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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η παροχές και η ικανοποίηση των εργαζομένων εἶναι ἑνα φλέγον θέµα 

στο χώρο της οργανωτικής ψυχολογίας σε θεωρητικὀ επίπεδο αλλά και της 

Διεύθυνσης Ανθρώπινου Δυναμικού µιας εταιρείας, λόγω της στροφἠς των 

επιχειρήσεων στη µείωση των σταθερών αποδοχών και στην αὐξηση τόσο 

των ματαβλητὠν αποδοχών ὁσο και των παροχών. Με την ευκαιρία που 

δόθηκε µέσα απὀ την προσωπικἠ µου επαγγελματική ενασχόληση µε το χώρο 

επιχείρησα να διερευνἠήσω τις παραμέτρους που συντελούν στην αύξηση της 

ικανοποίησης των εργαζομένων µέσα απὀ συγκεκριμένς παροχές. 

Για τη συλλογὴ των δεδοµένων κατασκευάστηκε αυτοσχέδιο 

ερωτηματολόγιο το οποίο συμπλήρωσαν 69 άντρες και γυναίκες εργαζόµενοι 

στον ιδιωτικό τοµέα, ηλικίας 18-45 ετὠν. 

Τα αποτελέσµατα ἐχουν ιδιαίτερο ενδιαφἑἐρον και αποτελούν κἰνητρα 

για τη δηµιουργία προγραμμάτων παροχών στους εργαζομένους που 

συμβάλουν στην αὐξηση της ικανοποίησης τους. Η δοµή της έρευνας και τα 

αποτελέσµατα παρουσιάζονται εκτενώς. 

Ελισάβετ Γεωργίου 

Αθήνα, Δεκέμβριος 2004 
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ΥΠΟΚΙΝΗΣΠ 

    Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές και Ικανοποίηση Εργαζομένων”  





Α. ΕΙΣΑ/ΓΩΣΗ 

Το φαινόμενο της υποκίνησης εἶναι ἑνα απὀ τα Πιο σηµαντικἁ στο χώρο των 

οργανώσεων (επιχειρήσεων και οργανισμών) και του μάνατζμεντ, τὸσο απὀ θεωρητικής όσο 

και απὀ πρακτικής σκοπιάς, γιατὶ συνδέεται άμεσα Και θετικά µε την παραγωγικότητα, που 

εἶναι το σπουδαιότερο πρόβλημα κάθε οικονοµίας, λόγω ανεπάρκειας των πόρων. (Δ. 

Μπουραντάς, 1992) 

Αυτό αποδεικνύουν τα πορίσματα που προκύπτουν απὀ την ανάλυση του 

φαινομένου της υποκίνησης, στα πλαίσια της προσπάθειας να δώσουμε απάντηση στα «γιατί» 

της ανθρώπινης συμπεριφοράς στον εργασιακὀ χώρο. Εκεί κατανοώντας καλύτερα την 

υποκίνηση, μπορούμε να επηρεάσουµε θετικἀ τις ενεργητικὲς δυνάμεις που την αυξάνουν. 

Αύξηση της υποκίνησης οδηγεἰ σε αὐξηση της απὀδοσης, εφόσον υπάρχουν οἱ σχετικὲς µε 

την εργασία, ικανότητες. Αύξηση της απὀδοσης σηµαίνει αὐξηση του παραγόμενου έργου 

µέσα σε συγκεκριμένο χρόνο, σηµαίνει, δηλαδἠ αὑξηση της παραγωγικότητας. Η οποία, όπως 

τελικἀ φαίνεται, απασχολεἰ όλες σχεδὀν τις οικονομίες των διαφόρων χωρών γιατί το επίπεδο 

της παραγωγικότητας ρυθμίζει αφενός µεν το επίπεδο των οικονοµικών εκροών µιας 

οικονοµίας, αφετέρου δε επηρεάζει σηµαντικἁ την ανταγωνιστικότητα των προϊόντων της 

στην εσωτερικἠ και διεθνἠ αγορά. 

Θα πρέπει να τονιστεί ότι η υποκίνηση ἐχει ιδιαΐτερη θἐση στο χώρο των οργανώσεων 

και του μάνατζμεντ, αλλά και ευρύτερα στο χώρο της Οργανωτικής Ψυχολογίας και 

Συμπεριφοράς των Οργανώσεων γι’ αυτό, ἄλλωστε ἐχει απὀ πολύ νωρίς συγκεντρώσει το 

ενδιαφέρον των ερευνητὠν του κλάδου και όχι µόνο. 
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8. ΕΛΝΟΙΟΛΟΓΙΚΟ ΥΠΟΒΑΘΡΟ 

8.1 ΟΡΙΣΜΟΣ ΥΠΟΚΙΝΗΣΗΣ 

Όπως ἦταν Φυσικὀ να αναμένει Κανείς απὀ την πληθώρα ερευνών γύρω απὀ την 

υποκίνηση προἐκυψαν πολλοί και διαφορετικοἱ ορισμοίἰ, εἶτε γιατί το θεωρητικὀ υπόβαθρο του 

κάθε ερευνητἠ ἦταν διαφορετικὀ, εἶτε γιατὶ η προσέγγιση µε την οποία εξέταζε το φαινόμενο 

ο κάθε ερευνητἠς ἧταν διαφορετική. Έτσι, μερικοί βλέπουν την υποκίνηση απὀ µια καθαρά 

ψυχολογική γωνία, ενώ ἀλλοι την προσεγγίζουν απὀ µια καθαρά «ηδονιστικἡ» οπτική γωνία 

(προσέγγιση Επικούρων) και εξηγούν ὁτι βασικἁ η συμπεριφορά µας εἶναι προσανατολισμένη 

στους στόχους επιδιώκοντας να µεγιστοποιήσουν την ευχαρίστηση Καὶ να ελαχιστοποιήσουν 

τη δυσαρέσκεια. Άλλοι βλέπουν το ἀτομο σαν ορθολογικό ὧν, του οποίου η συμπεριφορά 

εἶναι ἑνα αποτέλεσµα ορθολογικών και συνειδητὠν επιλογών. Ορισμένοι ερευνητές βλέπουν 

στις διαδικασἰες διαμόρφωσης της συμπεριφοράς µόνο υποσυνείδητους Καὶ µη συνειδητοὺς 

παράγοντες. Τέλος, άλλοι δεν ενδιαφέρονται για το θεωρητικό οικοδόμημα της υποκίνησης 

αλλά πρωταρχικό τους μέλημα εἶναι οι συνέπειες µιας συμπεριφοράς και όχι οι αιτίες της. 

Γίνεται σαφἐς απὀ τα παραπάνω πόσο δύσκολο εἶναι να ορίσει κανείς την έννοια της 

υποκἰνησης. Εντούτοις, όπως προκύπτει απὀ την ανάλυση διαφόρων ορισμών της σχετικἠς 

βιβλιογραφίας, όταν μιλάμε για υποκίνηση (Α. Κάντας, 1993) εννοούμε : 

1. αυτὀ που ενεργοποιεὶ την ανθρώπινη συμπεριφορά 

2. αυτὸ που κατευθύνει ἡ διοχετεύει µια τέτοια συμπεριφορά 

3. αυτό που διατηρεί ἡ συντηρεί αυτἠ τη συμπεριφορά. 

Εάν θέλουμε οπωσδήποτε έναν ορισµὀ, τότε μπορούμε να υιοθετήσουμε τον 

ακόλουθο που δίνει ο Ρἰπάθί στο αξιόλογο βιβλίο του «ἰλοικ Μοϊναϊοπ»:; «Υποκίνηση 

εργασίας εἶναι ένα σύνολο ενεργητικών δυνάμεων, που οφείλονται τόσο εντός του στόµου, 

όσο και εκτός αυτού, για να παρόγουν σχετική µε την εργασίσ συμπεριφορά και καθορίζουν 

τον Τύπο της συμπεριφοράς, την κατεύθυνσή της, Την ένταση και Τέλος τη διάρκεια αυτής». 

Στις ενεργητικὲς δυνάμεις που αναφέρονται στον ορισμὀ, περιλαμβάνονται ανάγκες, 

Κίνητρα, ἑνστικτα και εξωτερικοί παράγοντες χωρὶς να δίνεται πρωταρχικὀς ρόλος σε κανέναν 

απ’ αυτοὺς τους παράγοντες ἡ μεταβλητές. Έτσι πριν παραθέσουµε τις διάφορες θεωρίες για 

την υποκίνηση στο χώρο της εργασίας θα γίνει µια προσπάθεια επεξήγησης των ὁὀρων που 

αναφέρονται ως ενεργητικἐς δυνάμεις στον ορισµὀ. «Εἶναι οι δυνάμεις αυτὲς που 

δημιουργούνται απὀ την ύπαρξη µιας συγκεκριμένης ανάγκης, οἱ οποίες καλούνται κίνητρα 

συμπεριφοράς». 

Οι περισσότερες ψυχολογικὲς θεωρίες για τα κίνητρα της συμπεριφοράς ἐχουν τις 

ρίζες τους, σε ορισμένο βαθμό τουλάχιστο, στον ηδονισµό - ἄποψη, δηλαδή, ὁτι κάθε ζων 

οργανισµός τείνει να επιδιώκει την ευχαρίστηση και να αποφεύγει τον πόνο. 
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Η τάση αυτή οδηγεἰ σε εµπρόθετη δράση και σε λήψη αποφάσεων που αποσκοπούν 

στην επἰτευξη θετικών αποτελεσμάτων και την αποφυγἠ των αρνητικὠν. Οἱ απόψεις αυτές, 

ξεκινούν απὀ την Επικούρεια φιλοσοφία και επανέρχονται, στα νεότερα χρόνια, µε τις θεωρίες 

των Βθηίμαηπι, Ιοσκς και 1οηπ 5ϊμβιή ΜΙΙ. Οι θεωρίες για τα Κίνητρα της συμπεριφοράς 

μπορούν να καταταγούὑν σε τρεις κατηγορἰες : 

1. Θεωρὶες των ενστἰκτων 

2. Θεωρίες της ορμής και της ενίσχυσης 

3. Γνωστικὲς θεωρίες, 
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8.2 Η ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΤΗΣ ΥΠΟΚΙΝΗΣΗΣ 

Η διαδικασία της υποκἰνησης εἶναι Το σύνολο των σχέσεων αλληλεπίδρασης καὶ 

αλληλεξάρτησης µεταξύ των στοιχείων Της, δηλαδή, αναγκών, κινήτρων Και στόχων. (Α. 

Κάντας, 1993) 

Η αρχἡ της εν λόγω διαδικασίας εἶναι η συνειδητἡ ἡ υποσυνεΐδητη ύπαρξη αναγκών. 

Η ανάγκη παράγει το κίνητρο (ώθηση) Και το κίνητρο οδηγεἰ στο προσδιορισμό στόχων και 

αυτό έχει σαν συνέπεια την Ικανοποίηση των αναγκών Και την µείωση ἡ εξάλειψη του 

κινήτρου. 

Η υποκίνηση αποτελεἰ ἑνα εξαιρετικἀ Ππολυσύνθετο Φαινόμενο. Όι ανάγκες του 

ανθρώπου προσδιορίζονται απὀ πολυάριθµους εσωτερικούς και εξωτερικούς παράγοντες, 

εξελίσσονται και η ιεραρχικἠ δοµή τους διαφοροποιείται σηµαντικά µέσα στο χρόνο και Το 

περιβάλλον. Οι σχέσεις μεταξὐ αναγκών, κινήτρων, στόχων, συμπεριφοράς, υλοποίησης 

στόχων Και ικανοποίησης εἶναι πολύ δύσκολο να προσδιοριστούν ποιοτικά και ποσοτικἁ και 

διαφοροποιούνται σηµαντικἁ μεταξύ των ανθρώπων Και μεταξύ των συνθηκών µέσα στις 

οποίες αυτοί ζουν και αναπτύσσονται. Επίσης συχνά υπάρχουν συγκρούσεις μεταξύ των 

αναγκών ενὸς ατόμου και µεταφἑρονται σε επίπεδο κινήτρων, στόχων και συμπεριφοράς.. 
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Β.3 ΘΕΩΡΙΑ ΕΝΣΤΙΚΤΩΝ 

Για την ερμηνεία της ανθρώπινης συμπεριφοράς, πἑρα απὀ την εµπρόθετη δράση που 

αποσκοπεί στον ὠφελιμισμό ἠ στον ηδονισµὀ, χρειάζονται -σύμφωνα µε θεωρητικούς όπως 

ο ΕΓθιιά ἡ ο ΜεβΏοιισα[- δύο ακόµα μεταβλητές το ἔνστικτο και τα ασυνείδητα κίνητρα. 

Για τα ασυνείδητα κίνητρα αναφέρθηκε εκτεταμένα ο Ετθιιά αλλά η Φροῦδική 

θεωρία άρχισε να αμφισβητείται στο χώρο της Ψυχολογίας απὀ τη στιγµή που άρχισε ν΄ 

αποδεικνύεται ὁτι τόσο στον άνθρωπο ὁσο Και στα ζώα πολλές απὀ τις υποτιθέμενα 

ασυνείδητες ενστικτὠώδεις μορφές συμπεριφοράς δεν ἦταν παρἀ εκμαθηµένες συμπεριφορέἑς. 

Αν το «ἐνστικτο» αποτελεί εκμαθηµένη συμπεριφορά, τότε απαλείφεται --Τροποποιείται ἡ 

υποκαθίσταται µε τον ἴδιο τρόπο που αποκτήθηκε- δηλαδή, µε τη μάθηση (µε τη ψυχολογική 

ἔννοια Της εκμάθησης µιας συμπεριφοράς). 

Ο ΜεβΒοισαΙ!, απὀ την άλλη μεριά, γράφοντας στις αρχἐς του αιώνα µας, ὀριζε το 

ἑνστικτο ως «κληρονομημένη ἡ ἐμφυτη προδιάθεση, που οδηγεί τον κἀτοχὸ της να 

αντιληφθεὶ ἡ να προσέξει τα αντικείμενα µιας κατηγορίας, να νιώσει µια ιδιαίτερου εἶδους 

συναισθηµατικἠ αναταραχή, όταν βλέπει ἑνα παρόμοιο αντικείμενο Και να ὅὁράσει µε 

συγκεκριµένο τρόπο αναφορικὸ µε το αντικείμενο αυτό, ἠ τουλάχιστο να νιώσει µια 

παρόρμηση προς µια παρόμοια ενέργεια». Κάθε ἆτομο, δηλαδή έχει την προδιάθεση να 

επιδείξει ορισμένες μορφὲς συμπεριφοράς (π.χ. περιέργεια, Φόβος, Φθόνο, κοινωνικότητα 

κ.λ.π), αλλά το εν αυτὲς οι συμπεριφορές θα εκδηλωθούν ἡ ὀχι, εξαρτάται απὀ ἄλλους 

παράγοντες, εσωτερικούς ἡ εξωτερικούς, 

Σύντομα ο κατάλογος των «ενστίκτων» που ερμήνευαν την ανθρώπινη 

συμπεριφορά αυξήθηκε σε τέτοιο βαθμό (αναφέρονται έξι χιλιάδες διαπιστωμένα «ἐνστικτα»), 

που δεν μπορούσε πλέον να χρησιμεύσει για την ερμηνεία της ανθρώπινης συμπεριφοράς. Αν 

προσθέσουμε και τις αμφισβητήσεις που δέχτηκε απὀ την ηθολογικἠ Και βιολογική πλευρά, 

καταλαβαίνουμε γιατὶ σήμερα το ἐνστικτο ἔχει σε µεγάλο βαθμό εγκαταλειφθεἰ στο 

ερμηνευτικὀ πλαίσιο της ανθρώπινης συμπεριφοράς. 
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8.4 ΘΕΩΡΙΕΣ ΟΡΜΗΣ ΚΑΙ ΕΝΙΣΧΥΣΗΣ 

Οι θεωρίες της ορμής, που ἠἡρθαν να υποκαταστήσουν τις θεωρίες των ενστίκτων, 

δέχονται ότι οι αποφάσεις που αφορούν την τωρινή συμπεριφορά βασίζονται σε µεγάλο 

βαθµό στις συνέπειες ἡ τις αμοιβές που εἶχε η παρελθούσα συμπεριφορά. Οἱ παρελθούσες 

εµπειρίες, όμως, ερμηνεύουν µόνο την κατεύθυνση της συμπεριφοράς, δεν ερμηνεύουν την 

προέλευση της ανάγκης για να επιδειχθεἰ µια συμπεριφορὰ. 

Ἔτσι, σύµφωνα µε τους θεωρητικούς της ορµής, µε Κύριο εκπρόσωπο τον Ημ! 

(1952), η ανάγκη εἶναι µια συμπεριφορά, δηλαδή απὀ συνδυασμούς Ερεθίσµατος-Απόκρισης, 

ὁπως εἶναι αυτός που περιγράφει ο νόμος του αποτελέσματος. Η παρόρµηση για δράση (το 

κἰνητρο), στη θεωρία της ορµής, εἶναι συνάρτηση της έντασης της ανάγκης και της ἔντασης 

της συνήθειας (της έντασης, δηλαδή της ευχάριστης παρελθούσας συμπεριφοράς). Η σχέση 

θεωρείται πολλαπλασιαστική -που σηµαίνει ότι αν µια απὀ τις δύο μεταβλητές ισούται µε το 

μηδέν, τότε δεν υπάρχει κἰνητρο. Αν όμως αυτὸ υπάρχει, η ἑντασή του καθορίζεται απὀ την 

ένταση τόσο της ανάγκης όσο και Της συνήθειας. 

Η θεωρία της ορµἠς δεν μπορούσε να ερμηνεύσει ικανοποιητικἁ τα ανθρώπινα 

κίνητρα. Εἶναι γνωστό ότι υπάρχουν καταστάσεις “ανάγκης” που δεν οδηγούν υποχρεωτικά 

σε καταστάσεις “ορμής”, όπως και υπάρχουν καταστάσεις ορμής που δεν προέρχονται απὀ 

καταστάσεις ανάγκης. Μια κατάσταση κινήτρων μπορεί να προκύψει απὀ κάποιο εξωτερικό 

ερέθισμα και ὀχι απὀ κάποια εσωτερική κατάσταση ἑλλειψης ισορροπίας. Το ερέθισμα αυτό 

καθεαυτὀ µπορεί να οδηγήσει σε συμπεριφορά κινήτρων. 

Από τη στιγµή που η ἐμφυτη κληρονομιά του ανθρώπου (ορμές, ἔνστικτα, κλπ) δεν 

επαρκούσε να ερμηνεύσει τη συμπεριφορά, αναπόφευκτο ἦταν η προσοχή των ερευνητὠν να 

στραφεί στην εκµαθηµένη συμπεριφορά. 

Η μάθηση µπορεἰ να οριστεί ως µια σχετικἁ µόνιµη Και σταθερἠ µεταβολή στο 

ρεπερτόριο συμπεριφορών που έχει το ἄτομο ἡ ο οργανισµός, γιατὶ φυσικά η µελέτη της 

μάθησης καλύπτει Και τη συμπεριφορά των ζώων. Η µεταβολή αυτή επέρχεται απὀ την 

ενίσχυση (επιβράβευση) κάποιας νέας συμπεριφοράς που εμφανίστηκε µέσα απὀ την άσκηση 

ἡ την εμπειρία ἡ ακόµα και τυχαία. Ενίσχυση ἡ επιβράβευση της συμπεριφοράς µπορεί να 

θεωρηθεί κάθε ευχάριστο για το ἆτομο ἡ τον οργανισμὸ επακὀλουθὀ της. Το γεγονός ὅτι η 

συμπεριφορά συνδέθηκε µε κάποιο ευχάριστο επακόλουθο οδηγεἰ, κάτω απὀ ορισμὲνες 

προὐποθέσεις βέβαια, σε επανάληψη της, όπως διατυπώθηκε για πρὠτη φορά µε το νόμο του 

αποτελἑσµατος του Τµοιπάϊκθ. Ο δημιουργούμενος συσχετισμός ανάμεσα στη συμπεριφορά 

Και στο ευχάριστο επακὀλουθὸ της δημιουργεί την εξάρτηση, την τάση δηλαδή για 

επανάληψη της συμπεριφοράς. Μπορούμε να διακρίνουµε Τρεις μορφές εξαρτημένης 

μάθησης ἡ εξάρτησης: 

α) τη κλασσική εξάρτηση του Ρενίον (1846-1936), 
β) τη συντελεστικἠ εξάρτηση του 9ΚίηΠΕΙ (1904-1990), 
γ) τη «κοινωνικἠ» μάθηση του Β8ΠάΙΙΓ8. 
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Β.5 ΓΝΩΣΤΙΚΕΣ ΘΕΩΡΙΕΣ 

Οι γνωστικὲς θεωρίες για τα κίνητρα της συμπεριφοράς, οἱ οποίες ως επἰ το πλείστον 

διατύπωσε ο Ι.6ινῖηπ, έχουν σε γενικὲς γραμμές, τα εξής χαρακτηριστικἁ που τις 

διαφοροποιούν απὀ τις θεωρίες της ορµἠς: 

Α) εἶναι ανιστορικές, µε την ἐννοια ὅτι δεν δίνουν πρωταρχική σπουδαιότητα σε 

παρελθοντικούς συσχετισμούς «ερεθίσµατος-απόκρισης» καὶ σε ἠδη διαμορφωμένες 

συνήθειες, αλλά στις τωρινές πληροφορίες που Παΐρνει το άτομο απὀ το περιβάλλον. 

Τα παρελθοντικἁ γεγονότα (εµπειρίες, συνήθειες), Παϊζουν ρόλο στο βαθμὸ που 

επηρεάζουν τις τωρινὲς Και μελλοντικές πεποιθήσεις Και Προσδοκίες, τον τρὀπο 

αντἰληϊµης του περιβάλλοντος. 

Β) Οι γνωστικές θεωρίες αποτελοὐν «ηδονισμό του μέλλοντου µε την ἐἔννοια ὁτι 

καθοριστικὀ ρόλο στη συμπεριφορά παίζουν οἱ πεποιθήσεις και οἱ προσδοκίες σχετικἁ 

µε τα μελλοντικἁ γεγονότα, οι αναμενόμενοι δηλαδή συσχετισμοί ερεθίσµατος- 

απὀκρισης, όπως συμβαίνει στις θεωρίες της ορμής. 

Γ) Η συμπεριφορά θεωρείται εµπρὀθετη και στοχοκεντρικἡ ἡ στοχοκατευθυνόµενη και ὀχι 

µηχανιστικἠ. Ενώ στις θεωρίες των ορμών το μέγεθος του στόχου θεωρείται πηγἡ 

γενικής αναστάτωσης για τον οργανισμό (το έμβρυο ἆτομο) -- ενεργεί δηλαδή µη 

επιλεκτικά πάνω του- στις γνωστικὲς θεωρίες τα αποτελέσµατα που ἑἐχουν ελκτικἠ αξία 

ενεργούν επιλεκτικἀ στην πρόκληση της συμπεριφοράς, την κατευθύνουν δηλαδή προς 

κάποιο συγκεκριµένο στὀχο. 

Πέρα απὀ αυτό, ενώ οι θεωρίες της ορµἠς αναφέρονται κυρίως σε φυσιολογικούς 

(σωματικούς) παράγοντες που απαιτούν Ικανοποίηση (µείωση της ορμής), οἱ γνωστικές 

θεωρὶες αναφέρονται Και σε µη φυσιολογικοὺς (µη σωματικούς) παράγοντες που μπορούν να 

Προσδώσουν θετικἠ ελκτικἡ δύναμη σε ἑνα αποτέλεσµα (π.χ. αυτοεκπλήρωση, 

αυτοσεβασμὸς, αναγνώριση). 
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Γ. ΤΑ ΚΙΝΗΤΡΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Από την ευρεία έννοια της υποκίνησης θα περιοριστούµε στο χώρο της εργασίας και 

θα κληθούμε να αναλύσουμε τα κίνητρα της εργασίας. Με τον όρο κίνητρα της εργασίας 

εννοούμε «Τίς συνθήκες που επηρεάζουν Τῃ διέγερση, Τη κατεύθυνση κα ΤΠ διατήρηση Των 

συμπεριφορών που σχετίζοντα! µε Τα εργασιακά περιβάλλοντα». (ΛΑ. Κάντας, 1993) 

Αν θεωρήσουμε τα κίνητρα της εργασίας στη στενή τους έννοια -Ττην καταβολή, 

δηλαδή προσπάθειας σε ἑνα συγκεκριµένο ἐργο- μπορούμε να διακρίνουμε τις εξής φάσεις: 

Το ἄτομο: 

1. επιλέγει να ξεκινήσει την προσπάθεια σε Κἀποιο συγκεκριµένο έργο, 

2. επιλἐγει να καταβάλει κάποια ποσότητα προσπάθειας, 

3, επιλέγει να επιμένει στην Καταβολἠ προσπάθειας για κἀποια μακρά χρονικἠ περίοδο 

(6ἈπιρῦεΙἱ 8 ΡήεῄαΓα, 1976). 

Επομένως τα στοιχεία που µας ενδιαφέρουν εἶναι: 

(α) τι εἶναι αυτό που ενεργοποιεί Τη συμπεριφορά, 

(β) τι εἶναι που κατευθύνει τη συμπεριφορά, 

(γ) µε ποιο τρόπο η συμπεριφορά διατηρείται. 

Η πορεία της διαδικασίας κινήτρων ἐχει την εξής θεωρητική µορφή (5ἴθ6ί5 δι Ροή6:, 1967) : 

1. Στο ἆτομο εµφανίζεται κάποια ανάγκη, επιθυμία ἡ προσδοκία που του δημιουργεί 

κατάσταση ἑλλειψης ισορροπίας, την οποία θα επιχειρήσει να εξαλείψει 

2. Η κατάσταση αυτἠ συνοδεύεται απὀ κάποιες προσδοκίες εκ μέρους του ατόµου ὁτι 

ορισμένες ενέργειες του θα βοηθήσουν στη µείωση Της ανισορροπίας αυτής. 

Πριν το άτομο, επομένως προχωρήσει σε κἁποια µορφή παρωθηµένης συμπεριφοράς, 

περνὰει απὀ µια φάση ενεργοποίησης που καταλήγει στην επιλογή κάποιου στὀχου, ο οποίος 

θα επιτευχθεἰ µέσω της συμπεριφοράς, 

Έτσι λοιπόν θα παραθέσουµε τις διάφορες θεωρίες για τα Κίνητρα της εργασίας που 

υπάρχουν στο χώρο της Οργανωτικής, εργασιακἠς Ψυχολογίας και του Μάνατζμεντ, 

σχολιἀζοντάς τες. 
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ᾱ. ΟΙ ΠΡΩΤΕΣ ΘΕΩΡΙΕΣ/{ΓΙΑ ΤΟ ΚΙΝΗΤΡΟ 

Η δεκαετία του 1950 ἦταν µια γόνιμη περίοδος για την ανάπτυξη των εννοιών του 

κινήτρου. Κατά τη διάρκεια αυτής της περιόδου διατυπώθηκαν Τρεις εἰδικἐς θεωρίες, Οἱ 

οποίες, αν Και τώρα επιδἐχονται σκληρἠ κριτική και αμφισβητείται η εγκυρότητάἁ τους, εἶναι 

ἴσως οἱ πιο γνωστὲς εξηγήσεις για το κίνητρο του εργαζόμενου. 

Αυτὲς εἶναι: η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκὠν καθώς και η θεωρία Χ και Υ. 

Έχουν απὀ τότε αναπτυχθεἰ Περισσότερο έγκυρες εξηγήσεις για το κἰνητρο, αλλά οἱ θεωρίες 

αυτὲς παραμένουν σηµαντικὲς για τουλάχιστον δύο λόγους: 

1. αντιπροσωπεὺουν τη θεμελίωση απὀ την οποία αναπτύχθηκαν σύγχρονες 

θεωρἰες 

2. οι ασκούμενοι διευθυντὲς τακτικἀ χρησιμοποιούν αυτὲς τις θεωρίες και τις 

ορολογίες τους για να εξηγήσουν το κίνητρο του εργαζόμενου. 
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Δ,.1 Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΙΕΡΑΡΧΗΣΗΣ ΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ 

Η πιο γνωστή θεωρία του κινήτρου εἶναι η ιεράρχηση τῶν αναγκών του Μᾶςίονν. 

Υπέθεσε ότι µέσα σε Κάθε ανθρὠπινο ὧν υπάρχει µια ιεράρχηση απὀ πέντε ανάγκες. Αυτὲς οἱ 

ανάγκες εἶναι: 

1. Φυσιολογικές:συμπεριλαμβάνει πείνα, δίψα, Φροντίδα, σεξ και άλλες σωματικὲς 

ανάγκες. 

Ασφάλειας : συμπεριλαμβάνει προστασία και άμυνα απὀ φυσική Και συναισθηματική 

ζημιά, απὀ το κίνδυνο, τη στέρηση και την απειλἠ. 

Κοινωνικές : συμπεριλαμβάνει στοργἡ, µια αἴσθηση του ανήκειν, αποδοχἠ και φιλία. 

Εκτίµησης : συμπεριλαμβάνει εσωτερικούς παράγοντες πως εἶναι ο αυτοσεβασμός, η 

αυτονομία και η επίτευξη και εξωτερικοὺς παράγοντες ὁπως εἶναι η κοινωνική θέση, η 

αναγνώριση και η προσοχή, 

Αυτό-πραγµάτωσης : συμπεριλαμβάνει ανάπτυξη, επίτευξη της δυνατότητας κάποιου 

και αυτοεκπλήρωση, αξιοποίηση του εσωτερικού δυναμικού, επίτευξη της ανώτερης 

δυνατής αυτοανάπτυξης, 

δημιουργικότητα και αυτοἐκφρασης. 

Ο ΜᾶςΙοΝ υποστήριξε ὁτι όταν κάποια ανάγκη απὀ αυτὲς ικανοποιείται, τότε επικρατεί η 

επόμενη ανάγκη στην ιεράρχηση, αφού η ουσιαστικἀ ικανοποιημένη ανάγκη δεν λειτουργεὶ 

Πλέον σαν κἰνητρο. Στις διατάξεις του παρακάτω σχήματος Το ἆτομο προχωρά στην 

ιεράρχηση. 

  

Αυτό-πραγµάτωσης 
τὸ 
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Εκτίµησης 
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ε--» Ασφάλειας 

  

ο Φυσιολογικὲς 
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Δ.2 ΘΕΩΡΙΑΧΚΑΙ ΦΨ(ΤΗΕΟΑΥΧΑΝΟ Υ) 

Ο Ρ. Μοαιθαοι πρὀτεινε για τα ανθρώπινα όντα δύο ευδιάκριτες ὀψεις: η αρνητικἠ 

βασίζεται στη θεωρία Χ και η θετική στη θεωρία Ψ. Υποστηρίζει λοιπὀν, ότι οι εργοδότες 

διαμορφώνουν την συμπεριφορά τους απέναντι στους εργαζόμενους ανάλογα µε κάποιον 

συνδυασμὀ υποθέσεων που έχουν προηγουμένως κάνει ὀσον αφορά τη φύση των ανθρώπων. 

Ἐτσι λοιπὸν, σύμφωνα µε την θεωρία Χ, οι εργαζόµενοι απὀ τη φύση τους 

δυσαρεστούνται µε την εργασία και προσπαθούν να την αποφύγουν. Σύµφωνα μ᾿ αυτὸ οἱ 

ἴδιοι θα πρέπει να ελέγχονται ἠ να απειλούνται µε τιμωρία για να επιτύχουν τους επιθυμητούς 

στόχους. Ακόμη, οι εργαζόµενοι θα αποφεύγουν τις ευθύνες και ἐτσι θα αναζητήσουν --όποτε 

εἶναι δυνατὀ- µια συμβατική κατεύθυνση (απὀ τους εργοδότες). Τέλος, οἱ περισσότεροι 

εργαζόµενοι τοποθετούν την ασφάλεια πάνω απὀ όλους τους παράγοντες που σχετίζονται µε 

την εργασία και επιδεικνύουν λίγη φιλοδοξία. 

Από την ἄλλη μεριά, η θεωρία Ψ υποστηρίζει ότι η δημιουργικότητα διακρίνεται 

ευρύτερα στον πληθυσμὸό και δεν εἶναι προνόμιο µόνο των διευθυντών γι αυτό και ο καθένας 

µπορεἰ να αναλαμβάνει την ευθύνη θέτοντας σε λειτουργία συγχρόνως τον αυτοκαθορισμὀ 

και την αυτοκριτική εφόσον σχετίζονται µε το αντικείµενο. 

Κάνοντας συνδυασμὀ των προτάσεων Μᾶςίονν και ΜααγθσοΓ η θεωρία Χ υποστηρίζει 

ότι οι χαμηλότερες στην ταξινόμηση ανάγκες εἶναι αυτὲς που κυριαρχούν στους ανθρώπους 

ενώ η θεωρία Ψ υποστηρίζει ότι αυτό το κάνουν οι υψηλότερες στην διαβάθµιση ανάγκες. 

Δυστυχώς, δεν υπάρχει στοιχείο που να αποδεικνύει ότι κάποια απὀ αυτές τις υποθέσεις εἶναι 

ἐγκυρη, αφού αυτὲς εφαρμόζονται! µὀνο σε συγκεκριμένες καταστάσεις. 

Στη συνέχεια θα αναφερθούμε στις πιο αντιπροσωπευτικὲς σύγχρονες Θεωρίες 

κινήτρων, που βρίσκουν ευρεία εφαρµογή και στους χώρους εργασίας. 
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Ε, ΣΥΓΧΡΟΝΕΣ ΘΕΩΡΙΕΣ ΤΩΝ ΝΗΤΡΩΝ 

Ε.1 ΘΕΩΡΙΑ ΤΩΝ ΤΡΙΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ (ΤηΓες -Νεθάς ΤΠεοΠ/) 

Ο ΜεοΙαΙΙαπά Και άλλοι, πρὀτειναν την ὑπαρξη τριών βασικών κινήτρων- αναγκών: 

1. Η Ανάγκη για Επίτευξη (ΠΑςΙ) (Της πθεά [οί Δοπίενειηεηϊ) 

2, Η Ανάγκη για Δύναμη (ηρονν) (Της ηθθά {οί ροννε) 

3. Η Ανάγκη για Διαπροσωπικές σχέσεις (ΠΑΠΓ) (Τή6 πθθαά {ο εΠΠίαἴἴοη) 

Αναλυτικότερα, η «Ανόγκη για Επίτευξη» (ΠΑΕΙ) αντιπροσωπεύεται απὀ την επιθυμία του 

ατόμου να πραγµατώνει τον εαυτὸ του, να ξεπεράσει τις προηγούμενες επιδόσεις του Και να 

καταξιωθεἰ. Σύµφωνα µε τα ευρήματα µιας ἐρεύνας του ΜοςΙεΙἰᾶπά τα άτοµα µε την "Ανάγκη 

για Επίτευξη” τεΐνουν να αναλαμβάνουν προσωπική ευθύνη για την επἰλυση προβλημάτων, 

δεν επαφύονται ποτὲ στην τύχη ἡ στις ενέργειες των ἄλλων (όπως κάνουν οἱ τζογαδόροι). 

Γενικά, τα άτομα αυτά αποφεύγουν καθήκοντα τα οποία θεωρούν εἶτε πολύ εὔκολα, εἶτε πολύ 

δύσκολα, εἶναι πιο αποδοτικἀ όταν εκτιμούν ὁτι ἐχουν 50-50 πιθανότητες να επιτύχουν. 

Η ""Ανόγκη για Δύναμη” (προϊν) συνίσταται στην ανάγκη του ατόμου να έχει επιρροή, 

να εἶναι σηµαντικὀ Και να ασκεί έλεγχο στους άλλους, γΙ᾽ αυτό Και τα ἅτομα µε ἕντονη την 

ανάγκη αυτἠ απολαμβάνουν να αναλαμβάνουν ευθύνες και προτιμούν τις ανταγωνιστικὲς και 

περίοπτες θέσεις, 

Η «Ανάγκη για Δισπροσωπικές Σχέσει» (ΠΑΠ) µπορεἰ να Παρομοιαστεἰ µε τους 

στὀχους που αναφἑρει ο Γ8ἱ8 ΟΔΙπεσίες --δηλαδἠ την επιθυμία του να εἶναι κανείς αρεστὀς, 

αποδεκτός απὀ τους ἀλλους. Άτομα µε ἔντονη την ανάγκη αυτή προτιμούν να εμπλέκονται 

σε συνεργασιακὲς παρά ανταγωνιστικές καταστάσεις και επιθυμούν σχἑσεις αμοιβαίας 

κατανόησης. 

Οι τρεις διαστάσεις της Θεωρίας αξιολογούνται µε ἑνα Προβολικὀ τεστ, στο οποίο τα 

άτομα καλούνται να αντιδράσουν σε µια σειρά απὀ εικόνες. 

Βασισμένοι σε ἑνα εκτεταμένο αριθμό ερευνών, μπορούν να γίνουν ορισμένες 

αξιόπιστες προβλέψεις στηριγµένες στη σχέση μεταξύ της ανάγκης για επιτυχία και της 

απόδοσης στη δουλειά: 

1. Τα ἆτομα µε ανεπτυγμένη ανάγκη για επιτυχία προτιμούν εργασίες ὀπου απαιτούνται η 

Προσωπική υπευθυνότητα και ανατροφοδότηση ({88θάΡΞο() και επιπλἑον παρουσιάζουν 

ἑνα µἑτριο βαθμό ρίσκου. 

2. Αν κἀποιο άτομο παρουσιάσει υψηλἠ ανάγκη για επιτυχία δεν σηµαϊΐνει απαραίτητα ὅτι θα 

γίνει και καλός διευθυντής. 

3. Ἡ ανάγκη για διαπροσωπικὲς σχέἑσεις και δύναμη εἶναι αρκετά συνδεδεμένες µε το να 

διευθύνει κανεἰς επιτυχώς. 
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Ε.2 ΘΕΩΡΙΑ ΣΤΟΧΟΘΕΤΗΣΗΣ (Φ0ΑΙ --5ΕΤΤΙΝάΕ ΤΗΕΟΝΥ) 

Υπάρχουν σημαντικά στοιχεία ώστε να υποστηριχθεἰ η θεωρία ότι προθέσεις ατόμων 

--εκφρασμένες σε στὀχους- µπορεί να αποτελέσουν µεγάλη πηγἠ κινητοποίησης για εργασία. 

Έτσι, µε ἑνα σηµαντικὀ βαθµό βεβαιότητας υποστηρίζεται ότι συγκεκριμένοι στόχοι οδηγούν 

στην αύξηση της απόδοσης και ότι οἱ δύσκολοι στόχοι όταν γίνονται αποδεκτοἰ καταλήγουν 

σε υψηλότερο βαθμό απὀδοσης απ᾿ ὁτι οι εὐκολοι στόχοι. Οι συγκεκριμένοι και δύσκολοι 

στόχοι οδηγούν το άτομο σε µεγαλύτερη προσπάθεια απ᾿ ότι οἱ στόχοι του τὐπου «βάλε τα 

δυνατά σου» καθώς η ἴδια η συγκεκριµενοποίηση του στόχου ρα σαν εσωτερική διέγερση. 

Παρά το γεγονός ὁτι οἱ ευκολότεροι στόχοι γίνονται περισσότερο αποδεκτοἰ, ο εργαζόμενος 

θα καταβάλει μεγαλύτερη προσπάθεια για ἑνα δύσκολο έργο εφόσον το αποδέχεται. 

Η έρευνα έχει αποδείξει ὁτι σε ορισμένες περιπτώσεις οἱ στόχοι που θἐτονται απὀ 

κοινού (µε τους εργαζόμενους) προκαλούν µεγαλύτερη προσπάθεια (για εκπλήρωση των 

στόχων) ενώ σε ἄλλες περιπτώσεις οι εργαζόµενοι προτιμούν τους επιβεβλημένους στόχους. 

Βρέθηκε επίσης ὁτι όταν οἱ εργαζόµενοι συμμετέχουν στην υιοθἐτηση στόχων, η αύξηση της 

αποδοχής του ἴδιου του στόχου συντελεί στην µεγαλύτερη αφοσίωση των ατόμων ὁσον 

αφορά την επἰτευξἠ του, Γενικά, μπορεί να υποστηριχθεί ότι οι συγκεκριμένοι και προκλητικοἰ 

στόχοι που υποβάλλονται απὀ κοινού δεν υπερέχουν τεκμηρίωμµένα, ενώ προτιµούνται σε 

περιπτώσεις ὁπου οι εργοδότες αναμένουν αντίσταση εξαιτίας της δυσκολίας τους. 

Αν και φαίνεται να υπάρχει µια διαφωνία μεταξύ των ευρημάτων ὁτι το κίνητρο για 

επιτυχία κινητοποιείται απὀ µέτριου βαθμού προκλητικούὺς στὀχους και της θεωρίας για την 

υιοθέτηση στόχων, ουσιαστικά δεν συμβαίνει κάτι τέτοιο γιατί: 

α) η θεωρία για την υποβολή στόχων αναφἑρεται στους ανθρώπους γενικἀ, ενώ τα 

συμπεράσματα της κινητοποίησης για επίτευξη βασίζονται µόνο σε ανθρώπους µε 

υψηλή ανάγκη για επίτευξη 

β) τα συμπεράσματα όσον αφορά την υιοθέτηση στόχων αρµόζουν σε εκείνους που 

δέχονται και δεσμεύονται µε τους στόχους. Οι δύσκολοι στόχοι θα οδηγήσουν σε 

υψηλότερη απόδοση µόνο όταν γίνονται αποδεκτοί. 
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Ε.3 ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΕΝΙΣΧΎΣΗΣ (ΚΕΙΝΕΟΑΔ6ΕΜΕΝΤ ΤΗΕΟΝΥ) 

Μια αντίστοιχη στη στοχοθετικἠ θεωρία εἶναι η θεωρία της ενίσχυσης. Στη θεωρία 

της ενίσχυσης έχουµε µια συμπεριφοριστικἡ προσέγγιση, που αναφἑρεται στο ότι η ενίσχυση 

δημιουργεί την συμπεριφορά. 

Οι θεωρητικοὶ της ενίσχυσης βλέπουν την συμπεριφορά -ως προκαλούµενη απὀ το 

περιβάλλον: εσωτερικἀ γνωστικἁ συμβάντα δεν τους απασχολούν. Αυτὸ που ελέγχει την 

συμπεριφορά εἶναι οἱ «ενισχυτές» --οποιεσδήποτε συνέπειες Οἱ οποίες, όταν ακολουθούν 

αµέσως µια αντίδραση, αυξάνουν την πιθανότητα να επαναληφθεί η συμπεριφορά. 

Η θεωρία της ενίσχυσης παραβλέπει την εσωτερική Κατάσταση του ατόμου και 

επικεντρώνεται µόνο στο τι συμβαίνει σε ἑνα ἁτομο όταν Κάνει Κάτι. Ωστόσο, παρέχει ἕνα 

ισχυρὀ µέσο ανάλυσης για το τι ελέγχει την συμπεριφορά και γι᾿ αυτό το λόγο τυπικά 

συμπεριλαμβάνεται σε συζητήσεις όσον αφορά τα κίνητρα. 

Αλλά, ο νόμος του αποτελέσματος και η Ιδέα της ενίσχυσης έχουν επίσης µια πλατιά 

ακολουθἰα-συνέχεια για την εξήγηση των κινήτρων. Υπάρχει επίσης ένας μεγάλος αριθµός 

επιµέρους ἐρευνας που καταδεικνύει πως οι άνθρωποι καταβάλουν υψηλότερα επίπεδα 

προσπάθειας σε δραστηριότητες που εἶναι ενισχυόµενες. 

Η ενίσχυση εἶναι αναμφίβολα µια σηµαντικἠ επιρροἡ στη συμπεριφορά στην εργασία. 

Αυτό που κάνουν οι άνθρωποι στις εργασίες τους Και το ποσό της προσπάθειας που αυτοί 

κατανέµουν στις διάφορες δραστηριότητες επηρεάζονται απὀ τις συνέπειες που ακολουθούν 

τις συμπεριφορές τους. Αλλά η ενίσχυση δεν εἶναι η µόνη εξήγηση για τις διαφορὲς στα 

κίνητρα των εργαζομένων. Οἱ στόχοι, για παράδειγµα, ἔχουν αντίκτυπο στα κίνητρα. 
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Ε.4 Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΙΣΟΤΗΤΑΣ (ΕΟύΙΤΥ ΤΗΕΟΝΥ) 

Βασική θέση της θεωρίας αυτής εἶναι Το γεγονός ὁτι οἱ εργαζόµενοι δε δουλεύουν σε 

απομονωμένο χώρο και ανεπηρέαστοι απὀ τους συναδέλφους τους, Ανεξάρτητα απὀὸ την 

ἄποψη που ἐχουν για τη θἐση τους και τις ανταμοιβές απὀ αυτή, κάνουν συγκρίσεις. Μεγάλη 

σημασία έχει το τι πιστεύει κἀποιος πως εἶναι δίκαιο Και οἱ τυχόν αδικίες σαφώς επηρεάζουν το 

βαθµό της προσπάθειας που οἱ εργαζόµενοι καταβάλλουν. Οι εργαζόµενοι τεῖνουν να 

συγκρίνουν αυτά που καταθέτουν στην εργασία (κόπος, ενέργεια κλπ), Τα ἐσοδα αυτά που 

αποκομίζουν απὀ αυτή (αμοιβή, αναγνώριση κλπ), τα ἔξοδα, καθώς και την αναλογία των 

αντίστοιχων στοιχείων των συναδέλφων τους. Όταν η δικἠ τους αναλογία εἶναι ἴση µε την 

αναλογία των αντίστοιχων στοιχείων των συναδέλφων τους και όταν η δικἡ τους αναλογία 

εἶναι ἴση µε την αναλογία των ἄλλων αισθάνονται ὁτι επικρατεί δικαιοσύνη. Στην αντίθετη 

περίπτωση επικρατεί αδικία. Έτσι, θεωρούν τους εαυτούς τους εἶτε υπερτιμώμενους εἶτε 

υποτιμώμενους. 

Ο αναφερόμενος µε τον οποίο επιλέγουν κάθε φορἀ να συγκρίνουν οἱ εργαζόµενοι 

εἶναι µια σηµαντικἡ μεταβλητή στη θεωρία της ισότητας, Υπάρχουν τρεις αναφερόμενες 

κατηγορίες: 

(α) "οι άλλοι” όπου ανήκουν, συνάδελφοι, Φίλοι, γείτονες, συνέταιροι κλη. 

(β) "το σύστηµα” που περιλαμβάνει τις οργανωτικὲς τακτικὲς και διαδικασίες µισθοδοσίας και 

διοίκησης και 

(Ψ) ο εαυτός” ὁπου γίνεται καθαρὰ ενδοατοµικἠ σύγκριση, αναφερόμενη δηλαδή την 

αναλογία εσόδων-εξόδων, όπως αυτά ισχύουν για Το ἴδιο το ἀτομο. 

Κάθε φορά που τα ἆτομα αντιλαμβάνονται Κάποια ανισορροπία δημιουργείται µια 

Ἀένταση” που προκαλεί “ενεργοποίηση” του εργαζόμενου για να επιτευχθεἰ κάποια ισότητα. Η 

θεωρία προβάλλει τέσσερις σχετικὲς προτάσεις: 

1. Πληρωμή σύμφωνη µε την ὡρα, υπὲρ-αμοιβώμενοι εργαζόµενοι θα παράγουν 

Περισσότερο απ΄ ὁτι ἁδικα πληρωμένοι εργαζόµενοι 

2. Πληρωμή σύμφωνη µε την ώρα, υπὀ-αμοιβώμενοι εργαζόµενοι θα παράγουν λιγότερα ἠ 

φτωχότερη ποιότητα παραγωγἠς 

3, Πληρωμή σύμφωνη µε την ποσότητα παραγωγής  υπὲρ-αμοιβώμενοι εργαζόµενοι θα 

παράγουν λιγότερα αλλά υψηλότερης Ποιότητας αντικείμενα, απ᾿ ὁτι αδίκως 

μισθοδοτούμενοι υπάλληλοι 

4. Πληρωμή σύμφωνη µε την ποσότητα παραγωγής υπὀ-αμοιβώμενοι εργαζόµενοι θα 

παράγουν χαμηλή ποιότητα σε σύγκριση µε δίκαια αμοιβώμενους εργαζόμενους 

Η έρευνα επιβεβαιώνει τη θεωρία αυτή. Οπωσδήποτε υπάρχουν κάποιες ασάφειες και 

ερωτηµατικἀ, ωστόσο εἶναι πολὺ σηµαντικἡ στο χώρο της. 
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Ε,5δ ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΠΡΟΣΔΟΚΙΑΣ (ΕΧΡΕΟΙΑΝΕΥ ΤΗΕΟΚΥ) 

Η θεωρία της προσδοκίας υποστηρίζει ὅτι η τάση του ατόμου να ὅρα µε ἑνα 

συγκεκριµένο τρὀπο εξαρτάται απὀ την προσδοκία του ότι η δράση θα οδηγἡσει σε ἑνα 

γνωστό αποτἐλεσµα για το ἀτομο Και απὀ το πὀσο επιθυμητὀ θεωρεί το ἄτομο το 

αποτἑλεσµα. Η θεωρία της προσδοκίας περιλαμβάνει 3 μεταβλητές: 

1. Ελκυστικότητα: το πὀὸσο επιθυμητό θεωρεί το άτομο το αποτέλεσµα της εργασίας του ἡ 

την ανταμοιβή του απ᾿ τον οργανισµὀ. 

2. Σχέση απὀδοσης - ανταµοιβής: κατἀ πόσο το άτομο πιστεύει ότι αν αποδώσει μ᾿ ἑνα 

συγκεκριµένο τρόπο θα επιτύχει το επιθυµητόὀ αποτέλεσµα. 

3. Σχέση προσπάθειας - απόδοσης: πὀσο πιθανό πιστεύει το άτομο ὁτι εἶναι να αποδώσει 

αποτελεσματικἁ αν καταβάλει προσπάθεια σ᾿ ἑνα ήδη γνωστό βαθμό. 

Το πόσο ισχυρὀ εἶναι το κίνητρο ενὸς ανθρώπου για προσπάθεια εξαρτάται απὀ το πόσο 

σοβαρά πιστεύει ὁτι µπορεί να επιτύχει το στὀχο για τον οποίο Προσπαθεἰ. Αν επιτύχει το 

στὀχο αυτὀ, θα ἐχει ανταμειφθεἰ επαρκώς Και αν ανταμειφθεί απὀ τον οργανισμὸ θα 

ικανοποιήσει η ανταμοιβή τους ατομικούς του στόχους; 

Ας σκεφτούμε μερικά ζητήματα που προκύπτουν απὀ αυτή την θεώρηση: 

1, Ποια εἶναι τα αποτελέσµατα που πιστεύει ο υπάλληλος ὁτι του προσφἑρει η εργασία; 

Τα αποτελέσµατα µπορεὶἰ να εἶναι θετικά (µισθὀς, ασφάλεια κλπ) ἡ αρνητικά 

(κούραση, ανία, φόβος απὀλυσης κλπ). Όμως δεν έχει σημασία ποια εἶναι τα 

πραγματικά αποτελέσµατα αλλά πως τα αντιλαμβάνονται οἱ υπάλληλοι ἄσχετα µε το 

αν οι αντιλήψεις τους εἶναι σωστές ἡ όχι. 

Πόσο επιθυμητά θεωρούν οι υπάλληλοι αυτά τα αποτελέσµατα; Αν ο υπάλληλος 

πιστεύει ότι ένα αποτέλεσµα εἶναι θετικὀ θα προτιμήσει να το επιτύχει. Άλλοι 

υπάλληλοι µπορεί να το θεωρήσουν ὡς αρνητικὀ και γι᾽ αυτό θα προτιµήσουν να µην 

το επιτύχουν. Επίσης ἄλλα αποτελέσµατα µπορεἰ να εἶναι ουδέτερα για τους 

εργαζόμενους. 

Ποια πρέπει να εἶναι η συμπεριφορά των υπαλλήλων προκειµένου να επιτύχουν 

αυτά τα αποτελέσµατα; Τα αποτελέσµατα δεν επιδρούν στη συμπεριφορά του 

υπαλλήλου εκτὸς αν ο υπάλληλος γνωρίζει τι ακριβώς πρέπει να Κάνει για να 

επιτύχει, 

Πως αντιμετωπίζει ο υπάλληλος τις ευκαιρἰες που του παρουσιάζονται για να εκτελέσει 

τα καθἠκοντἁ του; Λαμβάνοντας υπόψη τις αρμοδιότητες και τις Ικανότητὲς του, 

πόσο πιθανἠ πιστεύει ὁτι εἶναι η επίτευξη ενός επιθυμητού αποτελέσματος; 
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Η θεωρία της προσδοκίας δίνει ἐµφαση στις ανταµοιβές. Σαν συμπέρασμα πρέπει να 

πιστέψουμε ότι οι ανταμοιβές που προσφἑρει ο οργανισμός στους υπαλλήλους του εἶναι 

σύμφωνα µε τις επιθυµἰες τους, Επίσης, δίνει έμφαση στις προσδοκώµενες συμπεριφορἑς. 

Τελικὼς, η θεωρία ενδιαφἑρεται για την απὀδοση, ανταμοιβή Και για τα επιθυμητά 

αποτελέσµατα που θα καθορίσουν το βαθμό προσπάθειας του και ὀχι τα ἴδια τα αντικειμενικά 

αποτελέσµατα. 
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Σ7. ΓΕΝΙΚΑ ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Από όσα προηγήθηκαν προκύπτει ότι η υποκίνηση των εργαζομένων αποτελεί ἑνα 

σημαντικό ζήτημα για την επιχείρηση Και τα διοικητικἀ στελέχη. Τα θεωρητικἁ μοντέλα που 

αναπτύχθηκαν παρουσιάζουν σχεδὀν όλες τις πτυχές του προβλήματος. Η θεωρητική 

ακρίβεια και η πρακτικἠ Χρησιμότητα όμως του καθένα εξαρτάται απὀ τις Ιδιαίτερες 

καταστάσεις (συνθήκες, άτομα, Προβλήματα, δοµές κλπ) µέσα στις οποίες πρόκειται να 

δοκιµασθεἰ. 

Σε γενικὀ επἰπεδο ὁμως, πρέπει να τονιστεί εδώ ὁτι οι παραπάνω θεωρίες µε όση 

ακρίβεια Και αν επιχειρήθηκε να εφαρμοσθούν και εφαρμόζονται δεν έλυσαν παρἀ µόνο σε 

κάποιο βαθµό το θεµελιακὀ τούτο ζήτημα για την επιχείρηση. Ιδιαίτερα, στην περίπτωση της 

χειρονακτικής εργασίας (εργάτες παραγωγής κλπ), οι θεωρίες της υποκίνησης δεν μπόρεσαν 

Και ἴσως να μπορέσουν να δώσουν συνολικὲς λύσεις. Και τούτο, διότι η διάθεση, η θέληση 

των εργαζομένων για μεγαλύτερη απόδοση εἶναι ἑνα Κεντρικό πρὀβλημα που συνδέεται µε το 

μοντέλο παραγωγἠς Και γενικότερα το μοντέλο Πολιτισμού του πλανήτη µας. Είναι 

συνάρτηση της διαίρεσης της εργασίας και της µορφής των παραγωγικών σχέσεων. Κατά 

συνέπεια, αν πρὠτα δεν λυθούν τα αἶτια που γεννούν το πρόβλημα της υποκίνησης δεν 

πρόκειται να λυθεἰ Και το τελευταίο. Στο παρὀν μοντέλο παραγωγής, αρκετοἰ εργαζόµενοι 

(βιομηχανικοἱ εργάτες, απασχολούμενοι σε «δουλειές του ποδαριού» κλπ) δεν εἶναι δυνατόν 

να ταυτισθούν µε τη δουλειά τους και να έχουν τη μέγιστη διάθεση για απὀδοση. Συνήθως 

αισθάνονται την εργασία ως αναγκαίο κακό για να ζήσουν. Αυτό βέβαια σε καμιά περίπτωση 

δεν σηµαίνει ότι δεν υπἀρχουν περιθώρια σημαντικών βελτιώσεων µε την εφαρµογή των 

θεωριών της υποκίνησης. Αυτά υπάρχουν και δεν θα πρέπει να αγνοούνται απὀ τα διοικητικἁ 

στελέχη. Όμως θα πρέπει να γίνει κατανοητό ὅτι ριζικὲς λύσεις δεν υπάρχουν ακόµη στο 

παρόν μοντέλο πολιτισμού. Και βέβαια αν αυτές υπήρχαν δε θα υπήρχε Και Το πρόβλημα της 

υποκίνησης. 

Τέλος σαν Φιλοσοφική προέκταση και ανάλυση της υποκίνησης πρέπει να δοθεἰ 

απάντηση στο θεµελιακὀ ερώτημα : 

9 {ΓΠατί υπάρχει η ανάγκη για την επιχείρηση να παρακινεί συνεχώς τους εργαζόμενους 

να αποδίδουν περισσότερο; 

ο (/Πατ/απὀ μόνοι τους δεν έχουν τη διόθεση για περισσότερη απόδοση; 

Σε τούτο το ερὠτημα απάντηση προσπαθεί να δώσει η μαρξιστική σχολἠἡ βασιζόμενη στον 

ετεροπροσδιορισµὀ της εργασίας του ανθρώπου, στις σχέσεις παραγωγἠς και διανοµἠς και 

στην πόλη των τάξεων. 

Σαν αιτία της µη διάθεσης των εργαζομένων να αποδώσουν θεωρεί το γεγονός ὁτι οἱ 

ἴδιοι δεν καθορίζουν το τι, το πὼς και το πὀτε θα πρέπει να παράγουν. Επίσης οἱ εργαζόµενοι 

δεν έχουν διάθεση να αποδώσουν διότι γνωρίζουν ὁτι ἑνα µέρος της αξίας που δημιουργούν 
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καρπώνεται απὀ τοὺς ιδιοκτήτες των µέσων παραγωγής ἡ αυτών που ἔχουν το δικαίωμα της 

λήψης των αποφάσεων. 

Σύμφωνα µε τούτη τη Σχολἠ λοιπὀν το πρόβλημα της υποκίνησης των εργαζομένων 

εἶναι συνυφασμένο µε το ἴδιο το κοινωνικοοικονοµικὀ σύστημα, Το μοντέλο παραγωγἠς και 

κατανάλωσης. Συνεπώς υποστηρίζει ὁτι δεν µπορεί να υπάρξει τελική λύση στο ζήτημα της 

υποκίνησης χωρίς τη ριζικἠ µακρο-κοινωνική, οικονομική, Και Πολιτισμική αλλαγἡ του 

υφιστάμενου μοντέλου. 

Ἑνα ἆλλο συμπέρασμα που προκύπτει απὀ τα όσα προηγήθηκαν για την υποκίνηση 

του εργαζόμενου εἶναι ο σπουδαίος ρόλος που παίζει σε αυτή ο άμεσος προϊστάμενος των 

εργαζομένων. Ασφαλώς οι αποφάσεις Της ανώτατης διοίκησης διαμορφώνουν αρκετούς 

παράγοντες που προσδιορίζουν την υποκίνηση. Όμως ο άμεσος προϊστάμενος επίσης 

επηρεάζει αρκετοὺς απὀ αυτοὺς. Εἶναι αυτός που θέτει στόχους, αξιολογεί, ενθαρρύνει, 

επιβραβεύει, αναγνωρίζει, αναπτύσσει τα ἆτοµα, διαμορφώνει το Κλίμα της ομάδας και ασκεὶ 

πάνω τους την εξουσία. Συνεπώς η ηγετικἡ λειτουργία του άμεσου προϊσταμένου, αποτελεἰ 

ἴσως τον πιο κρίσιμο παράγοντα υποκἰνησης. (Δ. Μπουραντάς, 1992) 
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ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

  
  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 
26  



Α. ΕΙΣΑ/Ω/ΓΗ 

Στο χώρο της ψυχολογίας η επαγγελµατικἡ ικανοποίηση µπορεί να εξεταστεί εἶτε ὡς 

ανεξάρτητη, εἶτε ως εξαρτημένη μεταβλητή, Στην πρὠτη περίπτωση θεωρούμε ὁτι αποτελεί 

το αἶτιο για την παρουσία κάποιας άλλης μεταβλητής, ενώ στη δεύτερη περίπτωση εἶναι το 

αποτἐλεσµα παραγόντων που την επηρεάζουν. 

Ως ανεξάρτητη μεταβλητή η επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται µε τις απουσίες 

απὀὸ τη δουλειἁ Και την αποχώρηση του προσωπικού. Έχει βρεθεἰ σε έρευνες ότι όσο 

µεγαλύτερη ικανοποίηση αντλεί απὀ την εργασία του το άτομο, τόσο λιγότερο απουσιάζει απὀ 

αυτἠ. Ωστόσο η σχέση των δύο αυτών μεταβλητών εἶναι αρκετά Χαμηλή (απὸ ν--θ.14 ἑως 

ν--0.40). Επιπλἐον σχετικἁ µε τις απουσίες δεν μπορούμε να γνωρίζουμε εἄν αυτὲς εἶναι 

δικαιολογηµένες (π.χ. ασθένεια) ἡ αυθαίρετες, γιατὶ ακόµη κι αν παρουσιάζονται ως 

δικαιολογηµένες, δεν ξέρουμε εὰν αυτὸ ανταποκρίνεται στην πραγματικότητα ἡ όχι. Οἱ 

Ιαἴηᾶηι Και ΕΓΔΥΠΕΘ (1990) προτείνουν τη μέτρηση των παρουσιών στην εργασία ὡς πιο 

αξιόπιστη μέθοδο. Σχέση επίσης έχει βρεθεἰ ανάμεσα στην ικανοποίηση Και την αποχώρηση 

του προσωπικού, η οποία όμως κινείται και πάλι σε χαμηλά επίπεδα (ν «0.40 η µεγαλύτερη 

τιµή που έχει βρεθεί). Βέβαια και στη συγκεκριµένη Περίπτωση δεν εἶναι εὔκολο να 

καθοριστούν οι λόγοι αποχώρησης που µπορεί να οφείλονται σε οικογενειακούς λόγους, σε 

δυσαρέσκεια απὀ την εργασία ἡ στη γενικότερη Κατάσταση που επικρατεἰ στην αγορά 

εργασίας που µπορεί να ευνοεί την αποχώρηση των εργαζομένων. Οι ΡοΠεί και 5ίθεις 

(1973) θεωρούν ὁτι τα αἶτια της αποχώρησης πρέπει να αναζητηθούν στη µη εκπλήρωση των 

προσδοκιών του ατόμου απὀ τη δουλειά του. 

Η διερεύνηση της επαγγελματικής ικανοποίησης ὡς εξαρτημένη μεταβλητή 

παρουσιάζει δυσκολία, καθώς δεν έχει δοθεί ἑνας γενικά αποδεκτός ορισμός και δεν υπάρχει 

µια ευρέως αποδεκτἠ μέθοδος µἐτρησής της. ΟΙ περισσότεροι εργαζόµενοι στην ερώτηση εἄν 

εἶναι ικανοποιημένοι απὀ την εργασία τους, απαντούν θετικἀ, απάντηση η οποία ὅμως δεν 

ανταποκρίνεται πάντα στην πραγματικότητα, αφού κάποιοι απὀ αυτούς στην ερὠτηση εἂν θα 

ξαναδιάλεγαν την ἴδια εργασία δίνουν αρνητική απάντηση ( Β8ε δι Οπιπα, 1997. ΚΙ, 1972). 

Σύμφωνα µε έρευνες των [οεΚθ (1976) και ΓοεΚθ ἃι | αἴηᾶπῃ (1990) έχει παρατηρηθείἰ 

ότι η παραγωγικότητα στην εργασία µπορεί να οδηγήσει σε ικανοποἱηση, η οποία δημιουργεί 

µε τη σειρά της ἑνα αἰσθημα αφοσίωσης του ατόμου στον οργανισμό. Επιπλὲον εάν η 

οργανωτικἡ κουλτούρα ταιριάζει µε την προσωπικότητα του εργαζοµένου, τότε αναμένεται το 

άτομο να εἶναι ικανοποιηµένο απὀ την εργασία του (ΟΈεί!γ ΤΠ, 6Παϊπιαη, (ΦἰάνΝεΙΙ, 1991). 

Δηλαδή, η προσωπικότητα σε συνδυασμὀ µε την κουλτούρα αποτελούν προγνωστικὀ ὀργανο 

για την επαγγελµατικἠ Ικανοποίηση. 

Η 5ΘΚΑΓΔΠΙ (1981) για παράδειγµα μελετώντας Την ικανοποίηση των υπαλλήλων σε 

τράπεζες των Η.Π.Α. και της Ἰνδίας βρήκε ότι η ποικιλία στην εργασία Και το άγχος 
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αποτελούν δύο καθοριστικούς παράγοντες για την επαγγελµατικἠ Ικανοποίηση. Συγκεκριµένα 

όσο περισσότερο χρησιμοποιούν οι υπάλληλοι τις ικανότητες Και τα προσόντα τους, τόσο πιο 

ικανοποιημένοι εἶναι, ενώ αντίθετα ὁσο περισσότερο άγχος τους δημιουργεί η δουλειά τους, 

τόσο Πιο λίγο ικανοποιημένοι φαΐνονται να εἶναι. Επιπλέον, για τους τραπεζοὐπαλλήλους των 

Η.Π.Α. οι υψηλές αποδοχές οδηγούν σε µεγαλύτερη επαγγελματική ικανοποἰηση, μεταβλητή η 

οποία δεν Παίζει τόσο σηµαντικὀ ρόλο για τους Ινδούς. Αντίθετα γι΄ αυτούς όσο καλύτερα 

επιτυγχάνεται η επικοϊνωνία, στον εργασιακὀ Χώρο τόσο µεγαλύτερη ικανοποίηση 

αισθάνονται. 

Τέλος, συνάφεια έχει βρεθεὶἰ μεταξύ της επαγγελματικής ικανοποίησης και των 

βασικὠν Χαρακτηριστικὠν της εργασίας ὁπως αυτά προτεΐνονται στο µμοντέλο 

χαρακτηριστικών της εργασίας (Ίοῦ «Ππαιβοζεηϊσίῖος πιοᾶε!) των Ηαεκπιαη -- Γοἰάπαπι (1975, 

1976, 1980). Το µοντὲλο αποτελείται απὀ τρεις διαστάσεις που εἶναι τα βασικά 

χαρακτηριστικἀ, Οἱ ψυχολογικές καταστάσεις και Τα αποτελέσµατα. Τα χαρακτηριστικἁ 

αναφέἑρονται σε κάποιες Ιδιότητες του έργου που οδηγούν σε Ψυχολογική απὀκριση του 

ατόμου, η οποία µε τη σειρἁ της θα καταλήξει σε ἑνα συγκεκριµένο εργασιακὀ αποτέλεσµα 

δηλαδή σε κάποια συγκεκριμένη συμπεριφορά. Τα βασικἀ χαρακτηριστικἁ της εργασίας που 

σχετίζονται και µε την ικανοποίηση εἶναι: 

1. Η ποικιλία δεξιοτήτων (5ΚΙΙ ναήεῦγ) που αφορά στις διαφορετικές δεξιότητες για την 

επίτευξη ενὸς έργου. 

2, ἩΗ ταυτότητα του έργου (185 ΙάεπΙτγ) που ορίζεται ως ο βαθμός στον οποίο η εργασία 

απαιτεί την ολοκλήρωση ενός ξεχωριστού έργου. 

3, ἩΗ σπουδαιότητα του έργου (:85Κ σἰφπίεβηςς) που αναφέρεται στο πὸσο σηµαντικἡ εἶναι 

η εργασία για τη ζωή και τη δουλειἁ των ἄλλων εργαζομένων. 

4. Ἡ αυτονομία (ἰπἀθρεηάεποθ) που αφορᾶ στο βαθμὸ που το ἆτομο μπορεί να 

προγραμματίζει, να ελέγχει και να διεκπεραιώνει µόνο του την εργασία και τέλος, 

5. Η επανατροφοδὀτηση ἠ ανάδραση ({8εάρᾶεκ) που ορίζεται ως ο βαθμός στον οποίο ο 

εργαζόμενος µπορεί να ελἐγξει ἆμεσα τα αποτελέσµατα της εργασίας του, 

Απ’ ὁτι έχει φανεὶ μέχρι τώρα η επαγγελματική Ικανοποίηση εἶναι µια ἔννοια που 

χρειάζεται εκτενέστερη διερεύνηση τόσο ως προς το περιεχόμενόὀ της, όσο Και ως προς τη 

σχέση της µε άλλες διαστάσεις καθώς και ως προς τις Κλίµακες µἐτρησής της. 

Υπάρχουν επίσης και κάποιες κλίµακες µἐτρησης της επαγγελματικής ικανοποίησης. Οἱ 

δύο πιο γνωστὲς εἶναι το Ερωτηματολόγιο Περιγραφής της Εργασίας [1οῦ Βεςεήρίϊνε 

ΙπάΕχ (101) - ΦηπίΗ, ΚΘπααΙί δι Κωίη, 1969] και το Ερωτηματολόγιο Ικανοποίησης της 

Μινεσότα. [Μίπηεςοϊα Φα[ἰς[αοίίοη Ωιεςιοηηβίγθ (Μ50) -- ΝΜείςς, Ὀανίς, Εποἰαιά δι | ο[α εί, 

1967]. Το 1ΠΙ περιλαμβάνει υπο-κλίµακες που μετρούν τις στάσεις των εργαζομένων 

απέναντι στις αμοιβές, στις πιθανότητες προαγωγής, στο περιεχόμενο της εργασίας, στους 
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προϊσταμένους και στους συναδἐλφους τους. Το Μ5Ω αποτελείται απὀ 100 ερωτήσεις δηλαδή 

5 ερωτήσεις για κάθε µια απὀ τις 20 διαστάσεις που μετράει και που εἶναι οἱ εξἠς : Αξιοποΐηση 

ικανοτήτων, Επἰτευξη, Δραστηριότητα, Προαγωγές, Εξουσία, Πολιτική της εταιρείας, Αμοιβή, 

Συνεργάτες, Δημιουργήματα, Ανεξαρτησία, Ηθικές αξίες, Αναγνώριση, Υπευθυνότητα, 

Ασφάλεια, Κοινωνική υπηρεσία, Κοινωνικό γόητρο, Εποπτεία-ανθρώπινες σχέσεις, Εποπτεία 

τεχνική, Ποικιλία, Συνθήκες εργασίας. Επίσης υπάρχει Το Ερωτηματολόγιο Γνώμης του 

Εργαζόµενου (ΊΜογκεΓ Ορίπίοη 9µνθ - (0[ο5, 1973) και Το Ερωτηματολόγιο 

Επαγγελματικής Ἱκανοποίησης (1οῦ Φαϊϊς[αοίίοη Ομεςίοπηαίτε - ἸΝίαΠ, (οοκθ δι 1/8, 

1979). 

Όπως εἶδαμε και παραπάνω η επαγγελµατικἡ ικανοποίηση που αντλεί το άτομο μπορεί 

να παρατηρηθεἰ στην περίπτωση που τα χαρακτηριστικἀ της προσωπικὀτητάς του ταιριάζουν 

µε τα χαρακτηριστικἁ του οργανισμού στον οποίο εργάζεται, ἄποψη η οποία ἐχει επιβεβαιωθεί 

και ερευνητικἁ απὀ τον ΟἘθῖ!γ ΠΠ και τους συνεργάτες του (1991). Έρευνα έχει διεξαχθεί 

Και στην Ελλάδα απὀ τους ΒοιΓαηίας, Αηαποςίείἰ5, Μεπῖες, Κείαίας (1950) σχετικἁ µε την 

οργανωτικἠ κουλτούρα τόσο των δηµόσιων ὁσο Και των ιδιωτικών οργανισμών, σε σχέση µε 

τα δημογραφικά χαρακτηριστικἁ των ατόμων, όπου έχει βρεθεί ότι στο δημόσιο τοµέα : 

9 ο βαθμός συμφωνίας ανάμεσα στην Κουλτούρα της επιχείρησης και Τις 

υποκουλτούρες των ομάδων που δημιουργούνται παρατηρείται σε μεγαλύτερο βαθµό 

απ’ ὅτι στον Ιδιωτικό. 

9 επικρατεί η κουλτούρα της Ισχύος (ροννεί ουέιΓ6) 

ο. ὁσο αυξάνεται η ηλικία του ατόμου τόσο μεγαλώνει ο βαθμός συμφωνίας ο οποίος 

επίσης βρέθηκε ὁτι δεν επηρεάζεται απὀ τη θέση του ατόμου στην ιεραρχία. 

9 η ικανοποίηση των εργαζομένων εἶναι χαμηλή. 

9 Ἡ μόρφωση των εργαζομένων δε σχετίζεται µε τη συμφωνία ανάμεσα στην 

κουλτούρα του οργανισμού και των υποκουλτούρων των ομάδων. 
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Β. ΘΕΩΡΗΤΙΚΑ ΜΟΝΤΕΛΑ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ 

Οι θεωρίες που θα µας απασχολήσουν συνοπτικά εἶναι, η θεωρία του ΝΓοοπι Και των 

ΙΑΠάγ και ΝΝ8ηΓ. Επίσης θα γίνει µια εκτενέστερη παρουσίαση των θεωριών του Γοςκε, του 

Ηοειζθεία και τῶν Ρογ(αί δι | Δννίθί. 

Μελετώντας τη βιβλιογραφία συμπεραίνουμε ὁτι απὀ θεωρητική ἀάποψη, η 

επαγγελματική ικανοποίηση ἐχει συνδεθεἰ µε τα Κίνητρα της εργασίας, τις στάσεις και τις 

αξίες, 

Για παράδειγµα ο Ντοοπι πιστεύει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση εἶναι συνάρτηση 

της ελκυστικότητας της εργασίας για το άτομο. Σύμφωνα, λοιπὀν, µε το θεωρητικὀ του 

μοντέλο η ελαστικότητα της εργασίας και κατὰ συνέπεια η Ικανοποίηση που Παίρνει το άτομο 

απὀ αυτή, εἶναι συνάρτηση όσων το ἀτομο πιστεύει ότι αποκομίζει απὀ την εργασία του, και 

του βαθμού που τα αποτελέσµατα αυτά εἶναι όντως επιθυμητά (ἡ ανεπιθύμητα), για Το 

ἁτομο. 

Ο Ι8ΠάγΥ το 1989 υποστήριξε ὁτι οι ρυθµιστικοὶ μηχανισμοί του νευρικού 

συστήµατος επεμβαϊνουν Και φέρνουν την ικανοποίηση σε ορισμένα ανεκτά επίπεδα, όπως 

ακριβώς συμβαίνει µε τη λύπη και τη χαρά. 

Ενώ ο ΙΝΤΓ δυο χρόνια πριν εἶχε κάνει µια αναλογία ανάμεσα στις βιταμίνες και Την 

επαγγελματική ικανοποίηση: σταθερή δόση βιταμινών εἶναι απαραίτητη, αλλά υπέρβαση ἡ 

έλλειψη τους δημιουργεἰ προβλήματα. Κάτι ανάλογο συμβαϊΐνει και µε τους παράγοντες που 

καθορίζουν την επαγγελµατικἠ ικανοποίηση. 
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8.1 ΤΟ ΜΟΝΤΕΛΟ ΤΟΥ (ΟΟΕ 

Ο Ιοςκθ το 1984 συμφώνησε µε τη προσέγγιση του ΜΙοοπι αλλά προχωρά ἑνα βήμα 

παραπάνω Και ανάγει το όλο θἐµα στο ανώτερο επίπεδο των αξιών απὀ το οποίο και πηγάζουν 

οι στάσεις του ατόμου. Υποστηρίζει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση εἶναι µια θετικἠ 

συναισθηµατικἡ απὀκριση προς το συγκεκριµένο έργο, που πηγάζει απὀ την εκτίµηση ὁτι 

αυτὸ παρέχει πλήρωση ἡ επιτρέπει τη πλήρωση των εργασιακών αξιών ατόμου. Σχετικά µε 

την επαγγελµατικἡ δυσαρέσκεια υποστηρίζει ότι πηγάζει απὀ τη µαταΐωση των εργασιακών 

αξιών του ατόμου. 

Έτσι, το 1975 χωρίς να προτείνει κἀποια συγκεκριμένη µἐθοδο μέτρησης της 

ικανοποἰησης θεωρεί ὁτι υπάρχουν κάποιοι σημαντικοί παράγοντες που συντελούν στη 

διαµὀρφωσή της και που εἶναι οι εξἠς (Κάντας, 1997): 

ο Να υπάρχει σαφήνεια ως προς το τι αναμένεται απὀ τον εργαζόμενο να κάνει (9οςΙ 

5θιτίπς) 

9 Να παρέχεται αυτονομία Και υπευθυνότητα στον εργαζόμενο καθώς και η σιγουριά ὁτι 

δε θα χάσει τη δουλειά του 

9 Η εργασία να αποτελεὶ «πρόκληση» για τον εργαζόμενο και να µην εἶναι κουραστική 

και ανιαρή. 

9 Η καλή απὀδοση να αμείβεται και να υπάρχει σαφἠς σχέση ανάμεσα σε απὀδοση και 

αμοιβή. Ως αμοιβή πρέπει να θεωρείται κάθε εἴδους παροχἡ προς τον εργαζὀµενο. 

ο Να δίνεται στον εργαζόμενο θετικἠ ενίσχυση για το επιτυχές έργο - δηλαδή, λεκτική 

αναγνώριση, ἐπαινος και άλλες επιπρόσθετες µη χρηματικές αμοιβές. 

9 ΊΝα υπάρχουν καλὲς συνθήκες εργασίας ὡς προς το περιβάλλον και Τη διαμόρφωση 

του χώρου. 

9 Να υπάρχει σωστή εποπτεία που να χαρακτηρίζεται απὀ ενδιαφἐρον για τους 

εργαζόμενους και βοήθεια προς αυτοὺς κατά την επιτέλεση του έργου τους. 

9 Να υπάρχουν θετικἐς διαπροσωπικὲς σχἑσεις στο χώρο εργασίας μεταξύ συνάδελφων 

και μεταξύ εποπτὠν και εργαζόμενων. 

9 Να υπάρχει αποτελεσματική πολιτικἠ απὀ την πλευρά της επιχείρησης που να 

επιδιώκει την υποβοήθηση των εργαζόμενων στο ἐργο τους. 

ο ΊΝα υπάρχει διασφάλιση της εργασίας και να καλλιεργείται στους εργαζόµενους το 

αἰσθημα ὁτι δεν κινδυνεύουν να χάσουν τη δουλειά τους, 

9 Να καλλιεργείται το αἴσθημα ότι οι χρηματικές αμοιβές μοιράζονται δίκαια. 

9 Να υπάρχει δυνατότητα συµµετοχής τω εργαζόμενων στη λήψη αποφάσεων, 

Ιδιαίτερα σε τομεὶς που οι ἰδιοι γνωρίζουν καλά. 
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Β.2 ΤΟ ΜΟΝΤΕΛΟ ΤΟΥ ΗΕΑΖΒΕΝΕ 

Ο ΗθιΖµθΓς ξεχώρισε δύο κατηγορίες παραγόντων που σχετίζονται µε την 

επαγγελματική Ικανοποίηση. Στην πρὠτη κατηγορία εντάσσονταν κατά βάση πέντε επιµέρους 

παράγοντες, που εμφανὼς συντελούσαν στη δηµιουργία θετικών αισθημάτων ικανοποίησης, 

Οι παράγοντες αυτοί ἦταν η επίτευξη, η αναγνώριση του έργου, η φύση της εργασίας, η 

υπευθυνότητα Και η δυνατότητα προαγωγής (ανόδου). Οι πέντε αυτοί παράγοντες 

εμφανίζονταν µε µεγαλύτερη συχνότητα στις αφηγήσεις που σχετίζονταν µε αισθήματα 

ικανοποίησης Και µε μικρότερη συχνότητα σε αφηγήσεις που σχετίζονταν µε αισθήματα 

δυσαρέσκειας. Οἱ παραπάνω παράγοντες ονομάστηκαν κίνητρα, επειδή "είναι αποτελεσματικοἱ 

ως προς το να ὠθούν το ἄτομο σε καλύτερη επίδοση και µεγαλύτερη προσπάθεια”. 

Το δεύτερο σύνολο των παραγόντων σχετιζόταν µε τη δυσαρέσκεια απὀ την εργασία, 

επειδή γινόταν αναφορά στους παράγοντες αυτοὺς πιο συχνά στις αφηγήσεις που συνδέονταν 

µε αρνητικά αισθήματα ικανοποίησης. Οι παράγοντες αυτοί ἦταν: η πολιτικἠ της επιχείρησης 

και ο τρόπος διοίκησης της, η εποπτεία, η χρηματική αμοιβή, οἱ διαπροσωπικὲς σχέσεις και οἱ 

συνθήκες. 

Τους παράγοντες αυτούς ο Ηθ/ζῦθ/ᾳ ονόμασε παράγοντες υγιεινής γιατί «στην ουσία 

περιγράφουν το περιβάλλον και συντελούν, κατά Κύριο λόγο, στην πρόληψη της 

δυσαρέσκειας απὀ την εργασία, ενώ ἐχουν πολύ µικρή επίδραση στη δηµιουργία θετικών 

αισθημάτων». Ἄλλοι ονόμασαν τους παράγοντες υγιεινής παράγοντες συντήρησης, γιατὶ η 

ικανοποίηση τους συντελεί στη διατήρηση Κλίματος ηρεμίας στην επιχείρηση. 

Οι παράγοντες που συνδέονται µε θετικὲς στάσεις προς την εργασία και συντελούν 

στη δημιουργία Ικανοποίησης και κινήτρων, αναφέρονται στο περιεχόµενο της εργασίας --εἶναι 

δηλαδή εσωγενείς παράγοντες- ενώ οἱ παράγοντες που συνδέονται µε τα αρνητικἁ αισθήματα 

απέναντι στην εργασία Και συντελούν στη δηµιουργία αισθήματος δυσαρέσκειας, αναφέρονται 

στο περιέχον Πλαίσιο της εργασίας, στο περιβάλλον - εἶναι δηλαδή εξωγενείς παράγοντες. Η 

εξάλειψη των παραγόντων δυσαρέσκειας (η βελτίωση των σημείων, στα οποία αναφέρονται οἱ 

παράγοντες υγιεινής ἡ συντήρησης), δεν σηµαίνει ότι αυτόματα επἐρχεται ικανοποίηση απὀ 

την εργασία. Αποφεύγονται απλώς τα αισθήματα δυσαρέσκειας. Για Τη δημιουργία 

αισθημάτων ικανοποίησης (και κατὰ συνέπεια κινήτρων), εἶναι απαραϊτητο η προσοχή της 

επιχείρησης να στραφεί προς τους παράγοντες που υπάγονται στην κατηγορία των κινήτρων, 

Πρακτικά, η εργοδοσία πρέπει να έχει δύο διαφορετικούς μηχανισμούς δημιουργίας 

κινήτρων. Ένα μηχανισμό που αποβλέπει στη δηµιουργία αισθήματος ικανοποίησης, µέσω του 

εμηλουτισμού και της διεύρυνσης της εργασίας, µε τρὀπο ώστε αυτή να συναρπάζει τον 

εργαζόμενο, να του δίνει την ευκαιρία για προσωπική επίτευξη, ανάπτυξη και αναγνώριση. 

Και ἑνα δεύτερο μηχανισμό υγιεινής, που θα προλαμβάνει τη δυσαρέσκεια µέσα απὀ τον 

έλεγχο του τρόπου διοίκησης, των αμοιβών των Κοινωνικών σχἑσεων και της πολιτικής της 

επιχεἰρησης. 
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Σύμφωνα µε ρθρο του Φίθρηεη Κοθθίης (ΟιᾳαηἰζαΓίοπαἰ Βεβανίοί Οἷες, Ηα/νᾶιά 

Βιισίπεςς ΕΒονίθν/, Απ δχΗἰθίε ἔίοπι Πον ἴο πιοϊϊναϊς ΕπΊρΙογθες ΡΥ ΕιεάεήεΚ ΗειΖρεια ) σε 

έρευνα που έγινε στις ΗΠΑ εξετάζοντας δηλώσεις υπαλλήλων απὀ διάφορους κλάδους 

επιχειρήσεων διαπίστωσε ὁτι οἱ εργαζόµενοι αισθάνονται ικανοποίηση απὀ παράγοντες ἆμεσα 

συνδεδεμένους µε την εργασία τους όπως : το αντικείµενο της εργασίας τους, η αναγνώριση 

των προσπαθειών τους, η ανάληψη περισσοτἑἐρων αρμοδιοτήτων καθώς και η προαγωγἠ 

τους. Αντίθετα, παράγοντες που προκαλούν αισθήµατα δυσαρέσκειας στους υπαλλήλους 

αφορούν Περισσότερο τον τρόπο διοίκησης (40960), τις σχἑσεις µε συναδέλφους και 

προϊσταμένους (1596), τον μισθὀ τους (1096) Και το εργασιακό περιβάλλον (1030). 
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β.3 ΤΟ ΜΟΝΤΕΛΟ ΤΩΝ ΡΟΑΤΕΑ ΚΑΙ {ΑΜΕΝ 

Οι Ρο: και | ΔννίεΓ υποστηρίζουν ὁτι η ικανοποίηση εἶναι αποτέλεσµα της απὀδοσης. 

Στη βάση της υπόθεσης αυτής, οι δύο συγγραφείς αναπτύσσουν το θεωρητικὸὀ τους 

υπόδειγµα που προσπαθεί να εξηγήσει τη διαδικασία της ὑποκίνησης σε συνδυασμὀ µε την 

απόδοση και την Ικανοποίηση. Πιστεύουν ότι η υποκίνηση δεν ταυτίζεται µε Την ικανοποίηση 

και την απὀδοση, αλλά θεωρούν σαν διαφορετικές τις τρεις αυτὲς μεταβλητὲς που βρίσκονται 

σε µια σχέση μεταξὺ τους. Στην οὐσία πρὀκειται για µια ανάπτυξη της θεωρίας των 

προσδοκιών του ΝΤοοΠΙ που ενσωματώνει τις μεταβλητές απὀδοση καὶ ικανοποίηση όπως και 

τη θεωρία της ισότητας. 

Το θεωρητικὀ υπόδειγμα των Ρο(ίθΓ και [Δννίεί στηρίζεται σε τέσσερις βασικὲς 

μεταβλητές: την προσπάθεια, την απόδοση, Την ανταμοιβή και την ικανοποίηση. 

Η Προσπάθεια που καταβάλει ο εργαζόμενος εἶναι η εξωτερἰκευση της υποκίνησης. 

Αυτή εξαρτάται απὀ δύο βασικούς παράγοντες, Πρώτο, απὀ την αντιλαμβανόμενη πιθανή 

σχέση μεταξύ προσπάθειας, απὀδοσης και ανταμοιβών Και δεύτερο, απὀ την αξία των 

πιθανών ανταμοιβών για τον εργαζόμενο. Πρόκειται ουσιαστικά για τη θεωρία προσδοκιών 

του ΝΤΟΟΠΙ. 

Η σπόδοση του εργαζόμενου δεν εξαρτάται µόνο απὀ την υποκίνηση ἡ το μέγεθος 

των προσπαθειών που καταβάλλει αλλά συγχρὀνως και απὀ τρεις επίσης σημαντικούς 

παράγοντες, τις ικανότητες και τα χαρακτηριστικἁ του, Το αντιλαμβανόμενο απὀ αυτόν ρόλο 

και τα µέσα που η οργάνωση του παρέχει. Ο εργαζόμενος για να αποδώσει χρειάζεται εκτός 

απὀ την προσπἀθειἁ του και τις απαραϊτητες ικανότητες, Όταν αυτὲς λείπουν, η προσπάθεια 

δεν οδηγεί ασφαλώς σε απόδοση. Επίσης το πὠς αντιλαμβάνεται ο εργαζόμενος το ρὀλο του 

στην επιχείρηση, επηρεάζει την απὀδοσή του. 

Οι ανταµοιβές που απολαμβάνει ο εργαζόµενος απὀ την επιχείρηση εἶναι 

αποτέλεσµα της απὀδοσής του. Αυτὲς διακρίνονται απὀ τους συγγραφείς σε εσωτερικὲς και 

εξωτερικές ανταµοιβές. Οι πρὠτες αναφἑρονται στους παράγοντες Κίνητρα Και οἱ δεύτερες 

παράγοντες υγιεινής του ΗειΖθειο. 

Η πκανοποίηση του εργαζόμενου προσδιορίζεται απὀ τις ανταμοιβὲς (εσωτερικὲς και 

εξωτερικές) Και απὀ το πὀσο δίκαιες τις αντιλαμβάνεται σε σύγκριση µε αυτὲς που η 

επιχείρηση Ππροσφἑρει στους ἀἄλλους εργαζόμενους για αντίστοιχες καταβαλλόμενες 

προσπάθειες. 

Η σπουδαιότητα του μοντέλου των ΡΟΙΤΘΙ-Ι νε; συνίσταται στο ὁτι συνδέει την 

υποκίνηση µε την απόδοση και την ικανοποίηση. Επίσης κάνει φανερή την πολυπλοκότητα 

του ζητήματος. Για την διοικητική πρακτική τα συμπεράσματα που προκύπτουν εἶναι 

χρήσιμα. 

Πρώτο, η επιχείρηση πρέπει να αναπτύσσει µια πολιτικἡ αμοιβών που θα αυξάνει την 

πιθανότητα (προσδοκία) των εργαζομένων για τη σχέση μεταξύ προσπάθειας και ανταμοιβών 

και να βελτιώσει τούτη τη σχέἑση. 
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Δεύτερο, η δοµἠ των παρεχοµένων ανταμοιβὼν πρέπει να Παΐρνει τη µορφἠ που 

αυξάνει την αξία τους ἡ την ένταση µε την οποία οἱ εργαζόµενοι τις επιθυμούν. Δηλαδή, οι 

ανταμοιβὲς πρέπει να εἶναι προσαρμοσμένες στις ανάγκες του εργαζόμενου. 

Τρίτο, οι ρόλοι ἠ τα καθήκοντα πρέπει να εἶναι καθορισμένα και σαφἡ, ώστε µε την 

κατάλληλη επικοινωνία να γίνονται αντιληπτά απὀ τους εργαζόμενους όσο το δυνατὀ πιο 

αντικειμενικά. 

Τέταρτο, η βελτίωση των ικανοτήτων τοὺς που θα έχει σαν συνέπεια την αὐξηση της 

απόδοσης Και επομένως της ικανοποἰησής τους πρέπει να αποτελεί βασική επιδίωξη της 

διοίκησης. 

Πέμπτο, η πολιτικἠ ανταμοιβώὠν και η επικοινωνία πρέπει να δημιουργούν το αἴσθημα 

του δικαίου στους εργαζόμενους. 

Ἐκτο, η διοίκηση πρέπει να διαμορφώνει το οργανωτικὀ Πλαίσιο, να παρέχει Τα 

απαραϊτητα µέσα και να δίνει την απαραϊτητη καθοδήγηση και υποστήριξη. 
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/. ΟΙ ΝΕΕΣ ΤΑΣΕΙΣ 

Η παλιὰ αξία της εργασίας παραμένει ακόµη «ζωντανή» αν και δεν εἶναι εντελώς 

«καλά». Βρίσκεται σε µια διαδικασία αλλαγής και μετασχηματισμού βάσει των νέων επιθυμιών 

και αναγκὠν των εργαζομένων. Όπως τονίζει ο καθηγητής ΝΜΙΟΚΠαΠΙ 5ΚίπΠεΓ «πρέπει απλώς 

να βγάλουμε τα εμπόδια που δεν επιτρέπουν στα ἄτομα να λάβουν ικανοποίηση απὀ την 

εργασία. Τότε θα αναζωογονηθεί η αξία της εργασίας». 

Οι άνθρωποι µε τη νέα στάση τους απἐναντι στην εργασία πάλι θα εργάζονται για να 

ζουν, αλλά λιγότεροι θα ζουν µόνο για να εργάζονται. Βεβαίως µπορεί να χρειαστεἰ πολὺς 

χρόνος μέχρι να μπορέσει ο ἄνθρωπος να δώσει ψυχἠ σε όλα ἡ ἑστω στα περισσότερα εἶδη 

εργασιών, αλλά μέχρι τότε οι προϊστάμενοι που ζητούν αφοσίωση απὀ τους υφισταμένους 

τους θα πρέπει να προσπαθήσουν να βρουν και να ικανοποιήσουν τις ανάγκες εκείνων για 

περισσότερη ελευθερία, περισσότερο αἰσθημα συµµετοχής και προσωπικής υπευθυνότητας 

Και περισσότερη δυνατότητα αυτοπραγµάτωσης στην εργασία. 
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ΑΠΟ ΤΗ ΘΕΩΡΙΑ ΣΤΗ ΠΡΑΞΠΙ 

  

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία "Παροχές και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 27  



Α. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η. σηµασία του ανθρώπινου παράγοντα ως του Πολυτιμότερου κεφαλαίου των 

επιχειρήσεων αναγνωρίζεται ολοέἑνα Και περισσότερο στο σύγχρονο επιχειρηµατικὀ στίβο. Η 

ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού µέσα σε ένα εξαιρετικὀ περιβάλλον εργασίας 

καθίσταται επιτακτικἡ ανάγκη για την ἴδια την επιχείρηση καθώς επηρεάζει θετικά τη διάθεση 

και την απὀδοσή του και επομένως ἐχει θετικά αποτελέσµατα Και για την ἴδια την επιχείρηση. 

Θεωρώντας ὡς δεδομένο ὁτι ζούμε σε ἑνα περιβάλλον που βομδαρδίζεται από 

αλλαγές, ο καθηγητής ΜΙοηΒεΙ ΗΒΠΊΠΙΘΓ - πρώην καθηγητής πληροφορικής στο Ινστιτούτο 

της Μασαχουσέτης -- Κάνει λὀγο για το παραδοσιακὀ μοντέλο «εντολών και ελέγχου» που 

χρησιμοποιούν οἱ επιχειρήσεις τα τελευταία χρόνια Και Το οποίο σταδιακἁ καθίσταται 

ξεπερασμένο. «Η βασικἡ Ιδὲα του μοντέλου αυτού εἶναι ότι Τα άτομα πρέπει να εκτελούν 

εντολές και ότι οι εντολὲς αυτές προέρχονται απὀ την κορυφἠ της ιεραρχίας», επισημαίνει ο 

Αμερικανός καθηγητής, αποσαφηνίζοντας ὅτι όλη η γνώση και η σοφία εἶναι συγκεντρωμένη 

στην κορυφἠ της οργανωσιακής Ἱεραρχίας. Η όλη διαδικασία θυμίζει τη λειτουργία του 

οργανισμού, µε τη διαφορά ὁτι στις επιχειρήσεις η ταχύτητα µε την οποία μεταφέρονται δεν 

εἶναι εξίσου µεγάλη µε τη ταχύτητα που μεταφέρονται τα ερεθίσµατα µέσω του νευρικού 

συστήµατος, ενώ περισσότερο θυμίζει την ταχύτητα που κινούνται οἱ παγετώνες. 

Το γεγονός αυτό σε συνάρτηση µε το ότι ο πελάτης προσδοκά ότι πλἐον τα πράγματα 

θα γίνονται ὁπως θέλει εκείνος και δεν θα προσαρμόζεται αυτός στους ρυθμούς της 

επιχείρησης, εἶναι δύο απὀ τα βασικἁ χαρακτηριστικἁ του νέου επιχειρηματικού 

περιβάλλοντος, Πέρα απὀ αυτό, η αντιστροφἠ της βιομηχανικής επανάστασης εἶναι πλέον 

γεγονός: σύμφωνα µε το καθηγητἡ ΗΒΠΙΠΙΕΙ, το μοντἐλο του ηλίθιου εργαζόμενου, που δεν 

έχει αἴσθηση υπευθυνότητας ἡ ικανότητα λήψης αποφάσεων λειτούργησε ἴσως για τη χρονικἡ 

περἰοδο που υπήρξε οικονοµικἡ ανάπτυξη, όταν τα µόνα προαπαιτούµενα ἦταν η τυποποίηση 

και η ομοιομορφία. Στο σύγχρονο όμως περιβάλλον, όπου τα πάντα κινούνται γύρω απὸὀ τις 

επιθυμίες του απαιτητικού πελάτη, ομάδες επαγγελματιών που ἔχουν αυτονομία Και ευθύνη 

δημιουργούν το προσδοκώµενο αποτέλεσµα και μάλιστα, όχι υπό το ἀγρυπνο βλέμμα κάποιου 

βλοσυρού επιστάτη, αλλά υπό την ἦπια καθοδήγηση του μάνατζερ-συμβούλου. 

Ο Αμερικανός καθηγητής επισημαίνει ακόµη ὁτι οι πολιτισμικές διαφορὲς ανάγονται 

συχνά σε παράγοντες που καθορίζουν την προσαρµοστικότητα των στελεχών. «Όπως η 

ανάπτυξη της βιομηχανικής επανάστασης οδήγησε σε αλλαγή Της ισορροπίας της οικονοµικής 

ισχύος το ἴδιο πιστεύω ὁτι θα συμβεί στις μεταβιομηχανικὲς επιχειρήσεις του εικοστού πρώτου 

αιώνα -- κάποιες κουλτούρες θα προσαρμοστούν ευκολότερα απὀ ἄλλες». Ο κ. ΠαΠπιεΓ 

αναφέρει ενδεικτικἁ ὁτι στη κουλτούρα των ΗΠΑ το άτομο εἶναι µια πολύ ισχυρἠ έννοια, απὀ 

την πλευρά τους οἱ Γερμανοί εἶναι δεξιοτέχνες στο θέµα του «γενικού προσωπικού», ενώ για 

τους Ιάπωνες η συλλογική δουλειά συνάδει απόλυτα µε την κουλτούρα της χώρας. 
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Στη συνέχεια θα γίνει µια προσπάθεια παρουσίασης πρακτικών που εφαρμόστηκαν 

απὀ τις επιχειρήσεις προκειµένου να παρακινήσουν αποτελεσματικότερα τους εργαζομένους 

τους ενώ παράλληλα αυξάνουν και την ικανοποίηση τους απὀ την εργασία τους. Αξίζει όμως 

να γίνει µια σύντομη αναφορά στο ευρύτερο Κοινῶνικο-οικονοµικὀ πλαΐσιο που κινητοποιεί 

τους εργοδότες για να προχωρήσουν σε συγκεκριμένες ενέργειες και καθιστά επιτακτική τη 

προσοχἠ τους στο ανθρώπινο δυναμικὀ της επιχείρησης τους. 

Στο γενικότερο Πλαίσιο διεθνών εξελίξεων, ο διακεκριμένος Αμερικανός καθηγητής 

Διοίκησης και Οικονομίας στο ΜΙΤ, |ε5ίθι ΤΠοίονν, κάνει λόγο για τη µεταλλασσόμενη φύση 

του καπιταλισμού που καθορίζει σε ἑνα βαθμό της πρακτικὲς των επιχειρήσεων. Όπως ο ἴδιος 

επισηµαϊνει, σήµερα αναπτύσσεται µια τεράστια παγκοσμιοποιηµένη οικονομία Και η Ιαπωνία, 

η Ευρώπη και οἱ ΗΠΑ ἐχουν εμπλακεί σε ἐναν αγώνα δρόµου γιά να κερδίσουν την κυρίαρχη 

θέση σε αυτήν την οικονομία. «Στη νέα αυτή φάση του ανταγωνισμού -- το νἐο Παιχνίδι 

μεταξύ των τριών υπερδυνάἁµεων- θα καθορίσει σε ποιόν ανήκει ο εικοστὸς πρώτος αιώνας», 

τονίζει ο Αμερικανός καθηγητής, επισηµαϊνοντας ἑνα ακόµη πολύ σημαντικό στοιχείο: παντού 

στο κόσμο παρατηρούνται δύο αντίρροπες δυνάμεις, αφενός αποσχίζονται νέα κράτη σε 

πολλές περιοχές του πλανήτη σε τοπικὁ επίπεδο, αφετέρου ὁλοι θέλουν να συμμετάσχουν 

στις τοπικὲς ζώνες εμπορίου όπως αυτές διαμορφώνονται. 

Συνοψίζοντας, αξίζει να σημειωθεί ότι στο μέλλον ο ανταγωνισμὸς θα ξεκινά απὀ το 

ποιος διαθέτει εργαζόμενους, οἱ οποίοι χουν τις απαιτούμενες δεξιότητες ὡστε να μπορούν 

να εκτελούν τις χαμηλού κόστους και ὑψηλής τεχνογνωσίας διεργασίες. Ως εκ τούτου, οι 

καινοτομίες στους τομείς των νέων προϊόντων δεν οδηγούν πουθενά εὰν η κάθε επιχείρηση 

δεν ενσωματώσει τις απαραίτητες διεργασίες που την καθιστούν τον φθηνότερο 

κατασκευαστή. 

Στο ἴδιο Πλαίσιο κινείται Και η ἁποψη ότι σε ἑνα περιβάλλον οικονοµικής 

επιβράδυνσης, Κοινός παρονοµαστής του τρόπου αντίδρασης τῶν επιχειρήσεων εἶναι η 

διαρκής αναζήτηση ἐξυπνων τρόπων δουλειάς, καθώς Και η συμπίεση του κόστους 

λειτουργίας µέσω καινοτόμων λύσεων. Ειδικότερα, η διεύθυνση ανθρωπίνων πόρων καλείται 

να συντονίσει τις λειτουργίες Και τον ανθρώπινο παράγοντα σε ἑνα Κλίμα µιας σχεδὸν 

διαρκούς αλλαγής. 

Ιδιαίτερο ενδιαφἑρον παρουσιάζει Και το «πορτρέτο» της µισθωτής εργασίας της 

χώρας µας Καθώς Και τα ποιοτικἀ Χαρακτηριστικἁ της αγοράὰς εργασίας τα οποία 

περιλαμβάνονται στην «επετηρίδα» την οποία επεξεργάστηκε Το «παρατηρητήριο 

απασχόλησης, ερευνητικἠ-πληροφορικἡ ανώνυμος εταιρεία», µια απὀ τις θυγατρικές εταιρἰες 

του ΟΑΕΔ µε αντικείµενο την έρευνα της εν λόγω αγοράς. Πρόκειται για µία εργασία που 

γίνεται για πρώτη φορά στη χώρα µας µε στὀχο τη συλλογή, ταξινόμηση, επεξεργασία και 

ανάλυση στοιχείων της αγορᾶς εργασίας, που θα αποτελέσει ἑνα χρήσιμο εργαλείο για τη 
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πολιτεία ὡστε να χαράξει την αναγκαία πολιτικἠ στον τομέα της εργασίας και Της κοινωνικής 

προστασίας. 

Η ποιοτική ανάλυση των νέων μορφών απασχόλησης αποτελεί το σημαντικότερο 

στοιχείο της έρευνας. Στα πλαίσια αυτά αναδείχθηκε ὁτι οἱ παράγοντες που επιδρούν αρνητικά 

στην ἁποψη του εργαζόμενου για την εργασία του εἶναι κατά σειρά: οι αποδοχές, το ωράριο 

εργασίας και η ανασφάλεια στη συγκεκριμένη απασχὀλησή τους. Ακολουθούν το εἶδος της 

εργασίας, οι συνθήκες εργασίας, ο χρόνος εργασίας καθώς και Το περιεχόμενο της εργασίας. 

Η ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού επιτυγχάνεται µέσω της εφαρµογἡής µιας 

σειρὰς Πολιτικὠν Ανθρώπινου Δυναμικού που ακολουθεἰ κάθε επιχείρηση και αφορούν για 

παράδειγµα στη δημιουργία ευχάριστου Κλίματος, στην ανάπτυξη κλίµατος οµαδικότητας, στη 

παροχἡ υψηλών συνολικών αποδοχών, στη καλἠ επικοινωνία µε τους προϊσταμένους, στα 

περιθώρια πρωτοβουλίας που παρέχονται στους εργαζόμενους Και στα προγρᾶμματα 

επιμόρφωσης που παρέχονται απὀ την εταιρεία. 

Ακολουθεί µια αναλυτικἠ παρουσίαση των Πολιτικών Ανθρωπίνου Δυναμικού ὁπως 

περιλαμβάνονται σε ἑνα Σύστημα Αποδοχών Και Παροχών. Στόχος εἶναι η περιγραφή του 

σχεδιασμού του συστήµατος και η ανάλυση των βασικών εννοιών των αποδοχών και παροχών 

καθώς επίσης και η παρουσίαση επιτυχημένων συστημάτων τα οποία εφαρμόζουν οι εταιρίες 

που έχουν ψηφιστεί απὀ τους ἴδιους τους εργαζόμενους στον ετήσιο διαγωνισμό 6γεαί Ρίαςε 

το ΝΝοήκ. 
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Β. ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΑΜΟΙΒΩΛΝ ΚΑΙ ΠΑΡΟΧΩΝ 

Ο ορισμός της έννοιας του Συστήµατος Αποδζοχών Και Παροχών κρίνεται αναγκαῖος 

για να κατανοήσουμε πλήρως τη δυναµικἠ Και το εὖρος του συστήµατος. Ἐτσι, λοιπὀν, µε τον 

ὁὀρο Σύστημα Αποδοχών και Παροχών αναφερόμαστε στο σχεδιασμό και την εφαρµογή µιας 

σωστής πολιτικής Και μεθόδων για την αμοιβή των εργαζομένων και περιλαμβάνει θέµατα 

όπως η σύνθεση του πακέτου αποδοχών, η ανάπτυξη και διατήρηση µιας δομής αποδοχών και 

παροχών, ο έλεγχος του κόστους κ.α, 

Ένα Σύστημα Αποδοχών και Παροχών αποσκοπεί στην αναγνώριση της αξίας και της 

συνεισφοράς του ανθρώπινου παράγοντα στην επιχείρηση, Τη δίκαιη ανταμοιβή της 

απόδοσης και τη θετικἠ υποκίνησητου ανθρώπινου δυναμικού. 

Επιµερίζοντας τους στόχους που συνιστούν στην επίτευξη του παραπάνω σκοπού 

βλέπουμε ότι ἑνα Σύστημα Αποδοχών Και Παροχών σύμφωνα µε Το "οΘνΟ/Η{ΟΠΕΗΥ, ΑΕΒΙΙοί{ς 

ο Αοίίαβηίέ- Α ΕιΙ/ΟΡΕΒΗ «ἱιιάγ οἱ {οί8/ γενγθγάς Πίο {πε 215έ (ΕΠέµΗΥ” (Τονίείς ΡεΙΠΠ, 1999, 

| οπᾶο): 

9 στρατολογεί, παρακινεί και κρατά στην επιχείρηση άτοµα µε εξαιρετική απόδοση 

9 προσελκύει ταλέντα στην εταιρεία 

ο συμβάλει στην επίτευξη και διατήρηση ανταγωνιστικότητας στην αγορά 

9 συνδέει τις αποδοχές µε τους δείκτες επιτυχίας Της εταιρείας 

9 αμεῖβει τα ἆτομα βάσει των ατομικών τους αποτελεσμάτων 

9 ελἐγχει το σταθερὀ κόστος των αποδοχών κάνοντας αποτελεσματικότερη Τη 

συνολικἠ διαχείριση αποδοχών 

9 υποστηρίζει τα στρατηγικἁ επιχειρηματικά πλάνα και τις πολιτικἐς ανθρώπινου 

δυναμικού 

9 εξασφαλίζει ατοµικἡ και εταιρικἠ δικαιοσύνη 

ο βελτιώνει την απὀδοση και αυξάνει τη παραγωγικότητα 

ο βελτιώνει τις σχἑσεις εργοδὀτη Και εργαζόμενου 

Μια σύντομη ιστορικἠ αναδρομή στη πορεία του σχεδιασμού και της δημιουργίας των 

πολιτικὠν αμοιβών και παροχὠν θα µας βοηθήσει να κατανοήσουμε καλύτερα τις 

παραμέτρους που επηρεάζουν Περισσότερο και διαμορφώνουν τις κατά καιροὺς τάσεις στις 

παροχές Και αποδοχές που δίνονται στους εργαζόμενους. Αξιολογώντας τα ιστορικά στοιχεία 

διαπιστώνουμε ὁτι οἱ χρονολογίες σταθμοἰ στην ανάπτυξη Συστημάτων Αποζοχών Και 

Παροχών ἐχουν ως εξής; 

9 Το 1914 καταγράφεται η πρὠτη εφαρμοσμένη προσπάθεια για την αξιολόγηση 

εργασίας ((2/ΗΠΙΟΠ/ΕΒ/Η ΕαΙ5ΟΠ (9ΠΡΟΙΙΙΟΠ) 
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ο Το 1930 λόγω της δυναμικής συσπείρωσης των εργατικών σωματείων, Τα θέµατα 

Ανθρώπινου Δυναμικού και κυρίως των Αποδοχών και Παροχών ἔρχονται στο 

προσκήνιο 

ο Με τον Δεύτερο Παγκόσμιο Πόλεμο, η ανάλυση και αξιολόγηση της εργασίας 

αρχίζουν να αποκτούν σημασία στον καθορισμό της µισθολογικἠς πολιτικής, 

Παράλληλα αναγνωρίζεται η ανάγκη των ερευνών και η χρησιμοποίηση των στοιχείων 

που εμπεριέχουν 

ο Πιο συγκεκριµένα στην Ελλάδα τη δεκαετία ’70 8. ’50 οι αμοιβές και παροχές 

επηρεάζονταν Κυρίως απὀ την ἄποψη και τη διακριτικἠ ευχέρεια εργοδοτών, τα 

χρόνια προὐπηρεσίας, την εκἁστοτε κυβερνητική πολιτική και χαρακτηρίζονταν απὀ 

ἑλλειψη ξεκἀθαρης πολιτικής 

9 Τη δεκαετία του ᾿90 λόγω του ανταγωνισμού, της παγκοσμιοποίησης, της ἑλλειψης 

κρίσιμων συγκεκριμένων ικανοτήτων αλλά Και της ραγδαίας ανάπτυξης των νέων 

τεχνολογιών οι αποδοχὲς συμβάλουν στην επίτευξη τῶν επιχειρησιακών στόχων και 

τα συστήµατα Αμοιβών και Παροχών έγιναν ἑνα σηµαντικὀ µέσο επικοινωνίας Και 

ενίσχυσης των στόχων της επιχείρησης. 

Με τη πορεία αυτὴ φτάνουμε στο 1997 ὀπου ο Μ.ΡΟΙΤΕΓ υποστηρίζει ὅτι "η 

υιοθέτηση των κατὀλληλων συστηµότων ΑδΙ απὀ πλευράς επιχείρησης βοηθό τους 

εργαζόμενους να κάνουν Τις σωστές επιλογές για Την υποστήριξη Της στρατηγικής Τῆς 

εταιρείας”. 

Για την εδραίωση ενός συστήµατος ΑΔΠ θα πρέπει να υπάρχει ἑνα καθορισμένο 

σχἑδιο πληρωμών βασισμένο στις απαιτήσεις της εργασίας (π.χ. δεξιότητα, Προσπάθεια, 

συνθήκες εργασίας, ποσοστὸ ευθύνης). Επίσης το γενικό επίπεδο αποδοχών πρέπει να 

ακολουθεί αυτὀ που επικρατεἰ στην αγορά εργασίας ἡ στις ομοειδείς επιχειρήσεις. Εἶναι πολύ 

σημαντικό το σύστηµα να αμείβει τη θέση εργασίας και όχι τον κάτοχο αυτής και βέβαια 

πρέπει για ἴση εργασία να δίνεται ἴση αμοιβή αδιάφορο απὀ το ποιος Τη κάνει. Εξαιρέσεις 

μερικές φορὲς συμβαίνουν σε υψηλές θέσεις ὀπου ο κάτοχος µπορεί να ἐχει μικρὲς ἡ μεγάλες 

αποδοχές ανάλογα µε τις ικανότητες και τη συμβολή του. Μια ακόµα σημαντικἡ αρχἠ εἶναι ότι 

όταν δίνεται προαγωγἠ να συνοδεύεται απὀ τη σχετικἠ αὐξηση. 

Προαπαιτούμενα για το σχεδιασμό ενός συστήµατος Αποζοχών και Παροχών 

αποτελούν ο σαφἠς σκοπὀς δημιουργίας, η συμμετοχή των εργαζομένων, η ευελιξία και η 

τροποποίηση των παροχών. Φυσικά όλα αυτά δεν ἐχουν µεγάλη αξία αν δεν γίνει η 

κατάλληλη ενηµέρωση όλων των εργαζομένων για την πολιτική αποδοχών και παροχών. 

Το παρακάτω σχήμα συνοψίζει όσα αναφἑρθηκαν Και παρουσιάζει σχηµατικἀ τα 

θεμέλια ενός ιδανικού συστήµατος Αδ/Π. 
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ππσσσστττπρσσ 

Η αμοιβή κάθε εργαζόµενου να 

ανταποκρίνεται στην προσφορά του 

στην εταιρεία 

  

  

Το 
Ιδανικό 
Σύστημα . 

Αποζδοχών 8. Παροχών | 
πρέπεινα η 

εξασφαλίζει: 

  

Οι θέσεις εργασίας να αμοίβονται 

ανάλογα µε τη σχετική αξία που 

έχουν για την εταιρεία 

  

Οι μισθοί των θέσεων πρέπει να 

είναι ανάλογοι µε αυτούς αντίστοιχων 

θέσεων στην αγορά εργασίας         
Αναλύοντας τη κάθε παράμετρο απὀ τις παραπάνω μπορούμε να βρούμε κάποια από 

τα µέτρα που τις διασφαλίζουν. Για παράδειγµα η ατοµικἡ δικαιοσύνη διασφαλίζεται µε ἑνα 

σύστημα ατομικών αυξήσεων που να λαμβάνει υπόψη τα αποτελέσµατα αξιολόγησης της 

απὀδοσης του προσωπικού. Η εταιρικἡ δικαιοσύνη µε την αξιολόγηση των θέσεων της 

εταιρείας Και αμοιβή ανάλογη της σχετικής τους αξίας. Η ανταγωνιστικότητα µε Τη σύγκριση 

µε την αγορά µέσω ερευνών αποδοχών δι παροχών. 

Πρακτικἁ θα μπορούσαμε να πούμε ὁτι κατά το σχεδιασμό ενός Συστήματος 

Αποδοχών και Παροχών µια επιχείρηση καλείται να απαντήσει στα εξής: 

ο ΠοΙος εἶναι ο σκοπός Τῃς πολιτικής παροχών; (π.χ.) 

κάλυψη βασικών κοινωνικὠν/νομικών υποχρεώσεων; 

ενίσχυση παραμονής εργαζομένων; 

ανταµοιβἠ εργαζομένων; 

περιορισμό του ατομικού φορολογικού ορίου; 

ενίσχυση φήμης οργανισμού; 

ο Ο/ στρατηγ/κἐς αμοιβών και παροχών εἶναι ενσωμοτωμµένες µε Τις ευρύτερες 

εταιρικές στρατηγικές; 

ο ΤΙ είναι πιο πιθανό να πετύχει Το πρόγραµµα; 

σηµασία στους εργαζομένους; 

αποτελεσματικότερη διαχείριση κόστους για τον οργανισμό; 

τ.. φορολογικές ελαφρύνσεις; 

συσχετισμός διαφορετικών ομάδων εντός του οργανισμού; 

επιπτώσεις στον ανταγωνισμό; 
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ο Εκτός απὀ Τίς αποδοχές, διαφοροποιούνται οἱ εργαζόµενοι στις παροχὲς µε 

βάση την απὀδοσἡ τους; 

ο ΤΙείδους παροχές πρέπε! να αποδοθούν; (π.χ.) 

όλα τα εἰδη των παροχών ἡ απλὼς ασφάλεια ιατροφαρµακευτικἡ και ζωής; 

ο (/ἴοιες κατηγορίες εργαζομένων θα πρέπει να είναι δικαιούχο! παροχών; (Ππ.χ.) 

όλοι οι εργαζόµενοι; 

επιλεγμένα επίπεδα εργαζομένων; 

επιλεγμένες ομάδες απασχόλησης, ὁπως διευθυντικὀ προσωπικὀ μόνο; 

διευθυντικἀ στελέχη; 

ο {/οἱο εἶναι το υπολογ/σθἑν κόστος γΙα το πρόγραµµα παροχών; 

μακροχρόνιες παροχές; 

βραχυχρόνιες παροχές; 

ο ΣεΤι βαθµό θα πρέπει το πρόγραµµα να επηρεασθεί απὀ Τις πολιτικές παροχών 

Των ανταγωνιστών; 

ο Σε ΤΙ βαθµό οἱ εργαζόμενο! οντιλαμβόνονται/εκτιμούν τις παροχές που 

Προσφέρει ῃΠ επιχείρηση 

» Προσφέρονται κατ΄ αρχήν Τα απαραίτητα για Την επίτευξη αποτελεσματικής 

εργασίας; 

εξοπλισμό 

εκπαΐδευση 

περιβάλλον 

τ. εργασιακὀ κλίμα 

ο Εφαρµόζεται αποτελεσματικό η Τεχνολογία κα Το {[πέειπεί γισ Ττῃ 

υποκίνησητων εργαζομένων; 

Αξίζει να σηµειωθεἰ ὁτι στις προὔποθέσεις επιτυχίας ενός συστήµατος Αποδοχών και 

Παροχὼν συμπεριλαμβάνονται οι Παρακάτω προὐποθέσεις : 

Οι στόχοι συμπεριφοράς των συστημάτων αποδοχών και παροχών πρέπει να 

καθορίζονται ξεκάθαρα 

Όσο περισσότερο εκτιμάται η πιθανἠ ανταμοιβή, τόσο ισχυρότερη θα εἶναι η 

επίδραση της παροχής ως κίνητρο 

Όσο μικρότερο εἶναι το χρονικὀ διάστηµα μεταξύ της επιθυµητής συμπεριφοράς και 

της ανταµοιβής, τόσο ισχυρότερη εἶναι η παρακινητικἠ αξία της παροχἠς 

Τα συστήµατα αμοιβὼν και παροχών που χρησιμοποιούν διάφορες μεθόδους 

επικοινωνίας και υπενθύµισης, έχουν καλύτερα αποτελἑσµατα 

Η επικοινωνία εἶναι πολὺ σηµαντικό στοιχείο για την επιτυχία ενός Συστήματος Αποζοχών 

Και Παροχών και αυτό γιατί η επιτυχία της εταιρείας να επικοινωνήσει το Σύστημα Αμοιβών και 
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Παροχών επηρεάζει την αντίληψη των εργαζομένων, ενώ η αντίληψη τῶν εργαζομένων για 

την απόκτηση αξίας µέσω των αμοιβών Και παροχών επηρεάζει τη συμπεριφορά τους, 

Γι’ αυτό λοιπόν η Στρατηγικἠ Επικοινωνίας εἶναι σηµαντικὀ τουλάχιστον να πληροφορεί 

για Το λόγο για τον οποίο το πρόγραµµα αποδοχών υπάρχει Και πως αυτό υποστηρίζει 

συνολικά την επιχειρηµατικἠ στρατηγική. Πώς το πρὀγραμµα δουλεύει, συμπληρωμένο µε ἑνα 

παράδειγµα που να δείχνει πιθανά ποσά επιβράβευσης και πως αυτά μπορούν να επηρεαστούν 

απὀ διάφορα επιτεύγματα απὀδοσης. Τι συμβαίνει µε τη συμμετοχή στο πρόγραµµα και τις 

πιθανές πληρωμές εάν ένας δικαιούχος αποχωρήσει απὀ τον οργανισμὀ, μετακινείται σε 

κάποια επιχειρηµατικἡ µονάδα όπου δεν έχει ισχύ το πρόγραµµα, συνταξιοδοτείται ή πεθαίνει, 

αλλά και περισσότερες πληροφορίες γΙα τα θέµατα διαχείρισης του προγράµµατος. 

Στα πιο δηµοφιλἠ µέσα επικοινωνίας συγκαταλέγονται: 

Παρουσίαση των συστηµάτων απὀ υψηλά στελέχη και ανάπτυξη διαλόγου 

Γράμματα και Νεννςιείῖεις 

Μπορούν να ταχυδρομηθούν στο σπίτι του εργαζοµένου ὥστε να τα διαβάσει σε ώρα 

ανάπαυσης 

Αυτοκόλλητα ἡ Αφίσες 

Ένταση περιέργειας και αὔξηση του ενδιαφέροντος ειδικἁ σε 

νεοπροσλαμβανόμενους 

Παρουσιάσεις και νίάθος 

Εξασφἁλιση ὁτι οι εργαζόµενοι σε διαφορετικές εγκαταστάσεις λαμβάνουν κοϊνή 

Πληροφόρηση 

Επιπλέον, πολλὲς εταιρείες στην Αμερική για να επικοινωνήσουν τα συστήµατα παροχών τους 

χρησιμοποιούν: 

Τηλεφωνικἡ γραμμή 

Συγκεκριµένη γραµµή στο τηλεφωνικό κέντρο που επιτρέπει στους εργαζόμενους να 

εγγραφούν σε µία συγκεκριμένη παροχή Και να ακούν πληροφορίες όλο το 24ώρο 

Λογισμικό πακέτο 

Επιτρέπει στους εργαζόμενους να πειραματιστούν µε διαφορετικά σενάρια παροχών 

Ιστοσελίδες Παροχών 1Νεῦ δίίες 

Επιτρέπουν στους εργαζόμενους να ἐχουν πρόσβαση σε πληροφορίες για τις παροχές 

τους όταν βρίσκονται εκτὸς εταιρείας 

Σύμφωνα µε την έρευνα Βανοἰι[ίοπᾶιγ, Εεαιϊσείο οἵ Βαϊἰεθηί: Α Εμτορθᾶη 5ῖμάγ οἱ Τοίαί 

ΓθννΔΙάς ἱηίο ἴπα 213 ΟΒηίµΠΥ του Τονίθις ΡΘΙΠη (1999, Γοπάοη) βρέθηκε ότι τα κυριότερα 

προβλήματα που αντιμετωπίζουν οἱ επιχειρήσεις στην εφαρµογή των Συστημάτων Αποζοχών 

και Παροχών εἶναι η µη αποτελεσματική επικοινωνία, η ἑλλειψη υποστηρικτικὠν συστηµάτων 

π.χ. στοιχείων αγοράς, το ανεπαρκές σύστημα διαχείρισης της απὀδοσης, η µη συσχέτιση του 

συστήµατος µε τις ανάγκες του οργανισμού Καθώς Και η απουσία υποστήριξης τῶν 

συστημάτων απὸὀ τη διοίκηση αλλά και τους διαχειριστὲς αυτού. 
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Επίσης, ἐρευνα του ἸΛοηάαιλίοικ σε 15 000 Διευθυντές και Εργαζόµενους απὀ 26 

εταιρείες των ΗΠΑ και Καναδά έδειξε ὁτι υπάρχει άμεση συσχέτιση της ενημέρωσης για τον 

τρόπο καθορισμού των αποδοχών µε την ικανοποἰησή τους για τις αποδοχές τους. Οι 

διαδικασίες καθορισμού των αποδοχών δεν γίνονται εὔκολα αντιληπτές απὀ εργαζομένους και 

διευθυντές. Λιγότεροι απὀ τους μισούς γνώριζαν το 90 της μέσης αύξησης που δόθηκε στους 

εργαζόμενους, ενώ 4196 δήλωσαν ότι καταλαβαίνουν πως υπολογίζεται η δικἠ τους αὐξηση 

στο βασικὀ τους µισθὀ. Μόνο 3590 έχουν µία ιδὲα της αὐξησης που θα πάρουν αν προαχθούν 

και 2890 δήλωσαν ὅτι μπορούν να προβλἐψουν το μέγεθος του Ώοπυς που θα πάρουν. 

Βασικἡ παράμετρο στο σχεδιασμό ενός Συστήματος Αποδοχών και Παροχών αποτελεί 

το κόστος των παροχών. Σύµφωνα µε έρευνα του 65 (Ἴ8/ΠΡΕΓ οἱ 0/ΠΠΕΙΟΕ βεπαῄές (Ὁσέ 

6ι//ΥΘΥ το 2000 βρέθηκε ότι συνήθως το κόστος των παροχών υπολογίζεται σαν ποσοστὸ της 

µισθοδοσἰας (ΒΡΡ: Βεπεβίς ἂς ρειοεηϊ οἵ ῥ8γΙοΙ/) και το µέσο ΒΡΡ εἶναι 29.496ο της 

µισθοδοσίας σε εταιρείες λιγότερες των 100 ατόμων, ενώ εἶναι 35.136 σε εταιρεἰες ἄνω των 

5000 ατόμων. Επίσης σε αντίστοιχη ἐρευνα έχει βρεθεί ότι απὀ τα Ε 100 που ξοδεύονται για 

τις Παροχές στους εργαζόμενους τα Ε 24/7 δαπανούνται για αμειβόμενο χρόνο που δεν 

εργάστηκε (διακοπές, γιορτές, ἄδειες), τα ε 24/1 δαπανούνται για την ασφαλιστική τους 

κάλυψη (ασφάλεια ζωής, ιατροφαρμακευτικἡ ασφάλιση), τα 21/4 για τα νομίμως 

απαραϊτητα, τα Ε 15/2 για συνταξιοδοτικἀ πακέτα, τα Ε 9 για χρόνο ανάπαυσης (ώρα 

φαγητού, διάλειμμα για καφέ, ταξίδια) και τα Ε 5,6 γἱα διάφορες ἄλλες παροχές όπως 

εκπαἰδευση, φύλαξη παιδιών κ.α. 

Όσο κι αν οι επιχειρήσεις προσπαθούν να διαμορφώσουν το κατά το δυνατὀ καλύτερο 

Σύστημα Αποδοχών και Παροχών η οικονοµικἠ Κρίση τῶν τελευταίων ετών έχει αποτελέσει 

τροχοπέδη η οποία σε πολλὲς περιπτώσεις ἐχει οδηγήσει τις εταιρἰες ακόµα και σε µείωση του 

προσωπικού. Στη περίπτωση αυτή εναλλακτικές λύσεις αντί για μειώσεις προσωπικού 

αποτελούν το πάγωμα των προσλήψεων, οἱ μειώσεις των υπερωριών, οι μειώσεις του 

Κανονικού ωραρίου, η μοιρασμένη απασχόληση (1οῦ 5Π8ΠΠ6), οἱ μακροχρόνιες ἁδειες άνευ ἡ 

µε μειωμένες αποδοχές, οἱ προσωρινές μειώσεις Μπόνους, οἱ μειώσεις στις παροχές ακόµα και 

η αλλαγἡ θέσης. 

Παράδειγμα ἑδωσε η εταιρεία 6Π8Ιίες 5εΠΜ8Ρ Οο{ροί[αϊίοη που µείωσε τους μισθούς 

750 στελεχών κατά 5096, πάγωσε τις προσλήψεις και κατήργησε τις συνδρομὲς σε περιοδικά. 

Η Μοϊοτοἰᾶ ζήτησε απὀ ορισμὲνους εργαζόμενους να µην εργαστούν Το καλοκαἰρι και να µην 

αμειφθούν. Αλλά και η Αοσθηΐυτε προσέφερε σε 800 συμβούλους, την ευκαιρία να πάρουν 

ἁδεια ενός χρόνου µε μισθό 20966. 
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Γ. ΔΙΑΚΡΙΣΗ ΑΠΟΔΟΧΩΝ ΚΑΙ ΠΑΡΟΧΩΝ 

Οι αποδοχές εἶναι εἶτε χρηματικές εἶτε µη χρηματικές αμοιβὲς που δίδονται στους 

εργαζομένους και στόχο ἔχουν την επιβράβευση και τη΄ υποκίνηση τους, αντίστοιχα οἱ 

παροχὲς αποτελούν έναν εναλλακτικὀ τρόπο πληρωμής που µπορεί να προσελκύσει αξιόλογα 

στελέχη και να διαμορφώσει το πακέτο παροχών µε τέτοιο τρόπο ώστε να επιβραβεύσει Και 

να διατηρήσει τους καλύτερους. 

Η διαφοροποίηση των παροχών γίνεται σύµφωνα µε το εραρχικὸ επίπεδο και όχι µε 

την απὀδοση (π.χ. λοι οἱ Διευθυντές Διευθύνσεων ἐχουν εταιρικὀ αυτοκίνητο) σε αντίθεση 

µε τις αποδοχές ὁπου πἐρα απὀ τις νόμιμες (π.Χ. µισθὀς, επιδόματα) η διαφοροποίση τους 

γίνεται µε γνώμονα την απόδοση του εργαζόμενου (π.χ οἱ Διευθυντὲς Διευθύνσεων ἐχουν 

διαφορετικὀ ποσοστὀ αύξησης ανάλογα µε την απὀδοσή τους). 

Οι παροχές μπορούν να προσδώσουν συγκριτικὀ πλεονέκτημα στην εταιρεία εἄὰν µε 

χαμηλό σχετικἀ κόστος για τον εργοδότη, καλύπτουν σημαντικές ανάγκες του εργαζόμενου. 
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Γ1, ΒΑΣΙΚΕΣ ΕΝΝΟΙΕΣ ΚΑΙ ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ ΑΠΟΔΟΧΩΝ 

Στη προσπάθεια µας να κατηγοριοποιήσουµε τις αποδοχὲς στη βιβλιογραφία 

βρέθηκαν πολλοί τρόποι ταξινόμησης. Η Πιο ολοκληρωμένη ταξινόμηση αφορά στις 

Χρηματικὲς και Μη Χρηματικές Αποδοχὲς. 

Οι Χρηματικές Αποδοχὲς διακρίνονται σε σταθερὲς Και μεταβλητές. Η διἀκρισή 

τους οφείλεται στη σταθερότητα καταβολἠς τους. Για παράδειγµα ο μισθός και Τα επιδόματα 

καταβάλλονται στους εργαζόμενους σε σταθερή βάση και µε συγκεκριμένη συχνότητα (Π.Χ 

κάθε 15 µέρες, µια φορά το µήνα κ.α). Από την άλλη πλευρά η καταβολή των μεταβλητών 

αποδοχὠν εξαρτάται απὀ πολλὲς παραμέτρους ὅπως η απὀδοση του εργαζόμενου, του 

τμήματος που εργάζεται, της εταιρείας συνολικἁ συχνά και ολόκληρου του ομίλου που μπορεί 

να ανήκει η εταιρεία. 

Μεγάλες εταιρἰες µε οργανωμένα τμήματα Ανθρώπινου Δυναμικού ἐχουν Πολύ 

συγκεκριµένα σχήματα για τις αποδοχὲς των εργαζομένων. Για παράδειγµα ἐχουν ξεκάθαρες 

ποσοστιαίες αναλογίες στο πριμ απὀδοσης ὁπου ο εργαζόμενος ξέρει εκ των προτέρων ὅτι η 

προσωπική του απὀδοση συνυπολογίζεται κατὰ 30960 στο συνολικὀ ποσὀ, η απὀδοσἡ του 

τμήματός του κατά 2096, τα αποτελέσµατα της εταιρείας κατά 3096 και τα αποτελέσµατα Του 

ομίλου κατά 2090 (τα ποσοστά εἶναι τυχαία). Τα τελευταία χρόνια βέβαια έχει παρατηρηθεί το 

φαινόμενο να µην παίρνουν καθόλου πριµ οι εργαζόµενοι αν η εταιρεία ἡ ο όμιλος δεν έχει 

καλἀ οικονομικἁ αποτελέσµατα ακόµα Και αν το τµήµα του ἡ ο εργαζόμενος έχουν εξαιρετικἡ 

απὀδοση. Η συγκεκριμένη αναλογία ισχύει όταν παίρνουν πριμ. Δηλαδή κάποιες μεταβλητές 

έχουν συγκεκριμένη αναλογία αλλά πολύ µεγαλύτερη βαρύτητα στον αν τελικἀ θα δοθεί ἡ ὀχι 

το πριμ. Ας δούµε πιο συγκεκριµένα τι περιλαμβάνει το κάθε εἶδος αποδοχών. 

Οι Σχαθερἑς Αποδοχές εἶναι οι αποδοχὲς που δίνονται απὀ τον εργοδότη στον 

εργαζόμενο για τη συµµετοχή του Και την Παρουσία του στην επιχείρηση. Αρκετές 

υπαγορεύονται απὀ τη νοµοθεσία (π.χ. Κοινωνικἠ ασφάλιση, επιδόματα αδείας) και ο 

εργοδότης εἶναι υποχρεωμένος να ακολουθήσει, άλλες δίνονται οικειοθελώς. Οἱ σταθερὲς 

αποδοχὲς συμπεριλαμβάνουν το µισθὀ, τα επιδόματα και το ατομικὀ ποσοστό αὑξησης. 

Ο σταθερός μισθός αφορά το πάγιο, νόμιμο ἡ συμφωνημένο ποσὸ αμοιβής. Σύμφωνα 

µε το νομοθέτη «Ως µισθὸς στη σύμβαση εργασίας νοείται κάθε Παροχή, χρηματική ἡ ἄλλης 

φύσεως, την οποία κατά το νόμο ἡ τη συμφωνία καταβάλλει ο εργοδότης στον εργαζόμενο 

ως αντάλλαγμα για την υπ’ αυτού παρεχόµενη εργασία και ἑνεκα αυτής και όχι για ἄλλη αιτία. 

Στο µισθὸ περιλαμβάνεται ὀχι µόνο η Κύρια παροχή (βασικὸς μισθὀς) αλλά και κάθε ἄλλη 

Πρόσθετη παροχἡ που καταβάλλεται ως αντάλλαγμα της εργασίας». Παράγοντες που μπορεί 

να επηρεάζουν το βασικὀ μισθὀ εἶναι: 
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ο Οικονομικές δυνατότητες της εταιρείας 

ο Βαρύτητα θἐσης/ευθύνης 

ο Ατομική απὀδοση 

ο Αξία ατόμου στην εταιρεία (ικανότητες, γνώσεις, προοπτικές κλπ) 

ο Αξία ατόμου στην αγορά 

9 Μισθολογική κλίμακα 

ο Εσωτερικοἱ µισθολογικοἰ συσχετισμοὶ 

ο Επίπεδα αποδοχών αγοράς 

Τα επιδόματα αφορούν τις τακτικὲς αποδοχές που Παΐρνει σε σταθερή βάση ο µισθωτὸς 

επιπλέον του βασικού μισθού. 

Το στοµικό ποσοστό αύξησης αφορᾶ την προσωπική ποσοστιαία αὑξηση μισθού λόγω της 

απόδοσης του κατόχου κατά την περίοδο που ἐληξε. Η ατοµικἠ αύξηση εἶναι συνάρτηση της 

απὀδοσης του κατόχου της θέσης και του σημερινού επιπέδου αμοιβών.. 

Οι Μεταβλητές Αποδοχές συμπεριλαμβάνουν τα ποσοστἁ επὶ των πωλήσεων, 

προγράµµατα υποκἰνησης(ἰποβη(ίνθ ρἰδης), πριμ απόδοσης (Όοηι5), διανοµή κερδών (ρίοβϊ 

«Ἠᾶιίησ) και δικαίωµα προαίρεσης µετοχών (5ἴοοκ ορίίοης). 

Τα ποσοστά επ των πωλήσεων αφορούν τους επαγγελματίες του κλάδου πωλήσεων. 

Μπορούν να αποτελέσουν την αποκλειστική βάση της ανταµοιβής ενός εργαζοµένου ἡ να 

λειτουργούν συμπληρωματικά στον σταθερό µισθὀ. 

Τα προγράµµατα υποκνησησαφορούν στις παραγωγικές µονάδες. Πρόκειται για την 

άμεση ανταμοιβή των εργαζομένων βάσει µετρήσιμων και ποσοτικὠν στόχων. Ενδεικτικά 

αναφἑρονται: 

9 η κατά Μονάδα Εργασίας ἡ Κατ’ αποκοπἠ Ανταμοιβή βάσει αριθμού παραγόμενων 

μονάδων 

ο η ανταμοιβή βάσει προτύπων χρόνων 

Το πριμ απόδοσης εἶναι η ἕκτακτη μεταβλητή αμοιβή (Ροηιφ) και αφορά σε ἑνα εφ’ απαξ 

ποσὀ που καταβάλλεται ὡς ανταμοιβή της απὀδοσης στη διάρκεια της περιόδου Που ἐληξε. 

Μπορεί να βασίζεται σε ατομική, ομαδική ἡ/και εταιρικἠ απὀδοση. Συνήθως εἶναι εφἀπαξ 

αµοιβἠ ἡ δίδεται σε εξαμηνιαία ἡ τριµηνιαία βάση. Δεν επηρεάζει το ύψος της μελλοντικής 

µισθοδοσίας και δε δημιουργεί ανάλογη προσδοκία για το μέλλον. Το πριμ απόδοσης µπορεί 

να υπολογίζεται σαν ποσοστό του ετησίου μισθού του εργαζοµένου ἠ σαν αναλογία μισθών 

(π.χ 1-3 μηνιαίοι μισθοί) ἡ σαν σταθερὀ ποσὀ. Θέματα που θα πρέπει να λαμβάνονται υπόψη 

στο σχεδιασμὀ και την αναθεώρηση ενός ετησίου προγράµµατος εἶναι : 

1, Ποιο εἶναι το κατάλληλο πρὀγραμμα Πριµοδότησης; Ποια εἶναι η ανταμοιβή στη 

περίπτωση που οἱ επιχειρηματικού στὀχοι επιτευχθούν; 

2. Ποια στελέχη πρέπει να εἶναι δικαιούχοι στο πρόγραµµα; Που σταματά το πρόγραµµα 

των ανωτέρων στελεχών και που ξεκινά το πρὀγραμµα των μεσαίων στελεχών; Ποιες 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές Και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 49 

 



θέσεις ἐχουν µετρήσιµους στόχους απόδοσης; Ποιες θέσεις εἶναι κρἰσιµες για Την 

επιτυχία της εταιρείας; 

Ποιο εἶναι το Κατάλληλο µέσο µἐτρησης της επιχειρηματικής απὀδοσης; Ποια 

οικονομικἁ µέτρα ἡ µη οικονομικἁ µέτρα πρέπει να χρησιμοποιηθούν για την 

αξιολόγηση της απὀδοσης; 

Ποιο εἶναι το ανώτατο ὁριο που θα πρέπει να πάρει ἑνα στέλεχος; Πόσα θα πρέπει να 

πάρει ἑνα ανώτερο στέλεχος εἂν ξεπεράσει τους επιθυμητούς στόχους και πόσο θα 

πρέπει να “χάσει” για την µη επίτευξη των στόχων του;. 

Απὸ ποιο επίπεδο και πότε θα πρέπει να χορηγείται επίπεδο ανταµοιβής; 

Πως θα πρέπει να προσδιοριστεἰ η βαρύτητα της απὀδοσης Της εταιρείας, της 

απὀδοσης της επιχειρηματικής µονάδας Και της απὀδοσης του ατόμου ὅταν 

καθορίζονται οἱ δείκτες μέτρησης της απόδοσης; 

Ποια µορφή θα έχει η αμοιβή; Εἶναι δυνατὸν να ετεροχρονίζονται αυτές οἱ Αποζοχὲς; 

Η δισνοµή κερδών αποτελεἰ κατηγορία αμοιβών ὀπου οἱ εργαζόµενοι λαμβάνουν 

ετήσιο Πριµ το οποίο βασίζεται στην συνολική κερδοφορία της Εταιρείας. Ανἁάλογα µε το 

σύστημα Διανομής Κερδών η εταιρεία πληρώνει ἑνα προκαθορισμένο ποσοστὀ των κερδών 

της ὡς πριμ µε τη µορφή μετρητών σε επιλεγµένους συμμετέχοντες. Άλλες φορὲς υπάρχει 

καθορισμένο επίπεδο απόδοσης, ὁπως στὀχος τζρου ἀἆλλες όχι. Υπάρχουν διάφορα 

Πλεονεκτήματα ενός προγράµµατος Διανομής Κερδών, ὁπως: 

ο Γίνεται εὐκολα κατανοητό απὀ τους συμμετέχοντες 

9 Δεν υπάρχουν πληρωμές πριµ εἄν η εταιρεία δεν έχει κέρδη 

ο Το πριμ που διανέμεται αυξάνεται απευθείας ανάλογα µε τα κἐρδη 

9 Έχει µεγάλη παρακινητικἠ δύναμη (όταν εξαρτάται το αποτέλεσµα πολὺ απὀ τους 

δικαιούχους). 

Το Πρόγραμμα Χορήγησης ΔΙκσιώμστος Προαίρεσης Αγοράς Μετοχών παρέχει στα 

στελέχη που συμμετέχουν στο πρόγραµµα Το δικαίωµα απὀκτησης συγκεκριμένου αριθμού 

µετοχών, τις οποίες μπορούν να αγοράσουν σε σταθερή τιµή κατά τις χρονικὲς περιόδους 

σταδιακής ἀσκησης του δικαιώματος και μἐχρί την ημερομηνία λήξης του προγράµµατος. 

Οι στόχοι του προγράμματος εἶναι: 

Να αποτελέσει τη βάση για δηµιουργία επιχειρηματικής αντίληψης στα στελέχη 

Να αναπτύξει το αἰσθημα ιδιοκτησίας στα στελέχη 

Να αυξήσει τη παραγωγικότητα και την αποτελεσµατικότητα των εργαζομένων 

Να αυξήσει τη διακράτηση στελεχών και να βελτιώσει τις αποδοχές τους 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές Και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 
50 

 



Για τον καθορισμό των δικαιούχων θα πρέπει να απαντηθούν Τα εξής ερωτήματα: 

1, Ποιοι εργαζόμενοι επηρεάζουν τα αποτελέσµατα της επιχείρησης; 

2. Ποιες ειδικότητες εργαζομένων εἶναι σηµαντικὲς για την επιτυχία της 

επιχείρησης; 

3, Τι επίπεδο απὀδοσης επιθυµώ να αμείψω; 

Στη πράξη συνήθως δικαιούχοι εἶναι υψηλόβαθμα στελέχη, συνήθως Γενικοί Διευθυντές 

και διευθυντικἁ στελέχη πρώτης βαθμίδας µε τάση επέκτασης σε όλα Τα ιεραρχικά επίπεδα 

εἶτε στελέχη σε όλες τις (ἡ σε συγκεκριμένες) ιεραρχικὲς βαθμίδες µε βάση την απὀδοση 

στελεχών. 

Ο αριθµός των μετοχών συνήθως καθορίζεται µε 

ο Κριτήρια σχετικἀ µε την ατομική απόδοση του συμμετέχοντα στο πρόγραµµα που 

να τεκμηριώνονται βάση συγκεκριμένου συστήµατος 

ο Κριτήρια µε βάση τη συνολική πορεία της επιχείρησης Και Την επίτευξη τεθέντων 

στόχων 

9 Συσχετισμὸς µε ποσοστό των ετησίων σταθερών αποδοχών 

9 Εξαρτώμενο απὀ την τιµή της µετοχής 

Η τιµή των µετοχών καθορίζεται σύμφωνα εἶτε µε τους στὀχους που επιδιώκει να επιτύχει 

η επιχείρηση απὀ την εισαγωγἠ ενὸς τέτοιου προγράµµατος εἶτε µε τη πορεία της μετοχής 

στην αγορά (π.χ δυνατότητες απορρόφησης, πιθανότητες επηρεασμού τιμής) 

Στη πράξη η τιµή τῶν µετοχών εἶναι το 10056 της τρέχουσας χρηματιστηριακἡς τιµής της 

µετοχής κατά την ημερομηνία χορήγησης δικαιώματος Προαίρεσης ({8ἱΓ πιαικαῖ ναιις) αλλά 

υπάρχουν Και περιπτώσεις ὁπου εἶναι µια προνοµιακἡ τιµή μειωμένη 10-5090 της τρἐχουσας 

χρηµατιστηριακἠς τιμής ἡ της μέσης τιµής κατά τη διάρκεια τελευταίων Χ µηνών. 

Οι Μη Χρηματικὲς Αποδοχὲς διακρίνονται σε ηθικὲς και υλικές και εἶναι εἶτε επίσηµες 

εἶτε ανεπίσηµες. Πιο συγκεκριµένα, οἱ επίσηµες αποδοχές δίνονται σε τακτά χρονικἁ σηµεία 

και έχουν χρονική διάρκεια επιβράβευσης, συνήθως μίγμα υλικών και κοινωνικών αμοιβών 

σημαντικής αξίας ώστε να τονίζουν τη διάκριση του κατόχου. Ενώ, οἱ ανεπίσημες αποδοχες 

εἶναι απλές, συνήθως καθημερινές, ἆμεσες και μπορούν να εἶναι εἶτε υλικές εἶτε κοινωνικὲς. Σε 

γενικές γραμμές οἱ µη χρηματικές αποδοχές εἶναι συμβολικές, συχνά απονέμονται δημόσια 

απὀ υψηλά στελέχη της επιχείρησης ἡ γενικά απὀ διακεκριµένα πρόσωπα που χαίρουν 

Ιδιαίτερης εκτίµησης, συνδυάζονται µε σίᾶίιις και σεβασμὀ Και συνδέονται µε τις αξίες και την 

κουλτούρα της εταιρείας. Επίσης, εἶναι προσωποποιηµένες, δηλαδή λαμβάνονται υπόψη οι 

Ιδιαίτερες ανάγκες του βραβευόμενου: π.χ. οικογενειακή κατάσταση, ηλικία κ.λ.Π. 

Σημαντικὀ όφελος των Μη Χρηματικών Αποδοχών εἶναι ὁτι συνοδεύονται απὀ θετικὲς 

αντιδράσεις καθώς εκλαμβάνονται απὀ τους εργαζόμενους ὡς δώρα σε αντίθεση µε τον µισθὀ 

που εκλαμβάνεται ὡς δικαΐωμα. 
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Ενδεικτικἀ παραδείγματα ἠθικών αποδοχών εἶναι: 

Η προφορική αναγνώριση 

Τα γεύματα µε τη Διοΐκηση 

Οι πρὀσθετες ηµέρες ἁδειας 

Το ευέλικτο ὠράριο εργασίας 

Οι θέσεις παρκινΥκ 

Παραδείγματα υλικών αποδοχών αποτελούν: 

Τα δώρα διακοπὠν/γενεθλἰων/γιορτής 

Τα βραβεία (π.χ για τα 10 χρόνια εργασίας στην εταιρεία, για Το καλύτερο υπάλληλο κ.α) 

Εισιτήρια για θἑατρο, συναυλίες κ.α 

Ταξίδια κινήτρων 

Εκπαιδευτικἁ προγράµµατα 

Εκπτωτικἀ κουπόνια 
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Γ2. ΒΑΣΙΚΕΣ ΕΝΝΟΙΕΣ ΚΑΙ ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ ΠΑΡΟΧΩΝ 

Όπως αναφέρθηκε και πιο πάνω οι Παροχές αποτελούν ἐναν εναλλακτικὀ τρὀπο 

πληρωμής που µπορεί να προσελκύσει αξιόλογα στελέχη Και να διαμορφώσει το πακέτο 

παροχών µε τέτοιο τρὀπο ώστε να επιβραβεύσει και να διατηρήσει τους καλύτερους. Οι 

παροχές αφορούν συνήθως την απόφαση της εταιρείας για τη διατήρηση ενός συγκεκριμένου 

επιπέδου ποιότητας ζωής των εργαζομένων της. 

Οι παροχές γενικά εἶναι ἑνας αμοιβαίου συμφέροντος τρόπος ανταµοιβής, του εργοδότη 

που τις προσφέρει και των εργαζομένων που τις λαμβάνουν. Οι εργαζόµενοι απολαμβάνουν 

προϊόντα και υπηρεσίες που θα τους κὀστιζαν πολύ ακριβότερα εάν τις αγόραζαν μόνοι τους, 

ενώ οι εταιρείες εξασφαλίζουν σημαντικὲς εκπτώσεις, λόγω μαζικής αγοράς υπηρεσιών, καθώς 

Και πιθανὲς φορολογικές απαλλαγές, ἐτσι ώστε να εἶναι σε θέση να προσφέρουν µεγαλύτερη 

αξία/χρησιµότητα για κάθε Ευρώ που διαθέτουν για παροχές, απὀ ὁτι εάν το έδιναν σε µισθὀ 

ἡ πριμ, Έτσι λοιπὀν, στα πλεονεκτήματα Των παροχών μπορούμε να καταλογίσουµε ὁτι 

προσφέρουν στους εργαζόμενους µεγαλύτερο ὀφελος σε σχέση µε το κόστος Τους για Τον 

εργοδότη και ότι αποτελούν «εργαλείο» για τη διατήρηση της εταιρείας σε συνοχἠ κατά τη 

διάρκεια οικονοµικἠς Κρίσης, απολύσεων, µείωση του ηθικού των εργαζομένων και γενικότερα 

όταν δεν εἶναι όλα ρόδινα! Επίσης, μπορούν να απευθύνονται σε όλους τους εργαζόμενους και 

στον καθένα ξεχωριστά. Αποτελούν µέσο προσέλκυσης, παρακίνησης, διατήρησης και εξέλιξης 

ικανὼν εργαζομένων και αυξάνουν τη φήμη του εργοδότη προσδἰδοντἁς του συγκριτικὀ 

πλεονέκτημα. 

Ας εξετάσουμε ὁμως και τους παράγοντες που επηρεάζουν την επιλογἠ των παροχών 

αρχικἀ απὀ τη πλευρά του εργοδότη και στη συνέχεια απὀ τη πλευρά του εργαζοµένου. Ο 

εργοδότης επιλέγει τις παροχές που θα δώσει στους εργαζόμενους σε σχέση µε το σύνολο 

των αποδοχών, το κόστος οφέλους, τις φορολογικὲς ελαφρύνσεις, τις προσφορές των 

ανταγωνιστών αλλά Και το ρόλο που θέλει να ἐχουν στη προσέλκυση, διακράτηση και 

υποκίνησητων στελεχών. Από τη πλευρά των εργαζόμενων η επιλογἡ των παροχών γίνεται µε 

κριτήριο τη δικαιοσύνη και τις προσωπικὲς ανάγκες. Σχετικά µε τη δικαιοσύνη αξιολογούν τι 

εἶναι δίκαιο ανάλογα µε τις ανταμοιβές σε άλλους Και στους ἴδιους διαχρονικἁ Και σε σχέση µε 

τις προσωπικὲς ανάγκες αξιολογούν τις παροχές σε σχέση µε την ηλικία, το φύλο, Την 

οικογενειακἠ κατάσταση, τον αριθµό των προστατευόµενων μελών κ.α. 

Έχει βρεθεί ότι η αποτελεσµατικότητα των παροχών αυξάνει όταν; 

ο. Το κόστος μοιράζεται ανάμεσα σε εργοδότη και εργαζόμενο 

ο Οι παροχές εἶναι συνδεδεμένες µε συγκεκριμένες επιθυμητές συμπεριφορὲς 

ο Το σύστηµα παροχών εἶναι συνδεδεμένο µε την αξιολόγηση Της απόδοσης 

9 Οι εργαζόµενοι εἶναι πλήρως ενημερωμένοι για το σύστηµα παροχών 

ο Το σύστηµα παροχών εἶναι ευέλικτο 

ο Οι εργαζόµενοι αποφασίζουν για τις παροχές που θα λάβουν 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματικὴ Εργασία “Παροχές και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 53 

 



Υπάρχουν περιπτώσεις στις οποίες οἱ παροχές και Τα κίνητρα μπορούν να 

διαφοροποιήσουν τους εργαζόμενους σύμφωνα µε την απὀδοση τους ὅπως τα Προγράμματα 

Δικαιώματος Προαΐρεσης Αγορὰς Μετοχών -- 5ἵοοΚ Ορίίοη 5οΠεπιες όπου μεταβάλλεται ο 

αριθμός των δικαιωμάτων αναλόγως της απὀδοσης, η παροχή Μετοχών - 5ίοςΚ αΓθηΐς σε 

εργαζόμενους που επἑδειξαν εξαιρετικἡ απὀδοση, τα συνταξιοδοτικἀ προγράµµατα στα οποία 

αυξάνεται το ποσοστό συµµετοχής αναλόγως της απὀδοσης όπως και τα βραβεία και δώρα για 

επιβράβευση επιτευγμάτων, αφοσίωσης κλΠ 

Στα Πλαίσια της προσπάθειας των επιχειρήσεων να αυξήσουν τις παροχὲς στους 

εργαζομένους µε το ελάχιστο δυνατό κόστος τα τελευταία χρόνια ἐχουν στραφεί στις 

«ἔξυπνεςο» Παροχές, Οι παροχές αυτές στοχεύουν στην αναγνώριση, διαφοροποίηση, 

ευελιξία, συµµετοχή καθώς και στην εξισορρόπηση της επαγγελματικής και προσωπικής ζωής 

των εργαζομένων. Ὑστερα απὀ µια καταγραφἠ των «ἐξυπνων» παροχών µέσα απὀ διάφορες 

βιβλιογραφικὲς πηγὲς στη συνέχεια παρουσιάζονται οἱ σημαντικότερες, 

Στις παροχές που στοχεύουν στην ηθική αναγνώριση/επιβράβευση επιτευγμάτων χωρίς ἡ 

µε Χαμηλό κόστος, που αν επικοιϊνωνηθούν σωστά, έχουν µεγάλη παρακινητικήἠ δύναμη 

συμπεριλαμβάνονται: 

.. Ο εορτασμὸς επιτυχιών: ταξίδια, δείπνα, εκδηλώσεις µε Τη συμμετοχή ανώτατων 

στελεχών 

.. Τα βραβεία για συγκεκριµένα επιτεύγματα Π.Χ. «ο εργαζόμενος του μήνα», «ο 

πωλητής του µήνα», «η καλύτερη πρωτοβουλία του µήνα» κλΠ 

.. Τα δώρα για επιβράβευση της πίστης στην εταιρεία, της μακροχρόνιας εργασίας, µιας 

καλής πρωτοβουλίας π.χ. 

Εισιτήρια για τους Ολυμπιακούς Αγώνες, θἐατρα 

--. Κουπόνια για αγορές, βιβλία 

--- Ταξίδια 

Οι περισσότεροι σύγχρονοι εργαζόµενοι έχουν αρκετά µη επαγγελματικά θέµατα να 

επιλύσουν, που χρειάζονται περισσότερο χρόνο εκτός δουλειάς, την εποχἠ μάλιστα που οι 

εταιρείες ζητούν πιο πολύ και πιο παραγωγικό χρόνο στην δουλειά. 

Οι σύγχρονες εταιρείες που θἐλουν να διακρατήσουν τους ικανούς εργαζόμενους, να 

αυξήσουν τη δέσμευση Και υποκίνησητους και να βελτιώσουν την απὀδοση τους, 

αναγνωρίζουν και υποστηρίζουν τους εργαζόμενους τους στην αντιμετώπιση των εκτός 

εργασίας υποχρεώσεων τους. Δημιουργούν συνεπώς προγράµµατα εναρµόνισης 

επαγγελματικής Και προσωπικής ζωής, µε στόχο την διευκόλυνση των εργαζομένων στην 

εργασία τους, ώστε να γἰνουν και να αισθάνονται πετυχηµένοι, τόσο στην επαγγελµατικἠ όσο 

Και στην προσωπικἠ/οικογενειακἠ ζωή τους. 

Προγράμματα εξισορρόπησης επαγγελματικής και προσωπικής ζωής µε οη-δίθ 

προσωπικές υπηρεσίες και ευἑλικτη εργασία ἄρχισαν στις αρχὲς του 1990 και παρά την 

επιβράδυνση της παγκόσμιας οικονοµίας, αυξήθηκε η παροχή τους, σύμφωνα µε φετινἠ 

έρευνα της Ηθνῖᾶ: Απεοσίἰαΐες µε 1020 μεγάλες εταιρείες. 
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Στις ἕἔξυπνες παροχὲς εξισορρόπησης επαγγελματικής και προσωπικής ζωής 

συγκαταλέγονται: 

Τα «ψώνια για το σπίτι» 

π.χ σε ειδικἠ ιστοσελίδα ο εργαζόμενος πληκτρολογεἰ τα αγαθά που χρειάζεται, την 

ηµέρα και την ώρα που θέλει να παραδοθούν Και ἐτσι µπορεί να ψωνίζει σε 15 λεπτά, 

ενώ τα αγαθά παραδίδονται στην εταιρεία 

Οι «Υπηρεσίες και εξωτερικές εργασίες» 

π.χ οι υπηρεσίες αυτὲς µπορεί να εἶναι φορολογικές, νομικές, λογιστικές, 

Η «Χρήση εταιρικών πόρων για προσωπικούς λόγους» 

π.χ υπηρεσίες Οοµίε; σε τακτά Χρονικά διαστήματα την εβδομάδα/ το µήνα για 

πληρωμές λογαριασμών, εφορίας, ΙΚΑ, τραπεζών των εργαζομένων αλλά και το 

Πλύσιμο/ συντήρηση / µικροεπισκευές αυτοκινήτου 

Το «Οπ-ςῖϊθ καθαριστήριο, γυμναστήριο» | 

π.χ στα κτίρια της φαρμακευτικής εταιρείας ΑΠΊΦΕΗ Ίπς στην Αμερικἡ, που φημίζεται 

για τα Χαμηλἀ ποσοστά αποχώρησης εργαζομένων, υπάρχουν: Καθαριστήριο, 

φύλαξη παιδιών, εστιατόρια, Πλυντήριο αυτοκινήτου, µανάβης κάθε Τετάρτη, 

γυμναστήριο, εἶδη δώρων κ.α. | 

Αλλά και στην Ελλάδα ακόµα δεν εἶναι λίγες οι µεγάλες πολυεθνικὲς κυρίως εταιρίες 

που έχουν γυμναστήριο για τους εργαζομένους στις εγκαταστάσεις τους. 

Τα Κουπόνια φαγητού 

Οι Συμφωνίες µε προμηθευτές 

«Οι γονεἰς πάνε σχολείο» 

Η Γἰδοονθιγ Οοπιπιιπἰσαίίοη (εταιρεία πηθάία) στην Αμερική σε συνεργασία µε το 

Εαπι!γ | Θαππίπα Ιηδίίεμζε πραγματοποιούν πρόγραµµα εκπαΐδευσης τῶν γονέων 

σύμφωνα µε το οποίο κάθε µήνα εξωτερικοί οικογενειακοί σύμβουλοι 

πραγματοποιούν εκπαιδευτικἀ σεμινάρια για τους γονείς και δυνατότητα κατ’ ιδίαν 

συμβουλευτικής, Τα σεμινάρια λαμβάνουν χώρα στην εταιρεία κατά τη διάρκεια 

εκτεταµένου γεύματος. Σύντομα θα προσθέσουν ειδικἠ συνεδρία για τους 

«μπαμπάδες», ὡστε να αντιληφθούν το νὲο τους ρόλο και να καταλάβουν ὁτι 

αποτελούν σηµαντικό µέρος της διαπαιδαγώγησης 

Σχετικά µε την ευελιξία τόπου Και χρόνου της εργασίας η πιο γνωστή παροχή εἶναι η 

τηλε-εργασία, η εργασία δηλαδἠ στο χώρο του εργαζοµένου. Η µορφἡ αυτή της εργασίας 

δίνει πολλά πλεονεκτήματα στον εργοδότη ὁπως η µείωση των γενικών εξόδων, η 

επἰλυση προβλημάτων χώρου, η προσέἐλκυση στελεχών, η αὔξηση της παραγωγικότητας 

και η ενίσχυση του προσανατολισμούὐ στο αποτέλεσµα, η µείωση τῶν αναρρωτικών 

αδειών, η αὐξηση του ηθικού των εργαζομένων και η µείωση των αποχωρήσεων των 

εργαζομένων, Απὸ την ἄλλη πλευρά στους εργαζόμενους παρέχει προγραμματισμένη 
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ευελιξία, εξοικονόμηση χρόνου (από μετακινήσεις, προετοιμασία κ.α.), οικονομία στα 

ἔξοδα και βελτίωση της ποιότητας ζωής. 

Άλλες μορφές ευέἑλικτης εργασίας εἶναι: 

ο Το εὐέλικτο ωράριο: προγράµµατα που επιτρέπουν ελαστικὀ ωράριο σε όλους ἡ 

ορισμένους υπαλλήλους. Τα περισσότερα προγράµµατα ευἑλικτου «ωραρίου 

δημιουργούνται γύρω απὀ το βασικὀ κορμό του επίσηµου ωραρίου π.χ. 8:00 -10:00 

έως 16:00 -- 18:00 

9 Η συμπιεσμένη εβδομάδα: πρόγραµµα που μοιράζει τις εβδομαδιαίες ώρες εργασίας 

σε λιγότερες ηµέρες απὀ το τυπικό πενθήµερο ώστε µισή ἡ µία ηµέρα να εἶναι 

ελεύθερη π.χ. Δύο 10ωρα την εβδομάδα αφήνοντας τετράωρο για την Παρασκευή ἡ 

κάθε δεύτερη Παρασκευή ελεύθερη. 

9 ἩΗ μοιρασμένη απασχόληση (1ορ 5ηαήπα): πρὀγραµµα που εμπλέκει δύο ἡ 

περισσότερα άτομα τα οποία μοιράζονται µια θέση εργασίας. 

9 Ο ελεύθερος χρόνος ἑναντι υπερωριών (ΤΙΠΊΕ-ΟΙΓ Δοδίηςὶ Οναιπιθ): πρὀγραµµα που 

ανταλλάσσει την αμοιβή για υπερωρία µε ελεύθερο χρόνο. 

Στα προγράμματα παροχών για Χρὀνο που δεν παράχθηκε εργασία 

συμπεριλαμβάνονται ἔξτρα διακοπές σε περιόδους χαμηλής ανάγκης για εργασία, εἰδικὲς 

ἄδειες για Παρακολούθηση εκπαίδευσης, χρόνος για Παρακολούθηση σχολικών 

εκδηλώσεων των παιδιών του εργαζόμενου κ.α 

Η εὑρεση λύσεων στο πρόβλημα μεταφοράς του προσωπικού συχνά έχει αποτελέσει 

σημαντικὀ λόγο τόσο προσέλκυσης ὁσο και διακράτησης εργαζομένων. Για παράδειγµα η 

δυνατότητα για δηµιουργία προγράμματος μεταφοράς εργαζομένων π.χ ενοικίαση 

λεωφορείου εἶτε αυτόνομα εἶτε συνεταιρικἁ µε ἄλλη εταιρεία της ἴδιας Περιοχής, ἐχει 

Πάντα πολύ θετικὀ αντίκτυπο. Επίσης, η παρότρυνση των εργαζομένων που διαμένουν 

στην ἴδια περιοχή να ἐρχονται µε ἑνα αυτοκίνητο ἐχει σημαντικά πλεονεκτήματα για τους 

εργαζόμενους αφού τους δίνει την ευκαιρία να γνωρίζονται και να συνδέονται καλύτερα, 

να κερδίζουν χρόνο μιλώντας για θέµατα της δουλειάς, να μειώσουν τα ἔξοδα 

μετακίνησης και βέβαια να συμβάλουν στη µείωση τῶν καυσαερίων και στην επἰλυση του 

κυκλοφοριακού. Από την άλλη πλευρά μειώνει την ευελιξία των εργαζομένων γιατὶ πρέπει 

να φύγουν μαζι, επιπλἑον αποτελεἰ πρὀβλημα για τους εργαζόμενους που πηγαίνουν σε 

πελάτες και χρειάζονται αυτοκίνητο. 

Μια ακόµα «έξυπνη» λύση εἶναι η εθελοντικἡ εργασία (δενδροφύτευση, προσφορά σε 

γηροκομεία) σε ώρα εργασίας για ἑνα συγκεκριµένο αριθμό ωρὠν κάθε χρόνο. Για 

παράδειγµα στην Τίπιρθηαπά (παπούτσια και αξεσουάρ) η πιο δηµοφιλἠς εθελοντικἠ 

εργασία εἶναι η παροχἡ βοήθειας στα σχολεία τῶν παιδιών των εργαζομένων. 

Ἑνα ακόµα καινοτόμο πρόγραµµα αφορά στην οικονομική βοήθεια των εργαζομένων 

για τα έξοδα υιοθεσίας ενὀς παιδιού ἡ τη παροχή ἁδειας µε αποδοχές για το χρόνο που 

απαιτείται να ερευνήσει Κανεὶς για υιοθεσία. Στην Αμερική το ποσὀ κυμαίνεται απὀ 

ᾷ 2,000-10,000. Η Μοϊοτοία έχει υιοθετήσει αυτό το πρὀγραμµα τα τελευταία 10 χρόνια 
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Και πρόσφατα αὐξησε το ποσὀ απὀ Φ50Ό0 σε ὃ 8,000. Το 2001 έδωσε 55 τέτοια 

προγράμματα σε παγκόσμιο επίπεδο. Τα πλεονεκτήματα που αποκομἰζει η εταιρεία εἶναι 

ότι το πρὀγραμµα αυτὸ δεν εἶναι δαπανηρὀ για την επιχείρηση αφού λιγότερο απὀ 196 

των εργαζομένων θα το χρησιμοποιήσει µέσα στο χρόνο, ενώ η εταιρεία αποκτά θετικἠ 

δηµοσιότητα για την ευαισθησία της στους εργαζόμενους. 
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Δ. ΣΥΓΧΡΟΝΕΣ ΤΑΣΕΙΣ ΣΤΑ ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ 

ΑΠΟΔΟΧΩΝ ΚΑΙ ΠΑΡΟΧΩΝ 

Το 1997 ο ΙήσΙ Ὀ. υποστἠριζε ότι σ’ ἑναν κόσμο που διαρκώς αλλάζει απαιτείται οἱ 

επαγγελματίες ΗΒ. να εἶναι ευέλικτοι, δυναμικοί και να ανταποκρίνονται στις ανάγκες του 

περιβάλλοντος. να µην υποθέτουν ότι μπορούν να σχεδιάσουν το τέλειο πρόγραµµα αλλά 

διαρκὼς να μαθαϊνουν Και να προσαρμόζονται. Έτσι λοιπὀν, οἱ σύγχρονες τάσεις στα 

Συστήµατα Αποδοχών και Παροχών δίνουν έμφαση στις μεταβλητές αποδοχές, στις 

περισσότερο ευέλικτες μορφές εργασίας, στις ευέλικτες παροχές. Επιπλέον, οι αποδοχές 

εἶναι µέρος µόνο του συνολικού πακέτου που προσφέρουν οι επιχειρήσεις, Αξίζει να 

σημειωθεί και η σηµαντική συµβολἠἡ της µηχανογραφικἠς υποστήριξης των συστηµάτων 

ΑΔΙΠ που συμβάλει καθοριστικἁ στη µείωση της διαχειριστικής τους δαπάνης. 

Ἑνα βήμα που ἔχουν ἠδη κάνει αρκετὲς εταιρίες στο σχεδιασμό του Συστήματος 

Αποζοχών και Παροχών λέγεται "Πεχίρ/ε Βεπεῇί ΡΙβῃς” ή 'Ο/ΘίΕΠΑ-δίγ/Θ΄ και πρὀκειται 

για πρόγραµµα παροχών που δίνει την ευελιξία στους εργαζόμενους να επιλέγουν τις 

παροχές που έχουν τη µεγαλύτερη αξία για ἴδιους. Υπάρχουν πολλές παραλλαγὲς στο 

σχεδιασμὸὀ ενὀς Πλάνου-Καφετέριας η πιο συνηθισμένη εἶναι η Παροχή ενός 

προκαθορισµένου ποσού χρημάτων (που ονομάζονται οιθαῖῖς ἡ ροϊπίς) µε το οποίο 

µπορεί ο εργαζόμενος να αγοράσει τις παροχές που θέλει. Εὰν το ποσὸ δεν εἶναι αρκετό, 

το πλάνο επιτρέπει στους εργαζόμενους να κάνουν επιπρόσθετες αγορές µε την ανάλογη 

αφαίρεση απὀ τη μισθοδοσία τους. Εάν το ποσό εἶναι μεγάλο, ο εργαζόμενος µπορεί να 

λάβει τη διαφορά εἶτε σε χρήματα ἡ να αγορᾶσει επιπρὀσθετο χρόνο ἄδειας (ρ8ίά οἳ 

ἄπιθ). 

Το πρόγραµµα αυτό έχει σηµαντικά πλεονεκτήματα για τους εργαζόμενους γιατί η 

επιλογή των παροχών απὀ τους ἴδιους τους δίνει καλύτερη ικανοποίηση αναγκών, 

καλύπτει τις µεταβαλλόμενες ανάγκες τους, προσφἑρει νέες παροχὲς χαμηλότερου 

κόστους και δίνει τη δυνατότητα ελέγχου της κατανάλωσης. Απὸ την ἄλλη πλευρά µια 

κακἡ επιλογἡ απὀ τους εργαζόμενους οδηγεί στη µη κάλυψη των ἐκτακτων αναγκών 

τους. 

Για την εταιρεία το πρὀγραμμα αυτό λειτουργεὶ σαν ἑνα ανταγωνιστικὀ εργαλείο 

Προσέλκυσης υποψηφίων και διατἠρησης εργαζομένων και επιτυγχάνει περισσότερη 

κατανόηση απὀ τους εργαζομένους του Κόστους τῶν παροχών. Στα αρνητικἁ του 

προγράµµατος συγκεταλλέγονται Οἱ διαχειριστικοί περιορισμοί και αύξηση κόστους, η 

συγκέντρωση προτιμήσεων σε ορισμἑνες παροχές µε συνακόλουθη αύξηση του 

αντἰστοιχου/προβλεπόμενου κὀστους, η δυσκολία επεξήγησης του τρόπου που λειτουργεἰ 

το πλάνο/πρὀγραμµα. Το πρὀγραμμα εἶναι πιο περίπλοκο στο σχεδιασμὀ, την υλοποίηση 

και τη διαχεἰρισἡ του. Επίσης, οἱ εργαζόµενοι συχνά δεν έχουν την δεξιότητα να 

επιλέξουν τις κατάλληλες γ΄ αυτούς παροχές. 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές και Ικανοποίηση Εργαζομένων” 
56 

 



Ε. ΟΙ ΚΑΛΥΤΕΡΕΣ ΕΤΑΙΡΙΕΣ ΓΙΑ ΝΑ ΕΡΓΑΖΕΤΑΙ ΚΑΝΕΙΣ 

Η θετικἠ διάθεση και η ικανοποίηση των εργαζομένων καθώς επίσης και οἱ 

πρωτοβουλίες εξισορρόπησης εργασιακἠς/προσωπικἠς ζωής που αναλαμβάνουν πολλές απὀ 

τις εταιρίες µε εξαιρετικὀ εργασιακό περιβάλλον, συμβάλουν θετικά στη σωματική και ψυχική 

υγεία των εργαζομένων αλλά και γενικότερα στη ποιότητα της ζωής τους. 

Οι εταιρίες που σέβονται, στηρίζουν και αναγνωρίζουν την αξία του ανθρώπινου 

παράγοντα, επιβραβεύονται και αυτές µε τη σειρἀ τους τόσο σε επίπεδο αποτελεσμάτων, ὁσο 

Και µε το Τίτλο του πρωταθλητή, στο διαγωνισμὀ Βεσῖ ΙΛογκρίᾶσες, που αναδεικνύει τις 

επιχειρήσεις µε το Καλύτερο εργασιακό περιβάλλον, τις δέκα καλύτερες επιχειρήσεις ὁπου 

αξίζει να δουλεύει κανείο Σήµερα, µέσα στο Ιδιαιτερα ανταγωνιστικὀ περιβάλλον οι 

επιχειρήσεις και τα διοικητικἁ στελέχη τους συμμµερίζονται την αξία των καλών και πιστών 

συνεργατών και εργαζομένων Και προς τη κατεύθυνση αυτή στρἐφουν στα «Αυλα 

Περιουσιακά Στοιχεία» επιδιώκοντας να διακριθούν και να δημιουργήσουν ανταγωνιστικό 

πλεονέκτημα στην αγορά δραστηριοποἱησης τους. Έρευνες που ἐχουν διεξαχθεί στις ΗΠΑ, την 

Αγγλία, τη Σκανδιναβία, πρόσφατα Και στην Ελλάδα (την έρευνα μεταξύ 100 επιχειρήσεων 

οργάνωσε ο ὁμιλος ΡΕΟ 6{οιρ -- ΤΠε Μαπᾶσεπιεπῖ Ηουςθ και διεξήχθη µε τη συνεργασία της 

ΜΕΒ Ηθιίᾶς και του ΑΙΒΑ), καταδεικνύουν ότι τα 7 «Αὔλα Περιουσιακά Στοιχεία» (Σχέσεις, 

Γνώση, Ηγεσία και Επικοινωνία, Κουλτούρα και Αξίες, Φήμη και Εμπιστοσύνη, Δεξιότητες και 

Ἱκανότητες των εργαζομένων, Διαδικασίες και Συστήματα) απαρτίζουν πάνω απὀ τα δύο τρίτα 

της συνολικής αξίας µιας επιχείρησης! 

Η αρχικἠ ιδὲα για το διαγωνισμό ανήκει στον Κοβρειῖ |.ενεήηᾳ, ιδρυτή του 6ιθαῖ Ρί8οε 

ο ἸΛίοήκ Ἰηςείμίς Και συγγραφέα του βιβλίου Α ἀιθαῖ Ρίασε ἵο ἸΜοήκ. Το μοντέλο που 

σχεδίασε ο Ιενεήπο, καθιέρωσε το Ἰνστιτούτο αγθαΐ Ρἰ86 ἴο ΨΜοικ και µε το οποίο 

δεσμεύονται οἱ προτάσεις των υποψηφίων στο διαγωνισμό, απαιτεὶ την ὑπαρξη των εξής 

βασικὠν στοιχείων. Οἱ εργαζόµενοι να εμπιστεύονται τους άμεσους προϊσταμένους και την 

ανώτερη διοίκηση. Να νιώθουν υπερήφανοι για τη δουλειά που κάνουν και να αντλούν 

ικανοποίηση απὀ τις καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους. 

Σύμφωνα µε το παραπάνω διαγωνισμὀ οἱ επιχειρήσεις µε εξαιρετικὸ εργασιακὀ 

περιβάλλον χαρακτηρίζονται απὀ τους εξής παράγοντες: 

1. Έντονη ανθρωποκεντρικἠ προσέγγιση και ισχυρή δέσμευση απὀ το Διευθύνοντα 

Σύμβουλο και τα ανώτατα διευθυντικά στελέχη για την αξιοποίηση του 

ανθρώπινου κεφαλαϊου. 

2. Αρµονικἡ συνεργασία του τμήματος και του Διευθυντή Ανθρώπινου Δυναμικού µε 

το Διευθύνοντα Σύμβουλο και την ανώτατη διοικητικἠ ομάδα. Μόνο µέσα στα 

πλαίσια µιας τέτοιας αρμονικής συνεργασίας και αλληλούποστήριξης µπορεί το 

τµήµα ανθρώπινου δυναμικού να µεταφἑρει σωστά και να δώσει σάρκα και οστά 
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στις αξίες, τα πιστεύω Και το όραμα τῆς επιχείρησης μέσα απὀ τις πρακτικὲς που 

θα εφαρμόσει. 

3. Έντονη αἴσθηση και πίστη ὅτι οι ἀνθρωποι εἶναι αναντικατάστατοι και ὅτι 

αποτελούν ανταγωνιστικὀ πλεονέκτημα. 

4. Ανοικτή, αμφίδρομη επικοινωνία εργαζομένων Και διοίκησης. 

5, Αἰσθημα ξεκάθαρης εταιρικής ταυτότητας Και μοναδικότητας που συμβάλει σε 

µεγαλύτερη ταύτιση και δέσμευση του εργαζοµένου στην επιχείρηση. 

Τα στοιχεία αυτά αποτελούν Και τοὺς κεντρικούς ἄξονες του μοντέλου αιθαῖ Ρίασςε ἴο 

Νλίοικ το οποίο χρησιμοποιείται ὡς οδηγὸς στους διαγωνισμούς που έχουν ως στὀχο να 

εντοπίσουν τις επιχειρήσεις διαθἐτουν εξαιρετικό εργασιακό περιβάλλον. 

Το 1984 στις ΗΠΑ καταρτίστηκε η πρώτη λίστα µε τις 100 καλύτερες εταιρἰες για να 

εργάζεται κανείς στην Αμερική. Απὸ τότε ὡς σήµερα ἐχει δημιουργηθεί ἑνα Ἱνστιτούτο µε την 

ονομασία ΕΓεαῖ Ρἰαζ8 ἴο ΙΝοιΚ το οποίο απὀ το 1998 ἐχει θεσπίσει ἐναν µια ετήσια ἐρευνα της 

οποίας τα αποτελέσµατα δημοσιεύει στο Γοήμπθ. Την έρευνα αυτή συντονίζει το Ινστιτούτο 

σε Ευρώπη και Αμερική µε στόχο την ανάδειξη των καλύτερων εταιρειών για να εργάζεται 

κανεὶς, 

Πιο συγκεκριµένα, στην Ευρώπη πρώτη η Πορτογαλία το 2000 υιοθέτησε Το θεσμὀ, 

ενώ απὀ το 2002 ο διαγωνισμός αυτός θεσμοθετήθηκε και διεξάγεται σε πανευρωπαϊκὸ 

επίπεδο, µε χρηματοδότηση της ΕΕ και συµµετοχή 15 χωρών (Αυστρία, Βέλγιο, Δανία, 

Γερμανία, Γαλλία, Ἱσπανία, Ιταλία, Ιρλανδία, Λουξεμβούργο, Βρετανία, Ολλανδία, Πορτογαλία, 

Σουηδία, Φινλανδία και Ελλάδα). Με τη πρωτοβουλία αυτἠ η ΕΕ προσπαθεί να δώσει ἔμφαση 

σε θέµατα ανθρωπίνου δυναμικού, να βελτιώσει το επίπεδο συνθηκών εργασίας στις 

ευρωπαϊκὲς χώρες Και να προωθήσει την ἁμιλλα μεταξύ των ευρωπαϊκών επιχειρήσεων σε 

θέµατα εργασιακού περιβάλλοντος. Σήµερα ἐχει καθιερωθεὶ η πανευρωπαϊκή λίστα των «100 

Βεσϊ ΙΜοήκρίασες ἱπ ΕΙ» ὀπου συμμετέχουν αυτόματα οἱ επιχειρήσεις που διακρίθηκαν σε 

κάθε ἑνα απὀ τα 15 κράτη-μέλη τις Ε.Ε. 

Στην Ελλάδα ο διαγωνισμὸς έχει διεξαχθεί για δὑο συνεχόμενες χρονιές και έχει 

µεγάλη επιτυχία. Η αναφορά στο συγκεκριµένο διαγωνισμό και την πρὠτη δεκάδα των 

επιχειρήσεων ὁὀπου αξίζει να δουλεύει κανείς γίνεται γιατὶ µέσα απὀ τη Παρουσίαση τῶν 

νικητών μπορούμε να μελετήσουμε το πρὀγραµµα παροχών που ἐχουν και Το οποίο ἐχει 

ικανοποιήσει τόσο τους εργαζόμενους ώστε να οδηγήσουν µε τη ψήφο τους την επιχεἰρησή 

τοὺς ως µια απὀ πιο περιζήτητες. Φέτος εἶναι η Τρίτη συνεχής χρονιά που πραγματοποιείται ο 

διαγωνισμὸς στην Ελλάδα και οργανώνεται απὀ το Ογεαί Ρἰασε ἴο γνοικ Τηςιμίς Ηείίᾶς καὶ το 

ΑΙΒΑ (Της Αἴμεης ΙΑΡο[αϊοιγ οἱ Βυσίηεςς Αἀπιίπίςϊιγα[ίοη). Σκοπὸς του εἶναι η ανάδειξη των 

20 ελληνικών επιχειρήσεων µε το καλύτερο εργασιακὀ περιβάλλον και πραγματοποιείται σε 
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συνεργασία µε τον οργανισμὀ αἴεαῖ Ρἰαςε ἴο ΙΜοήκ Εµίορε, ο οποίος έχει καθιερώσει τον εν 

λόγο διαγωνισμό σε όλες τις ευρωπαϊκές χώρες, 

Ας δούμε όμως πρὠτα σύντομα την μεθοδολογία του διαγωνισμού. Η έναρξη του 

διαγωνισμού κηρύττεται κάθε χρόνο τον Ιούλιο, µε ανακοΐνωση στο Βήμα Και τον Οικονομικὀ 

Ταχυδρόμο. Παράλληλα αποστέλλονται απὀ το Αἱρᾶ επιστολἐς πρὀσκλησης σε µεγάλο αριθµὀ 

εταιρειών . Τα κριτήρια συµµετοχής εἶναι οι επιχειρήσεις να δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα 

(ελληνικής ιδιοκτησίας, πολυεθνικὲς, δημόσιες, Ιδιωτικὲς κ.α) Και να απασχολούν πάνω απὀ 50 

εργαζομένους. 

Το 2002 ο διαγωνισμός ανακοινώθηκε τον Ιούλιο µε Την αποστολή Προσκλήσεων 

συµµετοχής σε 365 επιχειρήσεις. Αρχικά δήλωσαν συµµετοχή 73 επιχειρήσεις. Απὸ αυτὲς οι 19 

αποχώρησαν Και 4 δεν συγκἐντρωσαν Το απαιτούμενο ποσοστὀ ερωτηµατολογίων ανά 

εργαζόμενο. Η τελικἠ λίστα των 10 καλύτερων προέκυψε απὀ 50 εταιρἰες που εκπλἠρωσαν 

ὀλες τις απατήσεις του διαγωνισμού. 

Το 2003 επιστολές πρόσκλησης απεστάλησαν σε 600 περίπου εταιρίες, Αρχικά 

δήλωσαν συµµετοχή 54 επιχειρήσεις. Από αυτές οι 4 αποχώρησαν και ἐτσι η τελικἡ λίστα τῶν 

10 καλύτερων προέκυψε. απὀ 50 εταιρίες που εκπλήρωσαν ὀλες τις απατήσεις του 

διαγωνισμού. 

Τα κριτήρια και η διαδικασία αξιολόγησης των εταιρειών εἶναι κοινά για όλες τις 

χώρες στον κόσµο που διεξάγεται ο διαγωνισμός. 

Οι επιχειρήσεις αξιολογούνται βάσει των πέντε διαστάσεων του μοντέλου Οιθαῖ Ρἰᾶσθ 

ἵο Ἰλοής, Οι διαστάσεις αυτές εἶναι: Αξιοπιστία, Σεβασμός, Δικαιοσύνη, Υπερηφάνεια και 

Συντροφικότητα. Πιο συγκεκριµένα, οἱ εταιρίες κρίνονται απὀ τις σχἑσεις που αναπτύσσουν µε 

όλα τα «κοινά» Και ἑνα απὀ τα πιο κρἰσιµα εἶναι οἱ ἴδιοι οἱ εργαζὸμενοί τους, Αξιολογούνται, 

επίσης απὀ τη γνώση που τις χαρακτηρίζει και η οποία δεν εἶναι τίποτα ἄλλο απὀ το 

«άθροισμα» της τεχνογνωσίας των ανθρώπων της, καθώς και απὀ την ηγεσία και την 

επικοινωνία τους, Περιοχή που συνδέεται ἆμεσα µε τους εργαζόμενους, µια Και ἑνα μέρος 

αυτών διοικεἰ και το σὐνολό τους αναπτύσσει την επικοινωνία της επιχείρησης. Η κουλτούρα 

και οι αξίες Καθώς Και η φήμη Και η εμπιστοσύνη εἶναι αὔὕλα περιουσιακἁ στοιχεία που 

εξαρτώνται ἅμεσα απὀ τους εργαζομένους της εταιρείας, µια και εἶναι αυτοί που τα χτίζουν 

στο εσωτερικὀ της και τα επικοινωνούν προς τα; Έξω, προς την αγορά, προς τους πελάτες, 

Τέλος, οἱ διαδικασίες και τα συστήµατα µιας εταιρείας υποστηρίζονται αποκλειστικἀ απὀ τους 

ανθρώπους µιας επιχείρησης και μαζί µε τις Ικανότητες Και τις δεξιότητες τους αποτελούν δύο 

ακόµη απὀ τα κριτήρια βάσει των οποίων οἱ εταιρίες κρίνονται και συνθέτουν τον προφἰλ τους 

στην αγορά. 
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Η αξιολόγηση γίνεται µε βάση στοιχεία προερχόμενα απὀ δύο πηγές. 

1. απαντήσεις τυχαία επιλεγμένου δείγματος εργαζομένων στο ερωτηματολόγιο 

Θιθαῖ Ρἰ8ς8 ἴο ἡΛίοικ Τγςὶ ΙΠάεχ 

2. απαντήσεις που έδωσε σε µια σειρἁ ερωτήσεων (ευεηΓε Βιαϊο) ο διευθυντής 

ανθρώπινου δυναμικού όσον αφορά σε πρακτικὲς διοίκησης προσωπικού, 

δυνατότητες εκπαΐδευσης, αμοιβές Και παροχὲς κτλ. Παράλληλα 

χρησιμοποιείται ενημερωτικό υλικὸ της εταιρείας, ὁὀπως εγχειρίδια 

εργαζομένων, εταιρικἁ νίάεος, ΚΤλ. 

Μείζονος σημασίας εἶναι το γεγονός ότι τα 2/3 του τελικού βαθμού στηρίζονται στις 

απαντήσεις των εργαζομένων στο ερωτηµατολὀγ!ο, γεγονός που συνιστά την ιδιαιτερότητα 

του διαγωνισμού, καθώς ο Καθοριστικότερος παράγοντας για΄Τη διάκριση µιας επιχείρησης 

εἶναι η γνώµη των εργαζομένων. 

Στους πίνακες που ακολουθούν παρουσιάζονται οἱ «νικητές» του 2002 και του 2003 

και αµέσως µετά ακολουθεί µια σύντομη αναφορά στις παροχές κάθε εταιρείας. ΟΙ εταιρίες 

παρουσιάζονται κατὰ αλφαβητική σειρἀ. Αξίζει να σηµειωθεὶ ὁτι πολλές εταιρίες που 

συμμετείχαν την πρώτη χρονιά δεν ἐλαβαν µέρος και τη δεύτερη. 
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2002 Κατάταξη εταιρειών και βαθμολογία 

αι σαι Αξιοπιστία Σεβασμός ικαιοσύνη Υπερηφάνεια Συντροαφικότητα 

  

1. ΊβΠ5ς8Π-( ας ΑΡΧ καλος ΧΧΧ. ΚΑΕ ο. 

2. ῥΙ]ῃοις Ο/Γθςξ 
ΧΧΧ ἈκἈκ κ Ἂς Ἀς κκ κ Χςλκ ας Ἀκακσκ 

φοθινίσος 

3, Νονᾶ ῥ8Πά ο. ΚΚΣ ΚΚ Μ.ΑΕΑΚΧ« οΚάςλκὰκ 

4, 54Ρ Ηο[ᾶς λΚΑΚΧ« ἀΟΚΑΚΚ ἀΑΚΛΚΚ ἈΚὰς Ἀκλκλκὰκ 

5, ΚΤΔΙΠ Εοοαάς 
ΣΚΧΣΧΚ καλες ΚΚ κ. Ἀακ ας 

Ηα/ᾶς 

6. Τοιμέντα 
Χ.Α ΑΧ εά ... ΧΧΧ Ἀς κκ 

ΤΙΤΑΝ 

7. ΑΡοοίξ 
ΑΚΧΚΑΚΣΕ ἈκΚΧΚκ κκ κ Χς ΧΑ Χς εκ Χκλκ 

{βύο/αἱοιας 

8, σεῃοθςίς 
Ἀκλὰκ ἈσκΚΧ Ἀς ας Κὰς Δ.Σ. ἈςἈκ κκ 

ΡΗ8ΙΓΠΙ8 

9, 5ος. Πο/Ηςοη ἅ 
Ἀξ κ ἄς κ Ἀκλκλκκ Ἀς Ἐκ ακς ἈςἈκοκας ἈκλκακΧ 

5οη Ηθ/ας 

10, ΤΓΟΙΘΚΙΘΙΚ 

ἕ- Ἀκλες Ἀκλκ κ Ἀκακ ας κ... Ἀ ΚΣ 

ΜΑςίθ/{οσας 
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2005 Κατάταξη εταιρειών και βαθμολογία 

ο λ[ε Αξιοπιστία Σεβασμός Δικαιοσύνη Ὑπερηφάνεια Συντροαφικότητα 

  

ᾱ, ΑΚΓΘΗ Εοοᾶς 
ἈςἈς κκ ΧΧΧ Ἀςλκς Ἀκ λε ἃς Χςἃξ ΣΧ 

Ηοθ/ας 

2, Ελαῖς ἀΚΑΚΧΚ ἈλκλκὰΚ Ἀκλκ« ΑΚΧΑΚ ἈλΚΑΚΚ 

3, 9ο ΤΟΠΠςΟΗ 
Ἀςλκλκ κ ἈςΚΧΚὰκ ἈκλκκὰΑκ ΧΚἈ«λκ3κ Ἀλκκὰς 

ἅ 5ο αδο/ας 

4, «Απεᾶσοια Κνς ο. Α.ΑΚΗΕΧΚ «ΚΑ. ακὰκκ« 

5. /Νονο 

Λοιαιςσκ ἈΚΧκοκ ΧΧΧ ΑΧ. ἈςλΚΣΚΧ« κ... 

Ηε/ας 

6. Τοιμέντα 
Ἀκλκλκὰκ Ἀςλκ Κε Ἀςὰκλκ Ἀκλκοκακ Χς λε 

ΤΙΤΑΝ 

Ζ. σεπεςίς 
κά... Ἀκάκλκ Ἀροακἃς Ἀκακακ αλα 

ΡΠΑΙΙΠᾶ 

δ. ΤΙΟΙΘΚΙΘΚέ-- 
ΛΚἘ«ΧΚΧς ἈςἈκ χε Χκλκ Χοκὰς ΧΧΧ 

Μαςἰε//οοάς 

ϱ, υημήθναΓ Ἀκκκ ἈΑΚΧΕ κά. ἀκλκὰς ο. 

10. Ό/οᾶί Χοκς Ἀκ λες ἈςἈκκ κκ Ἀςακοκ 
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Η Αυροῖ Ιαὐογβϊοιίθς, θυγατρική της ομώνυμης αμερικανικής εταιρείας το 2002 

βρέθηκε στην ἑβδομη θέση. Στις παροχές της προς τους εργαζόμενους περιλαμβάνεται η 

χορήγηση εκπαιδευτικών υποτροφιών στα παιδιά τους, συμπαράσταση σε υπαλλήλους που 

ἐχουν πληγεί απὀ σεισμὸ κλπ. 

Στις αποδοχὲς των εργαζομένων στα τμήματα Πωλήσεων προστίθεται εκτὀς απὀ το 

βασικὀ μισθό κι ἑνα μεταβλητό ποσὀν, συνάρτηση της απόδοσης, ενώ η διοίκηση ακολουθεὶ 

πολιτική ανοικτὠν θυρών. 

Η Ελαϊς στο διαγωνισμό του 2003 κατέλαβε τη δεύτερη θέση. Ιδιαίτερα ελκυστικὀ εἶναι 

το πακέτο παροχών της Ελαῖς στους εργαζόμενους καθώς εἶναι πολύ πιο πάνω απὀ αυτὸ που 

προσφἑρει η αγορά στην Ελλάδα, ὁσο και απὀ αυτό που προβλέπει η νοµοθεσία, Επίσης 

προσφἑρει παροχές και επιδόματα επιπλἐον των προβλεπόμενων απὀ το νόμο, όπως επίδομα 

γάμου, τέκνων, Χριστουγέννων, Πάσχα, Ψύχους, κίνησης, τροφίμων κ.α. Ξεχωριστές παροχές 

αποτελούν η ιατροφαρμακευτικἡ περἰθαλψη προς τους εργαζομένους και τις οικογένειες τους 

καθώς και η συμπληρωματική σύνταξη. 

Με τη συµµετοχή όλων των εργαζομένων Και των οικογενειών τους πραγματοποιείται 

5ήµερη εκδρομή την ἀἄνοιξη και 2ήμερη Το Φθινόπωρο. Μέσα στο χώρο της εταιρείας 

λειτουργούν εστιατόριο, γυμναστήριο και δανειστικἡ βιβλιοθήκη. Σηµαντική βαρύτητα δίνεται 

απὀ την εταιρεία επαγγελματική εξἑλιξη των εργαζομένων µέσω ενός προσωπικού πλάνου 

ανάπτυξης ενώ ὀλο το προσωπικό εκπαιδεύεται σε θέµατα οικονομικά, διασφάλισης 

ποιότητας, διοικητικής και τεχνικής κατάρτισης Και ἄλλα που ανέρχονται σε περίπου 6 000 

ώρες ετησίως. 

Ο εργαζόμενος εἶναι ενήμερος για θέµατα που αφορούν στην πορεία της επιχείρησης και 

για επερχόμενες αλλαγές. Υπάρχει σύστημα εσωτερικής επικοινωνίας, ενδοτµηµατικἠς και 

διατµηµατικής, µε βάση συγκεκριμένες ομάδες, Οἱ οποίες θεωρούνται ὡς μηνιαίοι κύκλοι 

ποιότητας και κάθε εργαζόμενος συμμετέχει σε µια τουλάχιστον απὀ αυτές. 

Η θηθείς ΡΙΙΒΥΊΙΑ φαρμακευτική εταιρεία το 2002 κατείχε την ὀγδοη θέση και το 2003 

την ἑβδομη θέση. Ανταγωνιστικὲς αμοιβές, σημαντικές παροχές, προσωπική και ομαδική 

αναγνώριση εἶναι μερικὲς απὀ τις πολιτικές ανθρώπινου δυναμικού που εφαρμόζει η εταιρεία. 

Η. εταιρεία χαρακτηρίζεται απὀ Φιλικό, ομαδικό Κλίμα που ενισχύεται απὀ την ανώτατη 

διοίκηση της εταιρείας, ενώ παράλληλα ενισχύεται η ατοµικἡ πρωτοβουλία. 

Η εταιρεία εφαρμόζει πρὀγραμµα πρὀγραµµα προσωπικής ανάπτυξης των εργαζομένων 

της, ενισχύοντας προπτυχιακές και μεταπτυχιακές σπουδές, οι οποίες δεν εἶναι απαραΐτητο να 

συνδἐονται µε τις ἅμεσες αρμοδιότητες του εργαζοµένου στην εταιρεία. Επίσης, παρέχει 

Προσφἑρει Ροηι5 υψηλής απόδοσης και εξαιρετικής προσφοράς. Σε περἰπτώση απουσίας λόγω 

ασθένειας προβλέπεται η παροχή του συνόλου των μηνιαίων αποδοχών, ανεξαρτήτως της 

καταβολής επιδόματος ασθενείας, το ισχύει και για το επίδοµα τοκετού. Η εταιρεία ακολουθεὶ 

πολιτικἠ συνεχούς επιμόρφωσης του προσωπικού ενώ η διοίκηση επικοινωνεἰ µε τους 
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εργαζόμενους µέσω του συστήµατος πιθηβαεπιεηὶ ϐΥ νυαπάθήπα ἄἴουπά για άμεση 

επικοινωνία, 

Η 18ησθι-Οἰϊας εἶναι φαρμακευτική θυγατρική της 1οπη5οη δι Ἱομηςοη, το 2002 στο 

διαγωνισμό κατέλαβε τη πρὠτη θέση. Βασικά χαρακτηριστικἁ της εταιρείας εἶναι οἱ αμοιβές 

των υπαλλήλων µε μισθούς πάνω απὀ τη συλλογική σύμβαση, µε σηµαντικὀ «πακέτο» 

παροχών που περιλαμβάνει σίοεκ ορίοης, σε όλο το προσωπικό, Ιατροφαρµακευτική 

περίθαλψη και ασφάλεια ζωής απὀ ιδιωτικἠ εταιρεία. Το 5036 Των εργαζομένων απασχολείται 

µε ευέλικτο ωράριο ενώ οἱ προαγωγὲς καλύπτονται απὀ το υπάρχον προσωπικὀ. 

Η Ἰπίγᾶσοπι το 2003 κατέλαβε τη τέταρτη θέση στο διαγωνισμµὀ. Η εταιρεία ἐχει σαν 

βασική προτεραιότητα την ύπαρξη ενὸς ἀριστου περιβάλλοντος εργασίας που καλλιεργεί την 

ανοικτή και αμφίδρομη επικοινωνία, την ανάληψη πρωτοβουλιών και την καινοτομία, 

επιτυγχάνοντας µε αυτὸν τον τρόπο την ταύτιση των ατομικών µε τους εταιρικούς στόχους. 

Από το 1999 έχει θεσπίσει το Ἄδωρο χωρίς µείωση τῶν οικονομικών απολαβών, ενώ 

φροντίζει για τη συνεχἠ ανάπτυξη Και βελτίωση των ικανοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού 

µέσω της δια βίου εκπαϊδευσης. Μεγάλη ἐμφαση δίνεται απὀ την εταιρεία Και στην 

εξισορρόπηση προσωπικής-επαγγελµατικἠς ζωής για τους εργαζομένους της. Επιπλέον 

εφαρμόζει πρόγραµµα σἴοεκ ορίοη σε προνομιακὲς τιμές για όλους τους εργαζόμενους. 

Διαθέτει εταιρικἁ λεωφορεία για τη δωρεάν μετακίνηση των εργαζομένων της, πλήρως 

εξοπλισμένα εστιατόρια σε όλα τα κτίρια µε παροχή γεύματος σε μειωμένη τιµή Και έχει 

ορίσει άτομο υπεύθυνο για τη πληρωμή των λογαριασμών τους (ΔΕΗ, ΟΤΕ κλπ.), επίσης, 

παρέχει οικονομική βοήθεια και στήριξη στους εργαζόμενους σε περιπτώσεις ανάγκης Και 

φυσικών καταστροφών. 

Η. φιλοσοφία της εταιρείας εστιάζεται στη ὅια βίου μάθηση µε στὀχο την 

απασχολησιµότητα. ΓΙ αυτό προσφἑρει στους εργαζόμενους εκπαιδευτικἀ προγράμματα, 

σεμινάρια υψηλής εξειδίκευσης στην Ελλάδα και στο εξωτερικό και χρηματοδοτεί 

μεταπτυχιακές σπουδἑς. Παράλληλα ο ὁμιλος ΙηϊΓασοπη ἵδρυσε το Αἴπεης Ιη[ο[πιβίίοη 

Τθςμποίοαγ (ΑΙΤ), το οποίο παρέχει προγράµµατα σπουδών μεταπτυχιακού επιπέδου και 

διενεργεἰ επιστηµονικἡ έρευνα στους τοµείς των τηλεπικοινωνιών, της πληροφορικἠς και τῶν 

ολοκληρωμένων συστηµάτων. Παρέχει επίσης κατάρτιση και επιπλέον επιμόρφωση στους 

μηχανικούς και τους επιστήµονες πληροφορικής του ομίλου. 

Όσον αφορά στην υγεία και στην ασφάλεια των εργαζομένων, η Ιηΐγᾶσοπι παρέχει Τη 

δυνατότητα για συνεχἡ πρόληψη µε τη λειτουργία ιατρείων σε όλα τα κτιριακἀ συγκροτἠματά 

της, διενεργεί εθελοντικἠ αιμοληψία και διατηρεί τράπεζα αἵματος. Παρέχει επίσης, δωρεάν 

εθελοντικὀ προληπτικὀ έλεγχο ἐλεγχο υγείας, αντιτετανικὀ εμβολιασμό και ὀσον αφορά στις 

γυναίκες εργαζόµενες δωρεάν ετήσιο τεστ ΡΑΡ και µαστογραφία. Η εταιρεία φροντίζει επίσης 

για την Ισορροπία μεταξύ εργασιακής και προσωπικής ζωής. Στο Πλαίσιο αυτό προσφἑρει 

βρεφονηπιακό επίδοµα καλύπτοντας το 80360 των εξόδων βρεφονηπιακού σταθμού για Τα 
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παιδιἁ των εργαζομένων της, ιατροφαρµακευτικἠ ασφάλιση για όλους τους εργαζόμενους και 

τις οικογένειες τους, αποδοχές Και ασφάλιση για ἑναν επιπλέον µήνα κατά τη διάρκεια της 

ἄδεια μητρότητας και ἑνα μηνιαίο μισθό ως δώρο γάμου. 

Αναφορικἀ µε τη ψυχαγωγία και επιμόρφωση των εργαζομένων, η ΤηϊΓ8εοΠΙ προσφἑρει 

δωρεάν εισιτήρια στους εργαζομένους της για διάφορες πολιτιστικές εκδηλώσεις, προσφἑρει 

δώρα στα παιδιά των εργαζομένων τα Χριστούγεννα και στηρίζει οικονομικἀ τη ποδοσφαιρικἠ 

ομάδα και το καλλιτεχνικὀ εργαστήρι. Η εταιρεία ἐχει καθιερώσει την αμφίδρομη επικοινωνία 

µε τους εργαζόμενους υλοποιώντας πολιτικὲς ὁπως η δυνατότητα των εργαζομένων να 

απευθύνονται ανά πάσα στιγµἠ στους ανωτέρους τους για οποιοδήποτε θἐµα τους απασχολεἰ 

(άπολιτικἠ ανοικτὠν θυρών»), συναντήσεις µε Το διευθυντή ανθρώπινου δυναμικού, 

ενημερωτικές συναντήσεις µε το Σωματείο εργαζομένων, ανώνυμη ἐρευνα γνώμης 

προσωπικού, κλπ. 

Η εταιρεία έχει πιστοποιηθεί µε τα Πρότυπα Κοινωνικής Ευθύνης 5Α 8000 και Υγιεινής και 

Ασφάλειας ΟΗΦΑς 18001 που επιβεβαιώνουν την ὕπαρξη ενός ἀριστου και ασφαλούς 

εργασιακού περιβάλλοντος. Στο πλαΐσιο αυτό αξιολογείται περιοδικἀ απὀ ανεξάρτητο φορέα 

πιστοποίησης. Επιπλέον, η εταιρεία εἶναι απὀ το 2001 μέλος του Ευρωπαϊκού Δικτύου για την 

Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη. 

Η Κιαβ Εοοάς δραστηριοποιείται στο Κλάδο των τροφίμων και το 2002 κατείχε τη 

πέμπτη θέση ενώ το 2003 κατέλαβε τη πρὠτη θέση. Χαρακτηριστική έμφαση δίνεται απὀ την 

εταιρεία στην όσο το δυνατό καλύτερη εξισορρόπηση της εργασιακἡς µε τη προσωπικἠ ζωὴ 

των εργαζομένων, εφαρμόζοντας πρακτικὲς όπως ελαστικὸ ωράριο, ευἑλικτο καταµερισμό 

των εβδοµαδιαίων ωρών εργασίας, ελευθερία προς τις γὲες μητέρες να κατανείµουν το 

μειωμένο ωράριο τους ὁπως εκείνες θέλουν, δυνατότητα εργασίας απὀ το σπίτι κ.α. 

Στις αξιοσημείωτες, ὀντως, πρακτικὲἐς διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού της ΚιαΠ 

συμπεριλαμβάνονται μεταξύ ἄλλων ο θεσμοθετηµένος κώδικας εξισορρόπησης της 

επαγγελµατικἡς µε Τη προσωπικἡ ζωή. Ο κὠδικας αυτὸς, µε το ὀνομα «ΚΤΠ. Πεχ» εἶναι ἑνα 

πρὀγραµµα ελαστικού ωραρίου. "όταν ο εργαζόμενος έχει συμπληρώσει το 4θωρο της 

εβδομαδιαίας εργασίας του µπορεί νωρίτερα τη Παρασκευἠ. Για τα μειωμένα ωράρια 

μητρότητας που προβλέπονται απὀ τη νοµοθεσία η εταιρεία δίνει τη δυνατότητα επιλογἠς 

αντ’ αυτού τη μειωμένη εβδομάδα απασχόλησης. Τα επαγγελματικά ταξίδια δεν 

περιλαμβάνουν σαββατοκύριακα Και οι συναντήσεις δεν προγραμματίζονται πἐραν του δώρου 

εργασίας οὖτε τη Παρασκευή. Την «Ημέρα της Οικογένειας» τα µέλη των οικογενειών τῶν 

εργαζομένων επισκέπτονται το χώρο της εργασίας τους όπου Τους προσφέρεται γεύμα µε 

µουσικἠ, διασκέδαση Και δώρα. Παρτυ ὅμως γίνονται Καὶ µε την ευκαιρία της 

συνταξιοδότησης εργαζομένων. Για να γιορταστεί η προσφορά τους συμπεριλαμβάνονται και 

αναμνηστικἁ δώρα. Για κάθε παιδἰ του εργαζόμενου που γεννιέται, φυτεύεται ἑνα δέντρο µε 
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το ὀνομά του. Ἰαι η αρίστευση των παιδιών των εργαζομένων σε όλη τη διάρκεια των 

σπουδών τους επιβραβεύεται µε χρηµατικἀ βραβεία. 

Ιδιαίτερη αναφορά μπορεί να γίνει στη ΚιαΠ για τις πολιτικές της στην αμφίδρομη 

επικοινωνία, Το «κουτί των ιδεών» που βρίσκεται στη διάθεση των εργαζομένων, οι έρευνες 

που πραγματοποιούνται µε ζητούμενο το επίπεδο ικανοποίησης των εργαζομένων, οἱ 

συνεντεύξεις µε τους αποχωρούντες εργαζομένους, ἑστω κι αν οι εθελούσιες αποχωρήσεις 

εἶναι περιορισμένες. Κάθε φορά που ένας υπάλληλος αποχωρεἰ απὀ την εταιρεία συζητάει µε 

στελέχη της του λόγους αυτής της απόφασης του. Με τη Πολιτική των «ανοικτών θυρών» 

ενθαρρύνονται οι εργαζόµενοι να επισκέπτονται Τα στελέχη στα γραφεία τους και να 

ανταλλάσσουν πληροφορίες, απὀψεις προβληματισμούς. Αλλά και για τη καταπολέμηση της 

διαφθοράς υπάρχουν εργαλεία στη ΚΓΦΠ. Τηλεφωνική γραµµἠ που λειτουργεὶ αδιαλείπτως 

εἶναι στη διάθεση κάθε εργαζοµένου, που αντιλαμβάνεται Και θέλει να καταγγείλει ανώνυμα 

παραβατικἠ συμπεριφορά στο χώρο της εργασίας. Επίσης, η υπαλληλοποίηση εργατικού 

προσωπικού ύστερα απὀ 22 χρόνια συνεχούς υπηρεσίας έχει ως σηµαντικὀ ὀφελος τον 

σχεδὀν διπλασιασμό της αποζηµιώσεως του. 

Ο χρόνος της επιμόρφωσης των εργαζομένων ανέρχεται σε 50 ὠὧρες ετησίως και 

παρέχεται η δυνατότητα συνεχοὺς εκπαϊδευσης στην Ελλάδα και το εξωτερικὀ. Το «Επεθ 

Ιησθηϊίνθ Τηρ» εἶναι µια εκδροµἠ Πέντε ημερών το χρόνο για 16 υπαλλήλους σε άλλη χώρα 

που λειτουργεί η Κι Εοοᾶς για αλληλογνωριμία και τουρισµὀ. Για τα νέα ταλέντα μεταξύ 

των εργαζομένων υπάρχει εἰδικὀ πρόγραµµα, το Ὕουπα Ταἱεηϊ Εχεήβησθ ΡΓοςΓΒΠΙ” βάση του 

οποίου έχουν το δικαϊωµα να εργαστούν σε ΚΓδ σε ἄλλη χώρα. 

Ο τομέας της υγείας των εργαζομένων απασχολεί την εταιρεία. Η «ΗθᾶΙη Γ3Υ» εἶναι 

ηµέρα εξἐτασης των εργαζομένων που το επιθυμούν απὀ ιατρούς διαφορετικών ειδικοτήτων. 

Το πρόγραµµα ιατροφαρµακευτικἠς περίθαλψης και η ασφἀάλεια ζωής παρέχεται σε όλους 

τους εργαζόμενους, Για τα μεσαία και ανώτερα στελέχη παρέχεται και πρόγραμμα 

συνταξιοδότησης. Στις εγκαταστάσεις της εταιρείας λειτουργούν πλήρως εξοπλισμένα 

φαρμακεία. Λειτουργεί επίσης πρατήριο για τα προϊόντα της εταιρείας µε ἐκπτωση 3076 επἰ 

της χονδρικής τιμής. 

Στο εστιατόριο παρέχεται επιδοτούµενο απὀ την εταιρεία φαγητὸ και λειτουργεί ἰπῖγαπεῖ 

στη διάθεση του προσωπικού. Επίσης προβλέπεται δώρο για την ονοµαστικἡ εορτή και κατά 

τη διάρκεια των διακοπών η εταιρεία παρέχει σε κάθε υπάλληλο πακέτο προϊόντων της. Τέλος 

δίδεται στους εργαζόμενους η ευκαιρία τεχνικής βοήθειας για το σπίτι. 

Η 1Οι68ἱ το 2003 κατέλαβε τη δέκατη θἐση στο διαγωνισμό. Η προσέλκυση, η επιλογή, 

η Πρόσληψη, η ανάπτυξη και η διατήρηση ἀριστων συνεργατών εἶναι η βασική επιδἰωξη της 

εταιρείας όσον αφορά στους εργαζομένους της. Η εταιρεία παρέχει δυνατότητες επιμόρφωσης 

σε όλους τους εργαζομένους ανεξαρτήτως ηλικίας και φύλου µε επιμορφωτικά προγράµµατα 

προσαρμοσμένα στις ανάγκες κάθε εργαζόμενου. 
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Η Νοναραπίς εἶναι θυγατρική της Β8ησο (Οοπιπειοία! Ροιαυμεςε. Το 2002 στο 

διαγωνισμό κατέλαβε τη τρἰτη θέση. Το πακέτο τῶν παροχών περιλαμβάνει μεταξύ ἄλλων 

ἄδεια για προσωπικούς λόγους ἡ λόγους υγείας µετ' αποδοχών, 10096 κάλυψη εξόδων για 

φύλαξη παιδιών και παιδικὲς κατασκηνώσεις, ενώ για τις νέες μητέρες προβλέπονται ευνοϊκές 

συνθήκες ωραρίου. Όλοι οι εργαζόµενοι έχουν πρόσβαση στο Γενικὸ Διευθυντή, ὀπου 

μπορούν να εκφράσουν ελεύθερα τη γνώµη τους, ενώ βασικὸ χαρακτηριστικὀ εἶναι η 

διαδικασία πιθπίοήπα (εκπαΐδευση νεοεισερχοµένων υπαλλήλων απὀ υπαλλήλους εξαιρετικὼν 

αποδόσεων). 

Η Νονο Νοιαϊςἰκ Ηθί]ὰς το 2003 κατέλαβε τη πέµπτη θέση στο διαγωνισμό. Η εταιρεία 

ενθαρρύνει τη διαφορετικότητα δίνοντας ἴσες ευκαιρίες σε όλους τους εργαζόμενους 

ανεξαρτήτως φύλου, φυλής, θρησκεύματος, εθνικότητας κλπ. Η πολιτική αυτή ελέγχεται απὀ 

ομάδα εσωτερικών ελεγκτών. Σηµαντικἡ εἶναι επίσης η δραστηριότητα της εταιρείας όσον 

αφορά στις πολιτικὲς ανάπτυξης των εργαζομένων τῆς µε τη συνεχἠ εκπαϊδευση. 

Η Πειραιώς Ὠἰτθοί Φθινῖσςς εἶναι θυγατρική της Τράπεζας Πειραιώς για υπηρεσίες «α 

οβηΙΘΙ και χρηματοοικονομικὲς συμβουλες και το 2002 στο διαγωνισμό κατέλαβε τη δεύτερη 

θέση. Η εταιρεία προωθεἰ στη πράξη την ισότητα των δύο φύλων, τα Όοηµς παρέχονται 

σύµφωνα µε την απὀδοση, ανεξαρτήτως ιεραρχίας, ενώ στις παροχές μεταξύ ἄλλων 

Περιλαμβάνονται ιατροφαρµακευτικἠ Περίθαλψη, ασφάλεια ζωής και συνταξιοδοτικὀ 

πρὀγραµµα απὀ Ιδιωτική εταιρεία και διάθεση µε ευνοϊκοὺς όρους των χρηματοοικονομικών 

προϊόντων της Τράπεζας Πειραιώς. 

Η 6ΑΡ Ηθίᾶς εἶναι µια εταιρεία του κλάδου της πληροφορικής µε εστίαση σε προϊόντα 

λογισμικού και συμβουλευτικὲς υπηρεσίες, θυγατρική της 3ΑΡ Αά Γερμανίας. Το 2002 στο 

διαγωνισμό κατέλαβε τη τέταρτη θἐση. Η εταιρεία στο τέλος Κάθε έτους σχεδιάζει Ώοηι15 για 

κάθε τµήµα χωριστά, µε δίκαιο τρόπο, ενώ το Πακέτο των Παροχὼν των εργαζομὲνων 

περιλαμβάνει ιατροφαρµακευτικἠ περίθαλψη, ασφάλιση ζωής, δώρο για απὀκτηση παιδιού, 

χρηματοδότηση μεταπτυχιακὠν σπουδών και δυνατότητα µετεκπαΐδευσης. 

Η 5,Ο.Ἰομησοη το 2002 κατείχε την ένατη θέση και το 2003 την τρίτη θέση. Η εταιρεία 

έχει αναπτύξει ολοκληρώμένα συστήµατα αμοιβών και παροχών, εκπαΐδευσης και 

αξιολόγησης, τα οποία βασίζονται στις δεξιότητες Και στὀχο ἑχουν την προσωπική και 

επαγγελµατικἡ ανάπτυξη των εργαζομένων. Στα προγράµµατα της συμπεριλαμβάνεται 

ολοκληρωμένο πρόγραμμα εναρµόνισης επαγγελματικής και προσωπικής ζωής (ννοηκ Ιἴε 

ὈΒίάησς ΡΙΟΟΓΘΠΙ), Το οποίο παρέχει τις κατάλληλες συνθήκες για καλύτερο εργασιακὀ 

περιβάλλον, ενώ στο τομέα της επικοινωνίας υπάρχει πολιτική ανοικτὠν θυρών (ορεη ἆοοί 

ΡοΙἴογ) για όλα τα επίπεδα εργαζομένων. 

Η πολιτική αποδοχών περιλαμβάνει Όοηυς και σύστημα διανοµἠς κερδών, που ισοδυναμεὶ 

µε το 5906 ως 3090 του ετήσιου μισθού του υπαλλήλου. Στο πακέτο των παροχών 

περιλαμβάνονται ιατροφαρµακευτική Περίθαλψη, ασφάλεια ζωής, διάθεση κινητών 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία "Παροχές και Ἰκανοποίηση Εργαζομένων” 69 

 



τηλεφώνων και αυτοκινήτων. Ακόμη η εταιρεία εφαρμόζει ελαστικότητα στην ώρα ἀφιξης των 

εργαζομένων, δυνατότητα τηλεργασίας για διοικητικἀ στελέχη καθώς Και μειωμένο ωράριο τη 

Παρασκευή. 

Η τσιμεντοβιομηχανία Τιτάν τὀσο το 2002 ὁσο και το 2003 βρέθηκε στην έκτη θἐση της 

κατάταξης. Η εταιρεία όσον αφορά στο ανθρώπινο δυναμικό επικεντρώνεται σε τρεις 

βασικούς ἄξονες δράσεις: στη προσέλκυση στελεχών υψηλών δυνατοτήτων, στη συνεχἠ 

ανάπτυξη όλων των εργαζομένων Και στη παραμονή στον ὁμιλο των καλύτερων στελεχών. 

Εἶναι η πρὠτη ελληνική εταιρία που προσυπέγραψε το Οικουμενικὸ Σύμφωνο µια 

πρωτοβουλία του ΟΗΕ που αφορά στη διαρκἡ βελτίωση του εργασιακού περιβάλλοντος, µε 

την ενίσχυση του σεβασμού των ανθρωπίνων δικαιωμάτων, τη διασφάλιση καλών εργασιακών 

συνθηκών, τη κατοχύρωση των συνδικαλιστικών ελευθεριών και την αποτελεσµατικἡ 

προστασία του περιβάλλοντος. 

Για τους διοικητικούς υπαλλήλους προβλέπονται σίοεκ ορΏίοης και Ροπις ενώ για όλο το 

προσωπικὀ προβλέπεται ιδιωτικἠ ασφάλεια ζωής, οικονοµικἠ βοήθεια σε όλους τους 

υπαλλήλους µε παιδιἁ που σπουδάζουν στο πανεπιστήμιο, Τρεις ηµέρες επιπλέον ἄδεια απὀ 

αυτὲς που προβλέπονται απὀ το νόµο και οικονομική ενίσχυση στους συνταξιούχους. Ακόμη η 

εταιρεία λαμβάνει όλα τα απαραΐτητα µέτρα για την Προστασία του περιβάλλοντος και τη 

φιλική προς αυτό λειτουργία των εργοστασίων της. 

Η ΤιοίδἰκΙθιὲ Μασϊθι[οοάς κατέλαβε τη δέκατη θέση για το έτος 2002 αλλά και για το 

2003 κατέλαβε την ὀγδοη θὲση. Η Φιλοσοφία του συνεργάτη, Το πνεύμα Ισότητας και η 

πολιτική ανοικτὠν θυρών, εἶναι οἱ σημαντικότεροι παράγοντες που οδήγησαν στη διάκριση 

της εταιρείας. Η Ττοῖεκιεκί ανήκει στις επιχειρήσεις που προσφἑρουν τις υψηλότερες 

χρηματικές αμοιβές στους εργαζομένους της, ενώ βασιζόμενη στις Πέντε αρχὲς της - 

Ποιότητα, ὙΥπευθυνότητα, Αμοιβαιότητα, Αποτελεσματικότητα, Ελευθερία, επιτυγχάνει την 

αναγνώριση της αξιοπιστίας και τη δημιουργία Κλίματος συντροφικότητας. 

Η εταιρεία εφαρμόζει πρὀγραµµα διανομής κερδών σε όλους τους εργαζόμενους (ριοΠῖ 

σἨαιίπα Ώοηιις) ενώ υπάρχουν και προγράμματα Ροηυ5 για επίτευξη συγκεκριμένων στόχων. 

Και στην εταιρεία αυτὴ εφαρµόζεται η πολιτικἠ ανοικτὠν θυρών µε ενθάρρυνση 

πρωτοβουλιών. 
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ΕΡΕΥΝΑ 
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Α. ΣΤΟΧΟΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Ο στόχος της εργασίας εἶναι να διερευνήσει τις παροχὲς που δίνονται στο χώρο 

εργασίας και συντελούν στην αὔξηση της ικανοποίησης των εργαζομένων στον Ιδιωτικό 

τομέα, ηλικίας 18-45 ετών. 

Ο παραπάνω στόχος τέθηκε προκειµένου να διερευνηθούν τα κίνητρα στο χώρο της 

εργασίας που χρησιμοποιούνται προκειµένου να αυξήσουν την ικανοποίηση των εργαζομένων 

ρα και την παραγωγικότητάς τους, 
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Β. ΜΕΘΟΔΟΣ 

Η ἐρευνα μεθοδεύτηκε µέσω χορήγησης ερωτηµατολογίου. Τα ερωτηματολόγια 

στάλθηκαν µέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου σε εργαζόμενους στον Ιδιωτικό τοµέα ηλικίας 18 

ως 45 ετὠν, οἱ οποίο! τα συμπλήρωσαν μόνοι τους και Τα έστειλαν πίσω µέσω ηλεκτρονικού 

ταχυδρομείου. 

Το διάστηµα διεξαγωγής της έρευνας ἦταν απὀ 1 Ιουνίου ὡς 30 Σεπτεµβρίου 2004. 

Για τους σκοπούς της ἐρευνας συμπληρώθηκαν συνολικά 69 ερωτηματολόγια απὀ 

εργαζόμενους στον Ιδιωτικό τομέα ηλικίας 18 ως 45 ετών. 
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Γ. ΜΕΣΟ ΣΥΛΛΟΓΗΣ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

Από την µελέτη της βιβλιογραφίας, το εργαλείο που ανταποκρίνεται στο στὀχο και τις 

ανάγκες της παρούσας μελέτης Και που επιλέγεται να χρησιµοποιηθεί εἶναι η κλίµακα 

μέτρησης ικανοποίησης 191, φυσικά µε τις αναγκαίες προσαρμογές που εἶτε έχουν ἡἠδη 

προταθεί σε ανάλογες διεθνείς μελέτες, εἶτε θα προκύψουν απὀ τις ιδιαιτερότητες της 

συγκεκριμένης έρευνας. 

Οι ερωτήσεις καλύπτουν εκτός απὀ τα δηµογραφικἀ (Φύλο, ηλικία, εκπαἰδευση, 

οικογενειακή κατάσταση, µισθολογικὀ κλιμάκιο, χρόνια εργασίας στη παρούσα εταιρία, χρόνια 

συνολικής εργασιακής εμπειρίας, αριθμό εταιριών στις οποίες έχουν εργαστεί ως σήµερα µε 

Πλήρη απασχόληση ἡ ηµιαπασχὀληση) και θέµατα που αφορούν 

ο το βαθμό ικανοποίησης τους απὀ συγκεκριμένες παραμέτρους τῆς εργασίας τους 

9 παροχές που δίνονται σύμφωνα µε τη θέση και Οχι σύμφωνα µε την απὀδοσή. 

Καταγραφἡ παροχών που έχουν σήµερα, εἶχαν στο παρελθὀν, θα ἠθελαν να έχουν 

9 παροχές που δίνονται σύμφωνα µε την απὀδοση Καὶ οχι σύμφωνα µε τη θέση. 

Καταγραφἠ παροχών που ἐχουν σήµερα, εἶχαν στο παρελθὀν, θα ήθελαν να έχουν 

ο περιγραφή µιας μελέτης περίπτωσης όπου οἱ ερωτώμενοι καλούνται να επιλἐξουν 

μεταξύ συγκεκριµένων παροχών 

Συνολικἀ οἱ ερωτώµενοι κλήθηκαν να απαντήσουν σε 6 ερωτήσεις συν τα δημογραφικά 

στοιχεία τους. Οι ερωτήσεις αυτὲς κατά την ανάλυση οµαδοποιήθηκαν σε 4 κατηγορἰες 

σύμφωνα µε τα παραπάνω 4 θέµατα που περιγράφηκαν. 

Ο βαθμός ικανοποίησης απὀ την εργασία αξιολογείθηκε βάσει µιας πενταβάθµιας κλίµακας 

[Και που κυμαίνεται απὀ το { έως το 5, ὅπου: 

1., Καθόλου 

2.. ΛΝΟ 

3.. Μέτρια 

4.. Πολύ 

5,. Πάρα Πολύ 

Επίσης, χρησιμοποιήθηκαν και άλλες κλίµακες κατά περίπτωση (π.χ 1:10), 

Στους ερωτώμενους δόθηκε µια επιστολἠ στην οποία παρουσιάζεται ο σκοπὸς της 

έρευνας, διευκρινίζεται ὁτι τα αποτελέσµατα δεν αναφἑρονται στο κάθε άτομο χωριστά και 

εκφράζονται οἱ ευχαριστίες µας, 
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Δ. ΠΡΟΣΔΙΟΡΙΣΜΟΣ ΤΟΥ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ 

Ως δείγμα ορίστηκαν οι εργαζόµενοι στον Ιδιωτικὀ τοµέα ηλικίας 18 ως 45 ετών. 

Τα ερωτηματολόγια χορηγήθηκαν σε σύνολο 115 ατόμων που πληρούσαν τα 

χαρακτηριστικἁ του πληθυσμού και απὀ αυτούς απάντησαν οι 69, οι οποίοι αποτέλεσαν Και Το 

προς ανάλυση δείγμα. 

» Κατανομή ανά φύλο 

Οι 6 στους 10 ερωτώμενους που απάντησαν ἦταν γυναίκες. Η ποσοστιαία αναλογία των 

ερωτώμενων παρουσιάζεται στο πίνακα που ακολουθεἰ. 

Φύλο Δείγμα Δείγμα (9/9) 

Άντρες 26 38 00 

Γυναίκες 439 62 06 

Σύνολο 69 100 90/ο 

Πίνακας 1.1 Κατανομή δείγματος ανἁ φύλο 

  

Κατανομή δείγματος ανά φύλο 

Αντρες 

98ύο0 
    

  

Αντρες 

    ΕΙ Γυναίκες 
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» Κατανομή ανά ηλικία 

Σχετικά µε την ηλικία των ερωτώμενων αυτή κυµάνθηκε απὀ 18 έως 45 ετὠν. Η κατανομἠ 

των ερωτώμενων σύμφωνα µε την ηλικία τους έχει ως εξής: 

Ηλικιακὴ ομάδα ος Δείγμα Δείγμα (9/0) 

19-25 ετών 6 906 

26-35 ετὼν 53 77 96 

36-45 ετὼν - 10 14 06 

Σύνολο 69 10000 

Πίνακας 1.2 Κατανομή δείγματος ανά ηλικία 

  

Κατανομή δείγματος ανά ηλικία 

  

    

  

  

36-45 ετών 18-25 ετών 

1496 9ψο 

18-25 ετών 
926-305 ετών 

(1396-45 ετών 

26-55 ετών 

77ος       
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» Κατανομή ανά μορφωτικὀ επίπεδο 

Στο Πίνακα που ακολουθεί γίνεται µια ανάλυση του δείγματος ανά μορφωτικό επίπεδο. 

Μορφωτικό Επίπεδο ο. Δείγμα Λεϊγμα (9/9) 

Λύκειο 3 4 00 

ΙΕΚ 4 606 

Κολλέγιο 8 1206 

ΤΕΙ | | 6 96 

Α.Ε.Ι , | 10 1406 

Μεταπτυχιακὲς Σπουδὲς 38 5500 

Διδακτορικό 0 0 

Σύνολο 84 1000/09 

Πίνακας 1.4 Κατανομἡ δείγματος ανά μορφωτικό Επίπεδο 

  

Κατανομή δείγµατος ανά μορφωτικό επίπεδο 

  

    

  

Λύκειο ΙΕΚ Ας Λ 
4 ϐΘ9 ἍᾖΚολλέγιο ὄκειο 

σης 1200 ΒΙΕΚ 

ες) ΓΙὰολλέγιο 

Μεταπτυχιακό ΑΕΙ ΒΑΕΙ 

5806 1456 Μεταπτυχιακό     
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» Κατανοµἠ ανά οικογενειακή κατάσταση 

Όπως παρατηρείται απὀ τον παρακάτω πίνακα η πλειοιμηφία των ερωτώμενων (7056) εἶναι 

ἀγαμοι, ενώ αρκετοἰ εἶναι οἱ παντρεμένοι (2676) και τρεις εἶναι διαζευγμὲνοι (490). 

Στο πίνακα Που ακολουθεἰ γίνεται µια ανάλυση των συμμετεχόντων στην έρευνα ανά 

οικογενειακή κατάσταση. 

Οικογενειακή Κατάσταση Δείγμα Δεΐγμα (0/ο) 

Αγαμος/η 48 70306 

Εγγαμος/η | 18 | 26 96 

Διαζευγμένος/η 3 406 

Σύνολο 69 10060/9 

Πίνακας 1.3 Κατανομή δεἰγµατος ανά οικογενειακή κατάσταση 

  

Κατανομή δείγματος ανά οικογενειακή 

  

      

κατάσταση 

Χωρισμένος/ Ανύπανδρος/η 

Παντρεµένος/ ϕ " Φ Παντρεμένος/η 

η . ΓΙΧωρισμένος/η 
26060 

   Ανύπανδρος/ 

η 
7036       
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» Κατανοµἠ ανά µισθολογικὀ κλιμάκιο στο οποίο βρίσκονται 

Το οικονομικό επίπεδο των ερωτώμενων διερευνήθηκε µε παράμετρο το µισθολογικὀ κλιμάκιο 

στο οποίο βρίσκονται. Η κατανομή του δείγματος ὡς προς τη παράμετρο αυτή περιγράφεται 

στο παρακάτω πίνακα: 

Μισθολογικὀ κλιμάκιο στο οποίο Σύνολο Σύνολο (9/0) 

βρίσκονται 

ως Ε 699 το 6 9906 

ε700--Ε999 | 13. 19 90 

ε1000 - 1299 17 24 90 

Ε1300--Ε 1599 ... ο. 29 96 

Εε1δ00-Ε1999 5. 790 

ε2000- 2999 | 4 . 600 

πάνω απὀ Ε 3000 4 | 606 

Σύνολο - 69 100 90 
Πίνακας 1.5 Κατανομή δείγματος ανά μισθολογικὀ κλιμάκιο στο οποίο βρίσκονται 

  

Κατανομή δείγματος ανά µισθολογικό κλιμάκιο 

  

εως {699 

βο, ϐθὔο 9ύ6 Βετο0-εθθθ 

: - Ωε/000-Ε1299 

ΠΕΊ1900-Ε1599 

Ε3 ΕΊ600-Ε/1999 

η ε2000-Ε2999 

Β.«5000-- 
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» Κατανοµἠ ανά χρόνια εργασίας στην εταιρία που εργάζονται τώρα 

Η πλειοψηφία των ερωτώμενων εργάζεται απὀ 1 ως 6 χρόνια στη παρούσα εταιρία που 

εργάζεται. Ἡ κατανομή του δεϊγµατος ὥς προς τη παράμετρο αυτή περιγράφεται στο 

παρακάτω πίνακα: 

χρόνια Εργασίας στη παρούσα εταιρία ᾿Ερωτώμενοι Ερωτώμµενοι (9/0) 

ως 1 χρόνο 13 1990 

1 εως 3 χρόνια 26 3806 

3 εως 6 χρόνια 21 3006 

6 εως 9 χρόνια 3 406 

9 εως 14 χρόνια 5 756 

πάνω απὀ 15 χρόνια 1 196 

᾿Σύνολο 69 100 0ο 

Πίνακας 1.6 Κστανομἠ δείγματος ανἁ χρόνια εργασίας στην εταιρία που εργάζονται τώρα 

  

Κατανομή δείγµατος ανά χρόνια εργασίας στη παρούσα 

  

εταιρία 

-- 9-14 χρόνια (δη χρόνια ως 1 χρόνο Εως Ί χρόνο 

- αν τος ῤ 199 1-2 χρόνια 

9-6 χρόνια 

ΓΙ6-9 χρόνια 

9-6 χρόνια Β39-Ί4 χρόνια       1-3 χρόνια 11513 χρόνια     

3906     
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» Κατανομή ανά χρόνια συνολικής εργασιακἠς εμπειρίας 

Στα χρόνια συνολικής εργασιακἠς εμπειρίας εμφανίζεται µια µεγαλύτερη διασπορἁ ανάμεσα 

στις οµάδες. Η κατανοµή του δείγματος ως προς Χρόνια συνολικής εργασιακἠς εμπειρίας 

περιγράφεται στο παρακάτω Πίνακα: 

Χρόνια Συνολικἠς Εργασιακής Εμπειρίας 'Ερωτώμενοι Ερωτώὠμµενοι (9/9) 

Ως 1 χρὀνο 5 796 

1 εως 3 χρόνια 9 139060 

3 εως 6 χρόνια 2ἱ 3006 

6 εως 9 χρόνια 15 2206 

9 εως 14 χρόνια 12 19960 

πάνω απὀ 15 χρόνια 7 1096 

«Σύνολο 69 100 ο 

Πίνακας 1.7 Κοτανομἠ δείγματος ανἁ χρόνια συνολικής εργασιακἠς εμπειρίας 

  

Κατανομή δείγµατος ανά Χρόνια 

συνολικής εργασιακής εμπειρίας 

  

Ίδια χρόνια  ὧς Ί χρόνο , ως 1 χρόνο 
1006 τος 175 χρόνια ΕΙ 1-3 χρόνια 

1356 - Γ13-6 Χρόνια 

Π16-9 χρόνια 

9-14 χρόνια 

Ε] 15” χρόνια 

9-Ί4 χρόνια 

1856 

  

       6-9 χρόνια 9-6 χρόνια   
  

22ος, 3056       
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» Κατανοµἠ ανά αριθμό εταιρειών στις οποίες ἐχουν εργαστεὶ ως 

σήµερα µε πλήρη απασχόληση ἡ ηµιαπασχόληση 

Η πλειοψηφία των ερωτώμενων ἐχει εργαστεὶ ὡς σήµερα µε πλήρη απασχόληση ἡ 

ηµιαπασχόληση σε 2 ὡς 4 εταιρίες. Η κατανομή του δείγματος ως προς τον αριθμό 

εταιριών στις οποίες ἑχουν εργαστεἰ ὡς σήµερα µε πλήρη απασχόληση ἡ ηµιαπασχόληση 

περιγράφεται στο παρακάτω πίνακα: 

Αριθμός εταιριών Σύνολο Σύνολο (9/0) 

1 13 1906 

2ως4ά 45 6506 

περισσότερες απὀ 4 1 1600 

Σύνολο 69 10090/0 

Πίνακας 1.8 Κατανομἠ δείγματος ανἁ αριθμό εταιριών στις οποίες ἐχουν εργαστεί 

ως σήµερα µε πλήρη απασχόληση ἡ ηµιαπασχόληση 

  

Κατανομή δείγματος ανά αριθµό εταιριών στις 

οποίες έχουν εργαστεί 

πάνω ατιό 4 ὡς Ί χρόνο 

χρόνια 1956 
169 ον 

  

2-4 χρόνια 

6576 

ὡς Ί χρόνο Ε2-4 χρόνια [πάνω από 4 χρόνια 
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ΣΤ. ΕΥΡΗΜΑΤΑ 

Η παρουσίαση των ευρημάτων γίνεται ανά ερώτηση. Αρχικά παρουσιάζονται οἱ 

συχνότητες ἡ οἱ δείκτες κεντρικἧς τάσης και διασποράς και στη συνέχεια οἱ κατανομή τους 

ανά φύλο και ηλικία, 

Στη πρὠτο µέρος του ερωτηματολογίου ἔχουν διερευνηθεί επιπλἐον οι συνάφειες 

μεταξύ των ερωτήσεων µε τη βοήθεια του δείκτη ΡΘᾶΐ5οη Γ. Παράλληλα µε τη βοήθεια της 

ανάλυσης εγγύτητας μελετήθηκε η απόσταση μεταξύ των μεταβλητών. 

Στο δεύτερο µέρος έχουν καταγραφεί οἱ συχνότητες αναφοράς των παροχών που 

δίδονται λόγω θέσης που Κατέχει ο εργαζόμενος στην ιεραρχική δοµή Της εταιρίας και στη 

συνέχεια δίδεται η κατανομή τους ανἁ φύλο και ηλικία, 

Στο τρίτο µέρος έχουν καταγραφεί οἱ συχνότητες αναφορὰς των παροχών που 

δίδονται λόγω απόδοσης και στη συνέχεια η κατανομή τους ανά φύλο και ηλικία. 

Τέλος, στο τέταρτο µέρος δΐδεται µια συγκεκριμένη περίπτωση στην οποία ζητείται απὀ 

τους συμμετέχοντες να αξιολογήσουν µια σειρἁ προτεινόμενων παροχών Και στο τέλος να 

επιλέξουν το πακέτο παροχών που τους ενδιαφἑρει περισσότερο. 
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ΣΤ.Ί ΒΑΘΜΟΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΑΠΟ ΕΡΓΑΣΙΑ 

ΕΡΩΤΗΣΗ: Οι προτάσεις που ακολουθούν αναφέρονται σε διάφορες πλευρὲς της εργασίας 

σας. Σημειώστε πόσο ικανοποιηµένος/η ἡ δυσαρεστηµένος/η αισθάνεστε για κάθε µια από 

αυτές σχετικἀ µε τη τωρινή σας εργασία. Δώστε µια απάντηση για Κἄθε πρὀταση. Δεν 

υπάρχουν σωστές ἡ λανθασμένες απαντήσεις. Σας παρακαλώ να δώσετε την ειλικρινή σας 

γνώµη για κάθε µια απὀ τις προτάσεις Και να µη συζητήσετε τις απαντήσεις σας µε ἄλλους. Η 

δικἠ σας γνώµη εἶναι αυτή που µας ενδιαφἑρει. Ακόμα κι αν εἶναι δύσκολο να αποφασίσετε, 

βεβαιωθείτε ὁτι δεν παραλείψατε καμία ερώτηση, 
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» Ερὠτηση 1: Δείκτες κεντρικής τάσης και διασποράς 

Ερὠτηση 

Συνθήκες Εργασίας 

Ελευθερία επιλογής τρόπου 
εργασίας 

Συναδέλφους 

Αναγνώριση Απόδοσης 

Άμεσα προϊστάμενο/η 

Μέγεθος Αρμοδιοτήτων 

Μισθὸ 

Χρήση ικανοτήτων 

Σχέἐση Διοίκησης εργαζομένων 

Πιθανότητες Προαγωγής 

Στυλ Λιοϊκησης 

Προσοχή Λιοϊκησης στις 
Προτάσεις σας 

Ωράριο Εργασίας 

Σιγουριἁ Εργασίας 

Σταθερὲς Χρηματικὲς Αποζδοχές 

Μεταβλητὲς Χρηματικὲς Αποδοχὲς 

Υλικές Μη Χρηματικές Αποζοχές 

Ηθικὲς Μη Χρηματικὲς Αποδοχές 

ᾱ Κλίμακα Μέτρησης: 1. Καθόλου 

Μέσος 
Όρος (Μ.Ο.) 

3,5 . 

3,4 

38 

30 

3/3 

3/3 

26 

2/9 

2/9 

2/7 

2/8 

2/8 

2,8 

34 

2/7 

18 

20 

2/7 

2. Λίγο 

τυπική 
Απόκλιση 

08 

08 

0,8 

10 

10 

0/8 

140 

0/9 

11 

11 

140 

10 

14 

10 

10 

10 

11 

11 

3. Μέτρια 

Μιπϊπιμπι  Μαχίπιμιη 

1/00 

1/00 

2/00 

1/00 

100 

100 

100 

100 

1/00 

0,00 

100 

100 

0,00 

100 

0,00 

100 

100 

100 

4. Πολύ 

5/00 

5/00 

5/00 

5/00 

5/00 

5,00 

5,00 

5/00 

5,00 

5/00 

5,00 

5/00 

5/00 

5/00 

5/00 

4/00 

5,00 

5/00 

5,Πὰάρα Πολύ 
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» Ερώτηση 1: Δείκτες κεντρικής τάσης και διασποράς ανά φύλο 

Ερώτηση Μέσος Μο ανά φύλο 
Όρος (Μ.Ο:) Άντρες Γυναίκες 

Συνθήκες Εργασίας 35 34 35 

Ελευθερία επιλογής τρόπου 34 395 34 

εργασίας 

Συναδέλφους 38. 37 38 

Αναγνώριση Απόδοσης 30 ' 3,0 29 

Άμεσα προϊστάμενο/η 33 31 35 

Μέγεθος Αρμοδιοτήτων 33 33 33 

Μισθό 2/6 27 2/5 

Χρήση ικανοτήτων 29 3,0 28 

Σχέση Διοίκησης εργαζομένων 29 28 30 

Πιθανότητες Προαγωγἠς 2, 2,9 ) | 24 

Στυλ Διοίκησης 2/8 2/6 29 

Προσοχή Διοίκησης στις 28 30 27 

προτάσεις σας 

Ωράριο Εργασίας 28 29 2,7 

Σιγουριά Εργασίας 34. 33 34 

Σταθερὲς Χρηματικὲς Αποδοχὲς 2/7 28 2,6 

Μεταβλητές Χρηματικὲς Αποδοχὲς 18 | 18 18 

Υλικὲς Μη Χρηματικὲς Αποζοχές 20 2,9 18 

Ηθικές Μη Χρηματικἐς Αποδοχές 27 27 26 

Ἐ Κλήµακα Μέτρησης: 1. Καθόλου2. Λίγο 3. Μέτρια 4. Πολύ 5,Πάρα Πολύ 
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» Ερώτηση 1: Δείκτες κεντρικής τάσης και διασποράς ανά ηλικία 

Ερώτηση ος Μέσος Ηλικία 

Ὀρος (Μ.Ο.) 18-25 26-35 36-45 

Συνθἠκες Εργασίας 3,5. 33 34 39 

Ελευθερία επιλογής τρόπου 34 30 34 38 

εργασίας 
| 

Συναδέλφους 3,8 38 37 39 

Αναγνώριση Απόδοσης 3,0. 33 30 28 

Άμεσα προϊστάµενο/η 33 | 3,7 34 28 

Μέγεθος Αρμοδιοτήτων 33 3,3 33 31 

Μισθὸ 2/6 2/7 2/5 2/7 

Χρήση ικανοτήτων 2,9 25 30 28 

Σχέση Διοϊκησης εργαζομένων 29. 3,2 29 28 

Πιθανότητες Προαγωγής 2/7 2/8 2/7; 23 

Στυλ Διοίκησης 28 35 2/7 2/7 

Προσοχή Διοίκησης στις 28 2 28 2/6 

προτάσεις σας 

Ωρᾶριο Εργασίας 28 2/8 27 35 

Σιγουριά Εργασίας 34 27 35 31 

Σταθερὲς Χρηματικὲς Αποδοχὲς 27. 3,2 2/6 28 

Μεταβλητὲς Χρηματικές Αποδοχὲς 18 15 1 24 

Υλικὲς Μη Χρηματικές Αποδοχέὲς 2/0 2,7 18 23 

Ηθικὲς Μη Χρηματικὲς Αποζοχές 2/7 3,0 - 27 21 

κ Κλίμακα Μέτρησης: 1. Καθόλου 2. Λἰγο | 3. Μέτρια 4. Πολύ 5 Πάρα Πολύ 
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ΕΥΡΗΜΑΤΑ: 

Από την µελέτη της βιβλιογραφίας, το εργαλείο που ανταποκρίνεται στο στὀχο και τις 

ανάγκες της παρούσας μελέτης Και που επιλέχθηκε να χρησιµοποιηθεί εἶναι η κλίµακα 

μέτρησης ικανοποίησης Ρ1, (Ερωτηματολόγιο Περιγραφής της Εργασίας - «Ίου Βεεςηρῆνε 

ΙΠάΕΧ (101) - πι ή, ΚΕΠάΒΙΙ ἅ ΚιμΙπ, 19651 φυσικά µε τις αναγκαὶες προσαρμογές που εἶτε 

έχουν ἧδη προταθεὶ σε ανάλογες διεθνεἰς μελέτες, εἶτε θα προκύψουν απὀ τις ιδιαιτερότητες 

της συγκεκριμένης έρευνας. 

Το ερωτηματολόγιο αυτό προσαρμόστηκε ανάλογα και αποτέλεσε το πρὠτο µέρος 

του συνολικού ερωτηµατολογίου. Τα ευρήματα που προέκυψαν απὀ τη στατιστική 

επεξεργασία έχουν ὡς εξής: 

Από την ανάλυση των µέσων ὀρων προκύπτει ότι απὀ τη σχἐση µε τους 

συναδέλφους τους αντλούν τη µεγαλύτερη ικανοποίηση οἱ εργαζόµενοι, ενώ οι μεταβλητὲς 

χρηµατικὲς αποδοχὲς προκαλούν τη µεγαλύτερη δυσαρέσκεια. Επιπλέον, απὀ τις µεταβλητὲς 

που τους δίνουν τη µεγαλύτερη ικανοποίηση εἶναι οἱ συνθήκες εργασίας, η δυνατότητα 

επιλογἠς του τρόπου εργασίας καθώς και η σιγουριά διατήρησης της εργασίας τους, Από την 

άλλη πλευρά οι υλικές µη χρηματικὲς αποδοχές και ο µισθὀς τους εἶναι μεταβλητές µε υψηλή 

δυσαρέσκεια. 

Απὸ την διερεύνηση των συναφειών μεταξύ των μεταβλητών βρέθηκαν οἱ παρακάτω 

συνάφειες: 

ο Βαθμός ικανοποίησης απὀ συνθήκες εργασίας σε σχἐση µε σχέσεις µε συναδέλφους : 

ΡΘΒΙΣΟΠ/Ξ 04535 ρςῦ0ῦ» 

9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ ελευθερία να επιλέγουν οἱ ἴδιοι τον τρόπο εργασίας σε 

σχέση µε τη δυνατότητα να χρησιµοποιείτε τις ικανότητές σας: 

ΡΒΑΒΙςΟΠ/Ξ 0.916 ρ«ῦῦ» 

9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ τους συναδέλφους σε σχέση µε τις εργασιακὲς σχἑσεις της 

Διοϊκησης καὶ των εργαζομένων στην εταιρία: βΕ8/ΡΟΠ/ 3” 04925 ρ«οῦ» 

ο Βαθμός ικανοποίησης απὀ αναγνώριση απόδοσης σε σχέση µε ηθικές µη χρηματικὲς 

αποδοχές: ϱΘΔ/5ΟΠ/Ξ 06986 ρ«ῦῦ» 

9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ αναγνώριση απὀδοσης σε σχέση µε το μέγεθος των 

αρμοδιοτήτων που τους αναθέτουν; ΡΘΒ/5ΟΠΓΞ 0642 ρ«ῦῦ5 

ο Βαθμός ικανοποίησης απὀ τον ἄμεσο προϊστάμενο σε σχέση µε το στυλ διοἰκησης: 

ΡΘΑΙςΟΗ/ΓΞΞ 0666 ρ«ῦ 05 

ο Βαθμός ικανοποίησης απὀ το μέγεθος των αρμοδιοτήτων που τους αναθέτουν σε 

σχέση µε τη δυνατότητα να χρησιμοποιούν τις ικανότητές τους: 

ΡΘΕΙςΟΠ/ΓΞ 0,725 ρ«005 

9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ το µισθὀ σε σχἐση µε τις σταθερὲς χρηματικὲς αποδοχές: 

ΡΘΑΓςΟΠΓΞ 0767ρ«005 
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9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ τη δυνατότητα να χρησιμοποιούν τις ικανότητές τους σε 

σχέση µε τη προσοχή που δίνει η διοίκηση στις Προτάσεις που κάνουν: 

ΡΕΒΙςΟΠ/ΓΞ 06δθρς«005 

ο Βαθμὸς ικανοποίησης απὀ µε τις εργασιακὲς σχέσεις της Διοίκησης και των 

εργαζομένων στην εταιρία σε σχέση µε το στυλ διοίκησης: Ρ88/5ΟΠ/Ξ 0736 ρςῦῦ» 

9 Βαθμός ικανοποίησης απὀ τις πιθανότητες προαγωγἠς σας σε σχέση µε τις ηθικὲς µη 

χρηματικές αποδοχές: ΡΕΒ/ΦΟΠ/Ξ 0565 ρ«εῦῦ5 

ο Βαθμός ικανοποίησης απὀ το στυλ διοίκησης σε σχέση µε τη προσοχή που δίνει η 

διοίκηση στις προτάσεις που κάνουν: βΡΘΒ/ΦΟΠ/Ξ 0276 ρ«ῦῦ» 

Με τη βοήθεια της ανάλυσης εγγύτητας (ρτοχΙΠΙΙΥ Βηᾶἰγσί) διερευνήθηκε η δημιουργία υπο- 

ομάδων µεταξύ των μεταβλητών για τις οποίες οἱ συμμετέχοντες επιφύλασσαν παρόμοιο 

τρόπο απάντησης. | 

Η πρώτη υπο-ομάδα αφορά μᾶλλον στις σποδοχές και περιλαμβάνει τις ηθικὲς µη 

χρηματικές, υλικές µη χρηματικές, σταθερές χρηματικές αλλά και τον µισθὀ. Αξίζει να 

σημειωθεί ὅτι η μεταβλητή µη χρηματικές αποδοχἐς ενώ θα περίμενε κανείς να 

συμπεριλαμβάνεται στη συγκεκριμένη ομάδα εντούτοις βρίσκεται σε σαφἡ απόσταση απὀ τις 

προαναφερθείσες, γεγονός το οποίο θα σήμαινε ὁτι οἱ συμμετέχοντες τη µεταχειρίζονται µε 

διαφορετικὀ τρόπο. 

Η. δεύτερη υπο-ομάδα αναφἐρεται πιθανά στις σχέσεις µέσα στο χώρο Της 

εργασίας, εἶτε πρόκειται για τις σχέσεις µε τους συναδέλφους εἶτε για τις σχἑσεις µε τον/ην 

ἆμεσα προϊστάμενο. Στην ἴδια περιοχή, ενδιάµεσα των δύο βρίσκεται η μεταβλητή των 

συνθηκών εργασίας κάτι που ενδεχομένως να αντικατοπτρίζει την Ιδέα ὅτι Καλὲς συνθήκες 

εργασίας σηµαίνει καλὲς σχέσεις µε υφισταμένους, συναδέλφους και προϊσταμένους, 

Η σχέση µε Τη διοίκηση ενδεχομένως, αποτελεί τη τρίτη υπο-ομάδα και 

περιλαμβάνει τις εργασιακές σχέσεις ανάμεσα στη Διοίκηση και τους εργαζόμενους στην 

εταιρία καθώς και το στυλ διοἰκησης. 

Την τέταρτη υπο-ομάδα αποτέλεσαν κατά κἀποιο τρὀπο τα χαρακτηριστικό της 

εργασίας ὁπως σιγουριά διατήρησης της εργασίας, ελευθερία επιλογής τρόπου εργασίας 

καθώς και το μέγεθος τῶν αρμοδιοτήτων που τους δίνονται. 

Τέλος η πέµπτη ομάδα αφορά μάλλον στις πιθανότητες προαγωγής 

περιλαμβάνοντας παραμέτρους ὁπως φυσικά τις πιθανότητες προαγωγής, τη δυνατότητα 

χρησιμοποίησης των ικανοτήτων αλλά και την προσοχή που δίνει η Διοίκηση στις προτάσεις 

των εργαζομένων. Στην ομάδα αυτή θα περίμενε κανείς να συμπεριλαμβάνεται και η 

αναγνώριση που παἰρνουν οι εργαζόµενοι για Την απὀδοσή τους αλλά βρέθηκε ότι η 

μεταβλητή αυτή προς το κέντρο καὶ σε ἴση απόσταση σχεδόν απὀ όλες τις υπο-ομᾶδες πιθανά 

υπογραμμίζοντας τη βαρύτητα της. Ενδιαφἐρον επίσης παρουσιάζει και το γεγονός ὁτι οἱ ώρες 

εργασίας απέχουν σηµαντικά απὀ τις υπο-ομάδες αποτελώντας µια ξεχωριστή παράμετρο. 
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Στο σχήµα που ακολουθεί, τα παραπάνω ευρήματα αποτυπώνονται σχηματικά ὀπως 

προέκυψαν απὀ την ανάλυση εγγύτητας. 

Οοιωµιοῦ Θρᾶσ8 
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81. Συνθήκες Εργασίας 61. Μισθὸ Πι1. Ώρες Εργασίας 

  

υ1. Επιλογἡ Τρόπου Εργασίας 1. Χρήση Ἱκανοτήτων Π1. Σιγουριἁ Εργασίας 

  

1. Συναδέλφους Ι1. Σχέσεις Διοίκησης-Εργαζοµένων οἱ. 1.Σταθερὲς Χρηματικὲς Αποδοχὲς 

  

41. Αναγνώριση Απόδοσής ἡπ,Πιθανότητες Προαγωγἠς οἱ 2.Μεταβλητὲς Χρηματικές Αποδοχὲς 

  

61. Άμεσα Προϊστάμενο/η ΚΙ.Στυλ Διοίκησης ο1 3.Υλικὲς Μη Χρηματικὲς Αποδοχὲς 

    51. Μέγεθος Αρµοδιοτήτων   Ι1. Προσοχή Διοίκησης στις προτάσεις   ο. 4.Ηθικὲς Μη Χρηματικὲς Αποδοχὲς   
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ΣΤ.2 ΚΑΤΑΓΡΑΦΗ ΠΑΡΟΧΩΝ ΛΟΓΩ ΘΕΣΗΣ 

ΕΡΩΤΗΣΗ: Παρακαλώ απὀ τη παρακάτω λίστα επιλέξτε παροχές που έχετε στη τωρινή σας 

εργασία, παροχές που εἶχατε ως σήµερα συνολικά στις διάφορες εταιρἰες που έχετε εργαστεί 

και παροχές που θα θέλατε να έχετε στο μέλλον. Οἱ παροχές αυτὲς πρέπει να δίνονται λὀγω 

της θέσης που έχετε και όχι λόγω της απὀδοσἡς σας (δηλαδή κάθε άτομο που κατέχει αυτή τη 

θέση ανεξάρτητα απὀ την απὁδοσή του δικαιούται αυτὲς τις παροχές). Αν για οποιοδήποτε 

λόγο η παροχἡ συνδέεται Και µε την απὀδοση παρακαλώ να συμπληρώσετε το αντίστοιχο 

πεδίο σε αυτἠ την ερώτηση και όχι στην επόμενη. (Για παράδειγµα κἀποιος που δικαιούται 

λόγω θέσης μερίδιο στη κατανοµἠ των κερδών αλλά το ποσὀ εξαρτᾶται απὀ την απὀδοσή του 

θα πρέπει να συμπληρώσει το αντίστοιχο Πεδίο σε αυτήν την ερώτηση και όχι στην επόμενη. 

Το ἰδιο μπορεί να ισχύει και για Τα σἴοοκ ορϊίοης). 
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» Ερώτηση 2: Συχνότητες Παροχών λόγω θἐσης 

Παροχή Έχουν σήµερα Εἶχαν στο παρελθὀν Θα ἤἠθελαν να εχουν 

Σύνολο | Σύνολο Σύνολο 

Ασφάλεια Ζωής 5 90/0 2606 3906 

Γυμναστήριο 30/0 40/0 7006 

Δυνατότητα λήψης 220/0 1000 4800 

προσωπικού δανείου 

Διανομή κερδὼν της 9ος ' 40/0 6206 

εταιρίας 

Εκπαιδευτικἁ 45ο/ο 1990/09 54960 

προγράµµατα 

Εκπτώσεις σε 260/0 2290/0 3900 
εταιρικἀ προϊόντα 

Δωρεάν εταιρικἁ 12000 990 . 4δος 

Προϊόντα 

Εταιρικό αυτοκίνητο 90/0 | 60/0 6206 

Ευέλικτο ωράριο 190/0 200/ο 6800 

Ἰατροφαρμακευτική 700/ο 300/0 3300 

Περίθαλψη 

Κινητό Τηλέφωνο 260/ο 120/ο 5400 

Ξένες Γλώσσες 120/0 | 9ος 5500 

Οικογενειακές 460 230/0 3006 

εκδηλώσεις 

Παιδικός Σταθμός 7ο/ 19/0 6400 

Πιστωτική κάρτα 30/0 00/ο 5700 

δίοοκ Ορίίοης 600 4ο 5490 

Συνδρομὲς σε 170/0 | 9ο 5100 

ενώσεις συλλόγους 
περιοδικά 

Συνταξιοδοτικὀ 160/ο 150/9 7000 

Πρόγραµµα 

Τηλε -- εργασία 30/0 30/0 6496 
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» Ερώτηση 2: Συχνότητες Παροχών λόγω θέσης ανὰ φύλο 

Παροχἠ 

Ασφάλεια Ζωής 

Γυμναστήριο 

Δυνατότητα λήψης 
προσωπικού δανείου 

Διανομή κερδών της 
εταιρίας 

Εκπαιδευτικά 
προγράµµατα 

Εκπτώσεις σε 
εταιρικἁ προϊόντα 

Δωρεάν εταιρικἁ 
προϊόντα 

Εταιρικό αυτοκίνητο 

Ευέλικτο ωράριο 

Ἰατροφαρμακευτικἡ 
Περίθαλψη 

Κινητό Τηλέφωνο 

Ξένες Γλώσσες 

Οικογενειακὲς 
εκδηλώσεις 

Παιδικόὸς Σταθμός 

Πιστωτική κάρτα 

δἵοςκ Ορίίοης 

Συνδρομὲς σε 
ενώσεις συλλόγους 

περιοδικά 

Συνταξιοδοτικὀ 

Πρόγραµµα 

Τηλε -- εργασία 

Ἔχουν σήμερα 

Σύνολο Άντρες 

59ο 3300 67506 

30/0 5090 5000 

220/0 3306 6706 

90/0 65ο 3300 

4 50/0 35060 6500 

260/0 3906 6156 

1206 ᾽ 3δ0υ 62060 

9ο 6790 3306 

1900 Ράσο 46560 

7006 3500 6756 

2609 56060 44906 

120/0 38060 62506 

460/ο 38060 62060 

70/ο 2096 89ο 

30/0 500 5000 

60/9 50ο 5000 

170/0 3300 67506 

1600 49ος σος 

Φος. 50060 50060 

Γυναίκες Σύνολο 

Εἶχαν στο παρελθὀν 

260/ο 

40/ο 

100/ο 

40/0 

190/0 

220/0 

90/0 

60/0 

200/ο 

300/0 

1320/09 

90/0 

230/0 

1ος 

00/0 

40/0 

Θ0/ο 

150/0 

30ο 

Άντρες 

3700 

6706 

1496 

33060 

31960 

27506 

33060 

2500 

29660 

29596 

2500 

33960 

2500 

0ος 

00ο 

3306 

1796 

3056 

50560 

Γυναίκες Σύνολο 

6306 

33060 

δ6σο 

67506 

6906 

7356 

6756 

7506 

7196 

715ο 

7596 

6706 

79560 

10056 

05ο 

6756 

85060 

70ψο 

50960 

θα ἠθελαν να έχουν 

39060 

7050 

4506 

6206 

5400 

3900 

4δ00 

62060 

6800 

3306 

54060 

5500 

3006 

6406 

5700 

5400 

51060 

7090 

6400 

Άντρες 

3306 

35906 

36060 

2500 

3506 

3300 

3306 

3500 

3056 

45560 

3256 

3496 

29906 

3290 

49ο 

3230 

4506 

33060 

3096 

Γυναίκες 

6756 

62560 

6406 

72396 

62060 

6756 

675060 

6506 

7096 

5290 

6806 

6606 

7106 

6806 

990 

6800 

5700 

6756 

705ο 
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» Ερώτηση 2: Συχνότητες Παροχών λόγω θέσης ανά ηλικία 

Παροχή 

Ασφάλεια Ζωής 

Γυμναστήριο 

Δυνατότητα λήψης 
προσωπικού 

δανείου 

Διανομή κερδών 
της εταιρίας 

Εκπαιδευτικά 
προγράµµατα 

Εκπτώσεις σε 
εταιρικά προϊόντα 

Δωρεάν εταιρικά 
προϊόντα 

Εταιρικό 
αυτοκίνητο 

Ευέλικτο ωράριο 

Ἱατροφαρμακευτική 
Περίθαλψη 

Κινητό Τηλέφωνο 

Ξένες Γλὠσσες 

Οικογενειακές 
εκδηλώσεις 

Παιδικός Σταθμός 

Πιστωτικἡ κάρτα 

δίοοκ Ορἵοης 

Συνδρομὲς σε 
ενώσεις συλλόγους 

Ππεριοδικἀ 

Συνταξιοδοτικὀ 

Πρόγραµµα 

Τηλε -- εργασία 

Σύνολο 

59ο/ο 

300 

220/ο 

90/0 

450/0 

26060 

1250/60 

90/6 

190/0 

700/ο 

26060 

120/0 

460/ο 

70ο 

30/0 

60ο 

170/0 

160 

30/0 

Έχουν σήµερα 

1925 26:35 

00 8996 

056 10056 

1306 605ο 

1796 675α 

13960 7706 

65ο 8οσο 

096 10086 

056 5090 

066 7759ο 

506 775α 

096 72396 

0ὔο 88ο 

606 7856 

09ο 4096 

056 5050 

2500 2506 

1796 6756 

956 7356 

090 100906 

36-45 

1190 

056 

2750 

1606 

1096 

656 

09ο 

50ος 

2356 

15096 

2856 

1296 

16060 

θ056ο 

5οῦο 

5090 

1656 

18560 

09ο 

:Εἶχαν στο παρελθὀν 

Σύνολο 

2606 

4060 

100/0 

40/0 

190/ο 

225/ 

906 

60/ο 

200/ο 

30006 

1206 

9 ο 

23500 

100 

00ο 

40 

90 

150/9 

30/0 

18-25 

500 

3356 

056 

056 

οσο 

096 

0960 

096 

06σ 

096 

096 

05ο 

60ο 

09ο 

096 

05ο 

056 

05ο 

0σο 

26-35 

7806 

6/96 

57ος 

10066 

693 ο 

8756 

8306 

750ο 

7956 

8106 

8δυςο 

58506 

8150 

05ο 

05ο 

1005ο 

8350 

δ09ο 

10056 

36-45 

1796 

09ο 

45πο 

096 

3156 

1306 

1796 

2596 

21560 

19960 

1296 

1796 

1990 

1005ο 

056 

096 

1796 

2096 

05ο 

Θα ήθελαν να ἔχουν 

Σύνολο 

39060 

7050 

48506 

6200 

5496 

3906 

45060 

62500 

6806 

33060 

5406 

5506 

3000 

6400 

5700 

δά96 

51060 

705ο 

64060 

18-25 

796 

δὅο 

656 

75ο 

500 

11960 

1296 

1296 

1350 

430 

1496 

13060 

1096 

956 

806 

89ο 

1196 

1096 

11960 

26-35 

8506 

7556 

9196 

8106 

81060 

7806 

76ψο 

7796 

7956 

8356 

δίφο 

7956 

81060 

8400 

78ο 

7806 

7796 

75506 

5056 

3θ-4ρδ 

606 

1790 

300 

1296 

1406 

1196 

12960 

11060 

956 

1306 

590 

800 

1050 

79ο 

1396 

1490 

1190 

1500 

936 
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Ερώτηση 2: Συχνότητες Παροχών λόγω θέσης 

  

Τηλε-εργασία 

16470 

  

  

Συνταξιοδοτικό πρόγραµµα 

Συνδρομές σε 

ενώσειςσυλλόγους/περιοδικά ἵ 

  

τησ 
17076 

ο 

16760 

15100 

  

  ο Ιδάῦο   Φίοοκ Ορίΐοηςφ 

Πιστωτική Κάρτα (µόνο αν η εταιρία 

καλύπτει ὡς ένα όριο και 

προσωπικά έξοδα) 

Παιδικός σταθµός 

Οικογενειακές εκδηλώσεις | 

  

  ο 1570 

  | 640 

  

  5506 

Ξένες γλώσσες | . 

Κινητό τηλέφωνο (µόνο αν η εταιρία 

καλύπτει και προσωπικά τηλέφωνα) 

Ιατροφαρμακευτική περίθαλψη 

    

  15476 

  

26ύ60 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    
  

  

ου. ο ου ου 
τους 

168ύο 

Ευέλικτο ωράριο 

Εταιρικό αυτοκίνητο (και για τσ - “16276 

προσωπική Χρήση) ος 
ο 148ῦς 

Δωρεάν εταιρικά προϊόντα σος 

19906 

Εκπτώσεις σε εταιρικά προϊόντα 

] 5456 

Εκπαιδευτικά προγράµµατα 

-']θεῦο 

Διανομή κερδών της εταιρίας 
Θὺ6 

Δυνατότητα λήψης προσωπικού ποτ 14876 

δανείου ος 2900 

17056 

Γυμναστήριο 4ο 
1 ὁυ6 

“19906 

Ασφόλεια ζωής 59ύ6 

Γ Εχω σήµερα ΠΕίχα στο παρελθόν Ώιθα ήθελα να έχω 
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ΕΥΡΗΜΑΤΑ: 

Η Πλέον διαδεδομένη Παροχἠ που έχουν οι συμμετέχοντες λόγω θέσης εἶναι η 

επιπλἑον ιατροφαρµακευτική περίθαλψη µε ποσοστό αναφοράς 7096, ακολουθεί η ασφάλεια 

ζωής µε 59960 και οἱ οικογενειακὲς εκδηλώσεις καθώς και τα εκπαιδευτικἀ προγράµµατα µε 

4600 και 4506 αντίστοιχα. 

Στις παροχὲς που εἶχαν στο παρελθὀν σε γενικὲς γραμμὲς υπάρχει η ἴδια αντιστοιχία 

µε σηµαντική διαφορά όμως στα ποσοστά. αναφοράς, Παραδείγματος χάριν το ποσοστό 

αναφοράς της ιατροφαρµακευτικἡς περίθαλίψης στο παρελθὀν ἧταν 3090 ἐναντι του 7050 που 

ισχύει στις παροχές που ἐχουν σήμερα, ασφάλεια ζωής 2690 έναντι 5936, Οἱ οικογενειακὲς 

εκδηλώσεις 2390 έναντι του 4690 και τα εκπαιδευτικἁ προγράµµατα 19950 έναντι του 4630. 

Από την άλλη πλευρά, οι παροχὲς που ἑχουν σήµερα µε τη μικρότερη συχνότητα 

αναφοράς που εἶναι το 300 εἶναι το γυμναστήριο, η πιστωτική κάρτα (όταν η εταιρία καλύπτει 

ως ἑνα ὁριο και προσωπικἁ ἐξοδα) και η τηλε-εργασία. Η παροχἠή λόγω θέσης που εἶχαν στο 

παρελθόν χωρίς καθόλου αναφορά εἶναι η πιστωτικἡ κάρτα και µε πολύ µικρή αναφορά εἶναι 

ο παϊδικὀς σταθμός (196), η τηλε-εργασία (376) και µε 430 το γυμναστήριο Και η παροχἠ 

µετοχών ἡ η διανοµή κερδών της εταιρίας. 

Ενδιαφέρον παρουσιάζουν και οι αναφορὲς στις παροχὲς που θα ἠθελαν να ἔχουν µε 

υψηλότερες προτιμήσεις στην ὕπαρξη γυμναστηρίου στο χώρο εργασίας (7056), 

συνταξιοδοτικού προγράµµατος (7096), ευέλικτου ωραρίου (6896) και µε 64960 η τηλε-εργασία 

και ο παιδικὀς σταθμός, Με τις χαμηλότερες αναφορὲς εἶναι Οἱ οικογενειακὲς εκδηλώσεις 

(3096), η ιατροφαρμακευτικἡ περίθαλψη (3356), και µε 3956 η ιατροφαρµακευτικἠ περίθαλψη 

και η ασφάλεια ζωής. 
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ΣΤ.2 ΚΑΤΑΓΡΑΦΗ ΑΠΟΔΟΧΩΝ ΛΟΓΩ ΑΠΟΔΟΣΗΣ 

ΕΡΩΤΗΣΗ: Παρακαλώ απὀ τη παρακάτω λίστα επιλέξτε παροχές που έχετε στη 

τωρινἠ σας εργασία, παροχές που εἶχατε ὣς σήµερα συνολικἁ στις διάφορες εταιρίες 

που ἐχετε εργαστεί και Παροχές που θα θέλατε να έχετε στο μέλλον. Οι παροχὲς 

αυτές δίνονται µόνο λόγω της απὀδοσής σας, δηλαδἡ κάποιος που δεν ἐχει Καλή 

απὀδοση δεν δικαιούται καθόλου αυτή τη παροχή. Για παράδειγµα αν κάποιος δεν 

έχει καλή απὀδοση, τότε δεν θα πάρει καθόλου μπόνους ή κανένα μέρισμα απὀ τη 

διανοµή κερδών ἡ καμία µετοχή. 

Σηµείωση; στη συγκεκριμένη ερώτηση επιλέχθηκε ο ὀρος παροχὲς έναντι του όρου 

αποδοχές που χρησιμοποιήθηκε στο θεωρητικὀ κομμάτι προς αποφυγἡ σύγχυσης των 

συμμετεχόντων µε τις οικονομικές απολαβές τους, κάτι που εἶχε διευκρινιστεί ὅτι 

ἦταν σταθερὀ. 
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» Ερώτηση 3: Συχνότητες Αποδοχών λόγω απόδοσης 

Εἶχαν στο παρελθὀν Θα ἠθελαν να ἐχουν Παρ οχή Έχουν σηµερα 

Σύνολο Σύνολο Σύνολο 

Πριµ Απόάδοσης 33ο 19900 570/0 

Διανομή κερδὼν της ο 
εταιρίας 90/0 30ο 650/ο 

5ιοςκ Ορᾷοης 40/0 00/9 54ο0/ο 

Υλικές µη 
χρηματικές 190/ο 100/0 680/ο 

αποδοχές 

Ηθικές µη 
χρηµατικες 290/0 ο 57 0/0 

αποδοχές 

Άλλου εἶδους ο ο 
Παροχές 30/0 40/0 6106 
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» Ερώτηση 3: Συχνότητες Αποδοχών λόγω απόδοσης ανά φύλο 

Παρ οχή Εχουν σήµερα 

Σύνολο Άντρες Γυναίκες 

Πριµ Απόδοσης 9330/09 4495 56ος, 

Διανομή κερδών της  9Θ0/0 Ἴ00ος - 
εταιρίας 

σιοςκ Ορίίοης 40/0 67ου 35ου 

Υλικὲς µη 190/0 54ος 46906 
χρηματικὲς 

αποδοχές 

Ηθικές µη 290/0 4500 σος 

χρηµατικὲς 
αποδοχές 

Άλλου εἶδους 30/0 10096 - 
παροχές 

Εἶχαν στο παρελθὀν 

Σύνολο 

1900 

2ο/ο 

00/0 

10090 

90/0 

49/0 

Άντρες 

2306 

ποιος 

5ος 

1796 

Γυναίκες 

7796 

Ὀοθς 

4300 

Ώου 

10Ό9ο 

Θα ἠθελαν να έχουν 

Σύνολο 

5700 

650/9 

Ράο/ο 

6850 

570/0 

61006 

Άντρες 

4196 

3600 

4096 

9296 

4196 

4196 

Γυναίκες 

59ος 

6406 

60ος 

68ος 

ροος 

59ου 
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» Ερὠτηση 3: Συχνότητες Αποδοχών λόγω απὀδοσης ανά ηλικία 

Παροχή 

Σύνολο 

Πριµ ο 
Απόδοσης 3500 

Διανομή 
κερδών της 9ο 

εταιρίας 

5ίοςκ Ορίίοης 40/0 

Υλικὲς µη 
χρηματικές 190/0 
αποδοχές 

Ηθικές µη 
χρηματικὲς 290/0 
αποδοχές 

Άλλου εἶδους ο 
παροχές 300 

Έχουν σήµερα 

18-25 26-35 

ους 7096 

179 6706 

33ο 3306 

890 8590 

100 85ου 

- 10090 

36-45 

2206 

1796 

εκ 

866 

500 

Εἶχαν στο παρελθὀν 

Σύνολο 

190/0 

30ο 

00/0 

1000 

90/6 

49 

18-25 

1556 

26-35 

7796 

50ῦο 

10056 

10096 

10056 

36-45 

806 

5000 

Θα ἠθελαν να έχουν 

Σύνολο 

570/ο 

650/ο 

5400 

680/ο 

5700 

61ος 

18-25 

500 

956 

8ο 

606 

1096 

12560 

26-35 

905ο 

58406 

8496 

835ο 

775ο 

76ψο 

36-45 

5ο 

756 

8ο 

1196 

1306 

12060 
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Ερώτηση 2: Συχνότητες Αποδοχών λόγω απόδοσης 

Άλλου είδους παροχές 

Ηθικές µη χρηματικές αποδοχές 

Υλικές µη χρηματικές αποδοχές 

Θίοοκ ΟρΜοµ5 (µονο λόγω απόδοσης και 

όχι σε συνδυασμό µε τη θέση) 

Διανομή κερδών της εταιρίας (µονο λόγω 

απόδοσης και όχι σε συνδιασμό µε τη θέση) 

Πριµ απόδοσης (µπόνους) 

  

  

4ὖο 

370 

976 

δτὸς 

  

  

  

| 6606 
  

  

| 67ος 
    

  

3900 

  

Εχω σήµερα Ὠ Είχα στο παρελθόν ΓἼΘα ήθελα να έχω ῦ]   
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ΕΥΡΗΜΑΤΑ: 

Στις αποδοχὲς λόγω απὀδοσης που ἐχουν σήµερα, τη μεγαλύτερη συχνότητα 

αναφοράς έχει το πριμ απόδοσης (3396) και ακολουθούν οἱ ηθικὲἐς µη χρηµατικὲς αποδοχὲς 

(29906). 

Στις αποδοχές που εἶχαν στο παρελθὀν πρώτο εἶναι το πριµ απὀδοσης (19596) και οἱ 

υλικές µη χρηµατικὲς αποδοχές(1026) µε µικρή όµως διαφορά µε τις ηθικές µη χρηματικὲς 

αποδοχές (996). 

Τη πρώτη θέση στη συχνότητα αναφοράς στις αποδοχές που θα ἠθελαν να ἔχουν 

λόγω απόδοσης βρίσκονται οι ὑλικὲς µη χρηματικὲς αποδοχές ενώ ακολουθεί η διανοµή 

κερδών της εταιρἰας (μόνο λόγω απόδοσης και όχι σε συνδυασμό µε τη θἐση). 

στον αντίποδα των επιλογών, µε τη χαμηλότερη συχνότητα στις αποδοχές λὀγω 

απὀδοσης που ἐχουν σήµερα εἶναι οι αποδοχὲς άλλου εἴδους (330) και το δικαϊωμα 

Προαίρεσης µετοχών µόνο λόγω απὀδοσης και ὀχι σε συνδυασμὀ µε τη θέση (456). Στις 

αποδοχές που εἶχαν στο παρελθὀν για Το δικαίωµα προαίρεσης µετοχών δεν υπάρχει Καμία 

αναφορά ενώ για τη διανοµή κερδών της εταιρίας (μόνο λόγω απὀδοσης Και ὀχι σε 

συνδυασμό µε τη θἐση) το ποσοστό αναφοράς εἶναι μόλις 306. Υψηλά ποσοστά συγκριτικἀ µε 

τις υπόλοιπες αποδοχὲς που θα ήθελαν να ἐχουν, τη χαμηλότερη αναφορά συγκέντρωσε το 

δικαίωµα προαίρεσης µετοχών (5496) και µε 5706 οι ηθικὲς µη χρηματικὲς αναφορὲς και Το 

πριμ απὀδοσης. 
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ΣΤ. ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ 

ΕΡΩΤΗΣΗ: Ο Γιάννης εργάζεται στην εταιρία Χιψ και μόλις Χθες δέχτηκε µια προσφορά 

συνεργασίας απὀ την ανταγωνιστικἠ εταιρία ΑΩ. Ζήτησε χρόνο δυο ηµερών για να σκεφτεί τη 

προσφορά που του ἑκαναν. Θέλησε να αξιολογήσει τα θετικά και τα αρνητικἁ που θα εἶχε αν 

δεχόταν τη συγκεκριµένη πρόταση. Η οικονομική προσφορά εἶναι ακριβώς στα ἴδια χρήματα 

µε αυτά που έχει ως τώρα. Γνωρίζει την εταιρία γιατί εἶναι άμεσος ανταγωνιστής της εταιρίας 

που εργάζεται Και πασχίζουν και οἱ δύο για τη πρὠτη θέση στο κλάδο τους. Η θἐση εἶναι 

ακριβώς η ἴδια αλλά ..., 

Για να βοηθήσουμε τον Γιάννη σημειώστε σε κάθε ερώτηση Τι έχει µεγαλύτερη βαρύτητα 

κατά τη γνώµη σας σχετικἁ µε τις παροχὲς που έχει να διαλέξει. Φανταστείτε ὁτι ο Γιάννης 

έχει ανάλογο µε το δικὀ σας προφἰλ (ηλικία, οικογενειακὲς υποχρεώσεις, κ.α.). 
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1, Η Χψ εταιρία προσφἑρει ιατροφαρµακευτική περίθαλψη και η ΑΩ συνταξιοδοτικὀ 

πρόγραμμα. 

ΑΩ: Συνταξιοδοτικό Δεν απάντησαν; 56 

Πρόγραμμα; 29060 Ξ λ     
   

ΧΨ: Ιατροφαρμµακευτική 

Περίθαλψη; 70060 

2. Η Χψψ εταιρἰα προσφἑρει εὐέλικτο ὠράριο και η ΑΩ τη δυνατότητα να εργάζεται απὀ το 

σπίτι του 

    

  

ΑΩ - Εργασία από 

τοσπίτι; 48ος 6 

ΧΨ - Εμέλικτο 

«Ωράριο; 5276 

3. Η Χψ εταιρία προσφἑρει παιδικὀ σταθμό Και η ΑΩ γυμναστήριο. 

Δεν απάντησαν; 

39060 
   

ΧψΨ - Παιδικό 

Σταθμό; 6706 
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4. Η Χιψ εταιρία προσφἑρει µε βάση τη θἐση διανοµή των κερδών της και η ΑΩ ανάλογα µε τη 

θέση σἴοοκ ορίίοης 

Δεν απάντησαν; 130 

λ 
ΑΩ - Μετοχές; 1706 
       

Χψ -Αιανομή 

Κερδών ; 8100 

5. Η Χι εταιρἰα προσφἑρει πιστωτική κάρτα και η ΑΩ κινητό τηλέφωνο 

Δεν απάντησαν; 1960 

ΑΩ - Κινητό 

τηλέφωνο; 4δύ6 
χψ - Πιστωτική 

Κάρτα ; 5106 

  

6. Η Χψ εταιρία προσφέρει εταιρικὀ αυτοκίνητο καὶ η ΑΛΩ υψηλού επιπἑέδου εκπαΐδευση σε 

Ελλάδα και εξωτερικὀ 

Δεν απάντησαν; 

4900 

  

ΧΨ - Εταιρικό 

Αυτοκινήτο; 5776 
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7. Η Χψ εταιρἰα προσφἑρει ασφάλεια ζωής και η ΑΏ συνταξιοδοτικὀ πρόγραµµα 

Δεν απάντησαν; 146 

Χψ - Ασφάλεια 

ΑΩ - Συνταξιοδοτικό ἱ Ζωής; 453, 
Πρόγραµµα; 54,00ὺ6 

  

8. Η Χψψ εταιρία προσφἑρει τη δυνατότητα εκμάθησης ξένων γλωσσών και η ΑΏ καλύπτει 

συνδρομές σε περιοδικἀ και συλλόγους 

Δεν απάντησαν; 

2506     
ΧψΨ -Ἐένες 

Γλώσσες; 7800 
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» Μελέτη Περίπτωσης: Συχνότητες Παροχών 8. Αποζδοχών ανά εταιρεία 

χψ Ας 

Παροχη 
"Σύνολο Σύνολο 

Χψ-[ατροφαρμακευτική περίθαλψη 

710/ο 290/0 

ΑΩ - Συνταξιοδοτικὀ πρόγραµµα 

χψ-Ευέλικτο Ωράριο 
52ος 480/0 

ΑΩ -- Εργασία απὀ το σπίτι 

Χή-Παιδικός Σταθμός 

10060/ο 00/0 

ΑΩ -- Γυμναστήριο 

Χψ-Λιανομή κερδών ς 

520/0 | 180/0 

ΑΩ -- Μετοχές 

Χίψ- Πιστωτική κάρτα 

520/0 480/ο 

ΑΩ -- Κνητό τηλέφωνο 

Χψ-Εταιρικό αυτοκίνητο 

1000/00 | 00/ο 

ΑΩ -- Εκπαϊδευση 

Χψ-Ασφάλεια Ζωής 

460/0 5ά0/0 

ΑΩ -- Συνταξιοδοτικὀ πρόγραµµα 

Χιψ-Ξένες Γλώσσες 

1000/60 00/ο 

ΑΩ -- Συνδρομές σε συλλόγους 
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» Μελέτη Περίπτωσης: Συχνότητες Παροχών δι Αποδοχών ανά εταιρεία και φύλο 

χψ ΑΟ 

Παροχή 
Σύνολο Άντρες Γυναίκες - Σύνολο Άντρες Γυναίκες 

Χιψ-Ιατροφαρμακευτική περίθαλψη 

710/ο 3596 6506 290/0 4006 6096 

ΑΩ - Συνταξιοδοτικὁ πρὀγραµµα 

Χψ-Ευέλικτο Ωράριο 

520/0 3696 6456 4δ0ο/ο 4006 6096 

ΑΩ -- Εργασία απὀ το σπίτι 

Χι-Παιδικός Σταθμός ) 

1000/0 Ἄ0θα 7056 0ο/ο - . 

ΑΩ -- Γυμναστήριο 

Χίψ-Λιανομή κερδών 

820/0 3800 6206 18ο/ίο 4206 5800 

ΑΩ - Μετοχές | 

Χψ- Πιστωτικἡ κάρτα 
520/0 4666 5490 4δο/ο 3006 705ο 

ΑΩ -- Κινητό τηλέφωνο 

Χψ-Εταιρικό αυτοκίνητο 

10050/0 3ἱ960 69060 00/0 - - 

ΑΩ -- Εκπαϊδευση 

Χ-Ασφάλεια Ζωής 
460/ο 39960 6156 '54ο/ο 3856 6256 

ΑΩ -- Συνταξιοδοτικὀ πρὀγραμμα 

Χψ-Ξένες Γλώσσες 

10050/0 37960 6206 00/0 Ξ- - 

ΑΩ -- Συνδρομές σε συλλόγους   
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» Μελέτη Περίπτωσης: Συχνότητες Παροχών δι Αποδοχών ανά εταιρεία και ηλικία 

Παροχή 

Σύνολο 18-25 

Χψ-Ιατροφαρμακευτική περίθαλψη 
7]Ἴου 490 

ΑΩ - Συνταξιοδοτικὀ πρόγραµµα 

Χι-Ευέλικτο Ωράριο 

520/0 1496 

ΑΩ -- Εργασία απὀ το σπίτι 

Χι-Παιδικός Σταθμός 

1000/ο 496 
ΑΩ -- Γυμναστήριο 

Χψ-Λιανομή κερδών 

920/ο 956 
ΑΩ -- Μετοχές 

Χίψ- Πιστωτική κάρτα 

5200 906 
ΑΩ -- Κινητό τηλέφωνο 

Χιμ-Εταιρικό αυτοκίνητο 
1006/ο 1096 

ΑΩ -- Εκπαϊδευση 

Χίψ-Ασφόλεια Ζωής 460/0 706 

ΑΩ -- Συνταξιοδοτικὀ πρὀγραμµα 

Χψ-Ξένες Γλώσσες 100ο/ο 956 

ΑΩ -- Συνδρομὲς σε συλλόγους 

26-35 

7996 

6756 

7606 

7956 

7156 

7456 

7756 

7856 

36-45 

1796 

1906 

1796 

1296 

2006 

1596 

1606 

1396 

Σύνολο 

290/0 

480/0 

00/ο 

1500 

480/ο 

00/ο 

540/ο 

Ο0/ο 

18-25 

2096 

3α 

89ο 

95ο 

1196 

26-35 

7056 

88υςο 

6756 

8206 

7650 

30-45 

1096 

9σο 

2596 

ους 

1390 
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ΕΡΩΤΗΣΗ: Με βάση τα παραπάνω σε µια Κλίμακα απὀ το 1 ὥςτο 10 (1Ξ χαμηλότερο και 

10Ξ υψηλότερο) πὀσο ελκυστικὀ θεωρείτε ὁτι εἶναι Το κάθε συνολικὀ πακέτο παροχών των 

εταιριών ΧΨ και ΑΩ 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Αξιολόγηση Εταιρειών: Δείκτες κεντρικής τάσης 

και διασποράς ανά εταιρεία 

Ερώτηση Μέσος τυπική ΜΙπΙπιυπι Μαχίπιμπι 

Ὄρος(μ.ο.) Απόκλιση 

χψ | 71 14 400 10,00 

ΑΩ 61 15 2/00 900 

κ Κλίμακα Μέτρησης: 1Ξχαμηλότερο και 10Ξ υψηλότερο 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Αξιολόγηση Εταιρειών: Μέσοι ὁροι ανά εταιρεία 

και φύλο 

Ερώτηση Μέσος Μ.Ο ανά φύλο 

Όρος (Μ.Ο.) Άντρες Γυναίκες 

χψ 74 70 7,2 

ΑΛΩ 61 6,0 61 

ἁ Κλίμακα Μέτρησης: 1Ξχαμηλότερο και 1ΟΞυψηλότερο 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Αξιολόγηση Εταιρειών: Μέσοι ὁροι ανά εταιρεία 

και ηλικία 

Ερώτηση Μέσος Ηλικία 

:«Ὄρος(Μμ.ο) 18-25 26-35 36-45 

χψ 71 68 7,1 7/3 

ΑΩ 6,1 57 6,1 5 3 

ἃ Κλίμακα Μέτρησης: 1::χαμηλότερο Και 1ΟΞυψηλότερο 

Αξιολόγηση Εταιρειών: Μέσοι Οροι 
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ΕΡΩΤΗΣΗ: Σύμφωνα µε τα παραπάνω τελικἀ τι θα προτείΐνατε στον Γιάννη, να πάει στην 

εταιρία ΑΩ ἡ να παραμεΐνει στην εταιρἰα Χ ; 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Επιλογή Εταιρείας: Δείκτες κεντρικής τάσης και 

διασποράς ανά ηλικία 

Ερώτηση Μέσος Τυπική Μιηίπιυπι Μαχίπιυπι 

| Ὄρος(Μ.ο. Απόκλιση 

ΑΩ -χψ 17 046 100 2,00 

κ Κλίμακα Μέτρησης: 1ΞΑΩ και 2ΞχΨ 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Επιλογἡ Εταιρείας: Μέσοι ὁροι ανά εταιρεία και 

Φύλο 

Ερώτηση Μέσος Μ.Ο ανα φύλο 
Όρος (Μ.Ο:) Άντρες Γυναίκες 

ΑΩ -χψ 17. 16 1/8 

Κλίμακα Μέτρησης; 1:-ΑΩ και 2ΞΧΨ 

» Μελέτη Περίπτωσης -- Αξιολόγηση Εταιρειών: Μέσοι όροι ανά εταιρεῖα 

και ηλικία 

Ερὠτηση Μέσος Ηλικία 

| Ὄρος (Μ.Ο.) 19-25 26-35 36-45 

ΑΩ -χψ 17 15 17 17 

κ Κλίμακα Μέτρησης: 1ΞΑΩ και 2ΞΧΨ 

  

Ελισάβετ Γεωργίου - Διπλωματική Εργασία “Παροχές και Ἱκανοποίηση Εργαζομένων” 
12 

 



ΕΥΡΗΜΑΤΑ: 

Στο τέταρτο µέρος του ερωτηµατολογίου παρουσιάστηκε µια µελέτη περίπτωσης στα 

πλαίσια της οποίας κλήθηκαν να επιλέξουν ανάµεσα σε δὐο συγκεκριμένες κάθε φορά 

παροχὲς. Αυτό µας έδωσε την ευκαιρία να δούμε τη βαρύτητα κάθε παροχής όταν αυτή 

συγκρίνεται µε µια αντἰστοιχἠ της. 

Έτσι, λοιπόν, διαπιστώσαμε ὁτι η ιατροφαρµακευτική περἰθαλίη αποτελεί 

σημαντικότερη επιλογἡ σε σχέση µε Το συνταξιοδοτικὸ πρὀγραµµα για το 7056 των 

ερωτώμενων. Από την ἄλλη πλευρά ὅμως το συνταξιοδοτικὀ πρὀγραμμµα κερδίζει έδαφος όταν 

συγκρίνεται µε την ασφάλεια ζωής µε ποσοστά 5430 και 4530 αντίστοιχα. Στην ἴδια λογικἡ 

βρίσκουμε τους συμμετέχοντες να επιλἐγουν κατά 8196 τη διανοµή κερδών και µόνο το 17560 

να προτιμά το δικαίωµα προαίρεσης µετοχών. 

Παροχές που δίχασαν τους συμμετέχοντες εἶναι η εργασία απὀ το σπίτι (4806) σε 

σχέση µε το ευέλικτο ωράριο (5256) καθώς και Το κινητό τηλέφωνο (4800) σε σχέση µε Τη 

πιστωτική κάρτα (5196). Υπήρξαν όμως και περιπτώσεις ὁπου µια παροχή επιλέχθηκε απὀ τη 

συντριπτική πλειοψηφία των συμμετεχόντων στην έρευνα. Όπως η επιλογή των ξένων 

γλωσσών σε σχἑση µε τις συνδρομὲς σε περιοδικἀ και συλλόγους, όπου το 76806 επέλεξε τις 

ξένες γλὠσσες, Κανένας δεν επέλεξε τις συνδρομές σε περιοδικἀ, συλλόγους ενώ το 2230 

αρνήθηκε να απαντήσει. Περίπου ανάλογη Περίπτωση αποτέλεσε Και η επιλογή μεταξύ 

εταιρικού αυτοκινήτου και υψηλού επιπέδου εκπαϊΐδευσης σε Ελλάδα και εξωτερικὀ ὁπου το 

5790 επέλεξε εταιρικὀ αυτοκίνητο ενώ το υπόλοιπο 4350 αρνήθηκε να απαντήσει. Το ἰδιο 

συνέβη και στη σύγκριση μεταξύ παιδικού σταθμού και γυμναστηρίου όπου το 67960 δήλωσε 

παιδικὀ σταθµὀ και το 33960 αρνήθηκε να απαντήσει. 

Κάνοντας µια ανάλυση εγγύτητας προσπαθήσαµε να βρούμε τις ομάδες για τις οποίες 

οι συμμετέχοντες επιφύλασσαν παρόμοιο τρόπο απαντήσεων και προέκυψε ὁτι η πλειοψηφία 

εἶναι κοντὰ στο κἐντρο των αξόνων γεγονὸς που σηµαϊνει ὅτι δεν διαφοροποιούνται 

σηµαντικἀ. Παρόλα αυτά όμως ὁπως φαίνεται και στο σχήµα που ακολουθεί οι συμμετέχοντες 

που επιλἐγουν στη πρώτη ερὠτηση το συνταξιοδοτικὀ πρὀγραµµα συγκρινόµενο µε την 

ιατροφαρµακευτικἠ περίθαλψη τεΐνουν να επιλέγουν και πἁλι το συνταξιοδοτικὀ όταν τους 

δίνεται η δυνατότητα επιλογἡς του συγκρινόµενο µε την ασφάλεια ζωής. 

Στην ἴδια ανάλυση βρέθηκε ὁτι όσοι επιλέγουν πιστωτικἡ κάρτα αντί κινητού 

τηλεφώνου έχουν τη τάση να επιλέγουν µε βάση τη θέση τους διανοµή κερδών ἑναντι του 

δικαιώματος προαΐρεσης µετοχών. 

Απὸ το Πρώτο µέρος του ερωτηματολογίου αναλύοντας τις µεταβλητὲς 

δημιουργήσαμε µια νέα μεταβλητή η οποία παρουσιάζει τους εργαζόμενους µε την υψηλότερη 

ικανοποίηση Και αυτοὺς µε τη χαμηλότερη Ικανοποίηση, στη συνέχεια προσπαθήσαµε να 

βρούμε παροχές τις οποίες οἱ συμμετέχοντες µεταχειρίζονταν µε τον ἴδιο τρὀπο. Από την 

ανάλυση εγγύτητας προέκυψε ότι οι εργαζόµενοι µε υψηλή ικανοποίηση τείνουν να επιθυμούν 

ευέλικτο ωράριο και οι εργαζόµενοι µε χαμηλή ικανοποίηση επιλέγουν να εργάζονται απὀ το 
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σπίτι τους πιθανό λόγω της δυσαρέσκειας τους απὀ το χώρο της εργασίας τους ἡ Το 

αντικείµενο στο οποίο ασχολούνται. 

  

  

  

Ο 4 το ϱ4 θ4 ςλα4 {Ικανοποίηση 

Ὀ4 Ὀά Ὀμ Πά 

075 

Ὑψηλή. χψ 

0,50”- 
ΑΩ 

κ 

κψ 

  

  0,00 

    
  

σρ28-- 

χψ 

0,50”     
    0,75 

  

α) ΧΥΨ: ιατροφαρμακευτική περίθαλψη - ΑΩΏ; συνταξιοδοτικό πρόγραµµα. 

ϱ) Χψ: ευέληκτο ωράριο -- ΑΦ: εργασία από το σπίτι 

4) ΧΜ: µεβάση τη θέση διανοµή τῶν κερδών -- ΑΘ: ανάλογα µε τη θέση εέοςῖί ορίοµς 

ϱ. ΧψΨ: εταιρικό αυτοκίνητο -- Αέὰ: εκπαίδευση σε Ελλάδα και εξωτερικό 

  

{3 », ο... 
δες. μέ σοτικο σβρί     

ϐ) ΧΜ: εκµόθηση ξένων γλὠσσών -- Α5: καλύπτει συνδρομές σε περιοδικά και συλλόγους 

Προσανατολιζὀμενοι στη συνολική αξιολόγηση ενός πακέτου παροχών Και αποδοχών 

ζητήθηκε απὀ τους συμμετέχοντες να αξιολογήσουν σε µια 10βάθµια κλίμακα τη την 

ελκυστικότητα του κἄθε προτεινόµενου πακέτου στο σὐνολό του, δεδοµένων των ἴδιων σε 

κάθε περίπτωση χρηµατικὠν απολαβών. Το συνολικό πακέτο αποδοχών και παροχών της 

εταιρίας Χψ συγκέντρωσε τη μεγαλύτερη βαθμολογία µε µέσο όρο βαθμολογίας 7,1 έναντι 
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του 6,1 που συγκέντρωσε το πακέτο της ΑΟ, χωρίς να παρατηρούμε κάποια διαφοροποίηση 

μεταξύ ανδρών και γυναικών ἡ μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. 

Όπως ἦταν αναμενόμενο όταν τους ζητήθηκε να επιλέξουν μεταξύ των δύο πακέτων 

επέλεξαν µε µέσο ὀρο 1,7 το πακἐτο της εταιρίας Χίψ, επίσης χωρίς διαφοροποϊηση ανἁ φύλο 

και ηλικία. 
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Ζ,. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Ολοκληρώνοντας τόσο το θεωρητικό πλαίσιο ὁὀσο Και Το ερευνητικὀ επανερχόµαστε 

στον ορισµὀ της υποκἰνησης για να δούµε πὠς βρέθηκε ότι επιτυγχάνεται απὀ µέρους των 

εταιριών προκειµένου να υποκινήσουν τους εργαζόμενους τους αυξάνοντας παράλληλα την 

επαγγελµατικἠ τους ικανοποίηση. Γιατί κατανοώντας καλύτερα την υποκίνηση, μπορούμε να 

επηρεάσουµε θετικἁ τις ενεργητικὲς δυνάμεις που Την αυξάνουν. Αύξηση της υποκίνησης 

οδηγεί σε αὐξηση της απὀδοσης, εφόσον υπάρχουν οἱ σχετικὲς µε την εργασία, ικανότητες. 

Αύξηση της απὀδοσης σηµαίνει αὐξηση του παραγόμενου έργου µέσα σε συγκεκριµένο χρὀνο, 

σηµαϊνει, δηλαδἡ αὐξηση της παραγωγικότητας. Η οποία, όπως τελικἁ Φαίνεται, απασχολεί 

όλες σχεδὀν τις οικονομίες των διαφόρων χωρών γιατὶ το επίπεδο της παραγωγικότητας 

ρυθμίζει αφενός µεν το επίπεδο των οικονομικών εκροών µιας οικονοµίας, αφετέρου δε 

επηρεάζει σημαντικά την ανταγωνιστικὀτητα των προϊόντων της στην εσωτερικἠ και διεθνή 

αγορά. Έγινε προσπάθεια, λοιπόν, να βρούμε Τι εἶναι αυτό που; 

ενεργοποιεί την ανθρώπινη συμπεριφορά στο χώρο της εργασίας 

κατευθύνει ἡ διοχετεύει µια τέτοια συμπεριφορά 

Φ. διατηρεί ἡ συντηρεί αυτή τη συμπεριφορά. 

Γιατί όπως ανέφερε ο ΡίΠάΕΙ «Υποκήηση εργασίας εἶναι ἕνα σύνολο ενεργητικών 

δυνάµεων, που οφείλονται Τόσο εντὀς του ατόμου, όσο και εκτός αυτού, για να παρόγουν 

σχετική µε την εργασία συμπεριφορό και καθορζουν τον Τύπο Τῃς συμπεριφοράς, την 

κατεύθυνσή της, την ένταση και Τέλος Τῃ διάρκεια αυτής». 

Με γνώμονα τα παραπάνω Ππροσπαθήσαµε να βρούμε τα κίνητρα στο χώρο της 

εργασίας διερευνώντας την ικανοποίηση που αντλούν οι εργαζόµενοι απὀ συγκεκριμένες 

παροχές, Βασικός σκοπὀς της ἐρευνας ἦταν να διερευνήσει τις παροχὲς που δίνονται στο 

χώρο εργασίας και συντελούν στην αύξηση της ικανοποίησης των εργαζομένων στον Ιδιωτικὀ 

τοµέα, ηλικίας 18-45 ετών. Για τους σκοποὺς της έρευνας συμπληρώθηκαν συνολικἀ 62 

ερωτηματολόγια απὀ εργαζόμενους στον Ιδιωτικὀ τομέα ηλικίας 18 ως 45 ετὠν. 

Στο πρώτο µέρος του ερωτηματολογίου χρησιμοποιήθηκε Το ερωτηματολόγιο 

περιγραφἠς της εργασίας (1οῦ Γεεήρϊϊνε Ιπάεχ -- 11), προκειµένου να διερευνηθεί ο βαθμός 

ικανοποΐησης των εργαζομένων απὀ συγκεκριμένες παραμέτρους. Από τη στατιστικἠ 

επεξεργασία των δεδοµένων βρέθηκε ὁτι απὀ τη σχέση µε τους συναδέλφους τους αντλούν 

τη µεγαλύτερη Ικανοποίηση οι εργαζόµενοι, ενώ οι μεταβλητές χρηματικές αποδοχές 

προκαλούν τη µεγαλύτερη δυσαρέσκεια. Επιπλέον, απὀ τις μεταβλητές που τους δίνουν τη 

µεγαλύτερη ικανοποίηση εἶναι οἱ συνθήκες εργασίας, η δυνατότητα επιλογής του τρόπου 

εργασίας καθώς και η σιγουριά διατήρησης της εργασίας τους. Απὸ την άλλη πλευρά οἱ υλικές 

µη χρηματικές αποδοχές και ο μισθὸς τους εἶναι μεταβλητές µε υψηλἠ δυσαρέσκεια. 

Ένα Ιδιαίτερα ενδιαφέρον εύρημα εἶναι ὁτι ὅεν βρέθηκε κάποια στατιστικἁ σηµαντικά 

διαφορά τόσο μεταξύ ανδρών Και γυναικών όσο Και ανἁ ηλικιακἠ ομάδα. 
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Διερευνώντας και την επιστηµονικἡ συνάφεια των ευρημάτων µε σχετικἁ θεωρητικἀ 

Πλαίσια που ἐχουν αναφερθεί στο θεωρητικό υπόβαθρο της εργασίας διαπιστώνουμε ὁτι η πιο 

σχετική θεωρία προς σύγκριση εἶναι η θεωρία των κινήτρων και των παραγόντων υγιεινής του 

ΗθιΖµαία. Βασιζόμενοι λοιπὸν στο γεγονός ότι ο ΗοιΖµείᾳ ξεχώρισε δύο κατηγορίες 

παραγόντων που σχετίζονται µε την επαγγελµατικἠ ικανοποίηση Προσπαθήσαµε να 

συγκρίνουμε τις μεταβλητές µε υψηλό µέσο ὁρο ικανοποίησης µε τα κίνητρα εργασίας του 

ΗΘΙΖΏΕΙ4 Και αντίστοιχα τις μεταβλητές µε χαµηλὀ µέσο ὁρο Ικανοποίησης µε τους 

παράγοντες υγιεινής. Μια σύντομη αναφορά στη θεωρία του ΗειΖρεία θα διευκολύνει στην 

αντιστοϊΐχιση. 

Σύμφωνα µε το ΗθΘΙΖ6ί4 στην πρὠτη κατηγορία εντάσσονταν κατά βάση πέντε 

επιµέρους παράγοντες, που εμφανώς συντελούσαν στη δηµιουργία θετικών αισθημάτων 

ικανοποίησης. Οἱ παράγοντες αυτοί ἦταν η επίτευξη, η αναγνώριση του έργου, η φύση της 

εργασίας, η υπευθυνότητα Και η δυνατότητα προαγωγής (ανόδου). Οἱ Πέντε αυτοί 

παράγοντες εμφανίζονταν µε μεγαλύτερη συχνότητα στις αφηγήσεις που σχετίζονταν µε 

αισθήµατα Ικανοποίησης Και µε μικρότερη συχνότητα σε αφηγήσεις που σχετίζονταν µε 

αισθήματα δυσαρέσκειας. 

Το δεύτερο σύνολο των παραγόντων σχετιζόταν µε τη δυσαρέσκεια απὀ την εργασία, 

επειδἠ γινόταν αναφορά στους παράγοντες αυτούς πιο συχνά στις αφηγήσεις που συνδέονταν 

µε αρνητικἀ αισθήματα ικανοποίησης. Οἱ παράγοντες αυτοί ἧταν: η πολιτική της επιχείρησης 

και ο τρὀπος διοίκησης της, η εποπτεία, η χρηματική αμοιβή, οἱ διαπροσωπικές σχέσεις και οἱ 

συνθήκες. 

Οι παράγοντες που συνδέονται µε θετικὲς στάσεις προς Την εργασία και συντελούν 

στη δημιουργία ικανοποίησης και κινήτρων, αναφέρονται στο περιεχόµενο της εργασίας --εἶναι 

δηλαδή εσωγενεἰς παράγοντες- ενώ οἱ παράγοντες που συνδέονται µε τα αρνητικἁ αισθήματα 

απέναντι στην εργασία και συντελούν στη δηµιουργία αισθήματος δυσαρέἑσκειας, αναφέρονται 

στο περιέχον πλαίσιο της εργασίας, στο περιβάλλον - εἶναι δηλαδἠ εξωγενείς παράγοντες, 

Κάνοντας, την αντιστοίχιση µε τις μεταβλητὲς που χρησιµοποιήσαμε στην ἔρευνα 

διαπιστώνουμε ὁτι στους παράγοντες, που εμφανώς συντελούσαν στη δηµιουργία θετικών 

αισθηµάτων ικανοποίησης, αντιστοίχιση µπορεί να γίνει µε την αναγνώριση του έργου, Την 

υπευθυνότητα και Τη δυνατότητα προαγωγής. Βρέθηκε ὁτι πράγματι το μέγεθος των 

αρμοδιοτήτων που θα μπορούσαμε να το αντιστοιχίσουµε µε την υπευθυνότητα ἦταν απὸὀ τις 

μεταβλητές µε υψηλό βαθμὸ ικανοποίησης (Μ.Ο:3,7), ενώ ακολουθεί η αναγνώριση της 

απόδοσης (Μ.Ο:3). Οἱ πιθανότητες προαγωγἠς δεν εμφάνισαν υψηλό βαθµό ικανοποίησης 

(Μ.Ο:2,7). 

Από την άλλη πλευρά αντιστοιχίζοντας Τις μεταβλητές µας µε τους παράγοντες που 

σχετίζονταν µε τη δυσαρέσκεια απὀ την εργασία, όπως η πολιτική της επιχείρησης και ο 

τρόπος διοίκησης της, η εποπτεία, η χρηματική αμοιβή, οἱ διαπροσωπικὲς σχἑσεις και οἱ 

συνθήκες εργασίας διαπιστώνουμε ὁτι οἱ συμμετέχοντες στην έρευνα δηλώνουν τον 
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υψηλότερο βαθμό ικανοποίησης τους στις σχέσεις τους µε τους συναδέλφους (Μ.Ο: 3,8) αλλά 

και µε τους ἆμεσα προϊσταμένους τους (Μ.Ο: 3,3), υψηλό βαθμό επίσης συγκέντρωσαν Και οἱ 

συνθήκες εργασίας (Μ.Ο: 3,5). Αντίθετα οἱ συμμετέχοντες συγκέντρωσαν Το χαμηλότερο 

βαθµό ικανοποίησης τους στις μεταβλητές χρηματικὲς αποδοχές τους (Μ.Ο:1/8). Επίσης, Το 

στυλ διοϊκησης συγκεντρώνει σχετικά χαμηλό βαθμό ικανοποίησης (Μ.Ο:2,8). 

Αν υποθέσουµε ὁτι ὁλοι οι συμμετέχοντες εργάζονταν σε µια επιχείρηση και θέλαμε 

να αυξήσουμε το συνολικὀ βαθμό ικανοποίησης των εργαζομένων, σύμφωνα µε το ΠειΖζοείᾳ, 

περιοχές προς βελτίωση θα ἧταν οἱ αποδοχἑς, το στυλ διοίκησης και οἱ πιθανότητες 

προαγωγἠς. 

Αξίζει να αναφερθεί ότι η σιγουριά διατήρησης της εργασίας εμφάνισε υψηλό βαθμὸ 

ικανοΠοίησης δεδομένο που αντικατοπτρίζει Την ευρύτερη ανησυχία που υπάρχει στην αγορά 

εργασίας. 

Στο σηµείο αυτὸ αξίζει να γίνει µια σύγκριση µε τις υπο-ομάδες που έχει βρεθεί ὁτι 

περιλαμβάνει το ερωτηματολόγιο 49Ι και οἱ οποίες μετρούν τις στάσεις των εργαζομένων 

απέναντι στις αμοιβές, στις πιθανότητες προαγωγής, στο περιεχόµενο της εργασίας, στους 

προϊσταμένους και στους συναδέλφους τους, Σύμφωνα µε τα ευρήματα της παρούσας 

έρευνας έχει βρεθεὶ ότι πέραν αυτών τῶν μεταβλητών υπάρχει Και η υπο-ομάδα τῶν σχέσεων 

µε τη διοϊκηση η οποία περιλαμβάνει τις εργασιακὲς σχἑσεις ανάμεσα στη Διοϊκηση και τους 

εργαζόμενους στην εταιρία Καθώς και το στυλ διοίκησης. Επιπλέον, τρεις μεταβλητές 

εμφάνισαν σαφἡ απὀσταση απὀ κάθε ομάδα µε Την αναγνώριση που παίρνουν οι εργαζόµενοι 

για την απὀδοσή τους να βρίσκεται στο κέντρο μεταξύ όλων των οµάδων και τις μεταβλητές 

χρηματικὲς αποδοχές και ώρες εργασίας να ἐχουν ἐντονη απόσταση Καὶ περιφερειακἠ 

τοποθέτηση σε σχἑση µε τις υπο-ομᾶδες 

Στη καταγραφἠ των παροχών και αποδοχών που εἶχαν στο παρελθὀν, ἐχουν σήµερα 

Και θα επιθυμούσαν να έχουν βρέθηκαν τα παρακάτω. 

Σχετικἁ µε τις παροχές λόγω θέσης βρέθηκε ὅτι η ιατροφαρµακευτική περίθαλψη και 

η ασφάλεια ζωής εἶναι οἱ παροχές που δίδονταν και συνεχίζουν να δίδονται στους 

περισσότερους απὀ τους συμμετέχοντες στην ἐρευνα µε τη µεγαλύτερη συχνότητα, εντούτοις 

εἶναι εμφανής η αὐξηση της δυνατότητας παροχής Τους στους ερωτώμενους σήµερα σε 

σχέση µε το παρελθὀν αφού τα ποσοστά αναφοράς τους σε σχέση µε το παρελθὀν ξεπερνούν 

το διπλάσιο (7090 ἑναντι του 3096 και 2606 ἑναντι του 5976 αντίστοιχα). Ενδιαφἑρον 

παρουσιάζει το γεγονός ότι πιθανά οι παροχές αυτὲς έχουν περάσει στο χώρο τῶν κεκτηµένων 

αφού στις προτιμήσεις των συμμετεχόντων στην έρευνα, για τις παροχές που θα ἠθελαν να 

έχουν, οι παροχές αυτὲς συγκεντρώνουν τα χαμηλότερα ποσοστά αναφοράς µε 3306 και 3976 

αντίστοιχα. Αντίστοιχη περίπτωση αποτέλεσαν και οἱ οικογενειακές εκδηλώσεις µε ποσοστά 

αναφοράς 23960 στο παρελθὀν, 4606 σήµερα και 3056 αυτό που θα ἦθελαν να ἐχουν. 
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Αξιοσημείωτη εἶναι Και η περίπτώση των εκπαιδευτικὠν προγραμμάτων ὁὀπου ἔχουν 

αυξητική τάση τὸσο σε σχέση µε το παρελθόν ὁσο και σε σχέση µε αυτό που θα επιθυμούσαν 

συγκεντρώνοντας ποσοστἀ αναφοράς 1976 στο παρελθὀν, 4500 στο παρὸν και 5430 σε αυτό 

που θα ἠθελαν να ἐχουν. 

Σημαντικἁ αυξητικἠ τάση παροχής σε σχέση µε το παρελθὀν εμφάνισαν τα κινητά 

τηλέφωνα (12960 στο παρελθὀν και 3676 σήμερα) και η δυνατότητα λήψης προσωπικού 

δανείου (1296 στο παρελθὀν και 2600 σἡμερα). 

Τέλος, παροχὲς που θα ἦταν χρήσιμο να λάβουν υπόψη τους ὁσοι σχεδιάζουν 

συστήµατα παροχών εἶναι το συνταξιοδοτικὀ πρὀγραμµα που συγκἐντρὠωσε το 7056 τῶν 

αναφορών στις παροχές που θα ἠθελαν να ἐχουν οι ερωτώµενοι, το γυμναστήριο µε 

αντίστοιχο ποσοστὀ και το ευέλικτο ὠράριο µε ποσοστὸ 6896, δίνοντας σαφἡ ἑνδειξη ὁτι τους 

απασχολεἰ το θέμα της συνταξιοδότησης τους, η φυσικἠ τους κατάσταση αλλά και οι 

ευέλικτες μορφές εργασίας αφού επιπλἐον του ευέλικτου ωραρίου προτιμούν και κατά 6430 

τη τηλε-εργασία. Από τις παροχὲς που ἐχουν πολὺ χαµηλἡ αναφορά στο παρελθὀν αλλά Και 

σήµερα, σημαντικἀ υψηλά ποσοστά συγκέντρωσαν ο παιδικός σταθμός (64360 έναντι, 190 στο 

παρελθὀν και 796 σήµερα), το εταιρικὀ αυτοκίνητο Και για προσωπικἠ χρήση (6256 έναντι, 

690 στο παρελθὀν και 9960 σήμερα), η διανοµή κερδών της εταιρίας λόγω θέσης (6296 ἑναντι, 

490 στο παρελθὀν και 996 σήμερα), πιστωτική κάρτα στη περίπτωση που η εταιρεία καλύπτει 

ως ἑνα ὁριο και προσωπικά έξοδα (57356 ἐναντι, 036 στο παρελθόν και 3060 σήμερα). 

Από τη πλευρά τω παροχών λόγω απὀδοσης Ιδιαίτερο ενδιαφἑρον παρουσιάζει η 

προτίµηση στη διανοµή των κερδών της εταιρίας µε κριτήριο ὁμῶς την απὀδοση και όχι το 

ιεραρχικό επίπεδο. Τη παροχή αυτή εἶχε µόνο το 396, σήµερα την ἐχει το 956 και θα 

επιθυμούσε να την ἐχει το 6500. Αντίστοιχη περίπτωση αποτελεί Και η προτίµηση στις ἄλλου 

εἰδους παροχές, Όπου το 400 εἶχε στο παρελθὀν, το 306 έχει σήµερα αλλά θα επιθυμούσε να 

ἐχει 61960, Από την ἄλλη περίπτωση το Πριµ απὀδοσης ενώ δείχνει αυξητικἠ τάση σε σχέση µε 

το παρελθὀν το εἶχε το 19960 και το έχει σήµερα το 3376, εντούτοις το 5750 επιθυμεί να το 

έχει συγκεντρώνοντας απὀ τις χαμηλότερες προτιμήσεις σε σχέση µε τις ἄλλες παροχὲς που 

θα ἠθελαν να ἔχουν. 

Η καταγραφἠ των παροχών και κυρίως τον παροχών που θα ἠθελαν να ἐχουν οἱ 

εργαζόµενοι βοηθά πολύ στο σχεδιασμό ενός συστήµατος αποδοχών Και παροχών και στη 

δηµιουργία ενός ελκυστικού πακέτου αποδοχών Και παροχών Προς τους εργαζόμενους. 

Πολλές φορές όµως δεν εἶναι εφικτὀ να ἔχουμε πληθώρα προσφερόμενων επιλογών στους 

εργαζόμενους και κυρίως µε κριτήριο Το κόστος ο υπεύθυνος για το σχεδιασμὀ του 

συστήµατος καλείται να επιλέξει μεταξύ συγκεκριμένων παροχών. Για το λόγο αυτό µε τη 

βοήθεια της µελέτης περίπτωσης έγινε µια προσπάθεια διερεύνησης του βαθμού 

σηµαντικότητας επιλεγμένων παροχών κυρίως συγκρινόµενων µε αναλόγου εἶδοις και 

σηµαντικότητας παροχὲς. 
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Με την ανάλυση των ευρημάτων διαπιστώσαμε ὀτι οι συμμετέχοντες ενώ δηλώνουν 

ὁτι επιθυμούν σε σημαντικἁ υψηλότερο ποσοστὸ συνταξιοδοτικὀ πρόγραµµα ἑναντι 

ιατροφαρµακευτικἠς περίθαλψης (7096 ἐναντι 33360) όταν κληθούν να επιλἐξουν μεταξύ των 

δὺο επιλέγουν σε σχεδὀν αντίστροφα ποσοστά την ιατροφαρµακευτικἠ περίθαλψη (7056 

έναντι 2990). Σημαντικότερη στη πράξη φαίνεται να εἶναι και η ασφάλεια ζωής, αφού θα 

ἠθελε να την ἐχει το 3950 σε σχέση µε το 7056 που θα ἦθελε να έχει ἑνα συνταξιοδοτικὀ 

πρόγραµµα, ταν όμως ἐχουν να επιλέξουν Τη µια εκ τῶν δυο οι αναλογίες διαφοροποιούνται 

Και το 4590 των συμμετεχόντων επιλἐγει ασφάλεια ζωής ενώ το 5430 επιλέγει συνταξιοδοτικὀ 

πρόγραµµα. Μια πιθανή ερμηνεία εἶναι ὁτι σήμερα όλο και περισσότερες επιχειρήσεις 

παρέχουν ιατροφαρµακευτική κάλυψη η οποία συνήθως συνδέεται µε ασφάλεια ζωής και 

πολλοἰ εργαζόµενοι θεωρούν σχεδόν δεδομένη Τη κάλυψη αυτή όταν βρεθούν σε κάποια 

Ιδιωτική επιχείρηση. Σύµφωνα µε τη λογική αυτή πολλοί απὀ τους ερωτώμενους πιθανά θα 

θεωρούν δεδομένη των ιατροφαρµακευτικἡ περίθαλψη και πιθανά την ασφάλεια ζωής και θα 

επιθυμούσαν ὡς επιπλέον αυτών το συνταξιοδοτικὀ πρὀγραμμα. 

Παρόμοια περίπτωση φαίνεται να εἶναι η προτίµηση Και επιλογἡ της διανομής κερδών 

της εταιρίας µε το δικαίωµα προαίρεσης µετοχών της εταιρίας, αφού το 6230 θα επιθυμούσε 

διανοµή κερδών και το 54960 μετοχὲς αλλά ὀταν επιλέγουν ανάμεσα στα δύο προτιμούν 

σαφώς τη διανοµή κερδών µε αναλογία 81360 ἐναντι 1796 των µετοχών. Και στη περίπτωση 

αυτή µια πιθανἠ ερμηνεία εἶναι η πορεία του χρηματιστηρίου τα τελευταία χρόνια, ὁπου λόγω 

της μεγάλης πτώσης του έχει μειώσει πολύ τις προσδοκίες των εργαζομένων για απὀκτηση 

κέρδους απὀ μετοχές της εταιρίας. 

Βέβαια, δεν πρέπει να ξεχνάμε ὁτι ἑνα καλό σύστημα αποδοχών Και παροχών δεν 

αρκεί µόνο να το σχεδιάσουμε καλά αλλά και να Το επικοινωνήσουµε σωστά, γιατί πιθανά αν 

εἶχε επικοινωνηθεί Καλύτερα η σημαντικότητα της Παροχής της ιατραφαρµακευτικἠς 

περίθαλψης οἱ εργαζόµενοι που την ἔχουν θα ένιωθαν πιο ικανοποιημένοι και θα δήλῶωναν 

περισσότερο ότι επιθυμούν να την ἐχουν 

Ἑνα βήμα που κάνουν ὁλο και περισσότερες εταιρίες στο σχεδιασμό του Συστήματος 

Αποδοχών και Παροχών, ὅπως αναφἐραµε και στις πρακτικές εφαρμογές της θεωρίας εἶναι Τα 

"ΕΕχίΡ/6 ΒΕΠΘΠἔ Ρίβῃς” ή "Ο2/ΕίεΠβ-σἴγίε” συστήµατα παροχών που δίνουν την ευελιξία 

στους εργαζόμενους να επιλέγουν τις παροχές που ἐχουν τη µεγαλύτερη αξία για τους ἴδιους. 

Η πιο συνηθισμένη παραλλαγἡ στο σχεδιασμὀ ενός Πλάνου-Καφετέριας εἶναι η παροχή ενός 

προκαθορισµένου ποσού χρημάτων (που ονομάζονται οἴεαῖϊς ἡ ροίηίς) µε το οποίο μπορεί ο 

εργαζόμενος να αγοράσει τις παροχές που θέλει. Εάν το ποσὀ δεν εἶναι αρκετὀ, το πλάνο 

επιτρέπει στους εργαζόμενους να κάνουν επιπρόσθετες αγορὲς µε την ανάλογη αφαίρεση από 

τη μισθοδοσία τους. Εάν το ποσό εἶναι µεγάλο, ο εργαζόμενος µπορεί να λάβει τη διαφορά 

εἶτε σε χρήματα ἡ να αγορᾶσει επιπρόσθετο χρόνο ἁδειας (ραίά οί Ὠπηθ). 
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Η. ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Ολοκληρώνοντας την εργασία θα ἦθελα να επισημάνω κάποια σηµεία τα οποία θα 

μπορούσαν να βελτιωθούν σε µια επόμενη προσπάθεια προσέγγισης του θέματος. 

Εστιάζοντας κυρίως στο ερευνητικὀ µέρος Και ὀχι τόσο στο θεωρητικὀ, το οποίο 

µπορεί να εμπλουτιστεί µε περισσότερες βιβλιογραφικὲς αναφορὲς, κατά την ανάλυση των 

στοιχείων διαπιστώθηκαν αδυναμίες της ἐρευνας, κυρίως στο μέγεθος και στη κατανομή του 

δείγματος. Το Πλήθος των 69 συμμετεχόντων δεν διευκόλυνε τη διεξαγωγή πολλών 

στατιστικὠν αναλύσεων η οποίες απαιτούσαν την µελέτη συγκεκριμένων ομάδων γιατὶ το 

µέγεθος των υπο-ομάδων δεν επιδεχόταν στατιστικἡ επεξεργασία. Επίσης η Κατανομή του 

δείγματος µε συγκέντρωση μεγάλου αριθμού συμμετεχόντων σε συγκεκριμένες ομάδες (Π.χ 

εκπαίδευση, ηλικία) σε συνδυασµὀ µε το μέγεθος του δείγματος δεν µας επιτρέπει να 

γενικεύσουµε τα αποτελέσµατα σε ευρύτερο πληθυσμό. 

Τα ευρήματα της έρευνας όμως νομίζω ὁτι θα μπορούσαν να αποτελέσουν ἑναυσμα 

για την επανάληψη της έρευνας διορθώνοντας τῆς ατέλειες προκειµένου να βγουν πιο 

συγκεκριμένες προτάσεις για το σχεδιασμό ενός πιο ολοκληρωμένου συστήµατος αποδοχών 

και παροχών. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΙΑ 
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ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΙ ΠΑΡΟΧΕΣ. 

ΚΑΙ ΤΗΝ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 
   
    

   

  

ο να 

Α.1. Φύλο 

ο»... 

ο 

  

Α.2. Ηλικία 

  

Α.2. Ἐκπαίδευση 

Ὡ Μεταπτυχιακές Σπουδές, 

Ὁ Αδαποριό 

  

Α.4. Οικογενειακή Κατάσταση 

Ανώπαντροσ/η 

Παντρεμένοσίη 

κωρισμενοσ/η 

) Αλλο 

  

Α.δ. Συνολικός αριθµός µελών οικογενείας 

Ἅἤ 
 



Α.6. Μισθολογικό κλιμάκιο στο οποίο βρίσκεστε 

  

Α.Τ. Χρόνια εργασίας σας στη παρούσα εταιρία 

ὡς 1 χρόνο 
1.3 χρόνια. 

  

κ Στῃ περίπτωση που κάποιος έχει ακριβώς 3 ἡ 6 ή 9 χρόνια παρακαλώ συμπληρώστε την χαμηλότερη κλάµακα 

Α.δ. Χρόνια συνολικής εργασιακής εμπειρίας 

  

Ά Στη περίπτωση που κάποιος έχει ακριβώς 3 ἡ 6 ή 9 χρόνια παρακαλώ συμπληρώστε την χαμηλότερη κλάµακα 

Α.9. Αριθµός εταιριών στις οποίες έχετε εργαστεί ὣς σήµερα 

µε πλήρη απασχόληση ή ημιαπασχόληση 

ϱ 

(524 

) περιδοότερες απὀ 3. 
     
     



   
επεσε σώος. 

ΚΑΙ ΤΗΝ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Οι προτάσεις που ακολουθούν αναφέρονται σε διάφορες πλευρές της εργασίας σας. 

Σημειώστε πόσο ικανοποιηµένος/η ἡ δυσαρεστηµένος/η αισθάνεστε για κάθε µια απὀ αυτές 

σχετικά µε τη τῶρινή σας εργασία. 

Δώστε µία απάντηση για κάθε πρόταση. Δεν υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες απαντήσεις. 

Σας παρακαλώ να δώσετε την εἰλικρινή σας γνώµη για κάθε µια απότις προτάσεις και να µη 

συζητήσετε τις απαντήσεις σας µε άλλους. Ἡ δική σας γνώµη είναι αυτή ποὺ µας ενδιαφέρει. 

Ακόμα κιαν είναι δύσκολο να αποφασίσετε, βεβαιωθείτε ότι δεν παραλείψατε καμία ερώτηση. 

1. Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από: 

ο Τις συνθήκες εργασίας σας 
  

ιο Καθόλου  Ὁ) Λγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ὁ Πάρα Πολύ | 
  

ο Απότην ελευθερία να επιλέγετε οι ἴδιοι τον τρόπο εργασίας σας 
  

| Ὁ Καθόλου  Ὁ) Λίγο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ὁ) Πάρα Πολύ ] 
  

ο Απότους συναδέλφους σας 

| Ὁ Καθόλου  Ὁ Λίο Ὁ) Μέτρια Ο πολύ Ὁ) Πάρα Πολύ | 
  

  

9 Από την αναγνώριση που παίρνετε για την απὀδοσή σας 

[ Ο Καθόλου Ο Λο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ό) Πάρα Πολύ | 
  

  

ο Από τον/την άµεσα προϊστάμενο/η σας 
  

ιο Καθόλου  Ὁ) Λίγο Ὁ Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολὺ | 
  

ο Από το μέγεθος τῶν αρμοδιοτήτων ποὺ σας δίνονται 
  

[ο Καθόλου  Ὁ) Λίο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολύ | 
  

ο Απότον μισθό σας 
  

| Ὁ Καθόλου  ΟΌὉ) Λίγο Ο) Μέτρια Ο πολύ Ο Πάρα Πολὺ ] 
  

9 Από τη δυνατότητα να χρησιµοποιείτε τις ικανότητές σας 
  

| Ὢ Καθόλου  Ὁ Λίγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολύ ] 
  

ο Απότις εργασιακές σχέσεις ανάµεσα στη Διοίκηση καὶ τους εργαζόμενους στην εταιρία 

| Ὁ Καθόλου  ΌὉ) Λίγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο Πάρα Πολύ | 
  

  

9ο Από τις πιθανότητες προαγῶγής σας 
  

[ο Καθόλου. Ὁ) Λίγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολύ | 
  

ο Απότο στυλ διοίκησης 
  

|ο Καθόλου  Ὁ Λίο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολὺ | 
  

ο Από την προσοχή που δίνει η Διοίκηση στις προτάσεις που κάνετε 

  

| Ὁ Καθόλου  Ὁ) Λγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο Πάρα Πολὺ | 
  

ο Απότις ώρες εργασίας σας 
  

| Ὢ Καθόλου Ὁ Λγο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ο Πάρα Πολύ | 
  

9 Από τη σιγουριά που σας δίνει η εργασία σας (π.χ. ότι δεν θα απολυθείτε ξαφνικά) 

  

| Ὁ Καθόλου  ΌὉ) Λγο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ὁ Πάρα Πολὺ ] 
  

  

 



ο Απότις αποδοχές ποὺ έχετε σύμφῶνα µε τη παρακάτω κατηγοριοποίηση : 

Σταθερές χρηματικές Αποδοχές 

| Ὁ Καθόλου ΌὉ Λίγο Ο) Μέτρια Ο πολύ Ὁ Πάρα Πολύ ο] 

λάεταβλητές Χρηματικές Αποδοχές 

[ο Καθόλου  Ὁ Λίγο Ο) Μέτρια Ο πολὺ Ὁ Πάρα Πολύ ] 

γλικές Μη Χρηματικές Αποδοχές 

  

  

  

  

  

  

|  Καθύλου  Ὁ Λγο Ο Μέτρια Ο πολὺ Ο) Πάρα Πολύ 1 

Ηθικές Μη Χρηματικές Αποδοχές 

| Ὢ Καθόλου  Ὁ Λίο Ο) Μέτρια Ο πολὺ ΌὉ) Πάρα Πολύ ] 
  

Παρακαλώ από τη παρακάτω λάστα επιλόξτε παροχές που έχετε στη τῶρινή σας εργασία, 

παροχές που είχατε ὡς σήµερα συνολικά στις διάφορες εταιρίες που έχετε εργαστεί και 

παροχές που θα θέλατε να έχετε στο μέλλον. Οι παροχές αυτές πρέπει να δίνονται λόγω της 

θέσης που έχετε και όχι λόγω της απὀδοσής σας (δηλαδή κάθε άτοµο που κατέχει αυτή 

τη θέση αναξάρτητα απὀ την απόδοσή του δικαιούται αυτές τις παροχές). Αν για 

οποιοδήποτε λόγο η παροχή συνδέεται και µε την απόδοση παρακαλώ να συμπληρώσετε 

το αντίστοιχο πεδίο σε αυτή την ερώτηση και όχι στην επόμενη. (πα παράδειγµα κάποιος 

που δικαιούται λόγω θέσης μερίδιο στη κατανομή τῶν κερδών αλλά το ποσό εξαρτάται 

από την απόδοσή τοῦ θα πρέπει να συμπληρώσειτο αντίστοιχο πεδίο σε αυτήν την ερώτηση 

και όχι στην επόµενη. Το ἴδιο µπορεί να ισχοέι καὶ για τά φίοοἷς οροπς). 

  
Παρακαλώ από τη παρακάτω λίστα επιλέξτε παροχές που έχετε στη τῶρινή σας εργασία, 

παροχές που είχατε ὡς σήµερα συνολικά στις διάφορες εταιρίες που έχετε εργαστεί και 

παροχές που θα θέλατε να έχετε στο µέλλον. Οι παροχές αυτές δίνονται µόνο λόγω της 

απὀδοσής σας, ηλαδή κάποιος που δεν έχει καλή απόδοση δεν δικαιούται καθόλου αυτή 

τη παροχή. Για παράδειγµα αν κάποιος δεν έχει καλή απόδοση, τότε δεν θα πάρει καθόλου 

μπόνους ἡ κανένα μέρισμα από τή διανοµή κερδών ἡ καµία µετοχή. 

  

 



Ο Γιάννης εργάζεται στην εταιρία ΧΨ και μόλις χθες δέχτηκε µια προσφορά συνεργασίας από την 

ανταγωνιστική εταιρία ΑΩ. Ζήτησε χρόνο δυο ημερών για να σκεφτεί τη προσφορά που του έκαναν. 

Θέλησε να αξιολογήσει τα θετικά και τα αρνητικά που θᾳ είχε αν δεχόταν τη συγκεκριμένη πρόταση. Ἡ 

οικονομική προσφορά είναι ακριβώς στα ἴδια χρήματα µε αυτά που έχει ὡς τώρα. Γνωρίζει την εταιρία 

γιατί είναι άµεσος ανταγωνιστής της εταιρίας που εργάζεται και πασχίζουν καὶ οι δύο για τή πρώτη 

θέση στο κλάδο τους. Η θέση είναι ακριβώς η ἴδια αλλά... 

Για να βοηθήσουμε τον Γιάννη σημειώστε σε κάθε θρώτηση τι έχει µεγαλύτερη βαρύτητα κατά τη 

γνώµη σας σχετικά µε τις παροχές που έχει να διαλέξει. Φανταστείτε ότιο Γιάννης ἔχει ανάλογο µετο 

δικό σας προφίλ (ηλικία, οικογενειακές ὑποχρεώσεις, κ.α.). 

1. Η Χψ εταιρία προσφέρει ιατροφαρμακευτική περίθαλψη και η ΑΟ συνταξιοδοτικό πρόγραµµα. 
  

| Ο) χψ; Ιατροφαρμακευτική Περίθαλψη Ο) ΑΩ: Συνταξιοδοτικὀ Πρόγραμμα ] 

  

2, Ἡ ΧΨ εταϊρία προσφέρει ευέλικτο ωράριο καὶ η ΑΩ τη δυνατότητα να εργάζεται απὀ το σπίτι του 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

| Ὁ χψ: Ευέλικτο Ωρᾶριο Ο ΑΟ: Εργασία απὀ το σπίτι ο 

3. Ἡ Χψ εταιρία προσφέρει παϊδικὀ σταθµό και η ΑΟ γυμναστήριο. 

| Ο) Χψ: Παιδικός Σταθμός Ο Αρ: Γυμναστήριο | 

4. Ἡ ΧΨ εταιρία προσφέρει µε βάση τη θέση διανοµή τῶν κερδών της και η ΔΩ ανάλογα µε 

τη θέση 5ίοοκ ορίοις 

| Ο Χψ: Αιανομή Κερδών Ο  ΑΩ; Μετοχὲς 1 

5. Ἡ ΧΨ εταιρία προσφέρει πιστωτική κάρτα και η ΑΩ κινητό τηλἐφώνο 

| Ο χΧψ; Πιστωτικὴ Κάρτα Ο) Αθ: Κινητό Τηλέφωνο | 

6. Η ΧΨ εταιρία προσφέρει εταιρικό αυτοκίνητο καὶ η ΛΩ υψηλού επιπέδου εκπαίδευση σε 

Ἑλλάδα και εξωτερικό 

| Ο) χψ; Εταιρικὀ Αυτοκίνητο Ο) ΑΩ: Εκπαίδευση | 

  

7. Ἡ ΧΨ εταιρία προσφέρει ασφάλεια ζωής και η ΑΩ συνταξιοδοτικό πρόγραµµα 

[ο Χψ: Ασφάλεια ζωής Ο) ΑΟ: Συνταξιοδοτικὀ Πρόγραμμα | 
  

  

8. Ἡ ΧΨ εταιρία προσφέρει τη δυνατότητα εκμάθησης ξένων γλὠσσών καιη ΑΩ καλύπτει 

συνδρομές σε περιοδικά και συλλόγους 
  

| Ο χψ; Ξένες Γλώσσες Ο ΑΟ: Συνδρομές σε περιοδικἀ/συλλόγους ] 

  

Με βάση τα παραπάνω σε µια κλίμακα από το 1 ὡς το 10 (15:χαμηλότερο και 10Ξυψηλότερο) 

πόσο ελκυστικό θεωρείτε ότι είναι το κάθε συνολικό πακέτο παροχών τῶν εταιριών ΧΥ και ΔΩ 

|κν οι Ο2 0Ο3 Ο4 Ο5Σ Ό6 07 08 09 Οἱ: | 
  

  

  

κο οι 02 Ο3 Οἱ 05 Ό6 Ο7 Ό8 Όο9 οι | 
  

Σύμφωνα µε τα παραπάνω τελικά τιθα προτείνατε στον Γιάννη, να πάει στην εταιρία ΑΩ 

ή να παραμείνει στην εταιρία ΧΡ; 
  

Ο) Να πάει στην εταιρία ΑΩ Ὁ) Να παραμείνει στην εταιρία ΧΨ 
   



ΠΗΓΕΣ 
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