγµατος. 

                                                 
68

 Ν=78 στην παρούσα µελέτη και  Ν=205 στη µελέτη αναφοράς/σύγκρισης 
69

 Βλ. υποενότητα 5.1, Πίνακα 5.1 
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Πίνακας 7.1 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το φύλο 

            Φύλο Συχνότητα % 

 Άνδρες 11 14,1 

Γυναίκες 67 85,9 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

- Ηλικιακή οµάδα 

Με βάση την ηλικιακή οµάδα το δείγµα µας αποτελείται στην πλειοψηφία του 

από άτοµα ηλικίας άνω των 30 ετών και το 52,6% ανήκει στην ηλικιακή οµάδα των 

31-40, ενώ µόνο το 20,5% αντιπροσωπεύει την ηλικιακή οµάδα 41-50. Αντίθετα, 

στην προηγούµενη έρευνα αναφοράς, η πλειοψηφία του δείγµατος ήταν σε 

υψηλότερες ηλικιακές βαθµίδες (Αλεξόπουλος, 2010), µε το 72% άνω των 40 ετών 

και το 40% στην ηλικιακή οµάδα 41-50. 

Πίνακας 7.2 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο την ηλικιακή οµάδα 

Ηλικιακές οµάδες Συχνότητα % 

 20-30 4 5,1 

31-40 41 52,6 

41-50 16 20,5 

51-60 17 21,8 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

Αυτή η µείωση στον πληθυσµό των υψηλών ηλικιακά οµάδων, µπορεί να 

εκφράζει την τάση που υπάρχει την τελευταία τριετία για αποχώρηση των 

παλαιότερων υπαλλήλων από το δηµόσιο, προκειµένου να µην πληγούν 

κατοχυρωµένα συνταξιοδοτικά δικαιώµατα, µε τις δύο αλλαγές στα συνταξιοδοτικά 

καθεστώτα το 2010 και το 2012
70

. 

 

- Μισθός 

Με βάση το µισθό που λαµβάνει, το δείγµα µας βρίσκεται κατά το ήµισυ (52,6%) 

στην κατώτερη κλίµακα, δηλαδή κάτω των 1.000€. Το 84,6% των συµµετεχόντων δε 

λαµβάνει άνω των 1.250€, ενώ µόνο το 15,4% λαµβάνει άνω των 1.250€. 

Στην έρευνα του 2008 µόνο το 1% του δείγµατος βρισκόταν στην κατώτερη 

µισθολογική κλίµακα, ενώ το 59% βρισκόταν στις κλίµακες από 1.251 - 1.750€ και 

                                                 
70

 Ν.3863/2010 (ΦΕΚ115/τευχ.Α/15-7-2010) και Ν.4093/2012 (ΦΕΚ222/τευχ.Α/12-11-2012) 
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το 7,8% στην κλίµακα άνω των 1.750€, που στο δείγµα µας δε βρέθηκε κανένας 

συµµετέχων.  

Πίνακας 7.3 : Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το µισθό 

Μισθολογική οµάδες Συχνότητα % 

 <1000 41 52,6 

1.001-1.250 25 32,0 

1.251-1.500 6 7,7 

1.501-1.750 6 7,7 

>1.751 0 0,0 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

Τα στοιχεία αυτά εµφανίζουν τις πραγµατικές µειώσεις που έγιναν στους µισθούς 

των υπαλλήλων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, στα πλαίσια της δηµοσιονοµικής πολιτικής που 

εφαρµόζεται την τελευταία τριετία, λόγω της οικονοµικής ύφεσης στη χώρα, και 

πιθανόν παρουσιάζουν µία γενική τάση για τις εξελίξεις στα µισθολογικά των 

υπαλλήλων του δηµοσίου τοµέα. 

 

- Μορφωτικό επίπεδο 

Από τον κατωτέρω πίνακα φαίνεται ότι το επίπεδο εκπαίδευσης του δείγµατός 

µας βρίσκεται σε αρκετά υψηλά επίπεδα. Πιο συγκεκριµένα, το 65,4% είναι 

πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης, µε το καθόλου ευκαταφρόνητο 24,4% να κατέχει και 

µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών. Οι ποσοστό 26,9% είναι υπάλληλοι δευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης, ενώ µόνο το 1,3% είναι υποχρεωτικής εκπαίδευσης.  

Στο δείγµα της µελέτης του  2008  το ποσοστό πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης 

ήταν 29,8% µε µόνο το 5,9% µε µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών, ενώ οι υπάλληλοι 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης αποτελούσαν ποσοστό 55,1% και υποχρεωτικής 

εκπαίδευσης το 4,4%. 

Ουσιαστικά, παρατηρείται σχεδόν διπλασιασµός των ποσοστών τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης, σχεδόν µείωση στο ήµισυ, του ποσοστού απασχολουµένων 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και τάση προς εξάλειψη του ποσοστού υποχρεωτικής 

εκπαίδευσης.  

Η τάση αυτή αποτυπώνεται και στο σύνολο των υπαλλήλων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, 

καθώς η αύξηση στο ποσοστό των υπαλλήλων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης είναι 

αισθητή. Το 2008 αποτελούσαν το 26,7% και οι υπάλληλοι δευτεροβάθµιας το 52,9% 
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(Αλεξόπουλος, 2010), ενώ σήµερα τα ποσοστά έχουν διαµορφωθεί σε 33,6% και 

48,3% αντίστοιχα
71

. 

Πίνακας 7.4 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το µορφωτικό επίπεδο 

Μορφωτικό επίπεδο Συχνότητα % 

 Γυµνάσιο 1 1,3 

Λύκειο 21 26,9 

TEI 5 6,4 

AEI 32 41,0 

Μεταπτυχιακό 19 24,4 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

  

Στον πίνακα που ακολουθεί φαίνεται η συχνότητα εµφάνισης των κυριοτέρων 

τίτλων σπουδών, αυτών που το δήλωσαν. Θα πρέπει να πούµε ότι πολλοί 

συµµετέχοντες παρέλειψαν αυτό το πεδίο και για το λόγο αυτό διαφέρει το πλήθος 

των τίτλων (Ν=35) από αυτό των πτυχιούχων (Ν=56) στον Πίνακα 7.4 

 

Πίνακας 7.5 : Κυριότεροι τίτλοι σπουδών 

Τίτλος Σπουδών Συχνότητα % 

Οικονοµικής Επιστήµης, ∆ιοίκηση Επιχ/σεων, Λογιστική 22 62,8 

Νοµική 4 11,4 

Πολιτικές & Κοινωνικές Επιστήµες, ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 4 11,4 

Ευρωπαϊκές Σπουδές 2 5,7 

Μαθηµατικά, Στατιστική 2 5,7 

Γραφιστική 1 3,0 

ΣΥΝΟΛΟ 35 100,0 

 

  

                                                 
71

 Βλ. υποενότητα 5.1.1 
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7.1.2 Ανάλυση του χρόνου και του τρόπου µετάβασης στην εργασία 

 

- Απαιτούµενος χρόνος µετάβασης και αποχώρησης από την εργασία 

Με βάση τον απαιτούµενο χρόνο για τη µετάβαση και την αποχώρηση από την 

εργασία η κατανοµή του δείγµατος έχει ως εξής: 

 

Πίνακας 7.6 : Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο τον απαιτούµενο χρόνο 

µετάβασης προς & αποχώρησης από την εργασία 

Συνολικός απαιτούµενος χρόνος 

µετάβασης & αποχώρησης 

Συχνότητα % 

 <30 21 26,9 

31-60 42 53,8 

61-90 10 12,8 

91-120 3 3,8 

>120 2 2,6 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

Η πλειοψηφία του δείγµατος (53,8%) χρειάζεται από 30 λεπτά έως µία ώρα για 

να µεταβεί από το σπίτι στην εργασία και το αντίστροφο. 
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- Συσχέτιση χρόνου µετάβασης και αποχώρησης από την εργασία µε 

συναισθήµατα άγχους 

 

Πίνακας 7.7 : Συσχέτιση χρόνου µετάβασης & συναισθηµάτων άγχους 

Crosstabulation 

  ΧΡΟΝΟΣ 

ΑΓΧΟΣ ΛΟΓΩ ΜΕΤΑΒΑΣΗΣ/ΑΠΟΧΩΡΗΣΗΣ 

ΣΥΝΟΛΟ 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

διαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 <30 Ν 1 6 7 5 2 21 

% 1,3% 7,7% 9,0% 6,4% 2,6% 26,9% 

31-60 Ν 2 6 17 12 5 42 

% 2,6% 7,7% 21,8% 15,4% 6,4% 53,8% 

61-90 Ν 1 1 3 2 3 10 

% 1,3% 1,3% 3,8% 2,6% 3,8% 12,8% 

91-120 Ν 0 0 0 0 3 3 

% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,8% 3,8% 

>120 Ν 0 0 0 1 1 2 

% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 1,3% 2,6% 

ΣΥΝΟΛΟ Ν 4 13 27 20 14 78 

%  5,1% 16,7% 34,6% 25,6% 17,9% 100,0% 

 

Στον Πίνακα 7.6 συσχετίζοντας το χρόνο µετάβασης από και προς την εργασία, 

παρατηρούµε ότι η πλειοψηφία του δείγµατος (53,8%) χρειάζεται από 30 λεπτά έως 

µία ώρα αθροιστικά ηµερησίως, για τη µετάβαση στην εργασία και την επιστροφή 

του. Το 34,6% απαντάει µε ουδετερότητα στην ερώτηση για τη δηµιουργία άγχους 

κατά τη µετάβαση και αποχώρηση από την εργασία, ανεξαρτήτως απαιτούµενου 

χρόνου και το 43,5% (25,6% και 17,9%) απαντάει θετικά. Πιθανά, λόγω του µικρού 

δείγµατος, το πλήθος των ερωτηθέντων που δήλωσε ότι χρειάζεται πάνω από 90 

λεπτά την ηµέρα για να µεταβεί στην εργασία και να επιστρέψει σπίτι, είναι µικρό 

µόλις το 6,4% (5 άτοµα). Αυτό το µικρό ποσοστό δήλωσε ότι διακατέχεται από 

συναισθήµατα άγχους και στρες καθηµερινά λόγω αυτής της χρονοβόρας 

διαδικασίας.  

  



91 

 

- Τρόπος προσέλευσης στην εργασία 

Η κατανοµή του δείγµατος µε βάση τον τρόπο προσέλευσης στην εργασία 

φαίνεται στον Πίνακα 7.8 

 

Πίνακας 7.8 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το µέσο προσέλευσης 

Τρόπος προσέλευσης Συχνότητα % 

 περπάτηµα 3 3,8 

IX 18 23,1 

TAXI 3 3,8 

MMM 23 29,5 

>1 MMM 19 24,4 

περπάτηµα και ΜΜΜ 8 10,3 

περπάτηµα και  >1 ΜΜΜ 1 1,3 

ΙΧ και ΤΑΧΙ 1 1,3 

ΙΧ και ΜΜΜ 2 2,6 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

Το 42% του δείγµατος χρησιµοποιεί ένα ή περισσότερα ΜΜΜ για να προσέλθει 

στην εργασία του. Μόνο το 18% χρησιµοποιεί ιδιωτικό όχηµα (ΙΧ). 

Στη µελέτη σύγκρισης του 2008, η πλειοψηφία του δείγµατος (36,1%) 

χρησιµοποιούσε το ιδιωτικό του αυτοκίνητο, ενώ το 27,3% τα ΜΜΜ. Εδώ θα πρέπει 

να τονιστεί ότι οι γεωγραφικές διαφορές στο δείγµα µας, δεν ευνοούν τη σύγκριση 

τέτοιων δεδοµένων. 

 

7.1.3 Ανάλυση του δείγµατος µε βάση τη θέση εργασίας 

 

- Χρόνος συνολικής υπηρεσίας 

Με βάση το συνολικό χρόνο υπηρεσίας στο ΙΚΑ η κατανοµή του δείγµατός µας 

φαίνεται στον Πίνακα 7.8. Το 56,5% εργάζεται στην υπηρεσία από 1-10 έτη, το 

26,9% εργάζεται 21-30 έτη ενώ µόνο το 1,3% εργάζεται πάνω από 31 έτη. 

Στη µελέτη του 2008 µόνο το 27% του δείγµατος εργαζόταν από 1-10 έτη, ενώ η 

πλειοψηφία (59,5%) εργαζόταν πάνω από 21 έτη.  
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Πίνακας 7.9 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το χρόνο συνολικής υπηρεσίας 

Χρόνια υπηρεσίας στο ΙΚΑ Συχνότητα % 

 1-5 25 32,1 

6-10 19 24,4 

11-15 7 9,0 

16-20 4 5,1 

21-25 10 12,8 

26-30 11 14,1 

>31 1 1,3 

∆.Α. 1 1,3 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

Πάλι παρατηρείται ότι λόγω των πρόωρων αποχωρήσεων των υπαλλήλων του 

δηµοσίου τοµέα, που προήλθαν λόγω των αλλαγών στα ασφαλιστικά και 

συνταξιοδοτικά καθεστώτα, υπάρχουν αλλαγές ως προς την παλαιότητα των 

υπαλλήλων, µε αύξηση των νεοεισερχοµένων και µείωση των παλαιοτέρων. 

 

- Χρόνος υπηρεσίας στην ίδια µονάδα 

Σύµφωνα µε το χρόνο υπηρεσίας στην ίδια µονάδα (Υποκατάστηµα) η κατανοµή 

του δείγµατός µας φαίνεται στον κάτωθι πίνακα. 

 

Πίνακας 7.10 : Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το χρόνο υπηρεσίας στην ίδια 

µονάδα 

Χρόνια υπηρεσίας στην ίδια µονάδα Συχνότητα % 

 1-5 41 52,6 

6-10 14 17,9 

11-15 10 12,8 

16-20 6 7,7 

21-25 4 5,1 

26-30 3 3,8 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

 Το 52,6% εργάζεται στην ίδια µονάδα από 1-5 έτη, ενώ µόνο το 8,9% 

εργάζεται στην ίδια µονάδα για πάνω από 21 έτη. 

 

- Χρόνος υπηρεσίας στο ίδιο εργασιακό αντικείµενο(πόστο) και πλήθος 

αλλαγών  
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Στον πίνακα που παρουσιάζει την κατανοµή του δείγµατος µε βάση το χρόνο 

παραµονής στο ίδιο πόστο, παρατηρούµε ότι αυξάνοντας τα έτη παραµονής 

µειώνονται τα ποσοστά. Το 47,4 % φαίνεται να υπηρετεί στο ίδιο αντικείµενο 1-5 

έτη, ενώ µόνο το 7,7% υπηρετεί στο ίδιο αντικείµενο 21-25 έτη. 

 

Πίνακας 7.11 :  Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το χρόνο παραµονής στο ίδιο 

αντικείµενο εργασίας 

Χρόνος υπηρεσίας στο ίδιο πόστο Συχνότητα % 

 1-5 37 47,4 

6-10 14 17,9 

11-15 11 14,1 

16-20 5 6,4 

21-25 6 7,7 

26-30 4 5,1 

>31 1 1,3 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

Και εδώ διαφαίνεται το µικρό πλήθος των παλαιοτέρων υπαλλήλων. Αντίθετα, 

στη µελέτη του 2008, όπου το δείγµα περιείχε µεγάλα ποσοστά παλαιοτέρων 

υπαλλήλων, η συχνότητα στο χρόνο υπηρεσία στο ίδιο πόστο από 21-25 έτη ήταν 

µεγαλύτερη, µε ποσοστό εµφάνισης 27,3%, υπερτριπλάσιο αυτού του ποσοστού. 

Επίσης, στον Πίνακα 7.11 φαίνεται το πλήθος των αλλαγών, µε το 50% να 

δηλώνει ότι δεν έχει αλλάξει καµία φορά αντικείµενο. 
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Πίνακας 7.12 : Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο το πλήθος των αλλαγών στο 

αντικείµενο εργασίας 

Αλλαγές στο εργ. αντικείµενο Συχνότητα % 

 Καµία 39 50,0 

Μία 12 15,4 

∆ύο 8 10,3 

Τρεις 12 15,4 

> Τέσσερις 7 9,0 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

- ∆ιοικητική βαθµίδα 

Με βάση τη διοικητική βαθµίδα η κατανοµή του δείγµατός µας, φαίνεται στον 

Πίνακα 7.12. Ωστόσο, η εικόνα του µικρού ποσοστού (1,3%) των διευθυντών, δεν 

αντιπροσωπεύει απαραιτήτως το γενικό ποσοστό επί του συνόλου των υπηρετούντων 

στο ΙΚΑ-ΕΤΑΜ. Εξάλλου, η πλειοψηφία του δείγµατος (75,6%) αποτελείται από 

υπαλλήλους και το 23,1% από προϊσταµένους. 

 

Πίνακας 7.13 : Κατανοµή δείγµατος µε κριτήριο τη διοικητική βαθµίδα 

∆ιοικητική Βαθµίδα Συχνότητα % 

 ∆ιευθυντής 1 1,3 

Προϊστάµενος 18 23,1 

Υπάλληλος 59 75,6 

ΣΥΝΟΛΟ 78 100,0 

 

7.1.4 Συνοπτική παρουσίαση των αποτελεσµάτων της έρευνας 

 

Προκειµένου για την ευκολότερη παρουσίαση αλλά και ανάλυση των 

αποτελεσµάτων των ερωτηµατολογίων που συλλέχθηκαν, οµαδοποιήσαµε τις 

κλίµακες σε τρεις από πέντε που ήταν. Οι απαντήσεις «∆ιαφωνώ απόλυτα» και 

«∆ιαφωνώ» οµαδοποιήθηκαν σε «∆ιαφωνώ» και οι απαντήσεις «Συµφωνώ απόλυτα» 

και «Συµφωνώ» οµαδοποιήθηκαν σε «Συµφωνώ». 

Παρακάτω θα περιγραφούν τα αποτελέσµατα των ερωτηµατολογίων, θα γίνουν 

κάποιες συγκρίσεις µε τα αποτελέσµατα της µελέτης που έγινε το 2008 και θα δοθούν 
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και κάποιες πιθανές ερµηνείες στις τυχόν διαφορές. Τα αποτελέσµατα 

παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα. 

 

Πίνακας 7.14 : Συνοπτική παρουσίαση των αποτελεσµάτων των 

ερωτηµατολογίων 

  

ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ 

∆ιαφωνώ 

Ούτε 

συµφωνώ 

ούτε 

διαφωνώ Συµφωνώ 

    Ν % Ν % Ν % 

E17 
Είµαι ικανοποιηµένος/η από το 

αντικείµενο της εργασίας µου 11 14,1 24 30,8 43 55,1 

E22 
Το αντικείµενο της εργασίας µου έχει 

σχέση µε τις σπουδές µου 40 51,3 27 34,6 11 14,1 

E23 

Το αντικείµενο της εργασίας µου µε 

φέρνει σε άµεση επαφή µε τους 

ασφαλισµένους 7 9,0 10 12,8 60 76,9 

E24 

Το αντικείµενο της εργασίας µου 

περιβάλλεται από πολυνοµία, συχνές 

αλλαγές διατάξεων, γραφειοκρατικές 

διαδικασίες, κλπ 2 2,6 5 6,4 71 91,0 

E25 

Έχω τη δυνατότητα συµµετοχής στη λήψη 

αποφάσεων που αφορούν το αντικείµενο 

της δουλειάς µου στο επίπεδο της µονάδας 

που υπηρετώ 28 15,4 23 29,5 27 34,6 

E26 

Υπάρχει καλή συνεργασία µεταξύ 

συναδέλφων του τµήµατός µου και 

διαφορετικών τµηµάτων και µονάδων 2 2,6 15 19,2 61 78,2 

E27 

Υπάρχει εµπιστοσύνη και 

αλληλοϋποστήριξη µεταξύ των 

συναδέλφων µου 4 5,1 21 26,9 53 67,9 

E28 

Υπάρχει επικοινωνία µε τους συναδέλφους 

σε προσωπικό επίπεδο και εκτός 

εργασιακού χώρου 11 14,1 19 24,4 48 61,5 

E29 
Υπάρχει καλή επικοινωνία και συνεργασία 

µε τους ανωτέρους µου 2 2,6 17 21,8 59 75,6 

E30 
Οι επαγγελµατικές ικανότητες των 

ανωτέρων µου είναι επαρκείς 14 17,9 16 20,5 48 61,5 

E31 

Είναι δυνατή και άµεση η επίλυση τυχόν 

αποριών σε σχέση µε το αντικείµενο της 

εργασίας µου από τους άµεσα 

προϊσταµένους µου 12 15,4 8 10,3 58 74,4 

E32 
Απευθύνοµαι συχνά στους προϊστάµενους 

για την επίλυση αποριών 12 15,4 15 19,2 51 65,4 

E33 

Οι επιδόσεις µου στην εργασία 

αξιολογούνται σωστά και αναγνωρίζονται 

από τους ανωτέρους µου 9 11,5 20 25,6 49 62,8 
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E34 
Θεωρώ ότι η ανώτερη διοίκηση ευθύνεται 

για τα προβλήµατα της υπηρεσίας 1 1,3 12 15,4 65 83,3 

E35 
Το περιβάλλον εργασίας είναι ευχάριστο 

και µε προδιαθέτει να εργαστώ 36 46,2 26 33,3 16 20,5 

E36 

Είµαι ικανοποιηµένος από τις κτιριακές 

εγκαταστάσεις και το φυσικό περιβάλλον 

στο οποίο εργάζοµαι 62 79,5 6 7,7 10 12,8 

E37 

Υπάρχει έλλειψη εξαερισµού, ελλιπής ή 

ανεπαρκής κλιµατισµός, µη σωστός 

φωτισµός, ανεπαρκής καθαριότητα του 

χώρου εργασίας µου 17 21,8 8 10,3 53 67,9 

E38 
Υπάρχει συνωστισµός πολλών υπαλλήλων 

σε περιορισµένο χώρο 33 42,3 22 28,2 23 29,5 

E39 

Η υλικοτεχνική στήριξη που µου 

παρέχεται για να ασκήσω τα καθήκοντα 

µου (Η/Υ, βιβλιογραφία, internet, κ.λπ.) 

είναι επαρκής 48 61,5 15 19,2 15 19,2 

E40 
Γενικά είµαι ικανοποιηµένος από το χώρο 

που εργάζοµαι 33 42,3 29 37,2 16 20,5 

E41 

Υπάρχουν πολιτικές και µέτρα που 

προωθούν τη µάθηση εντός του 

οργανισµού (σεµινάρια, ηµερίδες, κλπ) 55 70,5 9 11,5 13 16,7 

E42 

Θεωρώ απαραίτητη την επιµόρφωση µε 

σεµινάρια, εκπαιδευτικές δραστηριότητες 

κλπ 1 1,3 1 1,3 76 97,4 

E43 
Υπάρχει κουλτούρα διαµοίρασης της 

γνώσης εντός του οργανισµού 20 25,6 29 37,2 28 35,9 

E44 

Κατά τη διάρκεια της απασχόλησής µου 

βελτίωσα το επίπεδο γνώσης µου προς 

όφελος του οργανισµού 5 6,4 7 9,0 66 84,6 

E45 

Κατά τη διάρκεια της απασχόλησής µου 

βελτίωσα το επίπεδο γνώσης µου για 

προσωπικό όφελος 18 23,1 16 20,5 44 56,4 

E46 

Η επικοινωνία µε τους ασφαλισµένους - 

συναλλασσόµενους είναι ως επί το 

πλείστον ικανοποιητική 18 23,1 22 28,2 38 48,7 

E47 
Συχνά οι συναλλασσόµενοι είναι 

απαιτητικοί, ευέξαπτοι, ανυπόµονοι, κλπ 4 5,1 13 16,7 61 78,2 

E48 
Θα προτιµούσα να µην έρχοµαι σε επαφή 

µε το κοινό 12 15,4 14 17,9 52 66,7 

E49 
Αισθάνοµαι ασφαλής στο εργασιακό 

περιβάλλον που βρίσκοµαι 40 51,3 25 32,1 13 16,7 

E50 

Υπάρχουν προοπτικές επαγγελµατικής 

εξέλιξης ανάλογες µε τα προσόντα που 

διαθέτω 37 47,4 27 34,6 14 17,9 

E51 

Ο µισθός που λαµβάνω είναι 

ικανοποιητικός αναλόγως των προσόντων, 

της προϋπηρεσίας και της εξειδίκευσής 

µου 67 85,9 8 10,3 3 3,8 
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E52 
Νιώθω αδικηµένος/η για τις µειώσεις που 

επιβλήθηκαν στο µισθό µου 8 10,3 6 7,7 64 82,1 

E53 
Γενικά είµαι ικανοποιηµένος/η από την 

εργασία µου 16 20,5 34 43,6 28 35,9 

E54 

Αισθάνοµαι ότι µεταξύ άλλων παρέχω και 

κοινωνικό έργο κατά την εκτέλεση των 

καθηκόντων µου 4 5,1 7 9,0 67 85,9 

E55 

Αν µπορούσα θα άλλαζα εργασιακό 

περιβάλλον (µετάθεση), ή θα έκανα 

αίτηση για µετάταξη ή απόσπαση 14 17,9 18 23,1 46 59,0 

E56 
Θα προτιµούσα να εργάζοµαι σε άλλη 

δηµόσια υπηρεσία 15 19,2 21 26,9 42 53,8 

E57 
Θα  προτιµούσα να µην εργάζοµαι στο 

δηµόσιο τοµέα 32 41,0 33 42,3 13 16,7 

 

Σε ποσοστό 55,1% οι υπάλληλοι που συµµετείχαν στην έρευνα είναι 

ικανοποιηµένοι από το αντικείµενο της εργασία τους, ενώ το 30,8% ούτε συµφωνεί 

ούτε διαφωνεί µε αυτή την άποψη. Οι µισοί σχεδόν (51,3%) διαφωνούν µε την άποψη 

ότι το αντικείµενο, στο οποίο απασχολούνται, έχει σχέση µε τις σπουδές τους. 

Η συντριπτική πλειοψηφία του 91% δήλωσε ότι το αντικείµενο της εργασίας του 

περιβάλλεται από γραφειοκρατία, πολυνοµία και συχνές αλλαγές διατάξεων. Στη 

µελέτη του 2008 το ποσοστό που συµφωνούσε µε αυτή τη δήλωση ήταν επίσης 

υψηλό (85,4%), γεγονός που ευνοεί την άποψη ότι δεν έχουν γίνει σηµαντικά βήµατα 

κατά της γραφειοκρατίας µέσα στον οργανισµό. 

Στις ερωτήσεις Ε26, Ε27, Ε28 που αφορούν στη συνεργασία µεταξύ των 

συναδέλφων οι θετικές απαντήσεις έλαβαν τα µεγαλύτερα ποσοστά. Πιο 

συγκεκριµένα, οι συµµετέχοντες υπάλληλοι δήλωσαν ότι υπάρχει καλή συνεργασία 

µεταξύ συναδέλφων σε ποσοστό 78,2%, αλληλοϋποστήριξη σε ποσοστό 67,9%, 

επικοινωνία και εκτός εργασιακού χώρου σε ποσοστό 61,5%. Στη µελέτη του 2008 τα 

ποσοστά ήταν µικρότερα σε 70,2%, 64,4% και 47,3% αντίστοιχα σε κάθε ερώτηση 

από τις παραπάνω.  

Στα ίδια επίπεδα κινήθηκαν και οι απαντήσεις στις ερωτήσεις Ε29 έως Ε33, που 

αφορούν στις σχέσεις µε τους ανωτέρους. Αναλυτικότερα, οι υπάλληλοι θεωρούν ότι 

υπάρχει καλή επικοινωνία και συνεργασία µε τους ανωτέρους τους σε ποσοστό 

75,6%, ότι οι επαγγελµατικές ικανότητες των ανωτέρων τους είναι επαρκείς σε 

ποσοστό 61,5%, ότι είναι δυνατή και άµεση η επίλυση αποριών από τους άµεσα 

προϊσταµένους σε ποσοστό 74,4% και ότι οι επιδόσεις τους αξιολογούνται σωστά και 

αναγνωρίζονται από τους ανωτέρους σε ποσοστό 62,8%. Στη µελέτη του 2008 τα 
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αντίστοιχα ποσοστά ήταν 76,1%, 64,4%, 65,4% και 59%, δηλαδή πάλι υψηλά, 

υποδηλώνοντας τις καλές σχέσεις µε τους ανωτέρους. 

Στην ερώτηση Ε34, τα αποτελέσµατα ήταν διαφορετικά από τις προηγούµενες 

ερωτήσεις που αφορούσαν στους ανώτερους, καθώς η συντριπτική πλειοψηφία του 

83,3% των συµµετεχόντων δήλωσε ότι συµφωνεί µε την άποψη ότι η ανώτερη 

διοίκηση (αρµόδιο Υπουργείο, ∆ιοικήσεις ΙΚΑ) ευθύνεται για τα προβλήµατα της 

υπηρεσίας του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, ενώ µόνο το 1,3% δήλωσε ότι διαφωνεί και το υπόλοιπο 

15,4% στάθηκε ουδέτερο στην ανωτέρω ερώτηση. Η διαφοροποίηση σε αυτή την 

ερώτηση ήταν ότι δεν αναφερόταν στους άµεσα προϊστάµενους/ανώτερους, αλλά 

στην ανώτερη διοίκηση στου Ιδρύµατος. 

 Στην οµάδα ερωτήσεων που αφορά στην ικανοποίηση των υπαλλήλων από τις 

κτιριακές εγκαταστάσεις (Ε35 έως Ε40), οι απαντήσεις κυρίως εκφράζουν αρνητικά 

συναισθήµατα εκ των συµµετεχόντων. Πιο αναλυτικά, το 46,2% θεωρεί ότι το 

περιβάλλον δεν προδιαθέτει για εργασία, ενώ το 33,3% είναι ουδέτερο ως προς αυτό, 

το 79,5% δεν είναι ικανοποιηµένο από τις κτιριακές εγκαταστάσεις και το 67,9% 

θεωρεί ότι υπάρχει έλλειψη εξαερισµού, ελλιπής κλιµατισµός, φωτισµός και 

καθαριότητα. Τα ανωτέρω ποσοστά που σηµειώθηκαν στη συγκεκριµένη οµάδα 

ερωτήσεων αφήνουν να διαφανεί η κακή κατάσταση των κτιριακών εγκαταστάσεων 

του ΙΚΑ. Το 61,5% θεωρεί ότι η υλικοτεχνική στήριξη (Η/Υ, βιβλιογραφία, internet 

κ.λπ.), που του παρέχεται για την εκτέλεση των καθηκόντων του δεν είναι επαρκής. 

Εδώ θα πρέπει να τονιστεί ότι οι εργασίες που εκτελούνται στο ΙΚΑ στηρίζονται στην  

ορθή εφαρµογή των νόµων, και συχνά είναι απαραίτητη η διαλειτουργικότητα µεταξύ 

των φορέων, γεγονότα που επιβάλλουν την ύπαρξη σωστής ενηµέρωσης του 

υπαλληλικού προσωπικού και υποστήριξης των εργασιών τους µέσω ενηµερωµένης 

βιβλιογραφίας και ηλεκτρονικής υποστήριξης, κάτι που συχνά εναπόκειται στους 

ίδιους τους υπαλλήλους και διαφαίνεται στο ποσοστό απόκρισης των συµµετεχόντων 

σε αυτό το ερώτηµα. 

Στο ερώτηµα Ε38 εάν υπάρχει συνωστισµός πολλών υπαλλήλων σε περιορισµένο 

χώρο, το 42,3% δήλωσε ότι διαφωνεί µε αυτό, το 28,2% ήταν ουδέτερο ενώ το 29,5% 

δήλωσε ότι συµφωνεί. Στη µελέτη του 2008 το 51,7% είχε δηλώσει ότι συµφωνεί, 

ένδειξη της µείωσης του προσωπικού τα τελευταία έτη. 

Στην ερώτηση για την γενική ικανοποίηση των συµµετεχόντων από το χώρο 

εργασίας το 42,3% δήλωσε ότι δεν είναι ικανοποιηµένο, το 37,2% ουδέτερο, ενώ το 

20,5% δήλωσε ικανοποιηµένο. 
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 Όσον αφορά στην επιµόρφωση των υπαλλήλων (Ε41 έως Ε45) το 70,5% θεωρεί 

ότι δεν υπάρχουν πολιτικές (σεµινάρια, ηµερίδες κ.τ.λ.) που να προωθούν την 

επιµόρφωση των εργαζοµένων εντός του οργανισµού, ενώ το 97,4% θεωρεί 

απαραίτητα τέτοιου είδους µέτρα. Το 84,6% δηλώνει ότι κατά τη διάρκεια των ετών 

που εργάζεται στο ΙΚΑ, βελτίωσε τις γνώσεις του, µε δικές του ενέργειες, προς 

όφελος του οργανισµού, ενώ το 56,4% τις βελτίωσε προς ίδιο όφελος. Στη µελέτη του 

2008 µόνο το 35,1% υποστήριξε ότι δεν εφαρµόζονται πολιτικές που να προωθούν 

την επιµόρφωση των εργαζοµένων, γεγονός που καταδεικνύει τη µείωση στις δράσεις 

που αφορούν στην επιµόρφωση των δηµοσίων υπαλλήλων εν γένει. Τέλος, οι 

συµµετέχοντες σε ποσοστό 37,2% δηλώνουν ότι ούτε συµφωνούν ούτε διαφωνούν µε 

την άποψη ότι υπάρχει κουλτούρα διαµοίρασης της γνώσης εντός του οργανισµού, το 

35,9% συµφωνεί µε αυτή την άποψη, ενώ το 25,6% διαφωνεί. 

Η επικοινωνία των συµµετεχόντων υπαλλήλων µε του συναλλασσόµενους / 

ασφαλισµένους κρίνεται ικανοποιητική σε ποσοστό 48,7%, παρόλο που η πλειοψηφία 

(78,2%) θεωρεί ότι οι συναλλασσόµενοι συχνά είναι ευέξαπτοι, ανυπόµονοι και 

απαιτητικοί, κάτι το οποίο φαίνεται να δρα αρνητικά, καθώς το 66,7% του 

πληθυσµού του δείγµατος θα προτιµούσε να µην έρχεται σε επαφή µε το κοινό. Το 

αντίστοιχο ποσοστό που θεωρεί ικανοποιητική την επικοινωνία µε το κοινό στη 

µελέτη του 2008, ήταν 63,4%, σαφώς µεγαλύτερο, ενώ το 53,2% του δείγµατος, 

σαφώς µικρότερο ποσοστό, θα προτιµούσε να µην έρχεται σε επαφή µε το κοινό. 

Από το σύνολο των συµµετεχόντων µόνο το 16,7% δηλώνει ότι νιώθει ασφάλεια  

στο χώρο που εργάζεται, ενώ το 51,3% δηλώνει ότι δε νιώθει ασφαλής. Στη µελέτη 

του 2008, το ποσοστό που δεν ένιωθε ασφάλεια ήταν µόνο 27,3%, ενώ το 39% 

αισθανόταν ασφαλές στο χώρο εργασίας. Αυτές οι µεταβολές επιβεβαιώνουν τις 

κακές συνθήκες εργασίας των υπαλλήλων, τα τελευταία έτη, σύµφωνα και µε όσα 

έχουµε προαναφέρει στην ενότητα για τις συνθήκες εργασίας των υπαλλήλων
72

. 

Όσον αφορά τις προοπτικές εξέλιξης ανάλογα µε τα προσόντα, το 47,4% θεωρεί 

ότι αυτές δεν υπάρχουν, ενώ το 34,6% είναι ουδέτερο. Η συντριπτική πλειοψηφία του 

85,9% θεωρεί ότι ο µισθός που λαµβάνει δεν ανταποκρίνεται στα προσόντα, την 

προϋπηρεσία και την εξειδίκευσή του. Το ποσοστό που εξέφρασε αυτή την άποψη, 

στη µελέτη του 2008, ήταν µόνο το 56,6%. 

                                                 
72

 Βλ. ενότητα 5.4 



100 

 

Το 82,1% δήλωσε ότι νιώθει αδικηµένο για τις µειώσεις που επιβλήθηκαν στο 

µισθό του, λόγω της οικονοµικής ύφεσης την τελευταία διετία και το 85,9% νιώθει 

ότι επιτελεί και κοινωνικό έργο κατά την εκτέλεση των καθηκόντων του, παρόλα 

αυτά όµως µόνο το 20,5% δεν νιώθει γενικά ικανοποιηµένο από την εργασία του, 

κάτι το οποίο µπορεί να σηµαίνει ότι ένα µεγάλο µέρος των συµµετεχόντων αντλεί 

ικανοποίηση µέσω της κοινωνικής προσφοράς διαµέσου της εργασίας του. Το 43,6% 

δήλωσε ουδετερότητα όσον αφορά την ικανοποίηση από την εργασία του, και το 

35,9%  δήλωσε ικανοποιηµένο. 

Τέλος, το 59% των ερωτηθέντων είναι θετικό στην αλλαγή εργασιακού 

περιβάλλοντος, µέσω µετάθεσης, µετάταξης ή απόσπασης, και το 53,8% εκδήλωσε 

την άποψη ότι θα άλλαζε δηµόσια υπηρεσία, ενώ το 26,9% στάθηκε ουδέτερο σε 

αυτή την προοπτική. Μόνο το 16,7% δήλωσε ότι δε θα προτιµούσε να εργάζεται στον 

δηµόσιο τοµέα, το 41% δήλωσε ότι επιθυµεί να εργάζεται στο δηµόσιο τοµέα, ενώ το 

42,3% ούτε προτιµά ούτε δεν προτιµά. 

 

7.1.5 Σύνοψη 

 

Η µελέτη των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος ανέδειξε το προφίλ του 

µέσου εργαζόµενου του δείγµατος: είναι γυναίκα, ηλικίας 31-40 ετών έγγαµη µε 

κανένα παιδί, απόφοιτος Τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, µε µηνιαίο εισόδηµα κάτω των 

1.000€ και µε 1-5 έτη υπηρεσίας στο ΙΚΑ. Το αντικείµενο της εργασίας του είναι 

ικανοποιητικό, αν και θεωρεί ότι δεν έχει σχέση µε τις σπουδές του και περιβάλλεται 

από πολυνοµία και γραφειοκρατικές διαδικασίες. 

Οι σχέσεις των υπαλλήλων εντός και εκτός εργασιακού χώρου είναι σε πολύ καλά 

επίπεδα, µε καλή συνεργασία και αλληλοϋποστήριξη µεταξύ τους, αλλά και µε τους 

ανωτέρους τους. 

Οι απόψεις που εκφράζονται όσον αφορά στις κτιριακές εγκαταστάσεις είναι 

αρνητικές και το ίδιο συµβαίνει και  µε την ύπαρξη ή όχι ευκαιριών για επιµόρφωση. 

Οι υπάλληλοι, εξάλλου, δε νιώθουν ασφαλείς στον εργασιακό τους χώρο κατά 

πλειοψηφία. 

Οι σχέσεις µε τους συναλλασσόµενους είναι σε ικανοποιητικά επίπεδα, ωστόσο η 

πλειοψηφία θα προτιµούσε να µην έρχεται σε άµεση συναλλαγή µαζί τους. 
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Το ύψος του µισθού, οι υπάλληλοι θεωρούν ότι δεν ανταποκρίνεται στα προσόντα 

τους και η πλειοψηφία θεωρεί ότι αδικήθηκε από τις µισθολογικές µειώσεις που 

επιβλήθηκαν, καθώς αισθάνεται ότι συν τοις άλλοις επιτελεί και κοινωνικό έργο. 

Ωστόσο, λίγοι είναι εκείνοι που δε νιώθουν ικανοποίηση από την εργασία τους, 

αρκετοί όµως εκείνοι που θα άλλαζαν Υπηρεσία/Οργανισµό και ελάχιστοι εκείνοι 

που δε θα ήθελαν να δουλεύουν στο δηµόσιο τοµέα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8 

ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΗ ΑΝΑΛΥΣΗ – ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

 

8.1 Επίδραση δηµογραφικών παραγόντων στις διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης 

 

Σε αυτή την ενότητα πραγµατοποιούνται στατιστικοί έλεγχοι, προκειµένου να 

διαπιστωθεί εάν η επίδραση του κάθε δηµογραφικού παράγοντα που έχουµε επιλέξει, 

είναι στατιστικά σηµαντική σε κάθε µία από τις διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης. Αυτό γίνεται µέσω της εκτίµησης των µέσων των κατηγοριών του 

δηµογραφικού παράγοντα (λ.χ. άντρες, γυναίκες) και της σύγκρισης αυτών από την 

απόδοση της τιµής του p-value, προκειµένου να διαπιστωθεί εάν οι κατηγορίες των 

δηµογραφικών παραγόντων επηρεάζουν στην ίδια ένταση τις διαστάσεις της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης.  

Για λόγους απλοποίησης, αναφέρονται µόνο οι διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης που βρέθηκε ότι επηρεάζονται. Οι στατιστικοί έλεγχοι που 

χρησιµοποιούνται, είναι αυτοί που έχουν προαναφερθεί στο Κεφάλαιο περί 

µεθοδολογίας της έρευνας (Κεφάλαιο 6) της παρούσας εργασίας. 

 

8.1.1 Επίδραση του φύλου 

 

Στον έλεγχο για την επίδραση του φύλου στις διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης, στατιστικά σηµαντικά αποτελέσµατα βρέθηκαν στους µέσους των 

γυναικών και ανδρών σε σχέση µε τις µεταβλητές που φαίνονται στον Πίνακα 8.1. 

Πιο συγκεκριµένα, οι µέσοι όροι (Μ.Ο.) των γυναικών µε αυτούς των ανδρών 

διαφέρουν σε επίπεδο σηµαντικότητας α=5%.  

Στον Πίνακα 8.1 φαίνεται ότι το p-value = 0,022 (< 0,5), συνεπώς οι άνδρες και οι 

γυναίκες κατά µέσο όρο δεν νιώθουν στον ίδιο βαθµό ότι υπάρχει κουλτούρα 

διαµοίρασης της γνώσης εντός του οργανισµού.  
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Πίνακας 8.1 : Επίδραση του φύλου στις διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης 

Mann-Whitney Test 

Test Statistics
a 

 

Υπάρχει κουλτούρα 

διαµοίρασης της 

γνώσης εντός του 

οργανισµού 

Αίσθηση αδικίας 

από µείωση µισθού 

Γενικά είµαι 

ικανοποιηµένος 

από την εργασία 

Mann-Whitney U 215,000 251,500 204,500 

Wilcoxon W 281,000 317,500 270,500 

Z -2,295 -1,987 -2,492 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,022 ,047 ,022 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Το ίδιο συµβαίνει και µε την αίσθηση αδικίας που νιώθουν άντρες και γυναίκες 

από τις µειώσεις στους µισθούς που τους επιβλήθηκαν, καθώς αυτή δεν είναι στον 

ίδιο βαθµό. (p-value = 0,047 < 0,5) 

Τέλος, ο βαθµός γενικής ικανοποίησης από την εργασία διαφέρει σε άντρες και 

γυναίκες (p-value = 0,022 < 0,5).  

 

8.1.2 Επίδραση της ηλικίας 

 

Τα αποτελέσµατα είναι όµοια και στον έλεγχο για την επίδραση της ηλικίας στις 

διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης. Τα στατιστικά σηµαντικά 

αποτελέσµατα, βρέθηκαν στους µέσους των ηλικιακών κατηγοριών σε σχέση µε τις 

µεταβλητές που φαίνονται στον Πίνακα 8.2.  Και εδώ, οι µέσοι όροι (Μ.Ο.) των 

ηλικιακών κατηγοριών διαφέρουν σε επίπεδο σηµαντικότητας α=5%. 

Φαίνεται λοιπόν, ότι οι διαφορετικές ηλικιακές οµάδες, κατά µέσο όρο δεν 

νιώθουν στον ίδιο βαθµό ότι το αντικείµενο εργασίας τους έχει σχέση µε τις σπουδές 

τους (p-value = 0,031). 
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Πίνακας 8.2 : Επίδραση της ηλικίας στις διαστάσεις της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης 

Kruskal-Wallis Test 

Test Statistics
a,b 

 

Το αντικείµενο 

εργασίας έχει 

σχέση µε τις 

σπουδές µου 

Το αντικείµενο 

εργασίας απαιτεί 

άµεση επαφή µε 

ασφαλισµένους 

Απευθύνοµαι συχνά 

στους 

προϊστάµενους για 

επίλυση αποριών 

Υπάρχουν πολιτικές 

που προωθούν τη 

µάθηση εντός του 

οργανισµού 

Chi-Square 8,859 11,290 18,717 8,379 

df 3 3 3 3 

Asymp. Sig. ,031 ,010 ,000 ,039 

a. Kruskal Wallis Test    

b. Grouping Variable: Ηλικιακή οµάδα 

 

Επίσης, διαπιστώνεται ότι οι ηλικιακές οµάδες κατά µέσο όρο δεν νιώθουν στον 

ίδιο βαθµό ότι το αντικείµενο εργασίας τούς φέρνει σε άµεση επαφή µε τους 

ασφαλισµένους (p-value = 0,010). 

Εξάλλου, η τιµή του p-value = 0,000 δείχνει ότι οι διαφορετικές ηλικιακές οµάδες 

κατά µέσο όρο διαφέρουν και ως προς το πόσο συχνά απευθύνονται στους 

προϊστάµενους για επίλυση αποριών. 

Τέλος, στον πίνακα φαίνεται ότι διαφορετικές κατηγορίες ηλικίας κατά µέσο όρο, 

δε νιώθουν το ίδιο ως προς το αν υπάρχουν µέτρα που προωθούν την επιµόρφωση 

εντός του οργανισµού (p-value = 0,039). 

Από την περαιτέρω ανάλυση και τις πολλαπλές συγκρίσεις των κατηγοριών ανά 

δύο, προκειµένου να δούµε σε ποιά ή σε ποιές ηλικιακές οµάδες εµφανίζονται αυτές 

οι διαφορές, βλέπουµε ότι διαφοροποιούνται οι µέσοι µεταξύ των κατηγοριών 31-40 

και 51-60.  

 

8.1.3 Επίδραση του µορφωτικού επιπέδου 

 

Στον έλεγχο για την επίδραση του µορφωτικού επιπέδου στις διαστάσεις της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης τα στατιστικά σηµαντικά αποτελέσµατα, βρέθηκαν 

στους µέσους των κατηγοριών σπουδών, σε σχέση µε τις µεταβλητές που 

αναφέρουµε στους παρακάτω πίνακες 8.3 και 8.4. Οι Μ.Ο. των κατηγοριών σπουδών 

διαφέρουν πάλι σε επίπεδο σηµαντικότητας α=5%. 
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Στον Πίνακα 8.3 φαίνεται ότι οι διαφορετικές κατηγορίες σπουδών, κατά µέσο όρο 

δεν νιώθουν στον ίδιο βαθµό ότι το αντικείµενο εργασίας τους έχει σχέση µε τις 

σπουδές τους (p-value = 0,011), ότι το αντικείµενο εργασίας περιβάλλεται από 

γραφειοκρατία (p-value = 0,035), ότι υπάρχει καλή συνεργασία µεταξύ συναδέλφων 

(p-value = 0,037) και επίσης, δε νιώθουν στον ίδιο βαθµό ικανοποίηση από το χώρο 

εργασίας (p-value = 0,045). 

Πίνακας 8.3 : Επίδραση του µορφωτικού επιπέδου στις διαστάσεις της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης (α) 

 

Στον Πίνακα 8.4 φαίνεται ότι οι διαφορετικές κατηγορίες σπουδών, κατά µέσο όρο 

δεν νιώθουν στον ίδιο βαθµό ότι βελτίωσαν τις γνώσεις τους για προσωπικό όφελος 

(p-value = 0,051
73

), ότι ο µισθός τους είναι ικανοποιητικός ανάλογα τα προσόντα 

τους (p-value = 0,003) και δεν πιστεύουν στον ίδιο βαθµό ότι θα προτιµούσαν να 

εργάζονται σε άλλη δηµόσια υπηρεσία (p-value = 0,003). 

 

  

                                                 
73

 Αν και η τιµή του p-value είναι ελάχιστα µεγαλύτερη από το επίπεδο σηµαντικότητας α=5%, θα 

µπορούσαµε να θεωρήσουµε ότι οριακά µας δίνει στατιστικώς σηµαντικό αποτέλεσµα και επιλέγουµε 

να την αναφέρουµε. 

 

Kruskal-Wallis Test 

Test Statistics
a,b

 

 

Το αντικείµενο 

εργασίας έχει 

σχέση µε τις 

σπουδές µου 

Το αντικείµενο 

εργασίας περιβάλλεται 

από πολυνοµία, 

γραφειοκρατία κλπ 

Υπάρχει καλή 

συνεργασία 

µεταξύ 

συναδέλφων 

Γενικά είµαι 

ικανοποιηµένος 

από το χώρο 

Chi-Square 13,095 10,329 10,199 9,749 

df 4 4 4 4 

Asymp. Sig. ,011 ,035 ,037 ,045 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Μορφωτικό επίπεδο 
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Πίνακας 8.4 : Επίδραση του µορφωτικού επιπέδου στις διαστάσεις της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης (β) 

Kruskal-Wallis Test 

Test Statistics
a,b 

 

Βελτίωση επιπέδου 

γνώσης για προσωπικό 

όφελος 

Ικανοποιητικός µισθός, 

αναλόγως προσόντων, 

προϋπηρεσίας, 

εξειδίκευσης 

Θα προτιµούσα να 

εργάζοµαι σε άλλη 

δηµόσια υπηρεσία 

Chi-Square 9,451 15,849 16,173 

df 4 4 4 

Asymp. Sig. ,051 ,003 ,003 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Μορφωτικό επίπεδο 

 

Με πολλαπλές συγκρίσεις ανά δύο, µε σκοπό να εντοπίσουµε ποιά ή ποιές είναι οι 

κατηγορίες µορφωτικού επιπέδου που διαφοροποιούνται, βλέπουµε ότι για τη 

µεταβλητή “ικανοποιητικός µισθός” διαφορές υπάρχουν µεταξύ αυτών που είναι 

κάτοχοι µεταπτυχιακού διπλώµατος και εκείνων που είναι απόφοιτοι ΑΕΙ, ενώ για τη 

µεταβλητή “προτίµηση εργασίας σε άλλη ∆Υ”, διαφορές υπάρχουν µεταξύ εκείνων 

που είναι απόφοιτοι Λυκείου και εκείνων που είναι κάτοχοι µεταπτυχιακού 

διπλώµατος, όπως και µεταξύ αυτών που είναι απόφοιτοι ΑΕΙ και των κατόχων 

µεταπτυχιακού 

 

8.1.4 Επίδραση της συνολικής υπηρεσίας στο ΙΚΑ-ΕΤΑΜ 

 

Στον έλεγχο για την επίδραση των κατηγοριών ανάλογα τα έτη υπηρεσίας στο ΙΚΑ 

στις διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης στατιστικά σηµαντικά 

αποτελέσµατα, βρέθηκαν στους µέσους των κατηγοριών αυτών, σε σχέση µε τις 

µεταβλητές που αναφέρουµε στον πίνακα 8.5 που ακολουθεί. Οι Μ.Ο. των 

κατηγοριών ετών υπηρεσίας, διαφέρουν σε επίπεδο σηµαντικότητας α=5%. 
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Πίνακας 8.5 : Επίδραση της συνολικής υπηρεσίας στο ΙΚΑ-ΕΤΑΜ στις 

διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

Kruskal-Wallis Test 

Test Statistics
a,b 

 

 

Απευθύνοµαι συχνά 

στους προϊσταµένους 

για επίλυση αποριών 

Υπάρχει κουλτούρα 

διαµοίρασης της γνώσης εντός 

του οργανισµού 

Υπάρχει συνωστισµός 

πολλών υπαλλήλων σε 

περιορισµένο χώρο 

Chi-Square  15,568 14,310 13,766 

df  6 6 6 

Asymp. Sig.  ,016 ,026 ,032 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Σύνολο υπηρεσίας στο ΙΚΑ 

 

Αναλυτικότερα, οι υπάλληλοι ανάλογα τα έτη υπηρεσίας που έχουν στο ΙΚΑ, δε 

νιώθουν κατά µέσο όρο στον ίδιο βαθµό ότι υπάρχει κουλτούρα διαµοίρασης της 

γνώσης στον οργανισµό (p-value = 0,026) και ότι υπάρχει συνωστισµός πολλών 

υπαλλήλων στον ίδιο χώρο (p-value = 0,032). Τέλος, κατά µέσο όρο οι διαφορετικές 

κατηγορίες υπαλλήλων ανάλογα τα έτη εργασίας, απευθύνονται µε διαφορετική 

συχνότητα στους προϊστάµενους για επίλυση αποριών (p-value = 0,016). 

Από τις πολλαπλές συγκρίσεις ανά δύο, δε στάθηκε δυνατό να εξαχθούν 

σηµαντικά αποτελέσµατα, οπότε δε µπορούµε µε ασφάλεια να αναφέρουµε ποιά ή 

ποιές είναι αυτές οι οµάδες που διαφοροποιούνται.  

 

8.1.5 Επίδραση της δυνατότητας επιλογής της θέσης εργασίας 

 

Η επίδραση των δύο κατηγοριών ανάλογα µε το αν επέλεξαν τη θέση εργασίας ή 

όχι, από τον έλεγχο φάνηκε ότι επηρεάζει στατιστικά σηµαντικά τις διαστάσεις της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης όσον αφορά στη λήψη αποφάσεων και στην 

επικοινωνία µεταξύ συναδέλφων εκτός εργασίας. 

Πιο συγκεκριµένα, στατιστικά σηµαντικά αποτελέσµατα, βρέθηκαν στους µέσους 

των δύο αυτών κατηγοριών (αυτοί που ερωτήθηκαν για τη θέση εργασίας και αυτοί 

που δεν ερωτήθηκαν), σε σχέση µε τις µεταβλητές που αναφέρουµε στον πίνακα 8.6. 

Οι Μ.Ο. των δύο κατηγοριών, διαφέρουν σε επίπεδο σηµαντικότητας α=5%. 
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Πίνακας 8.6 : Επίδραση της δυνατότητας επιλογής της θέσης εργασίας στις 

διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

Mann-Whitney Test 

Test Statistics
a 

 

∆υνατότητα συµµετοχής στη 

λήψη αποφάσεων που αφορούν 

το αντικείµενο εργασίας 

Επικοινωνία µεταξύ συναδέλφων 

σε προσωπικό επίπεδο και εκτός 

εργασίας 

Mann-Whitney U 386,500 381,000 

Wilcoxon W 2039,500 2034,000 

Z -1,927 -2,058 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,054 ,040 

a. Grouping Variable: Ερωτηθέντες και µη για τη θέση που κατέχουν 

 

Από τον πίνακα διαπιστώνουµε ότι κατά µέσο όρο οι υπάλληλοι που ερωτήθηκαν 

για τη θέση εργασίας τους και αυτοί που δεν ερωτήθηκαν, έχουν διαφορετική 

αντίληψη ως προς το αν υπάρχει δυνατότητα λήψης αποφάσεων πάνω στο 

αντικείµενο εργασίας  (p-value = 0,054
74

) και αν υπάρχει επικοινωνία µεταξύ 

συναδέλφων και εκτός εργασίας (p-value = 0,040).  

 

8.2 Συσχέτιση των παραγόντων που επηρεάζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 

 

Σε αυτή την ενότητα πραγµατοποιούνται στατιστικοί έλεγχοι, προκειµένου να 

διαπιστωθεί η συσχέτιση µεταξύ της γενικής ικανοποίησης από την εργασία, µε κάθε 

µία από τις διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης. Για λόγους απλοποίησης, 

αναφέρονται µόνο οι διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης που βρέθηκε ότι 

συσχετίζονται µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασία και µόνο σε ελάχιστες 

περιπτώσεις κάποιες που δε συσχετίζονται, όταν κάτι τέτοιο όµως είναι άξιο 

αναφοράς. 

Η υπόθεση που εξετάζουµε είναι Ηο = ανεξαρτησία (δεν υπάρχει γραµµική σχέση) 

και Η1 = υπάρχει γραµµική σχέση. Η Ηο απορρίπτεται για p-value< α, (α= 5%). 

Στην ανάλυση µας εξετάζεται και ο συντελεστής συσχέτισης (ρ) προκειµένου να 

σχολιαστεί η θετική ή αρνητική γραµµική συσχέτιση µεταξύ των µεταβλητών. 

 

                                                 
74

 Αν και η τιµή του p-value είναι ελάχιστα µεγαλύτερη από το επίπεδο σηµαντικότητας α=5%, θα 

µπορούσαµε να θεωρήσουµε ότι οριακά µας δίνει στατιστικώς σηµαντικό αποτέλεσµα και επιλέγουµε 

να την αναφέρουµε. 
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8.2.1 Εργασιακή ικανοποίηση και θέση εργασίας 

 

- Γενική ικανοποίηση από το αντικείµενο εργασίας 

Στον πίνακα που ακολουθεί απεικονίζεται η συσχέτιση µεταξύ της ικανοποίησης 

από το αντικείµενο εργασίας και της γενικής ικανοποίησης από την εργασία. Υπάρχει 

θετική γραµµική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών (p-value = 0,000 και ρ = 

0,439), που σηµαίνει ότι όσο µεγαλύτερη είναι η ικανοποίηση του δείγµατος από το 

αντικείµενο εργασίας, τόσο µεγαλύτερη είναι και η γενικότερη ικανοποίηση από την 

εργασία. 
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Πίνακες 8.7 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και γενικής 

ικανοποίησης από το αντικείµενο εργασίας 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ικανοποίηση 

από 

αντικείµενο 

εργασίας 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 1 0 0 0 2 
%  1,3% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6% 

∆ιαφωνώ Ν 0 5 3 0 1 9 
%  0,0% 6,4% 3,8% 0,0% 1,3% 11,5% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 0 4 16 4 0 24 
%  

0,0% 5,1% 20,5% 5,1% 0,0% 30,8% 

Συµφωνώ Ν 2 2 14 14 4 36 
%  2,6% 2,6% 17,9% 17,9% 5,1% 46,2% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 1 1 3 2 7 
%  0,0% 1,3% 1,3% 3,8% 2,6% 9,0% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 
Pearson Chi-Square 42,694

a 16 ,000 
Likelihood Ratio 38,712 16 ,001 
Linear-by-Linear 

Association 
14,843 1 ,000 

N of Valid Cases 78   
Pearson Correlation = ,439 
a. 20 cells (80,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,08. 

 

- Πλήθος αλλαγών στο αντικείµενο εργασίας 

Παρακάτω φαίνεται ότι υπάρχει γραµµική συσχέτιση µεταξύ του πλήθους των 

αλλαγών στο αντικείµενο εργασίας και της γενικής ικανοποίησης. Πιο αναλυτικά, για 

p-value = 0,037< α, συµπεραίνουµε ότι υπάρχει γραµµική σχέση µεταξύ των δύο 

µεταβλητών που φαίνονται παρακάτω και µάλιστα αυτή η σχέση είναι αρνητική (ρ = 

-0,237). ∆ηλαδή, όσο πιο µεγάλο είναι το πλήθος των αλλαγών τόσο µικρότερη είναι 

η γενική ικανοποίηση από την εργασία. 
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Πίνακες 8.8 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και πλήθους αλλαγών στο 

αντικείµενο εργασίας 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Αλλαγές 

στο 

αντικείµενο 

εργασίας 

Καµία Ν 1 4 17 13 4 39 
%  1,3% 5,1% 21,8% 16,7% 5,1% 50,0% 

Μία Ν 0 1 7 3 1 12 
%  0,0% 1,3% 9,0% 3,8% 1,3% 15,4% 

∆ύο Ν 0 3 2 3 0 8 
%  0,0% 3,8% 2,6% 3,8% 0,0% 10,3% 

Τρεις Ν 1 3 6 1 1 12 
%  1,3% 3,8% 7,7% 1,3% 1,3% 15,4% 

> 
Τέσσερις 

Ν 1 2 2 1 1 7 
%  1,3% 2,6% 2,6% 1,3% 1,3% 9,0% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 
Pearson Chi-Square 13,816

a 16 ,612 
Likelihood Ratio 14,541 16 ,558 
Linear-by-Linear 

Association 
4,332 1 ,037 

N of Valid Cases 78   
Pearson Correlation = -,237 

a. 20 cells (80,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,27. 

 

- ∆υνατότητα λήψης αποφάσεων 

Παρακάτω φαίνεται ότι δεν υπάρχει γραµµική συσχέτιση (p-value = 0,063) µεταξύ 

της γενικής ικανοποίησης από την εργασία και της δυνατότητας για λήψη αποφάσεων 

από τον ερωτώµενο πάνω στο αντικείµενο της εργασίας του. Αυτό θα µπορούσε να 

θεωρηθεί επόµενο, καθώς το αντικείµενο εργασιών του συγκεκριµένου τοµέα 

περιβάλλεται από συγκεκριµένη νοµοθεσία, η εφαρµογή της οποία είναι 

επιβεβληµένη και δεν αφήνει περιθώρια ελεύθερης βούλησης στον εργαζόµενο. 
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Πίνακες 8.9 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και δυνατότητας λήψη 

αποφάσεων 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 26,887
a 16 ,043 

Likelihood Ratio 29,068 16 ,023 

Linear-by-Linear 

Association 
3,456 1 ,063 

N of Valid Cases 78   
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,15. 

 

Και οι άλλοι παράγοντες που αφορούν στο αντικείµενο εργασίας βρέθηκαν 

ασυσχέτιστοι µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασία. Η µεταβλητή που 

αποτυπώνει τη γνώµη του δείγµατος για το αν το αντικείµενο εργασίας έχει σχέση µε 

τις σπουδές του, φαίνεται να είναι ανεξάρτητη από τη γενική ικανοποίηση από την 

εργασία, καθώς ο p-value= 0,929. 

Αξιοσηµείωτο είναι ότι στις µεταβλητές που είναι ανεξάρτητες από τη γενικότερη 

ικανοποίηση από την εργασία συµπεριλαµβάνονται και η πολυνοµία και η 

γραφειοκρατία (p-value= 0,535) και η επαφή µε τους ασφαλισµένους ως 

χαρακτηριστικό του αντικειµένου εργασίας (p-value= 0,830), ενώ θα περίµενε κανείς 

ότι αυτοί οι παράγοντες θα επηρέαζαν τους εργαζοµένους, ως προς την ικανοποίηση 

που λαµβάνουν από την εργασία τους.  

 

8.2.2 Εργασιακή ικανοποίηση και σχέσεις µε συναδέλφους 

 

Από τον έλεγχο των συσχετίσεων σε αυτό το κεφάλαιο προέκυψε ότι υπάρχει 

γραµµική συσχέτιση µε τους παράγοντες που έχουν να κάνουν µε τις σχέσεις  µε τους 

συναδέλφους, εκτός από αυτόν που αναφέρεται στις επαφές και εκτός εργασιακού 

χώρου, και αυτές οι συσχετίσεις  είναι θετικές. 

 

- Συνεργασία µεταξύ συναδέλφων 

Όπως φαίνεται παρακάτω η συνεργασία µεταξύ συναδέλφων συσχετίζεται θετικά  
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(p-value = 0,000 και ρ = 0,403) µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασία. Αυτό 

σηµαίνει ότι όσο καλύτερα νιώθουν οι εργαζόµενοι ότι συνεργάζονται µε τους 

συναδέλφους τους, τόσο µεγαλύτερη ικανοποίηση λαµβάνουν από την εργασία τους 

συνολικά. 

Πίνακες 8.10 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και συνεργασίας µεταξύ 

συναδέλφων 

 
Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Καλή 

συνεργασία 

µεταξύ 

συναδέλφων 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 1 0 0 0 1 
%  0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 

∆ιαφωνώ Ν 0 1 0 0 0 1 
%  0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 2 6 5 2 0 15 
%  

2,6% 7,7% 6,4% 2,6% 0,0% 19,2% 

Συµφωνώ Ν 0 3 24 11 4 42 
%  0,0% 3,8% 30,8% 14,1% 5,1% 53,8% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 2 5 8 3 19 
%  1,3% 2,6% 6,4% 10,3% 3,8% 24,4% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 31,280
a 16 ,012 

Likelihood Ratio 29,219 16 ,022 

Linear-by-Linear 

Association 
12,478 1 ,000 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation = ,403 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,04. 

 

- Εµπιστοσύνη και αλληλοϋποστήριξη 

Θετική είναι και η συσχέτιση µεταξύ της µεταβλητής που εκφράζει την άποψη του 

δείγµατος για το αν υπάρχει εµπιστοσύνη και αλληλοϋποστήριξη µεταξύ των 

συναδέλφων και της γενικότερης ικανοποίησης από την εργασία, καθώς ο 

συντελεστής συσχέτισης εµφανίζεται θετικός (ρ= 0,429). Η γραµµική σχέση που 
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επιβεβαιώνεται µε την τιµή του p-value = 0,000, αποτυπώνει το γεγονός ότι 

επηρεάζεται η γενική ικανοποίηση από την εργασία από τον παράγοντα των σχέσεων 

εµπιστοσύνης και αλληλοϋποστήριξης µεταξύ συναδέλφων. 

Πίνακες 8.11 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και σχέσεων 

εµπιστοσύνης µεταξύ συναδέλφων 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Εµπιστοσύνη 

και 

αλληλοϋποστή

-ριξη µεταξύ 

συναδέλφων 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 1 0 0 0 1 
%  0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 

∆ιαφωνώ Ν 0 2 1 0 0 3 
%  0,0% 2,6% 1,3% 0,0% 0,0% 3,8% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 2 4 13 1 1 21 
%  

2,6% 5,1% 16,7% 1,3% 1,3% 26,9% 

Συµφωνώ Ν 1 5 15 13 3 37 
%  1,3% 6,4% 19,2% 16,7% 3,8% 47,4% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 1 5 7 3 16 
%  0,0% 1,3% 6,4% 9,0% 3,8% 20,5% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 25,444
a 16 ,062 

Likelihood Ratio 24,938 16 ,071 

Linear-by-Linear 

Association 
14,170 1 ,000 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation = ,429 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,04. 

 

8.2.3 Εργασιακή ικανοποίηση και σχέσεις µε ανωτέρους 

 

Σε αυτή την υποενότητα ο έλεγχος των συσχετίσεων έδειξε ότι δεν υπάρχουν 

γραµµικές συσχετίσεις µε τις µεταβλητές που εκφράζουν την “επάρκεια των 

ικανοτήτων των ανωτέρων” (p-value= 0,078), “την υπευθυνότητα της ανώτερης 

διοίκησης για τα προβλήµατα” (p-value= 0,095) , “την αξιολόγηση και αναγνώριση 

από τους ανωτέρους” (p-value= 0,077). Αυτό σηµαίνει ότι το δείγµα δεν επηρεάζεται 
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ως προς την εργασιακή ικανοποίηση που νιώθει συνολικά από την εργασία του σε 

σχέση µε τις σχέσεις µε τους ανωτέρους του. 

 

8.2.4 Εργασιακή ικανοποίηση και περιβάλλον εργασίας 

 

- Ευχάριστο περιβάλλον εργασίας 

Η ικανοποίηση από το αν το περιβάλλον εργασίας είναι ευχάριστο και προδιαθέτει 

τον υπάλληλο να εργασθεί, φαίνεται να συσχετίζεται θετικά µε τη γενική 

ικανοποίηση από την εργασία, καθώς η τιµή του p-value = 0,000 και του συντελεστή 

συσχέτισης ρ= 0,418. Αυτό σηµαίνει ότι όσο λιγότερο ευχάριστο και κατάλληλο 

θεωρούν οι υπάλληλοι το περιβάλλον εργασίας, τόσο λιγότερη ικανοποίηση νιώθουν 

και από την εργασία τους γενικά, και το αντίθετο. 
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Πίνακες 8.12 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και περιβάλλον εργασίας 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 

Ευχάριστο 

περιβάλλον 

που 

προδιαθέτει 

για εργασία 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 

Ν 1 3 5 2 0 11 

%  1,3% 3,8% 6,4% 2,6% 0,0% 14,1% 

∆ιαφωνώ Ν 0 6 11 2 3 22 

%  0,0% 7,7% 14,1% 2,6% 3,8% 28,2% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ

-Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 2 4 17 6 0 29 

%  

2,6% 5,1% 21,8% 7,7% 0,0% 37,2% 

Συµφωνώ Ν 0 0 1 10 3 14 

%  0,0% 0,0% 1,3% 12,8% 3,8% 17,9% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 

Ν 0 0 0 1 1 2 

%  0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 1,3% 2,6% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 

%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 39,163
a 16 ,001 

Likelihood Ratio 44,147 16 ,000 

Linear-by-Linear 

Association 
13,475 1 ,000 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation = ,418 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,12. 

 

- Γενική ικανοποίηση από χώρο 

Η γενική ικανοποίηση από το χώρο εργασίας φαίνεται να συσχετίζεται θετικά µε 

τη γενική ικανοποίηση από την εργασία, καθώς η τιµή του p-value = 0,000 και του 

συντελεστή συσχέτισης ρ= 0,418. Αυτό σηµαίνει ότι όσο λιγότερη ικανοποίηση 

νιώθουν από το χώρο εργασίας, τόσο λιγότερη ικανοποίηση νιώθουν και από την 

εργασία τους γενικά και το αντίθετο. 
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Πίνακες 8.13 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και γενικής ικανοποίησης 

από χώρο εργασίας 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από την εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Το 

περιβάλλον 

εργασίας 

είναι 

ευχάριστο 

και µε 

προδιαθέτει 

να εργαστώ   

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 2 7 2 0 1 12 
%  2,6% 9,0% 2,6% 0,0% 1,3% 15,4% 

∆ιαφωνώ Ν 0 3 15 4 2 24 
%  0,0% 3,8% 19,2% 5,1% 2,6% 30,8% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 1 3 14 7 1 26 
%  

1,3% 3,8% 17,9% 9,0% 1,3% 33,3% 

Συµφωνώ Ν 0 0 3 8 2 13 
%  0,0% 0,0% 3,8% 10,3% 2,6% 16,7% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 0 2 1 3 
%  0,0% 0,0% 0,0% 2,6% 1,3% 3,8% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 44,719
a 16 ,000 

Likelihood Ratio 44,195 16 ,000 

Linear-by-Linear 

Association 
19,158 1 ,000 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation = ,499 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,12. 

Ίδια είναι και η συσχέτιση που προκύπτει µεταξύ της ικανοποίησης από τις 

κτιριακές εγκαταστάσεις µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασίας µε p-value= 

0,001 και ρ=0,372. Συσχετίζονται δηλαδή γραµµικά θετικά οι δύο µεταβλητές, που 

σηµαίνει ότι η γενικότερη ικανοποίηση από την εργασία προκαλείται και από την 

ικανοποίηση από τις κτιριακές εγκαταστάσεις. 
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- Υλικοτεχνική υποδοµή 

Επίσης, θετικά γραµµική είναι και η σχέση µεταξύ της ύπαρξης υλικοτεχνικής 

υποστήριξης και της γενικότερης ικανοποίησης από την εργασία (p-value= 0,013 και 

ρ= 0,282).  

Πίνακες 8.14 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και ύπαρξης 

υλικοτεχνικής υποδοµής 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από την εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ύπαρξη 

υλικοτεχ-

νικής 

υποδοµής   

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 4 11 3 0 19 

%  1,3% 5,1% 14,1% 3,8% 0,0% 24,4% 

∆ιαφωνώ Ν 2 3 14 8 2 29 

%  2,6% 3,8% 17,9% 10,3% 2,6% 37,2% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 0 4 5 5 1 15 

%  
0,0% 5,1% 6,4% 6,4% 1,3% 19,2% 

Συµφωνώ Ν 0 2 3 5 4 14 

%  0,0% 2,6% 3,8% 6,4% 5,1% 17,9% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 1 0 0 1 

%  0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 1,3% 

Σύνολο Ν 3 3 13 34 21 7 

%  3,8% 3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 17,485
a 16 ,355 

Likelihood Ratio 18,699 16 ,285 

Linear-by-Linear 

Association 
6,127 1 ,013 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation = ,282 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,12. 
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- Έλλειψη εξαερισµού και καθαριότητας 

Από την τιµή του p-value= 0,127 προκύπτει ότι δεν υπάρχει συσχέτιση µεταξύ της 

µεταβλητής “έλλειψη εξαερισµού και καθαριότητας” και της γενικής ικανοποίησης 

από την εργασία, ενώ θα περίµενε κανείς να υπάρχει. 

 

- Συνωστισµός πολλών υπαλλήλων σε µικρό χώρο 

Η µεταβλητή αυτή δε βρέθηκε να συσχετίζεται µε τη γενικότερη ικανοποίηση από 

την εργασία, καθώς η τιµή του p-value= 0,692 > α, (όπου α=5%). Κάτι τέτοιο θα 

µπορούσαµε να το σχολιάσουµε ως αναµενόµενο, καθώς το πρόβληµα του 

συνωστισµού υπαλλήλων δεν υφίσταται πλέον στις υπηρεσίες του ΙΚΑ, µε την 

ολιγόστευση του αριθµού των υπαλλήλων. 

 

8.2.5 Εργασιακή ικανοποίηση και δυνατότητες επιµόρφωσης 

 

Σε αυτή την υποενότητα τα αποτελέσµατα είναι πολύ ενδιαφέροντα. Η µεταβλητή 

“υπάρχουν πολιτικές προώθησης της επιµόρφωσης” και η µεταβλητή “ θεωρώ 

απαραίτητη την επιµόρφωση” φαίνεται να µη συσχετίζονται µε τη γενικότερη 

ικανοποίηση από την εργασία (τιµές p-value= 0,830 και 0,963 αντίστοιχα), µε 

συµπέρασµα ότι οι υπάλληλοι του δείγµατος δεν αντλούν ικανοποίηση από την 

εργασία τους ανάλογα τις πολιτικές και τα µέτρα που λαµβάνονται για επιµόρφωση 

των εργαζοµένων.  

Επίσης, αυτοί που θεωρούν ότι υπάρχει κουλτούρα διαµοίρασης της γνώσης εντός 

του οργανισµού, φαίνεται να µην αντλούν ικανοποίηση από την εργασία τους µέσα 

από αυτόν τον παράγοντα. Αυτό φαίνεται στους πίνακες που ακολουθούν, όπου η 

τιµή p-value= 0,059 οριακή µεν, ωστόσο διαβεβαιώνει την ανεξαρτησία των δύο 

µεταβλητών. 

Επίσης, η µεταβλητή “βελτίωσα τις γνώσεις µου προς όφελος της υπηρεσίας” 

συσχετίζεται γραµµικά και µάλιστα θετικά (p-value= 0,039 και ρ= 0,098) µε τη 

γενική ικανοποίηση από την εργασία, σε αντίθεση µε τη µεταβλητή “βελτίωσα τις 

γνώσεις µου για προσωπικό όφελος”, η οποία είναι ανεξάρτητη µε τη γενική 

ικανοποίηση από την εργασία (p-value= 0,941). Αυτό δείχνει ότι οι υπάλληλοι του 

δείγµατος που επενδύουν στη γνώση προς όφελος του οργανισµού, απολαµβάνουν 

και την ικανοποίηση που αυτή η επένδυση δηµιουργεί, µέσα στην εργασία. 
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Παρακάτω φαίνονται αναλυτικά αυτές οι σχέσεις: 

Πίνακες 8.15 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και ύπαρξης δυνατότητας 

επιµόρφωσης 

 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο  
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Βελτίωση 

γνώσεων 

προς 

όφελος 

της 

υπηρεσίας 

∆ιαφωνώ Ν 0 3 1 0 1 5 
%  0,0% 3,8% 1,3% 0,0% 1,3% 6,4% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 1 1 3 2 0 7 
%  

1,3% 1,3% 3,8% 2,6% 0,0% 9,0% 

Συµφωνώ Ν 0 7 22 14 4 47 
%  0,0% 9,0% 28,2% 17,9% 5,1% 60,3% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 2 2 8 5 2 19 
%  2,6% 2,6% 10,3% 6,4% 2,6% 24,4% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 15,991
a 12 ,192 

Likelihood Ratio 16,193 12 ,183 
Linear-by-Linear 

Association 
,740 1 ,390 

N of Valid Cases 78   

PearsonCorrelation= ,098 
a. 15 cells (75,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,19. 

 

Συσχέτιση βελτίωσης γνώσεων για προσωπικό όφελος και γενικής ικανοποίησης 

από την εργασία : 
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Πίνακας 8.16 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και βελτίωσης γνώσεων για 

προσωπικό όφελος 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 6,884
a 16 ,975 

Likelihood Ratio 9,678 16 ,883 
Linear-by-Linear 

Association 
,005 1 ,941 

N of Valid Cases 78   
a. 20 cells (80,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,12. 

 

8.2.6 Εργασιακή ικανοποίηση και σχέσεις µε συναλλασσόµενους 

 

Σε αυτή την υποενότητα φαίνεται ότι µόνο η επικοινωνία µε τους ασφαλισµένους 

συσχετίζεται µε την ικανοποίηση που λαµβάνουν γενικά οι υπάλληλοι από την 

εργασία, ενώ οι άλλοι παράγοντες είναι ανεξάρτητοι µε αυτήν. Πιο συγκεκριµένα, οι 

τιµές του p-value στον έλεγχο της γενικής ικανοποίησης µε τη µεταβλητή που 

εκφράζει τη συµπεριφορά των συναλλασσοµένων και αυτή που εκφράζει την 

επιθυµία η µη επαφής µε το κοινό, επιβεβαιώνουν την ανεξαρτησία τους (p-value= 

0,460 και 0,379 αντίστοιχα). 

 

- Επικοινωνία µε ασφαλισµένους 

Η καλή επικοινωνία µε τους ασφαλισµένους φαίνεται να έχει θετική γραµµική 

σχέση (p-value= 0,001 και ρ= 0,396) µε τη γενικότερη ικανοποίηση από την εργασία. 

Αυτό σηµαίνει ότι η ικανοποίηση που γενικά λαµβάνει από την εργασία του το δείγµα 

εξαρτάται θετικά από την καλή επικοινωνία µε τους ασφαλισµένους. 
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Πίνακες 8.17 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και επικοινωνία µε τους 

συναλλασσόµενους 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Η επικοινωνία 

µε τους 

ασφαλισµένου

ς είναι 

ικανοποιητική 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 1 0 0 0 2 
%  1,3% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6% 

∆ιαφωνώ Ν 1 6 4 5 0 16 
%  1,3% 7,7% 5,1% 6,4% 0,0% 20,5% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 0 2 16 3 1 22 
%  

0,0% 2,6% 20,5% 3,8% 1,3% 28,2% 

Συµφωνώ Ν 0 4 14 9 4 31 
%  0,0% 5,1% 17,9% 11,5% 5,1% 39,7% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 0 0 4 2 7 
%  1,3% 0,0% 0,0% 5,1% 2,6% 9,0% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 42,664
a 16 ,000 

Likelihood Ratio 40,070 16 ,001 
Linear-by-Linear 

Association 
12,104 1 ,001 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation= ,396 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,08. 

 

8.2.7 Εργασιακή ικανοποίηση και αµοιβές και εξέλιξη 

 

Οι οικονοµικές απολαβές, γενικότερα οι αµοιβές και οι προοπτικές ανάπτυξης 

αποτελούν, όπως έχουµε προαναφέρει, σηµαντικούς παράγοντες εργασιακής 

ικανοποίησης, κάτι το οποίο επιβεβαιώνεται και από τους στατιστικούς ελέγχους σε 

αυτή την υποενότητα. 
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- Προοπτικές εξέλιξης 

Από το στατιστικό έλεγχο προέκυψε ότι δεν υπάρχει συσχέτιση µεταξύ της 

ύπαρξης προοπτικής εξέλιξης και της γενικότερης ικανοποίησης από την εργασία, µε 

τιµή p-value = 0,064.  

 

- Ικανοποιητικές αµοιβές 

Στην περίπτωση των οικονοµικών απολαβών όµως, η συσχέτιση που προέκυψε 

µεταξύ της γενικής ικανοποίησης από την εργασία και της µεταβλητής που εκφράζει 

πώς νιώθουν οι υπάλληλοι για το µισθό που λαµβάνουν, είναι, όπως θα ήταν 

αναµενόµενο, γραµµική και θετική (p-value= 0,007 και ρ= 0,309). Λογικά, αν 

αισθάνονται οι υπάλληλοι ότι ο µισθός τους ανταποκρίνεται στα προσόντα, στην 

εξειδίκευση και προϋπηρεσία τους, αυτό τους κάνει να αισθάνονται µεγαλύτερη 

ικανοποίηση από την εργασία τους. Η συσχέτιση αυτή απεικονίζεται στους πίνακες 

που ακολουθούν. 

Πίνακες 8.18 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και ικανοποίησης από 

αµοιβές 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ο µισθός µου 

είναι 

ικανοποιητικός 

ανάλογος των 

προσόντων κλπ 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 3 6 17 6 4 36 
%  3,8% 7,7% 21,8% 7,7% 5,1% 46,2% 

∆ιαφωνώ Ν 0 5 17 9 0 31 
%  0,0% 6,4% 21,8% 11,5% 0,0% 39,7% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 0 2 0 5 1 8 
%  

0,0% 2,6% 0,0% 6,4% 1,3% 10,3% 

Συµφωνώ Ν 0 0 0 1 1 2 
%  0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 1,3% 2,6% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 0 0 1 1 
%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 1,3% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 32,086
a 16 ,010 

Likelihood Ratio 32,351 16 ,009 
Linear-by-Linear 

Association 
7,334 1 ,007 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation =  ,309 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,04. 

 

- Αδικία από µειώσεις µισθού 

Η µεταβλητή που εκφράζει την αδικία που νιώθουν οι υπάλληλοι από τις µειώσεις 

των µισθών τους δε βρέθηκε να συσχετίζεται µε την γενική ικανοποίηση από την 

εργασία τους, καθώς η τιµή του p-value = 0,961 > α. 

 

8.2.8 Γενική ικανοποίηση από την εργασία 

 

Οι παράγοντες που συνθέτουν τη γενική ικανοποίηση από την εργασία στο 

τελευταίο µέρος του ερωτηµατολογίου, αφορούν στην ασφάλεια και στην παροχή 

κοινωνικού έργου από τη µία πλευρά, και στην επιθυµία για αλλαγή υπηρεσίας, 

φορέα ακόµα και τοµέα (δηµόσιο, ιδιωτικό) από την άλλη. 

Σε αυτή την υποενότητα θα δούµε ότι υπάρχει θετική συσχέτιση µε την ασφάλεια 

του εργασιακού περιβάλλοντος και αρνητικές συσχετίσεις µε αυτούς που αφορούν 

την αλλαγή υπηρεσίας και δηµοσίου φορέα. 

 

- Ασφάλεια εργασιακού περιβάλλοντος 

Η ασφάλεια που παρέχει το εργασιακό περιβάλλον φαίνεται να συσχετίζεται 

γραµµικά και µάλιστα θετικά µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασία (p-value= 

0,000 και ρ= 0,399). Συνεπώς, όταν οι υπάλληλοι νιώθουν ασφάλεια στο εργασιακό 

περιβάλλον επηρεάζονται θετικά στη γενικότερη ικανοποίηση που λαµβάνουν από 

την εργασία τους. 
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Πίνακες 8.19 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και ασφάλειας 

εργασιακού περιβάλλοντος 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ασφάλεια 

εργασιακού 

περιβάλ- 
λοντος 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 3 6 2 0 12 
%  1,3% 3,8% 7,7% 2,6% 0,0% 15,4% 

∆ιαφωνώ Ν 1 8 12 5 2 28 
%  1,3% 10,3% 15,4% 6,4% 2,6% 35,9% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 1 1 14 8 1 25 
%  

1,3% 1,3% 17,9% 10,3% 1,3% 32,1% 

Συµφωνώ Ν 0 1 2 5 4 12 
%  0,0% 1,3% 2,6% 6,4% 5,1% 15,4% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 0 1 0 1 
%  0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 1,3% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 24,931
a 16 ,071 

Likelihood Ratio 24,401 16 ,081 
Linear-by-Linear 

Association 
12,285 1 ,000 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation= ,399 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is ,04. 

 

- Αίσθηση παροχής κοινωνικού έργου 

Από τη µεταβλητή που εκφράζει την αίσθηση παροχής κοινωνικού έργου, φαίνεται 

ότι οι υπάλληλοι δεν επηρεάζονται ως προς τη γενική ικανοποίηση που νιώθουν από 

την εργασία τους, καθώς η τιµή του p-value= 0,243.  

 

- Αλλαγή εργασιακού περιβάλλοντος (µετάθεση, µετάταξη, απόσπαση) 

Η αρνητική συσχέτιση που αναφέραµε προηγουµένως, έχει να κάνει µε τους 

παράγοντες που εκφράζουν αρνητικά συναισθήµατα. ∆ηλαδή, είναι λογικό να 

λαµβάνει κάποιος λιγότερη ικανοποίηση από την εργασία, όταν έχει µεγάλη επιθυµία 
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για αλλαγή εργασίας. Αυτό επιβεβαιώνεται στους παρακάτω πίνακες µε την τιµή του 

συντελεστή συσχέτισης να είναι αρνητικός (ρ= -0,390). 

 

Πίνακες 8.20 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και επιθυµίας αλλαγής 

περιβάλλοντος εργασίας 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Επιθυµία 

αλλαγής 

εργασίας 

(µετάθεση, 

µετάταξη, 

απόσπαση) 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 1 0 1 2 
%  0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 1,3% 2,6% 

∆ιαφωνώ Ν 0 0 4 8 0 12 
%  0,0% 0,0% 5,1% 10,3% 0,0% 15,4% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 2 1 6 6 3 18 
%  

2,6% 1,3% 7,7% 7,7% 3,8% 23,1% 

Συµφωνώ Ν 0 5 17 6 3 31 
%  0,0% 6,4% 21,8% 7,7% 3,8% 39,7% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 7 6 1 0 15 
%  1,3% 9,0% 7,7% 1,3% 0,0% 19,2% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 36,147
a 16 ,003 

Likelihood Ratio 36,837 16 ,002 
Linear-by-Linear 

Association 
11,702 1 ,001 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation=  -,390 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is ,08. 

 

- Εργασία σε άλλη δηµόσια υπηρεσία 

Και εδώ φαίνεται η αρνητική γραµµική συσχέτιση της επιθυµίας για εργασία σε 

άλλη δηµόσια υπηρεσία και της γενικότερης εργασιακής ικανοποίησης, µε την τιµή 

του ρ= -0,385. Σωστά εκφράζεται η λιγοστή ικανοποίηση του δείγµατος από την 

εργασία, όταν υπάρχει µεγαλύτερη επιθυµία για αλλαγή δηµόσιας υπηρεσίας. Στους 

πίνακες που ακολουθούν απεικονίζεται αυτή η σχέση. 
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Πίνακες 8.21 : Συσχέτιση εργασιακής ικανοποίησης και επιθυµίας εργασίας 

σε άλλη δηµόσια υπηρεσία 

Crosstabulation 

 

Γενική ικανοποίηση από εργασία 

Σύνολο 
∆ιαφωνώ 

Απόλυτα ∆ιαφωνώ 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Προτίµηση 

εργασίας σε 

άλλη δηµ. 

υπηρεσία 

∆ιαφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 0 0 2 0 1 3 
%  0,0% 0,0% 2,6% 0,0% 1,3% 3,8% 

∆ιαφωνώ Ν 1 0 3 8 0 12 
%  1,3% 0,0% 3,8% 10,3% 0,0% 15,4% 

Ούτε 

∆ιαφωνώ-

Ούτε 

Συµφωνώ 

Ν 0 2 7 8 4 21 
%  

0,0% 2,6% 9,0% 10,3% 5,1% 26,9% 

Συµφωνώ Ν 1 5 15 4 2 27 
%  1,3% 6,4% 19,2% 5,1% 2,6% 34,6% 

Συµφωνώ 

Απόλυτα 
Ν 1 6 7 1 0 15 
%  1,3% 7,7% 9,0% 1,3% 0,0% 19,2% 

Σύνολο Ν 3 13 34 21 7 78 
%  3,8% 16,7% 43,6% 26,9% 9,0% 100,0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 32,138
a 16 ,010 

Likelihood Ratio 35,100 16 ,004 
Linear-by-Linear 

Association 
11,436 1 ,001 

N of Valid Cases 78   

Pearson Correlation= -,385 
a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is ,12. 

 

- Εργασία στο δηµόσιο τοµέα 

Η µεταβλητή που εκφράζει την επιθυµία ή µη για εργασία γενικά στο δηµόσιο 

τοµέα, είναι ασυσχέτιστη µε τη γενικότερη ικανοποίηση από την εργασία. Η 

ανεξαρτησία των δύο µεταβλητών επιβεβαιώνεται µε την τιµή του p-value= 0,87> α . 

Εδώ θα πρέπει να τονίσουµε ότι, όπως έχουµε προαναφέρει σε προηγούµενη 

υποενότητα
75

, η µειοψηφία του δείγµατος (16,7%) δήλωσε ότι δε θα επιθυµούσε να 

απασχολείται στο δηµόσιο τοµέα.  

 

                                                 
75

 Βλ. υποενότητα 7.1.4, Πίνακας 7.14 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 9 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ - ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

 

9.1 Συµπεράσµατα  

 

Η παρούσα έρευνα διεξήχθη µε σκοπό να διερευνηθούν οι τάσεις που αφορούν την 

επαγγελµατική ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, κατά την περίοδο της 

οικονοµικής ύφεσης στην Ελλάδα. Παρόµοιες µελέτες έχουν διεξαχθεί για τη 

διερεύνηση του φαινοµένου, ωστόσο όχι στη συγκεκριµένη οικονοµική συγκυρία. Το 

δείγµα της έρευνας είναι µικρό, αποτελώντας ακόµα µικρότερο µέρος του συνόλου 

των υπαλλήλων του Ιδρύµατος, ωστόσο µπορούµε µε ασφάλεια να πούµε ότι 

εκφράζει µία τάση.  Για το λόγο αυτό, πεποίθηση της ερευνήτριας είναι ότι η 

συγκεκριµένη εργασία παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον. 

Από την ανάλυση που προηγήθηκε εξήχθησαν συµπεράσµατα ως προς τα 

δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος, γενικά συµπεράσµατα για την εργασιακή 

ικανοποίησή του και κάποια ειδικότερα, ως προς τους παράγοντες που την 

επηρεάζουν. 

Πιο αναλυτικά, είδαµε ότι τα δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος άλλαξαν µε 

µείωση του µέσου όρου ηλικίας, µείωση του µέσου όρου ετών υπηρεσίας, µείωση του 

µέσου µισθού, αλλά βελτίωση του µορφωτικού επιπέδου του δείγµατος. 

Συµπεράναµε από την ανάλυση, ότι το δείγµα θεωρεί το αντικείµενο εργασίας του 

ιδιαίτερα ενδιαφέρον και αυτός ο παράγοντας επηρεάζει θετικά τη γενική 

ικανοποίηση που λαµβάνει από την εργασία του. Ωστόσο, οι αλλαγές στο εργασιακό 

πόστο είναι κάτι που επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίησή του. Χαρακτηριστικό είναι 

το γεγονός ότι τα δυσµενή χαρακτηριστικά του εργασιακού αντικειµένου 

(γραφειοκρατία και συνεχής επαφή µε τους συναλλασσόµενους) δεν επηρεάζουν µε 

κάποιο τρόπο την ικανοποίηση που νιώθει το δείγµα γενικά. 

Οι σχέσεις µε τους συναδέλφους χαρακτηρίζονται πολύ καλές. Η εµπιστοσύνη, η 

καλή συνεργασία και η αλληλοϋποστήριξη αποτελούν δε, κορυφαίους παράγοντες 

από τους οποίους αντλούν ικανοποίηση µέσα στην εργασία τους οι υπάλληλοι. Αυτό, 

ωστόσο δε συµβαίνει και µε τις σχέσεις µε τους ανωτέρους. Ενώ η συνεργασία και η 

επίλυση των προβληµάτων γίνονται χωρίς πρόβληµα και οι σχέσεις χαρακτηρίζονται 
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επίσης πολύ καλές, δεν επηρεάζουν παρόλα αυτά καθόλου την επαγγελµατική 

ικανοποίησή τους. 

Σχετικά µε το εργασιακό περιβάλλον και τις κτιριακές εγκαταστάσεις οι απόψεις 

που κατατέθηκαν ήταν κυρίως αρνητικές. Οµοίως και για την υλικοτεχνική υποδοµή 

και τα επιµέρους χαρακτηριστικά του χώρου εργασίας. Στην πραγµατικότητα, η 

πλειοψηφία των κτιρίων των Υποκαταστηµάτων στα οποία διεξήχθη η παρούσα 

έρευνα, µε πιθανή εξαίρεση το ΙΚΑ Αλεξάνδρας, είναι παλαιωµένα και δεν 

αποτελούν ένα σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον. Εξάλλου, όπως προκύπτει από τα 

αποτελέσµατα της ανάλυσής µας, οι παράγοντες που αφορούν τις κτιριακές 

εγκαταστάσεις στο σύνολό τους επηρεάζουν τη γενική επαγγελµατική ικανοποίηση 

των υπαλλήλων του δείγµατος. 

Όσον αφορά τις πολιτικές που ασκούνται στο Ίδρυµα και αφορούν στην 

επιµόρφωση των εργαζοµένων, σύµφωνα µε την άποψη του δείγµατος δεν είναι 

πολλές, αλλά δε φαίνεται κιόλας αυτό να αποτελεί παράγοντα εργασιακής 

ικανοποίησης. Σηµαντικό στοιχείο εδώ είναι το πολύ µεγάλο ποσοστό που βελτίωσε 

το επίπεδο γνώσεών του, µέσω επιµόρφωσης, προς όφελος του οργανισµού και αυτή 

η προσωπική επένδυση φαίνεται ότι αποτελεί και αντικείµενο άντλησης εργασιακής 

ικανοποίησης. Η επίδραση αυτού του παράγοντα στη γενικότερη ικανοποίηση από 

την εργασία είναι η µοναδική στην οµάδα των παραγόντων που αφορούν τις ενέργειες 

επιµόρφωσης. Θα µπορούσαµε να πούµε ότι το δείγµα πιθανά δεν είναι συνηθισµένο 

σε βελτιωτικές ενέργειες στην επιµόρφωση, από πλευράς της υπηρεσίας και ίσως 

αυτό να είναι ο λόγος που η ικανοποίησή του δεν επηρεάζεται εν γένει από αυτούς 

τους παράγοντες, όµως επηρεάζεται από τις ίδιες τις δικές του ενέργειες που αφορούν 

σε αυτόν τον τοµέα. 

Η επικοινωνία µε τους συναλλασσόµενους σε γενικές γραµµές θεωρείται 

ικανοποιητική και αυτό αποτελεί το µοναδικό παράγοντα από αυτή την οµάδα, που 

επηρεάζει τη γενική ικανοποίηση του δείγµατος από την εργασία του. Ενώ, η 

πλειοψηφία όµως, θα επιθυµούσε να µην έρχεται σε επαφή µε το κοινό ωστόσο αυτό 

δεν επηρεάζει το δείγµα στο πόσο ικανοποιείται από την εργασία του.  

Στον µισθολογικό τοµέα η πλειοψηφία του δείγµατος θεωρεί ότι αµείβεται 

δυσανάλογα µε τα προσόντα και την εξειδίκευσή του και αυτό αποτελεί και 

παράγοντα δυσαρέσκειας από την εργασία του. Το ίδιο συµβαίνει και µε την αίσθηση 

ασφάλειας που παρέχει το εργασιακό περιβάλλον. Από την άλλη οι µειώσεις µισθών, 
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των τελευταίων ετών, ενώ δυσαρέστησε την πλειοψηφία δεν αποτέλεσε και λόγο για 

τη γενικότερη δυσαρέσκεια από την εργασία της. 

Τέλος, θετικοί εµφανίζονται οι υπάλληλοι του δείγµατος για αλλαγή εργασιακού 

περιβάλλοντος µέσω µετάθεσης στον ίδιο φορέα αλλά και µετάταξης ή απόσπασης σε 

άλλο δηµόσιο φορέα, κάτι που φαίνεται να επηρεάζει τη γενικότερη ικανοποίηση που 

νιώθουν από την εργασία τους. Αντίθετα, δεν υπάρχει διάθεση από την πλειοψηφία 

του δείγµατος να εγκαταλείψει το δηµόσιο τοµέα γενικά, ωστόσο αυτό δεν αποτελεί 

αντικείµενο που προκαλεί συναισθήµατα δυσαρέσκειας από την εργασία του. 

Προκειµένου να διερευνήσουµε εάν η οικονοµική ύφεση και τα αποτελέσµατά της 

στον εργασιακό βίο του δηµοσίου τοµέα, επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση του 

δείγµατος και γενικότερα των υπαλλήλων του ΙΚΑ, προσθέσαµε στο ερωτηµατολόγιο 

ερωτήσεις που αφορούν στο ζήτηµα αυτό. Η Ε34 για τη διερεύνηση της υπαιτιότητας 

της ανώτερης διοίκησης για τις δυσλειτουργίες του ΙΚΑ, η Ε52 που αναφέρεται στην 

ύπαρξη αισθήµατος αδικίας λόγω των µισθολογικών µειώσεων και η Ε57, που 

αναφέρεται στην επιθυµία για εγκατάλειψη του δηµοσίου τοµέα. Η συντριπτική 

πλειοψηφία δήλωσε ότι θεωρεί υπεύθυνη την ανώτερη διοίκηση του Ιδρύµατος 

(αρµόδιο Υπουργείο, εκάστοτε ∆ιοικήσεις ΙΚΑ) για τις δυσλειτουργίες του και ότι 

όντως νιώθει αδικηµένη µε τις µισθολογικές µειώσεις που υπέστην. Ωστόσο, 

ελάχιστο ήταν το ποσοστό που παρά τις δύσκολες συνθήκες που δηµιούργησε η 

οικονοµική ύφεση στο δηµόσιο τοµέα της χώρας, θα επιθυµούσε να µην 

απασχολείται σε αυτόν. Αυτό πιθανά εκφράζει και µία γενικότερη ανασφάλεια για 

την εξέλιξη των εργασιακών παράλληλα και στον ιδιωτικό τοµέα. Και οι τρεις αυτοί 

παράγοντες αποδείχθηκε από την ανάλυσή µας ότι είναι ασυσχέτιστοι µε την 

ικανοποίηση που αισθάνονται οι υπάλληλοι από την εργασία τους συνολικά. Ωστόσο, 

πιθανή δυσαρέσκεια του δείγµατος έχει αποτυπωθεί µέσα από άλλους παράγοντες οι 

οποίοι επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων, όπως η ικανοποίηση 

από το µισθό και η διάθεση για αλλαγή φορέα εργασίας. 

9.2 Σύγκριση εργασιακής ικανοποίησης υπαλλήλων πριν και κατά τη διάρκεια 

της οικονοµικής ύφεσης  

 

Συγκρίνοντας τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας και της έρευνας που 

διενεργήθηκε το 2008 µπορούµε  να βγάλουµε γόνιµα συµπεράσµατα για την 

εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων του Ιδρύµατος. 
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Από τη σύγκριση των δηµογραφικών στοιχείων µε τη µελέτη του 2008, 

διαπιστώνουµε ότι ο µέσος όρος της ηλικίας του δείγµατος έχει µειωθεί, ως 

αποτέλεσµα των µαζικών αποχωρήσεων (λόγω διαθεσιµότητας ή συνταξιοδότησης) 

τα τελευταία έτη. Αντίστοιχα, και ο µέσος µισθός έχει µειωθεί σε σχέση µε το δείγµα 

του 2008, λόγω της δηµοσιονοµικής πολιτικής που ακολουθήθηκε για µείωση του 

δηµοσίου χρέους. Αντίθετα, τα ακαδηµαϊκά προσόντα έχουν βελτιωθεί. 

Μέσω της περιγραφικής στατιστικής παρατηρούµε ότι τα ποσοστά 

αυξοµειώνονται σε συγκεκριµένες ερωτήσεις εκφράζοντας επιδείνωση σε κάποιους 

συγκεκριµένους παράγοντες όπως λ.χ. τις µειώσεις µισθών, τις µειώσεις στο µέσο 

όρο ηλικίας του δείγµατος, τις σχέσεις µε τους συναλλασσόµενους, την ανυπαρξία 

δράσεων επιµόρφωσης, ή εκφράζοντας βελτίωση σε κάποιους παράγοντες όπως λ.χ. 

τις σχέσεις µεταξύ συναδέλφων και ανωτέρων και την αύξηση χώρου εργασίας ανά 

εργαζόµενο. 

Το αντικείµενο εργασίας θεωρείται ικανοποιητικό και επιδρά θετικά στην 

επαγγελµατική ικανοποίηση των υπαλλήλων πριν, αλλά και κατά τη διάρκεια της 

οικονοµικής ύφεσης. 

 Τα επίπεδα ανταπόκρισης που αφορούν στη γραφειοκρατία είναι περίπου τα ίδια, 

γεγονός που καταδεικνύει ότι δεν υπάρχουν βελτιώσεις στον τοµέα αυτό. 

Οι σχέσεις µεταξύ των συναδέλφων αλλά και µε τους ανωτέρω είναι πολύ καλές 

και στις δύο περιόδους µελέτης και επηρεάζουν θετικά την γενική ικανοποίηση από 

την εργασία. Ωστόσο, πριν την οικονοµική ύφεση παράγοντα επηρεασµού της 

γενικής επαγγελµατικής ικανοποίησης των υπαλλήλων αποτελούσε και η σχέση µε 

τους προϊσταµένου, κάτι που στην παρούσα µελέτη δεν αποδείχθηκε. 

Οι σχέσεις µε τους συναλλασσόµενους φαίνεται να έχουν ενταθεί, καθώς έχει 

µειωθεί αρκετά το ποσοστό που θεωρεί ότι είναι ικανοποιητική η επικοινωνία µαζί 

τους. Στην καταγραφή του 2008, η επικοινωνία µε τους συναλλασσόµενους 

εθεωρείτο ικανοποιητική από πιο µεγάλο ποσοστό υπαλλήλων και µικρότερο ήταν το 

ποσοστό που δεν επιθυµούσε επαφή µαζί τους, σε σύγκριση µε την παρούσα µελέτη. 

Παρόλα αυτά στη µελέτη του 2008, οι σχέσεις µε τους συναλλασσόµενους δε 

βρέθηκε να συσχετίζονται µε τη γενική ικανοποίηση από την εργασία, ενώ στην 

παρούσα µελέτη η επικοινωνία µε το κοινό βρέθηκε να επηρεάζει τη γενική αίσθηση 

ικανοποίησης των υπαλλήλων από την εργασία τους. 

Η ύπαρξη πολιτικών επιµόρφωσης ενώ αποτελούσε παράγοντα επαγγελµατικής 

ικανοποίησης πριν λίγα χρόνια, πλέον αυτό δεν ισχύει. Αυτό θα µπορούσε να 
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αποδοθεί στο γεγονός ότι η επιµόρφωση αποτελεί πιθανά, υποδεέστερο παράγοντα, 

λόγω της υφιστάµενης οικονοµικής κατάστασης. 

Όπως θα ήταν αναµενόµενο, λόγω οικονοµικής συγκυρίας στην παρούσα µελέτη, 

αυξήθηκε το ποσοστό που θεωρεί χαµηλές τις απολαβές σε σχέση µε τα προσόντα, 

την προϋπηρεσία κ.τ.λ., σε σύγκριση µε το αντίστοιχο του 2008. Αυτό αποτελεί 

παράγοντα δυσαρέσκειας στο δείγµα της µελέτης µας, ενώ δεν υπάρχει κάποια 

συσχέτιση των δύο στη µελέτη του 2008, απόδειξη ότι η χειροτέρευση της 

οικονοµικής κατάστασης των υπαλλήλων, επηρεάζει γενικά και την ικανοποίηση από 

την εργασία τους. Τέλος, το ποσοστό των υπαλλήλων του θεωρούν ότι επιτελούν και 

κοινωνικό έργο παραµένει σε υψηλά επίπεδα και στις δύο µελέτες.  

Η γενική ικανοποίηση από την εργασία φαίνεται να είναι µέτρια και στις δύο 

µελέτες από την πλειοψηφία, αλλά µε το µικρότερο ποσοστό να µη νιώθει 

ικανοποιηµένο και µε το αµέσως µεγαλύτερο να νιώθει µια γενική ικανοποίηση. 

Τέλος, τα ποσοστά που δηλώνουν ότι θα άλλαζαν εργασιακό περιβάλλον και 

δηµόσιο φορέα παραµένουν στα ίδια επίπεδα και στα δύο δείγµατα µε αµελητέες 

µεταβολές. Οι παράγοντες αυτοί, πριν και κατά τη διάρκεια της οικονοµικής ύφεσης, 

παραµένουν παράγοντες µε ισχυρή συσχέτιση µε τη γενική ικανοποίηση από την 

εργασία. 

Τέλος, τα µεγαλύτερα ποσοστά, και στις δύο µελέτες, παρατηρούνται στις 

ερωτήσεις για επιβεβαίωση της ύπαρξης γραφειοκρατίας, της υπαιτιότητας της 

ανώτερης διοίκησης για τις δυσλειτουργίες της Υπηρεσίας, τις ελλείψεις στα 

προγράµµατα επιµόρφωσης και της επιτέλεσης κοινωνικού έργου. 

 

9.3 Προτάσεις 

 

Τα αποτελέσµατα της µελέτης µας, επιβεβαιώνουν ότι το πλαίσιο των αναγκών 

των εργαζοµένων του ΙΚΑ, είναι πολύπλοκο και οι παράγοντες ικανοποίησής τους 

καθοριστικοί. 

Κίνητρα όπως οι αµοιβές και η µονιµότητα, αποτελούσαν παραδοσιακά τη βάση 

για αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης των δηµοσίων υπαλλήλων. Ωστόσο αυτό 

είναι αµφίβολο, κάτι το οποίο επιβεβαιώνεται και µέσα από τα αποτελέσµατα της 

µελέτης µας.   



134 

 

Εξάλλου, στη δεδοµένη οικονοµική συγκυρία, η δηµοσιονοµική πολιτική που 

ακολουθείται δεν µπορεί να υποστηρίξει µία αύξηση του επιπέδου των µισθών και 

επιπλέον η µονιµότητα είναι επισφαλής µέσα στα πλαίσια της επικείµενης 

αναδιάρθρωσης και της συρρίκνωσης του δηµόσιου τοµέα. Όλα αυτά οδηγούν στην 

αναζήτηση εναλλακτικών τρόπων τόνωσης της παρακίνησης των δηµόσιων 

υπαλλήλων. 

Τα σύγχρονα εργαλεία διοίκησης, που χρησιµοποιούνται κατά κόρον σε δηµοσίους 

φορείς άλλων ευρωπαϊκών χωρών, και τα οποία έχουµε αναφέρει σε προηγούµενη 

ενότητα της παρούσας εργασίας, δε πρέπει να αφορούν µόνο στην επίτευξη 

οικονοµικών και ποσοτικών στόχων. Σύµφωνα µε την Μ. Καψή (2009), θα πρέπει τα 

σύγχρονα επιστηµονικά εργαλεία διοίκησης να χρησιµοποιηθούν και για την 

ανάπτυξη του τοµέα των ανθρώπινων πόρων, προκειµένου το ανθρώπινο δυναµικό να 

θεωρηθεί κεφάλαιο του δηµοσίου τοµέα και να αναπτυχθεί. Θα πρέπει να τονωθεί 

µέσω αυτών η δυνατότητα της ελεύθερης έκφρασης των εργαζόµενων καθώς και η 

ανάπτυξη των σχέσεων συνεργασίας µεταξύ τους. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια είναι 

σηµαντικό να εφαρµοστεί η πολιτική της «ανοικτής πόρτας» από την κορυφή της 

οργανωτικής ιεραρχίας έως τη βάση, η οποία ευνοεί τις ευκαιρίες προσωπικής επαφής 

και συνεργασίας όλων των εργαζόµενων ακόµη και µε τα ανώτερα στελέχη της 

διοίκησης. Με άλλα λόγια είναι απαραίτητη η δηµιουργία ενός θετικού εργασιακού 

περιβάλλοντος, όπου θα υπάρχει δίκαιη και ισότιµη µεταχείριση όλων των 

υπαλλήλων. Ορισµένα από τα εργαλεία της διοίκησης ανθρώπινων πόρων µπορούν 

να εφαρµοστούν στα πλαίσια της ενίσχυσης της παραπάνω προσπάθειας όπως για 

παράδειγµα, η οργάνωση οµάδων εργασίας µε τη συµµετοχή υπαλλήλων όλων των 

βαθµίδων, προς αξιοποίηση όλων των προσόντων και γνώσεων, η ανίχνευση των 

εκπαιδευτικών αναγκών και η δηµιουργία προγραµµάτων, ο εµπλουτισµός της 

εργασίας, η ανάθεση καθηκόντων ανάλογα τις δεξιότητες και τα ενδιαφέροντα των 

υπαλλήλων µε σκοπό την ανάπτυξή τους. 

Πιο συγκεκριµένα, οι υπηρεσίες του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ αποτελούν ένα νευραλγικό 

κοµµάτι της δηµόσιας διοίκησης. Είναι φορέας µε µεγάλη επισκεψιµότητα, συχνά 

από ευπαθείς ή ευαίσθητες οµάδες του πληθυσµού. Οι διαδικασίες αναδιοργάνωσής 

του βρίσκονται σε εξέλιξη µε στόχο την εύρυθµη λειτουργία του, την καλύτερη 

εξυπηρέτηση των συναλλασσοµένων και τη διατήρηση του κοινωνικού του 

χαρακτήρα. Οι δυνατότητες των ηλεκτρονικών υπηρεσιών του Οργανισµού, έχουν 
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βελτιώσει κατά πολύ τη λειτουργία του, µειώνοντας τη φυσική παρουσία των 

ασφαλισµένων και τις γραφειοκρατικές διαδικασίες. 

Ωστόσο, πολλά ακόµη µπορούν να βελτιωθούν κυρίως στο τοµέα του ανθρωπίνου 

δυναµικού που πραγµατευόµαστε στην παρούσα µελέτη. Η αύξηση της ικανοποίησης 

του ανθρώπινου δυναµικού της υπηρεσίας, µόνο θετικά αποτελέσµατα µπορεί να 

φέρει στη λειτουργία της.  

Η βελτίωση των συνθηκών και του περιβάλλοντος εργασίας, και γενικά των 

κτιριακών εγκαταστάσεων κρίνεται επιβεβληµένη, προκειµένου να εξασφαλισθεί η 

ασφάλεια του προσωπικού. Στην πλειοψηφία τους οι υπηρεσίες του ΙΚΑ στεγάζονται 

σε παλαιωµένα κτίρια που δεν προδιαθέτουν τους εργαζόµενους να εργασθούν, αλλά 

επιπλέον δηµιουργούν και στους συναλλασσόµενους άσχηµη προδιάθεση για την 

υπηρεσία. 

Επιπλέον, οι δυνατότητες επιµόρφωσης θα πρέπει να προωθηθούν, ιδιαίτερα αν 

λάβει κανείς υπόψη τις συνεχείς αλλαγές των τελευταίων ετών στη νοµοθεσία, που 

αφορά το ασφαλιστικό και τα καθεστώτα συνταξιοδότησης, κάτι που επιβάλλει τη 

συνεχή ενηµέρωση των υπαλλήλων, προκειµένου να αποφευχθούν λανθασµένες 

υπηρεσιακές ενέργειες και διαδικασίες. 

Τέλος, η συνεχής ενηµέρωση του κοινού για τις λειτουργίες της υπηρεσίας και 

τους τρόπους εξυπηρέτησής του, θα συνέβαλε τα µέγιστα στην αποκατάσταση της 

εικόνας που έχει ο µέσος πολίτης για το ΙΚΑ. 

Σύµφωνα µε τον  Spector (1997), η ικανοποίηση από την εργασία µπορεί να 

λειτουργήσει ως αντανάκλαση της λειτουργίας ενός οργανισµού και ως µέσο 

διάγνωσης δυνητικών προβληµατικών περιοχών. Οι βελτιωτικές κινήσεις που 

αναφέρθηκαν στη λειτουργία του οργανισµού, θα φέρουν θετικά αποτελέσµατα όχι 

µόνο στην εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων, αλλά και στην εξυπηρέτηση του 

συναλλασσόµενου πολίτη. 

Συνοψίζοντας, θα µπορούσαµε να πούµε ότι η αποτελεσµατική διαδικασία για 

βελτίωση της εργασιακής ικανοποίησης του προσωπικού προϋποθέτει σχεδιασµό και 

εφαρµογή κατάλληλων πολιτικών ανθρώπινων πόρων. Οι παράγοντες που θα πρέπει 

να ενισχυθούν προκειµένου να βελτιωθεί η εργασιακή ικανοποίηση του ανθρώπινου 

δυναµικού, θα πρέπει να είναι προς µία κατεύθυνση για την αποδοτική υλοποίηση 

των στόχων του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ και την απόκτηση ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος 

µέσα στο σύνολο της δραστηριότητας του ελληνικού δηµόσιου τοµέα. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 

Ερωτηµατολόγιο 

 

για την εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων του ΙΚΑ 

 

 

 

Αγαπητοί συνάδελφοι, 

 

στα πλαίσια της ολοκλήρωσης των µεταπτυχιακών µου σπουδών στο 

πρόγραµµα του Πανεπιστηµίου Πειραιά «∆ιοίκηση της Υγείας», η διπλωµατική µου 

εργασία έχει ως θέµα τη σύγκριση της ικανοποίησης των υπαλλήλων του ΙΚΑ από 

την εργασία τους, πριν και κατά τη διάρκεια της οικονοµικής ύφεσης. Η ιδιότητά µου 

ως υπάλληλος του ΙΚΑ από το 2008 στις ∆ιευθύνσεις Συντάξεων του ΙΚΑ Πειραιά 

και ΙΚΑ Συντάξεων, συνέβαλλε στην επιθυµία για µελέτη του συγκεκριµένου 

θέµατος. 

Παρακάτω παραθέτω ένα ερωτηµατολόγιο που αφορά στην ικανοποίηση των 

υπαλλήλων του ΙΚΑ. Η συνδροµή σας στη συλλογή των στοιχείων είναι καθοριστική 

και θα µε βοηθήσει τα µέγιστα στην καταγραφή των αλλαγών, που ενδεχοµένως 

έχουν επέλθει στην επαγγελµατική ζωή των υπαλλήλων του Ιδρύµατος τα τελευταία 

έτη. Η συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου γίνεται ανώνυµα και είναι σηµαντικό να 

απαντήσετε σε όλες τις ερωτήσεις. Αναµένεται δε, να διαρκέσει περίπου 5 λεπτά. Οι 

πληροφορίες που θα δώσετε είναι εµπιστευτικές και θα χρησιµοποιηθούν µόνο για 

ερευνητικούς σκοπούς.  

 

 

Ευχαριστώ θερµά για τη συνεργασία σας 

 

 

1) Φύλο 

 
Άνδρας  Γυναίκα  

 

2) Ηλικία 

 
20-30  31-40  41-50  51-60  61<  

 

3) Οικογενειακή κατάσταση 

 
Έγγαµος  Άγαµος  ∆ιαζευγµένος  Σε διάσταση  Σε χηρεία  

 

4) Αριθµός παιδιών 

 
Ένα  ∆ύο  Τρία  Τέσσερα  Τέσσερα<  
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5) Ατοµικό µηνιαίο εισόδηµα 

 
>1.000  1.001-1.250  1.251-1.500  1.501-1.750  1.751<  

 

6) Μορφωτικό επίπεδο – τίτλος σπουδών 

 
Γυµνάσιο  Λύκειο   ΤΕΙ  ΑΕΙ  Μεταπτυχιακό  

Βασικός τίτλος σπουδών  

7) Κωδικός υποκαταστήµατος εργασίας (π.χ. υποκατάστηµα Παγκρατίου - 042) 

 
Υποκατάστηµα  Κωδ. Υποκ/τος  

 

8) Τµήµα (π.χ. έσοδα, συντάξεις, ανακεφαλαίωση κλπ) 

 
Τµήµα  

 

9) Συνολική υπηρεσία στο ΙΚΑ (σε έτη) 

 
1-5  6-10  11-15  16-20  21-25  26-30  31<  

 

10) Χρόνια υπηρεσίας στην ίδια µονάδα (σε έτη) 

 
1-5  6-10  11-15  16-20  21-25  26-30  31<  

 

11) ∆ιοικητική βαθµίδα  

 
∆ιευθυντής  Προϊστάµενος  Υπάλληλος  

 

12) Αθροιστικά, πόσο χρόνο χρειάζεστε ηµερησίως για να φθάσετε από το σπίτι στην 

εργασία και το αντίστροφο; 

 
>30λ.  31-60 λ.  61-90 λ.  91-120 λ.  120 λ. <  

 

13) Με ποιόν τρόπο φθάνετε στην εργασία σας; (δυνατότητα πολλαπλών επιλογών, 

π.χ. περπάτηµα και ΤΑΧΙ) 

 
Περπάτηµα  ΙΧ  ΤΑΧΙ  ΜΜΜ  Περισσότερα από 

ένα ΜΜΜ 

 

 

14) Αν χρησιµοποιείτε ιδιωτικό αυτοκίνητο η δυνατότητα στάθµευσης είναι 

 
Εύκολη  ∆ύσκολη  

 

15) Τί χώρο στάθµευσης χρησιµοποιείτε; 

 
Ιδιωτικό  Της υπηρεσίας  Στο δρόµο  

 

16) Η µετάβαση και αποχώρηση από την εργασία, µου προκαλούν άγχος και στρες 

 
∆ιαφωνώ  ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ  Συµφωνώ  Συµφωνώ  
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απόλυτα ούτε συµφωνώ απόλυτα 

 

17) Είµαι ικανοποιηµένος/η από το αντικείµενο της εργασίας µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

18) Πόσο χρόνο έχετε παραµείνει στο ίδιο εργασιακό αντικείµενο (πόστο); (σε έτη) 

 
1-5  6-10  11-15  16-20  21-25  26-30  31<  

 

 

19) Πόσες φορές έχετε αλλάξει αντικείµενο εργασίας; 

 
Καµία  Μία  ∆ύο  Τρεις  Τέσσερις<  

 

20) Η τελευταία µετακίνησή σας έγινε µετά από δική σας αίτηση; 

 
Ναι  Όχι  

 

21) Ερωτηθήκατε για τη θέση που κατέχετε; 

 
Ναι  Όχι  

 

22) Το αντικείµενο της εργασίας µου έχει σχέση µε τις σπουδές µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

23) Το αντικείµενο της εργασίας µου µε φέρνει σε άµεση επαφή µε τους 

ασφαλισµένους 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

24) Το αντικείµενο της εργασίας µου περιβάλλεται από πολυνοµία, συχνές αλλαγές 

διατάξεων, γραφειοκρατικές διαδικασίες, κλπ 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

25) Έχω τη δυνατότητα συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων που αφορούν το 

αντικείµενο της δουλειάς µου στο επίπεδο της µονάδας που υπηρετώ 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

26) Υπάρχει καλή συνεργασία µεταξύ συναδέλφων του τµήµατός µου και 

διαφορετικών τµηµάτων και µονάδων 

 
∆ιαφωνώ  ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ  Συµφωνώ  Συµφωνώ  
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απόλυτα ούτε συµφωνώ απόλυτα 

 

27) Υπάρχει εµπιστοσύνη και αλληλοϋποστήριξη µεταξύ των συναδέλφων µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

28) Υπάρχει επικοινωνία µε τους συναδέλφους σε προσωπικό επίπεδο και εκτός 

εργασιακού χώρου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

 

29) Υπάρχει καλή επικοινωνία και συνεργασία µε τους ανωτέρους µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

30) Οι επαγγελµατικές ικανότητες των ανωτέρων µου είναι επαρκείς 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

31) Είναι δυνατή και άµεση η επίλυση τυχόν αποριών σε σχέση µε το αντικείµενο της 

εργασίας µου από τους άµεσα προϊσταµένους µου  

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

32) Απευθύνοµαι συχνά στους προϊστάµενους για την επίλυση αποριών 
 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

33) Οι επιδόσεις µου στην εργασία αξιολογούνται σωστά και αναγνωρίζονται από τους 

ανωτέρους µου 
 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

34) Θεωρώ ότι η ανώτερη διοίκηση ευθύνεται για τα προβλήµατα της υπηρεσίας  
 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

35) Το περιβάλλον εργασίας είναι ευχάριστο και µε προδιαθέτει να εργαστώ 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 
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36) Είµαι ικανοποιηµένος από τις κτιριακές εγκαταστάσεις και το φυσικό περιβάλλον 

στο οποίο εργάζοµαι 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

37) Υπάρχει έλλειψη εξαερισµού, ελλιπής ή ανεπαρκής κλιµατισµός, µη σωστός 

φωτισµός, ανεπαρκής καθαριότητα του χώρου εργασίας µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

38) Υπάρχει συνωστισµός πολλών υπαλλήλων σε περιορισµένο χώρο 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

39) Η υλικοτεχνική στήριξη που µου παρέχεται για να ασκήσω τα καθήκοντα µου 

(Η/Υ, βιβλιογραφία, internet, κ.λπ.) είναι επαρκής 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

40) Γενικά είµαι ικανοποιηµένος από το χώρο που εργάζοµαι 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

41) Υπάρχουν πολιτικές και µέτρα που προωθούν τη µάθηση εντός του οργανισµού 

(σεµινάρια, ηµερίδες, κλπ) 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

42) Θεωρώ απαραίτητη την επιµόρφωση µε σεµινάρια, εκπαιδευτικές δραστηριότητες 

κλπ 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

43) Υπάρχει κουλτούρα διαµοίρασης της γνώσης εντός του οργανισµού 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

44) Κατά τη διάρκεια της απασχόλησής µου βελτίωσα το επίπεδο γνώσης µου προς 

όφελος του οργανισµού 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 
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45) Κατά τη διάρκεια της απασχόλησής µου βελτίωσα το επίπεδο γνώσης µου για 

προσωπικό όφελος 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

46) Η επικοινωνία µε τους ασφαλισµένους - συναλλασσόµενους είναι ως επί το 

πλείστον ικανοποιητική 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

47) Συχνά οι συναλλασσόµενοι είναι απαιτητικοί, ευέξαπτοι, ανυπόµονοι, κλπ 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

48) Θα προτιµούσα να µην έρχοµαι σε επαφή µε το κοινό 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

49) Αισθάνοµαι ασφαλής στο εργασιακό περιβάλλον που βρίσκοµαι 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

50) Υπάρχουν προοπτικές επαγγελµατικής εξέλιξης ανάλογες µε τα προσόντα που 

διαθέτω 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

51) Ο µισθός που λαµβάνω είναι ικανοποιητικός αναλόγως των προσόντων, της 

προϋπηρεσίας και της εξειδίκευσής µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

52) Νιώθω αδικηµένος/η για τις µειώσεις που επιβλήθηκαν στο µισθό µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

53) Γενικά είµαι ικανοποιηµένος/η από την εργασία µου 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

54) Αισθάνοµαι ότι µεταξύ άλλων παρέχω και κοινωνικό έργο κατά την εκτέλεση των 

καθηκόντων µου 
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∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

55) Αν µπορούσα θα άλλαζα εργασιακό περιβάλλον (µετάθεση), ή θα έκανα αίτηση 

για µετάταξη ή απόσπαση 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

56) Θα προτιµούσα να εργάζοµαι σε άλλη δηµόσια υπηρεσία 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 

 

 

57) Θα  προτιµούσα να µην εργάζοµαι στο δηµόσιο τοµέα 

 
∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

 ∆ιαφωνώ  Ούτε διαφωνώ 

ούτε συµφωνώ 

 Συµφωνώ  Συµφωνώ 

απόλυτα 
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