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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

 

Σκοπός της παρούσας επιστηµονικής µελέτης, είναι να αναλύσει κατά πόσο η εσωτερική 

παρακίνηση και ο παρουσιασµός επηρεάζουν τη δράση, εθελοντών και εργαζοµένων 

στις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, µελετώντας ως παράδειγµα την Μη Κυβερνητική 

Οργάνωση Praksis. Αναζητάµε λοιπόν την διασύνδεση των εννοιών του εθελοντισµού, 

και της παρακίνησης, στις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις.  

 

Στην πραγµατικότητα αναφερόµαστε στον τρίτο τοµέα της οικονοµίας, αυτόν της 

κοινωνικής οικονοµίας, που είναι µετά τον ιδιωτικό και τον δηµόσιο τοµέα. Η κοινωνική 

οικονοµία, αποτελεί έναν εναλλακτικό τοµέα της οικονοµίας µε βαθιές κοινωνικές ρίζες, 

που είναι άρρηκτα συνυφασµένη µε την κοινωνία και τις συλλογικότητες της. 

Αντιλαµβανόµαστε λοιπόν, πόσο σηµαντικός και σπουδαίος, είναι ο ρόλος των Μη 

Κυβερνητικών Οργανώσεων και του εθελοντισµού στον τοµέα αυτό, και κατ’ επέκταση 

πόσο σπουδαία είναι η αναζήτηση κινήτρων µε σκοπό την παρακίνηση των εθελοντών 

και των εργαζοµένων, µε στόχο την ενίσχυση των εννοιών αυτών. Στη σύγχρονή 

κοινωνία οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις καλούνται συχνά να συµβάλλουν στην 

επίλυση κοινωνικών προβληµάτων και τις περισσότερες φορές δρουν πιο 

αποτελεσµατικά από τους κρατικούς µηχανισµούς. Η δράση αυτή των οργανώσεων, 

φαντάζει ακόµα πιο σπουδαία, αν αναλογιστούµε την δύσκολη οικονοµική συγκυρία, που 

επικρατεί σήµερα στην Ελλάδα. Οι κοινωνικές ανισότητες και παθογένειες διογκώνονται, 

και καλείται η κοινωνία να της αντιµετωπίσει. Ωστόσο τι γίνεται όταν ο κρατικός 

µηχανισµός αδυνατεί να συνδράµει στην επίλυση των προβληµάτων, και την ανάγκη 

αυτή, αναλαµβάνουν φορείς και οργανώσεις, που στελεχώνονται από εθελοντές. Η 

εµπειρία έδειξε ότι µέσω του εθελοντισµού µπορούν να επιτύχουν εξαιρετικά 

αποτελέσµατα, ακόµα και όταν ο κρατικός µηχανισµός δεν επαρκεί. Συνεπώς η παρούσα 

µελέτη, θα αναζητήσει τα κίνητρα εκείνα που παρακινούν ή υποκινούν τους εθελοντές 

και τους εργαζόµενους ώστε να αποδίδουν τα µέγιστα µε στόχο την αύξηση της 

κοινωνικής ευηµερίας.  

  

Υπάρχουν πολλές θεωρίες και µελέτες, τις οποίες εξετάζουµε στην παρούσα 

µελέτη, που έχουν διεξαχθεί για να δείξουν, πώς µπορούν να παρακινηθούν οι άνθρωποι 

ώστε να ενισχύσουν την δράση των κοινωνικών φορέων, όπως είναι οι Μη Κυβερνητικές 

Οργανώσεις, µέσω της ενίσχυσης της απόδοσης τους. Ωστόσο, η ανασκόπηση της 

βιβλιογραφίας, αποκάλυψε την έλλειψη ειδικών µελετών, που αναλύουν τους τρόπους 



 

 

κινητοποίησης τόσο των εθελοντών όσο και των υπαλλήλων, στον τοµέα αυτό. Έτσι 

προκειµένου να µελετηθούν οι τρόποι υποκίνησης των εθελοντών και των εργαζοµένων 

στις συλλογικότητες και συγκεκριµένα στις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, αναπτύχθηκε 

µια συνέντευξη που είναι δοµηµένη σε δύο µέρη καθώς και ένα ερωτηµατολόγιο. Σε αυτά 

προσπαθούµε να αναλύσουµε αν υπάρχει το φαινόµενο του παρουσιασµού στις τάξεις 

των εργαζοµένων και των εθελοντών της οργάνωσης, αναζητήσαµε την συσχέτιση των 

εννοιών αυτών, χρησιµοποιώντας την κλίµακα Likert, τον πίνακα συσχέτισης.  Επίσης 

προσπαθήσαµε να διαπιστώσουµε ποια είναι τα κίνητρα που παρακινούν τους 

εµπλεκόµενους, και δώσαµε κάποιους τρόπους βελτίωσης της παρακίνησης.  

 

Οι συµµετέχοντες στην έρευνα κλήθηκαν λοιπόν να απαντήσουν σε ερωτήσεις 

κλειστού τύπου, που αφορούσαν δύο τοµείς, την εργασία και την υγεία. Σε δεύτερο 

στάδιο, παρατίθενται αναλυτικά τα αποτελέσµατα της έρευνας, µε επεξηγηµατικά 

Γραφήµατα για τη διευκόλυνση του αναγνώστη. Μετά το πέρας της έρευνας 

πραγµατοποιήθηκε η καταγραφή των συµπερασµάτων, που πρόκειται να 

παρουσιασθούν στη διοίκηση της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης, ώστε να προβεί στις 

απαιτούµενες διαρθρωτικές ενέργειες.  

 

Τέλος αποδείξαµε την ύπαρξη µιας µέτριας έως ισχυρής συσχέτισης µεταξύ των 

εννοιών και διαπιστώσαµε την άρρηκτη σχέση που υπάρχει µεταξύ εθελοντισµού, 

εσωτερικής παρακίνησης και Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων. Γνωρίζουµε λοιπόν ότι η 

ενασχόληση µε τον εθελοντισµό, γίνεται ηθεληµένα και ότι αυτοί που ασχολούνται, 

διακατέχονται από το αίσθηµα του αλτρουισµού και της προσφοράς στο κοινωνικό 

σύνολο, αδιαφορώντας ή βάζοντας σε δεύτερη µοίρα τις προσωπικές τους φιλοδοξίες 

και επιδιώξεις. ∆ιαπιστώνουµε ότι πρωταρχικό κίνητρο δεν είναι οι οικονοµικές απολαβές 

για όσους εµπλέκονται µε τον εθελοντισµό, αλλά ως κύριο µέληµα τους έχουν την 

προάσπιση και την προώθηση της κοινωνικής ευηµερίας και την αντιµετώπιση των 

παθογενειών της κοινωνίας. Επίσης φαίνεται να αποτελεί ισχυρό κίνητρο παρακίνησης 

για όσους ασχολούνται µε τον εθελοντισµό, η επιβράβευση και ο έπαινος, ότι αυτό που 

κάνουν είναι χρήσιµο και αξιόλογο. Επιπλέον διαπιστώνουµε ότι όσοι ασχολούνται µε 

τον εθελοντισµό, έχουν µια εσωτερική παρακίνηση που πηγάζει από τους ίδιους αρχικά 

και που µπορεί να ενισχυθεί δευτερευόντως, από τις διοικήσεις των Μη Κυβερνητικών 

Οργανώσεων. Συµπερασµατικά η µελέτη διαπίστωσε την θετική συσχέτιση των εννοιών. 

 

 

 



 

 

ABSTRACT   

 

 

This scientific study aims to analyze how personal incitement/encouragement and 

presenteism affect the efficiency of both volunteers and employees of Non-

Governmental Organization’s, with NGO Praksis as our test subject. Thus, we are 

looking for the connection of volunteerism and incitement in NGOs.  

 

In reality, we are referring to the third sector of economy, that of social economy, 

which comes after the private and public sectors. Social economy is an alternate sector 

of economy with deep social roots, irreversibly connected to society and its collectives. 

We can perceive then, how important the role of NGOs and volunteerism is in this 

particular sector, which extends to how vast is the search of motives to encourage 

volunteers and employees, to empower these concepts. In contemporary societies, 

NGOs are often called to aid the resolution of social problems and most of the time; they 

are more effective than public organizations in doing so. This action of such 

organizations can be regarded as even more significant, if we consider the economic 

recession nowadays in Greece. Social inequality and crime has been augmented, and 

society is called to combat them. What happens, however, when state mechanisms fail 

to resolve the problems, and the need for resolution falls upon organizations and 

institutions manned by volunteers? Experience showed that through volunteering these 

institutions can achieve outstanding results, even when state mechanisms prove 

insufficient. Consequently, this study will search for those motives that drive volunteers 

and employees to produce maximum results, aiming for the increase of social prosperity.  

  

There are many theories and researches, which we examine in this particular 

study, which have been carried out to prove that people can be motivated to reinforce 

the efficiency of social institutions like NGOs. However, review of bibliography, revealed 

a lack of special research that would analyze the means of motivating not only volunteers 

but also employees, in this particular sector. Hence, in order to study ways of inciting 

personnel n collectives and NGOs in particular, an interview model was developed, 

structured in two parts and a questionnaire. Using these, we attempt to analyze the 

existence of the phenomenon of presenteism in classes of workers and volunteers of the 

organization; we look for the link between the two meanings, using the Likert scale – the 

connection table. Finally, we attempt to determine the exact incentives that motivate the 

people in question, and propose ways to improve inciting.  



 

 

 

The participants were asked to answer closed-ended type questions that 

regarded two sectors – work and health. In the study’s second stage, the results are 

presented analytically, with explanatory graphs for the ease of the reader. After the 

conclusion of the research, the logging of the data was conducted, which will be 

presented to the management of the NGO, so they can move on to the correctional 

actions needed.  

 

Finally, we proved the existence of a moderate to strong link between the 

meanings related, and deducted the irreversible connection between volunteerism, 

personal incitement, and NGOs. We are aware that volunteering is a matter of choice 

and, those who do volunteer, are characterized by a sense of altruism and giving to 

society, defying or setting a lower priority on their personal goals and aspirations. We 

deduct that their main motive is not the financial gain, but their principal objective is 

defending and promoting social prosperity and tackling society’s pathogens. Additionally, 

moral reward and praise proved to be an outstanding motivator for those that volunteer, 

the confirmation that what they do is useful and righteous. Moreover, we saw that 

volunteers have an inner motivation that originates from their own character initially, but 

can also be boosted secondarily by the management of NGOs. Consequently, this study 

proved the positive connection between the two meanings. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο 

 

 

ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΣ 

 

 

1. Ο ΘΕΣΜΟΣ ΤΩΝ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΩΝ ΟΡΓΑΝΩΣΕΩΝ 

 

 

Στην προσπάθεια µας να αναδείξουµε την άρρηκτη σχέση µεταξύ του εθελοντισµού και 

των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων, θα προβούµε στα πλαίσια της µεταπτυχιακής 

µελέτης, στην ανάλυση του θεσµού των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων και του τρόπου 

δράσης αυτών, και θα αποδείξουµε ότι ο εθελοντισµός πραγµατώνεται πληρέστερα 

µέσω των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων, από ότι µε την µεµονωµένη και σποραδική 

δράση ενός πολίτη, που παραµένει ωστόσο σπουδαία.   

 

 Ένας Μη Κυβερνητικός Οργανισµός, είναι ένας νοµικά συγκροτηµένος 

οργανισµός, που δηµιουργήθηκε από φυσικά ή νοµικά πρόσωπα, και που λειτουργεί 

ανεξάρτητα από κάθε κυβέρνηση, και συχνά είναι ο όρος που χρησιµοποιείται από τις 

κυβερνήσεις, για να αναφερθούν σε πρόσωπα, που δεν ελέγχονται από την κυβέρνηση 

(Πιτσούλης, 2007). 

 

 Ο ορισµός των  Μη Κυβερνητικών Οργανισµών, έχει δοθεί από την Παγκόσµια 

Τράπεζα, και ορίζονται ως ιδιωτικοί οργανισµοί που ασκούν δραστηριότητα για να 

απαλύνουν τον πόνο, για να προωθήσουν τα συµφέροντα των φτωχών, για την 

προστασία του περιβάλλοντος, για την παροχή βασικών κοινωνικών υπηρεσιών και 

γενικότερα την ανάπτυξη της κοινότητας, µε σκοπό την κοινωνική ευηµερία. Η χρήση του 

όρου ποικίλλει από χώρα σε χώρα, έτσι σε ορισµένες χώρες δίνεται η ερµηνεία του 

ορισµού ως Μη Κερδοσκοπικός Οργανισµός και σε κάποιες άλλες χώρες ως Μη 

Κυβερνητικός Οργανισµός. 

 

 Έτσι ο όρος Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, αποτελεί έναν νεολογισµό και 

αποδίδει στα ελληνικά τον αγγλικό όρο  Non-Governmental Organisation’s (NGOs). Ο 

όρος χρησιµοποιήθηκε αρχικά στο άρθρο 71 του Καταστατικού Χάρτη του Οργανισµού 

Ηνωµένων Εθνών. Ωστόσο ο ακριβής ορισµός του δεν υπάρχει. Συνεπώς, ο όρος 

αναφέρεται σε Μη Κερδοσκοπικές Οργανώσεις µε διεθνή συνήθως παρουσία, οι οποίες 
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δεν αποτελούν διεθνείς οργανισµούς, αλλά στηρίζονται στην ιδιωτική πρωτοβουλία και 

στις κρατικές επιχορηγήσεις και είναι ανεξάρτητες από τα κράτη και τις κρατικές 

κυβερνήσεις. Τα τελευταία χρόνια έχει επικρατήσει ο όρος να χρησιµοποιείται για κάθε 

κοινωφελή οργάνωση, που δεν ανήκει στο κράτος. Οι σκοποί των Μη Κυβερνητικών ή 

Κερδοσκοπικών Οργανισµών είναι κυρίως ανθρωπιστικοί και αφορούν περιβαλλοντικά 

ή κοινωνικά προβλήµατα, όπως η φτώχεια, ο κοινωνικός αποκλεισµός, ο ρατσισµός, η 

αντιµετώπιση έκτακτων καταστάσεων, όπως ένας πόλεµος αντιµετωπίζοντας την 

ανθρωπιστική κρίση που θα ανακύψει, το περιβάλλον και πολλές άλλες περιπτώσεις. 

Από τις πρώτες Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις ήταν ο ∆ιεθνής Ερυθρός Σταυρός αλλά 

και οι Γιατροί Χωρίς Σύνορα.  

 

 Στον ευρωπαϊκό χώρο, ο όρος Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, τείνει πλέον να 

καλύψει το σύνολο των µη κρατικών οργανώσεων, που δεν έχουν κερδοσκοπικό 

χαρακτήρα και επιδιώκουν κοινωνικά ή συλλογικά ωφέλιµους σκοπούς, ιδίως δε 

σκοπούς που σχετίζονται µε την προάσπιση και προώθηση θεµελιωδών δικαιωµάτων. 

 

Ο µη κερδοσκοπικός χαρακτήρας, δεν απαγορεύει την ανάληψη από την 

οργάνωση, οικονοµικών δραστηριοτήτων. Η ειδοποιός διαφορά από τα κερδοσκοπικά 

νοµικά πρόσωπα, είναι ότι το τυχόν κέρδος, δε διανέµεται στα µέλη του νοµικού 

προσώπου, αλλά παραµένει στην οργάνωση. Πολλές µη κερδοσκοπικές οργανώσεις 

δραστηριοποιούνται οικονοµικά, µε σκοπό να διατηρήσουν ή και να αυξήσουν την ίδια 

την περιουσία τους, ώστε να έχουν τα µέσα, για την επίτευξη του κοινωφελούς τους 

σκοπού. Ο µη κερδοσκοπικός χαρακτήρας επίσης, δεν αποκλείει την πρόσληψη και 

µισθοδοσία εργαζοµένων.  

 

Αποκλειστικά Μη Κερδοσκοπικές Οργανώσεις είναι τα σωµατεία (σύλλογοι) και 

τα ιδρύµατα. Μη κερδοσκοπική, ανάλογα µε το καταστατικό της, µπορεί να είναι και µια 

αστική εταιρεία. Το σωµατείο αν διαλυθεί απαγορεύεται από τον νόµο να διανεµηθεί, η 

υπολειπόµενη περιουσία στα µέλη του, ώστε να αποφευχθεί καταστρατήγηση του µη 

κερδοσκοπικού χαρακτήρα. Έτσι τα ενεργά µέλη, κατά κανόνα διασφαλίζουν την 

εφαρµογή του νόµου και του καταστατικού, ο σκοπός του οποίου είναι συνήθως υπέρ 

του κοινωνικού συνόλου ή µιας κατηγορίας ατόµων, σε τοπικό, εθνικό ή παγκόσµιο 

επίπεδο. 

 

 Μια Μη Κυβερνητική Οργάνωση µπορεί να χαρακτηριστεί και ως εθελοντική. Έτσι 

ο όρος «εθελοντικές οργανώσεις» ή «εθελοντικές µη κυβερνητικές οργανώσεις» 

αναφέρεται ειδικότερα στην πρώτη κατηγορία των µη κυβερνητικών οργανώσεων, οι 
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οποίες ασκούν «διαχειριστική λειτουργία» στον τοµέα της παροχής κοινωνικών 

υπηρεσιών και βασίζονται κυρίως στην παρουσία εθελοντών, καθώς και την προσφορά 

εθελοντικής εργασίας, για την υλοποίηση των δραστηριοτήτων τους. Αξίζει να 

αναφέρουµε ότι, κοινό χαρακτηριστικό γνώρισµα όλων των οργανώσεων της κοινωνίας 

πολιτών, είναι η εθελοντική δραστηριότητα. Ωστόσο, στο πλαίσιο του ευρύτερου τοµέα 

των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων οφείλει να γίνει διάκριση, ανάµεσα στις οργανώσεις 

που λειτουργούν ως οµάδες αλληλοβοήθειας, παρέχοντας υπηρεσίες, διευκολύνσεις, 

προνόµια, κοινωνικές υπηρεσίες ή άλλα είδη υποστήριξης, στα µέλη τους ή ακόµα και 

σε τρίτους, αξιοποιώντας κατά κύριο λόγο την εθελοντική εργασία των µελών ή των 

υποστηρικτών τους, και στις οργανώσεις που λειτουργούν ως οµάδες βοήθειας, 

προβάλλοντας και υποστηρίζοντας ένα γενικότερο σκοπό ή µια κοινωνική οµάδα, όπως 

είναι αυτή των µεταναστών, µε στόχο την άσκηση πίεσης, για τη µεταβολή των 

γενικότερων υφιστάµενων δηµοσίων πολιτικών και τον επηρεασµό της κοινής γνώµης 

προς όφελος όλων κι όχι µόνον των µελών τους. (Πολυζωίδης, 2004). 

 

1.2. ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΤΟΥ ΘΕΣΜΟΥ ΤΩΝ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΩΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΩΝ 
 

 

Η εξάπλωση των Μη Κυβερνητικών Οργανισµών είναι ραγδαία τις τελευταίες δυο 

δεκαετίες, ο αριθµός των οποίων πολλαπλασιάζεται συνεχώς. Οι διεθνείς Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις έχουν ιστορία που χρονολογείται τουλάχιστον από το (1839). 

Εκτιµάται ότι µέχρι το (1914), υπήρχαν περίπου (1083) οργανώσεις. Ήταν σηµαντικές 

για το κίνηµα κατά της δουλείας, αλλά και για το κίνηµα για την ψήφο των γυναικών και 

κορυφώθηκε κατά τη διάρκεια της Παγκόσµιας ∆ιάσκεψης Αφοπλισµού. Ωστόσο, η 

φράση Μη Κυβερνητική Οργάνωση τέθηκε σε λαϊκή χρήση µε την ίδρυση του 

Οργανισµού Ηνωµένων Εθνών το (1945) µε τις διατάξεις του άρθρου (71) του Κεφαλαίου 

(10) του χάρτη των Ηνωµένων Εθνών για έναν συµβουλευτικό ρόλο, για τις οργανώσεις 

που δεν είναι ούτε οι κυβερνήσεις ούτε τα κράτη µέλη.  

 

 Η ταχεία ανάπτυξη του µη κυβερνητικού τοµέα εµφανίστηκε στις δυτικές χώρες, 

ως αποτέλεσµα των διαδικασιών αναδιάρθρωσης του κράτους πρόνοιας. Η 

παγκοσµιοποίηση κατά τη διάρκεια του 20ού αιώνα, προκάλεσε το ενδιαφέρον των Μη 

Κυβερνητικών Οργανώσεων. Πολλά προβλήµατα δεν µπορούσαν πλέον να επιλυθούν 

µέσα σε ένα έθνος. Έτσι ως αντίβαρο στις διεθνείς συνθήκες και στους διεθνείς 

οργανισµούς, όπως είναι ο Παγκόσµιος Οργανισµός Εµπορίου, που θεωρήθηκαν από 
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την πλειονότητα των πολιτών ότι επικεντρώνονται πάρα πολύ στα οικονοµικά 

συµφέροντα, κάποιοι υποστήριξαν σε µια προσπάθεια να αντισταθµίσουν αυτή την τάση, 

την δηµιουργία Μη Κυβερνητικών Οργανισµών για να τονίσουν τα ανθρωπιστικά 

ζητήµατα, την αναπτυξιακή βοήθεια και την αειφόρο ανάπτυξη. Κάποιοι ισχυρίζονται ότι 

οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις είναι συχνά ιµπεριαλιστικές στη φύση τους, που µερικές 

φορές λειτουργούν µε ρατσιστικό τρόπο σε κυρίαρχες χώρες, καθώς και ότι πληρούν µια 

παρόµοια λειτουργία µε εκείνη του κλήρου, κατά τη διάρκεια της υψηλής αποικιακής 

εποχής. Ισχυρίζονται λοιπόν, ότι είναι ένας αριστοκρατικός τύπος πολιτικής. Σε κάθε 

περίπτωση όµως, η διεθνική δικτύωση των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων, είναι πλέον 

εκτενής και µε σπουδαία δράση (Salamon & Anheier, 1992). 

  

 Μετά την αναγνώριση της δυναµικής των Μη Κυβερνητικών Οργανισµών από 

την Ευρωπαϊκή Ένωση και από τον Οργανισµό Ηνωµένων Εθνών, διαπιστώθηκε ότι 

είχαν πλέον αποκτήσει, δυνατούς συµµάχους στο έργο τους. Έτσι αλµατώδης, ήταν η 

αύξηση του αριθµού των Μη Κυβερνητικών Οργανισµών, η αύξηση του αριθµού των 

πολιτών που εντάσσονταν στο δυναµικό τους και η γεωγραφική τους επέκταση. 

 

 Σήµερα έχουν ισχυρό λόγο στην διαµόρφωση των πολιτικών, επηρεάζουν την 

κοινή γνώµη, πιέζουν τις κυβερνήσεις των κρατών, ενώ ασκούν και πιέσεις στους 

διεθνείς και παγκόσµιους οργανισµούς (Παναγιωτοπούλου, 2002). 

 

1.3. Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΟΥ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ 
 

 

Ως εθελοντισµός, ορίζεται η ηθεληµένη παροχή υπηρεσιών αλλά και υλικών αγαθών, 

χωρίς να υπάρχει το κίνητρο της υλικής ανταµοιβής, και η οποία παροχή γίνεται προς 

όφελος της κοινωνίας. Πολύ σηµαντικό, είναι να τονίσουµε από την αρχή της 

µεταπτυχιακής µας µελέτης, ότι ο εθελοντισµός δεν είναι υποχρεωτικός, δηλαδή 

στηρίζεται στην αυτόβουλη συµµετοχή του ενεργού πολίτη. Συνεπώς, ως εθελοντής 

χαρακτηρίζεται εκείνος που συνεισφέρει µε υλικά αγαθά ή µέσω της παροχής 

υπηρεσιών, σε καταστάσεις που αυτά θεωρούνται αναγκαία για την κάλυψη 

ανθρώπινων αναγκών, χωρίς να περιµένει και να προσδοκά ωστόσο κάποιο 

αντάλλαγµα. Έτσι στόχος ενός εθελοντή, είναι η βελτίωση των κοινωνικών, οικονοµικών, 

περιβαλλοντικών, εκπαιδευτικών και άλλων θεµελιωδών αναγκών µίας κοινωνίας 

(Γιαννής, 2007). 
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Στην πραγµατικότητα ο εθελοντισµός είναι κατά βάση, µία κίνηση καλής θέλησης. 

Είναι µια έννοια άρρηκτα συνδεδεµένη µε το ήθος, τις ανάγκες, τα όνειρα και τις 

δυνατότητες του ενεργού πολίτη που αγωνίζεται για µια καλύτερη ζωή, ένα καλύτερο 

µέλλον και µια καλύτερη κοινωνία µέσα στην οποία ζει και αναπτύσσεται. Συνεπώς κάθε 

κοινωνία που αποσκοπεί στην πρόοδο και την αυτοβελτίωση της, θα πρέπει να 

αγκαλιάζει τον θεσµό του εθελοντισµού και ταυτόχρονα θα πρέπει να ενισχύει την ενεργή 

συµµετοχή των πολιτών της στα κοινά. Κύριοι εκφραστές αυτής της προσπάθειας, είναι 

η πλειοψηφία των συλλογικοτήτων και των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων, των οποίων 

το έργο είναι αξιόλογο και αξιοσηµείωτο. Αναγνωρίζοντας λοιπόν την σπουδαιότητα του 

εθελοντισµού, πολλοί είναι οι διεθνείς οργανισµοί όπως η Ευρωπαϊκή Ένωση και ο 

Οργανισµός Ηνωµένων Εθνών, που έχουν αναλάβει κατά καιρούς σηµαντικά 

προγράµµατα για την προώθησή του. Συγκεκριµένα η Ευρωπαϊκή Ένωση δηµιούργησε 

ένα εγχειρίδιο για τον εθελοντισµό, προορισµένο για σχολικές κοινότητες, προκειµένου 

να προάγει την αξία του, στις µικρές ηλικιακά κοινωνικές οµάδες των χωρών της 

Ευρωζώνης. Επίσης, σε ανάλογη κίνηση, προέβη και το γραφείο του Επιτρόπου 

Εθελοντισµού και Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων της Ελλάδας και της Κύπρου, µε την 

δηµιουργία ενός εγχειριδίου καλλιέργειας του ενεργού πολίτη. 

 

Οι τοµείς που µπορεί να δραστηριοποιηθεί κάποιος εθελοντικά είναι 

απεριόριστοι, περιλαµβάνοντας πολλές εκφάνσεις της καθηµερινότητας των πολιτών 

µιας κοινωνίας, αρχίζοντας από µία απλή προσφορά υλικών αγαθών, όπως προϊόντα 

βασικών αναγκών, φάρµακα, τρόφιµα και µπορεί να φτάνει µέχρι την στελέχωση µιας 

υπηρεσίας του κράτους, το οποίο µπορεί την δεδοµένη χρονική περίοδο να αδυνατεί 

λόγω συνθηκών να ανταποκριθεί στις ανάγκες έκτακτων καταστάσεων, όπως είναι οι 

εθελοντές που στελεχώνουν και συνδράµουν στην πυροσβεστική υπηρεσία σε 

περιόδους αυξηµένης ανάγκης. Επιπρόσθετα, αν λάβουµε υπόψη µας ότι ένας 

εθελοντής, µπορεί να είναι οποιασδήποτε ηλικίας, οικονοµικής κατάστασης, 

ακαδηµαϊκού υπόβαθρου, τότε µπορούµε εύκολα να ισχυριστούµε ότι σχεδόν όλοι οι 

πολίτες µιας κοινωνίας, µπορούν να είναι υποψήφιοι εθελοντές (Στασινοπούλου, 2011). 

 

Τέλος, ο εθελοντισµός ταυτίζεται µε τη φιλανθρωπία, όπως χρησιµοποιήθηκε 

κατά την κλασική εποχή, κυρίως για να αποδώσει µια καινούργια αρετή, αυτήν της 

αγάπης για το συνάνθρωπο. Η διαφορά ωστόσο ανάµεσα στον εκπαιδευµένο εθελοντή 

και στην παλιά έννοια της φιλανθρωπίας, είναι ότι ο εθελοντής αντιµετωπίζει τα άτοµα 

στα οποία προσφέρει εθελοντική εργασία, όχι µε οίκτο αλλά σαν άτοµα ισότιµα τα οποία 

περνούν δυσκολίες και στα οποία µπορεί να προσφέρει. Θα πρέπει επίσης να τονίσουµε 

πως αποδέκτης της εθελοντικής δράσης είναι ο ίδιος ο άνθρωπος, το περιβάλλον, καθώς 
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και κοινωνικά ζητήµατα που αναζητούν λύσεις, όπως είναι: η υγεία, η εκπαίδευση, η 

ανεργία, η φτώχεια, ο κοινωνικός αποκλεισµός και τα ανθρώπινα δικαιώµατα (Salamon 

& Anheier,1992). 

1.4. ΤΑ ΟΦΕΛΗ ΤΟΥ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ 
 

 

Τα οφέλη του εθελοντισµού είναι πολλαπλά, τόσο σε ατοµικό επίπεδο όσο και σε 

συλλογικό επίπεδο. Συγκεκριµένα, ο εθελοντισµός είναι δείκτης πολιτισµού αλλά και το 

µέσο βελτίωσης της ποιότητας ζωής µιας κοινωνίας (Βουτσάκης, 2004). 

 

Συνεπώς, ο εθελοντισµός και ο πολιτισµός είναι έννοιες αλληλένδετες και 

συµπληρωµατικές, όπου αξίες που προάγουν την ανθρώπινη ύπαρξη όπως η τέχνη, η 

παιδεία και ο αθλητισµός, προωθούνται κυρίως από οργανωµένες οµαδικές ή ατοµικές 

εθελοντικές προσπάθειες και εκφράζουν την δηµιουργική πλευρά του ανθρώπου. 

∆ιαπιστώνουµε λοιπόν ότι µέσω του εθελοντισµού παράγεται πολιτισµός. 

 

Αξίζει να αναφέρουµε, ότι η εθελοντική δράση αποτελεί µια µαθησιακή και 

µορφωτική λειτουργία, που ενισχύει την απόκτηση κοινωνικών, επικοινωνιακών και 

επαγγελµατικών δεξιοτήτων αλλά αναπτύσσει και νέες ικανότητες (Chinman & 

Wandersman, 1999). Ταυτόχρονα ενδυναµώνει και δίνει νέο περιεχόµενο, στη ζωή των 

ατόµων που ασχολούνται µε τον εθελοντισµό. Αυξάνει τη δυνατότητα ενεργού 

συµµετοχής των νέων στη ζωή και την εργασία. Έτσι συχνά οι άνθρωποι βρίσκουν 

ισόβιες φιλίες µέσω της εθελοντικής εργασίας. Πολλοί είναι αυτοί που επιλέγουν τον 

εθελοντισµό κυρίως για να αναπτύξουν φιλίες αντιµετωπίζοντας έτσι τη µοναξιά των 

καιρών µας. Ενώ αποτελεί και εν δυνάµει χώρο ανάπτυξης νέων κοινωνικών υπηρεσιών, 

αυξάνοντας έτσι την απασχόληση. Συνεπώς, η εθελοντική δράση προάγει την 

προσωπική µας βελτίωση και κατ’ επέκταση την βελτίωση της κοινωνίας, µπορεί να 

διαδραµατίσει σηµαντικό ρόλο στη µάχη κατά της ανεργίας και τέλος να αποτελέσει πηγή 

θέσεων εργασίας.  

 

Σήµερα η έννοια  του εθελοντισµού έχει µια τεράστια δυναµική, γεγονός που 

αναδεικνύει µε τον πιο ξεκάθαρο τρόπο, ότι συµβάλλει θετικά σε πολλές εκφάνσεις της 

καθηµερινότητας µας. Στην Ελλάδα της κρίσης, αλλά και στο γενικότερο αρνητικό κλίµα 

που επικρατεί σε πολλές χώρες του κόσµου, ο εθελοντισµός µοιάζει να αναπτύσσεται 

πάνω από την κοινωνικοοικονοµική κρίση και τις πράξεις βίας, ως µια ασπίδα 

προστασίας και προάσπισης της κοινωνικής ευηµερίας. Λειτουργεί δηλαδή ως δυναµική 
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εξισορρόπησης του ανθρώπου, µέσω του πνεύµατος του πολιτισµού, η αξία του οποίου 

πάντα υπερβαίνει όσα ο άνθρωπος γνωρίζει και µετρά µε γνώµονα την τιµή τους.  

 

∆ιαπιστώνουµε λοιπόν ότι ο εθελοντισµός, είναι ο µόνος που έχει την ανάλογη 

δυναµική για να στηρίξει αυτή την µεταστροφή του κόσµου σε αξίες, όπως είναι η 

αµοιβαιότητα, η κοινωνική αλληλεγγύη, το κοινωνικό όφελος και γενικότερα η ενίσχυση 

της συλλογικής συνείδησης. Και επειδή κανένα κράτος δεν έχει τη δυνατότητα από µόνο 

του χωρίς την συµµετοχή των πολιτών του, ο εθελοντισµός φαντάζει ως το µοναδικό 

µέσο που λειτουργεί επικουρικά στην παραγωγή δηµοσίων αγαθών, σύµφωνα µε τους 

(Bickford & Reynolds, 2002), στην διαχείριση που απαιτείται για αυτήν τη δυναµική 

συνένωση, που αναδύεται ως µόνη λύση στο πρόβληµα διάσπασης και 

κατακερµατισµού των ανθρώπινων αξιών που οφείλεται κυρίως στον οικονοµικό 

παράγοντα. 

 

Έτσι την δεδοµένη στιγµή της εσωστρέφειας και της διάλυσης των κοινωνικών 

ιστών της ελληνικής κοινωνίας, είναι ευθύνη όλων, και κυρίως των φορέων του 

πολιτισµού, ο εθελοντισµός να απαλλαχθεί από την σύνδεσή του µε την απλήρωτη 

εργασία και να αναχθεί σε αναγκαία στάση ζωής, ώστε να µπορέσουµε σε συλλογικό 

επίπεδο να προάγουµε το γενικό καλό της κοινωνίας. Επίσης σε ατοµικό επίπεδο, να 

γίνει αντιληπτό στον καθένα, η αξία της συναναστροφής, της επαφής και της ανταλλαγής 

µε τον άλλον, µε σκοπό την  οικοδόµηση των διαπροσωπικών σχέσεων. 

 

Ο εθελοντισµός βοηθά να ενσωµατωθούν στην κοινωνία, άτοµα που έχουν µείνει 

στο περιθώριο και είναι αποκλεισµένα. Για παράδειγµα, άτοµα µε ειδικές ανάγκες που 

συµµετέχουν στον εθελοντισµό, µεταβάλλουν το αρνητικό στερεότυπο ότι είναι απλά 

παθητικοί αποδέκτες πρόνοιας. Για τους ηλικιωµένους, ο εθελοντισµός συµβάλλει θετικά 

στη διαδικασία της “ενεργούς γήρανσης”, βοηθώντας τους να προσαρµόζονται 

ευκολότερα, σε µία ζωή χωρίς εργασία και να βελτιώνουν παράλληλα τη σωµατική και 

ψυχική τους υγεία. 

 

Τέλος ο εθελοντισµός αποτελεί στοιχείο καλής διακυβέρνησης και ανάπτυξης, 

αυξάνει την ποιότητα των υπηρεσιών που παρέχει το κράτος και είναι ένα σηµαντικό 

µέσο µε το οποίο οι άνθρωποι εκφράζουν τις υποχρεώσεις τους ως πολίτες, µε στόχο τη 

δηµιουργία και διατήρηση µιας σταθερής και συγκροτηµένης κοινωνίας. Επίσης κάνει 

τους ανθρώπους να ενεργούν για το γενικό καλό της κοινωνίας, δηµιουργεί δεσµούς 

εµπιστοσύνης, ενθαρρύνει την συνεργασία και ουσιαστικά προάγει το κοινωνικό 

κεφάλαιο. (Salamon & Anheier, 1992). 
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1.5. ΑΙΤΙΑ ΥΠΟΝΟΜΕΥΣΗΣ ΤΟΥ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ 

 

 

Παρά την πληθώρα των θετικών αποτελεσµάτων, που απορρέουν από τον θεσµό του 

εθελοντισµού, υπάρχει µια καχύποπτη στάση απέναντι στον εθελοντισµό, από µια 

αρκετά σηµαντική µερίδα του πληθυσµού, που υποστηρίζει ότι η ενασχόληση αρκετών 

πολιτών µε τον θεσµό, γίνεται αποκλειστικά και µόνο για την προώθηση των δικών τους 

φιλοδοξιών και όχι την ευρύτερη κοινωνική ευηµερία των πολιτών και κατ’ επέκταση της 

κοινωνίας. Αυτό οφείλεται σε µια σειρά αιτιών που υπονοµεύουν τον θεσµό του 

εθελοντισµού όπως είναι: 

 

• Η έλλειψη διαφάνειας στα οικονοµικά ορισµένων Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων.  

• Η ηθική χαλάρωση. 

• Η ιδιοτέλεια, που µπορεί να χαρακτηρίζει ορισµένους.  

• Οι γρήγοροι ρυθµοί της καθηµερινότητας, που δεν επιτρέπουν στην πλειοψηφία των 

πολιτών να εµπλακούν µε τα κοινά σε επίπεδο εθελοντισµού.  

• Η απουσία του εθελοντισµού από το εκπαιδευτικό πρόγραµµα των σχολείων. 

 

 Σε κάθε περίπτωση, θα πρέπει να περιοριστούν αυτές οι παθογένειες του θεσµού 

µέσω της διαφάνειας, της µόρφωσης και της σωστής διαπαιδαγώγησης αυτών, που 

επιθυµούν να ασχοληθούν µε τον θεσµό του εθελοντισµού, οι οποίοι θα πρέπει να έχουν 

την ικανότητα να αποµονώνουν, όσους δεν λειτουργούν µε βάση, την προώθηση της 

κοινωνικής ευηµερίας. 

 

Τέλος παρά τις προβλέψεις του νόµου, δεν σηµαίνει ότι δεν υπάρχουν Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις των οποίων οι διαχειριστές τους, λειτουργούν 

καταστρατηγώντας τον νόµο και τον σκοπό που προβλέπει το καταστατικό αυτών, αλλά 

και µε σκοπό την εξυπηρέτηση προσωπικών συµφερόντων. Και αυτός είναι ένας από 

τους λόγους, που αυξάνει την δυσπιστία των πολιτών απέναντι προς τις οργανώσεις. 

(Παναγιωτοπούλου, 2002).  
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1.6. ΜΟΡΦΕΣ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ 
 

 

Η ανάγκη να προχωρήσουν οι πολίτες, σε µια πιο υπεύθυνη θέαση του ρόλου τους αλλά 

και της θέσης τους στο κοινωνικό σύνολο, µε την ανάληψη ενεργούς δράσης µέσω του 

εθελοντισµού, αποκτά κατά καιρούς το χαρακτήρα επείγουσας και αναπόδραστης 

πραγµατικότητας. Πρόκειται για τις περιπτώσεις εκείνες όπου συµβαίνει κάποια φυσική 

ή άλλου είδους καταστροφή, όπως είναι οι πυρκαγιές, οι πληµµύρες κι οι σεισµοί, οπότε 

το κοινωνικό σύνολο καλείται να προσφέρει κάθε δυνατή βοήθεια προκειµένου να 

αντιµετωπιστεί η κρίσιµη κατάσταση που προκύπτει. Η δράση που αναλαµβάνουν οι 

πολίτες και οι κοινωνικοί φορείς µπορεί να έχει διάφορες εκφάνσεις και να αφορά ένα 

ευρύ φάσµα δραστηριοτήτων. Αναφέρουµε ενδεικτικά ορισµένες µορφές εθελοντισµού. 

 

 Η πρώτη µορφή, είναι η ανιδιοτελής µορφή εθελοντισµού, η οποία συνδέεται 

άµεσα µε µια από τις βασικές αρχές του, που θεωρεί πως ο εθελοντισµός δεν µπορεί να 

έχει υλικά ανταλλάγµατα. Ωστόσο δεν υπάρχει απόλυτη συµφωνία πάνω στο ζήτηµα 

αυτό και οι λόγοι είναι πως για να παραµείνει βιώσιµη η έννοια του εθελοντισµού, πολλοί 

υποστηρίζουν πως θα πρέπει να δίνονται κάποια κίνητρα ή µια έστω συµβολική αµοιβή. 

Συνεπώς η αµοιβή, µπορεί να πραγµατοποιείται µε έµµεσο τρόπο, όπως για παράδειγµα 

η παροχή στον εθελοντή δωρεάν διαµονής στον χώρο που δραστηριοποιείται, η παροχή 

διατροφής ή άλλες διευκολύνσεις. 

 

 Μια άλλη µορφή είναι ο επίσηµος εθελοντισµός, αφορά την προσφορά στο 

κοινωνικό σύνολο που πραγµατοποιείται, από τους κρατικούς φορείς προς µία Μη 

Κυβερνητική Οργάνωση ή ένα ίδρυµα. Αξίζει να αναφέρουµε την σπουδαιότητα αυτής 

της µορφής εθελοντισµού, ως σανίδα σωτηρίας για πολλές Μη Κυβερνητικές 

Οργανώσεις και κοινωφελή ιδρύµατα, ειδικά σε περιόδους οικονοµικής ύφεσης. 

Συγκεκριµένα λόγω της οικονοµικής κρίσης, διάφορες Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις 

αλλά και κοινωφελή ιδρύµατα κινδυνεύουν να διακόψουν την δραστηριότητα τους είτε 

λόγω κακής διαχείρισης, είτε λόγω έλλειψης πόρων. Έτσι η οικονοµική κατάσταση των 

ιδρυµάτων δυσκολεύει όλο και περισσότερο, οι δωρεές λιγοστεύουν, η αξιοποίηση της 

ακίνητης περιουσίας περιορίζεται, η φορολογία αυξάνει, οι δηµόσιες χρηµατοδοτήσεις 

περιορίζονται διαρκώς και πολλοί φορείς αναφέρουν σοβαρότατες δυσκολίες στο να 

διατηρήσουν τη λειτουργία τους (Πολυζωίδης, 2006). 

 

 Αξίζει να αναφέρουµε, ότι τις περισσότερες φορές σε συλλογικό επίπεδο έχουµε 

τον επίσηµο εθελοντισµό, ενώ σε ατοµικό επίπεδο έχουµε µια άλλη µορφή τον 
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ανεπίσηµο εθελοντισµό, που αφορά την προσφορά σε προσωπικό κυρίως επίπεδο, 

προσφέροντας βοήθεια σε καθηµερινά και απλά πράγµατα. Λόγω της παρατεταµένης 

οικονοµικής κρίσης γίνεται ολοένα και πιο εµφανές, πως το κράτος δεν έχει τη 

δυνατότητα να καλύψει τις ανάγκες των πολιτών του, και ιδίως εκείνων που ανήκουν στις 

ευπαθείς κοινωνικές οµάδες. Έτσι τα κοινωνικά προβλήµατα συσσωρεύονται και 

αυξάνονται µε ταχύτατους ρυθµούς, χωρίς ο κρατικός µηχανισµός να έχει τους 

απαιτούµενους πόρους για την αποτελεσµατική αντιµετώπισή τους. Προκύπτει, δηλαδή 

η αδήριτη ανάγκη της ανεπίσηµης κοινωνικής προσφοράς από τους ίδιους τους πολίτες 

για χάρη των συνανθρώπων τους (Πολυζωίδης, 2006). 

 

 Ακόµα µια µορφή είναι ο εθελοντισµός των νέων, δηλαδή απευθύνεται σε νέους 

ηλικιακά πολίτες και συσχετίζεται κυρίως µε τις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, για 

θέµατα που σχετίζονται µε την ανθρωπιστική κρίση, όπως είναι η οικολογική συνείδηση, 

η κοινωνική προσφορά, η βοήθεια κοινωνικών οµάδων που αντιµετωπίζουν κάποια 

µορφή δυσκολίας (τοξικοµανείς, άτοµα µε ειδικές ανάγκες κ.α.). Αρκετοί θεωρούν ότι 

αυτή η µορφή εθελοντισµού πραγµατοποιείται πρώτιστα µε ουσιαστικό και 

µακροπρόθεσµο στόχο την οµαλή ένταξη των νέων στο κοινωνικό σύστηµα και 

δευτερευόντως την ανάπτυξη του αισθήµατος της αλληλεγγύης (Hustinx & Lammertyn, 

2004). 

 

 Τελευταία έχει αναδειχθεί και µια νέα µορφή, αυτή του επαγγελµατικού 

εθελοντισµού,  όπου στα πλαίσια της εταιρικής κοινωνικής ευθύνης, σε επίπεδο 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, κοινωνικών φορέων, αλλά και ιδιωτικών πρωτοβουλιών, 

αναπτύσσεται η εθελοντική ενίσχυση νέων επιχειρηµατιών παρέχοντας τους 

εξειδικευµένες γνώσεις ώστε να δραστηριοποιηθούν σε επαγγελµατικό επίπεδο. Στην 

κατηγορία αυτή ανήκει και το Κέντρο Εθελοντών Μάνατζερ Ελλάδας αλλά και το 

Business Coaching Centre από την Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis. 

(Παναγιωτοπούλου, 2002). 

 

 Μέσω αυτών των µορφών εθελοντισµού, καταφέρνουµε να αντιµετωπίζουµε 

δραστικά και ουσιαστικά ανθρωπιστικές κρίσεις, έκτακτες καταστάσεις αλλά και 

κοινωνικές ανισότητες, που δηµιουργούν στρεβλώσεις και εµποδίζουν την κοινωνική 

ευηµερία.  

 

Εν κατακλείδι, ο εθελοντισµός στηρίζεται στην  ιδέα της κοινωνικής αλληλεγγύης, 

στην συνέπεια και στο σεβασµό. Η ιδέα της αλληλεγγύης, εκφράζει την αίσθηση της 

ταύτισης µε µια οµάδα πολιτών και την ευθύνη να συµβάλλουν στην ευηµερία της οµάδα 
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αυτής και τα άλλα µέλη της προάγοντας το κοινωνικό σύνολο. Επίσης ενισχύει αξίες 

όπως αυτή της ισότητας και της κοινωνικής δικαιοσύνης, όπου µε βάση την πεποίθηση 

ότι η ανισότητα και η αδικία είναι ηθικά και κοινωνικά απορριπτέες, θα πρέπει να 

αντιµετωπιστούν ή και να εξαλειφθούν. Σαφώς λοιπόν ο εθελοντισµός, δεν µπορεί να 

επιλύσει τα πολυσύνθετα προβλήµατα των σύγχρονων κοινωνιών, αποτελεί όµως 

ένα µοχλό πίεσης προς τις κυβερνήσεις των κρατών ώστε να αλλάξουν πολιτικές σε 

ζωτικά θέµατα, ενώ και για τους πολίτες είναι ένας ενεργός τρόπος παρέµβασης στο 

κοινωνικό γίγνεσθαι, που αναπτύσσεται πέρα από κάθε είδους σκοπιµότητες. Έτσι σε 

µια αισιόδοξη προοπτική θα λέγαµε ότι οι ενεργοί και ευαισθητοποιηµένοι πολίτες 

αποτελούν την ελπίδα για σηµαντικές αλλαγές στο µέλλον όσον αφορά την αντιµετώπιση 

τέτοιων παθογενειών (Salamon & Anheier, 1992). 

1.7. ΚΑΤΗΓΟΡΙΟΠΟΙΗΣΗ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΩΝ ΟΡΓΑΝΩΣΕΩΝ 
 

 

Για την ελληνική επικράτεια, οι γνώριµες µορφές οργανώσεων, τουλάχιστον ονοµαστικά 

και µε θεσµικά κριτήρια, αλλά και σύµφωνα µε την υπόθεση εργασίας της παρούσας 

µελέτης, συνοψίζονται τυπικά σε τέσσερις κύριες µορφές. 

 

Εθελοντικές Οργανώσεις - Voluntary Organization ’s 

 

Οι εθελοντικές οργανώσεις, είναι ίσως το προπύργιο όλων των µη κρατικών φορέων, 

που συµµετέχουν στην κοινωνία των πολιτών. Τόσο µε κοινωνικές, όσο και µε 

οικονοµικές προεκτάσεις και προσανατολισµένες στη δηµιουργία αλλά και την 

ενδυνάµωση του κοινωνικού συνόλου, οι εθελοντικές οργανώσεις αποτελούν σήµερα µία 

σηµαντική παράµετρο της κοινωνίας.  

 

Βασισµένες στο πνεύµα της φιλανθρωπίας, του αλτρουισµού, του εθελοντισµού, 

και της κοινωνικής φροντίδας, είναι γνωστές για τη δράση τους εδώ και πολλές δεκαετίες. 

Ο εθελοντικός τοµέας προσεγγίζεται ως ένας ενδιάµεσος χώρος, της ιδιωτικής και 

δηµόσιας σφαίρας, ως όψη ενός δυναµικού κοινωνικού πεδίου, το οποίο οριοθετείται 

από την αλληλεπίδραση τόσο του κράτους και της αγοράς όσο και της οικογένειας.  

 

Βέβαια κάθε Μη Κυβερνητική ή Μη Κερδοσκοπική Οργάνωση, δεν είναι 

απαραίτητα εθελοντική, ιδιαίτερα µέσα στο σύγχρονο πλαίσιο, όπου πολλές οργανώσεις 

εφαρµόζουν µικτά συστήµατα. Αυτό περιπλέκει τον εννοιολογικό προσδιορισµό, της 

εθελοντικής οργάνωσης, που αν θελήσει κανείς να την οριοθετήσει αυστηρά, θα την 
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τοποθετήσει στο επίπεδο των Μη Κερδοσκοπικών - Μη Κυβερνητικών Φορέων, που 

απασχολεί και βασίζεται κατά κύριο λόγο εθελοντές για την επίτευξη των στόχων της 

(Salamon & Anheier, 1992). 

 

Μη Κερδοσκοπικές Οργανώσεις - Non-Profit Organization΄s 

 

Σε αντίθεση µε την εθελοντική οργάνωση, που εάν κρατηθεί η αυτούσια σηµασία του 

όρου, ανάγεται σε µία οργάνωση η οποία αποτελείται από µη αµειβόµενα µέλη, τους 

εθελοντές, που έχει ως σκοπό την επίτευξη κοινωνικών – φιλανθρωπικών στόχων προς 

τρίτους. Οι Μη Κερδοσκοπικές Οργανώσεις είναι η πιο συνηθισµένη έκφραση 

τουλάχιστον, σε ό,τι αφορά το µη κερδοσκοπικό χαρακτήρα, αν και θεωρείται ότι ανήκει 

στη γκάµα των νόµιµων εθελοντικών οργανώσεων. 

 

Άτυπες Οµάδες και Ανεξάρτητες Οργανώσεις - Informal Groups and 

Independent Organization΄s  

 

Αναφέρεται στα οµαδικά σχήµατα που εµφανίζονται σε πολλές περιοχές του κόσµου. 

Ενεργούν ως ανεπίσηµες οµάδες και αλληλοεπιδρούν στα πλαίσια της κοινωνίας των 

πολιτών.  

 

Μπορεί να µην υπόκεινται, σε καµία νοµική ρήτρα ή να µην έχουν καµία θεσµική 

υπόσταση, ωστόσο λειτουργούν ισοδύναµα µε τις οργανώσεις των ανεπτυγµένων 

κοινωνιών. Στην Ελλάδα, υπάρχουν τέτοιες οµάδες που συνευρίσκονται σε 

συνεστιάσεις, σε θέατρα, σε καφενεία ή σε πλατείες και οργανώνουν κοινωνική δράση. 

  

Οι άτυπες αυτές µορφές, ενδέχεται να διατηρούν όλα εκείνα τα στοιχεία που θα 

τις ταξινοµούσαν, ως οργανώσεις της κοινωνίας πολιτών, ωστόσο η νοµική χροιά 

εφόσον απουσιάζει καθιστά τη συµµετοχή τους ως µη µετρήσιµη, τουλάχιστον σε 

ερευνητικό επίπεδο. 

 

Τέλος, η ιδεολογία και η πρακτική αυτών των οργανώσεων, που εµφανίζονται µε 

ελεύθερη βούληση ανεξάρτητα της αγοράς και των κρατικών χορηγιών, είναι 

προβληµατική, δεδοµένου ότι η ασάφεια αλλά και η ανεξερεύνητη σχέση τους µε το 

κράτος και την αγορά, τις καθιστά επιπλέον ακαθόριστες (Παναγιωτοπούλου, 2002). 
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Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις – Non-Governmental Organization΄s 

 

Οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις είναι προσανατολισµένες στην εργασία και 

καθοδηγηµένες από ανθρώπους µ' ένα κοινό ενδιαφέρον. Έτσι αυτές οι οργανώσεις, 

αποτελούν τη νέα µορφή της οργανωµένης δράσης της κοινωνίας των πολιτών.  

 

Εκτελούν υπηρεσίες και ανθρωπιστικές λειτουργίες, µεταφέρουν τις ανησυχίες 

των πολιτών στις κυβερνήσεις, ελέγχοντας τις πολιτικές τους, ενώ ενθαρρύνουν την 

πολιτική συµµετοχή σε κοινωνικές δράσεις. Μέσα από τις αναλύσεις και την πείρα τους 

λειτουργούν ως µηχανισµοί προειδοποίησης και αντιµετώπισης των εθνικών και διεθνών 

προβληµάτων, ενώ βοηθούν στην εφαρµογή των διεθνών συµφωνιών.  

 

Οι δραστηριότητες τους κατευθύνονται στην εφαρµογή των όρων της κοινωνικής 

ανάπτυξης, στην ανάπτυξη του επιχειρηµατικού πνεύµατος, στη µεταφορά καινοτοµιών 

και τεχνολογιών από τις προηγµένες χώρες προς τις χώρες του αναπτυσσόµενου 

κόσµου (Salamon & Anheier, 1992). 

1.8. ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΣ ΚΑΙ ΥΛΟΠΟΙΗΣΗ ΕΘΕΛΟΝΤΙΚΩΝ ∆ΡΑΣΕΩΝ ΣΤΗΝ 

ΕΛΛΑ∆Α 
 

 

Στην Ελλάδα, η εθελοντική προσφορά δεν είναι τόσο ανεπτυγµένη, όσο είναι σε άλλες 

ευρωπαϊκές χώρες κι αυτό οφείλεται σε πάρα πολλούς παράγοντες. Παρόλα αυτά τις 

τελευταίες δεκαετίες, η παρουσία του οργανωµένου εθελοντισµού, γίνεται όλο και πιο 

αισθητή. Φορείς υλοποίησης εθελοντικών δράσεων σε συλλογικό επίπεδο, είναι κυρίως 

οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, διάφορες κοινωνικές οµάδες, οργανώσεις, σωµατεία, 

κοινωνικά κινήµατα, άτυπες οµάδες πολιτών, ενώ σε ατοµικό επίπεδο σχετίζεται µε 

µεµονωµένες πρωτοβουλίες δράσης των πολιτών, δηλαδή των εθελοντών. 

 

Η επιδείνωση του οικονοµικού κλίµατος έχει προκαλέσει σηµαντική επίταση των 

κοινωνικών ανισοτήτων κι έχει φέρει µεγάλο µέρος των συµπολιτών µας σε δεινή θέση. 

Το γεγονός αυτό καθιστά επιτακτική τη συµµετοχή και την προσφορά κάθε πολίτη που 

έχει την ανάλογη δυνατότητα, καθώς είναι σαφές πως για να ξεπεραστεί αυτή η 

κατάσταση χρειάζεται πλεόνασµα αλληλεγγύης και αλληλοϋποστήριξης.  

 

Χαρακτηριστικά δείγµατα αυτής της παρουσίας, είναι η σηµαντική αύξηση του 

αριθµού των οργανώσεων, αλλά και η υποστήριξη των οργανώσεων µέσω της 
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υλοποίησης προγραµµάτων, όπως αυτών από την Γενική Γραµµατεία Νέας Γενιάς 

(Ευρωπαϊκά Προγράµµατα για την Νεολαία) καθώς και η αφύπνιση του επιστηµονικού 

ενδιαφέροντος για το θέµα. Είναι σηµαντικό να τονίσουµε ότι η κουλτούρα της 

προσφοράς του εθελοντισµού, η κοινωνική διάσταση του αλτρουισµού και της 

αλληλεγγύης, επανέρχονται παρά τις πολλαπλές δυσκολίες που έχουν να 

αντιµετωπίσουν οι πολίτες µιας κοινωνίας, στην σύγχρονη εποχή.  

 

Ωστόσο, ο εθελοντισµός απέκτησε µία πιο οικεία και δυναµική έννοια, µε τους 

Ολυµπιακούς Αγώνες που πραγµατοποιήθηκαν στην Αθήνα το 2004 και κατά τους 

οποίους, υπήρξε προσφορά για εθελοντική εργασία 160.000 ατόµων, αριθµός ρεκόρ για 

το εθελοντικό κίνηµα.  

 

Προβληµατισµό ωστόσο προκαλεί, τόσο η πραγµατική δράση των 

προαναφερθεισών οργανώσεων, όσο και τα κίνητρα σύστασης και λειτουργίας τους. Σε 

πολλές περιπτώσεις τα κίνητρα µπορούν να διαφοροποιούνται, από αυτά που 

πρεσβεύει ο θεσµός του εθελοντισµού και να είναι περισσότερο οικονοµικά, τα οποία 

όµως ξεφεύγουν από το ιδεώδες του. (Πολυζωίδης, 2004). 

1.9. ΟΙ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΕΙΣ ΚΑΙ Ο ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΣ ΣΤΗΝ 

ΕΛΛΑ∆Α 
 

 

Οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις και γενικότερα ο τοµέας του εθελοντισµού, στην 

Ελλάδα δεν είναι ιδιαίτερα ανεπτυγµένος και το αντίστοιχο ποσοστό θέσεων εργασίας 

που δηµιουργείται από αυτόν δεν ξεπερνά το δυο τις εκατό (2%). Ωστόσο τις τελευταίες 

δεκαετίες παρουσιάστηκε, σηµαντική αύξηση του αριθµού τους. 

 

Παράλληλα, ο εθελοντισµός που αποτελεί θεµελιώδες στοιχείο των Μη 

Κυβερνητικών Οργανώσεων, τόσο ως αντίληψη όσο και ως προσφορά εθελοντικής 

εργασίας είναι αρκετά περιορισµένος στην ελληνική κοινωνία, και ειδικότερα σε σύγκριση 

µε άλλες χώρες της Ευρώπης και του κόσµου γενικότερα. Η ελληνική ατοµική νοοτροπία 

δεν βοηθά ιδιαίτερα, στην ενίσχυση και ανάπτυξη συνεργασιών, µε στόχο τους 

κοινωνικούς σκοπούς χωρίς κανένα κέρδος. 

 

Αναφερθήκαµε παραπάνω, για την άνοδο των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων 

αλλά και για τον σηµαντικό ρόλο τους, να φέρουν στην επιφάνεια ζητήµατα που οι 

κυβερνήσεις δεν δύναται ή δεν προτίθενται να αντιµετωπίσουν. Οι Μη Κυβερνητικές 
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Οργανώσεις βρίσκονται σε καλύτερη θέση από αυτήν του κράτους, για να δώσουν 

απάντηση σε κοινωνικές ανάγκες, όµως σε καµία περίπτωση δεν δύναται να το 

υποκαθιστούν.  

 

Στο παρελθόν, το κράτος έδειχνε την υποστήριξη του στον τοµέα των 

εθελοντικών οργανώσεων και των Μη Κυβερνητικών Οργανισµών µε προνοµιακή 

φορολογική µεταχείριση ή µε άµεσες παροχές. Συνθήκη που πλέον σήµερα δεν 

υφίσταται και έχει φέρει πολλές δυσκολίες στον τοµέα των Μη Κυβερνητικών 

Οργανώσεων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2Ο 

 

ΟΙ ΕΝΝΟΙΕΣ ΤΟΥ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ ΚΑΙ ΤΟΥ ΑΠΟΥΣΙΑΣΜΟΥ 

 

2. ΕΙΣΑΓΩΓΗ ΣΤΟΝ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟ 
 

 

Με την έννοια του παρουσιασµού (Presenteeism), ορίζουµε το φαινόµενο της παρουσίας 

του εργαζοµένου στην εργασία, ακόµα και αν είναι άρρωστος. Το φαινόµενο αυτό 

θεωρείται συχνά, ως το αντίθετό του απουσιασµού (Absenteeism), και έχει λάβει 

ιστορικά, την προσοχή των διοικήσεων. Αντίθετα σε ερευνητικό επίπεδο, οι ερευνητές 

µόνο πρόσφατα, άρχισαν να εστιάζουν στην ανάλυση του φαινοµένου του 

παρουσιασµού. (Johns, 2010). 

 

Παρόλο που ως παρουσιασµός, ορίζεται πιο συχνά, η παρουσία του 

εργαζοµένου στην εργασία ενώ είναι άρρωστος, ωστόσο κάποιοι µελετητές έχουν δώσει 

άλλες περιγραφές της έννοιας του παρουσιασµού. Συγκεκριµένα ο µελετητής Simpson 

το (1998), υποστήριξε ότι ο παρουσιασµός είναι η τάση του εργαζοµένου, να µείνει στην 

εργασία του πέρα από το χρόνο που απαιτείται, για την αποτελεσµατική απόδοση του 

στην εργασία. Επιπρόσθετα, υπήρξαν µελετητές που έδωσαν έµφαση στην έλλειψη 

συµφωνίας µεταξύ των πολλών ορισµών. Υποστήριξαν ότι πολλοί από τους ορισµούς, 

στερούνται χρησιµότητας και ότι ο πιο συχνά χρησιµοποιούµενος ορισµός, είναι αυτός 

που υποστηρίζει, ότι κάποιος πηγαίνει να εργαστεί, ακόµα και αν είναι άρρωστος. 

(Simpson, 1998).  

 

Αξίζει να αναφέρουµε µια σηµαντική παρατήρηση, που έγινε από τον ερευνητή 

Johns το (2010), όπου παρατήρησε ότι οι ορισµοί δεν αναφέρονται στα κίνητρα του 

παρουσιασµού. Τα κίνητρα του παρουσιασµού, µπορεί κάποιες φορές να είναι θετικά και 

κάποιες φορές µπορεί να είναι αρνητικά. Έτσι ένας υπάλληλος, µπορεί να παρευρεθεί 

στον χώρο εργασίας του επειδή χρειάζεται τα χρήµατα και δεν µπορεί να αντέξει 

οικονοµικά να πάρει άδεια ασθενείας, γεγονός που συνεπάγεται µε απώλεια µισθού 

πολλές φορές. Επιπλέον, κάποιος θα µπορούσε να πάει να εργαστεί, λόγω της αγάπης 

και της αφοσίωσης του στην εργασία, όπου σε αυτήν την περίπτωση, ο παρουσιασµός 

θα µπορούσε να θεωρηθεί ως µία θετική κίνηση και ως µια µορφή εσωτερικής 
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παρακίνησης για τους άλλους, προκειµένου ο υπάλληλος να εµπνεύσει το θαυµασµό 

των συναδέλφων του. Εποµένως, το να θεωρείται ο παρουσιασµός ως απλά µία 

αρνητική πράξη που οδηγεί στην απώλεια παραγωγικότητας και σε µειωµένα επίπεδα 

υγείας, µπορεί να αποκλείσει κάποιες θετικές προεκτάσεις του φαινοµένου. (Kaiser, 

2014).   

 

Αντίθετος αλλά και συνάµα ταυτόσηµος, είναι ο ορισµός του απουσιασµού, που 

αν µελετηθεί µονοδιάστατα είναι πολύ εύκολο να εξαχθεί. Απλά θα µπορούσε να πει 

κάποιος, ότι είναι η απουσία από την εργασία, ενός εργαζόµενου, τη στιγµή που η 

παρουσία του είναι αναµενόµενη από τον εργοδότη του. Όµως, παρά τη φαινοµενική 

ευκολία µε την οποία συνάγεται αυτό το συµπέρασµα, κάθε άλλο παρά καλύπτει τις 

πολυδιάστατες πτυχές του φαινοµένου.  

 

Στην πράξη πρόκειται για κάτι τόσο περίπλοκο που δεν µπορεί να ερµηνευτεί 

χωρίς να αναλυθούν όλες οι παράµετροι. Έτσι αν θέλουµε να αναλύσουµε το φαινόµενο, 

πρέπει να λάβουµε υπόψη µας ότι συνηγορούν πολλές διαφορετικές παράµετροι και µια 

πληθώρα καταστάσεων και συµπεριφορών οι οποίες µπορεί να υποκρύπτονται πίσω 

από τον απουσιασµό από την εργασία. 

 

Η διαχείριση από πλευράς εργοδοτών, των φαινοµένων του παρουσιασµού και 

του απουσιασµού είναι δύσκολη, ενώ ο υπερβολικός απουσιασµός και παρουσιασµός 

είναι δύο από τα πιο συχνά θέµατα που αντιµετωπίζουν οι εργοδότες. Είναι δυο έννοιες 

που µπορούν να προκαλέσουν, αναστάτωση στη συνολική λειτουργία ενός οργανισµού.  

 

Ως συνήθως, οι εργαζόµενοι που απουσιάζουν συχνά βαραίνουν τον οργανισµό 

ή την επιχείρηση, καθώς επίσης και τους συναδέλφους τους. Εκτός του ότι η 

παραγωγικότητα λόγω της απουσίας τους µειώνεται, το κόστος για την βραχυπρόθεσµη 

αντικατάστασή τους αυξάνεται, ενώ η επιπλέον εργασία που επιβαρύνει τους 

συναδέλφους µπορεί να επηρεάσει το ηθικό αλλά και την διάθεση τους, την ποιότητα της 

εργασίας τους αλλά και την εξυπηρέτηση των πελατών και της ικανοποίησής τους (Rich, 

Lepine, & Crawford, 2010). 
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2.1. ΣΥΣΧΕΤΙΣΗ ΤΩΝ ∆ΥΟ ΕΝΝΟΙΩΝ 
 

 

Σε ορισµένες περιπτώσεις, οι µελετητές συσχετίζουν τον παρουσιασµό µε τον 

απουσιασµό, που είναι η τάση της µη εµφάνισης για προγραµµατισµένη εργασία. 

Επιπλέον µερικοί θεωρούν, ότι οι παράγοντες που µειώνουν τον απουσιασµό θα 

αυξήσουν τον παρουσιασµό. Επίσης οι µελετητές, ανακάλυψαν υψηλά ποσοστά του 

παρουσιασµού, σε τοµείς όπου ο απουσιασµός ήταν επίσης υψηλός. Επιπλέον, η 

έρευνα που εξετάζει τον απουσιασµό, χρησιµοποιείται κατά περιόδους και για να εξάγει 

συµπεράσµατα για τον παρουσιασµό. ∆ιαπιστώθηκε λοιπόν, από µερίδα ερευνητών, ότι 

και οι δύο δείκτες πρέπει να µετρώνται συγχρόνως (Johns, 2010). 

 

2.2. ΑΙΤΙΑ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ 
 

 

Η προσωρινή αλλά και η µόνιµη απασχόληση, εξετάζονται κατά τη διερεύνηση των 

αιτιών του παρουσιασµού. Πιο συγκεκριµένα, οι ερευνητές έχουν µελετήσει και έχουν 

διαπιστώσει ότι η έλλειψη εργασιακής ασφάλειας, θα οδηγήσει εκείνους που δεν έχουν 

µόνιµες θέσεις, να έρθουν να εργαστούν συχνότερα, ακόµα κι αν είναι ασθενείς. 

 

Τα επαγγέλµατα και τα περιβάλλοντα εργασίας, αποτελούν αίτια παρουσιασµού 

για πολλούς µελετητές. Τα άτοµα που εργάζονται σε ορισµένα επαγγέλµατα, µπορούν 

να είναι περισσότερο επιρρεπή σε παρουσιασµό. Έτσι κάποιοι µελετητές, διαπίστωσαν 

ότι εκείνοι που προσφέρουν υπηρεσίες υγείας και διδασκαλίας, εµφάνισαν τα υψηλότερα 

ποσοστά παρουσιασµού. Εκτός από την εκπαίδευση και την υγειονοµική περίθαλψη, τα 

περισσότερα επαγγέλµατα είχαν χαµηλότερα ποσοστά παρουσιασµού. Επίσης 

επαγγέλµατα υψηλότερων κινδύνων, τα οποία είχαν περισσότερο φόρτο εργασίας και 

άγχος, εµφάνιζαν αυξηµένα επίπεδα παρουσιασµού. Συνεπώς, ορισµένα περιβάλλοντα 

εργασίας µπορούν να υποκινήσουν τον παρουσιασµό. (Aronsson, 2000). 

 

Η ευκολία της αντικατάστασης, αποτελεί επίσης αίτιο παρουσιασµού. Έτσι η 

ευκολία µε την οποία κάποιος µπορεί να αντικατασταθεί στην εργασία, έχει επιπτώσεις 

στα επίπεδα παρουσιασµού. Συγκεκριµένα, εάν κάποιος θεωρεί ότι δεν µπορεί να 

αντικατασταθεί, αυτό το άτοµο είναι περισσότερο επιρρεπές στην εργασία ενώ είναι 

ασθενής. Ο κλάδος των ιατρών εµπίπτει σε αυτή την κατηγορία και αποτελεί συχνά 
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αντικείµενο µελέτης ερευνητών για τον παρουσιασµό, γιατί έχουν την αίσθηση ότι ήταν 

αναντικατάστατοι.  

 

Ο φόρτος και οι απαιτήσεις της εργασίας είναι επίσης αίτια παρουσιασµού. Οι 

εργασίες που έχουν µεγάλο φόρτο εργασίας και πολλές απαιτήσεις συνδέονται συχνά 

µε τα πιο υψηλά επίπεδα παρουσιασµού. Οι εργαζόµενοι αισθάνονταν ότι έπρεπε να 

έρθουν να εργαστούν, ακόµα και αν ήταν άρρωστοι, επειδή πίστευαν ότι είχαν πολύ 

υψηλό φόρτο εργασίας, πολλές προθεσµίες και συχνά πολύ λίγη υποστήριξη, ενώ τις 

περισσότερες φορές δεν ήθελαν να επιβαρύνουν τους συναδέλφους τους. 

Συµπληρώνοντας αυτό το εύρηµα διαπίστωσαν επιπλέον, ότι τα άτοµα είχαν το φόβο ότι 

η εργασία θα συσσωρευόταν, εάν δεν πήγαιναν στην εργασία τους. Έτσι εξέτασαν τις 

απαιτήσεις της εργασίας και διαπίστωσαν ότι είχαν µια θετική σχέση µε τον 

παρουσιασµό. (Adams, 1966). 

 

Επιπλέον η εργασιοµανία είναι άλλη µια αιτία παρουσιασµού. Εκείνοι που 

επιδεικνύουν εργασιοµανία ταυτόχρονα τείνουν να επιδεικνύουν υψηλότερα επίπεδα 

παρουσιασµού. Οι εργασιοµανείς τείνουν να εργάζονται υπερβολικά και 

ψυχαναγκαστικά και είναι εσωτερικά παρακινηµένοι για να εργαστούν σε υπερβολικό 

βαθµό. Εκτός από υψηλά επίπεδα παρουσιασµού, οι µελετητές ανακάλυψαν ότι οι 

εργασιοµανείς είχαν υψηλά επίπεδα υπερκόπωσης και τα χαµηλότερα επίπεδα ευτυχίας, 

σε σχέση µε άλλες οµάδες, που δεν ορίστηκαν ως εργασιοµανείς (Herzberg, 1968). 

 

Η αυτοεκτίµηση βασισµένη στην απόδοση έχει θεωρηθεί επίσης ως µία αιτία του 

παρουσιασµού. Αυτός ο όρος περιγράφει την ιδέα ότι η αυτοεκτίµηση των ατόµων 

µπορεί να εξαρτηθεί από την απόδοσή τους. Εργαζόµενοι που επιδεικνύουν υψηλά 

επίπεδα αυτής της έννοιας, πρέπει να αποδείξουν την αξία τους όταν είναι στην εργασία. 

Η αυτοεκτίµηση βασισµένη στην απόδοση συνδέεται θετικά µε τον παρουσιασµό. 

Επιπλέον, οι ερευνητές υποστήριξαν ότι αυτή η θετική σχέση µεταξύ αυτοεκτίµησης 

βασισµένης στην αποδοχή και του παρουσιασµού, ενισχυόταν όταν οι εργαζόµενοι 

βίωναν υψηλές απαιτήσεις εργασίας.  

 

Ορισµένοι παράγοντες υγείας, µπορεί να λειτουργούν, ως παράγοντες κινδύνου 

για τον παρουσιασµό σε αντιδιαστολή µε τον απουσιασµό. Οι µελετητές εξέτασαν µία 

ποικιλία συναισθηµατικών και φυσικών συµπτωµάτων υγείας και διαπίστωσαν ότι οι 

πιθανότητες παρουσιασµού ήταν µεγαλύτερες για εκείνους µε υψηλά επίπεδα άγχους 

έναντι εκείνων που δεν είχαν άγχος. Επίσης τα άτοµα µε φτωχή διατροφή και λιγότερη 
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συναισθηµατική εκπλήρωση ανέφεραν υψηλά επίπεδα παρουσιασµού (Κανελλόπουλος, 

2002). 

2.3. ΟΙ ΣΥΝΕΠΕΙΕΣ ΤΟΥ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ  
 

 

Η απώλεια παραγωγικότητας είναι µια βασική συνέπεια του παρουσιασµού, και οι 

µελετητές έχουν προσπαθήσει να ερµηνεύσουν την σχέση αυτή. Εξετάζοντας τη µείωση 

παραγωγικότητας που σχετίζεται µε τον παρουσιασµό, διαπιστώσαµε ότι εργαζόµενοι 

που δεν ήταν καλά στην υγεία τους και απλά ήταν στην εργασία τους δεν µπορούσαν να 

αποδώσουν τα µέγιστα, ενώ η ανάρρωση τους καθυστερούσε αρκετά µε αποτέλεσµα να 

έχουµε µεγέθυνση της απώλειας παραγωγικότητας. 

 

Η εξάντληση και η µελλοντική κακή υγεία είναι συχνά άλλες συνέπειες του 

παρουσιασµού. Οι µελετητές διαπίστωσαν ότι ο παρουσιασµός µε ασθένεια ήταν ένας 

παράγοντας κινδύνου για µελλοντική άδεια ασθενείας και για αυξηµένη εξάντληση. Αξίζει 

να αναφέρουµε ότι ο παρουσιασµός µπορεί επίσης να έχει µια επίδραση στους 

επαγγελµατικούς τραυµατισµούς για τους εργάτες, γιατί λόγω κούρασης και ενώ δεν θα 

έπρεπε να βρίσκονται στον εργασιακό χώρο, αυτοί είναι εκεί, έχοντας µειωµένα 

αντανακλαστικά κάτι που µπορεί να οδηγήσει σε εργατικά ατυχήµατα που συνεπάγονται 

υψηλό κόστος για την εταιρεία ή τον οργανισµό.  

2.4. ΜΕΤΡΗΣΗ ΤΟΥ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ 
 

 

Οι µελετητές έχουν µετρήσει συχνά τον παρουσιασµό από την άποψη του πόσο συχνά 

ένα άτοµο παρευρίσκεται στην εργασία ενώ είναι ασθενής. Για παράδειγµα, πολλοί 

µελετητές, έχουν αναπτύξει µεθόδους µέτρησης του παρουσιασµού. Συγκεκριµένα, ο 

Aronsson και οι συνεργάτες του το έτος (2000) δηµιούργησαν ένα ερωτηµατολόγιο, όπου 

ρώτησαν τους συµµετέχοντες µέχρι πόσες φορές το προηγούµενο έτος, είχαν πάει να 

εργαστούν, παρά το γεγονός ότι αισθάνονταν, ότι θα έπρεπε να έχουν πάρει αναρρωτική 

άδεια. Οι συµµετέχοντες µπορούσαν να επιλέξουν ανάµεσα στα εξής: (α) ποτέ, (β) µια 

φορά, (γ) µεταξύ δύο και πέντε και (δ) περισσότερες από πέντε φορές. Έτσι εκτός από 

τη µέτρηση της συχνότητας του παρουσιασµού, οι µελετητές κοιτάζουν συχνά να 

µετρήσουν και τα αποτελέσµατα της κακής υγείας, στην παραγωγικότητα εργασίας. Το 

ερωτηµατολόγιο περιορισµών εργασίας (Work Limitations Questionnaire) είναι αυτό, το 

οποίο χρησιµοποιείται συχνά, για να εκπληρώσει αυτόν τον στόχο. Επιπλέον οι 

µελετητές, χρησιµοποιούν την κλίµακα παρουσιασµού Stanford (Stanford Presenteeism 
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Scale), που επιδιώκει να καθορίσει τα αποτελέσµατα, της υγείας των εργαζοµένων στην 

παραγωγικότητα. Μετρά τις δυνατότητες των συµµετεχόντων να συγκεντρωθούν και να 

εκτελέσουν την εργασία παρά το γεγονός ότι αντιµετωπίζουν κάποιο πρόβληµα υγείας. 

Τέλος, ένα άλλο συχνά χρησιµοποιούµενο µέτρο, είναι το ερωτηµατολόγιο του 

Παγκόσµιου Οργανισµού Υγείας που ονοµάζεται Health and Work Performance 

Questionnaire (HPQ).  

 

Το ερωτηµατολόγιο περιορισµών εργασίας (WLQ) και το ερωτηµατολόγιο του 

Παγκόσµιου Οργανισµού Υγείας (HPQ), έχουν γίνει τα δύο δηµοφιλέστερα εργαλεία.  

(Ryan & Deci, 2000). 

2.5. ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΟΥ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ  
 

 

Λαµβάνοντας υπόψη τις επιπτώσεις και τα κόστη του παρουσιασµού, οι µελετητές έχουν 

προτείνει διάφορα σχέδια δράσης για τους εργοδότες. Οι επιχειρήσεις πρέπει να 

εφαρµόσουν προγράµµατα ευεξίας για τους υπαλλήλους τους, που να στοχεύουν στην 

βελτίωση της υγείας και την αύξηση της παραγωγικότητας τους, λαµβάνοντας υπόψη 

τους, ότι τα αποτελέσµατα αυτών των προγραµµάτων µπορούν να έχουν άµεσο 

αντίκτυπο στον παρουσιασµό σε αντιδιαστολή µε τον απουσιασµό, γεγονός το οποίο θα 

πρέπει, να συνεκτιµηθεί κατά την αξιολόγηση της αποτελεσµατικότητας αυτών των 

προγραµµάτων.  

 

Συµπληρώνοντας αυτή την πρόταση , οι µελετητές Schultz και Edington, 

υποστήριξαν ότι οι εργαζόµενοι πρέπει να εκπαιδευτούν, έτσι ώστε να µπορούν να 

διαχειριστούν καλύτερα την υγεία τους. Επίσης σχολίασαν ότι οι εργοδότες πρέπει να 

συνεξετάσουν την υγεία των εργαζοµένων που εκτίθενται σε συνθήκες εργασίας 

χαµηλού κινδύνου µε αυτών που εργάζονται κάτω από υψηλού κινδύνου συνθήκες 

υγείας. (Schultz & Edington, 2007). 

 

Μια άλλη πρόταση, ήταν να καθιερωθεί η µετ' αποδοχών άδεια ασθένειας σε 

όλους τους εργαζοµένους, πρόταση η οποία υιοθετήθηκε για πρώτη φορά µε σχετικό 

νοµοσχέδιο τον Νοέµβριο του (2006) από το San Francisco των Ηνωµένων Πολιτειών 

Αµερικής. 
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2.6. ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΟΥ ΑΠΟΥΣΙΑΣΜΟΥ  
 

 

Ενώ οι περισσότεροι εργαζόµενοι απουσιάζουν από την εργασία τους για λόγους όπως 

είναι οι ασθένειες και οι τραυµατισµοί, κάθε εταιρεία έχει προβλήµατα µε άτοµα που 

απουσιάζουν, χωρίς σοβαρό λόγο παρόλο που σχεδόν πάντα προβάλουν µία σοβαρή 

δικαιολογία. Έτσι ένα υψηλό επίπεδο απουσιασµού, πέραν του ότι είναι υπερβολικά 

δαπανηρό για τους εργοδότες, αυξάνει και το βάρος της εργασίας για τους υπόλοιπους 

εργαζόµενους και µειώνει την αυτοπεποίθησή τους. Συνεπώς θα µπορέσουµε να βρούµε 

κάποιους τρόπους αντιµετώπισης αυτού, µόνο αν εντοπίσουµε τους λόγους που µας 

οδηγούν στο φαινόµενο του απουσιασµού. 

 

Συγκεκριµένα, θα πρέπει να αντιµετωπίσουµε το άγχος στον εργασιακό χώρο. Οι 

λόγοι που οδηγούν στο άγχος κατά τη διάρκεια της εργασίας, είναι πολλοί και ποικίλουν. 

Παρόλα αυτά οι πιο κοινοί λόγοι, τείνουν να σχετίζονται µε τους εργοδότες και τους 

επόπτες εργασίας, όταν αυτοί είναι αυταρχικοί και ανελαστικοί. Έτσι όταν αυτοί δεν 

αντιλαµβάνονται τις ανάγκες των εργαζοµένων και όταν δεν υπάρχει καλή επικοινωνία 

µαζί τους, υιοθετούν µία συµπεριφορά επιθετική µε αποτέλεσµα να µιλάνε άσχηµα στους 

εργαζόµενους. Όλα αυτά δηµιουργούν άγχος, µπορούν να οδηγήσουν σε αυξηµένο 

απουσιασµό, σε χαµηλή αυτοπεποίθηση των εργαζοµένων, σε εξουθένωσή τους και σε 

εµφάνιση ασθενειών.  

 

Ένας ακόµα τρόπος, για να µειωθεί ο απουσιασµός, είναι η αλλαγή του 

εργασιακού περιβάλλοντος. Αυτό µπορεί να γίνει σε ένα πολύ βασικό επίπεδο, 

αναφορικά µε τη βελτίωση των συνθηκών µέσα στα γραφεία και στα κτίρια. Ο µοντέρνος 

εξοπλισµός, τα κτίρια στα οποία θα υπάρχει κλιµατισµός και οι καλές κτιριακές 

εγκαταστάσεις θα µπορούσαν να είναι ευεργετικά, καθώς κανένας δεν επιθυµεί να 

δουλεύει σε έναν κακό εργασιακό χώρο. 

  

Η παροχή οικονοµικών κινήτρων στους εργαζόµενους, ως µία προσπάθεια να 

µειωθεί ο απουσιασµός. Είναι βασικό να είναι συγκροτηµένοι και να µην το βλέπουν σαν 

µία επιπρόσθετη ανταµοιβή για να πηγαίνουν στην εργασία, αφού έτσι κι αλλιώς 

πληρώνονται για να είναι εκεί. 

 

Τέλος η θέσπιση µιας πολιτικής για τις απουσίες. Είναι βέβαιο ότι µία εταιρία δεν 

µπορεί να ακολουθεί µία ανοργάνωτη διαδικασία στους τοµείς των παρουσιολογίων και 

των απουσιασµών, και θα πρέπει να υπάρχει µία αυστηρή πολιτική που να περιγράφει, 
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πώς θα πρέπει να αντιµετωπίζεται ο απουσιασµός και αυτό θα πρέπει να ενσωµατωθεί 

στο βιβλίο προσωπικού ή στη σύµβαση εργασίας του κάθε εργαζόµενου. (Pinder, 1984).   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3Ο 

 

 

ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ ΕΘΕΛΟΝΤΩΝ ΚΑΙ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΙΣ ΜΗ 

ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΕΙΣ 

 

3. ΟΡΙΣΜΟΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ  
 

 

Η έννοια της παρακίνησης, είναι µια πολύπλοκη εσωτερική κατάσταση των ατόµων, που 

δεν µπορεί να παρατηρηθεί απ’ ευθείας , αλλά που επηρεάζει τη συµπεριφορά τους. Τα 

κίνητρα των ατόµων συµπεραίνονται από τη συµπεριφορά τους. Η παρώθηση, 

δηµιουργείται από όλες αυτές τις εσωτερικές καταστάσεις του ατόµου, που 

περιγράφονται σαν επιθυµίες, ευχές, προσπάθειες, είναι δηλαδή µια εσωτερική 

κατάσταση που ενεργοποιεί ή υποκινεί τα άτοµα, να εκπληρώσουν κάποιο σκοπό. 

(Ζαβλανός,1999). 

 

 Επίσης η παρακίνηση ή αλλιώς υποκίνηση, έχει οριστεί ως µια εσωτερική 

κατάσταση του ατόµου που το κάνει να συµπεριφέρεται µε τρόπο που να διασφαλίζει 

την επίτευξη κάποιου στόχου. (Berelson & Steiner, 1964). 

 

Ένας άλλος ορισµός για την παρακίνηση, δίνει την εξής ερµηνεία της, λέγοντας 

ότι είναι οι διεργασίες – διαδικασίες, που εξηγούν την ένταση, την κατεύθυνση, και την 

επιµονή των προσπαθειών ενός ατόµου, για την απόκτηση του στόχου. Όπου ένταση 

είναι το επίπεδο προσπάθειας του ατόµου δηλαδή το πόσο σκληρά εργάζεται για την 

υλοποίηση του στόχου. Κατεύθυνση, είναι συνήθως οι στόχοι που έχει θέσει η 

επιχείρηση ή ο οργανισµός, και κατ’ επέκταση προς ποια κατεύθυνση διοχετεύει την 

ενέργεια του ο εργαζόµενος ή ο εθελοντής. Ενώ η επιµονή, εκφράζει το χρονικό διάστηµα 

που πραγµατοποιείται η προσπάθεια του εργαζόµενου ή του εθελοντή. Συνήθως η 

πλειοψηφία των εργαζοµένων στις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, διαθέτει αυτά τα 

στοιχεία σε µεγάλο βαθµό, γιατί είναι επιλογή τους να ασχοληθούν µε τον τοµέα αυτό, 

και άρα τους αρέσει και δεν γίνεται από ανάγκη. (Robbins & Judge, 2011). 
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Επειδή όµως η ακριβής φύση της πολύπλοκης σχέσης, που υπάρχει µεταξύ των 

ανθρωπίνων αναγκών και της συµπεριφοράς του ατόµου, δεν είναι εύκολο να 

κατανοηθεί, γι’ αυτό και µερικοί επιστήµονες ανέπτυξαν διάφορες θεωρίες περί κινήτρων, 

µε σκοπό να διερευνήσουν την ανθρώπινη παρακίνηση. Όλες οι θεωρίες παρουσιάζουν 

προβλήµατα, στο θεωρητικό µέρος και στην εφαρµογή τους, υπάρχουν όµως σ’ αυτές 

έννοιες και εξηγήσεις για την παρακίνηση των ατόµων στην εργασία, που δίνουν 

ικανοποιητικές απαντήσεις στους µάνατζερ και στους διευθυντές, που αναζητούν 

τρόπους για να κάνουν µια επιχείρηση περισσότερο αποτελεσµατική. Τα ίδια ισχύουν 

όσον αφορά την παρακίνηση και στον τρίτο τοµέα της οικονοµίας τον 

κοινωνικοοικονοµικό τοµέα που περιλαµβάνει τις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις που 

εµείς εξετάζουµε στην παρούσα µελέτη. (Ζαβλανός,1999). 

 

Συνεπώς ως παρακίνηση, θεωρούµε ότι είναι το σύνολο των ενεργειών από την 

πλευρά της διοίκησης, ώστε να προκαλέσει και να διατηρήσει την διάθεση των 

εργαζοµένων, έτσι ώστε να συµπεριφερθούν µε συγκεκριµένο τρόπο, που θα αποδώσει 

τα µέγιστα, για την επίτευξη του στόχου. 

3.1. ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ 
 

 

Οι ανάγκες κι οι επιθυµίες του ατόµου, εκκινούν απ’ τον εσωτερικό του κόσµο, κι 

επηρεάζουν καθοριστικά τις σκέψεις και τη συµπεριφορά του. Η εσωτερική 

δραστηριοποίηση έχει ορισµένα χαρακτηριστικά, κυριότερα απ’ τα οποία είναι, η 

ικανοποίηση των αναγκών και των επιθυµιών του κάθε ατόµου να είναι αποκλειστικά 

δική του αρµοδιότητα. Ωστόσο µπορεί άλλα άτοµα να προσπαθούν να το επηρεάσουν, 

αλλά παρόλα αυτά στο τέλος, η απόφαση για το τι θέλει να κάνει και πως θέλει να πράξει 

αφορά και βασίζεται µόνο σ’ αυτόν. Συνεπώς οι ανάγκες και οι επιθυµίες καθενός είναι 

µοναδικές, διότι καθορίζονται απ’ τους παράγοντες που σχηµατίζουν την 

προσωπικότητά του, το βιολογικό και ψυχολογικό του κόσµο καθώς και τις εµπειρίες του. 

Τέλος ένα άτοµο µπορεί να αντιλαµβάνεται διαφορετικά τις επιθυµίες του σε 

διαφορετικούς χρόνους. (Μακρυγιωργάκης, 2001). 

 

Αξίζει να αναφέρουµε ότι όλες οι θεωρίες περί ανθρώπινων αναγκών, βασίζονται 

σε δύο θέσεις. Η πρώτη, είναι ότι καµία ανάγκη δεν µπορεί ποτέ να ικανοποιηθεί 

πλήρως. Γι’ αυτό απαιτείται µερική µόνο ικανοποίηση µιας ανάγκης, πριν ο άνθρωπος 

επιδιώξει την ικανοποίηση της επόµενης. Η δεύτερη υποστηρίζει ότι οι ανάγκες αλλάζουν 

διαρκώς στο κάθε άτοµο και συχνά δεν είναι καν συνειδητές. Επειδή οι ανάγκες συχνά 
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έχουν σχέση µε την οµάδα, συχνά αλληλεξαρτώνται. Για παράδειγµα, ο τρόπος µε τον 

οποίο ένα άτοµο ικανοποιεί την βιολογική του ανάγκη για φαγητό, εξαρτάται απ’ τις 

κοινωνικές του ανάγκες, που καθορίζονται από την κοινωνικοοικονοµική του θέση. 

(Μακρυγιωργάκης, 2001). 

3.2. ΤΑ ΠΛΕΟΝΕΚΤΗΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΣΩΤΕΡΙΚΗΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ 

 

 

Μια θετική προσέγγιση και πρακτική παρακίνησης θα πρέπει να βελτιώνει την 

παραγωγικότητα, την ποιότητα, και την παροχή υπηρεσιών. Συνεπώς η παρακίνηση 

βοηθά τους ανθρώπους και συγκεκριµένα τους εργαζόµενους ή τους εθελοντές στα εξής: 

 

• Να πετύχουν τους στόχους τους, εύκολα, σίγουρα και αποτελεσµατικά.  

• Να κερδίσουν µια θετική προοπτική. Στον κοινωνικοοικονοµικό τοµέα που 

εξετάζουµε, και στον οποίο δραστηριοποιούνται οι εθελοντές και οι εργαζόµενοι στις 

Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, αυτή η θετική προοπτική αφορά τόσο την προσωπική 

τους εξέλιξη όσο και την προάσπιση και την προώθηση της κοινωνικής ευηµερίας, 

κάτι που είναι κοµβικής σηµασίας για τους περισσότερους.  

• Να αποκτήσουν τη δύναµη να αλλάξουν. Μέσα από την προσπάθεια που 

καταβάλλουν οι εθελοντές και οι εργαζόµενοι, εξαιτίας της παρακίνησης καταφέρνουν 

να δραστηριοποιηθούν και να αντιµετωπίσουν έτσι κάθε τροχοπέδη και κατ' 

επέκταση να ανταπεξέλθουν στις πιο δύσκολες καταστάσεις. Μια τέτοια δύσκολη 

κατάσταση, ήταν και η ένταση του µεταναστευτικού προβλήµατος, που µε την ορθή 

αντιµετώπιση και παρακίνηση της διοίκησης, κατάφερε να αντιµετωπιστεί σε 

ικανοποιητικό βαθµό από τους εθελοντές και εργαζόµενους.   

• Να χτίσουν και να ενισχύσουν την αυτοεκτίµηση και τις ικανότητάς τους. Γνωρίζουµε 

ότι µια σωστή προσέγγιση παρακίνησης τονώνει και αναδεικνύει τις ικανότητες του 

εργαζόµενου ή του εθελοντή.  

• Τέλος, βοηθά στο να ελέγχουν την ίδια την ανάπτυξή τους, και να βοηθούν και τους 

συναδέλφους τους. 

 

 Αξίζει να αναφέρουµε, ότι δεν θα γίνει αναφορά στα µειονεκτήµατα της 

παρακίνησης και αυτό γιατί σε µια επιτυχηµένη παρακίνηση από την διοίκηση των 

οργανώσεων, των επιχειρήσεων ή των οργανισµών, δεν υπάρχουν πραγµατικά 

µειονεκτήµατα. Αυτό που υπάρχει είναι µικρά εµπόδια, που πρέπει η εκάστοτε διοίκηση 

να αντιµετωπίζει, µε έξυπνο τρόπο που θα µεγιστοποιεί την αποτελεσµατικότητα των 

εργαζοµένων και θα οδηγεί στην επίτευξη των στόχων που η ίδια έχει θέσει. Αυτά τα 
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εµπόδια µπορεί να περιλαµβάνουν ακατάλληλη διοίκηση µε ανίδεους διευθυντές, 

απαρχαιωµένες αντιλήψεις και νοοτροπίες, απαρχαιωµένο εξοπλισµό και 

εγκαταστάσεις, που δεν αποτελούν ένα ικανοποιητικό εργασιακό περιβάλλον.  

3.3. ΘΕΩΡΙΕΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ 
 

 

Τα τελευταία χρόνια έχει αναπτυχθεί έντονα το ενδιαφέρον των επιστηµόνων και των 

ερευνητών να αναλύσουν την σχέση µεταξύ της οικονοµίας της αγοράς εργασίας και της 

ψυχολογίας του εργαζόµενου. Η σύντοµη αναδροµή στην ιστορία των µελετών για την 

παρακίνηση και τα κίνητρα στον εργασιακό χώρο, δείχνει ότι σχετικά πρόσφατα οι 

ερευνητές στράφηκαν στο να µελετήσουν τα µη χρηµατικά κίνητρα. Ο ερευνητής Taylor 

θεωρούσε ότι οι οικονοµικές απολαβές ήταν το πιο ισχυρό κίνητρο για τον εργαζόµενο 

ώστε να µεγιστοποιήσει την απόδοση του.  

 

Ωστόσο, µετέπειτα και κυρίως από την δεκαετία του (1930), ήλθαν στο προσκήνιο 

και άλλοι παράγοντες που αποτελούν ισχυρό κίνητρο για την µεγιστοποίηση της 

απόδοσης των εργαζοµένων, και είναι µη χρηµατικά κίνητρα. Έτσι λοιπόν τα διάφορα 

θεωρητικά υποδείγµατα που αναπτύχθηκαν διακρίνονται κυρίως σε δυο κατηγορίες. 

 

Η πρώτη κατηγορία, αναφέρεται στις ανάγκες που παρακινούν τα άτοµα, και στην 

κατηγορία αυτή ανήκουν οι θεωρίες του Maslow, του Alderfer, του Herzberg και του 

McClelland. Οι οποίες περιγράφουν τι παρακινεί τη συµπεριφορά των ατόµων. Η 

δεύτερη κατηγορία εξηγεί, το πώς και το γιατί τα άτοµα παρακινούνται (process). Σε αυτή 

τη κατηγορία, ανήκουν οι θεωρίες της αυτοδιάθεσης και της ισότητας - δικαιοσύνης. 

3.4. ΘΕΩΡΙΑ ΙΕΡΑΡΧΗΣΗΣ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ (A. MASLOW, 1943) 
 

 
Μια απ’ τις πιο γνωστές θεωρίες περί ανθρώπινης δραστηριοποίησης, παρουσιάστηκε 

από τον A. Maslow το (1943). Η θεωρία αυτή βασίζεται σε κάποιες προτάσεις. 

Συγκεκριµένα η θεωρία του ανθρώπινου κίνητρου του A. Maslow το (1943), προσδιορίζει 

πέντε επίπεδα αναγκών. Με πρώτη την αυτοσυγκέντρωση, που ονοµάζεται "Ανάγκη" και 

άλλα τέσσερα είδη αναγκών, όπως είναι οι ανάγκες της εκτίµησης, της αγάπης, της 

ασφάλειας, αλλά περιλαµβάνει και τις βιολογικές και ψυχολογικές ανάγκες.  

 

Έτσι σύµφωνα µε αυτή τη θεωρία, οι άνθρωποι έχουν διαφορετικά επίπεδα 

αναγκών, και µόνο όταν ένα επίπεδο ικανοποιείται, ο άνθρωπος λαµβάνει υπόψιν το 
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επόµενο επίπεδο. Αυτή η ιεράρχηση του επείγοντος των αναγκών, σηµαίνει ότι η πιο 

επείγουσα ανάγκη θα µονοπωλεί την προσοχή του ατόµου, ενώ οι υπόλοιπες σχεδόν 

ξεχνιούνται. Ο A. Maslow, επίσης θεωρούσε τη δραστηριοποίηση του ατόµου σαν µια 

προκαθορισµένη τάξη αναγκών. Οι φυσιολογικές ανάγκες είναι οι πιο επιτακτικές, ενώ 

ακολουθούν και η ψυχολογική ανάγκη για αυτοπραγµάτωση που είναι πολύ σπουδαία 

για κάθε άτοµο. 

 

Υποστηρίζει λοιπόν ότι ο άνθρωπος διαρκώς θέλει. Ως εκ τούτου, ποτέ δεν 

ικανοποιούνται όλες του οι ανάγκες. Μόλις ικανοποιηθεί ωστόσο µια ανάγκη, µέχρι έναν 

βαθµό, σταµατάει να έχει επείγοντα χαρακτήρα και αποκαλύπτεται κάποια επόµενη 

ανάγκη, η οποία προβάλλει πλέον σαν η πιο επείγουσα. Αυτή η διαδικασία συνεχίζεται 

διαρκώς, κι έτσι ο άνθρωπος πάντοτε όσα και ν’ αποκτήσει θα προσπαθεί να ικανοποιεί 

τις ανάγκες του. Συνεπώς όταν ικανοποιηθεί µια ανάγκη, η ανάγκη αυτή παύει να παίζει 

ρόλο πρωταρχικό κινήτρου, στη συµπεριφορά του ατόµου. Τότε αρχίζει να κυριαρχεί το 

επόµενο επίπεδο αναγκών. 

 

Επίσης ο άνθρωπος βαδίζει από τις κατώτερες, προς τις ανώτερες ανάγκες 

ικανοποιώντας τη µια µετά την άλλη. Εάν κάποιος ασχολείται µε την κάλυψη ανώτερων 

αναγκών και ξαφνικά απειληθεί η ικανοποίηση κάποιας χαµηλότερης ανάγκης που είχε 

ήδη καλυφθεί, τότε ο άνθρωπος στρέφεται προς την αντίθετη κατεύθυνση (προς την 

κατώτερη ανάγκη) για την ικανοποίησή της. Για παράδειγµα για κάποιον που κοιµάται 

κανονικά κι αρκετά, ο ύπνος δεν αποτελεί κίνητρο για την συµπεριφορά του. Αν όµως 

δεν κοιµηθεί δυο µερόνυχτα συνεχώς, τότε οι ανάγκες του για συντροφιά, αυτοεκτίµηση 

κι αναγνώριση πέφτουν στο ελάχιστο, και η ανάγκη του για ανάπαυση τότε γίνεται 

πρωταρχικό κίνητρο. 

 

Οι ανάγκες αλληλεξαρτώνται και αλληλεπικαλύπτονται. Επειδή µια ανάγκη δεν 

εξαφανίζεται όταν παρουσιάζεται µια άλλη, όλες οι ανάγκες τείνουν να είναι εν µέρει 

ικανοποιηµένες κάθε φορά. 

 

Οι ανάγκες ασφάλειας, περιλαµβάνουν εκτός από την προστασία εναντίον του 

κινδύνου, του φόβου, και την επιθυµία για σιγουριά εργασίας, η οποία µπορεί να είναι 

πολύ σπουδαίο κίνητρο συµπεριφοράς. Επειδή κάθε εργαζόµενος εξαρτάται 

τουλάχιστον εν µέρει απ’ τον εργοδότη του. Η ανάγκη για σιγουριά παίρνει τη µορφή της 

απαίτησης για οικονοµική σιγουριά (αποταµίευση και µονιµότητα εργασίας). 
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Οι ανάγκες εκτίµησης σπάνια ικανοποιούνται εντελώς, αλλά όταν αποκτήσουν 

σπουδαιότητα το άτοµο προσπαθεί συνεχώς να τις ικανοποιήσει. Στην πλειοψηφία των 

οργανώσεων ή των επιχειρήσεων, οι πιθανότητες των κατωτέρων υπαλλήλων και 

εργατών να ικανοποιήσουν τις ανάγκες της αυτοεκτίµησης και της εκτίµησης από τους 

άλλους, είναι πολύ µικρή. Η αυτοεκτίµηση καλύπτει την αυτοπεποίθηση, τον 

αυτοσεβασµό, την ανεξαρτησία και την ελευθερία. Όταν αυτές οι ανάγκες ικανοποιούνται 

τότε αποκτά κανείς το αίσθηµα ότι αξίζει, ότι είναι ικανός, ότι είναι δυνατός, ότι είναι 

χρήσιµος και απαραίτητος στον κόσµο. ∆ιαφορετικά, έχει κανείς σύµπλεγµα 

κατωτερότητας και αδυναµίας. Οι ανάγκες που εξαρτώνται απ’ την εκτίµηση των άλλων 

περιλαµβάνουν τη θέση, την αναγνώριση, την σπουδαιότητα και το γόητρο. 

 

Οι ανάγκες της αυτοπραγµάτωσης, αποκτούν σπουδαιότητα µόνο όταν 

καλυφτούν όλες οι άλλες ανάγκες και περιλαµβάνουν τη χρησιµοποίηση όλων των 

ικανοτήτων που διαθέτει κάποιος, τη συνεχή ανάπτυξη και τη δηµιουργικότητα στην 

ευρύτερη έννοιά της.  

 

Τέλος, µια άποψη που βασίζεται στην άποψη των κλασσικών, ότι το πρωταρχικό 

κίνητρο του ανθρώπου είναι οι οικονοµικές απολαβές, αλλά και που τις συνδέει µε την 

ιεράρχηση των αναγκών του A. Maslow το (1943), υποστηρίζει ότι οι οικονοµικές 

απολαβές µπορεί να χρησιµοποιηθούν για να ικανοποιήσει όλα τα επίπεδα αναγκών 

του, µε µόνη εξαίρεση τις ανάγκες αυτοπραγµάτωσης, για τις οποίες έχει µικρή 

σπουδαιότητα, αφού το µόνο, που µπορεί να προσφέρει, είναι να εξαλείψει τα εµπόδια 

για αυτοπραγµάτωση, δηλαδή να ικανοποιήσει άλλες ανάγκες, ώστε ο άνθρωπος να έχει 

ελεύθερο χρόνο και δυναµικό για την αξιοποίηση των δυνατοτήτων του. (Ζαβλάνος, 

1999). 

3.5. ΘΕΩΡΙΑ ΤΩΝ ∆ΥΟ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ (F. HERZBERG, 1959) 

 
 
Μετά από έρευνα ο F. Herzberg το (1959) κατέληξε στο συµπέρασµα ότι υπάρχουν δυο 

κατηγορίες παραγόντων, που επηρεάζουν την ανθρώπινη συµπεριφορά. Εκείνοι που 

δηµιουργούν ικανοποίηση και εκείνοι που φέρνουν δυσαρέσκεια. 

 

Στην πρώτη κατηγορία που αποκαλούνται κίνητρα ή εσωτερικοί παράγοντες, 

υπάγονται η επιτυχία, η αναγνώριση, τα εσωτερικά χαρακτηριστικά της ίδιας της 

εργασίας, η υπευθυνότητα και η εξέλιξη. Όταν αυτοί οι παράγοντες πέσουν κάτω από 

ένα ελάχιστο ανεκτό όριο, τότε δεν υπάρχει ικανοποίηση, ενώ και η συµβολή τους στη 

δηµιουργία δυσαρέσκειας, είναι πολύ µικρή. Συνεπώς αν µια δουλεία δεν προσφέρει 
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στον εργαζόµενο δυνατότητες εξέλιξης, αναγνώριση για καλή εργασία ή ευκαιρίες για 

επιτυχή εκτέλεση των καθηκόντων του, τότε εκείνος δε θα είναι απαραίτητα 

δυσαρεστηµένος µε αυτήν, αλλά ούτε θα αντλεί ικανοποίηση από αυτήν. 

 

Στους δεύτερους παράγοντες, που αποκαλούνται παράγοντες συντήρησης ή 

εξωτερικοί παράγοντες ή υγιεινοί παράγοντες, περιλαµβάνονται η πολιτική της 

επιχείρησης ή του οργανισµού ή της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης, η διεύθυνση, η 

τεχνική εποπτεία, οι οικονοµικές απολαβές, οι προσωπικές σχέσεις µε τον προϊστάµενο, 

και τέλος οι συνθήκες εργασίας. Τους παράγοντες αυτούς αποκαλεί ο  Herzberg ως 

υγιεινούς, επειδή είναι σαν την υγεία, δηλαδή όσο υπάρχουν η κατάσταση θεωρείται 

κανονική, ουδέτερη, όταν όµως λείψουν δηµιουργείται δυσαρέσκεια.  

 

Οι παράγοντες αυτοί αναφέρονται στο περιβάλλον της εργασίας, ενώ τα κίνητρα 

στην ίδια την εργασία. Όταν οι παράγοντες υγιεινής πέσουν κάτω απ’ τα επίπεδα εκείνα, 

που ο εργαζόµενος θεωρεί σαν ελάχιστα ανεκτά, τότε αρχίζει η δυσαρέσκεια. Στα 

επίπεδα αυτά ή πάνω απ’ αυτά δεν υπάρχει δυσαρέσκεια, αλλά ούτε και ικανοποίηση. 

Η κατάσταση είναι ουδέτερη. Αν κάποιος θεωρεί ότι η εργασία του είναι ικανοποιητική 

ως προς τον µισθό, την εποπτεία, τις προσωπικές σχέσεις, την πολιτική της εταιρείας 

και τις συνθήκες εργασίας, δε θα είναι δυσαρεστηµένος, αλλά ούτε κι αναγκαστικά 

ικανοποιηµένος µε αυτήν. 

 

Τέλος σύµφωνα µε την θεωρία αυτή τα ηγετικά στελέχη, δηλαδή οι διευθύνσεις 

των επιχειρήσεων ή των οργανισµών θα πρέπει να ενδιαφέρονται και για τις δυο 

κατηγορίες παραγόντων που επηρεάζουν την στάση των υφισταµένων τους, σχετικά µε 

ότι τους ευχαριστεί, αλλά επίσης και για ό,τι τους δυσαρεστεί. Οι παραδοσιακές 

υποθέσεις περί δραστηριοποίησης ότι τα χρηµατικά κίνητρα κι οι καλές προσωπικές 

σχέσεις και συνθήκες εργασίας θα έφερναν αύξηση στην παραγωγικότητα και ελάττωση 

στις απουσίες και στην κινητικότητα είναι λανθασµένες. Εκείνο που µπορούν να κάνουν 

οι παράγοντες αυτοί είναι να εξαλείψουν τη δυσαρέσκεια και να αποφύγουν τα 

προβλήµατα, πράγµα όµως που είναι όµως βασικό για την βελτίωση της στάσης των 

εργαζοµένων. ∆εν µπορούν να φέρουν θετικές στάσεις, αλλά να σταµατήσουν τις 

αρνητικές. Μόνο τα κίνητρα µπορούν να οδηγήσουν τους εργαζόµενους να εργάζονται, 

κατά τον τρόπο που θεωρεί σωστό ο προϊστάµενός τους, αλλά χρειάζεται να ξεκινήσουν 

από ένα τουλάχιστον ουδέτερο κλίµα, απαλλαγµένο από δυσαρέσκειες. (Ζαβλάνος, 

1999). 
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3.6. ΘΕΩΡΙΑ ΤΟΥ ΚΙΝΗΤΡΟΥ ΕΠΙΤΕΥΞΗΣ ΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ (D. 

McCLELLAND, 1953)  
 

 

Σύµφωνα µε αυτή την θεωρία οι ανάγκες που καθορίζουν το επίπεδο παρακίνησης στον 

εργασιακό χώρο είναι επίκτητες, της αποκτάει δηλαδή ο άνθρωπος σε όλη την διάρκεια 

της ζωής του. Οι ανάγκες αυτές είναι οι εξής: 

 

Αρχικά είναι η ανάγκη για επίτευξη. Είναι η ανάγκη για να επιτυγχάνεις τους 

στόχους σου και ταυτόχρονα να αριστεύεις. Αναζητούν δηλαδή οι άνθρωποι καταστάσεις 

µε προσωπική ευθύνη και άµεση ανατροφοδότηση και δεν αφήνουν τα πράγµατα στην 

τύχη τους. Έχει µεγάλη ανάγκη να κάνει ο ένα επίτευγµα, δηλαδή έχει την επιθυµία να 

πάρει κάτι και να το κάνει κάτι σηµαντικό. 

 

Επόµενη είναι η ανάγκη για εξουσία. Είναι δηλαδή η προσπάθεια να κάνεις τους 

άλλους να συµπεριφέρονται µε τρόπο διαφορετικό από αυτόν που θα συµπεριφέρονταν, 

συνεπώς να τους επηρεάζεις. Συνήθως είναι άτοµα που απολαµβάνουν να είναι 

υπεύθυνοι στην εργασία τους, οι οποίοι αναζητούν έντονα ανταγωνιστικές καταστάσεις 

και ενδιαφέρονται για την απόκτηση εξουσίας και επιρροής.  

 

Τελευταία είναι η ανάγκη για δηµιουργία κοινωνικών δεσµών. Αφορά την ανάγκη 

για φιλικές και διαπροσωπικές σχέσεις. Συνήθως οι εργαζόµενοι προτιµούν τη 

συνεργασία και επιθυµούν να έχουν εργασιακές σχέσεις, που χαρακτηρίζονται από 

αµοιβαία κατανόηση και εκτίµηση.  

 

Συµπερασµατικά όσον αφορά την θεωρία παρακίνησης του D. McClelland το 

(1953), διαπιστώσαµε ότι η παρακίνηση για την επίτευξη των αναγκών, µπορεί να 

δηµιουργηθεί και να αναπτυχθεί. Τα άτοµα που έχουν υψηλή ανάγκη για εξουσία και 

διαπροσωπικές σχέσεις, συχνά είναι πολύ καλοί συντονιστές και µετέχουν στα ανώτερα 

κλιµάκια της διοίκησης των επιχειρήσεων ή των οργανισµών. 

3.7. ΘΕΩΡΙΑ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ ERG (D. ALDERFER, 1969) 
 

 

Η θεωρία παρακίνησης του D. Alderfer το (1969), αποτελεί εξέλιξη της θεωρίας του A. 

Maslow το (1943), και στην ουσία η πιο σηµαντική διαφορά τους είναι ότι µειώνει τα 

επίπεδα αναγκών, από πέντε σε τρία. Επίσης αυτή η θεωρία υποστηρίζει, ότι οι 
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ανθρώπινες ανάγκες είναι γραµµικά και όχι ιεραρχικά διατεταγµένες. Τα επίπεδα 

αναγκών λοιπόν είναι τα εξής:  

 

• Οι βιολογικές ανάγκες.  

• Οι ανάγκες κοινωνικών σχέσεων. 

• Οι ανάγκες ανάπτυξης. 

 

Συνεπώς, σύµφωνα µε την συγκεκριµένη θεωρία, υπάρχει ταυτόχρονη ύπαρξη 

διαφορετικών αναγκών. Επίσης µπορεί να υπάρξει στροφή σε άλλες ανάγκες αν δεν 

δύναται να ικανοποιηθούν ορισµένες. Υποστηρίζει ακόµα, ότι η ικανοποίηση µιας 

ανάγκης, δεν συνεπάγεται de facto και µείωση της έντασης της. Τέλος δίνει µεγάλη 

έµφαση η συγκεκριµένη θεωρία και στον εργασιακό χώρο.  

3.8. Η ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ ΣΥΜΦΩΝΑ ΜΕ ΤΗΝ ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ 

ΑΥΤΟ∆ΙΑΘΕΣΗΣ (SDT) 
 

 

Αποτελεί πραγµατικότητα το γεγονός, ότι τα περισσότερα στελέχη πιστεύουν ότι η 

κινητοποίηση των εργαζοµένων, είναι το σηµαντικότερο µέρος της δουλειάς τους και 

προσπαθούν να κατευθύνουν τους εργαζόµενους µέσω της δηµιουργίας κινήτρων, µέσω 

της δηµιουργίας εργασιακού οράµατος ή ακόµα και µέσω της πειθαρχίας που 

επιβάλλεται µε ποικίλα µέσα. Η πλειονότητα πάντως υποστηρίζει ότι η κινητοποίηση των 

εργαζοµένων, είναι η κρίσιµη πτυχή οποιασδήποτε εποπτικής θέσης. 

 

H πραγµατικότητα όµως δεν ανταποκρίνεται απόλυτα στη παραπάνω θεωρία. Οι 

περισσότεροι εργαζόµενοι παρακινούνται και οι ίδιοι και συχνά στοχεύουν στην επιτυχία. 

Συχνά παρατηρείται το φαινόµενο οργανισµοί ή επιχειρήσεις, να προσλαµβάνουν 

καταξιωµένους υπαλλήλους που στις προηγούµενες εργασίες τους, είχαν εξαιρετικές 

επιδόσεις, που όµως σταδιακά µετατρέπονται, σε παθητικά όντα τα οποία µηχανικά 

εκτελούν εργασίες. Αυτό γίνεται όπως διαπιστώθηκε, γιατί µειώθηκε η παρακίνηση, 

γεγονός το οποίο οφείλεται ενδεχοµένως στο ότι πριν απολάµβαναν αυτό που έκαναν 

και είχαν τον έλεγχο, ενώ πλέον που τους ζητήθηκε το ίδιο, νιώθουν ότι χάνουν την 

ελευθερία των κινήσεων, τον έλεγχο και γίνεται πλέον από αυτούς σαν καταναγκαστική 

εργασία. Αυτή η θεωρία του κινήτρου στο χώρο εργασίας, είναι σύµφωνη µε την θεωρία 

της ανθρώπινης ψυχολογίας, που είναι γνωστή ως θεωρία αυτοδιάθεσης. 
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Συγκεκριµένα λοιπόν η θεωρία της αυτοδιάθεσης, αναφέρεται στην αντίληψη ότι 

το άτοµο επιθυµεί να αισθάνεται ότι έχει τον έλεγχο των ενεργειών του. Βασίζεται κυρίως 

στην υπόθεση, ότι οι εξωγενείς ανταµοιβές µειώνουν το ενδογενές ενδιαφέρον για µια 

δουλειά. Η θεωρία υποστηρίζει ότι τρεις εσωτερικές ανάγκες πυροδοτούν την 

παρακίνηση και την ανάπτυξη του ατόµου, και αυτές είναι: η ανάγκη για αυτονοµία, η 

ανάγκη για απόκτηση ικανοτήτων, και τέλος η ανάγκη για θετικούς δεσµούς. (Deci & 

Ryan, 1985). 

 

Πώς µπορούν λοιπόν οι επιχειρήσεις και οι οργανισµοί να διασφαλίσουν ότι οι 

ανάγκες αυτές αντιµετωπίζονται κατά τρόπο που να ενθαρρύνει και να διευκολύνει τα 

φυσικά κίνητρα των υπαλλήλων τους να αναλάβουν δράση και να µεγιστοποιήσουν την 

απόδοση τους. Υπάρχουν πολύ επιτυχηµένες επιχειρήσεις που εξασφαλίζουν ότι οι 

βασικές ανάγκες για αυτονοµία, ικανότητα και θετικούς δεσµούς, ικανοποιούνται στις 

οργανώσεις τους. Συγκεκριµένα η εταιρία παραγωγής τηλεοπτικού υλικού Netflix, 

ανήγγειλε ότι επιτρέπει στους εταιρικούς υπαλλήλους της, να κάνουν διακοπές όποτε 

θέλουν και όσες φορές θέλουν, εφόσον παρέχουν αποτελέσµατα. Μια στρατηγική την 

οποία η IBM υιοθέτησε µερικά χρόνια νωρίτερα.  

 

 Τέλος θα αναφέρουµε ορισµένες ακόµα θεωρίες παρακίνησης, για να τονίσουµε 

την πολυπλοκότητα της έννοιας. Συγκεκριµένα έχουµε την θεωρία Hofstede το (1980) 

που υποστηρίζει, ότι η ιεραρχία των αναγκών και των κινήτρων, µεταβάλλεται ανάλογα 

µε τον πολιτισµό. Επίσης έχουµε την θεωρία του προσδόκιµου του κινήτρου το (1964), 

µε την προϋπόθεση ότι η ένταση της ατοµικής προσπάθειας σε µια δραστηριότητα, 

εξαρτάται από την ανταµοιβή που αναµένεται να λάβει σε αντάλλαγµα ο εργαζόµενος.  

Οι εργαζόµενοι ενδιαφέρονται για τη µεγιστοποίηση των κερδών και την ελαχιστοποίηση 

των απωλειών.  Άλλη µια θεωρία είναι η γνωστική θεωρία αξιολόγησης του Deci το 

(2005), που υποστηρίζει ότι οι εξωτερικοί παράγοντες, όπως οι υλικές ανταµοιβές, οι 

προθεσµίες, η παρακολούθηση ή η αξιολόγηση τείνουν να µειώνουν την αίσθηση 

αυτονοµίας και να υπονοµεύουν τα εγγενή κίνητρα. Τέλος έχουµε άλλη µια θεωρία αυτή 

του Lamb το (2005), που προσδιορίζει πέντε κίνητρα ενθάρρυνσης των εργαζοµένων 

και των εθελοντών, έτσι ώστε να συµµετάσχουν στις δραστηριότητες του οργανισµού. 

Αυτά σχετίζονται µε τον συναισθηµατικό τοµέα, την ανοιχτή επικοινωνία, τη δηµιουργία 

συνεργασιών, την έµφαση στη µάθηση και την σηµασία της χειραφέτησης. 
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3.9. ΤΡΟΠΟΙ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΤΗΣ ΕΣΩΤΕΡΙΚΗΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ  
 

 

Η διεύθυνση των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων µπορεί να θέτει υψηλές προσδοκίες 

για τους υπαλλήλους της, πλην όµως για να είναι αποτελεσµατική, πρέπει να προσπαθεί 

να δίνει κίνητρα και να ενδυναµώνει τις προσπάθειες των υφισταµένων της. Πρέπει να 

ακούει µε προσοχή τα προβλήµατά τους και να συνδυάζει τους δικούς τις σκοπούς µε 

αυτούς των υπαλλήλων. 

 

 Θα πρέπει αρχικά η διοίκηση να γνωρίζει τους παράγοντες εκείνους που 

παρακινούν τους ανθρώπους, ώστε να προβεί στην ανάλυση τους, αλλά και στο πως θα 

τους χρησιµοποιήσει για να παρακινήσει και να βελτιώσει την αποτελεσµατικότητα των 

εθελοντών ή των εργαζοµένων. Ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες 

παρακίνησης, είναι οι οικονοµικές απολαβές των εργαζοµένων. Αυτές αποτελούν το 

ισχυρότερο κίνητρο για την παρακίνηση, και αυτό γιατί µέσω των οικονοµικών απολαβών 

ικανοποιούν τις περισσότερες ανάγκες τους, ενώ ταυτόχρονα αποτελεί το µέτρο της 

κοινωνικής καταξίωσης. Ωστόσο στον τοµέα που δραστηριοποιούνται οι Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις, οι οικονοµικές απολαβές, δεν είναι το ισχυρότερο κίνητρο. 

Γιατί τις περισσότερες φορές το κίνητρο των εργαζοµένων ή των εθελοντών, είναι η 

µεγιστοποίηση της κοινωνικής ευηµερίας, µέσω τις αντιµετώπισης των 

κοινωνικοοικονοµικών παθογενειών. (Montana & Bruce, 1993). 

 

Μπορεί οι οικονοµικές απολαβές να είναι αυτό που κυρίως κάνει τους 

ανθρώπους πολύ συχνά να εργάζονται, δεν τους κάνει όµως κατ’ ανάγκην να εργάζονται 

και µε προθυµία, µε ζήλο και µε ποιότητα. Η υπερβολική χρήση της οικονοµικής 

απολαβής σαν κινήτρου, δηµιουργεί, προσδοκίες και απαιτήσεις που δεν οδηγούν 

πουθενά. Υπάρχουν κι άλλοι παράγοντες παρακίνησης, πέρα από τους καθαρά 

οικονοµικούς, για την ανάπτυξη κινήτρων που πρέπει να διερευνηθούν. Οι άνθρωποι, 

παρακινούνται κι από άλλους παράγοντες, που µάλιστα η επίδρασή τους είναι πολύ 

ισχυρή.  

 

 Ορισµένοι από τους παράγοντες που παρακινούν τους εργαζόµενους ή τους 

εθελοντές και που έχουν αναφερθεί σε πολλές έρευνες και µελέτες είναι: 

 
• Να σέβονται την προσωπικότητά τους. Είναι µια ανάγκη που ενδιαφέρει πολύ τους 

εθελοντές ή τους εργαζόµενους. Συνεπώς η διοίκηση θα πρέπει να σέβεται και να 

µην προσβάλλει τους υποστηρικτές των σκοπών της. 
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• Η σταθερότητα της απασχόλησης. Απασχολεί την πλειοψηφία των εργαζοµένων 

γιατί τους ικανοποιεί το αίσθηµα της ασφάλειας. Ωστόσο στον κλάδο των Μη 

Κυβερνητικών Οργανώσεων, αυτό δεν έχει ισχυρό αντίκρισµα. 

• Οι δυνατότητες για ανάπτυξη και βελτίωσή. 

• Ευκαιρίες προαγωγής. 

• Καλός προϊστάµενος και καλοί συνάδελφοι, είναι πολύ σηµαντική παράµετρος. 

• Καλές εργασιακές συνθήκες.  

• Προσωπική επιτυχία. 

• Αναγνώριση της συµβολής τους. Αυτός ο παράγοντας είναι σηµαντικός για τους 

εθελοντές ή τους εργαζόµενους των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων. 

• Συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων. 

• Αυτονοµία. 

• Πρόκληση, ενδιαφέρον και προσωπική ανάπτυξη. 

 

∆ιαπιστώνουµε λοιπόν, ότι η διοίκηση θα πρέπει πρώτα να γνωρίζει τους 

παράγοντες που οδηγούν στην παρακίνηση των εργαζοµένων ή των εθελοντών, έτσι 

ώστε να µπορεί στοχευµένα, να βρει τρόπους βελτίωσης της παρακίνησης. Αφού 

γνωρίζει ποιοι παράγοντες σχετίζονται µε την παρακίνηση τους, τότε η διοίκηση πρέπει 

να ασχοληθεί µε το να ανακαλύψει τους κατάλληλους τρόπους, ώστε να παρακινεί τους 

ανθρώπους, βοηθώντας τους να επιτύχουν τους στόχους τους µέσα από την επίτευξη 

των στόχων του οργανισµού που αυτός κι εκείνοι υπηρετούν. 

 

Συνεπώς ορισµένοι τρόποι βελτίωσης της παρακίνησης τόσο για τους 

εργαζόµενους όσο και για τους εθελοντές είναι οι εξής: 

 

• Ο έπαινος και η ενθάρρυνση είναι ένας τρόπος βελτίωσης της παρακίνησης. Η 

διοίκηση της οργάνωσης, θα πρέπει να δίνει έµφαση στα δύο παραπάνω στοιχεία 

του επαίνου και της ενθάρρυνσης. Έτσι η διοίκηση πρέπει συνεχώς να προσπαθεί 

και να επιδιώκει τον έπαινο, την ενθάρρυνση και την κατανόηση των προβληµάτων 

των υφισταµένων γιατί στα πλαίσια της δράσης τους, σήµερα συχνά κατέχονται από 

αµφιβολίες και απογοητεύσεις. Αν η διεύθυνση επιθυµεί να ενθαρρύνει τα άτοµα που 

πλαισιώνουν έναν οργανισµό ή µια Μη Κυβερνητική Οργάνωση, πρέπει να έχει καλές 

σχέσεις µε τους υφισταµένους και να γνωρίζει την δουλειά τους. Επίσης µια αρνητική 

κριτική που µπορεί να καταλήξει και σε επίπληξη ελαττώνει την εσωτερική 

παρακίνηση του ατόµου. Αντίθετα ο έπαινος ή η θετική ενδυνάµωση αυξάνει την 

παρακίνηση των ατόµων µε αποτέλεσµα να αυξάνεται και η επίδοση των υπαλλήλων 



36 

 

γενικά. Ο έπαινος, όµως, θα χάσει τη σηµασία και την αξία του αν χρησιµοποιείται 

ως τέχνασµα ή ως µέσο για να εκπληρωθεί κάποιος σκοπός. (Herzberg, 1993). 

 

• Η αναγνώριση είναι ένας ακόµα τρόπος βελτίωσης της παρακίνησης. Η αναγνώριση 

αποτελεί το δεύτερο σπουδαιότερο παράγοντα για την ικανοποίηση και παρακίνηση 

των εθελοντών ή των εργαζοµένων. Ερευνητές προτείνουν διάφορους τρόπους 

ικανοποίησης του παράγοντα αυτού, όπως ο έπαινος για τις ιδέες τους και για την 

εργασία που κάνουν. 

 

• Η διατύπωση και η σαφήνεια των σκοπών που η διοίκηση επιθυµεί να επιτευχθούν, 

αποτελεί και αυτή έναν τρόπο βελτίωσης, που αυξάνει την παρακίνηση των 

εµπλεκοµένων. ∆εν συνδέεται άµεσα µε τις αµοιβές, αλλά χρησιµεύει στο να 

καθοδηγεί και να αυξάνει την προσπάθεια των υπαλλήλων στην εκπλήρωση των 

σκοπών. 

 

 

• Η δηµιουργία ερεθισµάτων αποτελεί επίσης τρόπο βελτίωσης της παρακίνησης. Η 

αποστολή για παράδειγµα των εργαζοµένων ή των εθελοντών σε διαλέξεις, σε 

σεµινάρια, σε ηµερίδες βοηθάει στην ανακάλυψη και διατύπωση νέων ιδεών που 

αποτελούν κινητήρια δύναµη. Τέλος η ανταλλαγή απόψεων µεταξύ των συναδέλφων 

βοηθάει στη δηµιουργία τέτοιων ερεθισµάτων. (Herzberg, 1993). 

 

• Η ενίσχυση και βελτίωση της προσωπικής και επαγγελµατικής εξέλιξης του 

εργαζόµενου ή του εθελοντή. Η συστηµατική επαγγελµατική ανάπτυξη του ατόµου, 

µπορεί να βελτιώσει την επίδοσή του και να αυξήσει την παρακίνηση. Επίσης η 

προσωπική ανάπτυξη του ατόµου, το βοηθάει να αντιµετωπίσει καλύτερα τα 

προβλήµατα που συναντάει στην εργασία του, το άγχος και τον φόβο. 

 

• Η κατανοµή του ελέγχου και η κατανοµή των εργασιών, αποτελούν τρόπο βελτίωσης 

της παρακίνησης. Πολλοί ερευνητές υποστηρίζουν την αξία που έχει ως τρόπο 

βελτίωσης η κατανοµή και ο διαµοιρασµός της διοικητικής ισχύος και υπευθυνότητας 

ανάµεσα στη διοίκηση και στο προσωπικό. Η διαδικασία αυτή αναφέρεται σαν 

δηµοκρατική διαδικασία, µε την συµµετοχή στη λήψη των αποφάσεων όλων των 

εµπλεκοµένων. Η συµµετοχή αυτή δε βελτιώνει µόνο τη διοίκηση αλλά αυξάνει και 

την παρακίνηση καθώς και την αφοσίωση των υπαλλήλων την εργασία τους. Οι 

υφιστάµενοι πρέπει να έχουν κάποιο έλεγχο στην εργασία τους, ακόµα πρέπει να 

γνωρίζουν απόλυτα τις αρµοδιότητες και τις ευθύνες που τους αναλογούν, ώστε να 
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αυξηθεί η εσωτερική παρακίνηση του ατόµου, γιατί αυτή είναι που ολοκληρώνει το 

άτοµο. (Montana & Charnov, 2002). 

 

• Η βελτίωση των σχέσεων συνεργασίας, αποτελεί τρόπο βελτίωσης της παρακίνησης. 

Οι καλές σχέσεις συνεργασίας µεταξύ των µελών του οργανισµού ελαττώνουν την 

αγωνία, τις απογοητεύσεις και δηµιουργούν ένα καλό και ευχάριστο περιβάλλον. 

Αποτέλεσµα αυτής της συνεργασίας είναι η αύξηση της παρακίνησης και των 

κινήτρων των υπαλλήλων. 

 

• Τέλος ο εµπλουτισµός της εργασίας, είναι και αυτός ένας τρόπος βελτίωσης της 

παρακίνησης. Ο εµπλουτισµός της εργασίας, βοηθάει στην παρακίνηση των ατόµων. 

Η διοίκηση πρέπει να δηµιουργεί ένα κλίµα που να υποστηρίζει και να εγκρίνει τις 

πράξεις των υφισταµένων της, να εξασφαλίζει στα άτοµα τη δυνατότητα συµµετοχής 

στη διατύπωση των σκοπών, στο σχεδιασµό των προγραµµάτων και στην επίλυση 

των προβληµάτων που προκύπτουν. (Montana & Charnov, 2002).  

 

Η υιοθέτηση από πλευράς διοικήσεως, όλων αυτών των τρόπων βελτίωσης, είναι 

σχεδόν σίγουρο ότι θα οδηγήσει σε αύξηση της παρακίνησης των εµπλεκοµένων και θα 

επιφέρει τα επιθυµητά αποτελέσµατα. 

3.10. ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΒΕΛΤΙΩΣΗ ΤΩΝ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ ΠΟΥ 

ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΤΗΝ ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ 

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΤΗΣ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΗΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ 

 

 

Το κίνητρο αποτελεί τον βασικότερο παράγοντα για την ενίσχυση της παραγωγικότητας 

σε οποιαδήποτε µη κυβερνητική οργάνωση, είτε είναι ένωση, ίδρυµα ή άλλος 

οργανισµός. Η δηµιουργία και η ανάπτυξη του εργασιακού περιβάλλοντος στις Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις, βασίζεται στην ικανότητα της διοίκησης να επενδύει στην 

ενθάρρυνση των εθελοντών, των εργαζοµένων και των µελών ώστε να αποδίδουν 

καλύτερα. Πιο συγκεκριµένα η εκάστοτε διοίκηση οφείλει να αναγνωρίζει και να 

επιβραβεύει τις προσπάθειες των µελών της οργάνωσης και ταυτόχρονα να 

διενεργούνται προγράµµατα κατάρτισης, τόσο για τους εργαζόµενους, όσο και για τους 

εθελοντές, στόχος των οποίων θα είναι ο προσδιορισµός των εργασιακών στόχων, αλλά 

και η σύσφιξη των σχέσεων. Επίσης το όραµα και η αποστολή της οργάνωσης έχουν 

άµεση επιρροή, τόσο στα ενδογενή, όσο και στα εξωγενή κίνητρα. (Bass, & Avolio, 1993). 
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  Αξίζει να σηµειωθεί ότι κάθε οργάνωση, διέπεται από µία µοναδική οργανωτική 

κατάσταση, αν και υπάρχουν γνωρίσµατα στη διάρθρωση και στη δράση τους ,που είναι 

κοινά µε άλλες οργανώσεις. Οι διαφορές που παρατηρούνται είναι κυρίως στο στάδιο 

της ωριµότητας, όσον αφορά τις στρατηγικές και τις πρακτικές των ανθρώπινων πόρων, 

την αποστολή, τις κλίµακες λειτουργίας και την οικονοµική ισχύ. Λαµβάνοντας υπόψη τη 

µοναδικότητα των εργαζοµένων και των εθελοντών που εργάζονται στις Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις ή που επιλέγουν να προσφέρουν κοινωφελές έργο, 

διαπιστώνεται ότι οι επιτυχείς παρεµβάσεις, είναι εκείνες που αντιµετωπίζουν τις ανάγκες 

και τις επιθυµίες των εργαζοµένων ή των εθελοντών τους. 

 

 Οι οργανώσεις λοιπόν χρησιµοποιούν µια µεγάλη ποικιλία στα κίνητρα και στις 

δραστηριότητες για την παρακίνηση εθελοντών, εργαζοµένων και µελών. Ανεξάρτητα 

από την αποστολή, το µέγεθος και τις δραστηριότητες τους, τα αποτελέσµατα της 

έρευνας έδειξαν, ότι η έλλειψη σηµαντικών οικονοµικών και επαγγελµατικών κινήτρων, 

θα µπορούσαν να προκαλέσουν την αποθάρρυνση των εργαζοµένων ή των µελών. 

Έλλειψη οργάνωσης σταδιοδροµίας, µισθοί ανεπαρκείς για να καλύψουν το κόστος 

ζωής, αξιολόγηση της απόδοσης των εργαζοµένων χωρίς ανταµοιβές, έλλειψη ευέλικτου 

προγράµµατος εργασίας, έλλειψη οµαδικής ανάπτυξης, είναι µερικά από τα προβλήµατα 

που µπορεί να προκληθούν από την έλλειψη ωριµότητας του οργανισµού και του 

διοικητικού συµβουλίου που το ελέγχει, φαινόµενο που συναντούµε σε αρκετές 

οργανώσεις, καθώς η σύσταση τους συχνά γίνεται γρήγορα, προκειµένου να 

αντιµετωπιστούν έκτακτές καταστάσεις ώστε να µην λάβουν κοινωνικοπολιτικές 

διαστάσεις.  

 

 Επιπλέον, υπάρχουν πολλοί προσωπικοί παράγοντες που είναι υπεύθυνοι για 

την παθητική στάση των εργαζοµένων στην µείωση των µισθών, στην εύρεση άλλης 

εργασίας, στην έλλειψη γραφείου, στην συµµετοχή των µελών σε άλλες δραστηριότητες, 

στην επισφαλή οικονοµική κατάσταση της οργάνωση.  

  

 Σύµφωνα µε τα ευρήµατα της έρευνας, παρακάτω προτείνονται ορισµένες 

συστάσεις προς τις οργανώσεις που είναι καλό να λαµβάνονται υπόψη από τη 

διαχείριση. Αυτές είναι: 

 

 Ανάπτυξη στρατηγικών και διαδικασιών ανθρώπινου δυναµικού που 

δηµιουργούν, µια ισορροπία µεταξύ των στόχων της οργάνωσης, των στόχων των 

εργαζοµένων ή των στόχων των µελών της.  
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 ∆ηµιουργία µια κουλτούρας που να στοχεύει στη συγκέντρωση κεφαλαίων 

(Fundraising). Ολόκληρη η οργάνωση (όλα τα µέλη, οι εθελοντές και οι εργαζόµενοι) θα 

πρέπει να εκπαιδεύονται, ώστε να γνωρίζουν τις βασικές αρχές της συγκέντρωσης 

κεφαλαίων, προκειµένου να διατηρούν τους σηµερινούς δωρητές και να προσελκύουν 

νέους δωρητές. 

 

 Να προσλαµβάνονται εµπειρογνώµονες διαχείρισης έργων και να οργανώνονται 

προγράµµατα κατάρτισης για µέλη ή εργαζοµένους. Με αυτόν τον τρόπο, ο εκάστοτε 

οργανισµός θα είναι σε θέση, να αναπτύξει και να υποβάλει περισσότερες προτάσεις 

έργων και θα διευρύνει το πεδίο δράσης του. 

 

 Επίσης την δηµιουργία ενός ανθρωποκεντρικού εργασιακού περιβάλλοντός, 

ώστε οι εργαζόµενοι να εµπλέκονται σε ένα εργασιακό περιβάλλον, που εκτιµά την αξία 

της ανάπτυξης στρατηγικών και πολιτικών για τη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας των 

οργανισµού. Είναι ευρέως γνωστό ότι οι άνθρωποι έχουν µια εγγενή ανάγκη για 

σεβασµό, εµπιστοσύνη και αναγνώριση. Εάν η οργάνωση επικεντρώνεται στην 

ικανοποίησή τους, τα άτοµα θα είναι πρόθυµά να εργαστούν σκληρότερα και να γίνουν 

πιο παραγωγικά.  

 

 Ανάπτυξη ευέλικτων προγραµµάτων εργασίας. Εάν ο εργαζόµενος ή ακόµα και 

ο εθελοντής έχει τη δυνατότητα να επιλέξει τις ώρες και τις ηµέρες εργασίας, θα είναι σε 

θέση να ανταποκριθεί σε άλλες δεσµεύσεις και κατά συνέπεια θα επικεντρωθεί καλύτερα 

στις δραστηριότητες που εκτελούνται εντός του οργανισµού. 

 

 Σύσφιξη των σχέσεων της οµάδας και οργάνωση δραστηριοτήτων εκτός εταιρίας, 

µε σκοπό να γνωριστούν οι εργαζόµενοι καλύτερα και να εισαχθεί αυτό αργότερα σε 

επίπεδο οµαδικής δουλειάς. Σε ορισµένες περιπτώσεις, η συνοχή της οµάδας 

αποδεικνύεται πολύ σηµαντική για την αντιµετώπιση των δυσχερών καταστάσεων. 
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3.11. ΣΧΕΣΗ ΤΟΥ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ ΚΑΙ ΤΗΣ ΕΣΩΤΕΡΙΚΗΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ 

ΜΕ ΤΗΝ ∆ΡΑΣΗ ΤΩΝ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΩΝ ΟΡΓΑΝΩΣΕΩΝ  
 

 

Προκειµένου να κατανοήσουµε το βαθµό που επηρεάζει η εσωτερική παρακίνηση την 

απόδοση των εργαζοµένων στο εκάστοτε εργασιακό περιβάλλον, είναι σηµαντικό να 

κατανοήσουµε τη διάσταση που λαµβάνει ο όρος, όταν µιλάµε για την εσωτερική 

παρακίνηση σε κοινωνικό επίπεδο, δηλαδή στον τρίτο τοµέα της οικονοµίας, στον τοµέα 

που δραστηριοποιούνται και οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις που εξετάζουµε στην 

παρούσα µελέτη. 

 

Έτσι αυτό το εργασιακό περιβάλλον ή γενικότερα οι συνθήκες εργασίας, 

περιλαµβάνουν το περιβάλλον µέσα στο οποίο εργάζεται το άτοµο, τόσο το φυσικό όσο 

και το ψυχολογικό. Για ορισµένους εργαζόµενους ή εθελοντές λοιπόν, και ιδίως για 

εκείνους που είναι περισσότερο κοινωνικοί, το περιβάλλον µέσα στο οποίο εργάζονται 

έχει µεγάλη σηµασία. Επιδρά άµεσα στην ψυχολογική τους διάθεση, πράγµα που έχει 

άµεσες συνέπειες στην επίδοσή τους. Τα άτοµα αυτά είναι πολλές φορές διατεθειµένα, 

να αποδεχθούν µικρότερες οικονοµικές ανταµοιβές ή και καθόλου ανταµοιβές, 

προκειµένου να εξασφαλίσουν µια ευχάριστη ψυχολογική και φυσική ατµόσφαιρα 

εργασίας. Τέτοιου είδους χαρακτηριστικά έχουν τις περισσότερες φορές οι εργαζόµενοι 

ή οι εθελοντές, που πλαισιώνουν τις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις. Είναι ένα 

χαρακτηριστικό που πρέπει να τονίσουν και να λάβουν σοβαρά οι διοικήσεις των 

οργανώσεων, στην προσπάθεια τους να παρακινήσουν το έµψυχο δυναµικό που έχουν 

στην διάθεση τους.  

 

Αξίζει να αναφέρουµε και την άρρηκτη σχέση που υπάρχει µεταξύ εθελοντισµού, 

εσωτερικής παρακίνησης και Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων. Γνωρίζουµε λοιπόν ότι η 

ενασχόληση µε τον εθελοντισµό, γίνεται ηθεληµένα και ότι αυτοί που ασχολούνται µε τον 

εθελοντισµό, διακατέχονται από το αίσθηµα του αλτρουισµού και της προσφοράς στο 

κοινωνικό σύνολο, αδιαφορώντας ή βάζοντας σε δεύτερη µοίρα τις προσωπικές τους 

φιλοδοξίες και επιδιώξεις. ∆ιαπιστώνουµε ότι πρωταρχικό κίνητρο δεν είναι οι 

οικονοµικές απολαβές για όσους εµπλέκονται µε τον εθελοντισµό, αλλά ως κύριο µέληµα 

τους έχουν την προάσπιση και την προώθηση της κοινωνικής ευηµερίας και την 

αντιµετώπιση των παθογενειών της κοινωνίας. Επίσης φαίνεται να αποτελεί ισχυρό 

κίνητρο παρακίνησης για όσους ασχολούνται µε τον εθελοντισµό, η επιβράβευση και ο 

έπαινος, ότι αυτό που κάνουν είναι χρήσιµο και αξιόλογο. Συνεπώς διαπιστώνουµε ότι 

όσοι ασχολούνται µε τον εθελοντισµό, έχουν µια εσωτερική παρακίνηση που πηγάζει 
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από τους ίδιους αρχικά και που µπορεί να ενισχυθεί δευτερευόντως από τις διοικήσεις 

των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων. Εφόσον λοιπόν διακατέχονται από τα παραπάνω, 

µετέχουν στον τρίτο τοµέα της κοινωνικής οικονοµίας, εκεί που δραστηριοποιούνται και 

οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις. Έτσι οι Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, ως βασικοί 

αρωγοί της προάσπισης των ανθρωπίνων δικαιωµάτων, είναι αναγκαίο να αποτελούνται 

από εργαζοµένους και εθελοντές, που διέπονται από το αίσθηµα κοινωνικής ευθύνης και 

που έχουν σε υψηλό βαθµό το αίσθηµα της αυτοδιάθεσης ή της εσωτερικής 

παρακίνησης, έτσι ώστε να είναι σε θέση να προασπιστούν τις ανθρώπινες αξίες. (Rich, 

Lepine, & Crawford, 2010).   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4O 

 

ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 
 

 

Προκειµένου να πραγµατοποιηθεί η πρωτογενής έρευνα και να συλλεχθούν οι 

απαραίτητες πληροφορίες, σχεδιάστηκε ερωτηµατολόγιο, το οποίο συµπληρώθηκε από 

εργαζόµενους και εθελοντές της οργάνωσης. Τα κριτήρια επιλογής των συµµετεχόντων, 

ήταν αποκλειστικά η απασχόληση τους στην οργάνωση ως εργαζόµενοι ή ως εθελοντές. 

Το ερωτηµατολόγιο περιελάµβανε ερωτήσεις κλειστού τύπου και αποτελούνταν από 

ενότητες, έτσι ώστε να γίνει πιο εύκολη η συµπλήρωση των απαντήσεων. Στο πλαίσιο 

της δευτερογενούς έρευνας πραγµατοποιήθηκε επισκόπηση σε ελληνική και διεθνή 

βιβλιογραφία, ενώ παράλληλα χρησιµοποιήθηκε υλικό από ιστοσελίδες επιστηµονικού 

ενδιαφέροντος. Παρακάτω γίνεται παράθεση κάποιων βασικών ορισµών, προκειµένου 

να γίνει καλύτερα και ευκολότερα, κατανοητή στους αναγνώστες η έρευνα που διεξήχθη. 

4. ΟΡΙΣΜΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ  
 

 

Ο όρος έρευνα συνδέεται µε πολλά αντικείµενα εφαρµογής. Περισσότερο όµως 

σχετίζεται µε µια εξειδικευµένη, συστηµατική, αντικειµενική και εξακριβωµένη αναζήτηση 

πληροφοριών, προς επίλυση κάποιου προβλήµατος. Μεταξύ τους οι διάφορες έρευνες, 

διαφέρουν ως προς τις προθέσεις, τα µέσα αλλά και στο βαθµό σεβασµού των 

επιστηµονικών αρχών εκ µέρους των διαφόρων ερευνητών - επιστηµόνων. Είναι δηλαδή 

µια συστηµατική και καλώς σχεδιασµένη διαδικασία, για την επίλυση προβληµάτων, που 

γίνεται µε βάση την εµπειρική πραγµατικότητα. (Παρασκευόπουλος, 1993). 

  

 Σε γενικές γραµµές αξίζει να αναφέρουµε, ότι η έρευνα αποτελεί πρωταρχικής 

σηµασίας διαδικασία για την ανάδειξη, συγκρότηση και προαγωγή των επιστηµών, όπου 

µέσω αυτών, επιχειρείται ευρύτερα η βελτίωση των συνθηκών της ζωής των ανθρώπων.   
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4.1. ΧΡΗΣΗ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ  
 

 

Η συµπλήρωση του ερωτηµατολόγιου, είναι µια από τις συνηθέστερες µεθόδους που 

χρησιµοποιείται στις ποσοτικές έρευνες, προκειµένου ο ερευνητής να αντλήσει τις 

πληροφορίες, που χρειάζεται από τους ερωτηθέντες. Συνεπώς, οφείλει ο ερευνητής να 

προετοιµάσει κατάλληλα το ερωτηµατολόγιο. Και συγκεκριµένα πρέπει: 

 

• Να µετατρέψει τους σκοπούς που επιδιώκει η έρευνα σε επί µέρους ερωτήσεις. 

• Να προσαρµόσει το ερωτηµατολόγιο στους συµµετέχοντες. 

• Να ενηµερώσει τους συµµετέχοντες µε σαφήνεια και ακρίβεια, για τους σκοπούς της 

έρευνας και το σκοπό των αποτελεσµάτων που θα εξαχθούν από αυτή. (Εθνικό 

Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών, 2010).  

4.2. ΚΛΙΜΑΚΕΣ 
 

4.2.1. ΜΕΤΡΗΣΗ ΕΘΕΛΟΝΤΙΣΜΟΥ  

 

 

Σε αυτή την κλίµακα χρησιµοποιήσαµε την ελληνική έκδοση της κλίµακας των Glary, E. 

G. ,Snyder, M., Ridge, R. D.,Copeland,J.,Stukas, A. A.,Haugen,J., & Meine, P. (1998), 

µε πέντε ερωτήσεις που επιλέχθηκαν για να καλύψουν τις ανάγκες της έρευνας. 

Προσπαθήσαµε να αναλύσουµε την συµπεριφορά των ανθρώπων στον εργασιακό χώρο 

και πως αυτή συνδέεται µε την έννοια του παρουσιασµού. Αναζητήσαµε τους 

παράγοντες, που οδηγούν στον εθελοντισµό. Επίσης το πως αισθάνονται που 

προσφέρουν εθελοντική εργασία. Και τέλος ποια είναι η συµµετοχή και η δέσµευση τους, 

ως προς την εργασία και τον εθελοντισµό. Η κλίµακα διαχωρίζεται σε έξι βασικές 

διαστάσεις: 

 

1. Τα πρότυπα προστασίας - τρόποι προστασίας του εαυτού µας, από τις δυσκολίες 

της καθηµερινότητας. 

2. Αξίες - τρόποι έκφρασης αλτρουιστικών και ανθρωπιστικών αναγκών. 

3. Καριέρα - τρόποι βελτίωσης των επαγγελµατικών προοπτικών. 

4. Κοινωνικές σχέσεις - τρόποι σύσφιξης κοινωνικών δεσµών. 

5. Κατανόηση - τρόποι να αποκτήσει κανείς γνώση και ικανότητες. 

6. Βελτίωση - τρόποι αυτοβελτίωσης.  
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 Οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να απαντήσουν στις ερωτήσεις που  βασίστηκαν στη 

παραπάνω κλίµακα, απαντώντας στην ερώτηση, πως αισθάνονται προσφέροντας 

εθελοντική εργασία. Συγκεκριµένα στο ερωτηµατολόγιο υπάρχουν ερωτήσεις όπως: (α). 

Ο εθελοντισµός σε κάνει να αισθάνεσαι σηµαντικός; (β). Ο εθελοντισµός ενισχύει την 

αυτοπεποίθηση σου; Για κάθε πρόταση που ακολουθεί, έπρεπε να επιλέξουν την 

απάντηση που ήταν περισσότερο αντιπροσωπευτική για εκείνους, σύµφωνα µε τις 

παρακάτω επιλογές: 1.: Ποτέ 2.: Σπάνια 3.: Κάποιες φορές 4.: Συχνά 5.: Συνεχώς / 

Πάντα. 

  

 Η παραπάνω διαβάθµιση που έγινε, είναι στην ουσία η κλίµακα Likert (Likert 

Scale). Η κλίµακα Likert αποτελεί µια κλίµακα εκτίµησης απόψεων ή συµπεριφοράς. 

Πρόκειται για υποκατηγορία της τακτικής κλίµακας. Στην εκπαιδευτική αξιολόγηση 

χρησιµοποιείται, όταν ο εξεταζόµενος αξιολογείται µε διατύπωση του βαθµού 

ικανοποίησης του αξιολογητή, από τον τρόπο µε τον οποίο ο εξεταζόµενος, έφερε σε 

πέρας ένα καθήκον που του ζητήθηκε να εκτελέσει. Οι προτάσεις συνοδεύονται από 

κλειστές απαντήσεις, οι οποίες συνήθως δίνονται µε τη µορφή κλίµακας από µια (1) ως 

επτά (7) βαθµίδες και υποδηλώνουν διαφορετικό βαθµό συµφωνίας ή ικανοποίησης. Τα 

κριτήρια που χρησιµοποιούνται, δηλαδή οι προτάσεις στις οποίες αντιστοιχούν οι 

παραπάνω βαθµίδες, είναι σηµαντικό να είναι σύντοµες, σαφής και γραµµένες σε 

κατανοητή γλώσσα, να µην εµπεριέχουν γενικολογίες και να καλύπτουν όλο το 

εξεταζόµενο εύρος. Τέλος, η κλίµακα Likert αποτελεί ένα πρακτικό και γρήγορο εργαλείο 

για την αξιολόγηση. 

4.2.2. ΜΕΤΡΗΣΗ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΜΟΥ 

 

 

Για την αποτύπωση της µέτρησης του παρουσιασµού, χρησιµοποιήθηκε η κλίµακα του 

Johns, G. (2011). Οι ερωτώµενοι απάντησαν σε δυο (2) ερωτήσεις, µε τη βοήθεια της 

παρακάτω πενταβάθµιας κλίµακας1.: Ποτέ 2.: Σπάνια 3.: Κάποιες φορές 4.: Συχνά 5.: 

Συνεχώς / Πάντα. Οι ερωτήσεις ήταν οι εξής: (α): Τους τελευταίους έξι µήνες υπήρχαν 

µέρες που πήγα στην δουλειά µου παρότι αισθανόµουν ότι θα έπρεπε να είχα πάρει 

αναρρωτική άδεια λόγω της καταστάσεως της υγείας µου; και (β): Συνέχισα να εργάζοµαι 

ενώ ήταν καλύτερα να έχω πάρει αναρρωτική άδεια; 
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4.2.3. ΜΕΤΡΗΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ 
 

 

Για τη µέτρηση της εργασιακής παρακίνησης χρησιµοποιήθηκε η τρίτη έκδοση της 

κλίµακας MAWS (Τhe Motivation At Work Scale). H συγκεκριµένη κλίµακα αναπτύχθηκε 

σύµφωνα µε την πολυδιάστατη αντίληψη των κινήτρων, που εντάχθηκε στη θεωρία 

αυτοπροσδιορισµού. Οι υποκλίµακες της MAWS είναι άρρηκτα συνδεδεµένες µε δοµές 

οργανωτικής συµπεριφοράς. (Gagne & Deci, 2005). 

 

 Η εν λόγω κλίµακα αποτελεί χρήσιµο εργαλείο για τη διεξαγωγή νέων ερευνών 

που αφορούν τη εργασιακή κινητοποίηση. Αφού επιλέχθηκαν και µεταφράστηκαν στα 

ελληνικά κάποιες από τις ερωτήσεις, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να απαντήσουν στα 

ερωτήµατα, µε γνώµονα το κατά πόσο οι ακόλουθες προτάσεις, αποτελούν λόγους για 

να καταβάλλουν προσπάθειες και να εµπλακούν ενεργά στη δουλειά τους, έτσι η 

εξαβάθµια κλίµακα, από το 1.: Καθόλου έως το 6.: Εντελώς, τους βοήθησε να 

προσδιορίσουν τον βαθµό. (Battistelli, A., Galletta, M., Odoardi, C., Núñez, J., & 

Ntalianis, F. (2017). Proposal for a version of MWMS across Mediterranean countries: A 

validation study in Greece, Italy, and Spain. European Journal of Psychological 

Assessment, 33(2), 104-115). 

 

 Το ερωτηµατολόγιο περιελάµβανε (18) ερωτήσεις, µε τις οποίες έγινε 

προσπάθεια να µετρήσουµε την εργασιακή παρακίνηση των εργαζοµένων και των 

εθελοντών, στην Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis. Ενδεικτικά αναφέρουµε δυο 

ερωτήσεις από το ερωτηµατολόγιο µας: (α): γιατί θα µε ανταµείψουν οικονοµικά µόνο αν 

καταβάλλω προσπάθεια στην εργασία µου, και (β): γιατί απολαµβάνω αυτή την δουλειά 

πάρα πολύ.  

4.3. ∆ΕΙΓΜΑΤΟΛΗΨΙΑ  
 

 

Η δειγµατοληψία αφορά την επιλογή ενός τµήµατος, από κάποιο ευρύτερο σύνολο. 

Γενικά η δειγµατοληψία θεωρείται επιτυχής όταν η επιλογή του δείγµατος, παράγει 

αποτελέσµατα. ∆ηλαδή τα συµπεράσµατα και οι µετρήσεις του είναι εύκολα γενικεύσιµες 

και ακριβής, προσεγγίζουν τις αντίστοιχες µετρήσεις του ευρύτερου συνόλου. Υπάρχουν 

δυο είδη δειγµατοληψίας: η δειγµατοληψία µε πιθανότητα (Probability Sampling), και η 

δειγµατοληψία χωρίς πιθανότητα (Non Probability Sampling). 
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 Συγκεκριµένα ο ερευνητής - µελετητής, θα περιορίσει την έρευνά του σε ένα 

υποσύνολο του πληθυσµού που τον ενδιαφέρει για ανάλυση και το οποίο 

καλείται στατιστικό δείγµα, από το οποίο, τα λαµβανόµενα στατιστικά στοιχεία 

γενικεύονται συµπερασµατικά για όλο τον στατιστικό πληθυσµό. Στην παρούσα µελέτη 

ο πληθυσµός ήταν όλοι οι εργαζόµενοι και οι εθελοντές της Μη Κυβερνητικής 

Οργάνωσης Praksis, όπου είναι περίπου (600) άτοµα και το στατιστικό δείγµα ήταν οι 

(135), που απάντησαν στο ερωτηµατολόγιο µας. Περίπου δηλαδή το 1/3 συµµετείχε στην 

παρούσα µελέτη. Η  συλλογή λοιπόν αυτή των στατιστικών στοιχείων από το στατιστικό 

δείγµα, καλείται δειγµατοληψία. Συνεπώς τα συµπεράσµατα που θα προκύψουν από το 

στατιστικό δείγµα προκειµένου να είναι αξιόπιστα, θα πρέπει να ισχύουν µε 

ικανοποιητική ακρίβεια, για ολόκληρο τον πληθυσµό στον οποίο ανήκουν. 

 

 Συνεπώς βασική προϋπόθεση για να συµβεί αυτό, είναι η σωστή επιλογή του 

δείγµατος, δηλαδή να είναι όπως λέγεται αντιπροσωπευτικό. Στην πράξη δηλαδή 

αντιπροσωπευτικό δείγµα χαρακτηρίζεται εκείνο, που έχει επιλεγεί κατά τέτοιο τρόπο, 

ώστε κάθε στατιστική µονάδα του πληθυσµού να έχει την ίδια δυνατότητα, ή πιθανότητα, 

της επιλογής του στο δείγµα. 

 

 Καθίσταται σαφές λοιπόν, ότι η επιλογή του στατιστικού δείγµατος, δεν είναι τις 

περισσότερες φορές εύκολη υπόθεση, αλλά αντίθετα µια ιδιαίτερα δύσκολη αλλά και 

σοβαρή διαδικασία, όπου το παραµικρό λάθος αν συµβεί µπορεί ολόκληρη η έρευνα όχι 

µόνο να χάσει την αξιοπιστία της, αλλά πολύ χειρότερο να οδηγήσει σε λανθασµένα 

συµπεράσµατα µε απρόβλεπτες εξελίξεις επί αποφάσεων που θα ληφθούν ένεκα αυτών. 

(Ψαρρού & Ζαφειρόπουλος, 2001). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5ο 

 

ΑΝΑΛΥΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ 

 

5.1. ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΚΑΙ ΕΠΕΞΗΓΗΣΗ ΓΡΑΦΗΜΑΤΩΝ 
 

 

Παρακάτω παρουσιάζονται σε µορφή γραφηµάτων, τα αποτελέσµατα που προέκυψαν 

από την έρευνα που διεξήχθη, µέσω του ερωτηµατολογίου στους εργαζόµενους και 

στους εθελοντές της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης Praksis. Οι αριθµοί που βρίσκονται 

στα γραφήµατα, στο πάνω µέρος της ράβδου αντιπροσωπεύουν τον αριθµό των 

ατόµων, από το συνολικό δείγµα των (135) συµµετεχόντων. Κάθε γράφηµα συνοδεύεται 

από συνοπτική ανάλυση των αποτελεσµάτων. 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 1.: Αναφέρεται στο φύλο των ερωτηθέντων. 

 

 Στο παραπάνω Γράφηµα απεικονίζεται ο αριθµός των εργαζοµένων και των 

εθελοντών που συµµετείχαν στην έρευνα, καθώς και το φύλο τους. Πιο συγκεκριµένα το 

ερωτηµατολόγιο, συµπληρώθηκε συνολικά από (134) άτοµα εκ των οποίων το 62,2% 

ήταν γυναίκες και το 37,8%  ήταν άνδρες. Από το συγκεκριµένο Γράφηµα µπορούµε να 

εξάγουµε το συµπέρασµα εκ πρώτης όψεως, ότι είναι µεγαλύτερο το ποσοστό των 

γυναικών έναντι των ανδρών, που ασχολούνται µε τον εθελοντισµό. ∆ιαπιστώνουµε ότι 

είναι µεγαλύτερη η ευαισθητοποίηση των γυναικών σε θέµατα κοινωνικής παθογένειας, 
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και για αυτό επιλέγουν να εργαστούν εθελοντικά περισσότερες γυναίκες έναντι των 

ανδρών. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 2.: Επίπεδο Εκπαίδευσης των ερωτηθέντων. 

 

 ∆ιαπιστώνουµε ότι το µεγαλύτερο ποσοστό των συµµετεχόντων και πιο 

συγκεκριµένα το 47,4% είναι απόφοιτοι ΑΕΙ/ΤΕΙ και στη δεύτερη θέση ακολουθούν οι 

κάτοχοι µεταπτυχιακού τίτλου. ∆ιακρίνουµε ότι η πλειοψηφία των ατόµων που µετέχουν 

ενεργά στα κοινά µέσω του εθελοντισµού είναι υψηλού µορφωτικού επιπέδου. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 3.: Ώρες Καθηµερινής Εργασίας. 
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 Η πλειονότητα των ερωτηθέντων και πιο συγκεκριµένα το 41%, εργάζεται για την 

επίτευξη των στόχων της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης (8) ώρες ηµερησίως. Στη 

δεύτερη θέση µε ποσόστο 17,2% και 15,7%, οι εργαζόµενοι απασχολούνται καθηµερινά 

(9) µε (10) ώρες. Αξίζει να σηµειωθεί ότι το παραπάνω ωράριο αντικατοπτρίζει την 

ελληνική εργασιακή καθηµερινότητα, µε µέσο ωράριο απασχόλησης (8) µε (10) ώρες. 

Αξίζει να αναφέρουµε ότι σε περιόδους έκτακτων γεγονότων που συµβάλει η Μη 

Κυβερνητική Οργάνωση, οι εργαζόµενοι και οι εθελοντές απασχολούνται πολλές 

περισσότερες ώρες καθηµερινά.  

 

 Επίσης εξάγαµε και το εξής συµπέρασµα απο το ερωτηµατολόγιο µας, ότι το 

µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων, το 8,9% είχε εργασιακή εµπειρία άνω των (10) 

ετών και το 7,5% που ακολουθεί, εργάζεται το λιγότερο (9) χρόνια. 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 4.: Απεικονίζει το ερώτηµα αν ο εθελοντισµός µε κάνει να αισθάνοµαι 

σηµαντικός. 

 

 Το Γράφηµα (4) απεικονίζει το κατά πόσο οι συµµετέχοντες αισθάνονται 

σηµαντικοί προσφέροντας εθελοντική εργασία. Με το (1) να ισούται µε την απάντηση 

ποτέ και το (5) µε την απάντηση Συνεχώς - Πάντα, παρατηρούµε ότι το 37,8% δηλώσε 

ότι συχνά αισθάνεται χρήσιµο προσφέροντας εργασία εθελοντικά και ακολουθεί το 

22,2% που έχει επιλέξει την απάντηση πάντα. Με µικρότερα ποσοστά, το 1/3 περίπου 

των συµµετεχόντων στην έρευνα εκπροσωπείται από τις απαντήσεις ποτέ, σπάνια και 
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κάποιες φορές. Καταλήγουµε λοιπόν στο συµπέρασµα, ότι µέσω του εθελοντισµού η 

πλειοψηφία νιώθει ικανοποίηση. 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 5.: Σχετικά µε τον εθελοντισµό και την αυτοπεποίθηση των ερωτηθέντων. 

 

 Στο Γράφηµα (5) αναλύονται οι απαντήσεις των συµµετεχόντων, στην ερώτηση 

κατά πόσο ενισχυέι ο εθελοντισµός την αυτοπεποίθηση τους. Στις πρώτες θέσεις και µε 

ποσοστά 30,4% και 28,9% βρίσκονται οι εργαζόµενοι και εθελοντές που αισθάνονται 

αυτοπεποίθηση µέσω της προσφοράς εθελοντικής εργασίας συχνά και κάποιες φορές 

αντίστοιχα. Ωστόσο παρατηρούµε ότι υπάρχει µια συσχέτιση του εθελοντισµού και της 

αυτοπεποίθησης. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 6.: Σχετικά µε τον εθελοντισµό και το αν σε κάνει να αισθάνεσαι χρήσιµος. 
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 Παρατηρώντας το Γράφηµα (6) διαπιστώνουµε ότι το 39,3% και το 35,6% 

αισθάνονται χρήσιµοι ως εθελοντές, γεγονός ιδιαίτερα ενθαρρυντικό. Τελευταίοι έρχονται 

µε ποσοστά 14,1%, 6,7% και µόλις 4,4%, οι εργαζόµενοι ή εθελοντές της οργάνωσης 

που αισθάνονται χρήσιµοι κάποιες φορές, σπάνια ή ποτέ. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 7.: Σχετίζεται µε το αν ο εθελοντισµός τον βοηθάει να αισθάνεται καλύτερα 

µε τον εαυτό του. 

 

 Το 63,7% του δείγµατος αισθάνεται καλύτερα µε τον εαυτό του µέσω της 

εθελοντικής εργασίας σχεδόν πάντα. Ενώ η απάντηση ποτέ εκπροσωπεί το 5,9% των 

ερωτηθέντων.  Άρα µέσα από την ενασχόληση τους οι εργαζόµενοι και οι εθελοντές µε 

τον εθελοντισµό οδηγούνται στην αυτοβελτίωση και αποκτούν αυτοπεποίθηση. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 8.: Σχετίζεται µε το αν ο εθελοντισµός µε βοηθά να βρω νέους φίλους. 

 

7

13

28

47

39

1 2 3 4 5

Αριθµός Ερωτηθέντων

Βαθµός Ικανοποίησης σχετικά µε τον εαυτό του

8

13

42
44

27

1 2 3 4 5

Αριθµός Ερωτηθέντων

Βαθµός Απόκτησης Νέων Φίλων
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 Το τελευταίο Γράφηµα (8) που απεικονίζει τις απαντήσεις που αφορούν τον 

εθελοντισµό, είναι εµφανές ότι η πλειονότητα του πληθυσµού, που αποτέλεσε το δέιγµα 

και πιο συγκεκριµένα το 32,6% και το 31,1% συνδεόυν τον εθελοντισµό συχνά µε τη 

σύναψη φιλικών σχέσεων. Τέλος το 20% των συµµετεχόντων στην έρευνα φαίνεται να 

συνδέει πάντα τη κοινωνική του ζωή και τη διεύρυνση του φιλικού κύκλου µε τον 

εθελοντισµό. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 9.: Αφορά την κατάσταση της υγείας του εργαζόµενου και του εθελοντή 

καθώς και του παρουσιασµού στον χώρο εργασίας. 

 

 Στην ερώτηση µε τίτλο «Τους τελευταίους έξι µήνες υπήρχαν µέρες που πήγα 

στη δουλειά µου, παρότι αισθανόµουν, ότι θα έπρεπε να έχω πάρει άδεια λόγω της 

καταστάσεως της υγείας µου» βλέπουµε ότι αρκετά µεγάλο ποσοστό, και πιο 

συγκεκριµένα το 24,4% πιστεύει ότι κάποιες φορές πήγε στη δουλειά, ενώ δεν θα έπρεπε 

να έχει παέι να εργαστεί και  το 23% δηλώνει ότι συχνά εργάστηκε πάρα την επιβαρυµένη 

κατάσταση της υγείας του. Μεγάλο ποσοστό των εργαζοµένων και εθελοντών ( 23,7%) 

υποστηρίζει ότι σπάνια εργάστηκε, ενώ δεν αισθανόταν καλά. Με βάση το παραπάνω 

Γράφηµα διαπιστώνουµε ότι το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατος, σπάνια συνέχισε να 

εργάζεται, ενώ έπρεπε να είχε πάρει αναρρωτική άδεια. Στη δεύτερη θέση µε ποσοστά 

23% ισοβάθµισαν οι απαντήσεις κάποιες φορές και συχνά. 

 

 Στη τελευταία ενότητα του ερωτηµατολογίου, που κλίθηκαν να απαντήσουν οι 

συµµετέχοντες, βρίσκονται οι ερωτήσεις που σχετίζόνται µε την εργασία τους και µε τη 

θεωρία της εσωτερικής παρακίνησης. Στο πάνω µέρος του ερωτηµατολογίου, βρίσκεται 

η ερώτηση « Κατά πόσο οι ακόλουθες προτάσεις αποτελούν λόγους για να καταβάλετε 

προσπάθειες ώστε να εµπλακείτε ενεργά στη δουλειά σας; Οι ερωτηθέντες ήταν 
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υποχρεωµένοι να δίνουν µόνο µια απάντηση σε κάθε ερώτηση και προσδιορίσαν τον 

βαθµό µε τη βοήθεια της παρακάτω εξαβάθµιας κλίµακας. 

 

1. Καθόλου 

2. Πολύ λίγο 

3. Λίγο 

4. Μέτρια 

5. Πολύ  

6. Εντελώς 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 10.: Αφορά την ερώτηση για το αν καταβάλουν προσπάθειες στον εργασιακό 

χώρο ώστε να πάρουν την έγκριση των άλλων. 

 

 Στο παραπάνω Γράφηµα εµφανίζεται ότι το 28% εµπλέκεται πιο ενεργά στη 

δουλεία του κάποιες φορές προκειµένου να πάρει την έγκριση των άλλων. Ακολουθεί το 

23,7% που δηλώνει ότι συσχετίζει πολύ λίγο τη δουλεία του, µε την έγκριση του 

περιβάλλοντος του, και τελευταίο µε ποσοστό µόλις 3% ένα κοµµάτι του δείγµατος 

συνδέει απόλυτα την εργασία του µε τους άλλους. 
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23

14

4

Για να πάρει την έγκριση των άλλων 



54 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 11.: Σχετίζεται µε το αν αποτελεί κίνητρο παρακίνησης το να τον σέβονται οι 

άλλοι περισσότερο. 

 

 Στο Γράφηµα (11) βρίσκονται οι απαντήσεις των εργαζοµένων και των εθελοντών 

στην ερώτηση, κατά πόσο εµπλέκονται πιο ενεργά στη δουλειά τους για να κερδίσουν 

τον σεβασµό των γύρω τους. Η απάντηση λίγο αντιπροσωπεύει το 23,7% του 

πληθυσµού, ενώ αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός ότι το 40%, έχει δώσει ως απάντηση 

«πολύ λίγο» και «λίγο» και το 20% έχει απαντήσει «µέτρια». 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 12.: Σχετίζεται µε το αν κινδυνεύουν να χάσουν απολαβές αν δεν 

καταβάλλουν µεγαλύτερη προσπάθεια. 

 

 Η πλειονότητα 28,9% δηλώνει ότι καθόλου δεν επηρεάζεται, από το γεγονός ότι 

ενδέχεται να χάσει οικονοµικές απολάβες, αν δεν καταβάλει αρκετή προσπάθεια στην 

εργασία, γεγόνος που δικαιολογείται αν αναλογιστούµε ότι η έρευνα διεξήχθη σε Μη 

27 27

32

26

20

2

Βαθµός προσπάθειας στην εργασία ώστε να τον σέβονται περισσότερο

Αριθμός

Ερωτηθέντων

39

26

32

12 13 12

Αριθµός 
Ερωτηθέντων

Βαθµός κινδύνου  να χάσει οικονοµικές απολαβές
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Κυβερνητική Οργάνωση και όχι σε κάποιο κερδοσκοπικό φορέα ή σε εταιρεία. Αυτή η 

άποψη θα ενισχυθεί περισσότερο µε το επόµενο Γράφηµα που ακολουθεί και δείχνει αν 

τον ενδιαφέρει να ανταµειφθεί οικονοµικά περισσότερο η προσπάθεια του. 

 

ΓΡΑΦΗΜΑ 13.: Σχετίζεται µε το αν αποτελεί κίνητρο για τους εργαζόµενους και τους 

εθελοντές να καταβάλλουν προσπάθεια στην εργασία τους ώστε να ανταµειφθούν 

οικονοµικά. 

 

 Αναλύοντας το Γράφηµα (13) διαπιστώνουµε σε µεγάλο βαθµό, ότι όσοι 

ασχολούνται µε τον εθελοντισµό, δεν υποκινούνται από χρηµατικά κίνητρα. Αντίθετα 

κινητήρια δύναµη είναι για αυτούς, τα µη χρηµατικά κίνητρα, όπως το ότι νιώθουν 

χρήσιµοι στην κοινωνία και ότι συµβάλλουν στην αύξηση της κοινωνικής ευηµερίας και 

την αντιµετώπιση των κοινωνικών παθογενειών. 

 

 

 

 

 

 

43

24

29

20

13

5

Αριθµός
Ερωτηθέντων

Αν αποτελεί κίνητρο να ανταµειφθεί οικονοµικά για την εργασία του
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ΓΡΑΦΗΜΑ 14.: Σχετίζεται µε την παρακίνηση από τους ίδιους µε σκοπό να αποδείξουν 

στους ίδιους ότι µπορούν.  

 

 Από το παραπάνω Γράφηµα προκύπτει ότι το 40% συσχετίζει «πολύ» και 

«εντελώς» την εµπλοκή του στην εργασία, προκειµένου να αποδείξει στον εαυτό του ότι 

µπορεί να τα καταφέρει. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 15.: Σχετίζεται µε την εσωτερική παρακίνηση και την αυτοπραγµάτωση. 

 

 Στο παραπάνω Γράφηµα διακρίνουµε ότι το 22,2% αυτοπραγµατώνεται σε 

µεγάλο βαθµό µέσω της εργασίας στην Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis, γεγονός 

που αποτελεί την κινητήριο δύναµη της, καθώς πρόκειται για µια δουλεία που 

χαρακτηρίζεται από το βιωµατικό στοιχείο. 

16

11

24

29
27 27

Αριθµός Ερωτηθέντων

Βαθµός απόδειξης στον ίδιο ότι µπορεί να τα καταφέρει 
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Αριθµός 
Ερωτηθέντων

Βαθµός αυτοπραγµάτωσης µέσω της εργασίας
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ΓΡΑΦΗΜΑ 16.: Αναφέρεται στο βαθµό που είναι ενδιαφέρουσα η εργασία.  

 

 Από το παραπάνω Γράφηµα (16) διαπιστώνουµε ότι η δουλειά στην Μη 

Κυβερνητική Οργάνωση Praksis φαίνεται να θεωρείται πολύ ενδιαφέρουσα από την  

πλειοψηφία (28,9%) των εργαζοµένων και των εθελοντών. Το 20% επηρεάζεται σε µικρό 

βαθµό από το χαρακτήρα της εργασίας, καθώς φαίνεται να τη θεωρεί µετρίου 

ενδιαφέροντος. Ωστόσο το µεγαλύτερο ποσοστό θεωρεί την εργασία του αρκετά 

ενδιαφέρουσα. 

ΓΡΑΦΗΜΑ 17.: Αφορά το γιατί κάνουν αυτή την δουλειά. 

 

 Η παρουσίαση των Γραφηµάτων ολοκληρώνεται µε το Γράφηµα που απεικονίζει, 

ότι η συντριπτική πλειοψηφία των εργαζοµένων και των εθελοντών (74%) αναφέρει, ότι 

δεν είναι καθόλου αντιπροσωπευτική για εκείνον, η φράση « δεν ξέρω γιατί κάνω αυτή 

τη δουλειά, δεν έχει νόηµα ». 

10 10

22

26

39

27

Αριθµός 
Ερωτηθέντων

Σε τι βαθµό είναι ενδιαφέρουσα η εργασία τους
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Αριθµός 
Ερωτηθέντων

Αν γνωρίζουν γιατί κάνουν αυτή την δουλειά
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ΓΡΑΦΗΜΑ 18.: Απεικονίζει τους µέσους όρους των εννοιών που έχουµε αναλύσει στην 

παρούσα µελέτη.   

 

 Τέλος µε αυτό το Γράφηµα (18) που δείχνει τους µέσους όρους του 

παρουσιασµού, του εθελοντισµού και της παρακίνησης, παρατηρούµε ότι υπάρχει µια 

µέτρια προς ισχυρή συσχέτιση µεταξύ των εννοιών.  

 

5.2. ΣΥΣΧΕΤΙΣΗ ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ 
 

 

Πρόκειται για έναν πίνακα που εµφανίζει συντελεστές συσχέτισης µεταξύ µεταβλητών. 

Κάθε κελί στον πίνακα δείχνει την συσχέτιση µεταξύ δύο µεταβλητών. Κάθε πίνακας 

συσχέτισης χρησιµοποιείται ως εργαλείο για να συνοψίσει τα δεδοµένα, και για τη 

διεκπεραίωση προηγµένων αναλύσεων. 

 

Υπάρχουν τρεις σηµαντικοί λόγοι για τον υπολογισµό του Πίνακα συσχέτισης. 

 

• Για να συνοψίσουµε µια µεγάλη ποσότητα ερευνητικών δεδοµένων. 

• Προκειµένου να εισαχθούν σε άλλες αναλύσεις. Για παράδειγµα, ως εισροές για 

διερευνητικές αναλύσεις, σε δοµικά µοντέλα εξισώσεων, και γραµµικές 

παλινδροµήσεις. 

• Ως διαγνωστικό εργαλείο κατά τον έλεγχο άλλων αναλύσεων.  
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 Παρατηρούµε στον παραπάνω πίνακα  µία  ισχυρή  θετική  συσχέτιση  µεταξύ 

παρουσιασµού και εθελοντισµού µε το r = 0,32. Αυτό σηµαίνει ότι ένα µέλος που 

προσφέρει εθελοντική εργασία στην µη Κυβερνητική Οργάνωση, είναι πολύ πιθανόν να 

παρουσιάσει σηµάδια παρουσιασµού, γεγονός που συνάδει µε τη φύση της εργασίας, 

καθώς τα µέλη της οργάνωσης καθηµερινά δρουν στο ανθρωπιστικό πεδίο και έρχονται 

σε επαφή µε ασθενείς οµάδες όπως είναι οι πρόσφυγες. 

 

 

 

 

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 1.:  Συσχέτιση µεταβλητών 

 Ηλικία Ώρες_ 

εργασίας 

ΜΟ_ΕΘΕΛΟ

ΝΤΙΣΜΟΣ 

ΜΟ_ΠΑΡΟΥΣ

ΙΑΣΜΟΣ 

ΜΟ_ΠΑΡΑΚΙ

ΝΗΣΗ 

Ηλικία 

Pearson 

Correlation 
1** ,136 -,091 -,026 -,090 

Sig. (1-tailed) ,000 ,060 ,148 ,384 ,150 

N 133 132 133 133 133 

Ώρες_εργασί

ας 

Pearson 

Correlation 
,136 1 -,124 ,241** -,025 

Sig. (1-tailed) ,060  ,077 ,003 ,386 

N 132 133 133 133 133 

ΜΟ_ΕΘΕΛΟ

ΝΤΙΣΜΟΣ 

Pearson 

Correlation 
-,091 -,124 1 ,041 ,309** 

Sig. (1-tailed) ,148 ,077  ,321 ,000 

N 133 133 134 134 134 

ΜΟ_ΠΑΡΟΥ

ΣΙΑΣΜΟΣ 

Pearson 

Correlation 
-,026 ,241** ,041 1 ,147* 

Sig. (1-tailed) ,384 ,003 ,321  ,045 

N 133 133 134 134 134 

ΜΟ_ΠΑΡΑΚΙ

ΝΗΣΗ 

Pearson 

Correlation 
-,090 -,025 ,309** ,147* 1 

Sig. (1-tailed) ,150 ,386 ,000 ,045  

N 133 133 134 134 134 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6ο 

 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

6.1. ΓΕΝΙΚΑ 
 

 

Στη παρούσα µελέτη, έγινε προσπάθεια µέτρησης του φαινόµενου του παρουσιασµού 

και της εσωτερικής παρακίνησης στους εργαζόµενους και στους εθελοντές της Μη 

Κυβερνητικής Οργάνωσης Praksis. Σκοπός του παρόντος εγγράφου είναι µετά τη 

διεξαγωγή της έρευνας, να προταθούν τρόποι υποκίνησης εθελοντών και εργαζοµένων, 

προκειµένου να επιτευχθεί, η εύρυθµη λειτουργία του σωµατείου. Αναµφίβολα υπάρχουν 

διαφορές στον βαθµό που παρουσιάζονται τα φαινόµενα του παρουσιασµού και της 

εσωτερικής παρακίνησης, στις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, ανάλογα µε τον τοµέα 

δραστηριότητας και µε τον τύπο της οργάνωσης. Για αυτό το λόγο αρχικά 

παρουσιάστηκαν βελτιωτικές προτάσεις, για όλες της Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, 

ανεξαρτήτως πεδίου δράσης, ενώ στη συνέχεια καταλήγουµε σε προτάσεις, που 

προορίζονται αποκλειστικά για την Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis.Το έγγραφο έχει 

τόσο θεωρητική όσο και πρακτική σηµασία, εξηγώντας τις έννοιες των Μη Κυβερνητικών 

Οργανώσεων και αναλύοντας τους τρόπους υποκίνησης των εργαζοµένων και των 

εθελοντών.  

 

 Πριν περάσουµε στο τελευταίο στάδιο, που αποτελεί τον σκοπό αυτής της 

έρευνας, δηλαδή στην παρουσίαση βελτιωτικών προτάσεων για την Μη Κυβερνητική 

Οργάνωση Praksis είναι σηµαντικό να ερµηνεύσουµε τα αποτελέσµατα που 

αναδείχθηκαν. 

 

        Ξεκινώντας από τα δηµογραφικά στοιχεία, διαπιστώνουµε ότι το µεγαλύτερο 

ποσοστό των γυναικών της οργάνωσης διαθέτει εθελοντική συνείδηση, αφού σχεδόν ο 

διπλάσιος πληθυσµός, έναντι των ανδρών, δέχτηκε να συµπληρώσει το 

ερωτηµατολόγιο. Αυτή η προσέγγιση των γυναικών θα µπορούσε να σχετίζεται µε την 

φύση τους, καθώς τείνουν να είναι περισσότερο ευαισθητοποιηµένες σε θέµατα 

κοινωνικού περιεχοµένου και να επιθυµούν να συνεισφέρουν, ενεργά στο κοινωνικό 

σύνολο. 
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        Αναφορικά µε το ωράριο εργασίας, ισχύει ότι οι ώρες εργασίας για τη 

πλειονότητα των εργαζοµένων της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης Praksis, δεν 

διαφέρουν από το ωράριο που καλούνται να καλύψουν οι εργαζόµενοι του ιδιωτικού 

τοµέα. Αυτό που ίσως διαφέρει, είναι το κατά πόσο οι εργαζόµενοι και ιδιαίτερα αυτοί 

που εργάζονται παραπάνω από ( 9 µε 10 ώρες), επηρεάζονται από την εργασιακή 

δέσµευση που πιθανόν αισθάνονται, λόγω της ιδιαίτερης φύσης του επαγγέλµατος τους. 

Αξίζει να αναφέρουµε ότι σε έκτακτες καταστάσεις το προσωπικό της οργάνωσης αλλά 

και οι εθελοντές της, έχουν επιδείξει τεράστιο ζήλο, για την επίτευξη των στόχων της, 

που ήταν ανεξάρτητος από τις ώρες εργασίας, αφού εργάστηκαν πολλές επιπλέον ώρες.   

 

        Όσον αφορά το κοµµάτι του εθελοντισµού, η πλειονότητα των εργαζοµένων και 

των εθελοντών του φορέα, επηρεάζονται θετικά, προσφέροντας εθελοντική εργασία και 

δηλώνουν ότι, η εν λόγω πράξη, ενισχύει σε µεγάλο βαθµό την αυτοπεποίθηση τους. Το 

παραπάνω αποτέλεσµα της έρευνας είναι λογικό, καθώς αρκετές Μη Κυβερνητικές 

Οργανώσεις ανάµεσα σε αυτές και η Praksis, βασίζονται στους εθελοντές, µέρος των 

οποίων µετά από κάποιο διάστηµα στην οργάνωση, είναι πιθανόν να εξελιχθούν σε 

εργαζόµενους. 

 

        Μελανό κοµµάτι της έρευνας αποδείχθηκε το γεγονός ότι σχεδόν ο µισός 

πληθυσµός του δείγµατος, για την ακρίβεια το 47,7% φάνηκε να παρουσιάζει σηµάδια 

παρουσιασµού. Αυτό µπορεί να οφείλεται στη φύση των ιδιοτήτων που απασχολούνται 

στη Μη Κυβερνητική Οργάνωση, καθώς οι περισσότερες ειδικότητες περιστρέφονται 

γύρω από τον ανθρωποκεντρικό άξονα και εµπλέκονται σε καταστάσεις που απαιτούν 

άµεσες παρεµβάσεις. Ως συνέπεια αυτού παραµελούν την υγεία τους και βρίσκονται 

ενώπιον καταστάσεων, που χρήζουν άµεσης αντιµετώπισης. 

 

 Σε αντίθεση µε τα ανησυχητικά συµπεράσµατα που σχετίζονται µε το φαινόµενο 

του παρουσιασµού στους απασχολούµενους τις οργάνωσης, γεγονός που οφείλεται 

στην φύση της δουλειάς στην οποία νιώθουν αναντικατάστατοι, ιδιαίτερα θετικός είναι ο 

απόηχος που σχετίζεται µε το κοµµάτι της εσωτερικής παρακίνησης. Το 1/3 των 

συµµετεχόντων στην έρευνα, φαίνεται να βρίσκει συναρπαστική τη δουλειά του και να 

ταυτίζεται σε µεγάλο βαθµό µε αυτή. 

  

        Συµπερασµατικά, θα λέγαµε ότι έχοντας αναλύσει τις έννοιες του εθελοντισµού, 

του παρουσιασµού και της εσωτερικής παρακίνησης, διαπιστώνουµε ότι η συντριπτική 

πλειοψηφία των εργαζοµένων και των εθελοντών της Μη Κυβερνητικές Οργάνωσης 
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Praksis, και συγκεκριµένα το (74%)  είναι πλήρως συνειδητοποιηµένοι και γνωρίζουν τον 

λόγο που δραστηριοποιούνται στην οργάνωση. Κύριος γνώµονας τους και κινητήριος 

δύναµη, φαίνεται να είναι η βελτίωση και η ευηµερία του κοινωνικού συνόλου και όχι η 

ενίσχυση του εισοδήµατος τους, γεγονός που συνάδει απόλυτα µε τη φύση και τον 

χαρακτήρα του φορέα. 

6.2. ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ 
 

 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας πρέπει να ερµηνευθούν προσεκτικά, ως αποδεικτικά 

στοιχεία για την υποστήριξη της παραπάνω υπόθεσης, διότι η έρευνα είχε και αρκετούς 

περιορισµούς. Καταρχάς οι ερωτώµενοι, παρά το γεγονός ότι συµβάλλουν στην 

οργάνωση ως εργαζόµενοι ή εθελοντές είναι πιθανόν να προέρχονται από τελείως 

διαφορετικό πεδίο δράσης, γεγονός που µπορεί να επηρέασε τα αποτελέσµατα. Επίσης 

δεν γνωρίζουµε ποιο ποσοστό των συµµετεχόντων απάντησε ως εθελοντής και ποιο ως 

εργαζόµενος, καθώς για λόγους προστασίας των προσωπικών δεδοµένων, αλλά και 

λόγω της καθηµερινής ευ-µεταβλητότητας του αριθµού των εθελοντών, δεν ήταν εφικτό 

να εξασφαλίσουµε αυτό το στοιχείο. Αυτός είναι ο λόγος για τον οποίο η παρούσα 

έρευνα, δεν µπορεί να οδηγήσει σε γενικευµένα αποτελέσµατα. 

  

        Υπό αυτές τις συνθήκες, θα πρέπει να συνεχιστούν περαιτέρω έρευνες σε µεγάλη 

κλίµακα για να διαπιστωθεί εάν είναι επικυρωµένα ή όχι τα αποτελέσµατα της παρούσας 

έρευνας. Οι πληροφορίες και η οπτική που παρουσιάζει κάθε συγγραφέας σχετικά µε τις 

έννοιες και τους ορισµούς των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων καθώς και οι 

συνεντεύξεις που διεξάγονται για τον εντοπισµό των τρόπων υποκίνησης των 

ανθρώπινων πόρων των Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων παρέχουν θεωρητικές και 

πρακτικές έρευνες στον µη κυβερνητικό τοµέα και αποτελούν τη βάση για µελλοντικές 

έρευνες.  

6.3. ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΕΣ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 
 

 

Λόγω των παραπάνω περιορισµών κρίνεται επιτακτική η ανάγκη διεξαγωγής µιας νέας 

έρευνας, προκειµένου να προκύψει ένα πιο αντικειµενικό αποτέλεσµα. Ιδανικά 

προτείνεται, να διεξαχθεί σε µια άλλη χρονική συγκυρία µια νέα έρευνα, όπου λόγω της 

αυξηµένης ροής των προσφύγων που διέρχονται αυτή τη περίοδο στην Ελλάδα και των 

ιδιαίτερων συνθηκών που επικρατούν, αλλά και που καλούνται να αντιµετωπίσουν οι 
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οργανώσεις που δραστηριοποιούνται σε αυτό το κοµµάτι, ίσως εξάγουµε κάποια 

συµπεράσµατα. Παρόµοιες έρευνες θα ήταν καλό να πραγµατοποιηθούν και σε άλλες 

Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις, έτσι ώστε να δηµιουργηθεί µια συνολική εικόνα για τη 

λειτουργία τους και τη συµβολή τους στην ελληνική πραγµατικότητα. Συµπληρωµατικά 

επίσης θα µπορούσαν να χρησιµοποιηθούν και άλλες µέθοδοι εξαγωγής 

αποτελεσµάτων όπως ανώνυµες συνεντεύξεις. 

6.4. ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΒΕΛΤΙΩΣΗ ΤΗΣ ΜΗ ΚΥΒΕΡΝΗΤΙΚΗΣ 

ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ PRAKSIS 
 

 

Συνοψίζοντας, η παραπάνω έρευνα και τα αποτελέσµατα που προέκυψαν από αυτήν 

αποτελούν ένα χρήσιµο εργαλείο, προκειµένου να κατανοηθεί καλύτερα ο τρόπος 

λειτουργίας της Μη Κυβερνητικής Οργάνωσης Praksis και οι συνθήκες εργασίας που 

αναµφίβολα επηρεάζουν την απόδοση των µελών της. Η οργάνωση βρίσκεται σε 

πλεονεκτική θέση, αφού απαρτίζεται από εργαζόµενους και εθελοντές που ταυτίζονται 

µε τη δουλειά τους και αυτοπραγµατώνονται µέσα από αυτήν. Αυτό θα µπορούσε να 

ληφθεί υπόψη, από το Τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού της οργάνωσης, ώστε να 

δηµιουργήσει τις προϋποθέσεις, προκειµένου οι εργαζόµενοι να αλλάζουν ανά 

διαστήµατα, πεδίο δράσης, που να σχετίζεται µε την ειδικότητα τους, ώστε να γνωρίζουν 

διαφορετικά αντικείµενα και να µένει αναλλοίωτο το ενδιαφέρον τους. 

 

 Συµπληρωµατικά, η τακτική συµµετοχή των συνεργατών της οργάνωσης σε 

σεµινάρια, ηµερίδες, συνέδρια και προγράµµατα κατάρτισης, βοηθούν στη διεύρυνση 

του γνωστικού πεδίου των εργαζοµένων και στην εισαγωγή και υιοθέτηση νέων 

στρατηγικών, που εφαρµόζουν άλλες Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις. Προσπάθεια της 

διοίκησης, είναι η Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis, να έχει ηγετική θέση στα πλαίσια 

δράσης της. Μέσα από την συνεχή εκπαίδευση των εθελοντών και των εργαζοµένων, 

αυξάνεται η παραγωγικότητα και η απόδοση της οργάνωσης, οι συµβαλλόµενοι νιώθουν 

ικανοποίηση που βελτιώνονται και εξελίσσονται, γεγονός που αυξάνει την 

αυτοπεποίθηση τους. Επίσης στοχεύοντας στη τόνωση του ενδιαφέροντος των 

εργαζοµένων, προτείνεται η τακτική διεξαγωγή ποιοτικών ερευνών, µε στόχο την 

ικανοποίηση του προσωπικού. Επίσης θα πρέπει να οργανώνονται δράσεις, που θα 

προωθούν την σύσφιξη των σχέσεων, µεταξύ των εργαζοµένων και των εθελοντών. Οι 

δράσεις αυτές θα έχουν µεγάλη απήχηση, γιατί όπως γνωρίζουµε αρκετοί προχωράνε 

στην ενασχόληση τους µε τον εθελοντισµό, για να αυξήσουν τον κοινωνικό τους 

περίγυρο. Επιτακτική κρίνεται λοιπόν η ανάγκη διοργάνωσης δράσεων, που να 
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στοχεύουν στη σύσφιξή των σχέσεων των µελών, καθώς λόγω του ιδιαίτερου χαρακτήρα 

του φορέα τα µέλη καλούνται να αντιµετωπίσουν επώδυνες καταστάσεις, που χωρίς να 

έχουν αναπτύξει στενούς δεσµούς συνεργασιών µεταξύ τους, δεν θα καταφέρουν τα 

επιθυµητά αποτελέσµατα.  

 

Επιπρόσθετα, χρήζει άµεσης εφαρµογής η στρατηγική για την αντιµετώπιση της 

σωµατικής, αλλά κυρίως της ψυχικής κόπωσης των εργαζοµένων, ειδικά στις Μη 

Κυβερνητικές Οργανώσεις, καθώς οι απασχολούµενοι αντιµετωπίζουν καθηµερινά 

ακραίες καταστάσεις. Η εφαρµογή ενός ευέλικτου ωραρίου και η καθιέρωση ηµερών 

ψυχικής υγείας, αποτελούν ιδεατές λύσεις αντιµετώπισης της κόπωσης και της νοητικής 

τόνωσης των εργαζοµένων. Γιατί από την έρευνα µας διαπιστώσαµε, ότι το αίσθηµα της 

ελευθερίας, αποτελεί κινητήριο δύναµη για τους εργαζόµενους και τους εθελοντές, σε 

αντίθεση µε ένα αυστηρό πλαίσιο εργασίας, που µπορεί να εφαρµόζεται σε µια κοινή 

µορφή επιχείρησης.  

 

 Παράλληλα ένα από τα σηµαντικότερα συµπεράσµατα που προέκυψε από την 

έρευνα, είναι ότι µεγαλύτερο ποσοστό εθελοντικής συνείδησης, διαθέτουν οι γυναίκες, οι 

οποίες είναι πιο ευαισθητοποιηµένες σε κοινωνικό επίπεδο. Αυτό διαπιστώθηκε και από 

τον αριθµό των γυναικών που απάντησαν το ερωτηµατολόγιο µας, οπότε αν υποθετικά 

η οργάνωση ήθελε ποτέ να απευθυνθεί στο κοινό για να προωθήσει τον εθελοντισµό και 

να αυξήσει τα ενεργά µέλη της, καλό θα ήταν να στοχεύσει ( target group), στον γυναικείο 

πληθυσµό, όπου έχει µεγαλύτερη απήχηση. Λαµβάνοντας το παραπάνω στοιχείο 

υπόψη, το Τµήµα Ανθρωπίνου ∆υναµικού, θα µπορούσε να απευθυνθεί και να 

προσελκύσει περισσότερες γυναίκες εθελόντριες και εν δυνάµει εργαζόµενες, ώστε να 

τις απασχολήσει και σε θέσεις που σχετίζονται περισσότερο µε τη φροντίδα παιδιών, 

που είναι και µια από τις δράσεις της.  

 

 Επίσης από την παρούσα µελέτη, διαπιστώσαµε ότι υπάρχει µια µέτρια προς 

ισχυρή συσχέτιση µεταξύ των εννοιών του εθελοντισµού, του παρουσιασµού και της 

παρακίνησης. Σχεδόν σε όλες τις απαντήσεις του ερωτηµατολογίου η συσχέτιση ήταν 

θετική. Συγκεκριµένα από τον πίνακα συσχέτισης, παρατηρήσαµε ότι ένας εργαζόµενος 

ή εθελοντής που δραστηριοποιείται στα πλαίσια δράσης της Μη Κυβερνητικής 

Οργάνωσης Praksis, µπορεί να εµφανίσει σηµάδια παρουσιασµού γεγονός που συνάδει 

και µε την φύση της εργασίας, καθώς δρουν στο ανθρωπιστικό πεδίο (ο κλάδος των 

ανθρωπιστικών επαγγελµάτων και των επαγγελµάτων υγείας, εµφανίζει υψηλά ποσοστά 

παρουσιασµού), γεγονός που τους κάνει να νιώθουν αναντικατάστατοι, µε υψηλό 

αίσθηµα ευθύνης. Αυτό µπορεί να τους οδηγήσει να έρθουν στην εργασία τους ακόµα 
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και αν δεν αισθάνονται καλά (φαινόµενο παρουσιασµού). Παραπάνω έχουµε αναφέρει 

πως η διοίκηση έχει αποφασίσει να αντιµετωπίσει τον παρουσιασµό.  

 

Ακόµα επιβεβαιώσαµε, ότι για όσους εµπλέκονται µε τον εθελοντισµό και κατ’ 

επέκταση µε τις Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις τα χρηµατικά κίνητρα αποτελούν κίνητρο 

αλλά έρχονται σε δεύτερη µοίρα, ενώ φαίνεται να τους παρακινούν µη χρηµατικά κίνητρα. 

Αυτό φαίνεται και από τις απαντήσεις του ερωτηµατολογίου, ότι το κάνουν όχι για τις 

οικονοµικές απολαβές, αλλά κυρίως γιατί µέσα από την εργασία τους και τον εθελοντισµό 

νιώθουν ότι βελτιώνονται οι ίδιοι, ότι προσφέρουν στο κοινωνικό σύνολο, ότι αυξάνουν 

τον κοινωνικό τους περίγυρο και ότι νιώθουν σηµαντικοί. 

 

∆ιαπιστώσαµε επίσης ότι η πλειοψηφία των εµπλεκοµένων µε τον εθελοντισµό 

και την Μη Κυβερνητική Οργάνωση Praksis, είναι υψηλού µορφωτικού επιπέδου, µε τους 

περισσότερους να έχουν Πανεπιστηµιακούς και µεταπτυχιακούς τίτλους σπουδών. 

Γεγονός πολύ σηµαντικό γιατί µιλάµε για ένα αρκετά εξειδικευµένο εργατικό δυναµικό, 

υπόβαθρο που της επιτρέπει να φέρει εις πέρας κάθε αποστολή και δράση της, µε 

µεγάλη επιτυχία. Τέλος διαπιστώσαµε ότι όσοι ασχολούνται µε τον εθελοντισµό, είναι 

συνειδητοποιηµένοι και γνωρίζουν πολύ καλά τον σκοπό που υπηρετούν.  
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