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Στην εκπόνηση αυτής της εργασίας συνέβαλλαν πολλοί άνθρωποι, 

καθένας µε το δικό του, σηµαντικό για µένα, τρόπο, τους οποίους θα ήθελα 

να ευχαριστήσω.  

Καταρχάς θα ήθελα να ευχαριστήσω ιδιαιτέρως τον κύριο Στάµο 

Παπαστάµου τόσο για την έµµεση συµβολή του σε αυτή την εργασία, µέσω 

της καταλυτικής επίδρασης που έχουν ασκήσει γενικότερα οι µελέτες του 

στην διαµόρφωση της δικής µου σκέψης και προβληµατισµού, όσο και για 

την άµεση συµβολή του σε όλη αυτή την προσπάθεια, µέσω της 

εµπιστοσύνης που µου έδειξε και φυσικά µέσω της υποστηρικτικής του 

στάσης και των καθοριστικών παρεµβάσεών του.  

Επίσης, θα ήθελα να ευχαριστήσω θερµά τον κύριο Γεράσιµο 

Προδροµίτη για το ενδιαφέρον που έδειξε για την εργασία µου και φυσικά 

για τον πολύτιµο χρόνο που µου αφιέρωσε προσφέροντας τις συµβουλές και 

τις παρατηρήσεις του που υπήρξαν καθοριστικές για την ολοκλήρωση αυτής 

της προσπάθειας.  

Οφείλω, ακόµη, να εκφράσω τις θερµές µου ευχαριστίες στους 

ανθρώπους του Οργανισµού στον οποίο διενεργήθηκε η έρευνά µου, τα 

ονόµατα των οποίων παραλείπονται για λόγους εµπιστευτικότητας της 

έρευνας. Αρχικά, στον Πρόεδρο του Οργανισµού και στα άλλα µέλη του 

∆ιοικητικού Συµβουλίου, τους ∆ιευθυντές των επιµέρους Τµηµάτων, για 

την θετική τους ανταπόκριση και το ενδιαφέρον που έδειξαν για τη δουλειά 

µου, στις γραµµατείς ∆ιεύθυνσης όλων των επιµέρους Τµηµάτων για την 

καταλυτική βοήθειά τους και το χρόνο που αφιέρωσαν, όπως επίσης και σε 

όλους τους απασχολούµενους στον Οργανισµό που συµµετείχαν στην 

έρευνα, καθώς χωρίς τη συµβολή τους το συγκεκριµένο εγχείρηµα δε θα 

είχε πραγµατοποιηθεί. Επίσης, θα ήθελα να ευχαριστήσω θερµά την κυρία 

Κατερίνα Κική για το ενδιαφέρον της εξ αρχής για τη συγκεκριµένη έρευνα 

η οποία άνοιξε και το δίαυλο επικοινωνίας µε τον Οργανισµό.   

Τέλος, ως ελάχιστη ένδειξη της ευγνωµοσύνης µου αφιερώνω αυτή την 

εργασία στην οικογένειά µου, τη µητέρα µου Περιστέρα, το Θανάση, τον 

Κωνσταντίνο και στον Ανδρέα.  
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 ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

 

 

 

Η παρούσα εργασία πραγµατεύεται το φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. 

Συγκεκριµένα, επιχειρεί να διερευνήσει τη σχέση του τρόπου µε τον οποίο προσλαµβάνουν οι 

απασχολούµενοι σε έναν οργανισµό πτυχές του οργανωτικού τους πλαισίου και του τύπου των 

ιδεών που παράγουν. ∆ιενεργήθηκε λοιπόν σε έναν Οργανισµό µια έρευνα µε ερωτηµατολόγιο 

που αναπτύχθηκε βάσει των απαιτήσεων του ερευνητικού σχεδιασµού. Το δείγµα επιλέχθηκε µε 

τη µέθοδο της στρωµατοποιηµένης αναλογικής δειγµατοληψίας (Ν=96, 10% του συνόλου των 

απασχολούµενων). Η ανάλυση των δεδοµένων βασίστηκε σε µια σειρά παραγοντικών και 

πολυδιάστατων αναλύσεων. Όπως προέκυψε, οι απασχολούµενοι, ανάλογα µε τον τύπων των 

ιδεών που τείνουν να παράγουν (δηµιουργικές, δηµιουργικές για τον Οργανισµό, συνηθισµένες, 

συνηθισµένες για τον Οργανισµό και ουτοπικές), τείνουν να προσλαµβάνουν και διαφορετικά 

βασικές διαστάσεις του οργανωτικού τους πλαισίου. Μεταξύ των ευρηµάτων ιδιαίτερο 

ενδιαφέρον έχει ότι όσοι τείνουν να παράγουν δηµιουργικές ιδέες, τείνουν επίσης να 

προσλαµβάνουν το κλίµα συνεργασίας µε συναδέλφους και ανώτερους αρνητικό και να θεωρούν 

ότι το έργο τους δεν αναγνωρίζεται. Ακριβώς το αντίθετο τείνουν να πιστεύουν όσοι παράγουν 

δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες. Τα συγκεκριµένα ευρήµατα, καθώς και άλλα που 

σχολιάζονται στο κείµενο, εγείρουν σοβαρά ερωτήµατα για το πώς, πότε, σε ποιο βαθµό και 

ποιες συνθήκες το οργανωτικό περιβάλλον διευκολύνει την παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Στο 

βαθµό που αναφερόµαστε σε δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες τα στοιχεία της παρούσας 

έρευνας συνηγορούν υπέρ της άποψης ότι η ύπαρξη ενός υποστηρικτικού πλαισίου διευκολύνει 

την παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Στο βαθµό όµως που αναφερόµαστε σε κατεξοχήν 

δηµιουργικές ιδέες φαίνεται ότι δεν έχουµε ακόµα επαρκή θεωρητικά και ερευνητικά στοιχεία 

για να αναδείξουµε και να κατανοήσουµε τους µηχανισµούς εκείνους που διευκολύνουν τη 

γέννησή τους.  
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 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

 

 

 

Εννοιολογικός προσδιορισµός και βασικές πτυχές του φαινοµένου της δηµιουργικότητας 
 

 

Προσεγγίσεις του φαινοµένου της δηµιουργικότητας 
 

 

Είναι γεγονός ότι η δηµιουργικότητα είναι ένα πολυσύνθετο φαινόµενο και αποτελεί µια από 

τις υψηλότερου επιπέδου επιδόσεις που µπορεί να επιτύχει ο άνθρωπος (Taylor, 1988, σ.99). Από 

τα µέσα του 20ου αιώνα, όταν ο Guilford παρότρυνε τους ψυχολόγους να δώσουν µεγαλύτερη 

προσοχή στο συγκεκριµένο φαινόµενο λόγω της σηµαντικότητάς του, θεωρείται ότι 

παρατηρήθηκε ένα αυξανόµενο ερευνητικό ενδιαφέρον σχετικά µε το συγκεκριµένο θέµα. 

Ωστόσο, µόλις πρόσφατα, τις τελευταίες δεκαετίες, άρχισε να αναδεικνύεται η σπουδαιότητα 

διερεύνησης του συγκεκριµένου ζητήµατος βγάζοντας σιγά-σιγά το συγκεκριµένο πεδίο από το 

περιθώριο της παγκόσµιας επιστηµονικής ψυχολογικής κοινότητας (Sternberg και Lubart, 1999, 

σσ.3-4).  

Ένα από τα συχνότερα και σηµαντικότερα ερωτήµατα που προκύπτουν είναι αν η 

δηµιουργικότητα αποτελεί µια ανθρώπινη ιδιότητα ή µια ιδιότητα ενός προϊόντος ή µιας 

διαδικασίας που κρίνεται δηµιουργική. Οι απαντήσεις των ψυχολόγων από διάφορους κλάδους, 

αλλά και άλλων επιστηµόνων, που έχουν ασχοληθεί µε το φαινόµενο διαφέρουν στο παραπάνω 

ερώτηµα. Άλλοι ερευνητές προσλαµβάνουν τη δηµιουργικότητα ως µια ανθρώπινη ιδιότητα 

εστιάζοντας, για παράδειγµα, σε διατοµικές διαφορές (π.χ. Plucker και Renzulli, 1999) ή στα 

ιδιαίτερα χαρακτηριστικά των δηµιουργικών ατόµων (π.χ. Gardner, 1988• Simonton, 1999). Μια 

άλλη µερίδα ερευνητών προσλαµβάνει τη δηµιουργικότητα ως µια ιδιότητα των προϊόντων µε 

αποτέλεσµα να αποτιµώνται, για παράδειγµα, τα παραγόµενα προϊόντα ως προς το βαθµό στον 

οποίο είναι δηµιουργικά (π.χ. Amabile, 1996). Άλλοι ερευνητές, τέλος, προσλαµβάνουν τη 
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δηµιουργικότητα ως µια ιδιότητα εµπλεκόµενων γνωστικών διαδικασιών και διεργασιών 

εστιάζοντας, για παράδειγµα, στην ανάλυση των σταδίων που περιλαµβάνονται στη δηµιουργική 

σκέψη (π.χ. Ward κ.ά, 1999).  

Όλες αυτές οι διαφορετικές οπτικές που πηγάζουν από την πολύπλοκη φύση του φαινοµένου 

της δηµιουργικότητας έχουν οργανωθεί στη βάση τεσσάρων διαστάσεων. Αυτές οι τέσσερις 

διαστάσεις ή αλλιώς επίπεδα ανάλυσης προέκυψαν από την προσπάθεια των ερευνητών να 

οργανώσουν το συγκεκριµένο φαινόµενο προκειµένου να το µελετήσουν διευθετώντας τις 

σχετικές µε το φαινόµενο έννοιες και προσδιορίζοντας τα διάφορα συστατικά του (Tardif και 

Sternberg, 1988• Taylor, 1988). Συγκεκριµένα, γίνεται λόγος για το προϊόν της δηµιουργίας, για 

τη διαδικασία της δηµιουργίας, για το άτοµο που είναι δηµιουργικό αλλά και για το περιβάλλον 

στο οποίο συµβαίνει η δηµιουργία. 

Όπως αναφέρει ο Taylor (1988, σσ.101-111), το δηµιουργικό περιβάλλον περιλαµβάνει τη 

συνολικά περίπλοκη κατάσταση στην οποία η δηµιουργική διαδικασία αρχικά κινητοποιείται και 

συχνά διατηρείται µέχρι την ολοκλήρωσή της. Το δηµιουργικό προϊόν, από την άλλη, µπορεί να 

περιλαµβάνει συµπεριφορές, επιδόσεις, ιδέες, αντικείµενα και άλλα είδη αποτελεσµάτων που 

«εκδηλώνονται» µε οποιοδήποτε κανάλι ή τύπο έκφρασης. Για το δηµιουργικό άτοµο, τέλος, ο 

συγκεκριµένος συγγραφέας επισηµαίνει ότι η νόηση, η προσωπικότητα, το κίνητρο και άλλοι 

σχετικοί δείκτες παρέχουν µια τιµή που χρησιµοποιείται για να προβλεφθεί η δηµιουργικότητά 

του. 

Ωστόσο, σύµφωνα πάντα µε τον Taylor (1988, σ.101), σταδιακά οι ερευνητές και θεωρητικοί 

στον τοµέα της δηµιουργικότητας διαπίστωσαν ότι όλες αυτές οι προσεγγίσεις του φαινοµένου 

αποτελούν σε κάποιο βαθµό µια κοινή προσέγγιση ή µια οµάδα προσεγγίσεων. Η δηµιουργική 

διαδικασία και το δηµιουργικό προϊόν θεωρήθηκαν ως κριτήρια δηµιουργικότητας. Το 

δηµιουργικό άτοµο ως η κύρια βάση των προβλεπτικών παραγόντων της εξίσωσης, ενώ το 

δηµιουργικό περιβάλλον άρχισε να χρησιµοποιείται µε διάφορους τρόπους ως ο τροποποιητής ή 

αλλιώς ως η κατάσταση ερέθισµα µέσω της οποίας ενεργοποιούνται οι εσωτερικές δηµιουργικές 

διαδικασίες. 

Σε κάθε περίπτωση πάντως είναι αδιαµφισβήτητο ότι παρατηρείται µια πλειάδα ορισµών 

αυτού του πολύπλοκου φαινοµένου ανάλογα µε το πώς αυτό ερµηνεύεται και προσεγγίζεται κάθε 

φορά. Οι Oldham και Cummings (1996, σσ.607-8), αναφερόµενοι σε αυτή την ποικιλία των 

ορισµών της δηµιουργικότητας που παρατηρείται, τονίζουν ότι οι ορισµοί των σύγχρονων 
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ερευνητών και θεωρητικών επικεντρώνονται κυρίως στο προϊόν ή το αποτέλεσµα της 

διαδικασίας διαµόρφωσης ή ανάπτυξης ενός προϊόντος. Το γεγονός αυτό έχουν επισηµάνει και οι 

Hennessey και Amabile (1988, σ.13) που υιοθετούν και οι ίδιοι αυτή την προσέγγιση 

χαρακτηρίζοντάς τη ως ιδιαίτερα χρήσιµη για τη µελέτη της δηµιουργικότητας.  

Ειδικότερα, η Amabile (1996, σσ.20-22) επισηµαίνει ότι, παρά το γεγονός πως στη 

διερεύνηση του φαινοµένου αρχικά επικράτησαν προσεγγίσεις επικεντρωµένες στη διαδικασία 

και στη συνέχεια στο άτοµο, οι ορισµοί της δηµιουργικότητας σπάνια οριοθετούνται σε αυτή τη 

βάση. Στην πράξη και ρητώς, σύµφωνα πάντα µε τη συγγραφέα, αναδεικνύεται η χρησιµότητα 

προσδιορισµών επικεντρωµένων στο δηµιουργικό προϊόν και συχνά η δηµιουργικότητα ορίζεται 

σε αυτή τη βάση ακόµη και από ερευνητές που µελετούν το δηµιουργικό άτοµο ή τη δηµιουργική 

διαδικασία. Εξάλλου, όπως χαρακτηριστικά αναφέρει ο Simonton (2004, σ.15) σχετικά µε το 

συγκεκριµένο θέµα, αυτό που τελικά µετράει είναι το προϊόν. Η διαδικασία και το άτοµο 

παρέχουν µόνο τα µέσα για αυτό το σκοπό γιατί το προϊόν είναι αυτό παρέχει το τελικό κριτήριο 

για να κριθεί αν η διαδικασία ή το άτοµο µπορούν να θεωρηθούν δηµιουργικά. Μέσα σε αυτά τα 

πλαίσια η δηµιουργική διαδικασία προσδιορίζεται ως η νοητική λειτουργία που καταλήγει σε ένα 

δηµιουργικό προϊόν και το δηµιουργικό άτοµο είναι αυτό που έχει την ικανότητα να παράγει 

δηµιουργικά προϊόντα (Mayer, 1999• Simonton, όπ.π.). Για παράδειγµα, όταν ο Αϊνστάιν 

τιµήθηκε µε το Βραβείο Νόµπελ δεν τιµήθηκε, επισηµαίνει ο Simonton (όπ.π.), ούτε για τα 

ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του ούτε για τις διαδικασίες που ακολούθησε η 

σκέψη του, τιµήθηκε για τις ιδέες του και τη συµβολή τους στη θεωρητική φυσική. 

Θεωρώντας ότι κάθε προσέγγιση ή επίπεδο ανάλυσης εστιάζει σε διαφορετικές πτυχές του 

πολύπλοκου αυτού φαινοµένου αναδεικνύοντας διάφορες σηµαντικές όψεις του, στην παρούσα 

µελέτη θα εστιαστούµε στο αποτέλεσµα της δηµιουργικής διαδικασίας, το δηµιουργικό προϊόν. 

Υιοθετούµε αυτή την οπτική χωρίς να θεωρούµε όµως ότι αυτός είναι ο µόνος σωστός ή ο 

καλύτερος απαραίτητα ορισµός της έννοιας της δηµιουργικότητας. Εξάλλου αυτές οι 

διαφορετικές θεάσεις από τις οποίες πηγάζουν και οι διαφορετικοί προσδιορισµοί του 

φαινοµένου προκύπτουν από τις διαφορετικές γενικότερα θεωρητικές ή επιστηµολογικές 

τοποθετήσεις των ερευνητών. Θεωρούµε, ωστόσο, ότι κάθε δηµιουργική δράση 

αποκρυσταλλώνεται τελικά σε ένα προϊόν, οποιαδήποτε µορφή αυτό και αν έχει, µέσω του 

οποίου µπορούµε να διερευνήσουµε σηµαντικές όψεις του φαινοµένου της δηµιουργικότητας. 

Στην προκειµένη περίπτωση µάλιστα που το αντικείµενο µελέτης είναι το φαινόµενο της 
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δηµιουργικότητας στα πλαίσια ενός οργανωτικού πλαισίου ο προσδιορισµός της 

δηµιουργικότητας µέσα από το αποτέλεσµα της δηµιουργικής διαδικασίας, όπως θα δούµε στη 

συνέχεια, φαίνεται να εξυπηρετεί καλύτερα τους σκοπούς της έρευνάς µας.  

Για να προσεγγίσουµε τη δηµιουργικότητα ως το αποτέλεσµα µιας διαδικασίας που καταλήγει 

στην παραγωγή µιας ιδέας, µιας επίδοσης, ενός αντικείµενου, µιας συµπεριφοράς ή ενός 

οποιοδήποτε άλλου είδους αποτελέσµατος, χρησιµοποιούµε ορισµένα κριτήρια. Τα κριτήρια 

αυτά δεν είναι τίποτα άλλο από ορισµένα βασικά χαρακτηριστικά που έχουν προσδιοριστεί τα 

οποία πρέπει να συγκεντρώνει ένα προϊόν προκειµένου να χαρακτηριστεί ως δηµιουργικό. 

Μολονότι υποστηρίζεται ότι δεν είναι εύκολο να διατυπωθούν ξεκάθαρα, αντικειµενικά και 

σαφώς προσδιορισµένα κριτήρια για την αποτίµηση ενός προϊόντος ως δηµιουργικού (π.χ. 

Hennessey και Amabile, 1988• Nickerson, 1999), ένα δηµιουργικό προϊόν θεωρείται ότι έχει µια 

ιδιαίτερη ποιότητα που το καθιστά τέτοιο. Αυτή η ιδιαίτερη ποιότητα εκφράζεται κυρίως µέσω 

της ιδιότητάς του να είναι καινοφανές, νέο ή πρωτότυπο και κατάλληλο, χρήσιµο ή σηµαντικό. 

Αυτά τα δυο γενικά χαρακτηριστικά (καινοφανές, κατάλληλο/χρήσιµο) φαίνεται να έχουν 

κυριαρχήσει τα τελευταία χρόνια στους εννοιολογικούς προσδιορισµούς της δηµιουργικότητας 

που επικεντρώνονται στο δηµιουργικό προϊόν (για παράδειγµα βλ. Feist, 1999• Gruber και 

Wallace, 1999• Hennessey και Amabile, 1988• Mayer, 1999• Mumford και Gustafson, 1988• 

Nickerson, 1999• Oldham και Cummings, 1996• Shalley κ.ά., 2004• Simonton, 1988• Sternberg 

και Lubart, 1999). 

Μέσα σε αυτά τα πλαίσια οι Sternberg και Lubart (1999, σ.3), για παράδειγµα, προσδιορίζουν 

τη δηµιουργικότητα ως την ικανότητα να παράγει κανείς έργο που είναι καινοφανές, για 

παράδειγµα αυθεντικό και απρόσµενο, και παράλληλα κατάλληλο, για παράδειγµα χρήσιµο και 

προσαρµοστικό, λαµβάνοντας υπόψη τους περιορισµούς του έργου. Οι Hennessey και Amabile 

(1988, σσ.13-14) ορίζουν δηµιουργικό ένα προϊόν στο βαθµό που είναι ταυτόχρονα µια 

καινοφανής απάντηση και µια κατάλληλη, χρήσιµη, σωστή ή αξιόλογη (valuable) απάντηση σε 

ένα έργο. Το έργο επισηµαίνουν µάλιστα ότι πρέπει να είναι ανοιχτό (open-ended task) 

προκειµένου η επίλυσή του να είναι δηµιουργική. Ο Martindale (1999, σ.137) επισηµαίνει ότι 

δηµιουργική είναι µια ιδέα που είναι ταυτόχρονα καινοφανής και κατάλληλη για την κατάσταση 

στην οποία προέκυψε. Ο Feist (1999, σ. 274) αναφέρει ότι ο όρος «δηµιουργικό» αντιστοιχεί σε 

καινοφανείς και προσαρµοστικές απαντήσεις/λύσεις σε προβλήµατα. Ο Ford (1995, σ.18) 

προσδιορίζει τη δηµιουργικότητα ως µια υποκειµενική κρίση για κάτι καινοφανές που 
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παράλληλα φέρει κάποια αξία. Η Boden (2004, σ.1) ορίζει τη δηµιουργικότητα ως την ικανότητα 

να προκύπτουν ιδέες ή τεχνουργήµατα που είναι νέα, προκαλούν έκπληξη και είναι χρήσιµα. Ο 

όρος «ιδέες», σύµφωνα µε τη συγγραφέα, περιλαµβάνει, µεταξύ άλλων, έννοιες, ποιήµατα, 

µουσικές συνθέσεις, επιστηµονικές θεωρίες και µαγειρικές συνταγές, ενώ ο όρος 

«τεχνουργήµατα» περιλαµβάνει διάφορα υλικά πράγµατα όπως πίνακες ζωγραφικής, αγάλµατα, 

ατµοµηχανές ή ηλεκτρικές σκούπες. Με άλλα λόγια, όπως το θέτει ο Mayer (1999, σ.450), η 

δηµιουργικότητα περιλαµβάνει αφηρηµένες ιδέες όπως επίσης και συγκεκριµένα αντικείµενα. 

Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι διάφοροι ερευνητές και θεωρητικοί κατά καιρούς έχουν 

προτείνει συµπληρωµατικά και άλλα χαρακτηριστικά που διακρίνουν το δηµιουργικό προϊόν 

πέρα από την πρωτοτυπία και την χρησιµότητα. Για παράδειγµα, όπως ήδη αναφέραµε, η Boden 

(1995, 2004) εντάσσει στον προσδιορισµό της έννοιας του δηµιουργικού και το στοιχείο της 

έκπληξης υποστηρίζοντας ότι οι δηµιουργικές ιδέες πάντα προκαλούν έκπληξη, καθώς η µη 

προβλεψιµότητα είναι ένα στοιχείο άρρηκτα συνδεδεµένο µε τη δηµιουργικότητα. Ο Bruner 

(1974, σ.217), επίσης, προσδιορίζει το δηµιουργικό εγχείρηµα, εκτός από καινοφανές και 

ωφέλιµο, ως µια πράξη που προκαλεί «αποτελεσµατική» έκπληξη, την οποία µάλιστα 

χαρακτηρίζει ως το ιδιαίτερο γνώρισµα της δηµιουργικότητας. Οι Gruber και Wallace (1999, 

σ.94) υποστηρίζουν ότι για να είναι ένα προϊόν δηµιουργικό πρέπει αυτό, εκτός από νέο και 

αξιόλογο, να είναι σε κάθε περίπτωση το αποτέλεσµα µιας εµπρόθετης συµπεριφοράς. Ο 

Feldman (1988, σσ.294-5) αναφέρει ότι µια από τις σηµαντικότερες πτυχές της 

δηµιουργικότητας είναι ότι το αποτέλεσµα της δηµιουργικής δράσης αποσκοπεί στην αλλαγή και 

τη βελτίωση του κόσµου ή του περιβάλλοντος του ανθρώπου. Ο Simonton (1988, σ.394) 

επισηµαίνει ότι για να θεωρηθεί ένα προϊόν δηµιουργικό πρέπει εκτός των άλλων να 

αναγνωριστεί και να υιοθετηθεί από άλλους.  

Ολοκληρώνοντας αυτή την ενότητα παραθέτουµε τη διαπίστωση του Mayer (1999, σ.451) ότι 

µπορεί να µην υπάρχει συναίνεση µεταξύ των ερευνητών και των θεωρητικών στο χώρο της 

δηµιουργικότητας για διάφορα βασικά ζητήµατα, όπως αν η δηµιουργικότητα αναφέρεται στο 

άτοµο, τη διαδικασία ή το προϊόν ή αν αποτελεί κοινό ή σπάνιο φαινόµενο, υπάρχει όµως γενικά 

τάση για οµοφωνία ότι η δηµιουργικότητα είναι ένα φαινόµενο που λαµβάνει χώρα όταν κάποιος 

δηµιουργεί κάτι πρωτότυπο και χρήσιµο. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια, θεωρούµε λοιπόν και εµείς 

ότι η δηµιουργικότητα αναφέρεται σε κάθε ιδέα, επίδοση, αντικείµενο ή οποιοδήποτε άλλο 
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προϊόν της ανθρώπινης δράσης το οποίο είναι ταυτόχρονα καινοφανές και κατάλληλο, µε την 

έννοια ότι είναι χρήσιµο και ότι µπορεί να εφαρµοστεί.  

 

 

 

 

Μέτρηση της δηµιουργικότητας 
 

 

Η ποικιλία των διαφορετικών τρόπων προσδιορισµού του φαινοµένου της δηµιουργικότητας 

που πηγάζει από την εστίαση σε διαφορετικά επίπεδα ανάλυσης αναδεικνύοντας τις διάφορες 

προσεγγίσεις που υιοθετούνται αντανακλάται και στις µεθόδους µέτρησης ή αποτίµησής της1. Ο 

Mayer (1999) κάνοντας µια επισκόπηση των πενήντα χρόνων της έρευνας στη δηµιουργικότητα 

αναφέρεται τους διάφορους τρόπους εµπειρικής διερεύνησης του φαινοµένου µε βάση τις 

ακόλουθες µεθόδους έρευνας: ψυχοµετρική, πειραµατική, βιογραφική (που περιλαµβάνει και την 

ιστοριοµετρική), βιολογική, υπολογιστική, πλαισιακή (που περιλαµβάνει την πολιτισµική και την 

εξελικτική)2. Κάθε µια από αυτές τις µεθόδους έχει αναπτύξει τους δικούς της τρόπους µέτρησης 

ή αποτίµησης της δηµιουργικότητας και τα δικά της εργαλεία.  

Συνολικά, σύµφωνα µε τους El-Murad και West (2004, σ.192), οι µέθοδοι µέτρησης ή 

αποτίµησης µπορούν να κατηγοριοποιηθούν σε δυο ευρείες κατηγορίες: τα ψυχοµετρικά 

εργαλεία και τις µεθόδους που βασίζονται σε κρίσεις προσώπων.  

Αναφορικά µε την πρώτη κατηγορία, η Amabile (1996, σσ.22-28) σε µια επισκόπηση των 

εργαλείων που έχουν χρησιµοποιηθεί για τη µέτρηση της δηµιουργικότητας επισηµαίνει ότι αυτή 

έχει χρησιµοποιηθεί κατά κόρον από τη συντριπτική πλειοψηφία των ερευνητών. Παράλληλα, 

                                                 
1 Ως µέτρηση αποδίδουµε τον όρο measurement και ως αποτίµηση τον όρο assessment. Χρησιµοποιούµε και τους 
δυο αυτούς όρους όχι µόνο γιατί και οι δυο εµφανίζονται στη σχετική βιβλιογραφία αλλά κυρίως γιατί παραπέµπουν 
σε διαφορετικές διαδικασίες. Ως µέτρηση ενός φαινοµένου χαρακτηρίζεται η διαδικασία απόδοσης αριθµών σε 
ιδιότητες ή χαρακτηριστικά του προς διερεύνηση φαινοµένου. Ενώ στην αποτίµηση, που περιλαµβάνει και τη 
σύγκριση, αναφερόµαστε σε διαδικασίες διατύπωσης κρίσεων, εκτιµήσεων ή αποφάσεων προκειµένου να 
καταλήξουµε σε συµπεράσµατα για το υπό µελέτη αντικείµενο (π.χ. βλ. Houtz και Krug, 1995• Kerr και Gagliardi, 
2003).  
2 Οι αντίστοιχοι όροι στα αγγλικά είναι: psychometric, experimental, biographical (historiometric), biological, 
computational, contextual (cultural, evolutionary).  
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διακρίνει τα διάφορα εργαλεία αυτής της κατηγορίας που χρησιµοποιούνται στις εµπειρικές 

µελέτες της δηµιουργικότητας σε τρεις µεγάλες οµάδες:  

α) τα τεστ προσωπικότητας (personality tests) που περιλαµβάνουν, για παράδειγµα, 

παραδοσιακά ερωτηµατολόγια προσωπικότητας από τα οποία πηγάζουν «κλίµακες 

δηµιουργικότητας» (για παράδειγµα αναφέρεται στο Adjective Check List του Cough ) ή τεστ 

προσωπικότητας ειδικά σχεδιασµένα για την αποτίµηση χαρακτηριστικών της προσωπικότητας 

των δηµιουργικών ατόµων (όπως το «What Kind of Person Are You?» των Torrance και Khatena) 

β) τα βιογραφικά ερωτηµατολόγια (biographical inventories) που χρησιµοποιούνται για την 

αποτίµηση της δηµιουργικής προσωπικότητας και σχεδιάστηκαν ή βελτιώθηκαν µέσω της 

εξέτασης δειγµάτων υποκειµένων που «σκοράρουν» ψηλά ή χαµηλά κατά µέσο όρο στη 

δηµιουργικότητα (για παράδειγµα αναφέρεται το Alpha Biographical Inventory των Taylor και 

Ellison) και  

γ) τα τεστ συµπεριφοράς (behavioural tests) τα οποία συνήθως περιλαµβάνουν µια σειρά από 

επιµέρους τεστ βασιζόµενα πολύ συχνά σε µετρήσεις της αποκλίνουσας σκέψης (τα πιο ευρέως 

χρησιµοποιούµενα τεστ αυτής της κατηγορίας σύµφωνα µε τη συγγραφέα είναι τα Tests of 

Creative Thinking του Torrance).  

Η δεύτερη ευρεία κατηγορία µεθόδων µέτρησης ή αποτίµησης της δηµιουργικότητας, όπως 

αναφέρθηκε, χαρακτηρίζεται από το γεγονός ότι η αποτίµηση της δηµιουργικότητας προκύπτει 

από εκτιµήσεις κριτών. Σε αυτή την περίπτωση ορισµένοι ερευνητές ζητούν από κριτές να 

αποτιµήσουν την δηµιουργικότητα στη βάση ορισµένων κριτηρίων. Για παράδειγµα οι 

Kristensson και Norlander (2003), σε πείραµα που διενέργησαν για τη αποτίµηση της επίδρασης 

της διαµεσολαβηµένης από υπολογιστή και της πρόσωπο µε πρόσωπο αλληλεπίδρασης στη 

δηµιουργική επίδοση, συγκρότησαν µια οµάδα ειδικών που για τις κρίσεις της, όπως αναφέρουν 

(σσ.34-35), βασίστηκε στις διαστάσεις για τη δηµιουργικότητα που προσδιόρισε ο Guilford 

(ποσότητα, ευελιξία και πρωτοτυπία του παραγόµενου προϊόντος αλλά και ποσότητα των 

λεπτοµερειών κατά την επεξεργασία του)3. 

Ωστόσο, άλλοι ερευνητές στα πλαίσια αυτής της προσέγγισης υποστηρίζουν ότι δεν πρέπει να 

δίνονται συγκεκριµένα κριτήρια στους κριτές. Χαρακτηριστική σε αυτή την περίπτωση είναι η 

                                                 
3 Έχει ενδιαφέρον να επισηµάνουµε ότι αυτές οι διαστάσεις που προσδιόρισε ο Guilford συγκεκριµένα µετρούσαν 
την αποκλίνουσα παραγωγή που σύµφωνα µε το συγγραφέα περιλαµβάνεται στη δηµιουργική σκέψη (για 
παράδειγµα βλ. Guilford, 1967). Ως αποκλίνουσα παραγωγή προσδιορίζεται η ποικιλία της παραγόµενης 
πληροφορίας από ένα δεδοµένο ερέθισµα (Torrance, 1988, σσ.45-46).  
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δουλειά της Amabile και των συνεργατών της που ανέπτυξαν την «τεχνική της συναινετικής 

αξιολόγησης» (consensual assessment technique). Σε αυτή την τεχνική οι κριτές καλούνται να 

αξιολογήσουν τη δηµιουργικότητα των παραγόµενων προϊόντων χρησιµοποιώντας το δικό τους 

υποκειµενικό ορισµό, χωρίς να τους δοθούν οποιαδήποτε κριτήρια, γιατί θεωρείται αδύνατο να 

διατυπωθούν ξεκάθαρα και αντικειµενικά κριτήρια για την αξιολόγηση ενός προϊόντος ως 

δηµιουργικού. Εξάλλου, ένα προϊόν είναι δηµιουργικό στο βαθµό που κατάλληλοι παρατηρητές, 

ανεξάρτητα ο ένας από τον άλλο, συµφωνούν ότι είναι δηµιουργικό και το αντίστροφο, αν 

κατάλληλοι κριτές, ανεξάρτητα ο ένας από τον άλλο, συµφωνούν ότι ένα προϊόν είναι 

δηµιουργικό, τότε αυτό µπορεί και πρέπει να γίνεται αποδεκτό ως τέτοιο (Amabile, 1996• 

Hennessey, 2003• Hennessey και Amabile, 1988• Hickey, 2001). Από τη στιγµή όµως που δε 

δίνονται συγκεκριµένες οδηγίες, ορισµοί ή κριτήρια στους αξιολογητές υπάρχουν ορισµένοι 

περιορισµοί που πρέπει να πληρούνται, όπως αναφέρει η Amabile (1996, σσ.41-43). Οι 

περιορισµοί αυτοί σχετίζονται µε το έργο µε βάση το οποίο αποτιµάται η δηµιουργικότητα, µε 

την επιλογή των κριτών και µε τη διαδικασία. Για παράδειγµα, το έργο πρέπει να οδηγεί σε ένα 

ξεκάθαρα παρατηρήσιµο αποτέλεσµα, όλοι οι κριτές να έχουν εµπειρία και να είναι 

εξοικειωµένοι µε το συγκεκριµένο πεδίο στα πλαίσια του οποίου εµπίπτει το έργο, να κάνουν την 

αξιολόγησή τους ανεξάρτητα ο ένας από τον άλλο και να κρίνουν τα προϊόντα το ένα σε σχέση 

µε το άλλο. 

Όσον αφορά στη µέτρηση ή αποτίµηση συγκεκριµένα του δηµιουργικού προϊόντος κυρίως 

χρησιµοποιούνται είτε κλίµακες που µετρούν συγκεκριµένες διαστάσεις ή αλλιώς κριτήρια της 

δηµιουργικής φύσης των προϊόντων είτε τεχνικές «συναινετικής» αποτίµησης των παραγόµενων 

προϊόντων (Horn και Salvendy, 2006• Plucker και Renzulli, 1999). Στην πρώτη περίπτωση 

χαρακτηριστική είναι, για παράδειγµα, η «σηµασιολογική κλίµακα του δηµιουργικού προϊόντος» 

(Creative Product Semantic Scale) που αναπτύχθηκε από τους Besemer και O’Quin το 1989 (π.χ. 

βλ. O’Quin και Besemer, 2006• White και Smith, 2001). Η κλίµακα αυτή επιτρέπει στους 

βαθµολογητές να κρίνουν την καινοφάνεια, την ανάλυση του προβλήµατος, την επεξεργασία και 

τη σύνθεση που αποδίδεται σε ένα προϊόν προκειµένου να αποτιµηθεί η δηµιουργικότητά του. 

Στη δεύτερη περίπτωση εντάσσονται οι διάφορες µέθοδοι αποτίµησης που χρησιµοποιούν κριτές 

στις οποίες ήδη αναφερθήκαµε. Σύµφωνα µε τους Plucker και Renzulli (1999, σ.44), αυτή είναι 

µακράν και η πιο συνηθισµένη µέθοδος αποτίµησης των δηµιουργικών προϊόντων κατά την 
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οποία ως εξωτερικοί κριτές χρησιµοποιούνται από δάσκαλοι και γονείς, για παράδειγµα όταν 

αποτιµάται η δηµιουργικότητα µαθητών, µέχρι ειδικοί εµπειρογνώµονες.  

Όπως προκύπτει, το θέµα της µέτρησης της δηµιουργικότητας και ειδικότερα της µέτρησης ή 

αποτίµησης του δηµιουργικού προϊόντος επαναφέρει ζητήµατα που σχετίζονται µε τον 

εννοιολογικό προσδιορισµό του φαινοµένου. Όπως εύλογα επισηµαίνουν οι Horn και Salvendy 

(2006) για να µετρηθεί το δηµιουργικό προϊόν πρέπει να πρώτα να προσδιοριστεί ξεκάθαρα. Το 

γεγονός αυτό, σύµφωνα µε την Amabile (1996, σσ.32-33), µεταφράζεται σε διατύπωση 

ξεκάθαρων λειτουργικών ορισµών τους οποίους σπάνια συναντά κανείς σε έρευνες για τη 

δηµιουργικότητα. Η απουσία αυτή, όπως επισηµαίνει η συγγραφέας, παρατηρείται είτε γιατί οι 

ερευνητές αποτυγχάνουν να αρθρώσουν άµεσα και ρητά τον ορισµό της δηµιουργικότητας που 

καθοδηγεί την έρευνά τους είτε γιατί παρουσιάζουν εννοιολογικούς ορισµούς που δε συνδέονται 

άµεσα µε τη µέθοδο µέτρησης ή αποτίµησης.  

 

 

 

 

Η έννοια του δηµιουργικού προϊόντος και οι θεωρητικές του προεκτάσεις 
 

 

Έχοντας προσδιορίσει την έννοια της δηµιουργικότητας και αναφερθεί στους βασικούς 

τρόπους µέτρησης ή αποτίµησής της υιοθετώντας µια οπτική του φαινοµένου όπου το επίκεντρο 

τίθεται στο δηµιουργικό προϊόν, σε αυτή την ενότητα θα εξετάσουµε αναλυτικότερα το 

εννοιολογικό περιεχόµενου του δηµιουργικού προϊόντος. Προκειµένου να το επιτύχουµε αυτό θα 

ασχοληθούµε µε τα προσδιοριστικά χαρακτηριστικά του. Όπως αναφέραµε κατά γενική 

οµολογία δηµιουργικό θεωρείται ένα προϊόν που είναι καινοφανές, πρωτότυπο και κατάλληλο, 

χρήσιµο ή αξιόλογο.  

Τι σηµαίνει όµως ότι το δηµιουργικό προϊόν, αρχικά, είναι καινοφανές; Σύµφωνα µε τον 

Lubart (1999, σ.339), για παράδειγµα, καινοφανές έργο είναι ένα έργο πρωτότυπο, απρόβλεπτο 

και διακριτό από προηγούµενα έργα. Οι Oldham και Cummings (1996, σσ.607-8), από την άλλη, 

επισηµαίνουν ότι για να χαρακτηριστεί ένα προϊόν, µια ιδέα ή µια διαδικασία καινοφανής πρέπει 

είτε να συνδυάζει µε ένα καινούργιο τρόπο υπάρχοντα υλικά ή να εισάγει τελείως καινούργια. Σε 
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κάθε περίπτωση πάντως στο δηµιουργικό προϊόν ενέχεται το στοιχείου του νέου, του 

διαφορετικού, του πρωτότυπου.  

Ένα καταλυτικής σηµασίας ερώτηµα που τίθεται είναι: το δηµιουργικό προϊόν είναι 

καινοφανές, νέο ή πρωτότυπο για ποιον, για το ίδιο το άτοµο το οποίο «παράγει» αυτό το προϊόν 

ή για τους άλλους, για παράδειγµα, για την κοινωνία στην οποία εντάσσεται; Χαρακτηριστική 

είναι η περίπτωση όπου ένα άτοµο σκέφτεται κάτι για πρώτη φορά, έχει λοιπόν µια καινοφανή 

για τον ίδιο σύλληψη, ωστόσο, αυτή τη σύλληψη γνωρίζουµε ότι είχε και κάποιο άλλο άτοµο 

κάπου αλλού κάποια άλλη στιγµή. Σε αυτή την περίσταση θεωρούµε ότι η σύλληψη του πρώτου 

ατόµου είναι δηµιουργική ή όχι; Τι γίνεται πάλι στις περιπτώσεις όπου δεν γνωρίζουµε αν είχε 

κάποιο άλλο άτοµο την ίδια σύλληψη, πώς πρέπει να κρίνουµε το αποτέλεσµα της σκέψης του 

πρώτου ατόµου ως δηµιουργικό ή όχι;  

Μια πρώτη απάντηση στο συγκεκριµένο ερώτηµα µας δίνει η Boden (2004, σσ.2-3) µέσω της 

διάκρισης που κάνει µεταξύ «ψυχολογικής» δηµιουργικότητας (P-creativity) και «ιστορικής» 

δηµιουργικότητας (H-creativity). Ως «ψυχολογική» δηµιουργικότητα ορίζει τη σύλληψη µιας 

χρήσιµης ιδέας που προκαλεί έκπληξη η οποία είναι καινούργια για το άτοµο που τη 

συλλαµβάνει, ενώ ως «ιστορική» την σύλληψη µιας χρήσιµης ιδέας που προκαλεί έκπληξη η 

οποία όµως εµφανίζεται για πρώτη φορά γενικότερα στην ιστορία της ανθρωπότητας. Στα 

πλαίσια αυτής της διάκρισης η «ιστορική» δηµιουργικότητα αποτελεί µια ιδιαίτερη περίπτωση 

της «ψυχολογικής» δηµιουργικότητας. Μάλιστα, σύµφωνα µε την συγγραφέα, στην περίπτωση 

όπου ένα υποκείµενο έχει µια σύλληψη η οποία δεν είναι νέα (περίπτωση ψυχολογικής 

δηµιουργικότητας), το κύρος και το µέγεθος του υποκειµένου που διαπιστώνουµε ότι πρώτο είχε 

αυτή τη δηµιουργική σύλληψη δίνει αξία και στο δεύτερο υποκείµενο που, αγνοώντας την 

ύπαρξη του πρώτου, κατέληξε στο ίδιο αποτέλεσµα.  

Ακολουθώντας την παραπάνω διάκριση ότι υπάρχουν δυο είδη καινοφανών συλλήψεων 

(αυτές που είναι καινοφανείς για το υποκείµενο που τις συλλαµβάνει, τις σκέφτεται δηλαδή για 

πρώτη φορά και αυτές που είναι γενικότερα καινοφανείς, δεν τις είχε σκεφτεί ποτέ κανείς µέχρι 

τη συγκεκριµένη στιγµή) στην παρούσα µελέτη µας ενδιαφέρει πρωτίστως η «ψυχολογική» 

δηµιουργικότητα. Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, όπως και πολλοί άλλοι ερευνητές (για παράδειγµα 

βλ. Boden, 2004• Kaufmann, 2004), προσδιορίζουµε ως δηµιουργικό ένα προϊόν αρκεί αυτό να 

είναι νέο για το υποκείµενο το οποίο το παράγει.  
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Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε επιγραµµατικά σε αυτό το σηµείο ότι η παραπάνω διάκριση 

της Boden µας επιτρέπει να διαχωρίσουµε ένα πρωτότυπο από ένα καινοφανές προϊόν, όπως 

επισηµαίνουν οι Williamon κ.ά. (2006, σσ.162-164 ). Μια ιδέα που σκέφτεται κάποιος για πρώτη 

φορά είναι πρωτότυπη στο βαθµό που δεν την έχει σκεφτεί ποτέ ξανά κανείς, ορίζοντας ως 

πρωτοτυπία την πρώτη αποτύπωση ενός πράγµατος. Μια τέτοια ιδέα είναι παράλληλα και 

καινοφανής. Από την άλλη µια ιδέα µπορεί να είναι καινοφανής αλλά όχι πρωτότυπη όπως, για 

παράδειγµα, συµβαίνει σε ορισµένες περιπτώσεις «ψυχολογικής» δηµιουργικότητας.  

Κάνοντας µια παρόµοια διάκριση µε αυτή της Boden ο Gardner, όπως αναφέρει ο Nickerson 

(1999, σ.399), αναφέρεται στην δηµιουργικότητα µε µικρό δ και στη δηµιουργικότητα µε 

κεφαλαίο ∆. Η πρώτη είναι εκείνη που όλοι έχουµε βιώσει κάποια στιγµή στη ζωή µας και 

εκφράζεται µέσω µικρών αποκλίσεων από τις διάφορες καθηµερινές ρουτίνες. Η δεύτερη 

αναφέρεται σε διάφορες υπερβάσεις που συµβαίνουν µόνο πολύ περιστασιακά από ανθρώπους 

όπως ο Πικάσο ή ο Αϊνστάιν, άνθρωποι δηλαδή των οποίων η δουλειά έπαιξε ένα πολύ 

σηµαντικό ρόλο στη διαµόρφωση ιδεών και κριτηρίων στο πεδίο δράσης τους ή στην κουλτούρα 

και την κοινωνία της εποχής τους.  

Από όσα αναφέρθηκαν λοιπόν σχετικά µε τις διακρίσεις µεταξύ «ψυχολογικής» και 

«ιστορικής» δηµιουργικότητας αλλά και δηµιουργικότητας µε µεγάλο ή µικρό δ, υποδηλώνεται 

ότι υπάρχουν διάφοροι βαθµοί δηµιουργικότητας, περισσότερο και λιγότερο δηµιουργικές 

συλλήψεις. Για να µπορέσουµε όµως να διακρίνουµε τις περισσότερο από τις λιγότερο 

δηµιουργικές συλλήψεις επανερχόµαστε στην ιδιότητα του καινοφανούς που χαρακτηρίζει το 

δηµιουργικό προϊόν και καλούµαστε να απαντήσουµε στο ερώτηµα αν µπορούµε να θεωρήσουµε 

δηµιουργική οποιαδήποτε καινοφανή σύλληψη. Για παράδειγµα, είναι δηµιουργική και µια 

καινοφανής σύλληψη που θα οδηγήσει σε µια νέα µαγειρική συνταγή και µια καινοφανής 

σύλληψη που θα οδηγήσει σε κάτι πολύ «σηµαντικότερο» (µε την έννοια της επίπτωσης) όπως 

µια νέα επιστηµονική ανακάλυψη; 

Όπως αναφέρει ο Kaufmann (2004, σ.156) στην απλούστερή του εκδοχή καινοφανές είναι ένα 

προϊόν που απλώς και µόνο είναι διαφορετικό. Ελλοχεύει λοιπόν ο κίνδυνος να κατατάξουµε ως 

δηµιουργικές σχεδόν όλες τις συλλήψεις που απλώς είναι διαφορετικές. Παρενθετικά 

αναφέρουµε ότι σε αυτή την περίπτωση καλούµαστε να αντιµετωπίσουµε ειδικότερα ζητήµατα 

που σχετίζονται µε τη διαφορετικότητα (για παράδειγµα βλ. Williamon κ.ά., 2006). Μια ιδέα 

πρέπει να διαφέρει, για παράδειγµα, σε σχέση µε όλες τις προηγούµενες συλλήψεις του 
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υποκειµένου ή να διαφέρει σε σχέση µε ό,τι άλλο έχει διατυπωθεί γύρω από το συγκεκριµένο 

ζήτηµα; Επιχειρώντας να απαντήσουν σε αυτά τα ερωτήµατα ορισµένοι ερευνητές έχουν 

επισηµάνει πως µια καινοφανής ιδέα προκειµένου να θεωρηθεί δηµιουργική πρέπει να διαφέρει 

µε κάποιο σηµαντικό τρόπο, να είναι σηµαντικά διαφορετική, από ό,τι έχει ήδη υπάρξει. Σε αυτή 

την περίπτωση και πάλι, όπως αναφέρει ο Kaufmann (όπ.π.), ελλοχεύει ένας σηµαντικός 

κίνδυνος. Μπορεί να φτάσουµε στο σηµείο να θεωρούµε δηµιουργικές µόνο εξαιρετικές 

συλλήψεις, δίνοντας στην έννοια της δηµιουργικότητας «θεϊκές» διαστάσεις και καταργώντας 

ακόµη και την ιδέα του βαθµού των δηµιουργικών ιδεών (περισσότερο-λιγότερο δηµιουργικές 

ιδέες) που φαίνεται ικανοποιητική.  

Αξίζει να αναφέρουµε ότι ο παραπάνω προβληµατισµός µας παραπέµπει σε ένα πολύ 

σηµαντικό ζήτηµα που έχει απασχολήσει για χρόνια τους ερευνητές και θεωρητικούς που έχουν 

ασχοληθεί µε το φαινόµενο της δηµιουργικότητας που αφορά το κατά πόσο η δηµιουργικότητα 

είναι ένα κοινό ή σπάνιο φαινόµενο. Σε αδρές γραµµές, όπως αναφέρει ο Mayer (1999, σ.451), 

µπορούµε να διακρίνουµε δυο βασικές οπτικές. Η µια προσλαµβάνει τη δηµιουργικότητα ως µια 

πτυχή της καθηµερινής ανθρώπινης νόησης, συνεπώς όλοι οι άνθρωποι είναι ικανοί για 

δηµιουργικότητα. Αντίθετα, σύµφωνα µε την άλλη οπτική η δηµιουργικότητα είναι ένα σπάνιο 

φαινόµενο που συµβαίνει µόνο σε µια µικρή οµάδα µοναδικών ατόµων.  

Σχετικά µε το συγκεκριµένο ζήτηµα ο Weisberg (1988, σσ.148-9) αναφέρει ότι, αρχικά, είχε 

κυριαρχήσει µια οπτική για τη δηµιουργικότητα που εστιαζόταν στη µελέτη της ιδιοφυΐας. Αυτή 

η οπτική στηρίζεται στην υπόθεση ότι οι πραγµατικά δηµιουργικές πράξεις αφορούν ασυνήθιστα 

υποκείµενα που εκτελούν ασυνήθιστες διαδικασίες σκέψης. Αυτά τα υποκείµενα αποκαλούνται 

ιδιοφυΐες και τα ψυχολογικά χαρακτηριστικά τους, γνωστικά και χαρακτηριστικά 

προσωπικότητας, διαµορφώνουν αυτό που χαρακτηρίζεται ιδιοφυές. Ωστόσο, σύµφωνα µε το 

συγγραφέα (όπ.π., σ.172), υπάρχουν αδιαµφισβήτητες ενδείξεις ότι η οπτική για την ιδιοφυΐα στη 

δηµιουργικότητα στηρίζεται περισσότερο στο µύθο παρά στην πραγµατικότητα. Οι διαδικασίες 

σκέψης λοιπόν που καταλήγουν σε δηµιουργικά αποτελέσµατα δεν διαφέρουν από τις 

καθηµερινές διαδικασίες σκέψης που κάνουν όλοι οι άνθρωποι. Η δηµιουργική σκέψη είναι 

πανταχού παρούσα. Το ζήτηµα είναι πώς µπορεί κάποιος να αναδείξει την ικανότητά του να 

είναι δηµιουργικός και πώς µπορεί να επωφεληθεί από τη δηµιουργική του σκέψη. 

Αποδεχόµενοι αξιωµατικά ότι η δηµιουργικότητα είναι µια πτυχή της καθηµερινής 

ανθρώπινης σκέψης και θεωρώντας ότι η δηµιουργικότητα είναι ένα διαφορετικό φαινόµενο από 
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την ευφυΐα, πιστεύουµε λοιπόν ότι ο προσδιορισµός της δηµιουργικότητας δεν πρέπει να οδηγεί 

στην αποδοχή µόνο ορισµένων εξαιρετικών συλλήψεων ως δηµιουργικών. Ταυτόχρονα δε 

θεωρούµε ότι κάθε καινοφανής σύλληψη είναι και δηµιουργική. Εξάλλου, όπως επισηµαίνει ο 

Kaufmann (2004, σ.157), το να θέτει κανείς τη δηµιουργικότητα µε όρους όλα ή τίποτα 

δηµιουργεί πρόβληµα και στην αποδοχή της θέσης ότι υπάρχουν διαφορετικοί βαθµοί 

δηµιουργικότητας, άποψη που, επίσης, µας βρίσκει σύµφωνους.  

Ένας άλλος τρόπος να απαντήσουµε στους προβληµατισµούς που γεννώνται αναφορικά µε το 

ερώτηµα ποιες καινοφανείς συλλήψεις πρέπει να θεωρούνται δηµιουργικές είναι να εισάγουµε 

και το δεύτερο βασικό προσδιοριστικό χαρακτηριστικό του δηµιουργικού προϊόντος: την 

καταλληλότητα, χρησιµότητα ή σηµαντικότητά του. Χαρακτηριστική είναι η θέση του Feist 

(1999, σ.274) ο οποίος υποστηρίζει ότι η καταλληλότητα ή η προσαρµοστικότητα του 

«προϊόντος» είναι αυτή που βοηθά τελικά να διακρίνουµε το πραγµατικά δηµιουργικό από το 

απλά διαφορετικό. Σύµφωνα µε τον Lubart (1999, σ.339) η καταλληλότητα ενός έργου 

συνίσταται στο γεγονός ότι το έργο αυτό ικανοποιεί τους περιορισµούς του προβλήµατος που 

έρχεται να επιλύσει, είναι χρήσιµο ή εκπληρώνει µια ανάγκη. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια, λοιπόν, 

για να είναι δηµιουργικό ένα καινοφανές προϊόν, πρέπει ταυτόχρονα να είναι λειτουργικό, να 

µπορεί να εφαρµοστεί, να µπορεί να αξιοποιηθεί και να φέρει κάποια αξία.  

Ωστόσο και µε αυτό το σκέλος του ορισµού του δηµιουργικού προϊόντος προκύπτουν 

διάφορα ζητήµατα. Όπως αναφέρουν οι Williamon κ.ά. (2006, σσ.162-164) η καταλληλότητα 

ενός προϊόντος ως προς ένα έργο, µε τη στενή έννοια του όρου, συνίσταται στο να είναι το 

προϊόν αυτό ικανό, αποτελεσµατικό στην επιτέλεση µιας συγκεκριµένης λειτουργίας. 

Αξιολογείται λοιπόν το δηµιουργικό προϊόν ως προς την καταλληλότητά του µε όρους 

λειτουργικότητας. Τι συµβαίνει όµως στην περίπτωση της καλλιτεχνικής δηµιουργικότητας για 

παράδειγµα; Είναι γεγονός ότι ένα καλλιτεχνικό έργο θεωρείται κατεξοχήν δηµιουργικό, πολύ 

δύσκολα όµως µπορεί να αναγνωριστεί ως δηµιουργικό µε όρους λειτουργικότητας. Από την 

άλλη, σύµφωνα πάντα µε τους συγγραφείς, µε την ευρεία έννοια του όρου η καταλληλότητα ενός 

προϊόντος, οποιαδήποτε µορφή αυτό και να έχει, αναφέρεται λιγότερο στην λειτουργικότητά του 

και περισσότερο στην αξία που δίνεται στο συγκεκριµένο προϊόν από την κοινωνία. Η 

αποτίµηση της αξίας όµως επίσης δηµιουργεί διάφορα ζητήµατα, για παράδειγµα, λόγω του 

υποκειµενικού της χαρακτήρα ή της σύνδεσής της µε το εκάστοτε πολιτισµικό πλαίσιο. ∆εν είναι 

τυχαίο εξάλλου ότι πολλές καινοφανείς ιδέες, έργα ή άλλες δηµιουργικές συλλήψεις 
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αναγνωρίστηκαν ως δηµιουργικές πολλά χρόνια µετά από την εµφάνισή τους και πολλές άλλες 

ενδέχεται να έχουν περάσει τελείως απαρατήρητες (Nickerson, 1999, σ.393). Γεγονός που 

δηµιουργεί και διάφορα προβλήµατα στην αποτελεσµατικότητα της αποτίµησης του 

δηµιουργικού προϊόντος στη βάση υποκειµενικών αξιολογήσεων.  

Θεωρούµε, λοιπόν, ότι υπάρχουν πολλά επιµέρους ζητήµατα που χρειάζονται περισσότερο 

διερεύνηση αναφορικά µε τον προσδιορισµό του τι είναι δηµιουργικό και τι δεν είναι. Σε κάθε 

περίπτωση πάντως, όπως προκύπτει, είναι σηµαντικό να µην αντιµετωπίζουµε τη 

δηµιουργικότητα ως µια α-ιστορική έννοια, αλλά να λαµβάνουµε υπόψη το πλαίσιο στο οποίο 

εµφανίζεται ένα προϊόν του οποίου τη δηµιουργικότητα εξετάζουµε. Παράλληλα, είναι 

σηµαντικό να λαµβάνεται υπόψη το πεδίο έκφρασης της δηµιουργικότητας. ∆ηµιουργική, για 

παράδειγµα, µπορεί να είναι και µια επιχειρηµατική ιδέα και ένας πίνακας ζωγραφικής. Ο χώρος 

της τέχνης όµως ή ο επιχειρηµατικός κόσµος έχουν µεγάλες διαφορές µεταξύ τους και καθένα 

από τα δυο αυτά πεδία έκφρασης της δηµιουργικότητας έχει τις δικές του ιδιαιτερότητες τις 

οποίες δεν πρέπει να παραβλέπουµε.  

Στην επόµενη ενότητα που διερευνά το φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς, 

αφού αναφερθούµε στο ρόλο που διαδραµατίζει το πλαίσιο στην εκδήλωση της 

δηµιουργικότητας και αφού σχολιάσουµε τη σχέση δηµιουργικότητας και καινοτοµίας, θα 

επικεντρωθούµε στην οργανωτική δηµιουργικότητα επισηµαίνοντας τους παράγοντες µε τους 

οποίους έχει βρεθεί να σχετίζεται. 
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Η δηµιουργικότητα στους οργανισµούς 

 
 

 

 

Αναγνώριση του ρόλου του πλαισίου  
 

 

Κάνοντας µια ιστορική αναδροµή για την πορεία της επιστηµονικής έρευνας και σκέψης για 

το φαινόµενο της δηµιουργικότητας, διαπιστώνουµε ότι σταδιακά το επίκεντρο µετατοπιζόταν 

όλο και περισσότερο από τη µελέτη των εσωτερικών χαρακτηριστικών και των ικανοτήτων 

µεµονωµένων ατόµων στην αλληλεπίδραση ατόµου-περιβάλλοντος αναδεικνύοντας το ρόλο του 

πλαισίου. Σε αδρές γραµµές, µπορούµε λοιπόν να διακρίνουµε τις ατοµιστικές και τις ολιστικές 

προσεγγίσεις της δηµιουργικότητας (Williams και Yang, 1999, σσ.377-379). Σύµφωνα µε τους 

συγγραφείς (όπ.π.) το πρόβληµα µε τις προσεγγίσεις που επικεντρώνονται αποκλειστικά στο 

άτοµο είναι ότι παραµελούν την κυκλική σχέση που µπορεί να αναπτυχθεί µεταξύ άτοµου και 

περιβάλλοντος, η οποία µπορεί να οδηγήσει στην µεταβολή των εξωτερικών συνθηκών του 

ατόµου µε αποτέλεσµα την ενίσχυση της δηµιουργικότητάς του. Αντίθετα, οι προσεγγίσεις που 

προσανατολίζονται στο σύστηµα αναγνωρίζουν ότι τα άτοµα παρακινούνται να δράσουν 

δηµιουργικά από διάφορα στοιχεία όπως, για παράδειγµα, ο φιλικός τους κύκλος, η πρόοδος στο 

πεδίο έρευνάς τους και οι δυναµικές της κοινωνίας στην οποία ζουν. Τα δηµιουργικά προϊόντα 

τα οποία µπορούν να παράγουν είναι, εποµένως, εφικτά χάρη σε αυτό το στενά εµπλεκόµενο και 

αλληλεπιδραστικό σύστηµα κοινωνικών δικτύων, πεδίων ή εγχειρηµάτων.  

Ο Simonton, για παράδειγµα, που υιοθετεί µια οπτική προσανατολισµένη στο σύστηµα 

επισηµαίνει (1999, σσ.124-5) ότι πολιτισµικοί, κοινωνικοί, οικονοµικοί και πολιτικοί παράγοντες 

προσδιορίζουν το περιβάλλον στο οποίο θα αναπτυχθεί ένα νέο ταλέντο. Αυτοί οι παράγοντες 

διαµορφώνουν µάλιστα ακόµη και την ίδια τη φύση ή το επίπεδο του µελλοντικού δηµιουργικού 

επιτεύγµατος του ατόµου. Ο Csikszentmihalyi (1988, σ.325) επισηµαίνει, επίσης, ότι δεν 

µπορούµε να αποµονώσουµε τα υποκείµενα και τη δουλειά τους από το κοινωνικό και ιστορικό 

τους περιβάλλον. Υπογραµµίζει ότι αυτό το προϊόν που ονοµάζουµε δηµιουργικό δεν είναι ποτέ 
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αποτέλεσµα µόνο µιας ατοµικής πράξης, αλλά αποτέλεσµα αλληλεπίδρασης τριών βασικών 

δυνάµεων. Η πρώτη είναι το σύνολο των κοινωνικών θεσµών ή αλλιώς το πεδίο, που επιλέγει 

από µια ποικιλία παραγόµενων από τα άτοµα προϊόντων αυτά που αξίζουν να διασωθούν. Η 

δεύτερη είναι ο σταθερός πολιτιστικός τοµέας που θα διασώσει και θα µεταδώσει τις επιλεγµένες 

νέες ιδέες ή µορφές στις επόµενες γενεές. Η τρίτη δύναµη είναι το άτοµο που επιφέρει κάποια 

αλλαγή στον τοµέα, αλλαγή που το πεδίο θα τη θεωρήσει δηµιουργική ή µη4. 

Γενικότερα, µια πιο ουσιώδης αναγνώριση του ρόλου του πλαισίου ή περιβάλλοντος στην 

εκδήλωση της δηµιουργικότητας προέκυψε όταν οι ερευνητές αναγκάστηκαν να αντιµετωπίσουν 

ζητήµατα αναφορικά µε το πλαίσιο που ενθαρρύνει ή εµποδίζει τη δηµιουργική σκέψη. 

Προέκυψαν, για παράδειγµα, θέµατα που είχαν να κάνουν µε τα κίνητρα και τη σύνδεσή τους µε 

τη δηµιουργικότητα (Oldham και Cummings, 1996, σσ.610-11 και Williams και Yang, 1999, 

σ.381). Χαρακτηριστική ως προς αυτό είναι η δουλειά των Hennessey και Amabile (1988, σ.11) 

οι οποίοι, δίνοντας ιδιαίτερη έµφαση σε κοινωνικούς και περιβαλλοντικούς παράγοντες, 

υποστηρίζουν ότι το πλαίσιο στο οποίο ένα άτοµο εκτελεί ένα έργο επηρεάζει τα κίνητρά του, τα 

οποία µε τη σειρά τους επηρεάζουν τη δηµιουργική του επίδοση. Υπάρχει, συνεπώς, µια ισχυρή 

θετική σύνδεση στον προσανατολισµό των κινήτρων του ατόµου και την δηµιουργικότητα της 

επίδοσής του. Οι άνθρωποι θα είναι πιο δηµιουργικοί όταν τα κίνητρά τους είναι εσωτερικά και 

πηγάζουν από το ενδιαφέρον, την απόλαυση, την ικανοποίηση και την πρόκληση για το ίδιο το 

έργο. Αντίθετα, εξωτερικές πιέσεις από το περιβάλλον µπορούν να επισκιάσουν την 

δηµιουργικότητα ενός ατόµου, γιατί εµποδίζουν την ανάπτυξη εσωτερικών κινήτρων.  

Η ανάδειξη του καταλυτικού ρόλου που διαδραµατίζει το πλαίσιο στην εκδήλωση του 

φαινοµένου της δηµιουργικότητας οδήγησε πολλούς ερευνητές στη µελέτη του φαινοµένου της 

δηµιουργικότητας εντός διαφόρων πεδίων ανθρώπινης δράσης. Ένα από τα βασικά πεδία 

έκφρασης της δηµιουργικότητας του ατόµου είναι και ο χώρος εργασίας του. Άρχισαν λοιπόν να 

διερευνώνται και προς αυτή την κατεύθυνση πτυχές του περιβάλλοντος που διευκολύνουν ή 

παρεµποδίζουν τα άτοµα να δράσουν δηµιουργικά. Αρχικά, ωστόσο, και στην περίπτωση της 

διερεύνησης του φαινοµένου της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς το ενδιαφέρον των 
                                                 
4 Οι τρεις όροι στα αγγλικά αναφέρονται αντίστοιχα ως: field, domain, individual. Εκτός από το άτοµο, σύµφωνα µε 
το συγγραφέα (Csikszentmihalyi, 1999, σσ.314-315), οι άλλες δυο δυνάµεις αποτελούν πτυχές του περιβάλλοντος. Η 
πολιτισµική ή συµβολική του πτυχή που αντιστοιχεί στον όρο «τοµέας» και η κοινωνική του πτυχή που αντιστοιχεί 
στον όρο «πεδίο». Όπως επισηµαίνει για να συµβεί η δηµιουργικότητα ένα σύνολο κανόνων και πρακτικών πρέπει 
να µεταδοθεί από τον τοµέα στο υποκείµενο. Το υποκείµενο από την πλευρά του πρέπει να παράγει µια καινοφανή 
απόκλιση από το περιεχόµενο του τοµέα. Αυτή η απόκλιση τέλος πρέπει να επιλεγεί από το πεδίο για να 
συµπεριληφθεί στον τοµέα.  
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ερευνητών εστιάστηκε κυρίως σε ατοµικούς παράγοντες όπως αυτοί εκφράζονται µέσα σε ένα 

οργανωτικό περιβάλλον. Η σταδιακή όµως αναγνώριση της καθοριστικής επίδρασης των 

περιβαλλοντικών παραγόντων στη δηµιουργική επίδοση οδήγησε στην υιοθέτηση πιο 

συστηµικών προσεγγίσεων (Ford και Gioia, 2000• Sundgren και Styhre, 2003). Ένας οργανισµός 

εξάλλου που αποτελεί εξ ορισµού ένα σύστηµα προϋποθέτει την υιοθέτηση πιο συστηµικών ή 

ολιστικών προσεγγίσεων, σύµφωνα µε τους Williams και Yang (1999, σ.379).  

Χαρακτηριστικά, οι Csikszentmihalyi και Sawyer (1995, σσ.167-8), θεωρώντας ότι η 

δηµιουργικότητα στους οργανισµούς επικεντρώνεται σε κοινωνικές και οµαδικές διαδικασίες, 

τονίζουν ότι οι καλές και δηµιουργικές ιδέες δεν αρκούν, χρειάζεται ένα ολόκληρο σύστηµα να 

διαχειριστεί την έρευνα και την ανάπτυξη αυτών των ιδεών. Παρόλο που οι δηµιουργικές 

εµπνεύσεις των ατόµων, µελών ή εργαζόµενων του οργανισµού, είναι απαραίτητες, αυτές είναι 

ένας σχετικά µικρότερης σηµασίας παράγοντας σε σχέση µε τη συνολική καινοτοµικότητα5 του 

οργανισµού. Το οργανωτικό πλαίσιο, µε άλλα λόγια, είναι αυτό που διαµεσολαβεί την ατοµική 

δυνατότητα ή/και ικανότητα για παραγωγή δηµιουργικών ιδεών και τη διοχετεύει τελικά σε µια 

δηµιουργική σύλληψη.  

 

 

 

 

∆ηµιουργικότητα και καινοτοµία 
 

 

Είναι σηµαντικό να αναφερθούµε επιγραµµατικά και στη σχέση της δηµιουργικότητας µε την 

καινοτοµία. Εύλογα το ενδιαφέρον για τη διερεύνηση της δηµιουργικότητας εντός διαφόρων 

οργανωτικών πλαισίων διευρύνθηκε περαιτέρω λόγω την ανάδειξης της σηµαντικότητας της 

ικανότητας των οργανισµών να παράγουν καινοτοµία.  

Η καινοτοµία, αποκαλούµενη και ως η «βιοµηχανική θρησκεία του 21ου αιώνα», θεωρείται ότι 

διαδραµατίζει καταλυτικό ρόλο στην ανάπτυξη και την ευηµερία των οργανισµών 

εξασφαλίζοντας την ανταγωνιστικότητά τους και τη διατήρησή τους στην εξαιρετικά απαιτητική 

                                                 
5 Ως καινοτοµικότητα ορίζεται η ικανότητα ενός οργανισµού να παράγει καινοτοµία. 
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παγκοσµιοποιηµένη αγορά (Janssen κ.ά., 2004• Pearce και Ensley, 2004• Bommer και Jalajas, 

2002• Drach-Zahavy κ.ά., 2004). Γενικά, ως καινοτοµία ορίζεται η εµπρόθετη εισαγωγή και 

εφαρµογή ή υιοθέτηση νέων και ωφέλιµων ιδεών, µεθόδων, προϊόντων ή διαδικασιών στα 

πλαίσια µιας οµάδας, ενός οργανισµού ή και ολόκληρης της κοινωνίας (West και Farr, 1990• 

Anderson και West, 1998• Cumming, 1998• Amabile και Conti, 1999). Όπως προκύπτει λοιπόν 

από τον παραπάνω ορισµό η καινοτοµία και η δηµιουργικότητα θεωρούνται δυο φαινόµενα 

άρρηκτα συνδεδεµένα µεταξύ τους. Η δηµιουργικότητα παραπέµπει στην παραγωγή και 

ανάπτυξη µιας ιδέας και η καινοτοµία στην πρακτική εφαρµογή της, στην υλοποίησή της µέσα 

σε ένα οργανισµό (π.χ. Amabile κ.ά., 1996• West κ.ά., 2004). Θεωρείται, λοιπόν, ότι η 

δηµιουργικότητα λαµβάνει χώρα κυρίως στα πρώτα στάδια της διαδικασίας που καταλήγει στην 

καινοτοµία (Amabile, 1997• West, 2002• West κ.ά., 2004) και χαρακτηρίζεται ως η σπίθα που 

εγείρει κάθε διαδικασία καινοτοµίας (Cumming, 1998• Janssen κ.ά., 2004).  

Τα δυο φαινόµενα, ωστόσο, λόγω της στενής σχέσης µεταξύ τους, συχνά συγχέονται και οι 

δυο όροι χρησιµοποιούνται εναλλακτικά παρά την εννοιολογική τους διαφοροποίηση (Rosenfeld 

και Servo, 1990• Ford, 1996• Shalley, 2002). Το γεγονός αυτό δηµιουργεί διάφορα µεθοδολογικά 

και άλλα προβλήµατα. Για παράδειγµα, ερευνητικά ευρήµατα και θεωρητικά µοντέλα που 

προκύπτουν από την διερεύνηση πτυχών του φαινοµένου της καινοτοµίας ή που 

χρησιµοποιούνται για την ερµηνεία του γενικεύονται και θεωρείται ότι ισχύουν και για το 

φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς6 . Ωστόσο, όπως επισηµαίνουν αρκετοί 

ερευνητές (για παράδειγµα βλ. Shalley, 2002• West, 2002), διαφορετικά µπορεί να επηρεάζει τη 

δηµιουργικότητα ένας παράγοντας και διαφορετικά την καινοτοµία. Συγκεκριµένα, ο West (2002, 

σ.358) αναφέρει ότι µολονότι υπάρχουν παράγοντες που επηρεάζουν ταυτόχρονα και τη 

δηµιουργικότητα και την καινοτοµία µε τον ίδιο τρόπο, όπως η ποικιλία γνώσεων και δεξιοτήτων 

µεταξύ των µελών της οµάδας, υπάρχουν άλλοι παράγοντες που τις επηρεάζουν διαφορετικά. 

Ενδεικτικά αναφέρεται στις εξωτερικές απειλές ή απαιτήσεις που προέρχονται από το 

περιβάλλον. Αυτές, όπως επισηµαίνει (όπ.π., σσ.365-366), µπορεί να µην έχουν αρνητικές 

επιπτώσεις για την καινοτοµία, σε κάποιο βαθµό µάλιστα θεωρούνται και απαραίτητες, έχουν 

                                                 
6 Αυτό εξηγείται ενδεχοµένως σε κάποιο βαθµό από το γεγονός ότι το φαινόµενο της καινοτοµίας έχει προσελκύσει 
το ενδιαφέρον ερευνητών από πολλούς και διαφορετικούς επιστηµονικούς κλάδους οδηγώντας σε µια πληθώρα 
σχετικών κειµένων και ερευνών. Αντίθετα, το φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς, όπως 
επισηµαίνει ο Ford (1996, σ.1112), φαίνεται να έχει απασχολήσει κατά κύριο λόγο τους ψυχολόγους.  
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όµως καταστροφικές συνέπειες για τη δηµιουργικότητα που απαιτεί τα άτοµα να νιώθουν 

ελεύθερα από πιέσεις και ασφαλή.  

Όπως προκύπτει λοιπόν οι δυο έννοιες δεν πρέπει να χρησιµοποιούνται εναλλακτικά, καθώς 

αποτελούν δυο τελείως διαφορετικά φαινόµενα και αυτό είναι ένα στοιχείο που πρέπει να 

λαµβάνεται σοβαρά υπόψη. Το γεγονός µάλιστα ότι µπορεί καταχρηστικά να χρησιµοποιείται ο 

ένας όρος έναντι του άλλου ενδεχοµένως υποδηλώνει ότι η σχέση µεταξύ των δυο φαινοµένων 

χρήζει περαιτέρω διερεύνησης. Σχετικά µε το συγκεκριµένο ζήτηµα ο Ford (1996, σ.1113), για 

παράδειγµα, επισηµαίνει την ανάγκη να διερευνηθεί ο ρόλος της δηµιουργικότητας στα διάφορα 

στάδια της διαδικασίας που καταλήγει στην καινοτοµία, υποδηλώνοντας ότι η δηµιουργικότητα 

αποτελεί ένα πιο ευρύ φαινόµενο η διερεύνηση του οποίου µπορεί να αναδείξει ιδιαίτερα 

ενδιαφέρουσες πτυχές της καινοτοµικότητας των οργανισµών.  

 

 

 

 

Οργανωτική δηµιουργικότητα 
 

 

Τα τελευταία χρόνια παρατηρείται ένα συνεχώς αυξανόµενο ενδιαφέρον για τη διερεύνηση 

του φαινοµένου της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς καθώς έχει αναγνωριστεί ότι η 

δηµιουργικότητα αποτελεί για τους οργανισµούς ένα αδιαφιλονίκητο και καταλυτικής σηµασίας 

πλεονέκτηµα (Andriopoulos, 2001• Shalley και Gilson, 2004). Κοινωνικοί, γνωστικοί και 

οργανωτικοί ψυχολόγοι, κοινωνιολόγοι, θεωρητικοί των διοικητικών επιστηµών αλλά και άλλοι 

κοινωνικοί επιστήµονες, υιοθετώντας διαφορετικές οπτικές και προσεγγίσεις, επιχειρούν να 

διερευνήσουν το φαινόµενο της δηµιουργικότητας όπως αυτό εκδηλώνεται σε διάφορα 

οργανωτικά πλαίσια και να εντοπίσουν τους παράγοντες εκείνους που διευκολύνουν ή 

παρεµποδίζουν την δηµιουργική έκφραση των εργαζοµένων (Borghini, 2005, σ.19). Αναδύθηκαν 

µάλιστα και ειδικότεροι όροι, όπως οµαδική ή οργανωτική δηµιουργικότητα, προκειµένου να 

περιγραφεί, να κατανοηθεί και να ερµηνευτεί η εκδήλωση του φαινοµένου της δηµιουργικότητας 

στα πλαίσια της πολυσύνθετης οργανωτικής πραγµατικότητας (Sundgren κ.ά., 2005, σ.360).  



 

 24

Ο όρος «οργανωτική δηµιουργικότητα» δηλώνει την εκδήλωση του φαινοµένου της 

δηµιουργικότητας στους οργανισµούς, την παραγωγή, µε άλλα λόγια, δηµιουργικών προϊόντων 

µέσα στα πλαίσια ενός οργανισµού. Αυτού του τύπου οι προσεγγίσεις που επικεντρώνονται στο 

αποτέλεσµα, το δηµιουργικό προϊόν, είναι και οι συνηθέστερες (Reiter-Palmon και Illies, 2004, 

σ.56• Politis, 2004, σ.24). Σύµφωνα µε τον Ford (2000, σ.284), άλλωστε, αυτές οι προσεγγίσεις 

όχι µόνο έχουν εννοιολογικά και µεθοδολογικά πλεονεκτήµατα αλλά µπορούν γενικότερα να 

διευκολύνουν την µελλοντική έρευνα σχετικά µε το φαινόµενο της οργανωτικής 

δηµιουργικότητας. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια, οι Woodman κ.ά. (1993, σ.293), που διατύπωσαν 

ένα από τα πιο ευρέως διαδεδοµένα θεωρητικά µοντέλα για την οργανωτική δηµιουργικότητα 

και έναν από τους λίγους «κατεξοχήν» ορισµούς της οργανωτικής δηµιουργικότητας, 

προσδιορίζουν την εν λόγω έννοια ως τη δηµιουργία ενός αξιόλογου, χρήσιµου νέου προϊόντος, 

υπηρεσίας, ιδέας ή διαδικασίας από άτοµα που δουλεύουν µαζί σε ένα σύνθετο κοινωνικό 

σύστηµα.  

Η αναγνώριση του ρόλου του πλαισίου, στην οποία αναφερθήκαµε αναλυτικά στην 

προηγούµενη ενότητα, δεν συνεπάγεται βέβαια τον παραγκωνισµό των ατοµικών παραγόντων. 

Οι ατοµικοί παράγοντες συνεχίζουν να λαµβάνονται σοβαρά υπόψη αλλά περιλαµβάνονται στα 

πλαίσια ευρύτερων ερµηνευτικών σχηµάτων και προσεγγίσεων για τη δηµιουργικότητα στους 

οργανισµούς (Reiter-Palmon και Illies, 2004, σ.56• Politis, 2004, σ.24). Χαρακτηριστικά οι 

Woodman κ.ά. (1993, σσ.310-314), στο θεωρητικό τους µοντέλο για την οργανωτική 

δηµιουργικότητα, επισηµαίνουν ότι τόσο ατοµικά όσο οµαδικά αλλά και οργανωτικά 

χαρακτηριστικά επιδρούν στη δηµιουργική διαδικασία και τη δηµιουργική κατάσταση (ως το 

σύνολο των κοινωνικών και περιβαλλοντικών επιδράσεων στη δηµιουργική συµπεριφορά) 

καταλήγοντας στα δηµιουργικά προϊόντα που παράγονται σε έναν οργανισµό. Τονίζουν, λοιπόν, 

ότι πρέπει να λαµβάνονται υπόψη και τα τρία αυτά επίπεδα αλλά και οι µεταξύ τους σχέσεις 

προκειµένου να κατανοήσουµε πώς διευκολύνεται ή παρεµποδίζεται η δηµιουργική 

συµπεριφορά στα πλαίσια αυτού του σύνθετου κοινωνικού συστήµατος.  

Συγκεκριµένα, τα ατοµικά χαρακτηριστικά που εµπλέκονται στη διαδικασία που καταλήγει 

στην οργανωτική δηµιουργικότητα, σύµφωνα µε τους Woodman κ.ά. (1993, σ.301), είναι η 

προσωπικότητα, οι γνωστικές ικανότητες και το γνωστικό στυλ, η γνώση και τα κίνητρα. Για 

παράδειγµα, οι Shalley και Gilson (2004, σσ.35-37), σε µια επισκόπηση των παραγόντων που 

σχετίζονται µε τη δηµιουργικότητα στους οργανισµούς, αναφερόµενοι στους ατοµικούς 
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παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωτική δηµιουργικότητα επισηµαίνουν ότι στα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας περιλαµβάνονται τα ευρύτερα ενδιαφέροντα, η 

ανεξαρτησία της κρίσης, η αυτονοµία και µια σταθερή αίσθηση του εαυτού ως δηµιουργικού. 

Επίσης, αναφέρουν ότι η δηµιουργική επίδοση απαιτεί, µεταξύ άλλων, αποκλίνουσα σκέψη, 

συνδυαστική ικανότητα και ευελιξία της σκέψης. Η αξία της γνώσης και των εσωτερικών 

κινήτρων στη δηµιουργική επίδοση των ατόµων έχουν επισηµανθεί ιδιαίτερα και από την 

Amabile. Χαρακτηριστικά αναφέρει ότι η περιοχή της υψηλότερης δηµιουργικότητας για τα 

άτοµα και της υψηλότερης καινοτοµίας για τον οργανισµό είναι το σηµείο που επικαλύπτονται 

τα τρία συστατικά της δηµιουργικότητας: α) οι σχετικές µε τον τοµέα γνώσεις και δεξιότητες, β) 

οι σχετικές µε τη δηµιουργικότητα διαδικασίες7 και γ) τα εσωτερικά κίνητρα που σχετίζονται µε 

το έργο (Amabile, 1997, σσ.41-44).  

Σε αυτό το σηµείο είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι οι Shalley και Gilson (2004) εκτός από 

ατοµικούς, οµαδικούς και οργανωτικούς παράγοντες που επηρεάζουν τη δηµιουργικότητα στους 

οργανισµούς αναφέρονται και σε µια ακόµη κατηγορία στην οποία περιλαµβάνουν εργασιακού 

επιπέδου παράγοντες. Αναφέρονται δηλαδή σε διάφορα χαρακτηριστικά της εργασίας όπως στη 

συνθετότητά8 της, την απαιτητικότητά της, την αυτονοµία που παρέχει στον εργαζόµενο, τους 

στόχους και τις απαιτήσεις του ρόλου µε τις οποίες συνδέεται, τις ανταµοιβές που αποφέρει και 

την αξιολόγησή της, την επάρκεια των πόρων που απαιτεί και τη στήριξη του επιβλέποντα. Όλα 

αυτά τα στοιχεία, σύµφωνα µε τους συγγραφείς (όπ.π., σσ.37-42), επηρεάζουν σηµαντικά την 

δηµιουργική έκφραση των εργαζοµένων.  

Όπως θα διαπιστώσουµε στη συνέχεια πολλοί από αυτούς τους παράγοντες σχετίζονται 

ευρύτερα µε τον οργανισµό και για αυτό κατά κύριο λόγο εντάσσονται από πολλούς άλλους 

θεωρητικούς και ερευνητές στο οργανωτικό επίπεδο. Ωστόσο, το σηµαντικό είναι ότι 

αναγνωρίζεται ο ρόλος της ίδιας της εργασίας των απασχολούµενων στον Οργανισµό ως ένας 

ακόµη παράγοντας που επηρεάζει την δηµιουργικότητα στους οργανισµούς. Σχετικά µε το 

                                                 
7 Στην ουσία αναφέρεται στην προσωπικότητα και σε άλλους γνωστικούς παράγοντες που επηρεάζουν τη 
δηµιουργική επίδοση.  
8 Οι Oldham και Cummings (1996) δίνουν ιδιαίτερη έµφαση στο συγκεκριµένο ζήτηµα. Όπως αναφέρουν (σσ.610-
611) οι σύνθετες εργασίες που προκαλούν το ενδιαφέρον των απασχολούµενων συνδέονται µε την ανάπτυξη 
µεγαλύτερων κινήτρων και κατ’ επέκταση δηµιουργικότητας σε αντίθεση µε τις απλές εργασίες ρουτίνας. Οι 
σύνθετες µάλιστα εργασίες µπορεί πραγµατικά να απαιτούν για τη διεκπεραίωσή τους δηµιουργικά αποτελέσµατα 
ενθαρρύνοντας τους εργαζόµενους να εστιαστούν ταυτόχρονα σε πολλές διαστάσεις της εργασίας τους. Ως σύνθετες 
και ενδιαφέρουσες χαρακτηρίζονται, για παράδειγµα, οι εργασίες που συνδέονται µε υψηλά επίπεδα αυτονοµίας, 
ποικιλία δεξιοτήτων, σηµαντικότητα και τροφοδότηση.  
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συγκεκριµένο ζήτηµα, ο West (2002, σσ.361-362) τονίζει ότι η πληρότητα 9  του έργου, οι 

διάφορες απαιτήσεις µε τις οποίες συνδέεται και οι ευκαιρίες που παρέχει για κοινωνική 

αλληλεπίδραση, για µάθηση και για ανάπτυξη έχουν θετική επίδραση στη δηµιουργικότητα και 

την καινοτοµία. Επίσης, ο συγκεκριµένος ερευνητής αναφέρεται (όπ.π.) στη σηµαντικότητα του 

έργου ως συνεισφορά στους στόχους του οργανισµού ή της ευρύτερης κοινωνίας. Αυτά τα 

χαρακτηριστικά, όπως επισηµαίνει, σε συνδυασµό µε την αυτονοµία των οµάδων εργασίας 

εγείρουν τον «προσανατολισµό του έργου» που είναι η κατάσταση ενδιαφέροντος και εµπλοκής 

που παράγουν τα χαρακτηριστικά του έργου και ενεργοποιούν τα εσωτερικά κίνητρα οδηγώντας 

στη δηµιουργικότητα και την καινοτοµία. 

Στη συνέχεια θα αναφερθούµε σε άλλη µια οµάδα παραγόντων που εµπλέκονται στη 

παραγωγή δηµιουργικών ιδεών στους οργανισµούς: στα χαρακτηριστικά των οµάδων. Σύµφωνα 

µε τους Woodman κ.ά. (1993, σ.304), ιδιαίτερα σηµαντικές για την οργανωτική δηµιουργικότητα 

είναι οι νόρµες, η συνεκτικότητα, το µέγεθος, η ποικιλία, οι ρόλοι, το έργο και οι προσεγγίσεις 

επίλυσης προβληµάτων που χαρακτηρίζουν τις οµάδες του οργανισµού. Οι Shalley και Gilson 

(2004, σσ.42-44), αναφερόµενοι επίσης σε οµαδικούς παράγοντες που επηρεάζουν τη 

δηµιουργικότητα στους οργανισµούς, τονίζουν την αξία της διαφορετικότητας µεταξύ των µελών 

της οµάδας, την ανάδειξη εργαζοµένων ως «πρότυπα» αλλά και τη χρησιµότητα της 

αλληλεπίδρασης των µελών της οµάδας. Στην καθοριστική επίδραση της ποικιλίας γνώσεων και 

δεξιοτήτων στη δηµιουργικότητα αναφέρεται και ο West ο οποίος έχει ασχοληθεί ιδιαίτερα µε τη 

δηµιουργικότητα και κυρίως την καινοτοµικότητα των οµάδων.  

Συγκεκριµένα, ο West (1995, 2002) υποστηρίζει ότι για να αξιοποιηθεί η ποικιλία γνώσεων 

και δεξιοτήτων των µελών της οµάδας και να µπορούν να εκφράζονται δηµιουργικά όλα τα µέλη 

της πρέπει, παράλληλα, να µοιράζονται όλοι ένα ξεκάθαρο και συνεχώς εξελισσόµενο όραµα, να 

έχουν δυνατότητα συµµετοχής και επιρροής στις αποφάσεις, να µοιράζονται και να 

ανταλλάσσουν πληροφορίες και να αλληλεπιδρούν συχνά. Επίσης, πρέπει όλα τα µέλη να 

προσανατολίζονται στο έργο, κάτι που χαρακτηρίζεται από «αναστοχαστικότητα» 10 , 

εποικοδοµητική αµφισβήτηση, ανοχή των µειονοτικών ιδεών και αφοσίωση στην τελειότητα. 
                                                 
9 Η πληρότητα, σύµφωνα µε το συγγραφέα, αναφέρεται στην ανεξάρτητη στοχοθέτηση εκ µέρους των 
απασχολούµενων η οποία λαµβάνεται υπόψη από τα άλλα µέλη του οργανισµού και οι στόχοι ενσωµατώνονται 
στους ευρύτερους οργανωτικούς στόχους.  
10 Ως «αναστοχαστικότητα» αποδίδουµε τον όρο reflectivity τον οποίο ο West (2002, σ.376) χρησιµοποιεί για να 
ορίσει το βαθµό στον οποίο τα µέλη της οµάδας συλλογικά αναστοχάζονται τους στόχους, τις στρατηγικές και τις 
διαδικασίες της οµάδας όπως επίσης και τον  ευρύτερο οργανισµό ή περιβάλλον στο οποίο εντάσσονται και ανάλογα 
προσαρµόζουν τα παραπάνω στοιχεία σε αυτόν.  
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Σύµφωνα µε τη θεωρία του West (1995, σσ.71-72, 76-77) 11 αυτά είναι βασικά στοιχεία που 

πρέπει να διαθέτει κατ’ επέκταση και ένας οργανισµός προκειµένου να µπορούν οι οµάδες του 

να δράσουν δηµιουργικά παράγοντας καινοτοµία. Η βασική προϋπόθεση που θέτει ο ερευνητής 

για να µπορεί να συµβεί αυτό είναι ο οργανισµός έχει εγκαταλείψει τον αυστηρό έλεγχο και την 

πολύ-επίπεδη ιεραρχία. 

Σε αυτό το σηµείο έχει ιδιαίτερο ενδιαφέρον να αναφερθούµε ακροθιγώς στη σχέση µεταξύ 

ατοµικής και οµαδικής δηµιουργικότητας. Όπως αναφέρουν οι Pirola-Merlo και Mann (2004, 

σ.238), αυτό είναι ένα θέµα που έχει απασχολήσει πολύ τους ερευνητές προκαλώντας 

διχογνωµία µεταξύ τους σχετικά µε το αν η οµαδική δηµιουργικότητα καθορίζεται εξ ολοκλήρου 

από την ατοµική δηµιουργικότητα των µελών της. Η οµαδική δηµιουργικότητα είναι ξεκάθαρα 

συνάρτηση της δηµιουργικότητας των ατόµων της οµάδας, σύµφωνα µε τους Woodman κ.ά. 

(1993, σ.304). Επισηµαίνουν, ωστόσο, ότι σαφέστατα δεν είναι µια απλή συνάθροιση της 

δηµιουργικότητας κάθε µέλους της οµάδας. Συγκεκριµένα, υποστηρίζουν ότι η δηµιουργική 

επίδοση των οµάδων είναι συνάρτηση της δηµιουργικής επίδοση των µελών της οµάδας 

(ατοµική δηµιουργικότητα) αλλά και πτυχών της ίδιας της οµάδας που διευκολύνουν ή 

παρεµποδίζουν τη δηµιουργικότητα των µελών. Για αυτό το λόγο άλλωστε στο θεωρητικό τους 

µοντέλο, όπως και άλλοι ερευνητές (π.χ. West, 2002), εντάσσουν διάφορα χαρακτηριστικά της 

οµάδας που θεωρούν ότι επηρεάζουν καταλυτικά την οµαδική δηµιουργικότητα.  

Λαµβάνοντας υπόψη µας τις παραπάνω θέσεις για τη σχέση ατοµικής και οµαδικής 

δηµιουργικότητας, εύλογα προκύπτει το ερώτηµα κατά πόσο και η οργανωτική δηµιουργικότητα 

είναι κάτι παραπάνω από την απλή συνάθροιση της ατοµικής δηµιουργικότητας των 

ασχολούµενων στον οργανισµό ή ακόµη και της δηµιουργικότητας των οµάδων που τον 

αποτελούν. Η απάντηση των Woodman κ.ά. (1993, σ.308-309) και σε αυτό το ερώτηµα είναι 

παρόµοια µε την απάντηση στο προηγούµενο ερώτηµα για τη σχέση ατοµικής-οµαδικής 

δηµιουργικότητας. Συγκεκριµένα, υποστηρίζουν ότι η δηµιουργική επίδοση του οργανισµού, ως 

ένα σύνθετο κοινωνικό σύστηµα, είναι συνάρτηση της δηµιουργικής επίδοσης των οµάδων που 

τον αποτελούν αλλά και των πτυχών του ίδιου του οργανισµού που διευκολύνουν ή 

παρεµποδίζουν τη δηµιουργικότητα (όπως, για παράδειγµα, είναι η κουλτούρα, η δοµή, η 

διαθεσιµότητα των πόρων, η ροή πληροφορίας και το σύστηµα ανταµοιβών του οργανισµού). 

                                                 
11 η οποία αποκρυσταλλώνεται σε ένα ευρέως χρησιµοποιούµενο ερωτηµατολόγιο (Team Climate Inventory) που 
διαµόρφωσε µαζί µε τον Anderson (π.χ. βλ. Anderson και West, 1998). 
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Πανοµοιότυπο είναι και το σκεπτικό των Sundgren και Styhre (2003, σ.147) που επισηµαίνουν 

ότι ως οργανωτική δηµιουργικότητα θεωρείται ένα φαινόµενο δοµικά ενσωµατωµένο στον 

οργανισµό και όχι κάποια έµφυτη ποιότητα ορισµένων ασυνήθιστων υποκειµένων. 

Ακολουθώντας αυτό το σκεπτικό θεωρούµε λοιπόν ότι η οργανωτική δηµιουργικότητα, 

µολονότι είναι συνάρτηση της δηµιουργικότητας των απασχολούµενων στον οργανισµό, είτε 

εργάζονται µεµονωµένα είτε σε οµάδες, δεν αποτελεί απλώς συνάθροιση της ατοµικής 

δηµιουργικότητας των απασχολούµενων στον οργανισµό ή της οµαδικής δηµιουργικότητας των 

διαφόρων οµάδων εργασίας του. Εξάλλου, όπως χαρακτηριστικά έχουν επισηµάνει οι Amabile 

κ.ά. (1996, σ. 1154-1155), διαφορετικά περιβαλλοντικά µοντέλα γνωρίζουµε ότι µπορούν να 

προάγουν ή να εµποδίσουν τη δηµιουργικότητα των απασχολούµενων τους τόσο σε επίπεδο 

βαθµού όσο και σε επίπεδο συχνότητας παραγόµενων δηµιουργικών ιδεών.  

Θα αναφερθούµε λοιπόν στη συνέχεια σε κατεξοχήν οργανωτικούς παράγοντες που έχουν 

βρεθεί να σχετίζονται µε το φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. Σύµφωνα µε 

µια σχετικά ευρεία βιβλιογραφική επισκόπηση του Andriopoulos (2001), σε γενικές γραµµές, οι 

παράγοντες αυτοί είναι: το «οργανωτικό κλίµα», το «στυλ ηγεσίας», η «οργανωτική κουλτούρα», 

οι «πόροι-δεξιότητες» και η «δοµή-συστήµατα» ενός οργανισµού. Τα βασικά στοιχεία του 

οργανωτικού κλίµατος που προσδιορίζει ο συγγραφέας είναι: η συµµετοχή, η ελευθερία 

έκφρασης και πειραµατισµού, τα στάνταρτ απόδοσης, η αλληλεπίδραση µε µικρά εµπόδια, ο 

υψηλός αριθµός ερεθισµάτων και η οικοδόµηση πάνω σε προηγούµενες ιδέες. Αναφορικά µε το 

στυλ ηγεσίας αναφέρεται ότι πρέπει να είναι συµµετοχικό, να προωθεί την ανάπτυξη 

αποτελεσµατικών οµάδων και να δίνει έµφαση στο όραµα του ηγέτη. Για την οργανωτική 

κουλτούρα ο συγγραφέας επισηµαίνει ότι πρέπει να υπάρχει ανοιχτή ροή επικοινωνίας, να είναι 

αποδεκτή η ανάληψη ρίσκου, να προωθείται η αυτό-παρακινούµενη δραστηριότητα, να εγείρεται 

και να εξασφαλίζεται η συµµετοχική ασφάλεια, καθώς και η εµπιστοσύνη και ο σεβασµός για το 

άτοµο. Όσον αφορά στις πηγές και τις δεξιότητες τρία βασικά σηµεία που αναφέρονται είναι η 

επαρκής διάθεση πόρων, το αποτελεσµατικό σύστηµα επικοινωνίας και η προκλητική εργασία. 

Τέλος, για τη δοµή και τα συστήµατα τονίζεται η σηµαντικότητα της επίπεδης δοµής, της δίκαιης 

και υποστηρικτικής αξιολόγησης των εργαζοµένων και η ανταµοιβή της δηµιουργικής επίδοσης 

(σσ.834-838).  

Σε αυτό το σηµείο πρέπει να επισηµάνουµε ότι για τη διερεύνηση των παραµέτρων του 

οργανωτικού περιβάλλοντος που σχετίζονται µε την εκδήλωση του φαινοµένου στους 
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οργανισµούς χρησιµοποιούνται από τους ψυχολόγους που υιοθετούν µια πιο συστηµική 

προσέγγιση κυρίως ερωτηµατολόγια. Τα ερωτηµατολόγια αυτά, όπως επισηµαίνουν διάφοροι 

ερευνητές (για παράδειγµα, βλ. Lapierre και Giroux, 2003, σ.1212• Sundgren κ.ά., 2005, σ.361), 

επικεντρώνονται κατά βάση σε πτυχές του οργανωτικού κλίµατος. Από αυτά τα ερωτηµατολόγια 

θα παρουσιάσουµε δυο που έχουν ασκήσει ενδεχοµένως τη µεγαλύτερη επίδραση και 

χρησιµοποιούνται ευρέως: το CCQ του Ekvall και το KEYS της Amabile. Άλλωστε, σύµφωνα µε 

τους Mathisen και Einarsen (2004, σ.121) που κάνουν µια επισκόπηση των εργαλείων που 

χρησιµοποιούνται για την αποτίµηση της δηµιουργικότητας και της καινοτοµίας του 

οργανωτικού περιβάλλοντος, σε σχέση µε τη δηµιουργικότητα στους οργανισµούς µόνο αυτά τα 

δυο εργαλεία πληρούν ορισµένα βασικά κριτήρια δικαιολογώντας γιατί θεωρούνται αυτά µε τη 

µεγαλύτερη εµβέλεια. Για παράδειγµα, έχουµε πληροφορίες για τα ψυχοµετρικά τους 

χαρακτηριστικά και είναι διαθέσιµα προς χρήση τόσο σε ερευνητές όσο και σε επαγγελµατίες 

του χώρου. Οι Amabile κ.ά. (1996, σ.1155), επίσης, τονίζουν ότι µόνο αυτά τα δυο εργαλεία 

ουσιαστικά µας παρέχει η βιβλιογραφία για τη διερεύνηση της δηµιουργικότητας του 

οργανωτικού περιβάλλοντος.  

Συγκεκριµένα, το CCQ13 περιλαµβάνει τις ακόλουθες διαστάσεις: «πρόκληση», «ελευθερία», 

«υποστήριξη ιδεών», «εµπιστοσύνη», «δυναµισµός», «παιγνιώδης διάθεση», «κριτικός 

διάλογος», «ανάληψη ρίσκου», «χρόνος ιδεών» και «συγκρούσεις» (Ekvall, 1997, σ.200)14. Η 

«πρόκληση» αναφέρεται στο βαθµό που τα υποκείµενα εµπλέκονται σε καθηµερινές λειτουργίες, 

µακροπρόθεσµους στόχους και οράµατα. Όταν υπάρχει υψηλός βαθµός πρόκλησης και εµπλοκής 

τα άτοµα έχουν κίνητρο και δεσµεύονται να συµβάλλουν, το κλίµα είναι δυναµικό και εµπνέει τα 

υποκείµενα τα οποία βρίσκουν χαρά και νόηµα στη δουλειά τους. Η «ελευθερία» αναφέρεται 

στην ανεξαρτησία της συµπεριφοράς που επιδεικνύουν οι απασχολούµενοι στον οργανισµό. Σε 

ένα κλίµα µε πολλή ελευθερία τα άτοµα έχουν την αυτονοµία και τους πόρους να προσδιορίσουν 

µεγάλο µέρος της δουλειάς τους. Η «υποστήριξη ιδεών» αναφέρεται στον τρόπο που 

αντιµετωπίζονται οι νέες ιδέες. Η «εµπιστοσύνη» αναφέρεται στην συναισθηµατική ασφάλεια 

                                                 
12 Έχει ενδιαφέρον να αναφέρουµε ότι, σύµφωνα µε τους ερευνητές, (όπ.π.), στον αντίποδα αυτής της προσέγγισης 
της διερεύνησης του φαινοµένου της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς βρίσκονται οι ατοµοκεντρικές 
προσεγγίσεις. Σύµφωνα µε αυτές τις προσεγγίσεις ένας οργανισµός µπορεί να ενισχύσει το επίπεδο οργανωτικής 
δηµιουργικότητάς του εκπαιδεύοντας τα µέλη του στη δηµιουργική επίλυση προβληµάτων. 
13 Σε µια µεταγενέστερη εκδοχή του το ερωτηµατολόγιο αυτό ονοµάστηκε SOQ (Situational Outlook Questionnaire), 
που αποτελεί στην ουσία την αγγλική εκδοχή του CCQ (Isaksen κ.ά., 2000-1• Mathisen και Einarsen, 2004). 
14 Στα αγγλικά οι αντίστοιχες διαστάσεις αναφέρονται ως: challenge, freedom, idea support, trust, dynamism, 
playfulness, debate, risk taking, idea time, conflicts.  
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που βιώνουν τα άτοµα στις σχέσεις που αναπτύσσουν µε τους άλλους απασχολούµενους στον 

οργανισµό. Όταν υπάρχει υψηλός βαθµός εµπιστοσύνης τα άτοµα µπορούν να είναι αληθινά, 

ανοιχτά και ειλικρινή µεταξύ τους. Ο «δυναµισµός» παραπέµπει σε ένα δυναµικό κλίµα όπου 

νέα πράγµατα συµβαίνουν διαρκώς και υπάρχουν συχνές αλλαγές στον τρόπο σκέψης και 

αντιµετώπισης των πραγµάτων. Η «παιγνιώδης διάθεση» αναφέρεται στην ευκολία και τον 

αυθορµητισµό, σε µια ατµόσφαιρα χαλαρή µε αστεία και γέλια. Ο «κριτικός διάλογος» 

αναφέρεται σε συναντήσεις, ανταλλαγές και συγκρούσεις µεταξύ ιδεών, απόψεων και 

διαφορετικών εµπειριών και γνώσεων. Η «ανάληψη ρίσκου» αναφέρεται στην ανοχή της 

αβεβαιότητας στον οργανισµό. Σε ένα περιβάλλον µε υψηλή ανάληψη ρίσκου οι αποφάσεις και 

οι δράσεις είναι γρήγορες, οι ανερχόµενες ευκαιρίες αρπάζονται και ο συγκεκριµένος 

πειραµατισµός προτιµάται από τη λεπτοµερή εξέταση και ανάλυση. Ο «χρόνος ιδεών» αφορά 

στο χρόνο που χρησιµοποιείται για την ανάπτυξη νέων ιδεών. Οι «συγκρούσεις», τέλος, 

αναφέρονται στο βαθµό συναισθηµατικών και προσωπικών εντάσεων που παρατηρούνται στον 

οργανισµό. Όλες οι παραπάνω διαστάσεις εκτός από τις «συγκρούσεις» έχουν βρεθεί να 

σχετίζονται θετικά µε το βαθµό δηµιουργικότητας ενός οργανισµού (Isaksen κ.ά., 2000-1, σ.175• 

Mathisen και Einarsen, 2004, σ.122). 

Αξίζει να αναφερθεί εδώ ότι η αρνητική συσχέτιση της σύγκρουσης µε τη δηµιουργικότητα 

έχει αµφισβητηθεί από άλλους ερευνητές. Για παράδειγµα, το θετικό ρόλο που διαδραµατίζει η 

σύγκρουση και η έκθεση του ατόµου ή της οµάδας σε µειονοτικές απόψεις στην παραγωγή 

δηµιουργικών ιδεών έχει επισηµάνει ιδιαίτερα στις δουλειές της η Nemeth και οι συνεργάτες της. 

Χαρακτηριστική είναι µια έρευνα των Nemeth και Kwan, όπως αναφέρει η Nemeth (1987, 

σσ.248-9), όπου βρέθηκε ότι τα υποκείµενα µετά από έκθεση σε µειονοτική διαφωνία έκαναν 

λιγότερο συνηθισµένες και πιο πρωτότυπες συνδέσεις και, συνεπώς, παρήγαγαν πιο 

δηµιουργικές ιδέες. Γενικότερα, σύµφωνα µε τους Nemeth κ.ά. (2004, σ.367-368), το περιθώριο, 

ακόµη και η ενθάρρυνση, για αµφισβήτηση, κριτική και αντιπαράθεση µπορεί να οδηγήσει στην 

παραγωγή πιο δηµιουργικών ιδεών κυρίως όταν η σύγκρουση σχετίζεται µε το έργο και όχι µε τα 

πρόσωπα. Αρχικά, γιατί επιτρέπεται ο ελεύθερος διάλογος που διαφορετικά θα ελεγχόταν και, 

επίσης, γιατί, µέσω της έκφρασης ανταγωνιστικών απόψεων, ενεργοποιούνται ακόµη 

περισσότερο τα υποκείµενα να σκεφτούν. Επισηµαίνουν, ακόµη, ότι οι άνθρωποι που εκτίθενται 

στη διαφωνία παρακινούνται να σκεφτούν το ζήτηµα από περισσότερες οπτικές γωνίες και να το 
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διερευνήσουν πιο προσεκτικά, να αναζητήσουν περισσότερες πληροφορίες και να εξετάσουν 

λύσεις που κάτω από άλλες προϋποθέσεις δε θα είχαν εξετάσει.  

Το δεύτερο ευρέως χρησιµοποιούµενο ερωτηµατολόγιο για τη διερεύνηση της 

δηµιουργικότητας του οργανωτικού περιβάλλοντος, όπως αναφέρθηκε, είναι το KEYS. Αυτό 

περιλαµβάνει τις ακόλουθες διαστάσεις που στην ουσία αποτελούν περιβαλλοντικά κίνητρα για 

τη δηµιουργικότητα: «θετική πρόκληση», «ελευθερία», «επάρκεια πόρων», «υποστήριξη των 

οµάδων εργασίας», «ενθάρρυνση του επόπτη» και «οργανωτική στήριξη» (Amabile 1997, σσ.44-

47) 15 . Στο βαθµό που ένα οργανωτικό περιβάλλον διαθέτει αυτά τα χαρακτηριστικά 

δηµιουργείται το οργανωτικό κλίµα εκείνο που, σύµφωνα µε την Amabile (όπ.π.), οδηγεί στην 

εσωτερική κινητοποίηση των µελών του οργανισµού η οποία µε τη σειρά της οδηγεί στην 

δηµιουργική επίδοση. Επίσης, στο ερωτηµατολόγιο περιλαµβάνονται δυο ακόµη διαστάσεις που 

εστιάζονται στα περιβαλλοντικά εµπόδια για τη δηµιουργικότητα, σε παράγοντες δηλαδή που 

σχετίζονται αρνητικά µε τη δηµιουργικότητα σε ένα οργανωτικό πλαίσιο: τα «οργανωτικά 

εµπόδια» και την «πίεση λόγω φόρτου εργασίας»16.  

Συγκεκριµένα, η «θετική πρόκληση» αναφέρεται στην αίσθηση ότι ο απασχολούµενος πρέπει 

να εργαστεί σκληρά σε ενδιαφέροντα και σηµαντικά έργα. Η «ελευθερία» αφορά στις αποφάσεις 

του απασχολούµενου για το ποια δουλειά θα κάνει ή πώς θα την κάνει, µια αίσθηση ελέγχου για 

την ίδια τη δουλειά του. Η «επάρκεια πόρων» αναφέρεται στην πρόσβαση σε κατάλληλους 

πόρους περιλαµβάνοντας χρηµατοδότηση, υλικά, εγκαταστάσεις και πληροφορίες. Η 

«υποστήριξη των οµάδων εργασίας» παραπέµπει σε οµάδες εργασίας µε διαφορετικές δεξιότητες 

στις οποίες τα άτοµα επικοινωνούν καλά, είναι ανοιχτά σε νέες ιδέες, εποικοδοµητικά προκαλούν 

το ένα την εργασία του άλλου, εµπιστεύονται και βοηθούν το ένα το άλλο και νιώθουν 

αφοσιωµένα στο έργο τους. Η «ενθάρρυνση του επόπτη» παραπέµπει σε έναν επόπτη που 

λειτουργεί ως ένα καλό εργασιακό πρότυπο, που θέτει στόχους, υποστηρίζει και εµπιστεύεται τις 

οµάδες εργασίας αλλά εκτιµά και την ατοµική συµβολή. Η «οργανωτική στήριξη» παραπέµπει 

σε µια κουλτούρα που ενθαρρύνει τη δηµιουργικότητα µέσω της δίκαιης, εποικοδοµητικής 

κρίσης των ιδεών, που αναγνωρίζει και ανταµείβει την δηµιουργική εργασία, που έχει 

µηχανισµούς για την ανάπτυξη νέων ιδεών, έχει µια δραστήρια ροή ιδεών και ένα κοινό όραµα 

για το τι προσπαθεί να επιτύχει ο οργανισµός. Από την άλλη, τα «οργανωτικά εµπόδια» 

                                                 
15 Στα αγγλικά οι αντίστοιχες διαστάσεις είναι: positive challenge, freedom, sufficient resources, work group support, 
supervisory encouragement, organizational encouragement.  
16 Οι διαστάσεις στα αγγλικά είναι: organizational impediments, excessive workload pressure.  
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αναφέρονται σε µια κουλτούρα που εµποδίζει τη δηµιουργικότητα µέσω εσωτερικών πολιτικών 

προβληµάτων, σκληρής κριτικής των νέων ιδεών, καταστροφικών εσωτερικών ανταγωνισµών, 

αποφυγής του ρίσκου και υπερβολικής έµφασης στο κατεστηµένο. Η «πίεση λόγω φόρτου 

εργασίας», τέλος, αναφέρεται σε ακραία πίεση χρόνου, µη ρεαλιστικές προσδοκίες για 

παραγωγικότητα και αποσπάσεις από τη δηµιουργική εργασία (Amabile κ.ά., 1996, σ.1166).  

Ένα τελευταίο σηµείο που θέλουµε να θίξουµε σε σχέση µε τους οργανωτικούς παράγοντες 

που επηρεάζουν την εκδήλωση του φαινοµένου της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς αφορά 

στη διαθεσιµότητα των πόρων. Μολονότι πολλοί ερευνητές τονίζουν τη σηµασία του 

συγκεκριµένου ζητήµατος για την οργανωτική δηµιουργικότητα, αξίζει να αναφερθεί ότι το 

συγκεκριµένο ζήτηµα τίθεται εν αµφιβόλω µέσα από έρευνες κοινωνικών ψυχολόγων. 

Συγκεκριµένα, υπάρχουν πειραµατικά ευρήµατα που καταδεικνύουν ότι οµάδες παιδιών που 

µειονεκτούσαν, είχαν στη διάθεσή τους, για παράδειγµα, λιγότερα υλικά ή στερούνταν κάποιο 

βασικό υλικό για να κατασκευάσουν ένα έργο που τους είχε ανατεθεί, οδηγήθηκαν στη 

δηµιουργία πιο πρωτότυπων και δηµιουργικών έργων (για παράδειγµα, βλ. Lemaine κ.ά., 1999). 

Συνολικά, έχοντας προσδιορίσει εννοιολογικά το φαινόµενο της δηµιουργικότητας θίγοντας, 

παράλληλα, βασικές πτυχές του και έχοντας οριοθετήσει το πλαίσιο εµφάνισης, τα βασικά 

συστατικά και τους προσδιοριστικούς παράγοντες από τους οποίους εξαρτάται η εκδήλωση του 

φαινοµένου στους οργανισµούς, στη συνέχεια, θα επικεντρωθούµε στο ερευνητικό αντικείµενο 

της παρούσας µελέτης.  
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Εννοιολογικό πλαίσιο και αντικείµενο της έρευνας 
 

 

 

 

Η οπτική που υιοθετούµε στην παρούσα µελέτη, όπως αναφέραµε, εστιάζεται στο 

παραγόµενο προϊόν καθώς κάθε δηµιουργική δράση αποκρυσταλλώνεται τελικά σε ένα προϊόν. 

Η συγκεκριµένη οπτική, που από πολλούς ερευνητές του χώρου αναφέραµε ότι θεωρείται ως η 

πιο διαδεδοµένη και η καταλληλότερη, κρίνεται ενδεδειγµένη κυρίως για τη διερεύνηση του 

φαινοµένου της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. Σε έναν οργανισµό εξάλλου η συλλογική 

δράση ορισµένων ανθρώπων οργανώνεται και συντονίζεται µε σκοπό την παραγωγή ενός 

συγκεκριµένου αποτελέσµατος (για παράδειγµα βλ. Παναγιωτοπούλου, 1997• Aldrich, 1999). ∆εν 

µπορούµε λοιπόν παρά να λάβουµε σοβαρά υπόψη µας το αποτέλεσµα της δράσης των 

απασχολούµενων σε αυτόν, καθώς το αποτέλεσµα είναι αυτό που δικαιολογεί ακόµη και την 

ύπαρξή του ίδιου του οργανισµού.  

Μέσα σε αυτά τα πλαίσια η οργανωτική δηµιουργικότητα αναφέρεται στις δηµιουργικές 

συλλήψεις, ιδέες ή προτάσεις, για προϊόντα, υπηρεσίες, διαδικασίες ή οποιοδήποτε άλλο έργο, 

που αφορούν κάθε πτυχή της δράσης ενός οργανισµού, παράγονται στα πλαίσια αυτού και 

µπορούν να εφαρµοστούν καταλήγοντας σε καινοτόµες διαδικασίες ή προϊόντα και υπηρεσίες. 

Ειδικότερα, αυτές οι δηµιουργικές συλλήψεις επισηµάναµε ότι διακρίνονται από το γεγονός ότι 

είναι καινοφανείς, νέες ή πρωτότυπες και κατάλληλες, εφαρµόσιµες, χρήσιµες ή σηµαντικές 

προκαλώντας έκπληξη λόγω του µη προβλέψιµου χαρακτήρα τους.  

Ακολουθώντας αυτό το σκεπτικό αξιοποιήσαµε πολλά προηγούµενα ερευνητικά ευρήµατα 

σχετικά µε τους παράγοντες από τους οποίους θεωρείται ότι διευκολύνεται ή παρεµποδίζεται η 

παραγωγή δηµιουργικών ιδεών στους οργανισµούς. Οργανώσαµε όµως αυτό το υλικό 

λαµβάνοντας υπόψη µας το περιβάλλον στο οποίο εκδηλώνεται το εν λόγω φαινόµενο 

θεωρώντας καταλυτικό το ρόλο του οργανωτικού πλαισίου όχι µόνο θεωρητικά αλλά και 

µεθοδολογικά. Για το λόγο αυτό στον ερευνητικό µας σχεδιασµό δεν µας ενδιέφερε να 

εξετάσουµε ατοµικούς παράγοντες που οδηγούν τους απασχολούµενους σε ένα οργανισµό στην 

παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Εξάλλου θεωρείται, όπως αναφέραµε, ότι όλοι είµαστε εν 

δυνάµει δηµιουργικοί. ∆εχόµενοι αξιωµατικά λοιπόν την παραπάνω θέση µας ενδιέφερε να 
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διερευνήσουµε πώς ένα οργανωτικό περιβάλλον µπορεί να ενεργοποιήσει τη δηµιουργική 

ικανότητα ή/και δυνατότητα κάθε απασχολούµενου σε αυτό. Προκειµένου να το επιτύχουµε 

αυτό επικεντρωθήκαµε λοιπόν σε οργανωτικούς παράγοντες και συγκεκριµένα στα δοµικά 

στοιχεία κάθε οργανισµού και σε παράγοντες που σχετίζονται µε το συγκεκριµένο έργο που 

επιτελεί κάθε απασχολούµενος στον οργανισµό.  

Οι θεµελιώδεις άξονες λοιπόν γύρω από τους οποίους οργανώνεται κάθε οργανωτικό πλαίσιο 

είναι η δοµή και η αλληλεπίδραση, στοιχεία που διαφοροποιούν, σε µεγαλύτερο ή µικρότερο 

βαθµό, και τους οργανισµούς µεταξύ τους. 

Σε κάθε οργανισµό παρατηρείται µια συγκεκριµένη οργάνωση της δράσης των 

απασχολούµενων, διαµορφώνεται δηλαδή µια δοµή. Ενδεικτικά, αναφέρουµε ότι η δοµή είναι 

µια παράµετρος του οργανωτικού πλαισίου που έχει απασχολήσει πολλούς ερευνητές και 

υπάρχουν αρκετά ευρήµατα που καταδεικνύουν τη σηµαντικότητα των λιγότερων επιπέδων 

ιεραρχίας, του περιορισµού του αυστηρού ελέγχου, της παροχής αυτονοµίας, της συµµετοχής 

στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων και άλλων χαρακτηριστικών της οργανωτικής δοµής που 

διευκολύνουν τη δηµιουργική έκφραση των εργαζοµένων (για παράδειγµα βλ. Ahmed, 1998• 

Ford, 1995• Williams και Yang, 1999).  

Παράλληλα, σε έναν οργανισµό συγκροτείται ένα εσωτερικό δίκτυο κοινωνικών σχέσεων 

µεταξύ των απασχολούµενων και παρατηρείται µια συγκεκριµένη οργάνωση της 

αλληλεπίδρασης και της επικοινωνίας µεταξύ τους. Υπάρχουν πολλά ευρήµατα και σε αυτή την 

περίπτωση που αφορούν διάφορες πτυχές της αλληλεπίδρασης και της επικοινωνίας οι οποίες 

έχουν βρεθεί να σχετίζονται θετικά µε τη δηµιουργικότητα. Η πρόσβαση στην πληροφορία και η 

ενηµέρωση των εργαζοµένων, η δυνατότητα διαφωνίας και η αντιπαράθεση για την καλύτερη 

οργάνωση και επιτέλεση ενός έργου, η θετική αντιµετώπιση των νέων προτάσεων και ιδεών, 

παρόλο που µπορεί είτε να µην υιοθετηθούν από τον οργανισµό είτε να έρχονται σε ρήξη µε το 

status quo της οργάνωσης, είναι χαρακτηριστικά παραδείγµατα παραγόντων που προάγουν την 

οργανωτική δηµιουργικότητα εγείροντας τη δηµιουργική σκέψη των εργαζοµένων (για 

παράδειγµα βλ. West, 1995• Nemeth κ.ά., 2004).  

Σε σχέση µε τα δυο αυτά θεµελιώδη στοιχεία του οργανισµού, που αποτέλεσαν και τους 

κεντρικούς άξονες γύρω από τους οποίους οργανώθηκε η έρευνά µας, κάναµε µια κρίσιµη 

διάκριση για τον ερευνητικό σχεδιασµό. ∆ιακρίναµε το τυπικό οργανωτικό πλαίσιο, όπως αυτό 

αποκρυσταλλώνεται στο οργανόγραµµα και τις διάφορες ρητώς διατυπωµένες αρχές και κανόνες 
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λειτουργίας ενός οργανισµού και την πρόσληψη που έχουν οι απασχολούµενοι για τις βασικές 

πτυχές του οργανωτικού τους πλαισίου. Στην προκειµένη περίπτωση ενδιαφερόµασταν για τις 

προσλήψεις µιας ευρείας γκάµας απασχολούµενων στον οργανισµό, διαφόρων ιεραρχικών 

βαθµίδων, γιατί θεωρούµε ότι µε αυτό τον τρόπο µπορούµε να αποκτήσουµε µια πιο 

«ρεαλιστική» εικόνα για τον οργανισµό. Εποµένως, για να ανακαλύψουµε την «πραγµατική» 

οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας του οργανισµού, θα βασιστούµε σε όσα στοιχεία 

µπορούµε να αντλήσουµε ρωτώντας τους ίδιους τους απασχολούµενους. Εξάλλου µέσα από τις 

δικές τους προσλήψεις «νοµιµοποιείται» και τελικά θεµελιώνεται η όποια οργάνωση της δράσης 

και της επικοινωνίας. Για παράδειγµα, όσο «επίπεδη» και αν είναι η δοµή ενός οργανισµού και 

όσο «άτυπα» και αν δοµείται η επικοινωνία σε αυτόν, αυτά γίνονται πράξη µόνο όταν οι 

εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται ότι λειτουργούν και τελικά όντως λειτουργούν σε ένα τέτοιο 

πλαίσιο.  

Παράλληλα, προκειµένου να µπορέσουµε να µελετήσουµε αυτούς τους δυο άξονες 

λαµβάνοντας υπόψη µας την πολυπλοκότητα ενός οργανωτικού πλαισίου, θεωρήσαµε σκόπιµο 

να τους οργανώσουµε σε τρεις επιµέρους διαστάσεις. Η πρώτη από αυτές αφορά ευρύτερα τον 

οργανισµό και προσπαθεί να συλλάβει τον τρόπο µε τον οποίο αντιλαµβάνονται οι 

απασχολούµενοι την οργάνωση της δράσης ή της επικοινωνίας γενικά µέσα σε αυτόν, µε βάση 

όλα όσα παρατηρούν και γνωρίζουν για το τι συµβαίνει, για τις αρχές του οργανισµού κ.ο.κ. Η 

δεύτερη διάσταση επιχειρεί να διερευνήσει και να κατανοήσει τη σχέση κάθε απασχολούµενου 

µε τον/την προϊστάµενό-η του σε σχέση πάντα µε τους δυο βασικούς άξονες (οργάνωση δράσης 

και επικοινωνίας). Η τρίτη και τελευταία διάσταση επικεντρώνεται στη σχέση κάθε 

απασχολούµενου µε τους συναδέλφους του γενικότερα, αλλά και ειδικότερα µε αυτούς µε τους 

οποίους συνεργάζεται σε τακτική ή καθηµερινή βάση, ως προς τον τρόπο που οργανώνουν τη 

δράση και την επικοινωνία τους µέσα στον οργανισµό.  

Εκτός από αυτούς τους δυο άξονες (οργάνωση δράσης και επικοινωνίας) θεωρήσαµε 

απαραίτητο να προσθέσουµε στον ερευνητικό µας σχεδιασµό έναν ακόµη, που αφορά στον 

τρόπο µε τον οποίο προσλαµβάνει κάθε απασχολούµενος στον οργανισµό το έργο που επιτελεί. 

Το έργο εξάλλου κάθε απασχολούµενου στον οργανισµό αποτελεί µε µια έννοια και το 

συνδετικό κρίκο ανάµεσα στον ίδιο τον απασχολούµενο και τον οργανισµό. Όπως ήδη έχουµε 

αναφέρει έχουν επισηµανθεί από τους ερευνητές διάφοροι παράγοντες που σχετίζονται µε το 

έργο των απασχολούµενων οι οποίοι επηρεάζουν την οργανωτική δηµιουργικότητα. Ενδεικτικά 
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αναφέρουµε την απαιτητικότητα του έργου ή τη συνθετότητα (για παράδειγµα βλ. Shalley και 

Gilson, 2004).  

Ακολουθώντας το ίδιο σκεπτικό και ως προς αυτή την παράµετρο διακρίναµε τα τυπικά 

χαρακτηριστικά του έργου και τον τρόπο µε τον οποίο το προσλαµβάνουν οι απασχολούµενοι 

στον οργανισµό. Στην προκειµένη περίπτωση µας ενδιέφερε να εξετάσουµε, όπως και στους 

άλλους δύο άξονες, την πρόσληψη του επιτελούµενου έργου. Αναφορικά µε το συγκεκριµένο 

ζήτηµα ιδιαίτερα ενδιαφέροντα και πρωτότυπα, σε σχέση µε ό,τι έχει γίνει µέχρι σήµερα, είναι τα 

ευρήµατα του Abric (1984) για τη δηµιουργικότητα των οµάδων. Σε σχετική έρευνα που 

πραγµατοποίησε διαπίστωσε ότι η αναπαράσταση του έργου17, περισσότερο ακόµη και από την 

ίδια τη δοµή του, είναι τελικά αυτή που προσδιορίζει τη δοµή της επικοινωνίας και των 

ανταλλαγών µεταξύ των µελών της οµάδας διευκολύνοντας ή παρεµποδίζοντας την ετερογένεια 

και την πρωτοτυπία κατά την εκτέλεση του έργου και κατ’ επέκταση τη δηµιουργική έκφραση 

των µελών.  

Όσον αφορά στην πρόσληψη του επιτελούµενου έργου µας ενδιέφερε ειδικότερα να 

διερευνήσουµε τι συµβαίνει σε τρία διαφορετικά επίπεδα. ∆ιακρίναµε λοιπόν επιµέρους 

διαστάσεις. Η πρώτη διερευνά τον τρόπο µε τον οποίο κάθε απασχολούµενος προσλαµβάνει τη 

φύση του έργου που επιτελεί στον οργανισµό. Ενώ η δεύτερη και η τρίτη διάσταση επιχειρούν να 

προσδιορίσουν πώς το υποκείµενο θεωρεί ότι προσλαµβάνουν το έργο του οι συνάδελφοί του 

από τη µια, αλλά και οι ανώτεροί του (προϊστάµενος και διοίκηση) από την άλλη.  

Μέσα από τις παραπάνω ερευνητικές επιλογές αλλά και από τον σχεδιασµό της έρευνας 

πιστεύουµε ότι µας δίνεται η δυνατότητα να µελετήσουµε εις βάθος το φαινόµενο της 

οργανωτικής δηµιουργικότητας συνυπολογίζοντας αλλά και αναδεικνύοντας την πολύπλοκη 

φύση του.  

Βασικός στόχος της παρούσας ερευνητικής προσπάθειας είναι η διερεύνηση της σχέσης 

ανάµεσα στις προσλήψεις που έχουν οι απασχολούµενοι για βασικές πτυχές του οργανωτικού 

τους πλαισίου (δοµή, επικοινωνία, έργο) και στην παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Επιπλέον, η 

έρευνα αποσκοπούσε στη διερεύνηση:  

                                                 
17 Ως αναπαράσταση του έργου, σύµφωνα µε τον Abric (1984, σ.204), ορίζεται η θεωρία ή το σύστηµα των 
υποθέσεων που το υποκείµενο κατασκευάζει γύρω από τη φύση και το σκοπό του έργου, από τα µέσα που 
χρειάζεται να επιστρατευτούν για την επίτευξή του αλλά και από τις απαραίτητες συµπεριφορές για την 
αποτελεσµατικότητά του. 
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α) των δυνατοτήτων και των περιθωρίων που έχουν οι απασχολούµενοι στον 

οργανισµό να εκφραστούν δηµιουργικά,  

β) του δηµιουργικού δυναµικού του οργανισµού λαµβάνοντας υπόψη το βαθµό 

στον οποίο οι απασχολούµενοι εµπλέκονται σε δηµιουργικές προσπάθειες και 

διαδικασίες,  

γ) διάφορων προφίλ απασχολούµενων µε βάση τον τρόπο που προσλαµβάνουν το 

οργανωτικό τους περιβάλλον και τις ιδέες που παράγουν.  

Προκειµένου να ανταποκριθούµε ερευνητικά στους παραπάνω στόχους επιλέξαµε 

µεθοδολογικά η έρευνα να έχει τη µορφή µελέτης περίπτωσης. Αυτό µας επιτρέπει να 

εξαλείψουµε τυχόν διαφοροποιήσεις που θα προέκυπταν από ένα δείγµα απασχολούµενων σε 

διάφορα οργανωτικά περιβάλλοντα και, λαµβάνοντας υπόψη τις ιδιαιτερότητες του 

συγκεκριµένου οργανωτικού πλαισίου, να µπορέσουµε να εµβαθύνουµε στη µελέτη του 

φαινοµένου που µας ενδιαφέρει. Παράλληλα, επιλέξαµε να διενεργήσουµε την έρευνα σε µια 

ευρεία γκάµα απασχολούµενων στον οργανισµό από διάφορα τµήµατα, οµάδες και ιεραρχικές 

βαθµίδες. Αφενός γιατί θεωρούµε ότι όλοι οι απασχολούµενοι έχουν τη δυνατότητα να παράγουν 

δηµιουργικές ιδέες και αφετέρου προκειµένου να έχουµε µια συνολική εικόνα για τις 

δηµιουργικές ιδέες που παράγονται στον οργανισµό. Εξάλλου όπως έχουν επισηµάνει αρκετοί 

ερευνητές (π.χ. Sundgren και Styhre, 2003• Ford και Gioia, 2000) ένα σηµαντικό µειονέκτηµα 

των σχετικών ερευνών είναι ότι είναι δε λαµβάνουν υπόψη τους τον οργανισµό στο σύνολό του 

και συχνά αντίστοιχες έρευνες διεξάγονται αποκλειστικά σε Τµήµατα έρευνας και ανάπτυξης 

των οργανισµών.  

Συγκεκριµένα, ο οργανισµός που επιλέξαµε να διεξάγουµε την έρευνα δραστηριοποιείται στο 

χώρο της έρευνας και της τεχνολογία σε διάφορα επιστηµονικά πεδία, γεγονός που συνδέεται 

άµεσα µε την παραγωγή νέας γνώσης και ιδεών. Παράλληλα, η καινοτόµα δράση του 

Οργανισµού σε παγκόσµιο επίπεδο καθιστά το συγκεκριµένο οργανωτικό πλαίσιο προνοµιακό 

χώρο διερεύνησης του φαινοµένου της δηµιουργικότητας. 

Στη συνέχεια, παρουσιάζεται αναλυτικά η µεθοδολογία της έρευνας όπου περιγράφεται το 

ερευνητικό εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε, η µέθοδος δειγµατοληψίας που ακολουθήσαµε και 

το δείγµα µας.  
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ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΚΑ ΖΗΤΗΜΑΤΑ 

 

 

 

 

Ερευνητικό εργαλείο 
 

 

Επιδιώκοντας, όπως αναφέραµε στην προηγούµενη ενότητα, να οργανώσουµε σε όλα αυτά τα 

επίπεδα τη διερεύνηση του φαινοµένου που µας ενδιαφέρει, συγκροτήσαµε ένα ερευνητικό 

εργαλείο που να µπορεί να ανταποκριθεί στις ανάγκες του ερευνητικού µας σχεδιασµού. ∆εν 

µπορούσαµε εξάλλου να χρησιµοποιήσουµε κάποιο από τα υπάρχοντα ευρέως 

χρησιµοποιούµενα εργαλεία καθώς, όπως αναφέρθηκε, είτε επικεντρώνονται αποκλειστικά στη 

διερεύνηση του οργανωτικού κλίµατος είτε δεν λαµβάνουν υπόψη τους και µεθοδολογικά το 

οργανωτικό πλαίσιο σε όλη την πολυπλοκότητά του.  

Συγκεκριµένα, το ερευνητικό εργαλείο που σχεδιάσαµε, αναπτύξαµε και χρησιµοποιήσαµε 

στην παρούσα έρευνα είναι ένα ερωτηµατολόγιο 18  που αποτελείται από τρία µέρη και η 

συνολική συµπλήρωσή του διαρκεί 15 µε 20 λεπτά.  

Το πρώτο µέρος του ερωτηµατολογίου οργανώνεται µε βάση τους τρεις άξονες του 

οργανωτικού πλαισίου που προσδιορίσαµε: α) την οργάνωση της δράσης, β) την οργάνωση της 

επικοινωνίας και γ) την πρόσληψη του έργου που επιτελείται στον οργανισµό. Καθένας από 

αυτούς τους θεωρητικούς άξονες απαρτίζεται από τις τρεις διαστάσεις που περιγράψαµε στην 

προηγούµενη ενότητα και αποτελείται από σύνολα προτάσεων που διερευνούν 

αντιπροσωπευτικές όψεις των παραπάνω αξόνων οι οποίες έχουν βρεθεί να σχετίζονται µε τη 

δηµιουργικότητα στους οργανισµούς.  

Για παράδειγµα, σχετικά µε την οργάνωση της δράσης περιλαµβάνονται προτάσεις που 

αφορούν στο βαθµό ελευθερίας που έχουν τα υποκείµενα στην επιτέλεση του έργου τους ή στην 

αυστηρότητα των κανόνων και των διαδικασιών που ακολουθούνται στον οργανισµό. Σχετικά µε 

την οργάνωση της επικοινωνίας, µεταξύ άλλων, περιλαµβάνονται προτάσεις αναφορικά µε το 

                                                 
18 Το ερωτηµατολόγιο παρατίθεται στο τέλος του παραρτήµατος.  
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βαθµό ενηµέρωσης που έχουν οι απασχολούµενοι για όσα γίνονται στον οργανισµό, το κλίµα 

συνεργασίας που αναπτύσσουν µε τους άλλους απασχολούµενους ή τη δυνατότητα συµµετοχής 

που τους δίνεται στον προσδιορισµό των στόχων που πρέπει να επιτύχουν. Τέλος, σχετικά µε την 

πρόσληψη του έργου περιλαµβάνονται προτάσεις για θέµατα όπως αν οι ίδιοι οι απασχολούµενοι 

στον οργανισµό θεωρούν ότι το έργο τους είναι ενδιαφέρον και προκλητικό για αυτούς, αν 

θεωρούν ότι εκτιµούν το έργο τους οι συνάδελφοί τους, αν πιστεύουν ότι έχουν περιθώρια 

λάθους κατά την επιτέλεση του έργου τους ή αν θεωρούν ότι ο/η ανώτερός-ή τους κρίνει το έργο 

τους απαιτητικό. Συνοπτικά η δοµή του πρώτου µέρους του ερωτηµατολογίου παρουσιάζεται 

στον παρακάτω πίνακα (βλ. πίνακα 1).  

 

 

Πίνακας 1 
∆οµή πρώτου µέρους ερωτηµατολογίου 

 
Α) Πώς προσλαµβάνουν οι 
απασχολούµενοι την οργάνωση 
της δράσης  
(22 προτάσεις) 

α) ευρύτερα στον οργανισµό 
β) σε σχέση µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή τους 
γ) σε σχέση µε τους συναδέλφους τους 

Β) Πώς προσλαµβάνουν οι 
απασχολούµενοι την οργάνωση 
της επικοινωνίας 
(20 προτάσεις) 

α) ευρύτερα στον οργανισµό 
β) σε σχέση µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή τους 
γ) σε σχέση µε τους συναδέλφους τους 

Γ) Πώς προσλαµβάνεται το 
έργο κάθε απασχολούµενου 
στον οργανισµό 
(18 προτάσεις) 

α) από τον/την ίδιο-α τον/την εργαζόµενο-η 
β) από τους ανωτέρούς του/της (όπως αυτό γίνεται αντιληπτό 
από τον/την ίδιο-α) 
γ) από τους συναδέλφους του/της (όπως αυτό γίνεται αντιληπτό 
από τον/την ίδιο-α) 

 

 

 

Οι συµµετέχοντες στην έρευνα καλούνται να δηλώσουν το βαθµό συµφωνίας ή διαφωνίας 

τους για κάθε µια από τις 60 συνολικά προτάσεις του πρώτου µέρους του ερωτηµατολογίου στη 

βάση µίας επταβάθµιας διαστηµικής-αναλογικής κλίµακας τύπου Thurstone (όπου το 1 

αντιστοιχεί στην απόλυτη διαφωνία και το 7 στην απόλυτη συµφωνία). Επιλέχθηκε µια 

επταβάθµια κλίµακα για να αποφύγουµε, όσο δυνατόν, το φαινόµενο της συστηµατικής 

προτίµησης απαντήσεων που βρίσκονται στο µέσο της κλίµακας ή της συστηµατικής προτίµησης 

απαντήσεων που βρίσκονται στα δυο άκρα της κλίµακας. Οι προτάσεις που περιλαµβάνει το 
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ερωτηµατολόγιο διατυπώνονται και θετικά και αρνητικά προκειµένου να µην επηρεάσει η 

διατύπωση των προτάσεων τις απαντήσεις των συµµετεχόντων.  

Το δεύτερο µέρος του ερωτηµατολογίου αναφέρεται στη δηµιουργικότητα. Το ζήτηµα που 

µας απασχόλησε αναφορικά µε τη δηµιουργικότητα είναι µε ποιο τρόπο θα τη µετρήσουµε. 

Γενικά, όπως αναφέρθηκε, υπάρχουν διάφορα εργαλεία µέτρησης της δηµιουργικότητας, 

συνιστούν όµως είτε µετρήσεις της ατοµικής δηµιουργικότητας είτε µετρήσεις γνωστικών και 

νοητικών ικανοτήτων-δεξιοτήτων (για παράδειγµα, βλ. Torrance, 1988) και για το λόγο αυτό δεν 

µπορούν να εφαρµοστούν στη συγκεκριµένη περίπτωση. Επίσης, αναφέραµε ότι µια άλλη 

τεχνική που κατά κόρον χρησιµοποιείται για την αποτίµηση της δηµιουργικότητας βασίζεται στη 

χρήση κριτών οι οποίοι αξιολογούν το αποτέλεσµα της δηµιουργικής διαδικασίας, το 

δηµιουργικό προϊόν (για παράδειγµα, βλ. Hennessey και Amabile, 1988• Kristensson και 

Norlander, 2003). Αυτή, επίσης, είναι µια τεχνική που θα ήταν ιδιαίτερα δύσκολο να εφαρµοστεί 

στα πλαίσια ενός οργανισµού γιατί θα έπρεπε να χρησιµοποιηθούν εξωτερικοί κριτές, ειδικοί 

εµπειρογνώµονες, που θα αποτιµούσαν τις δηµιουργικές συλλήψεις των απασχολούµενων. Το 

γεγονός αυτό δηµιουργεί ένα κατάλογο σοβαρότατων προβληµάτων καθιστώντας σχεδόν 

αδύνατη την πρόσβαση σε έναν οργανισµό και δηµιουργώντας προβλήµατα λόγω πολύ υψηλού 

κόστους. Αξίζει να σηµειωθεί σε αυτό το σηµείο ότι ακόµη και αν χρησιµοποιούσαµε ως κριτές 

µέλη του ίδιου του οργανισµού, προκειµένου να παρακάµψουµε µόνο ορισµένα προβλήµατα (για 

παράδειγµα ζητήµατα εχεµύθειας), θα δηµιουργούσαµε για ευνόητους λόγους νέα καθιστώντας, 

µεταξύ άλλων, την αποτίµηση της δηµιουργικότητας τεχνική αξιολόγησης της επίδοσης των 

απασχολούµενων. Παράλληλα, ενδεχοµένως να δηµιουργούσαµε σοβαρά προβλήµατα 

εγκυρότητας. 

Για όλους τους παραπάνω λόγους αποφασίσαµε να διαµορφώσουµε µια δική µας κλίµακα 

µέτρησης της δηµιουργικότητας στον οργανισµό στη βάση ερωτήσεων αυτό-αναφοράς. 

Συγκροτήσαµε δηλαδή ένα σύνολο από προτάσεις, απέναντι στις οποίες οι ερωτώµενοι 

καλούνται να τοποθετηθούν, που διερευνούν αν οι ιδέες που παράγουν οι ίδιοι οι 

απασχολούµενοι συγκεντρώνουν τα χαρακτηριστικά εκείνα που πρέπει να έχει µια ιδέα 

προκειµένου να χαρακτηριστεί δηµιουργική. Τα χαρακτηριστικά αυτά, που χρησιµοποιούνται ως 

κριτήρια προκειµένου να αποτιµηθεί η δηµιουργικότητα των ιδεών, τα αντλήσαµε από τον 

προσδιορισµό της εν λόγω έννοιας. Χρησιµοποιήσαµε µε αυτόν τον τρόπο τον ίδιο εννοιολογικό 

και λειτουργικό ορισµό της έννοιας της δηµιουργικότητας.  
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Ειδικότερα, αρχικά ζητάµε από τους ερωτώµενους να µας αναφέρουν αν είχαν τον τελευταίο 

χρόνο µια (ή περισσότερες) καινούργια ιδέα/πρόταση που κατά τη γνώµη τους να είναι χρήσιµη 

και να µπορεί να εφαρµοστεί, συνεπώς, µια εν δυνάµει δηµιουργική ιδέα. Αν απαντήσουν στη 

συγκεκριµένη ερώτηση θετικά, τους ζητάµε να ανακαλέσουν µια συγκεκριµένη ιδέα µε αυτά τα 

χαρακτηριστικά στη µνήµη τους και µε βάση αυτή να απαντήσουν σε µια σειρά ερωτήσεων. Με 

αυτές επιχειρούµε να διερευνήσουµε κατά πόσο οι ιδέες τους όντως διαθέτουν τα 

χαρακτηριστικά εκείνα που θεωρούνται βασικά κριτήρια δηµιουργικότητας (καινοφανής, 

χρήσιµη/ωφέλιµη, εφαρµόσιµη/υλοποιήσιµη).  

Οι ερωτήσεις αυτές πρακτικά είναι ένα σύνολο από προτάσεις µε το περιεχόµενο των οποίων 

οι ερωτώµενοι καλούνται να δηλώσουν το βαθµό συµφωνίας ή διαφωνίας τους στη βάση µιας 

επταβάθµιας διαστηµικής-αναλογικής κλίµακας τύπου Thurstone (όπου 1 «διαφωνώ απόλυτα» 

έως 7 «συµφωνώ απόλυτα»). Όπως θα δούµε αναλυτικά στα αποτελέσµατα, οι ερωτήσεις αυτές 

χρησιµεύουν, παράλληλα, στην ανάδειξη πιο λεπτών διαφοροποιήσεων για το είδος των ιδεών 

που παράγονται στον οργανισµό δηµιουργώντας ενδιάµεσες διακρίσεις µεταξύ δηµιουργικών και 

µη δηµιουργικών ιδεών.  

Σε αυτό το δεύτερο µέρος του ερωτηµατολογίου που ασχολείται µε τη δηµιουργικότητα των 

ιδεών που παράγονται στον οργανισµό υπάρχει µια ακόµη οµάδα ερωτήσεων που διερευνά: α) αν 

οι ερωτώµενοι ανέφεραν ή συζήτησαν τις ιδέες τους µε άλλους απασχολούµενους στον 

οργανισµό, ποιοι ήταν αυτοί µε τους οποίους τις συζήτησαν και πώς αυτοί αντέδρασαν, β) αν δεν 

ανέφεραν τις ιδέες τους, για ποιο λόγο δεν τις ανέφεραν και γ) αν αξιοποιήθηκαν µε κάποιο 

τρόπο οι ιδέες τους είτε από τους ίδιους είτε από τον οργανισµό. 

Το τρίτο µέρος του ερωτηµατολογίου αποτελείται από ερωτήσεις σχετικά µε τα δηµογραφικά 

στοιχεία των συµµετεχόντων στην έρευνα. Συγκεκριµένα, συγκεντρώνονται στοιχεία για το φύλο 

τους, την ηλικία τους, τη θέση τους στον οργανισµό, το τµήµα στο οποίο απασχολούνται, τον 

αριθµό υφισταµένων ή/και προϊσταµένων που έχουν και τα έτη προϋπηρεσίας τους, αφενός στο 

συγκεκριµένο οργανισµό και αφετέρου στη συγκεκριµένη θέση εργασίας µέσα αλλά και έξω από 

τον οργανισµό.  
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Μέθοδος δειγµατοληψίας και περιγραφή δείγµατος 
 

 

∆εδοµένου ότι ο πληθυσµός της έρευνας ήταν όλοι οι απασχολούµενοι στον Οργανισµό, 

συνολικά περίπου 1000 άτοµα19, αποφασίσαµε να συγκροτήσουµε το δείγµα µας ακολουθώντας 

τη µέθοδο της στρωµατοποιηµένης αναλογικής, κατά το δυνατόν, δειγµατοληψίας προκειµένου 

να εξασφαλίσουµε τη µεγαλύτερη δυνατή αντιπροσωπευτικότητα. Σκοπός µας ήταν να 

περιλαµβάνονται στο δείγµα απασχολούµενοι από όλα τα τµήµατα του Οργανισµού και από όλες 

τις βασικές κατηγορίες εργαζοµένων σε αναλογίες αντίστοιχες µε αυτές που ισχύουν στον 

πληθυσµό, διαµορφώνοντας συνολικά ένα δείγµα που θα αντιστοιχεί στο 10% του πληθυσµού.  

Σε αδρές γραµµές, ο Οργανισµός θα µπορούσε να διακριθεί σε δυο ευρεία «λειτουργικά 

τµήµατα». Το πρώτο είναι οι διοικητικές υπηρεσίες που αποτελούν την Κεντρική ∆ιεύθυνση. 

Αυτή είναι επιφορτισµένη µε θέµατα διοικητικής µέριµνας που αφορούν στη λειτουργία 

ευρύτερα του Οργανισµού αλλά και των επιµέρους Τµηµάτων του. Η Κεντρική ∆ιεύθυνση 

απαρτίζεται από διάφορα τµήµατα και επιµέρους υποτµήµατα.  

Το δεύτερο «λειτουργικό τµήµα» του Οργανισµού είναι τα διάφορα Τµήµατά του. Αυτά είναι 

διάσπαρτα σε διάφορες µεγάλες πόλεις της περιφέρειας και λειτουργούν σε µεγάλο βαθµό 

αυτόνοµα, καθένα από τα οποία έχει τη δική του ∆ιεύθυνση. Όλα σχεδόν τα Τµήµατα 

αποτελούνται από διάφορα υποτµήµατα ή/και οµάδες που ασχολούνται µε επιµέρους πτυχές στα 

πλαίσια του ευρύτερου αντικειµένου ενασχόλησης του κάθε Τµήµατος.  

Όσον αφορά στη συγκρότηση του δείγµατος, αρχικά, επιχειρήσαµε κάθε ένα από αυτά τα δυο 

«λειτουργικά τµήµατα» του Οργανισµού να εκπροσωπείται αναλογικά 20 . Στη συνέχεια, 

προσδιορίσαµε, επίσης αναλογικά κατά το δυνατόν, τον αριθµό των συµµετεχόντων για κάθε 

επιµέρους τµήµα ή υποτµήµα της Κεντρικής ∆ιεύθυνσης αλλά και για κάθε επιµέρους Τµήµα 

του Οργανισµού21.  

                                                 
19Όλα τα στοιχεία σχετικά µε το συνολικό αριθµό απασχολούµενων στον Οργανισµό, τον αριθµό απασχολούµενων 
ανά κατηγορία προσωπικού και ανά Τµήµα αντλήθηκαν από σχετικούς πίνακες που χορηγήθηκαν από τις κεντρικές 
διοικητικές υπηρεσίες του Οργανισµού.  
20 Συγκεκριµένα, στην Κεντρική ∆ιεύθυνση απασχολείται συνολικά, σύµφωνα µε στοιχεία του Οργανισµού, το 13% 
των απασχολούµενων συνολικά στον Οργανισµό, ενώ στα διάφορά Τµήµατα το 87%. Αντίστοιχα στο δείγµα των 96 
ατόµων που τελικά συγκροτήσαµε το 13,5% των υποκειµένων απασχολούνταν στα διάφορα επιµέρους τµήµατα της 
Κεντρικής ∆ιεύθυνσης και το 86,5% των υποκειµένων στα διάφορα Τµήµατα. 
21 Για το σύνολο των απασχολούµενων στον Οργανισµό στα διάφορά τµήµατα και υποτµήµατα της Κεντρικής 
∆ιεύθυνσης έχουµε τα ακόλουθα ποσοστά: Τµήµα 1 6%, Τµήµα 2 3%, Τµήµα 3 (υποτµήµα Α 2%, υποτµήµα Β1% 
και υπόλοιπα υποτµήµατα 0%). Στο δείγµα µας τα αντίστοιχα ποσοστά είναι τα ακόλουθα: 6%, 3%, 2%, 2% και 0%. 
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Παράλληλα, µας ενδιέφερε να εκπροσωπηθούν στο δείγµα όλες οι βασικές κατηγορίες 

απασχολούµενων 22 . Επιδιώξαµε λοιπόν η κατανοµή των απασχολούµενων ανά κατηγορία 

προσωπικού στην Κεντρική ∆ιεύθυνση και στα διάφορά Τµήµατα του Οργανισµού να 

διαµορφώνει µια εικόνα αντιπροσωπευτική, στο µέγιστο δυνατό βαθµό και όπου αυτό ήταν 

εφικτό, για τις αναλογίες των κατηγοριών αυτών εντός της Κεντρικής ∆ιεύθυνσης και του κάθε 

Τµήµατος23 . Κυρίως µας ενδιέφερε να εκπροσωπηθούν επαρκώς οι µεγαλύτερες σε αριθµό 

υποκειµένων κατηγορίες, χωρίς όµως να αλλοιώνονται ιδιαίτερα όλες οι υπόλοιπες αναλογίες 

που επιχειρήσαµε να διατηρήσουµε στο δείγµα µας σε σχέση µε τον πληθυσµό. 

Είναι σηµαντικό σε αυτό το σηµείο να αναφέρουµε ότι εύλογα υπήρξαν κάποιες 

τροποποιήσεις στη σύνθεση του δείγµατος σε σχέση µε το αρχικό πλάνο δειγµατοληψίας που 

αποσκοπούσε στην αναλογική αποτύπωση των βασικών υποσυνόλων του πληθυσµού. Οι 

τροποποιήσεις αυτές παρατηρούνται σχεδόν εξ ολοκλήρου στη σύνθεση του δείγµατος από τα 

διάφορα Τµήµατα. Αυτό οφείλεται κυρίως στο γεγονός ότι υπάρχει µια ευελιξία στο πλαίσιο και 

το ωράριο εργασίας των απασχολούµενων σε αυτά και στις ιδιαιτερότητες των χώρων στους 

οποίους αφιερώνουν τον περισσότερο χρόνο εργασίας τους. Για παράδειγµα, δεν έχουν σταθερό 

ωράριο εργασίας, συχνά απουσιάζουν σε επαγγελµατικά ταξίδια, διεκπεραιώνουν όγκο της 

δουλειάς τους εκτός Οργανισµού, δουλεύουν σε χώρους όπου δεν είναι πάντα εφικτή ή εύκολη η 

πρόσβαση του ερευνητή, όπως εργαστήρια µε λέιζερ κ.ο.κ. Για τους λόγους αυτούς συχνά 

ήµαστε αναγκασµένοι να τροποποιήσουµε το δείγµα µε βάση τους απασχολούµενους που ήταν 

διαθέσιµοι τη δεδοµένη χρονική στιγµή που έλαβε χώρα η διεξαγωγή της έρευνας. Παράλληλα, 

οφείλαµε να σεβαστούµε το πλαίσιο και τις αρχές λειτουργίας ευρύτερα του Οργανισµού αλλά 

                                                                                                                                                              
Για το σύνολο των απασχολούµενων στον Οργανισµό στα διάφορα Τµήµατα έχουµε τα ακόλουθα ποσοστά: Τµήµα 
Α΄ 27%, Τµήµα Β΄ 19%, Τµήµα Γ΄ 14%, Τµήµα ∆΄ 6%, Τµήµα Ε΄ 5%, Τµήµα ΣΤ΄ 16%, Τµήµα Ζ΄ 1%. Στο δείγµα 
µας τα αντίστοιχα ποσοστά διαµορφώνονται ως εξής: 26%, 18%, 10%, 7%, 4%, 19%, 2%. Υπάρχουν κάποιες µικρές 
διαφοροποιήσεις στα ποσοστά στον πληθυσµό και στα ποσοστά στο δείγµα, στα όρια όµως του αποδεκτού, που θα 
δούµε στη συνέχεια γιατί προκύπτουν.  
22 Οι βασικές κατηγορίες απασχολούµενων στον Οργανισµό είναι τέσσερις. Υπάρχει µια ακόµη κατηγορία 
προσωπικού που περιλαµβάνει άτοµα που απασχολούνται στον Οργανισµό για τη διεκπεραίωση βοηθητικών 
εργασιών, όπως η καθαριότητα. Αυτή η κατηγορία απασχολούµενων δεν συµπεριλήφθηκε στο δείγµα αλλά 
αντικαταστάθηκε από απασχολούµενους άλλων κατηγοριών. Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ακόµη ότι η 
απασχόληση των ατόµων µιας εκ των τεσσάρων κατηγοριών προσωπικού έχει κυρίως το χαρακτήρα προσωρινής ή 
ακόµη και περιοδικής απασχόλησης στον Οργανισµό. Αποτελούν όµως µια οργανική και πολύ σηµαντική κατηγορία 
απασχολούµενων και για το λόγο αυτό συµπεριλήφθηκαν στο δείγµα. Συγκεκριµένα, τα ποσοστά των 
απασχολούµενων συνολικά στον Οργανισµό για τις διάφορες κατηγορίες προσωπικού είναι: κατηγορία Α 21%, 
κατηγορία Β 31%, κατηγορία Γ 35% (αφορά στην κατηγορία της οποίας η απασχόληση κυρίως έχει προσωρινό ή 
περιοδικό χαρακτήρα) και κατηγορία ∆ 11%. Τα αντίστοιχα ποσοστά του δείγµατος που συγκροτήσαµε είναι: 21%, 
28%, 31% και 17%. 
23 Αναλυτικά τα συγκεκριµένα στοιχεία παρουσιάζονται στον πίνακα 1 του παραρτήµατος. 
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και ειδικότερα των επιµέρους Τµηµάτων και συλλέγοντας σε σύντοµο χρονικό διάστηµα τα 

δεδοµένα να µην παρεµποδίσουµε την εύρυθµη λειτουργία του. 

Τα συγκεκριµένα άτοµα στα οποία τελικά χορηγήθηκε το ερωτηµατολόγιο επιλέχθηκαν 

τυχαία, κατόπιν συνεννόησης βέβαια µε τις επιµέρους ∆ιευθύνσεις24 και εργάζονταν σε θέσεις 

από ένα επίπεδο ιεραρχίας και κάτω. Αποκλείστηκαν λοιπόν από το δείγµα οι διοικούντες του 

Οργανισµού και τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη ή/και οι άµεσοι συνεργάτες τους καθώς είχαν 

ενηµερωθεί εκτενώς για το περιεχόµενο της έρευνας και ήταν οι άνθρωποι αυτοί που µας 

βοήθησαν στη διεξαγωγή της.   

Στη συνέχεια, θα περιγράψουµε συνοπτικά το δείγµα µας ως προς ορισµένα βασικά 

χαρακτηριστικά του. Όπως ήδη αναφέραµε, συνολικά το δείγµα µας αποτελείται από 96 

υποκείµενα εκ των οποίων 20 (20,8%) εντάσσονται στην κατηγορία απασχολούµενων Α, 27 

(28,1%) στην κατηγορία Β, 30 (31,3%) στην κατηγορία Γ και 16 (16,7%) στην κατηγορία ∆25. 

Μεταξύ αυτών 43 (44,8%) είναι γυναίκες και 51 (53,1%) άνδρες26, ηλικίας από 22 έως 58 

χρονών. Ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης των υποκειµένων της έρευνας (βλ. διάγραµµα 1) 

παρατηρούµε ότι η συντριπτική πλειοψηφία έχει ανώτερες ή ανώτατες σπουδές. Ειδικότερα, η 

µεγαλύτερη κατηγορία είναι οι κατέχοντες διδακτορικού διπλώµατος, γεγονός που απορρέει από 

το αντικείµενο ενασχόλησης και το πεδίο δράσης του Οργανισµού.  

 
 

∆ιάγραµµα 1 
Επίπεδο σπουδών συµµετεχόντων στην έρευνα 
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24 Ο τρόπος που σε κάθε Τµήµα επιλέξαµε τελικά τα συγκεκριµένα υποκείµενα στα οποία επιδόθηκε το 
ερωτηµατολόγιο προσδιορίστηκε σε συνεργασία µε τις επιµέρους ∆ιευθύνσεις και εξαρτήθηκε σε µεγάλο βαθµό από 
τις ιδιαιτερότητες κάθε Τµήµατος. Για παράδειγµα, από τη διαθεσιµότητα των απασχολούµενων στα διάφορα 
Τµήµατα, από τον τόπο στον οποίο εδράζονται, από τους χώρους τους και την ευκολία πρόσβασης σε αυτούς, από 
το ιδιαίτερο στυλ διοίκησης που επικρατεί σε αυτά κ.ο.κ.  
25 Στοιχεία σχετικά µε το συγκεκριµένο ζήτηµα δεν έχουµε για 3 υποκείµενα (3,1% του δείγµατος). 
26 Στοιχεία σχετικά µε το φύλο τους δε µας έδωσαν 2 υποκείµενα (2,1% του δείγµατος). 
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Αναφορικά µε το χαρακτήρα απασχόλησης στον Οργανισµό 55 συµµετέχοντες στην έρευνα 

(57,3%) ανέφεραν ότι απασχολούνται µόνιµα, 6 (6,3%) περιοδικά και 33 (34,4%) προσωρινά27. 

Υπάρχει λοιπόν ένα σηµαντικό ποσοστό απασχολούµενων στον Οργανισµό που δεν 

απασχολείται σε σταθερή βάση αλλά «συνδέεται» µαζί του προσωρινά για κάποιο ορισµένο 

χρονικό διάστηµα.  

Μια άλλη παράµετρος που µας ενδιαφέρει να περιγράψουµε στον προσδιορισµό του 

δείγµατος είναι τα χρόνια απασχόλησης στον Οργανισµό. Όπως προκύπτει (βλ. διάγραµµα 2), η 

µεγαλύτερη κατηγορία συµµετεχόντων, 29 υποκείµενα (30,2%), είναι όσοι απασχολούνται στον 

Οργανισµό 5-9 χρόνια. Συνολικά, παρατηρούµε ότι το 71% των συµµετεχόντων απασχολείται 

στον Οργανισµό από 5 και πάνω χρόνια.  
 

 
∆ιάγραµµα 2 

Χρόνια απασχόλησης στον Οργανισµό 
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Ειδικότερα, ως προς το συγκεκριµένο ζήτηµα µας ενδιέφερε να δούµε τη σχέση των χρόνων 

που τα υποκείµενα απασχολούνται στον Οργανισµό στη συγκεκριµένη θέση εργασίας µε τα 

χρόνια που απασχολούνται γενικότερα στον Οργανισµό, αλλά και µε τα χρόνια που 

απασχολούνται γενικότερα (και εκτός Οργανισµού) στη συγκεκριµένη θέση εργασίας.  

Αρχικά, όσον αφορά στη σχέση των χρόνων απασχόλησης στη συγκεκριµένη θέση εργασίας 

εντός και εκτός Οργανισµού, παρατηρούµε ότι σε γενικές γραµµές υπάρχει αντιστοιχία µεταξύ 

της προϋπηρεσίας στον Οργανισµό και της προϋπηρεσίας σε µια θέση εργασίας. Οι καινούργιοι 

                                                 
27 ∆υο συµµετέχοντες (2,1% του δείγµατος) δεν µας προσδιόρισαν τη φύση της απασχόλησής τους στον Οργανισµό. 
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σε µια θέση εργασίας στην πλειοψηφία τους είναι καινούργιοι και στον Οργανισµό (βλ. 

διάγραµµα 3). Για παράδειγµα, από αυτούς που έχουν 5-9 χρόνια προϋπηρεσίας στον Οργανισµό 

το 70,4% έχει παρόµοια χρόνια προϋπηρεσίας και στη συγκεκριµένη θέση εργασίας, ένα µεγάλο 

ποσοστό αν αναλογιστεί κανείς και το εύρος της ηλικίας των συµµετεχόντων στην έρευνα. Αυτό 

είναι ένα ιδιαίτερα ενδιαφέρον χαρακτηριστικό του δείγµατος καθώς στους οργανισµούς 

γενικότερα πολύ συχνά συναντάµε εργαζοµένους που ενώ είναι σχετικά καινούργιοι στον 

οργανισµό έχουν προηγούµενη εµπειρία στη θέση εργασίας τους.  

 

 

 

 

∆ιάγραµµα 3 
Χρόνια απασχόλησης στη συγκεκριµένη θέση εργασίας γενικότερα σε σχέση µε τα χρόνια 

απασχόλησης στη συγκεκριµένη θέση εργασίας εντός του Οργανισµό 
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Αναφορικά µε τα χρόνια απασχόλησης γενικότερα στον Οργανισµό σε σχέση µε τα χρόνια 

απασχόλησης στη συγκεκριµένη θέση εργασίας στον Οργανισµό παρατηρούµε ότι υπάρχει µια 

µεγαλύτερη διακύµανση (βλ. διάγραµµα 4). Ένα σηµαντικό ποσοστό κάθε κατηγορίας ετών 

απασχόλησης στον Οργανισµό στη συγκεκριµένη θέση µοιράζεται µεταξύ διαφόρων κατηγοριών 

ετών απασχόλησης γενικά στον Οργανισµό. Φαίνεται, λοιπόν, ότι υπάρχει εσωτερική 

κινητικότητα στον Οργανισµό µε διάφορες µετακινήσεις των απασχολούµενων από µια θέση σε 

µια άλλη.  

 

 

 

 
∆ιάγραµµα 4 

Χρόνια απασχόλησης στον Οργανισµό γενικά σε σχέση µε τα χρόνια απασχόλησης  
στον Οργανισµό στη συγκεκριµένη θέση εργασίας 
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Συνοπτικά ως προς το θέµα των ετών απασχόλησης, θα µπορούσαµε να καταλήξουµε σε τρία 

γενικά συµπεράσµατα. Αρχικά, φαίνεται ότι η συντριπτική πλειοψηφία των εργαζοµένων 

απασχολείται από 5 και πάνω χρόνια στον Οργανισµό. Το γεγονός αυτό, σε συνδυασµό µε το 

σηµαντικό ποσοστό απασχολούµενων που προσδιορίζει το χαρακτήρα της απασχόλησής του ως 

προσωρινό, δηλώνει ενδεχοµένως µια ιδιαίτερη σχέση µεταξύ µονιµότητας και προσωρινότητας. 

Επίσης, φαίνεται ότι υπάρχει αντιστοιχία µεταξύ της παλαιότητας ή της νεότητας ενός 

απασχολούµενου σε µια θέση εργασίας και της αντίστοιχης παλαιότητας ή νεότητας στον 

Οργανισµό. Τέλος, διαφαίνεται ότι η ανανέωση στις διάφορες θέσεις εργασίας γίνεται σε 

σηµαντικό βαθµό εσωτερικά µε την αξιοποίηση του υπάρχοντος εργατικού δυναµικού και τη 

µετακίνησή του από µια θέση σε µια άλλη.  
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ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

 

 

 

Όπως ήδη αναφέραµε στην περιγραφή του εργαλείου µας, το ερωτηµατολόγιο που 

χρησιµοποιήσαµε αποτελείται από δυο βασικά τµήµατα πέραν των δηµογραφικών 

χαρακτηριστικών. Το πρώτο διερευνά τον τρόπο µε τον οποίο οι απασχολούµενοι 

προσλαµβάνουν βασικές πτυχές του οργανισµού αλλά και του έργο τους. Το δεύτερο επιχειρεί να 

κατανοήσει τι γίνεται µε τη δηµιουργικότητα των ιδεών που παράγονται στον οργανισµό. Στα 

επόµενα υποκεφάλαια, αρχικά, θα παρουσιάσουµε το σκεπτικό που ακολουθήσαµε προκειµένου 

να οργανώσουµε την επεξεργασία των δεδοµένων της έρευνας και τις αναλύσεις στις οποίες 

προχωρήσαµε για κάθε ένα από αυτά τα δυο µέρη του ερωτηµατολογίου. Επίσης, θα 

παρουσιάσουµε µια σειρά αναλύσεων τις οποίες πραγµατοποιήσαµε προκειµένου να 

διερευνήσουµε τη σχέση του τρόπου που προσλαµβάνουν οι συµµετέχοντες βασικές πτυχές του 

οργανισµού και του έργου τους µε τις ιδέες που παράγονται στον Οργανισµό. 

 

 

 

 

Πρόσληψη του Οργανισµού 
 

 

Όπως ήδη αναφέραµε, προκειµένου να µελετήσουµε τον τρόπο µε τον οποίο οι συµµετέχοντες 

στην έρευνα προσλαµβάνουν τον οργανισµό, επιχειρήσαµε να διερευνήσουµε τις προσλήψεις 

τους σχετικά µε τις δυο θεµελιώδεις διαστάσεις του: την οργάνωση της δράσης και την 

οργάνωση της επικοινωνίας. Παράλληλα, µας ενδιέφερε να δούµε µε ποιον τρόπο οι 

συµµετέχοντες προσλαµβάνουν το έργο που επιτελούν στον οργανισµό. Καθένας από τους δυο 

πρώτους άξονες, αναφέραµε ότι περιλάµβανε θέµατα που αφορούσαν ευρύτερα τον οργανισµό 

αλλά και τη σχέση των υποκειµένων µε τον/την αµέσως ανώτερο-η και τους συναδέλφους τους. 
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Το έργο των υποκειµένων, από την άλλη, δοµήθηκε σε σχέση µε το πώς τα ίδια τα υποκείµενα 

προσλαµβάνουν το έργο τους στον οργανισµό αλλά και πώς θεωρούν ότι το προσλαµβάνουν οι 

άλλοι (ανώτεροι και συνάδελφοι).  

Σχετικά µε τους τρεις αυτούς βασικούς άξονες του ερωτηµατολογίου, διακρίνουµε µια 

εννοιολογική εγγύτητα µεταξύ της οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας. Πτυχές της 

οργάνωσης της δράσης σχετίζονται άµεσα αλλά και αποκαλύπτονται από τον τρόπο που 

οργανώνεται η επικοινωνία στον οργανισµό και το αντίστροφο, πτυχές της επικοινωνίας 

εξαρτώνται ή/και αναδεικνύονται µέσω του τρόπου οργάνωσης της δράσης που τον χαρακτηρίζει. 

Για το λόγο αυτό αποφασίσαµε να χειριστούµε αυτούς τους δυο άξονες ως ένα ενιαίο 

εννοιολογικό σύνολο.  

Ωστόσο, πρέπει να επισηµάνουµε ότι σε αυτό το εννοιολογικό σύνολο υπάρχει µια σηµαντική 

ποιοτική διαφορά µεταξύ των θεµάτων που περιλαµβάνονται. Παρόλο που όλα τα θέµατα 

διερευνούν όψεις της οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας, άλλα θέµατα 

επικεντρώνονται στον οργανισµό ευρύτερα και άλλα εστιάζονται, ειδικότερα, σε πτυχές της 

καθηµερινής και άµεσης πρακτικής και εµπειρίας των υποκείµενων. Λαµβάνοντας υπόψη µας 

την παραπάνω επισήµανση, θεωρήσαµε απαραίτητο να χωρίσουµε αυτό το εννοιολογικό σύνολο 

σε δυο επιµέρους εννοιολογικές ενότητες.  

Η πρώτη εννοιολογική ενότητα περιλαµβάνει όλα τα θέµατα που αναφέρονται ευρύτερα στον 

οργανισµό και διερευνά τον τρόπο µε τον οποίο προσλαµβάνεται ευρύτερα ο οργανισµός από 

τους συµµετέχοντες ως προς την οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας που παρατηρείται 

σε αυτόν. Η δεύτερη εννοιολογική ενότητα, από την άλλη, περιλαµβάνει όλα τα θέµατα που 

αναφέρονται στο «µικρόκοσµο» της εργασιακής καθηµερινότητας του υποκειµένου. Σε αυτή την 

περίπτωση δηλαδή διερευνάται ο τρόπος µε τον οποίο προσλαµβάνεται ενδοτµηµατικά η 

οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας, όπως απορρέει από τις σχέσεις των υποκειµένων µε 

τον/την αµέσως ανώτερο-η και τους συναδέλφους τους.  

Στα επόµενα υποκεφάλαια θα ασχοληθούµε αναλυτικά µε κάθε µια από αυτές τις 

εννοιολογικές ενότητες: ευρύτερα ο οργανισµός, «ενδοτµηµατική πραγµατικότητα» και 

επιτελούµενο έργο.  
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Ευρύτερα ο Οργανισµός ως προς την οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας  
 

 

Σε ένα πρώτο επίπεδο, µας ενδιέφερε να αποκτήσουµε µια γενική εικόνα για τον 

προσανατολισµό των απαντήσεων των συµµετεχόντων αναφορικά µε όλα τα ζητήµατα που 

άπτονται της οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας ευρύτερα στον Οργανισµό. 

Υπολογίσαµε, λοιπόν, τους µέσους όρους και τις τυπικές αποκλίσεις των απαντήσεών τους για 

όλες τις προτάσεις αυτής της εννοιολογικής ενότητας28.  

Ένα γενικό συµπέρασµα που βγαίνει από την παρατήρηση του συνόλου των απαντήσεων σε 

αυτή την ενότητα είναι ότι διαµορφώνονται, µε µια έννοια, δυο γενικά µοτίβα απαντήσεων. Το 

πρώτο περιλαµβάνει απαντήσεις µε σαφή προσανατολισµό προς τον πόλο της συµφωνίας αλλά 

και µια ποικιλία των απαντήσεων στα πλαίσια αυτού του προσανατολισµού29. Σε αυτή την 

περίπτωση έχουµε να κάνουµε µε ζητήµατα αναφορικά µε ένα γενικότερο κλίµα διαλόγου, 

συζήτησης και συναίνεσης, µε τη συµµετοχή των απασχολούµενων στον προσδιορισµό των 

στόχων, µε τη γνώση του αντικειµένου ενασχόλησης άλλων απασχολούµενων, µε το ξεκάθαρο 

πλαίσιο δράσης για την επιτέλεση του έργου και την εκτίµηση των νέων ιδεών, ακόµη και αν δεν 

είναι εφικτή η υλοποίησή τους.  

Το δεύτερο µοτίβο περιλαµβάνει απαντήσεις για τις οποίες δε διαµορφώνεται ένας ξεκάθαρος 

προσανατολισµός, προς τον πόλο της συµφωνίας ή της διαφωνίας της κλίµακας µέτρησης, καθώς 

υπάρχει σηµαντική διακύµανση των απαντήσεων γύρω από το µέσο όρο που κινείται περίπου 

στο µέσο της κλίµακας30. Σε αυτή την περίπτωση εντάσσονται προτάσεις που αφορούν στον 

αυστηρό προσδιορισµό αρµοδιοτήτων και ρόλων, στην εφαρµογή συγκεκριµένων διαδικασιών 

και κανόνων, στην εκτίµηση των νέων ιδεών, παρόλο που η υλοποίησή τους απαιτεί σηµαντικές 

αλλαγές, στην ύπαρξη θεσµών διαλόγου και συνεργασίας, στην πεποίθηση ότι οι επικεφαλής των 

τµηµάτων συνεργάζονται στενά µεταξύ τους, στην ευθύνη που φέρει ο απασχολούµενος για το 

έργο του και, τέλος, στην ανάγκη συνεργασίας µε απασχολούµενους άλλων τµηµάτων του 

Οργανισµού.  

                                                 
28 Οι µέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των απαντήσεων για όλες τις προτάσεις αυτής της ενότητας παρατίθενται 
στον πίνακα 2 του παραρτήµατος.  
29 Ο µέσος όρος των απαντήσεων των συµµετεχόντων κυµαίνεται από 5 µέχρι 5,7 στην επταβάθµια κλίµακα που 
χρησιµοποιήσαµε και η τυπική απόκλιση από 1,5 έως 1,6. 
30 Ο µέσος όρος των απαντήσεων κυµαίνεται µεταξύ του 4,1 και του 4,9 και η τυπική απόκλιση από το 1,5 έως το 2. 
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Αξίζει, τέλος, να αναφέρουµε ότι, µολονότι υπήρχαν αρκετές προτάσεις µε «αρνητική» 

διατύπωση, µόνο µια προκάλεσε τόσο έντονα τη διαφωνία των υποκειµένων ώστε να 

«ξεφύγουν» από το µοτίβο απαντήσεων που µόλις περιγράψαµε. Αυτή η πρόταση, η µόνη της 

οποίας η κεντρική τάση έκλινε προς τον πόλο της απόλυτης διαφωνίας στην κλίµακα µέτρησης, 

διερευνούσε αν τα υποκείµενα θεωρούν ότι δεν εκτιµώνται θετικά από τον Οργανισµό οι 

διαφορετικές απόψεις που έρχονται σε αντίθεση µε ότι ήδη ισχύει31.  

Σε ένα δεύτερο επίπεδο, µας ενδιέφερε να διερευνήσουµε µε ποιο τρόπο οµαδοποιούνται 

µεταξύ τους οι προτάσεις αυτής της εννοιολογικής ενότητας στη βάση των µεταξύ τους σχέσεων 

συνάφειας, «αποκωδικοποιώντας» µε µια έννοια τον τρόπο µε τον οποίο οργανώνονται στη 

σκέψη των ερωτώµενων. Για το λόγο αυτό διενεργήσαµε µια παραγοντική ανάλυση σε κύριες 

συνιστώσες µε ορθογώνια περιστροφή Varimax32 από την οποία προέκυψαν τρεις παράγοντες 

που συνολικά ερµήνευαν το 58,5% της διακύµανσης33. Στον πίνακα που ακολουθεί (πίνακας 2) 

παρουσιάζονται οι προτάσεις µε τα υψηλότερα σκορ για τον κάθε παράγοντα. 

Αυτοί οι τρεις παράγοντες, γύρω από τους οποίους δοµείται η πρόσληψη των υποκειµένων 

σχετικά µε τον τρόπο που οργανώνεται η δράση και η επικοινωνία ευρύτερα στον Οργανισµό, 

αποτελούν τρεις νοηµατικές ενότητες. Προκειµένου να δούµε σε ποιο βαθµό είναι όντως 

αξιόπιστες αυτές οι νοηµατικές ενότητες και νοµιµοποιούµαστε να τις θεωρούµε και να τις 

αντιµετωπίζουµε ως τέτοιες, υπολογίσαµε για κάθε µια το δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας (α του 

Cronbach) των προτάσεων που τις απαρτίζουν. Ο πρώτος παράγοντας είχε δείκτη εσωτερικής 

αξιοπιστίας α=0,718, ο δεύτερος α=0,693 και ο τρίτος α=0,702. ∆εδοµένου λοιπόν ότι και οι 

τρεις παράγοντες είχαν ικανοποιητικό δείκτη αξιοπιστίας, αποφασίσαµε από δω και πέρα να τους 

χρησιµοποιούµε ως αυτόνοµες νοηµατικές οντότητες, αφού πρώτα ερµηνεύσουµε το 

περιεχόµενό τους.  

                                                 
31 Ο µέσος όρος της συγκεκριµένης πρότασης ήταν 3,2 και η τυπική απόκλιση 1,6. 
32 Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι, πριν τη διενέργεια της συγκεκριµένης στατιστικής ανάλυσης, έχει γίνει 
ανακωδικοποίηση σε όσες προτάσεις ήταν διατυπωµένες αρνητικά σε σχέση µε το αν το ζήτηµα που κάθε πρόταση 
εξετάζει αντιστοιχεί στην επιθυµητή κατάσταση, όπως προκύπτει από τη βιβλιογραφία, για το φαινόµενο που 
εξετάζουµε. Με αυτό τον τρόπο, σε όλες τις προτάσεις το 1 δηλώνει όχι µόνο απόλυτη διαφωνία µε το ζήτηµα που 
εξετάζεται κάθε φορά, αλλά και την απόλυτη διαφωνία του ερωτώµενου για το ότι υπάρχει στον Οργανισµό ένα 
χαρακτηριστικό, µια διαδικασία κ.ο.κ. που έχει βρεθεί να σχετίζεται θετικά µε το φαινόµενο της δηµιουργικότητας 
στους οργανισµούς. Αντίστοιχα, το 7 δηλώνει όχι µόνο απόλυτη συµφωνία µε το ζήτηµα που εξετάζεται κάθε φορά, 
αλλά και την απόλυτη συµφωνία του ερωτώµενου για το ότι υπάρχει στον Οργανισµό ένα χαρακτηριστικό, µια 
διαδικασία κ.ο.κ. που έχει βρεθεί να σχετίζεται θετικά µε το φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. 
Ειδικότερα, στη συγκεκριµένη εννοιολογική ενότητα ανακωδικοποιήθηκαν οι προτάσεις: 1, 4, 19 και 20.  
33 Αναλυτικά, ο πρώτος παράγοντας µε ιδιοτιµή 2,471 ερµήνευε το 22, 5% της διακύµανσης, ο δεύτερος µε ιδιοτιµή 
2,035 το 18,5% της διακύµανσης και ο τρίτος µε ιδιοτιµή 1,927 το 17,5% της διακύµανσης.  
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Πίνακας 2 
Οι παράγοντες που προέκυψαν για την πρόσληψη ευρύτερα του Οργανισµού 

 
Προτάσεις 1 2 3 

20. Η διατύπωση µιας διαφορετική άποψης για την καλύτερη επιτέλεση ενός έργου ή µιας 
λειτουργίας του οργανισµού εκτιµάται θετικά αν έρχεται σε αντίθεση µε ό,τι ήδη συµβαίνει 
στον οργανισµό. 

,274 -,178 ,616 

10. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν τελικά δε 
γίνεται να εφαρµοστούν. ,095 ,082 ,880 

30. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν η υλοποίησή 
τους µπορεί να απαιτεί αλλαγές στην οργάνωση κάποιων δραστηριοτήτων, έργων ή 
λειτουργιών του οργανισµού. 

,455 -,124 ,632 

19. Στον οργανισµό δεν υπάρχουν ξεκάθαρα καθορισµένες διαδικασίες και κανόνες που 
πρέπει να ακολουθούνται. -,169 ,789 -,043

1. Η θέση µου στον οργανισµό δε χαρακτηρίζεται από αυστηρά προσδιορισµένες 
αρµοδιότητες, ρόλους και κανόνες. -,179 ,782 ,063 

53. Στα διάφορα Τµήµατα ή Οµάδες του οργανισµού ανά τακτά διαστήµατα γίνονται 
συναντήσεις για την παραγωγή νέων ιδεών και προτάσεων ή για την αντιµετώπιση ενός 
προβλήµατος/ ζητήµατος. 

,684 -,107 ,078 

5. Γνωρίζω το αντικείµενο της εργασίας των υπολοίπων απασχολούµενων στο 
συγκεκριµένου Τµήµα ή Οµάδα του οργανισµού στην οποία ανήκω. ,547 -,281 ,266 

24. Γνωρίζω γενικά το έργο πολλών απασχολούµενων στον οργανισµό παρόλο που δεν 
συνεργαζόµαστε ή δεν ανήκουµε στην ίδια Οµάδα ή Τµήµα. ,772 ,147 ,166 

31. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό συµµετέχουν στον προσδιορισµό των στόχων 
που πρέπει να επιτύχουν.  ,686 -,361 ,049 

4. ∆εν είναι ξεκάθαρος ο τρόπος που πρέπει να ενεργήσω σε κάθε περίπτωση προκειµένου 
να διεκπεραιώσω το έργο µου στον οργανισµό. ,132 ,709 -,466

25. Είναι εύκολο να ενηµερωθώ για διάφορες δράσεις ή έργα που γίνονται στον οργανισµό. ,517 -,049 ,210 
 

Η πρώτη νοηµατική ενότητα34 εκφράζει το διάλογο, τη συµµετοχή και την ενηµέρωση που 

χαρακτηρίζει ευρύτερα τον Οργανισµό. Κεντρικότερο ρόλο σε αυτή την ενότητα έχει το ζήτηµα 

της γνώσης που έχουν οι ερωτώµενοι για το έργο άλλων απασχολούµενων στον Οργανισµό µε 

τους οποίους δε συνεργάζονται. Η δεύτερη νοηµατική ενότητα35 εκφράζει τον προσδιορισµό των 

διαδικασιών, των κανόνων και των αρµοδιοτήτων που επικρατούν ευρύτερα στον Οργανισµό. Σε 

αυτή, την κεντρικότερη θέση καταλαµβάνει το ζήτηµα του χαλαρού προσδιορισµού των 

κανόνων και των διαδικασιών που ακολουθούνται στον Οργανισµό και ακολουθεί ο χαλαρός 

προσδιορισµός των αρµοδιοτήτων, των κανόνων και των ρόλων που χαρακτηρίζουν 

συγκεκριµένα τις διάφορες θέσεις εργασίας. Η τρίτη, τέλος, νοηµατική ενότητα36 εκφράζει την 

αντιµετώπιση του νέου και του διαφορετικού που διακρίνει τον Οργανισµό. Κεντρικό ρόλο, σε 
                                                 
34 Η πρώτη ενότητα αντιστοιχεί στον πρώτο παράγοντα που προέκυψε από την παραγοντική ανάλυση σε κύριες 
συνιστώσες στον οποίο φορτίζουν υψηλότερα οι προτάσεις: 53, 5, 24, 31, 25.  
35 Η δεύτερη νοηµατική ενότητα αντιστοιχεί στο δεύτερο παράγοντα στον οποίο φορτίζουν υψηλότερα οι προτάσεις: 
19, 1, 4.  
36 Η τρίτη και τελευταία νοηµατική ενότητα αντιστοιχεί µε τη σειρά της στον τρίτο παράγοντα στον οποίο φορτίζουν 
υψηλότερα οι προτάσεις: 20, 10 και 30.  
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αυτή την περίπτωση, φαίνεται να διαδραµατίζει το ζήτηµα της αντιµετώπισης των νέων ιδεών 

από τον Οργανισµό, ακόµη και όταν αυτές δε γίνεται να εφαρµοστούν.  

Στη συνέχεια, επιχειρήσαµε να καταγράψουµε τις γενικές τάσεις των συµµετεχόντων για κάθε 

µια από αυτές τις νοηµατικές ενότητες. Προκειµένου να γίνει αυτό ανακωδικοποιήθηκαν οι 

δείκτες37 που προέκυψαν για κάθε παράγοντα και διαµορφώθηκαν τρεις κατηγορίες υποκειµένων 

ανάλογα µε το αν διαφωνούν, αν συµφωνούν ή αν έχουν µια ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο 

περιεχόµενο που εκφράζει κάθε παράγοντας38.  

Όσον αφορά στη νοηµατική ενότητα «διάλογος, ενηµέρωση, συµµετοχή» η πλειοψηφία των 

συµµετεχόντων (79,2%) τείνει να συµφωνεί ότι στον Οργανισµό υπάρχουν θεσµοί διαλόγου και 

συµµετοχής, ότι οι απασχολούµενοι ενηµερώνονται για όσα συµβαίνουν στον Οργανισµό και ότι 

γνωρίζουν το έργο όχι µόνο αυτών µε τους οποίους συνεργάζονται, αλλά και το έργο άλλων 

απασχολούµενων στον Οργανισµό παρόλο που δε συνεργάζονται (βλ. διάγραµµα 5). Από την 

άλλη, µόλις το 8,3% των ερωτώµενων τείνει να διαφωνεί µε τις παραπάνω θέσεις, ενώ το 12,5% 

δεν παίρνει ξεκάθαρη θέση απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα εκφράζοντας µια ενδιάµεση 

τοποθέτηση.  

 

∆ιάγραµµα 5 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως 

προς την ύπαρξη «διαλόγου, ενηµέρωσης, συµµετοχής» ευρύτερα στον Οργανισµό 
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37 Οι δείκτες αυτοί αντιστοιχούσαν σε ένα σκορ που λάµβανε κάθε υποκείµενο για τον κάθε παράγοντα. Αυτό το 
σκορ προέκυψε από τον υπολογισµό του µέσου όρου των απαντήσεων του κάθε υποκειµένου στις προτάσεις που 
απαρτίζουν τον κάθε παράγοντα και κυµαινόταν από 1 έως 7. 
38  Η πρώτη κατηγορία συγκροτείται από τα υποκείµενα που εκφράζουν τη διαφωνία τους µε το περιεχόµενο της 
κάθε νοηµατικής ενότητας και είναι αυτοί µε τιµές στην επταβάθµια κλίµακα από 1 έως 3,4. Η δεύτερη κατηγορία 
συγκροτείται από τα υποκείµενα που εκφράζουν µια ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο της κάθε 
νοηµατικής ενότητας και είναι αυτοί µε τιµές από 3,5 έως 4,4 και η τρίτη κατηγορία συγκροτείται από τα 
υποκείµενα που εκφράζουν τη συµφωνία τους µε το περιεχόµενο της κάθε νοηµατικής ενότητας και είναι αυτοί µε 
τιµές από 4,5 έως 7.  
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Όσον αφορά στο ζήτηµα του προσδιορισµού των διαδικασιών, των κανόνων και των 

αρµοδιοτήτων που επικρατούν ευρύτερα στον Οργανισµό τα πράγµατα φαίνεται να είναι τελείως 

διαφορετικά. Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων στην έρευνα (64,6%) τείνει να διαφωνεί ότι 

στον Οργανισµό υπάρχουν χαλαρά καθορισµένες διαδικασίες και κανόνες και χαλαρότητα στον 

προσδιορισµό των αρµοδιοτήτων και των ρόλων ή στον τρόπο µε τον οποίο πρέπει να ενεργεί 

κάθε απασχολούµενος προκειµένου να διεκπεραιώσει το έργο του (βλ. διάγραµµα 6). Μόνο το 

17,7% του δείγµατος τείνει να συµφωνεί µε τις παραπάνω θέσεις, ενώ το 17,7% δεν εκφράζει 

ξεκάθαρη θέση απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα.  

 

∆ιάγραµµα 6 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως 

προς τη χαλαρότητα του «προσδιορισµού διαδικασιών, κανόνων και αρµοδιοτήτων»  
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Τέλος, σχετικά µε το ζήτηµα της «αντιµετώπισης του νέου και του διαφορετικού» ευρύτερα 

στον Οργανισµό, η πλειοψηφία (66,7%) φαίνεται να συµφωνεί ότι στον Οργανισµό 

αντιµετωπίζονται θετικά οι νέες ιδέες, παρόλο που µπορεί να µην γίνεται να εφαρµοστούν ή η 

υλοποίησή τους να απαιτεί αλλαγές και ότι εκτιµώνται οι διαφορετικές απόψεις ακόµη και αν 

έρχονται σε αντίθεση µε ότι ήδη συµβαίνει στον Οργανισµό (βλ. διάγραµµα 7). Το 11,5% των 

ερωτώµενων τείνει να διαφωνεί µε τις παραπάνω θέσεις, ενώ το 21,9% δεν τοποθετείται 

ξεκάθαρα υπέρ ή κατά των παραπάνω θέσεων επιλέγοντας µια ουδέτερη τοποθέτηση.  
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∆ιάγραµµα 7 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως 

προς τη θετική «αντιµετώπιση του νέου και του διαφορετικού»  
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Συνολικά, όπως προκύπτει από τις απαντήσεις των συµµετεχόντων στην έρευνα, η πρόσληψη 

ευρύτερα του Οργανισµού φαίνεται να οργανώνεται στη σκέψη των υποκειµένων µε βάση τρεις 

νοηµατικές ενότητες: «διάλογος, ενηµέρωση και συµµετοχή», «προσδιορισµός των διαδικασιών, 

των κανόνων και των αρµοδιοτήτων» και «αντιµετώπιση του νέου και του διαφορετικού». 

Απέναντι στα συγκεκριµένα ζητήµατα, η πλειοψηφία τείνει να αντιλαµβάνεται τον Οργανισµό 

ως ένα σύστηµα που προάγει το διάλογο, την ενηµέρωση και τη συµµετοχή των 

απασχολούµενων στον προσδιορισµό των στόχων που πρέπει να επιτύχουν, που είναι ανοιχτό 

στις νέες και διαφορετικές απόψεις αλλά, παράλληλα, διατηρεί αυστηρά και ξεκάθαρα 

προσδιορισµένες διαδικασίες, κανόνες, αρµοδιότητες και ρόλους. Αυτό είναι ένα ιδιαίτερα 

σηµαντικό στοιχείο καθώς, όπως προκύπτει, οι απασχολούµενοι θεωρούν ότι την οργάνωση της 

δράσης και της επικοινωνίας ευρύτερα στον Οργανισµό τη διαπνέει µια τελείως διαφορετική 

φιλοσοφία. Όσον αφορά στην οργάνωση της δράσης έχουµε µια εικόνα για τον Οργανισµό που 

χαρακτηρίζεται από ένα αυστηρά καθορισµένο πλαίσιο, αλλά όσον αφορά στην οργάνωση της 

επικοινωνίας έχουµε µια εικόνα που παραπέµπει σε ένα περισσότερο «ανοιχτό», συµµετοχικό 

και χαλαρό πλαίσιο.  
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Η οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας στα πλαίσια της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» των 
απασχολούµενων στον Οργανισµό  
 

 

Όπως και στην προηγούµενη εννοιολογική ενότητα, σε ένα πρώτο επίπεδο, µας ενδιέφερε να 

αποκτήσουµε µια γενική εικόνα για τον προσανατολισµό των απαντήσεων των ερωτώµενων σε 

όλα τα θέµατα που σχετίζονται µε την οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας 

ενδοτµηµατικά, στο «µικρόκοσµο» δηλαδή των απασχολούµενων στον Οργανισµό. 

Υπολογίσαµε, λοιπόν, τους µέσους όρους και τις τυπικές αποκλίσεις των απαντήσεων σε όλες τις 

σχετικές προτάσεις39.  

Ένα γενικό συµπέρασµα που βγαίνει από το σύνολο των απαντήσεων σε αυτή την ενότητα 

είναι ότι στην πλειοψηφία των απαντήσεων των υποκειµένων παρατηρούνται σηµαντικές 

αποκλίσεις από την κεντρική τάση που διαµορφώνεται σε κάθε περίπτωση. Οι απαντήσεις που 

δεν εντάσσονται σε αυτή την κατηγορία, διατηρώντας µια µικρή τυπική απόκλιση, είναι όσες 

φαίνεται να έχουν ένα σαφή προσανατολισµό προς τον πόλο της συµφωνίας στην κλίµακα που 

χρησιµοποιήσαµε40. Ειδικότερα, οι ερωτώµενοι τείνουν να συµφωνούν ότι υπάρχει καλό κλίµα 

συνεργασίας µε τους ανώτερους και τους συναδέλφους του τµήµατος ή της οµάδας τους, ότι µε 

αυτούς κυρίως αλληλεπιδρούν, ανταλλάσσουν πληροφορίες και συνεργάζονται για τη 

διεκπεραίωση του έργου τους, ότι έχουν ελευθερία δράσης και αυτονοµία και στην οργάνωση 

και στην εκτέλεση του έργου τους, ότι αναπτύσσουν διαπροσωπικές σχέσεις εκτός εργασιακού 

πλαισίου µε άλλους απασχολούµενους στον Οργανισµό, ότι µπορούν να βασιστούν στη στήριξη 

των συναδέλφων τους για την αντιµετώπιση ενός προβλήµατος και, τέλος, ότι θα διαφωνήσουν 

µε τον/την αµέσως ανώτερο-η όταν πρόκειται για την καλύτερη επιτέλεση του έργου τους.  

Μια άλλη οµάδα απαντήσεων είναι αυτές στις οποίες η κεντρική τάση κλίνει προς τον πόλο 

της συµφωνίας, αλλά η µεγάλη διακύµανση των απαντήσεων γύρω από το µέσο όρο 

διαµορφώνει µια πιο συγκεχυµένη κατάσταση41. Συγκεκριµένα, οι ερωτώµενοι φαίνεται µάλλον 

να συµφωνούν ότι συζητούν όσα συµβαίνουν στο τµήµα ή στην οµάδα τους µε τον/την ανώτερό-

ή τους, ότι µπορούν να βασιστούν στη στήριξή του/της όταν αντιµετωπίζουν κάποιο πρόβληµα, 

                                                 
39 Οι µέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των απαντήσεων για όλες τις προτάσεις αυτής της ενότητας παρατίθενται 
στον πίνακα 3 του παραρτήµατος.  
40 Οι µέσοι όροι τους κυµαίνονται από 5,5 έως 6,3 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1 έως 1,6.  
41 Οι µέσοι όροι κυµαίνονται από 5,1 έως 5,4 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,7 έως 1,9. 
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ότι αυτός-ή γνωρίζει τα προβλήµατα και τις δυσκολίες που αντιµετωπίζουν στη δουλειά τους και 

ότι οι διαφωνίες τους κυρίως αφορούν την επαγγελµατική τους σχέση. Επίσης, οι ερωτώµενοι 

φαίνεται µάλλον να συµφωνούν ότι οργανώνουν το έργο τους από κοινού µε τους συναδέλφους 

που συνεργάζονται καθηµερινά, ότι όταν προκύψει κάποιο πρόβληµα πρώτα απευθύνονται 

στον/στην αρµόδιο συνάδελφο και στη συνέχεια, αν χρειαστεί, στον/στην ανώτερο-η και ότι οι 

διαφωνίες µε τους συναδέλφους τους κυρίως αφορούν την επαγγελµατική τους σχέση.  

Παρατηρούµε, ακόµη, ότι διαµορφώνεται µια οµάδα απαντήσεων για τις οποίες δεν είναι 

καθόλου ξεκάθαρο αν η κεντρική τους τάση κλίνει προς το θετικό ή τον αρνητικό πόλο, καθώς ο 

µέσος όρος των απαντήσεων των υποκειµένων βρίσκεται γύρω από τη µέση τιµή της κλίµακας 

και η διακύµανση των απαντήσεων γύρω από αυτή είναι µεγάλη42. Για παράδειγµα, τα πράγµατα 

φαίνεται να µην είναι ξεκάθαρα αναφορικά µε το αν οι απασχολούµενοι ενηµερώνονται από 

τον/την ανώτερό-ή τους γενικότερα για όσα συµβαίνουν στον Οργανισµό, αν συνεργάζονται σε 

καθηµερινή, τακτική ή περιστασιακή βάση µε άλλους απασχολούµενους στον Οργανισµό και αν 

αλληλεπιδρούν κυρίως µε ανώτερους ιεραρχικά σε σχέση µε τη θέση που οι ίδιοι έχουν.  

Τέλος, υπάρχει και µια ακόµη οµάδα απαντήσεων στις οποίες η κεντρική τάση κλίνει προς 

τον πόλο της διαφωνίας στην κλίµακά µας αλλά η µεγάλη διακύµανση των απαντήσεων γύρω 

από το µέσο όρο περιπλέκει λίγο τα πράγµατα43. Οι ερωτώµενοι, λοιπόν, φαίνεται µάλλον να 

διαφωνούν αναφορικά µε το αν συνεργάζονται ή έρχονται σε επαφή µε άλλους 

απασχολούµενους στον Οργανισµό µόνο για την ανεύρεση στοιχείων/πληροφοριών ή για τη 

διεκπεραίωση διαφόρων υποθέσεων, αν κυρίως αλληλεπιδρούν µε απασχολούµενους άλλων 

τµηµάτων ή οµάδων του Οργανισµού, αν την ευθύνη του αποτελέσµατος της εργασίας τους τη 

φέρει ο/η προϊστάµενος-η, αν αυτός-ή τους ασκεί συστηµατική και αυστηρή επόπτευση, αν 

αποφεύγουν να συζητήσουν µε συναδέλφους τους ζητήµατα που τους απασχολούν σχετικά µε το 

έργο τους ή αν αποφεύγουν να διαφωνήσουν µαζί τους όταν πρόκειται για την καλύτερη 

διεκπεραίωση του έργου τους.  

Σε ένα δεύτερο επίπεδο, µας ενδιέφερε να διερευνήσουµε µε ποιο τρόπο οµαδοποιούνται 

µεταξύ τους οι προτάσεις αυτής της εννοιολογικής ενότητας στη βάση των µεταξύ τους σχέσεων 

συνάφειας, «αποκωδικοποιώντας» µε µια έννοια τον τρόπο µε τον οποίο οργανώνονται στη 

σκέψη των συµµετεχόντων. Για το λόγο αυτό διενεργήσαµε, όπως και προηγουµένως, µια 

                                                 
42 Οι µέσοι όροι κυµαίνονται από 4,4 έως 4,8 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,7 έως 2,1. 
43 Οι µέσοι όροι κυµαίνονται από 2,5 έως 3,8 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,7 έως 2,1. 
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παραγοντική ανάλυση σε κύριες συνιστώσες µε ορθογώνια περιστροφή Varimax44 από την οποία 

προέκυψαν τρεις παράγοντες που συνολικά ερµήνευαν το 68,5% της διακύµανσης45. Στον πίνακα 

που ακολουθεί (πίνακας 3) παρουσιάζονται οι προτάσεις46 µε τα υψηλότερα σκορ για τον κάθε 

παράγοντα. 

 

Πίνακας 3 
Οι παράγοντες που προέκυψαν για την  

πρόσληψη της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» του υποκειµένου 
 

Προτάσεις 1 2 3 
21. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό γνωρίζει τα προβλήµατα και τις 
ιδιαίτερες δυσκολίες που αντιµετωπίζω κατά την επιτέλεση του έργου µου. ,630 ,070 ,308 

14. Όταν αντιµετωπίζω κάποιο πρόβληµα στη δουλειά µου µπορώ να βασιστώ στον/στην 
αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό ο/η οποίος-α θα προσπαθήσει να µε βοηθήσει να 
το επιλύσω. 

,756 -,120 ,205 

15. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον 
οργανισµό. ,647 ,297 ,381 

27. Σε ένα ενδεχόµενο πρόβληµα που θα ανακύψει σχετικά µε το έργο µου µπορώ να 
βασιστώ στην υποστήριξη των συναδέλφων µου. ,322 -,004 ,797 

23. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τους/τις συναδέλφους του Τµήµατος ή της 
Οµάδας στην οποία ανήκω. ,043 -,049 ,858 

34. Έχω ελευθερία για δράση και αυτονοµία κατά την εκτέλεση του έργου µου. ,257 ,855 ,015 

56. Έχω ελευθερία δράσης και αυτονοµία για το πώς θα οργανώσω το έργο µου. ,114 ,893 -,141 
45. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό δε µου ασκεί αυστηρή και συστηµατική 
επόπτευση στο πώς θα επιτελέσω το έργο µου. -,490 ,641 ,183 

2. Ενηµερώνοµαι από και συζητώ µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό για 
τα σηµαντικά έργα και την πορεία της συγκεκριµένης Οµάδας ή του Τµήµατος στο οποίο 
ανήκουµε. 

,751 ,169 -,060 

 

                                                 
44 Σε αυτό το σηµείο είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι µετά από εξέταση της πιθανότητας να υπάρχουν 
ερωτώµενοι που συστηµατικά απαντούν µε ακραίες τιµές, διαπιστώσαµε ότι αυτό παρατηρήθηκε για ένα υποκείµενο 
το οποίο και δε συµπεριλήφθηκε στις αναλύσεις γιατί αποτελούσε ακραία περίπτωση.  
45 Αναλυτικά, ο πρώτος παράγοντας µε ιδιοτιµή 2,377 ερµήνευε το 26, 4% της διακύµανσης, ο δεύτερος µε ιδιοτιµή 
2,078 το 23,1% της διακύµανσης και ο τρίτος µε ιδιοτιµή 1,711 το 19% της διακύµανσης.  
46 Όπως και στην προηγούµενη εννοιολογική ενότητα, πριν τη διενέργεια της συγκεκριµένης στατιστικής ανάλυσης, 
έχει γίνει ανακωδικοποίηση σε όσες προτάσεις ήταν διατυπωµένες αρνητικά σε σχέση µε το αν το ζήτηµα που κάθε 
πρόταση εξετάζει αντιστοιχεί στην επιθυµητή κατάσταση, όπως προκύπτει από τη βιβλιογραφία, για το φαινόµενο 
που εξετάζουµε. Με αυτό τον τρόπο, σε όλες τις ερωτήσεις το 1 δηλώνει και εδώ όχι µόνο απόλυτη διαφωνία µε το 
ζήτηµα που εξετάζεται κάθε φορά, αλλά και την απόλυτη διαφωνία του ερωτώµενου για το ότι υπάρχει στον 
Οργανισµό ένα χαρακτηριστικό, µια διαδικασία κ.ο.κ. που έχει βρεθεί να σχετίζεται θετικά µε το φαινόµενο της 
δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. Αντίστοιχα, το 7, όπως και προηγουµένως, δηλώνει όχι µόνο απόλυτη 
συµφωνία µε το ζήτηµα που εξετάζεται κάθε φορά, αλλά και την απόλυτη συµφωνία του ερωτώµενου για το ότι 
υπάρχει στον Οργανισµό ένα χαρακτηριστικό, µια διαδικασία κ.ο.κ. που έχει βρεθεί να σχετίζεται θετικά µε το 
φαινόµενο της δηµιουργικότητας στους οργανισµούς. Ειδικότερα, στη συγκεκριµένη εννοιολογική ενότητα 
ανακωδικοποιήθηκε µόνο η πρόταση 45.  
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Αυτοί οι τρεις παράγοντες, γύρω από τους οποίους δοµείται η πρόσληψη των υποκειµένων 

σχετικά µε τον τρόπο µε τον οποίο οργανώνεται η δράση και η επικοινωνία στα πλαίσια της 

«ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας», αποτελούν τρεις νοηµατικές ενότητες. Προκειµένου να 

δούµε σε ποιο βαθµό είναι όντως αξιόπιστες και νοµιµοποιούµαστε να τις θεωρούµε και να τις 

αντιµετωπίζουµε ως τέτοιες, υπολογίσαµε για κάθε µια το δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας (α του 

Cronbach) των προτάσεων που τις απαρτίζουν. Ο πρώτος παράγοντας είχε δείκτη εσωτερικής 

αξιοπιστίας α=0,726, ο δεύτερος α=0,641 και ο τρίτος α=0,672. ∆εδοµένου λοιπόν ότι και οι 

τρεις παράγοντες είχαν ικανοποιητικό δείκτη αξιοπιστίας, αποφασίσαµε από δω και πέρα να τους 

χρησιµοποιούµε ως αυτόνοµες νοηµατικές οντότητες.  

Η πρώτη από αυτές τις νοηµατικές ενότητες εκφράζει το κλίµα συνεργασίας των 

απασχολούµενων στον Οργανισµό µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή τους. Κεντρικότερο ρόλο σε 

αυτή διαδραµατίζει ο βαθµός στον οποίο θεωρούν οι απασχολούµενοι ότι µπορούν να βασιστούν 

στον/στην ανώτερο-η όταν αντιµετωπίζουν ένα πρόβληµα, ενώ ακολουθεί το κατά πόσο 

ενηµερώνονται από αυτόν-ή ή συζητάνε όλα όσα συµβαίνουν στο τµήµα τους. Η δεύτερη 

νοηµατική ενότητα εκφράζει το βαθµό αυτονοµίας που έχουν οι απασχολούµενοι στην επιτέλεση 

του έργου τους. Σε αυτή την περίπτωση σηµαντικότερο αναδεικνύεται το θέµα της αυτονοµίας 

στην οργάνωση του έργου τους και στη συνέχεια της αυτονοµίας στην εκτέλεσή του. Η τρίτη 

νοηµατική ενότητα εκφράζει το κλίµα συνεργασίας µε τους στενούς συναδέλφους. Όπως 

προκύπτει, στα πλαίσια αυτής της ενότητας, το κλίµα συνεργασίας αναδεικνύεται σηµαντικότερο 

για τους απασχολούµενους από την υποστήριξη που µπορεί να λάβουν από τους συναδέλφους 

τους όταν αντιµετωπίζουν κάποιο πρόβληµα.  

Στη συνέχεια, επιχειρήσαµε να καταγράψουµε τις γενικές τάσεις των συµµετεχόντων στη 

έρευνα για κάθε µια από αυτές τις νοηµατικές ενότητες. Για το λόγο αυτό ανακωδικοποιήθηκαν 

οι δείκτες 47  που προέκυψαν για κάθε παράγοντα και διαµορφώθηκαν τρεις κατηγορίες 

υποκειµένων ανάλογα µε το αν διαφωνούν, αν συµφωνούν ή αν έχουν µια ουδέτερη τοποθέτηση 

απέναντι στο περιεχόµενο που εκφράζει κάθε παράγοντας48.  

                                                 
47 Οι δείκτες αυτοί αντιστοιχούσαν σε ένα σκορ που λάµβανε κάθε υποκείµενο για τον κάθε παράγοντα. Αυτό το 
σκορ, όπως αναφέραµε, προέκυψε από το µέσο όρο των απαντήσεων του κάθε υποκειµένου στις προτάσεις που 
απαρτίζουν τον κάθε παράγοντα, µπορούσε λοιπόν να κυµαίνεται από 1 έως 7. 
48 Η πρώτη κατηγορία σε κάθε νοηµατική ενότητα περιλαµβάνει τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 1 έως 3,4 και 
αντανακλά µια αρνητική τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο κάθε νοηµατικής ενότητας. Η δεύτερη κατηγορία 
περιλαµβάνει τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 3,5 έως 4,4 και αντανακλά µια ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο 
περιεχόµενο της ενότητας, ενώ η τρίτη και τελευταία κατηγορία τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 4,5 έως 7 
αντανακλώντας µια θετική τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενό της.  
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Όσον αφορά στο ζήτηµα του «κλίµατος συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερο-η» η 

πλειοψηφία των υποκειµένων (80%) τείνει να συµφωνεί ότι υπάρχει ένα καλό κλίµα 

συνεργασίας µεταξύ τους. Αυτό το καλό κλίµα συνεργασίας προσδιορίζεται από το γεγονός ότι 

µπορεί να βασιστεί σε αυτόν-ή όταν αντιµετωπίζει κάποιο πρόβληµα, ότι συζητάνε µεταξύ τους 

διάφορά ζητήµατα σχετικά µε το τµήµα τους και ότι αυτός-ή γνωρίζει τις ιδιαίτερες δυσκολίες ή 

προκλήσεις που αντιµετωπίζει κατά τη διεκπεραίωση του έργου του (βλ. διάγραµµα 8). Μόνο το 

3,2% του δείγµατος τείνει να διαφωνεί µε τις παραπάνω θέσεις θεωρώντας ότι δεν υπάρχει καλό 

κλίµα συνεργασίας µε τον/την προϊστάµενο-η του, ενώ το 16,8% εκφράζει την ουδετερότητά του.  

 

∆ιάγραµµα 8 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα ανάλογα µε την τοποθέτησή τους  

ως προς το θετικό «κλίµα συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερο-η»  
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Τα πράγµατα δεν είναι πολύ διαφορετικά για το θέµα της «αυτονοµίας κατά την επιτέλεση 

του έργου». Όπως προκύπτει (βλ. διάγραµµα 9), το 81,1% των συµµετεχόντων τείνει να 

συµφωνεί ότι έχει αυτονοµία και ελευθερία δράσης κατά την οργάνωση και την εκτέλεση του 

έργου του, χωρίς να δέχεται αυστηρή και συστηµατική επόπτευση στο πώς θα επιτελέσει το έργο 

του από τον/την ανώτερο-η. Αντίθετα, το 7,4% του δείγµατος τείνει να προσλαµβάνει πιο 

παρεµβατική την δράση του/της ανώτερου-ης στο έργου του θεωρώντας ότι δεν έχει τα 

περιθώρια να το διεκπεραιώσει αυτόνοµα. Το 11,6%, από την άλλη, δεν έχει µια ξεκάθαρη 

τοποθέτηση απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα.  
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∆ιάγραµµα 9 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα  

ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως προς την «αυτονοµία επιτέλεσης έργου» 
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Τέλος, όσον αφορά στο ζήτηµα του «κλίµατος συνεργασίας µε τους συναδέλφους», η 

συντριπτική πλειοψηφία (94,7%) χαρακτηρίζει καλό και υποστηρικτικό το κλίµα συνεργασίας 

µεταξύ συναδέλφων συµφωνώντας µε το περιεχόµενο της συγκεκριµένης νοηµατικής ενότητας 

(βλ. διάγραµµα 10). Μόνο το 1,1% του δείγµατος τείνει να διαφωνεί µε την ύπαρξη καλού 

κλίµατος συναδελφικής συνεργασίας, ενώ το 4,2% εκφράζει την ουδετερότητά του.  

 

∆ιάγραµµα 10 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα ανάλογα µε την τοποθέτησή τους  

ως προς το θετικό «κλίµα συνεργασίας µε τους συναδέλφους» 
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Αξίζει να αναφέρουµε σε αυτό το σηµείο ότι οι τρεις νοηµατικές ενότητες που προέκυψαν 

από την παραγοντική ανάλυση απαρτίζονται από ένα µικρό αριθµό προτάσεων. Το γεγονός αυτό 

σε µεγάλο βαθµό εξηγείται από την φύση των ζητηµάτων αυτής της εννοιολογικής ενότητας. 
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Πολλές προτάσεις διερευνούσαν διάφορες επιµέρους και απόλυτα διακριτές µεταξύ τους πτυχές 

της καθηµερινής εργασιακής πρακτικής των υποκειµένων. Συνεπώς, δεν µπορούσαν να 

συνεισφέρουν στην ανάδειξη κεντρικών αξόνων πρόσληψης της ενδοτµηµατικής 

πραγµατικότητας και δεν συµπεριλήφθηκαν στην παραγοντική ανάλυση. Ωστόσο, η συµβολή 

τους είναι καταλυτική στην καλύτερη κατανόηση του τρόπου µε τον οποίο δρουν και 

επικοινωνούν τα υποκείµενα στα πλαίσια της «ενδοτµηµατικής τους πραγµατικότητας». Από τα 

διάφορα ειδικότερα ζητήµατα µε τα οποία µπορεί κανείς να ασχοληθεί, µας ενδιαφέρει σε αυτή 

τη φάση απλώς να επισηµάνουµε ορισµένα γενικότερα συµπεράσµατα σχετικά µε το κυρίαρχο 

µοτίβο επικοινωνίας και αλληλεπίδρασης που παρατηρείται στον Οργανισµό.  

Σε αδρές γραµµές, λοιπόν, φαίνεται να αναπτύσσεται συνεργατική δράση κυρίως για 

απασχολούµενους που εντάσσονται στο ίδιο τµήµα ή οµάδα, η οποία δεν περιορίζεται µόνο 

µεταξύ συναδέλφων παρόµοιου ιεραρχικού επιπέδου, αλλά επεκτείνεται και σε σχέσεις µεταξύ 

ανώτερου και κατώτερου. Επίσης, υπάρχει οριζόντια επικοινωνία, καθώς οι απασχολούµενοι 

προστρέχουν αρχικά στους συναδέλφους τους προκειµένου να επιλύσουν διάφορα ζητήµατα που 

ανακύπτουν. Ένα ακόµη στοιχείο είναι ότι φαίνεται πως γενικότερα αναπτύσσονται καλές 

επικοινωνιακές σχέσεις µεταξύ των απασχολούµενων. Χαρακτηριστικό ως προς αυτό είναι το 

εύρηµα ότι αναπτύσσονται διαπροσωπικές σχέσεις και εκτός εργασιακού πλαισίου, αλλά και το 

εύρηµα ότι οι απασχολούµενοι νιώθουν ότι έχουν τα ψυχολογικά περιθώρια να διαφωνήσουν µε 

άλλους συναδέλφους τους, ανεξαρτήτου ιεραρχικής βαθµίδας, όταν πρόκειται για την καλύτερη 

επιτέλεση του έργου τους.  

Συνολικά, η πρόσληψη του τρόπου µε τον οποίο οργανώνεται η δράση και η επικοινωνία στα 

πλαίσια της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας», φαίνεται να δοµείται µε βάση τρεις νοηµατικές 

ενότητες: «κλίµα συνεργασίας µε τον/την ανώτερο-η», «αυτονοµία επιτέλεσης έργου» και 

«κλίµα συνεργασίας µε τους συναδέλφους». Απέναντι στα συγκεκριµένα ζητήµατα, η 

πλειοψηφία των υποκειµένων τείνει να αντιλαµβάνεται ότι η «ενδοτµηµατική της 

πραγµατικότητα» χαρακτηρίζεται από το καλό κλίµα συνεργασίας µε τον/την ανώτερο-η και 

τους συναδέλφους της και την αυτονοµία επιτέλεσης του έργου της.  
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Το έργο που επιτελείται στον Οργανισµό 
 

 

Η τρίτη εννοιολογική ενότητα, όπως ήδη έχουµε αναφέρει, διερευνά τον τρόπο που τα 

υποκείµενα προσλαµβάνουν το έργο που επιτελούν στον Οργανισµό. Σε ένα πρώτο επίπεδο, µας 

ενδιέφερε να αποκτήσουµε µια γενική εικόνα για τον προσανατολισµό των απαντήσεων των 

συµµετεχόντων σε όλες τις προτάσεις που σχετίζονται µε το συγκεκριµένο θέµα. Υπολογίσαµε, 

λοιπόν, τους µέσους όρους και τις τυπικές αποκλίσεις49.  

Παρατηρώντας συνολικά τις απαντήσεις του δείγµατος, σε γενικές γραµµές, µπορούµε να τις 

οµαδοποιήσουµε σε τρεις κατηγορίες. Η πρώτη περιλαµβάνει απαντήσεις των οποίων ο µέσος 

όρος τείνει προς τον πόλο της συµφωνίας και η διακύµανση τους γύρω από αυτόν είναι µικρή50. 

Ειδικότερα, οι ερωτώµενοι φαίνεται να συµφωνούν µε τις θέσεις ότι το έργο τους στον 

Οργανισµό είναι ενδιαφέρον, ότι η επιτέλεσή του απαιτεί την δοκιµή και την ανακάλυψη νέων 

ιδεών και τρόπων οργάνωσης και διεκπεραίωσής του και ότι ο/η ανώτερος-η εκτιµά το έργο τους. 

Επίσης, το σύνολο των συµµετεχόντων συµφωνεί, αλλά σε µικρότερο βαθµό, ότι ο/η ανώτερος-η, 

οι άµεσοι συνάδελφοί αλλά και η διοίκηση αναγνωρίζουν ή/και εκτιµούν τη σηµαντικότητα του 

έργου του για τον Οργανισµό51.  

Στη δεύτερη κατηγορία απαντήσεων εντάσσονται οι απαντήσεις εκείνες των οποίων ο µέσος 

όρος βρίσκεται γύρω από τη µέση τιµή της κλίµακας. Είναι ενδιαφέρον ότι η τυπική απόκλιση 

για όλες αυτές τις απαντήσεις είναι εµφανώς µεγαλύτερη από αυτή των προηγούµενων52. ∆εν 

τείνουν, λοιπόν, ξεκάθαρα οι ερωτώµενοι ούτε υπέρ της συµφωνίας ούτε υπέρ της διαφωνίας 

αναφορικά µε το αν έχουν περιθώρια λάθους λόγω της φύσης του έργου που επιτελούν στον 

Οργανισµό, είτε κατά τη δική τους άποψη είτε κατά την άποψη που εκτιµούν ότι έχει ο/η 

ανώτερος-η, αν θεωρούν ότι ο/η ανώτερος-η πιστεύει ότι για την καλύτερη διεκπεραίωση του 

έργου τους απαιτείται να ακολουθούν συγκεκριµένες και ξεκάθαρα προσδιορισµένες ενέργειες 

και αν εκτιµούν ότι το έργο τους είναι πολύ εκτεταµένο και απαιτητικό και ο διαθέσιµος χρόνος 

για να το διεκπεραιώσουν περιορισµένος.  

                                                 
49 Οι µέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των απαντήσεων για όλες τις προτάσεις αυτής της ενότητας παρατίθενται 
στον πίνακα 4 του παραρτήµατος.  
50 Οι µέσοι όροι των συγκεκριµένων απαντήσεων κυµαίνονται από 5,9 έως 6,1 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,2 
έως 1,3.  
51 Οι µέσοι όσοι σε αυτή την περίπτωση κυµαίνονται από 5,3 έως 5,6 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,2 έως 1,5.  
52 Συγκεκριµένα, οι µέσοι όροι τους κυµαίνονται από 4,4 έως 5 και οι τυπικές αποκλίσεις τους από 1,6 έως 1,9.  
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Η τρίτη και τελευταία κατηγορία περιλαµβάνει όλες τις απαντήσεις των οποίων ο µέσος όρος 

τείνει προς τον πόλο της διαφωνίας. Όπως και προηγουµένως, παρατηρούνται µεγαλύτερες 

τυπικές αποκλίσεις από το µέσο όρο των απαντήσεων53. Ειδικότερα, τα υποκείµενα φαίνεται να 

διαφωνούν αναφορικά µε το αν επιτελούν ένα έργο ρουτίνας ή ένα έργο µη προκλητικό για τις 

ικανότητες και τα ενδιαφέροντά τους, αν πιστεύουν ότι δεν εκτιµούν οι στενοί συνάδελφοί τους 

το έργο τους και αν θεωρούν ότι ο/η ανώτερος-η ή οι στενοί συνάδελφοί τους πιστεύουν ότι το 

έργο τους δεν είναι απαιτητικό. Επίσης, οι ερωτώµενοι φαίνεται να διαφωνούν, αλλά σε 

µικρότερο βαθµό, ότι δεν είναι ιδιαίτερα σηµαντικό το έργο τους για τη συνολική λειτουργία και 

οργάνωση του Οργανισµού και ότι η επιτέλεση του έργου τους δεν απαιτεί την εκτέλεση 

συγκεκριµένων και ξεκάθαρα προσδιορισµένων εργασιών54.  

Σε ένα δεύτερο επίπεδο, µας ενδιέφερε και σε αυτή την ενότητα να διερευνήσουµε µε ποιο 

τρόπο οµαδοποιούνται µεταξύ τους οι προτάσεις στη βάση των µεταξύ τους σχέσεων συνάφειας, 

«αποκωδικοποιώντας» µε µια έννοια τον τρόπο µε τον οποίο οργανώνονται στη σκέψη των 

ερωτώµενων. ∆ιενεργήσαµε, λοιπόν, µια παραγοντική ανάλυση σε κύριες συνιστώσες µε 

ορθογώνια περιστροφή Varimax55 από την οποία προέκυψαν τρεις παράγοντες που συνολικά 

ερµήνευαν το 62,5% της διακύµανσης 56 . Στον πίνακα που ακολουθεί (βλ. πίνακα 4) 

παρουσιάζονται οι προτάσεις57 µε τα υψηλότερα σκορ για τον κάθε παράγοντα. 

Αυτοί οι τρεις παράγοντες γύρω από τους οποίους δοµείται η πρόσληψη των υποκειµένων 

σχετικά µε το έργο που επιτελούν στον Οργανισµό αποτελούν τρεις νοηµατικές ενότητες. Για να 

δούµε σε ποιο βαθµό αυτές είναι όντως αξιόπιστες, υπολογίσαµε για κάθε µία το δείκτη 

εσωτερικής αξιοπιστίας (α του Cronbach) των προτάσεων που τις απαρτίζουν. Ο πρώτος 

παράγοντας είχε δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας α=0,856, ο δεύτερος α=0,674 και ο τρίτος 

α=0,637. Οι δείκτες αξιοπιστίας ήταν ικανοποιητικοί και για τους τρεις παράγοντες, συνεπώς, 

από δω και πέρα µπορούµε να τους χρησιµοποιούµε ως αυτόνοµες νοηµατικές οντότητες.  

                                                 
53 Οι µέσοι όροι κυµαίνονται από 2,4 έως 2,8 και οι τυπικές αποκλίσεις από 1,5 έως 2.  
54 Σε αυτή την περίπτωση έχουµε µέσους όρους από 3,1έως 3,7 και τυπικές αποκλίσεις από 1,8 έως 1,9.  
55 Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι και σε αυτή την περίπτωση παρατηρήθηκαν δυο υποκείµενα που 
αποτελούσαν ακραίες περιπτώσεις και δε συµπεριλήφθηκαν στις αναλύσεις.  
56 Αναλυτικά, ο πρώτος παράγοντας µε ιδιοτιµή 3,743 ερµήνευε το 31, 2% της διακύµανσης, ο δεύτερος µε ιδιοτιµή 
2,051 το 17,1% της διακύµανσης και ο τρίτος µε ιδιοτιµή 1,710 το 14,3% της διακύµανσης.  
57 Πριν τη διενέργεια της συγκεκριµένης στατιστικής ανάλυσης, όπως και στις προηγούµενες εννοιολογικές ενότητες, 
έχει γίνει ανακωδικοποίηση. Συνεπώς, σε όλες τις ερωτήσεις το 1 δηλώνει όχι µόνο απόλυτη διαφωνία µε το ζήτηµα 
που εξετάζεται κάθε φορά, αλλά και την απόλυτη διαφωνία του ερωτώµενου για το ότι υπάρχει στον Οργανισµό ένα 
χαρακτηριστικό, µια διαδικασία κ.ο.κ. που έχει βρεθεί να σχετίζεται θετικά µε το φαινόµενο της δηµιουργικότητας 
στους οργανισµούς. Το αντίστροφο ισχύει για το 7. Συγκεκριµένα, σε αυτή την ενότητα ανακωδικοποιήθηκαν οι 
προτάσεις: 7, 18, 29, 41, 43, 51 και 54.  
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Πίνακας 4 
Οι παράγοντες που προέκυψαν για την πρόσληψη του έργου  

που επιτελεί κάθε ερωτώµενος στον Οργανισµό 
 

Πρόταση 1 2 3 
7. Το έργο µου στον οργανισµό δεν είναι έργο ρουτίνας. ,340 ,652 ,348 

52. Το έργο µου στον οργανισµό το βρίσκω ενδιαφέρον. ,226 ,758 -,203 
29. Το έργο µου στον οργανισµό το βρίσκω προκλητικό για µένα, τις ικανότητες και τα 
ενδιαφέροντά µου. -,038 ,650 ,394 

22. Η επιτέλεση τού έργου µου στον οργανισµό απαιτεί να δοκιµάζω διάφορες νέες ιδέες 
και να ανακαλύπτω νέους τρόπους να οργανώνω ή να διεκπεραιώνω τη δουλειά µου. ,207 ,666 ,035 

43. Έχω περιθώρια για λάθη στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ. -,006 ,046 ,799 
51. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή 
ή τακτική βάση θεωρώ ότι εκτιµούν το έργο µου στον οργανισµό. ,710 ,136 ,070 

17. Οι συνάδελφοι µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή ή τακτική βάση πιστεύω 
ότι θεωρούν ιδιαίτερα σηµαντικό το έργο που επιτελώ στον οργανισµό. ,840 ,041 ,029 

41. Οι συνάδελφοί µου πιστεύω πως θεωρούν ότι το έργο µου είναι ιδιαίτερα απαιτητικό. ,714 ,090 ,153 
50. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι θεωρεί ιδιαίτερα σηµαντικό 
το έργο που επιτελώ στον οργανισµό. ,845 ,185 -,062 

32. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό θεωρώ ότι εκτιµά το έργο µου στον 
οργανισµό. ,741 ,218 -,101 

54. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω πως θεωρεί ότι επιτρέπεται να 
κάνω λάθη ή καθυστερήσεις στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ. ,051 ,093 ,842 

18. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι θεωρεί πως το έργο µου 
είναι ιδιαίτερα απαιτητικό. ,740 ,252 -,001 

 

 

Η πρώτη νοηµατική ενότητα εκφράζει το βαθµό στον οποίο θεωρεί το υποκείµενο ότι 

αναγνωρίζεται το έργο που επιτελεί στον Οργανισµό. Κεντρικό ρόλο σε αυτή την ενότητα 

διαδραµατίζει το κατά πόσο θεωρούν οι ερωτώµενοι ότι ο/η ανώτερος-η και οι συνάδελφοι τους 

πιστεύουν ότι το έργο τους είναι σηµαντικό, ενώ ακολουθεί η προσλαµβανόµενη εκτίµηση και η 

εκτιµώµενη απαιτητικότητα του έργου τους. Είναι ενδιαφέρον ότι, στα πλαίσια αυτής της 

νοηµατικής ενότητας, παρατηρούµε πως υψηλότερη βαρύτητα έχουν γενικότερα οι προτάσεις 

εκείνες που αναφέρονται στον/στην ανώτερο-η του υποκειµένου. Η δεύτερη νοηµατική ενότητα 

εκφράζει το προσωπικό ενδιαφέρον, θα λέγαµε, του υποκειµένου για το έργο του. Κεντρικότερο 

ρόλο διαδραµατίζει το κατά πόσο θεωρεί το ίδιο το υποκείµενο ότι είναι ενδιαφέρον το έργο του, 

ενώ ακολουθεί το ζήτηµα της δυνατότητας πειραµατισµού, της ρουτίνας και της πρόκλησης. Η 

τρίτη και τελευταία νοηµατική ενότητα αναφέρεται στα περιθώρια λάθους που έχει το 

υποκείµενο λόγω της φύσης του έργου που επιτελεί. Όπως και προηγουµένως, έτσι και εδώ, 
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κεντρικότερο ρόλο διαδραµατίζει το τι πιστεύει το υποκείµενο ότι νοµίζει ο/η ανώτερός-ή του, 

περισσότερο ακόµη και από την εκτίµηση του ίδιου του υποκειµένου για το συγκεκριµένο θέµα.  

Στη συνέχεια, επιχειρήσαµε να καταγράψουµε τις γενικές τάσεις των συµµετεχόντων για κάθε 

µια από αυτές τις νοηµατικές ενότητες. Συνεπώς, ανακωδικοποιήθηκαν οι δείκτες 58  που 

προέκυψαν για κάθε παράγοντα και διαµορφώθηκαν τρεις κατηγορίες υποκειµένων, ανάλογα µε 

το αν διαφωνούν, αν συµφωνούν ή αν έχουν ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο 

που εκφράζει κάθε παράγοντας59.  

Όσον αφορά στη ζήτηµα της αναγνώρισης του έργου (βλ. διάγραµµα 11), το 83% των 

υποκειµένων τείνει να συµφωνεί ότι αναγνωρίζεται το έργο του στον Οργανισµό, καθώς 

θεωρείται σηµαντικό, απαιτητικό και εκτιµάται από ανώτερους και συνάδελφους. Αντίθετα, το 

4,3% τείνει να διαφωνεί µε τις προτάσεις που συγκροτούν το περιεχόµενου αυτού του παράγοντα 

θεωρώντας ότι το έργο του δεν αναγνωρίζεται. Τέλος, το 12,8% του δείγµατος εκφράζει µια 

στάση ουδετερότητας.   

 
∆ιάγραµµα 11 

Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα  
ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως προς την «αναγνώριση έργου» 
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Στην επόµενη νοηµατική ενότητα, που πραγµατεύεται το προσωπικό ενδιαφέρον του 

υποκειµένου για το έργο του, το 88,3% του δείγµατος φαίνεται να συµφωνεί ότι βρίσκει το έργο 

                                                 
58 Βλ. προηγούµενες ενότητες. 
59 Η πρώτη κατηγορία σε κάθε νοηµατική ενότητα περιλαµβάνει τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 1 έως 3,4 και 
αντανακλά µια αρνητική τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο κάθε νοηµατικής ενότητας. Η δεύτερη περιλαµβάνει 
τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 3,5 έως 4,4 και αντανακλά µια ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο της 
ενότητας, ενώ η τρίτη τα υποκείµενα µε µέσο όρο από 4,5 έως 7 και αντανακλά µια θετική τοποθέτηση απέναντι στο 
περιεχόµενο της ενότητας.  
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του ενδιαφέρον, προκλητικό, χωρίς ρουτίνα και µε περιθώρια πειραµατισµού. Αντίθετα, το 2,1% 

των συµµετεχόντων τείνει να διαφωνεί µε τις παραπάνω θέσεις και το 9,6% δεν διατυπώνει µια 

ξεκάθαρη τοποθέτηση.  

∆ιάγραµµα 12 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα  

ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως προς το «προσωπικό ενδιαφέρον για το έργο» 
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Τέλος, όσον αφορά στο ζήτηµα του βαθµού στον οποίο οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι έχουν 

τα περιθώρια να κάνουν λάθος λόγω της φύσης του έργου που επιτελούν, τα πράγµατα είναι 

τελείως διαφορετικά. Η σχετική πλειοψηφία των υποκειµένων (47,9%) τείνει να διαφωνεί ότι 

έχει περιθώρια λαθών ή καθυστερήσεων. Από την άλλη, ένα σηµαντικό ποσοστό των 

υποκειµένων (35,1%) θεωρεί ότι έχει περιθώρια λαθών, ενώ ένα σεβαστό ποσοστό (17%) δεν 

τοποθετείται ξεκάθαρα απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα.  

 

∆ιάγραµµα 13 
Ποσοστιαία κατανοµή των συµµετεχόντων στην έρευνα  

ανάλογα µε την τοποθέτησή τους ως προς τα «περιθώρια λαθών» 
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Συνολικά, ο τρόπος που προσλαµβάνουν τα υποκείµενα το έργο που επιτελούν στον 

Οργανισµό οργανώνεται µε βάση τρεις νοηµατικές ενότητες: «αναγνώριση έργου», «προσωπικό 

ενδιαφέρον για το έργο» και «περιθώρια λαθών». Απέναντι στα συγκεκριµένα ζητήµατα, η 

πλειοψηφία των υποκειµένων τείνει να έχει προσωπικό ενδιαφέρον για το έργο που επιτελεί, να 

θεωρεί ότι αυτό αναγνωρίζεται από τον/την ανώτερο-η και τους συναδέλφους και να πιστεύει ότι 

δεν έχει περιθώρια λαθών λόγω της φύσης του έργου της.  

Αναφορικά µε τη συγκεκριµένη εννοιολογική ενότητα, θεωρούµε ότι η επιλογή µας να 

διερευνήσουµε παράλληλα τον τρόπο που το ίδιο το υποκείµενο προσλαµβάνει πτυχές του έργου 

του, αλλά και τον τρόπο µε τον οποίο θεωρεί ότι τις προσλαµβάνουν οι «σηµαντικοί άλλοι» του 

εργασιακού του περιβάλλοντος, ανώτερος και στενοί συνάδελφοι, δικαιώθηκε. Όπως φάνηκε 

αυτά είναι δυο στοιχεία αλληλένδετα. Για το λόγο αυτό και σε κάθε νοηµατική ενότητα που 

προέκυψε από την παραγοντική ανάλυση συνυπήρχε η πρόσληψη που το ίδιο το υποκείµενο είχε 

αναφορικά µε την εκάστοτε πτυχή του έργου του και η αντίστοιχη πρόσληψη του/της ανώτερου-

ης και των συναδέλφων του. Όπως επισηµάναµε, ιδιαίτερο ενδιαφέρον είχε ότι, στους δυο από 

τους τρεις παράγοντες, η πρόσληψη της γνώµης του/της ανώτερου-ης διαδραµάτιζε τον 

κεντρικότερο ρόλο εντός του εκάστοτε παράγοντα.  
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Μέτρηση της δηµιουργικότητας 

 

 

 

Στο δεύτερο µέρος του εργαλείου που κατασκευάσαµε επιχειρήσαµε να διαµορφώσουµε µια 

µέτρηση της δηµιουργικότητας βασιζόµενοι σε ερωτήσεις αυτό-αναφοράς. Στη συνέχεια, θα 

παρουσιάσουµε αναλυτικά µε ποιο τρόπο αξιοποιήσαµε τις ερωτήσεις αυτού του τµήµατος του 

ερωτηµατολογίου µας και τα βασικά αποτελέσµατα που προκύπτουν από την επεξεργασία των 

δεδοµένων.  

Αρχικά, επιχειρήσαµε να εξετάσουµε γενικές τάσεις για τη συχνότητα των εν δυνάµει 

δηµιουργικών ιδεών που παράγονται στον Οργανισµό. Ρωτήσαµε, λοιπόν, τους συµµετέχοντες 

στην έρευνα αν είχαν τον τελευταίο χρόνο κάποιες δικές τους ιδέες/προτάσεις που να 

συγκεντρώνουν τα χαρακτηριστικά που θεωρητικά χρησιµοποιούµε για να διακρίνουµε µια 

δηµιουργική ιδέα, να είναι δηλαδή καινούργια ή πρωτότυπη και χρήσιµη60. Όπως προέκυψε (βλ. 

διάγραµµα 14), από τα 96 άτοµα του δείγµατος τα 66 (68,8%) ανέφεραν ότι τον τελευταίο χρόνο 

είχαν µια ή περισσότερες καινούργιες και χρήσιµές, κατά τη γνώµη τους, ιδέες/προτάσεις, ενώ 30 

(31,2%) ότι δεν είχαν.  

 
∆ιάγραµµα 14 

Ποσοστιαία κατανοµή ερωτώµενων ανάλογα µε το αν είχαν  
εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες/προτάσεις τον τελευταίο χρόνο 

 

δεν είχαν εν δυνάµει
δηµιουργικές ιδέες

είχαν εν δυνάµει
δηµιουργικές ιδέες

70

60

50

40

30

20

10

0

31,2%

68,8%

 

Ταυτόχρονα, µας ενδιέφερε να ανιχνεύσουµε, σε γενικές γραµµές, το περιεχόµενο αυτών των 

εν δυνάµει δηµιουργικών ιδεών. Για το λόγο αυτό διακρίναµε τρεις ευρείες κατηγορίες ιδεών και 
                                                 
60 Το φαινόµενο της δηµιουργικότητας προσδιορίζεται εννοιολογικά στο εισαγωγικό κεφάλαιο.  
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ζητήσαµε από τα υποκείµενα να κατατάξουν τις ιδέες τους σε µια ή περισσότερες από αυτές. Τα 

υποκείµενα είχαν τη δυνατότητα, αν δεν καλύπτονται από αυτή την κατηγοριοποίηση, να 

επιλέξουν την κατηγορία «άλλο» και να προσδιορίσουν όπως οι ίδιοι κρίνουν το περιεχόµενο 

των ιδεών τους. Οι κατηγορίες ιδεών που προσδιορίσαµε και από τις οποίες καλύφθηκαν όπως 

προκύπτει οι ερωτώµενοι, είναι οι ακόλουθες: α) αυτές που αφορούν κάποιο νέο έργο, β) αυτές 

που αφορούν την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του έργου που το υποκείµενο επιτελεί στον 

Οργανισµό και γ) αυτές που αφορούν την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση γενικότερα κάποιας 

δραστηριότητας, λειτουργίας ή έργου του Οργανισµού.  

 

Πίνακας 6 
Προσδιορισµός περιεχοµένου ιδεών/προτάσεων που παρήγαγαν  

οι συµµετέχοντες στην έρευνα τον τελευταίο χρόνο 
 

Οι ιδέες/προτάσεις αφορούσαν: Συχνότητες 
Ποσοστά % επί του 

συνόλου του δείγµατος 
της έρευνας (n=96) 

Ποσοστά % επί του αριθµού των 
υποκειµένων που ανέφεραν ότι 

είχαν ιδέες (n=66) 

κάποιο νέο έργο 41 42,7 62% 

την καλύτερη οργάνωση/ 
εκτέλεση έργου υποκειµένου 39 40,6 59% 

την καλύτερη οργάνωση/ 
εκτέλεση δραστηριότητας, 
λειτουργίας ή έργου Οργανισµού 

34 35,4 52% 

 

 

Όπως προκύπτει από τις απαντήσεις των συµµετεχόντων (βλ. πίνακας 6), οι περισσότερες εν 

δυνάµει δηµιουργικές ιδέες που παράγονται στον Οργανισµό σχετίζονται µε την ανάληψη νέων 

έργων, ακολουθούν οι ιδέες που σχετίζονται µε την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του έργου 

των υποκειµένων και, τέλος, οι ιδέες που σχετίζονται µε την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση 

ευρύτερα κάποιας δραστηριότητας, λειτουργίας ή έργου του Οργανισµού.  

Στη συνέχεια, χρησιµοποιήσαµε µια σειρά προτάσεων για να διερευνήσουµε περαιτέρω τη 

δηµιουργικότητα των ιδεών που παράγουν οι απασχολούµενοι. Ως έναυσµα για να θέσουµε 

αυτές τις ερωτήσεις ζητάµε από τα υποκείµενα να ανακαλέσουν στη µνήµη τους µια 

συγκεκριµένη ιδέα που, κατά τη γνώµη τους, είναι καινούργια ή πρωτότυπη και χρήσιµη. Στις 

προτάσεις αυτές καλούνται να δηλώσουν το βαθµό συµφωνίας-διαφωνίας τους όσοι ανέφεραν 

στην προηγούµενη ερώτηση ότι, γενικότερα, είχαν µια ή περισσότερες εν δυνάµει δηµιουργικές 
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ιδέες, απευθυνόµαστε δηλαδή στο 68,8% του δείγµατος. Το περιεχόµενο αυτών των προτάσεων 

αντλήθηκε από τον ορισµό του φαινοµένου της δηµιουργικότητας. ∆ιερευνάται, λοιπόν, ο 

βαθµός στον οποίο η ιδέα που ανακαλεί στη µνήµη του ο ερωτώµενος είναι νέα, ωφέλιµη και 

µπορεί να εφαρµοστεί. Με κριτήριο αυτές τις απαντήσεις των υποκειµένων θα επιχειρήσουµε, σε 

ένα δεύτερο επίπεδο, να διακρίνουµε διάφορους τύπους ιδεών που παράγονται στον Οργανισµό 

ανάλογα µε το βαθµό ή το είδος δηµιουργικότητας τους. 

Αρχικά, εξετάσαµε κατά πόσο η ιδέα που ανακάλεσε στη µνήµη του το υποκείµενο είναι 

καινούργια ή πρωτότυπη, το πρώτο χαρακτηριστικό βάσει του οποίου µετράται η 

δηµιουργικότητα µιας ιδέας. Αναφορικά µε το συγκεκριµένο ζήτηµα µας ενδιέφερε, σε ένα 

πρώτο επίπεδο, να διερευνήσουµε σε ποιο βαθµό η ιδέα αυτή είναι καινούργια για το ίδιο το 

υποκείµενο και, σε ένα δεύτερο, συνολικά για τον Οργανισµό. Για το λόγο αυτό 

χρησιµοποιήσαµε δυο προτάσεις. Η πρώτη αναφέρεται στο αν γνωρίζει το υποκείµενο να έχει 

ξαναγίνει ή να γίνεται κάτι ανάλογο/παρόµοιο στον Οργανισµό και η δεύτερη αν γνωρίζει να 

συµβαίνει κάτι ανάλογο/παρόµοιο σε άλλους οργανισµούς61.  

Όπως διαπιστώσαµε από τις απαντήσεις των συµµετεχόντων στις δυο αυτές προτάσεις62, δεν 

υπάρχει ένας σαφής προσανατολισµός είτε προς τον πόλο της διαφωνίας είτε προς τον πόλο της 

συµφωνίας. Ταυτόχρονα, φαίνεται να υπάρχει ένας σηµαντικός βαθµός απόκλισης των 

απαντήσεων από τη µέση τιµή για κάθε πρόταση63.  

Σε ένα δεύτερο στάδιο, αποφασίσαµε να προχωρήσουµε σε µια οµαδοποίηση των 

υποκειµένων, βάσει µιας κατηγοριοποίησης 64  των απαντήσεών τους ανάλογα µε το βαθµό 

                                                 
61 Οι προτάσεις αυτές µετρήθηκαν µε βάση µια επταβαθµια διαστηµική-αναλογική κλίµακα τύπου Thurstone όπου 
το 1 αντιστοιχούσε στην απόλυτη διαφωνία και το 7 στην απόλυτη συµφωνία µε το περιεχόµενο της πρότασης.  
62 Η µια εκ των δυο προτάσεων ανακωδικοποιήθηκε (αριθµός ερώτησης 2.6) προκειµένου και οι δυο προτάσεις να 
έχουν την ίδια φορά. Με αυτό τον τρόπο θέλαµε και στις δυο προτάσεις το 1 να δηλώνει όχι µόνο την απόλυτη 
διαφωνία του ερωτώµενου µε το περιεχόµενο της πρότασης, αλλά και την απόλυτη διαφωνία του για το αν γνωρίζει 
να µην έχει ξαναγίνει κάτι αντίστοιχο/παρόµοιο είτε στον Οργανισµό είτε αλλού. Αντίστοιχα, το 7 δηλώνει όχι µόνο 
την απόλυτη συµφωνία του ερωτώµενου µε το περιεχόµενο της πρότασης, αλλά και την απόλυτη συµφωνία του για 
το αν γνωρίζει να µην έχει ξαναγίνει κάτι παρόµοιο/αντίστοιχο είτε στον Οργανισµό είτε αλλού. Συνεπώς, όσο πιο 
κοντά στο 7 είναι η τιµή που επιλέγει το υποκείµενο τόσο πιο καινούργια είναι για αυτόν η ιδέα/πρόταση που 
ανακάλεσε στη µνήµη του και βάσει της οποίας απαντά.  
63 Συγκεκριµένα, για την πρόταση που διερευνά αν ο ερωτώµενος δεν γνωρίζει να έχει ξαναγίνει ή να γίνεται κάτι 
αντίστοιχο/παρόµοιο στον Οργανισµό ο µέσος όρος των απαντήσεων ήταν 4,02 και η τυπική απόκλιση 2,187. Για τη 
δεύτερη πρόταση που διερευνά αν ο ερωτώµενος δεν γνωρίζει να συµβαίνει κάτι αντίστοιχο/παρόµοιο σε άλλους 
οργανισµούς ο µέσος όρος των απαντήσεων ήταν 3,77 και η τυπική απόκλιση 1,912.  
64 Η πρώτη κατηγορία απαντήσεων περιλαµβάνει όσα υποκείµενα έχουν επιλέξει τιµές από 1 έως 3 και αντανακλά 
µια αρνητική τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο κάθε πρότασης (τα υποκείµενα αυτά γνωρίζουν δηλαδή ότι έχει 
ξαναγίνει κάτι αντίστοιχο/παρόµοιο). Η δεύτερη κατηγορία περιλαµβάνει τα υποκείµενα που έχουν επιλέξει την τιµή 
4, τοποθετούνται ουδέτερα απέναντι στο περιεχόµενο κάθε πρότασης και η τρίτη και τελευταία κατηγορία τα 
υποκείµενα µε τιµή από 5 έως 7 αντανακλώντας µια θετική τοποθέτηση απέναντι στο περιεχόµενο κάθε πρότασης.  
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διαφωνίας ή συµφωνίας τους στο περιεχόµενο καθεµίας από αυτές τις ερωτήσεις. Η 

κατηγοριοποίηση αυτή ανέδειξε τρεις οµάδες υποκειµένων για κάθε πρόταση: α) αυτούς που 

γνωρίζουν να συµβαίνει ή να έχει συµβεί κάτι παρόµοιο είτε στον Οργανισµό είτε αλλού, 

ανάλογα µε την πρόταση, β) αυτούς που δεν µπορούν να δώσουν µια ξεκάθαρη απάντηση 

απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα σκοράροντας στο µέσο της κλίµακας και γ) αυτούς που 

απάντησαν ότι δεν γνωρίζουν να συµβαίνει κάτι παρόµοιο είτε στον Οργανισµό είτε αλλού, 

ανάλογα µε την πρόταση.  

Συνδυάζοντας, στη συνέχεια, τις απαντήσεις των υποκειµένων και στις δυο προτάσεις 

διαµορφώθηκαν 8 συνολικά κατηγορίες από όλους τους δυνατούς συνδυασµούς απαντήσεων65. 

Αυτές τις κατηγορίες τις συµπτύξαµε και καταλήξαµε τελικά σε τέσσερις. Η βασική παραδοχή 

στην οποία στηρίχτηκε αυτή η σύµπτυξη των αρχικών κατηγοριών είναι ότι, όσοι δεν µπορούσαν 

να απαντήσουν ξεκάθαρα αν γνωρίζουν ή όχι να έχει γίνει κάτι παρόµοιο, είτε στον Οργανισµό 

τους είτε σε κάποιο άλλο οργανισµό, θεωρήθηκε πως µε µια έννοια δεν ήξεραν γενικώς αν έχει 

ξαναγίνει κάτι για αυτό και δεν µπορούσαν να δώσουν µια ξεκάθαρη απάντηση.  

Προέκυψαν, συνεπώς, οι ακόλουθες κατηγορίες: α) γνωρίζω ότι έχει γίνει κάτι παρόµοιο και 

στον Οργανισµό και σε κάποιο άλλο οργανισµό, συνδυασµός απαντήσεων που δόθηκε από 14 

υποκείµενα, β) γνωρίζω ότι έχει γίνει κάτι παρόµοιο στον Οργανισµό, άλλα δεν γνωρίζω να έχει 

γίνει κάτι παρόµοιο σε κάποιο άλλο οργανισµό, συνδυασµός απαντήσεων που δόθηκε από 11 

υποκείµενα, γ) γνωρίζω ότι έχει γίνει κάτι παρόµοιο σε κάποιο άλλο οργανισµό, αλλά δεν 

γνωρίζω να έχει γίνει κάτι παρόµοιο στον Οργανισµό, συνδυασµός απαντήσεων που δόθηκε από 

12 υποκείµενα και δ) δεν γνωρίζω να έχει γίνει κάτι παρόµοιο ούτε στον Οργανισµό ούτε σε 

κάποιο άλλο οργανισµό, συνδυασµός απαντήσεων που δόθηκε από 29 υποκείµενα. Τα ποσοστά 

των ερωτώµενων για κάθε µια από αυτές τις κατηγορίες παρουσιάζονται στο ακόλουθο 

διάγραµµα (βλ. διάγραµµα 15). 

                                                 
65 Με εξαίρεση µια κατηγορία, ένα συνδυασµό απαντήσεων που δεν είχε δώσει κανένα υποκείµενο. Αυτή αφορούσε 
στο να γνωρίζουν ότι έχει γίνει κάτι αντίστοιχο/παρόµοιο σε κάποιο άλλο οργανισµό, αλλά να µην µπορούν να 
δώσουν µια ξεκάθαρη απάντηση για το τι έχει γίνει τον οργανισµό στον οποίο απασχολούνται.  
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∆ιάγραµµα 15 
Ποσοστιαία κατανοµή συµµετεχόντων στην έρευνα µε εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες  

για κάθε κατηγορία καινούργιων ιδεών που σχηµατίστηκε (n=66) 
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Οι συγκεκριµένες κατηγορίες θεωρούµε ότι παρουσιάζουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον, καθώς 

αναδεικνύουν διάφορες διαστάσεις της έννοιας του καινοφανούς, που αποτελεί και βασικό 

κριτήριο για την αποτίµηση της δηµιουργικότητας µιας ιδέας. Στην πρώτη κατηγορία ιδεών 

αναφερόµαστε σε µια ιδέα συνηθισµένη, όπου το υποκείµενο γνωρίζει ότι έχει ξαναγίνει κάπου 

κάτι παρόµοιο. Μια ιδέα, συνεπώς, µη δηµιουργική µε τους όρους και τις προϋποθέσεις που 

θέτουµε θεωρητικά για το φαινόµενο της δηµιουργικότητας. Αυτή η κατηγορία αντιστοιχεί στο 

21,2% των υποκειµένων.  

Η δεύτερη κατηγορία, που αντιστοιχεί στο 16,7%, αποτελεί µια κατηγορία πιο ιδιαίτερη. Η 

ιδέα είναι συνηθισµένη για τον Οργανισµό, αλλά καινοφανής για άλλους οργανισµούς, σύµφωνα 

πάντα µε την κρίση του υποκειµένου το οποίο δε γνωρίζει να έχει γίνει κάτι παρόµοιο έξω από 

τον Οργανισµό. Σε αυτή την περίπτωση, παρόλο που δεν αναφερόµαστε σε µια ιδέα καινούργια 

για το ίδιο το υποκείµενο, από τη στιγµή που έχει ξαναγίνει κάτι παρόµοιο στον Οργανισµό, 

αναφερόµαστε σε µια ιδέα καινούργια για ένα άλλο πλαίσιο και µε ένα διαφορετικό τρόπο. 

Παράλληλα, έχουµε µια πρώτη ένδειξη για έναν ενδεχοµένως πρωτοποριακό οργανισµό. 

Η τρίτη κατηγορία, που αφορά το 18,2% των ερωτώµενων, αντιστοιχεί σε µια τελείως 

διαφορετική κατάσταση. Η ιδέα είναι καινούργια για τον Οργανισµό αλλά όχι για το υποκείµενο, 

το οποίο γνωρίζει ότι κάτι παρόµοιο έχει συµβεί αλλού. Το ενδιαφέρον σε αυτή την περίπτωση 

είναι ότι εγείρονται ζητήµατα που σχετίζονται κυρίως µε τη µεταφορά νέας γνώσης και 

τεχνογνωσίας, καθώς οι απασχολούµενοι φέρνουν κάτι καινούργιο στον Οργανισµό.  
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Στην τέταρτη και τελευταία κατηγορία, που αφορά και τη συντριπτική πλειοψηφία (43,9%), 

αναφερόµαστε σε πραγµατικά νέες ιδέες. Το σηµαντικό σε αυτή την περίπτωση είναι ότι, καθώς 

το υποκείµενο έχει µια τελείως καινούργια για τον εαυτό του ιδέα, πληρείται µια βασική 

προϋπόθεση ώστε αυτή η ιδέα να µπορεί να χαρακτηριστεί δηµιουργική.  

Έχοντας διερευνήσει το ζήτηµα του σε ποιο βαθµό και µε ποιο τρόπο είναι καινούργιες οι 

ιδέες που παράγονται στον Οργανισµό, στη συνέχεια, εξετάσαµε τι γίνεται και µε τα άλλα 

θεωρητικά κριτήρια που τίθενται προκειµένου να χαρακτηριστεί µια ιδέα δηµιουργική. 

Ασχοληθήκαµε, λοιπόν, µε τη χρησιµότητα και το βαθµό στον οποίο είναι υλοποιήσιµες ή 

εφαρµόζονται οι ιδέες των απασχολούµενων.  

Συγκεκριµένα, χρησιµοποιήσαµε δυο προτάσεις µε τις οποίες καλούσαµε τα υποκείµενα να 

αξιολογήσουν το κατά πόσο η συγκεκριµένη ιδέα/πρόταση που ανακάλεσαν στη µνήµη τους 

µπορούσε να εφαρµοστεί/υλοποιηθεί στα πλαίσια του Οργανισµού, παρόλο που µπορεί να 

χρειαζόταν να αντιµετωπιστούν διάφορα ζητήµατα. Επίσης, κατά πόσο θεωρούν ότι θα υπήρχε 

σηµαντικό όφελος από την εφαρµογή ή υιοθέτηση της συγκεκριµένης ιδέας/πρότασης66. Είναι 

σηµαντικό να αναφέρουµε ότι σε αυτές τις δυο προτάσεις οι απαντήσεις των συµµετεχόντων 

έδειξαν µια σαφή τάση προς τον πόλο της συµφωνίας και µάλιστα µε µικρό βαθµό απόκλισης67. 

Το γεγονός αυτό σηµαίνει ότι η συντριπτική πλειοψηφία των υποκειµένων χαρακτηρίζει την ιδέα 

που ανακάλεσε στη µνήµη της ωφέλιµη και υλοποιήσιµη68.  

Αυτές τις δυο προτάσεις, σε συνδυασµό µε την προηγούµενη κατηγοριοποίηση των ιδεών, τις 

χρησιµοποιήσαµε για να διακρίνουµε τις κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες µε βάση τον ορισµό της 

έννοιας του δηµιουργικού. Πριν προβούµε σε αυτή την ενέργεια, αρχικά, διαµορφώσαµε µια 

ακόµη οµάδα µε τα υποκείµενα εκείνα που χαρακτήρισαν την ιδέα που ανακάλεσαν στη µνήµη 
                                                 
66 Αυτές οι δυο προτάσεις µετρήθηκαν, επίσης, στη βάση µιας επταβάθµιας αναλογικής-διαστηµικής κλίµακας 
τύπου Thurstone όπου το 1 σήµαινε απόλυτη διαφωνία µε το περιεχόµενο της πρότασης και το 7 απόλυτη συµφωνία.  
67 Στην πρώτη πρόταση που διερευνά το κατά πόσο πιστεύουν τα υποκείµενα ότι η συγκεκριµένη ιδέα/πρόταση θα 
µπορούσε να εφαρµοστεί/υλοποιηθεί στα πλαίσια του Οργανισµού, παρόλο που µπορεί να χρειαζόταν να 
αντιµετωπιστούν διάφορα ζητήµατα, ο µέσος όρος των απαντήσεων ήταν 5,79 και η τυπική απόκλιση 1,387. Στην 
δεύτερη πρόταση που εξετάζουµε αν τα υποκείµενα θεωρούν ότι θα υπήρχε σηµαντικό όφελος από την εφαρµογή ή 
υιοθέτηση της συγκεκριµένης ιδέας ο µέσος όρος ήταν 5,92 και η τυπική απόκλιση 1,086.  
68 Συγκεκριµένα, µόνο 4 από τους 66 ερωτώµενους, οι οποίοι ανέφεραν ότι είχαν κάποια ιδέα, υποστήριξαν ότι 
πιστεύουν πως η ιδέα τους δε θα µπορούσε να εφαρµοστεί/υλοποιηθεί στα πλαίσια του Οργανισµού, επιλέγοντας 
από 1 έως 3 στην επταβάθµια κλίµακα. Από τους υπόλοιπους 62 συµµετέχοντες, 5 απάντησαν σε αυτή την πρόταση 
επιλέγοντας την τιµή 4, ενώ οι εναποµείναντες 57 επέλεξαν µια τιµή από το 5 έως το 7. Όσον αφορά στη δεύτερη 
πρόταση, που διερευνά την εκτιµώµενη ωφελιµότητα των ιδεών, µόνο 2 υποκείµενα ανέφεραν ότι δε θεωρούν πως 
θα υπήρχε σηµαντικό όφελος από την εφαρµογή ή υιοθέτηση της ιδέας τους, επιλέγοντας µια τιµή από το 1 έως το 3. 
Από τους υπόλοιπους, 4 ερωτώµενοι δεν τοποθετήθηκαν ξεκάθαρα, επιλέγοντας την τιµή 4 και 60 ανέφεραν ότι 
συµφωνούν ότι θα υπήρχε σηµαντικό όφελος από την εφαρµογή ή υλοποίηση της ιδέας τους, επιλέγοντας µια τιµή 
από το 1 έως το 7.  



 

 76

τους µη εφαρµόσιµη/υλοποιήσιµη και µη ωφέλιµη, τα υποκείµενα δηλαδή που σκόραραν στην 

επταβάθµια κλίµακα από 1 έως 3 είτε στη µία είτε στην άλλη περίπτωση69. Όσον αφορά στα 

υποκείµενα που δεν µπορούσαν να απαντήσουν ξεκάθαρα ως προς τα δυο αυτά ζητήµατα, 

επέλεξαν δηλαδή την ενδιάµεση τιµή της κλίµακας, αποφασίσαµε να µην τα εντάξουµε σε αυτή 

την καινούργια οµάδα υποκειµένων. Ο λόγος είναι ότι η σύλληψη µιας ιδέας συχνά συνοδεύεται 

από αµφιβολίες για το πώς αυτή µπορεί είτε να εφαρµοστεί είτε να αποδειχθεί ωφέλιµη. 

Θεωρήσαµε, λοιπόν, ότι και αυτοί οι συµµετέχοντες σε κάποιο βαθµό αναγνώριζαν ότι η ιδέα 

τους µπορούσε να εφαρµοστεί και ότι από την εφαρµογή της θα προέκυπτε κάποιο όφελος και 

για αυτό δεν µπόρεσαν να διαφωνήσουν ξεκάθαρα µε το περιεχόµενο των δυο αυτών προτάσεων.  

Συνολικά, λοιπόν, διαµορφώσαµε τις ακόλουθες κατηγορίες: 

Α) συνηθισµένες ιδέες: κάτι παρόµοιό τους έχει ξαναγίνει και στον Οργανισµό και σε 

κάποιο άλλο οργανισµό, µπορούν να εφαρµοστούν και είναι ωφέλιµες,  

Β) συνηθισµένες ιδέες για τον Οργανισµό: κάτι παρόµοιό τους έχει ξαναγίνει στον 

Οργανισµό, αλλά όχι σε κάποιο άλλο οργανισµό, µπορούν να εφαρµοστούν και είναι 

ωφέλιµες, 

Γ) δηµιουργικές ιδέες για τον Οργανισµό: κάτι παρόµοιό τους δεν έχει ξαναγίνει στον 

Οργανισµό, αλλά έχει ξαναγίνει σε κάποιο άλλο οργανισµό, µπορούν να εφαρµοστούν 

και είναι ωφέλιµες,  

∆) δηµιουργικές ιδέες: κάτι παρόµοιό τους δεν έχει ξαναγίνει ούτε στον Οργανισµό 

αλλά ούτε και σε κάποιο άλλο οργανισµό, µπορούν να εφαρµοστούν και είναι ωφέλιµες, 

Ε) ουτοπικές ιδέες: ανεξάρτητα από το αν είναι καινούργιες, δεν µπορούν να 

εφαρµοστούν ή/και δεν είναι ωφέλιµες.  

                                                 
69 Τα υποκείµενα αυτά συνολικά ήταν 5. 
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∆ιάγραµµα 16 
Ποσοστιαία κατανοµή των ερωτώµενων ανάλογα µε τις ιδέες που παρήγαγαν (n=66) 
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Όπως προκύπτει από την κατανοµή των ερωτώµενων σε αυτές τις τέσσερις κατηγορίες (βλ. 

διάγραµµα 16), η κατηγορία ιδεών «συνηθισµένη», που συγκροτήθηκε από 14 υποκείµενα, 

αποτελούσε το 21,2% του δείγµατος, η κατηγορία «συνηθισµένη για τον Οργανισµό», που 

συγκροτήθηκε από 9 υποκείµενα, αποτελούσε το 13,6%, η κατηγορία «δηµιουργική για τον 

Οργανισµό», που συγκροτήθηκε από 12 υποκείµενα, αποτελούσε το 18,2%, η κατηγορία 

«δηµιουργική», που συγκροτήθηκε από 26 υποκείµενα και ήταν η πολυπληθέστερη, το 39,4% 

του δείγµατος και η κατηγορία «ουτοπική», που συγκροτήθηκε από 5 υποκείµενα, το 7,6%. 

∆ιαπιστώνουµε λοιπόν ότι οι περισσότερες ιδέες που παράγονται στον Οργανισµό είναι 

«δηµιουργικές», ενώ, παράλληλα, πάρα πολλές είναι «συνηθισµένες».  

Στο ερωτηµατολόγιο υπήρχε στη συνέχεια και µια τελευταία οµάδα ερωτήσεων µε την οποία 

επιχειρήσαµε να δούµε, σε γενικές γραµµές, αν οι ιδέες που παράγονται στον Οργανισµό 

διαχέονται και αν αξιοποιούνται. Όσον αφορά στο ζήτηµα της διάχυσης των ιδεών, αρχικά, 

ζητήσαµε από τους συµµετέχοντες να µας απαντήσουν αν ενηµερώθηκε η ∆ιεύθυνση του 

τµήµατός τους για αυτή την ιδέα τους. Όπως προέκυψε, το µεγαλύτερο ποσοστό (49,2 %) 

ανέφερε ότι πράγµατι ενηµερώθηκε, ενώ ένα σηµαντικό ποσοστό (27,7%) ότι δεν ενηµερώθηκε 

και ένα, εξίσου, σηµαντικό ποσοστό (23,1%) ότι δεν γνωρίζει αν ενηµερώθηκε ή όχι. Στη 

συνέχεια, ρωτήσαµε τους συµµετέχοντες αν οι ίδιοι ανέφεραν σε κάποιον ή αν συζήτησαν µε 

κάποιον την ιδέα τους. Σε αυτή την περίπτωση η συντριπτική πλειοψηφία των υποκειµένων 

(95,5%) απάντησε θετικά70.  

                                                 
70 Αρνητική απάντηση ως προς αυτό το ζήτηµα έδωσαν µόνο 3 ερωτώµενοι (από τους 66) εκ των οποίων ο ένας 
ανέφερε ότι δεν συζήτησε µε κάποιον την ιδέα του γιατί δεν είχε διαθέσιµο χρόνο για να την επεξεργαστεί καλύτερα. 
Ο άλλος ανέφερε ότι δεν την συζήτησε γιατί αφορούσε µόνο το έργο του και ο τρίτος δεν προσδιόρισε το λόγο.  
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Ειδικότερα, θελήσαµε να δούµε µε ποιον ή ποιους επέλεξαν να συζητήσουν οι συµµετέχοντες 

τις ιδέες τους. Όπως διαπιστώσαµε (βλ. πίνακα 7), κυρίως επέλεξαν να τις συζητήσουν, αρχικά, 

µε τον/την ανώτερο-η και, στη συνέχεια, µε άλλους συναδέλφους του τµήµατος ή της οµάδας 

τους. Επίσης, µας ενδιέφερε να διερευνήσουµε αν θεωρούν ότι έλαβαν θετικές αντιδράσεις από 

αυτούς στους οποίους ανέφεραν τις ιδέες τους. Όπως προέκυψε, σε γενικές γραµµές, ο/η 

ανώτερος-η και οι συνάδελφοι από το τµήµα ή την οµάδα τους θεωρούν ότι αντέδρασαν πολύ 

θετικά. Για τους απασχολούµενους από άλλα τµήµατα ή οµάδες του Οργανισµού ή για άλλους 

γενικότερα θεωρούν ότι έλαβαν µια µάλλον θετική αντίδραση, διαφοροποιούνται όµως σε 

µεγάλο βαθµό οι απόψεις τους απέναντι στο συγκεκριµένο ζήτηµα71.  

 

Πίνακας 7 
Προσδιορισµός απασχολούµενων στους οποίους οι συµµετέχοντες  

ανέφεραν ή συζήτησαν τις ιδέες τους 
 

 

 

                                                 
71 Συγκεκριµένα, ο µέσος όρος των απαντήσεων των υποκειµένων για το αν έλαβαν θετική αντίδραση από τον 
ανώτερό τους, που βαθµολογήθηκε στη βάση µιας επταβάθµιας κλίµακας συµφωνίας-διαφωνίας, ήταν 6,05 και η 
τυπική απόκλιση 1,248. Ο µέσος όρος των απαντήσεων των υποκειµένων για το αν έλαβαν θετική αντίδραση από 
τους συναδέλφους του τµήµατός τους, που βαθµολογήθηκε και πάλι στη βάση µιας επταβάθµιας κλίµακας 
συµφωνίας-διαφωνίας, ήταν 6,06 και η τυπική απόκλιση 1,241. Οι µέσοι όροι των απαντήσεων των υποκειµένων για 
το αν έλαβαν θετική αντίδραση από απασχολούµενους άλλων τµηµάτων του Οργανισµού ή αυτών που επέλεξαν 
«άλλο» ήταν 5,58 και 5,86, αντίστοιχα, και οι τυπικές αποκλίσεις 1,689 και 2,193.  
72 Όπως φαίνεται στον πίνακα χρησιµοποιήσαµε τις παρακάτω κατηγορίες για να προσδιορίσουµε αυτούς στους 
οποίους ανέφεραν οι ερωτώµενοι τις εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες. Οι κατηγορίες αυτές, είναι χρήσιµο να 
αναφέρουµε, ότι δεν ήταν αµοιβαίως αποκλειόµενες. 
73 Για τα 63 υποκείµενα δηλαδή που απάντησαν ότι ανέφεραν σε ή συζήτησαν µε κάποιον από τον Οργανισµό την 
ιδέα τους.  
74 Από αυτούς τους συµµετέχοντες που επέλεξαν «άλλο» µόνο ένας προσδιόρισε ότι αυτό αντιστοιχεί σε 
απασχολούµενο-ους από άλλο οργανισµό.  

Ανέφερα σε/συζήτησα την 
ιδέα/πρόταση που είχα72: Συχνότητες 

Ποσοστό % επί του αριθµού των 
υποκειµένων που απάντησαν ότι το ανέφεραν 

σε ή το συζήτησαν µε κάποιον άλλο73 
µε τον αµέσως ανώτερο στον 
Οργανισµό  58 92% 

µε άλλο-ους συνάδελφο-ους από το 
συγκεκριµένο Τµήµα ή την Οµάδα στην 
οποία ανήκω 

48 76% 

µε άλλο-ους συνάδελφο-ους από άλλο 
τµήµα ή οµάδα του Οργανισµού 31 49% 

σε κάποιον άλλο74 7 11% 
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Τέλος, σχετικά µε το ζήτηµα της αξιοποίησης των ιδεών, ρωτήσαµε τους συµµετέχοντες αν 

υιοθετήθηκε ή αν πρόκειται να υλοποιηθεί η ιδέα τους από τη ∆ιεύθυνση του τµήµατος στο 

οποίο ανήκουν. Ένα σηµαντικό ποσοστό των ερωτώµενων (43,3%) απάντησε θετικά στη 

συγκεκριµένη ερώτηση. Ένα, επίσης, σηµαντικό ποσοστό (41,5%) δεν γνώριζε, ενώ ένα µικρό 

σχετικά ποσοστό (15,4%) έδωσε αρνητική απάντηση. Μια τελευταία ερώτηση ζητούσε από τους 

συµµετέχοντες να προσδιορίσουν αν οι ίδιοι ενσωµάτωσαν την ιδέα τους στο έργο τους. Σε αυτή 

την ερώτηση η πλειοψηφία των απασχολούµενων (84,8%) απάντησε θετικά και µόνο ένα µικρό 

ποσοστό (15,2%) έδωσε αρνητική απάντηση δηλώνοντας ότι δεν ενσωµάτωσε αυτή την ιδέα στο 

έργο του.  
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Σχέση πρόσληψης του Οργανισµού και παραγόµενων ιδεών 
 

 

 

 

Σε ένα δεύτερο επίπεδο µας ενδιέφερε να διερευνήσουµε τη σχέση ανάµεσα στον τρόπο µε 

τον οποίο οι απασχολούµενοι προσλαµβάνουν τον Οργανισµό και στις ιδέες που παράγουν. Για 

το λόγο αυτό διενεργήσαµε µια σειρά πολυδιάστατων αναλύσεων πολλαπλών αντιστοιχιών75. Με 

τις συγκεκριµένες αναλύσεις κύριος σκοπός µας ήταν να ανιχνεύσουµε ενδεχόµενα συνδυαστικά 

προφίλ που διαµορφώνονται ανάµεσα στους τύπους των παραγόµενων ιδεών και στις 

προσλήψεις των απασχολούµενων «ευρύτερα για τον οργανισµό», για την «ενδοτµηµατική τους 

πραγµατικότητα» και για το «επιτελούµενο έργο». Θελήσαµε, λοιπόν, να διερευνήσουµε τι 

γίνεται σε κάθε επίπεδο πρόσληψης του Οργανισµού ξεχωριστά προκειµένου να έχουµε µια 

λεπτοµερέστερη εικόνα. Αναλυτικά τα αποτελέσµατα των αναλύσεων παρουσιάζονται στα 

επόµενα υποκεφάλαια.  

 

 
 

 

Πρόσληψη ευρύτερα του Οργανισµού και παραγόµενες ιδέες 
 

 

Όπως διαπιστώσαµε από την παραγοντική ανάλυση σε κύριες συνιστώσες, οι συµµετέχοντες 

προσλαµβάνουν ευρύτερα τον Οργανισµό στη βάση τριών νοηµατικών ενοτήτων: α) «του 

διαλόγου, της ενηµέρωσης και της συµµετοχής», β) «του προσδιορισµού των διαδικασιών, των 

κανόνων και των αρµοδιοτήτων» και γ) «της αντιµετώπισης του νέου και του διαφορετικού». Σε 

σχέση µε τις παραπάνω νοηµατικές ενότητες, όπως ήδη αναφέραµε, οµαδοποιήσαµε τα 

υποκείµενα σε τρεις κατηγορίες, ανάλογα µε το αν τοποθετούνται θετικά, ουδέτερα ή αρνητικά 

στο περιεχόµενό τους. Στη βάση αυτή διερευνήσαµε εάν διαφοροποιείται η πρόσληψή τους 

                                                 
75 Αναλυτικά στις συγκεκριµένες αναλύσεις αναφέρεται ο Μπεχράκης (1999). 
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ευρύτερα για τον Οργανισµό ανάλογα µε τον τύπο των ιδεών που παράγουν76, διενεργώντας µια 

πολυδιάστατη ανάλυση πολλαπλών αντιστοιχιών. Στη συγκεκριµένη ανάλυση οι δυο πρώτες 

διαστάσεις ή παράγοντες, που έχουν τη µεγαλύτερη ερµηνευτική ισχύ 77 , ορίζουν ένα 

παραγοντικό επίπεδο που απεικονίζεται στο παρακάτω διάγραµµα (βλ. διάγραµµα 18)78.  

 
∆ιάγραµµα 18 

Πρόσληψη ευρύτερα του Οργανισµού και παραγόµενες ιδέες (n=66) 
 

 

Παρατηρώντας το διάγραµµα, αρχικά, διαπιστώνουµε ότι στην πρώτη διάσταση, που 

ερµηνεύει το 15,75% της συνολικής αδράνειας, απεικονίζονται καλύτερα τα σηµεία που 

σχηµατίζουν τα νέφη Α και Β, ενώ στη δεύτερη, που ερµηνεύει το 14,15%, απεικονίζονται 

                                                 
76 «Συνηθισµένες ιδέες», «συνηθισµένες ιδέες για τον Οργανισµό», «δηµιουργικές ιδέες για τον Οργανισµό», 
«δηµιουργικές» και «ουτοπικές».  
77 Συνολικά οι δύο αυτές διαστάσεις ερµηνεύουν περίπου το 30% της συνολικής αδράνειας του νέφους των σηµείων. 
Αναλυτικά, τα αποτελέσµατα που εξάγονται από την ανάλυση σχετικά µε τους παράγοντες που προκύπτουν 
(ιδιοτιµές, ποσοστά επί της συνολικής αδράνειας και αθροιστικά ποσοστά) παρουσιάζονται στο παράρτηµα σε 
αντίστοιχο πίνακα (βλ. πίνακα 5). 
78 Στο κείµενο παραθέτουµε µόνο το παραγοντικό διάγραµµα που προέκυψε από τη συγκεκριµένη ανάλυση, λόγω 
της δυνατότητας που αυτό µας παρέχει να παρουσιάζουµε συνοπτικά και ευκολονόητα την ουσία των ευρηµάτων 
που προκύπτουν. Στο παράρτηµα παρατίθενται αναλυτικά στον πίνακα 6 όλα τα αριθµητικά αποτελέσµατα της 
ανάλυσης που διευκολύνουν και καθοδηγούν την ερµηνεία των αποτελεσµάτων (βάρη, συντεταγµένες, συνεισφορά 
στην κατασκευή των αξόνων και ποιότητα απεικόνισης όλων των κατηγοριών που συµµετέχουν στην ανάλυση). 

ουτοπ ική ιδέα

συνηθισµένη 
ιδέα

συνηθισµένη 
ιδέα για 

Οργανισµό

δηµιουργική ιδέα 
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ουδέτερος 
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καλύτερα τα σηµεία των νεφών Γ και ∆79. Στη συνέχεια, διακρίνοντας τα σηµεία που βρίσκονται 

στον αρνητικό πόλο της κάθε διάστασης από αυτά που βρίσκονται στο θετικό, παρατηρούµε ότι 

αναδεικνύονται τέσσερα διακριτά προφίλ υποκειµένων.  

Το πρώτο προφίλ, που σχηµατίζεται από το νέφος σηµείων Α 80 , συγκροτείται από τους 

συµµετέχοντες εκείνους που παράγουν είτε δηµιουργικές για τον Οργανισµό είτε συνηθισµένες 

για τον Οργανισµό ιδέες. Τα συγκεκριµένα υποκείµενα, όπως προκύπτει, τείνουν να 

προσλαµβάνουν ευρύτερα τον Οργανισµό κυρίως ως ένα πλαίσιο στο οποίο αντιµετωπίζεται 

θετικά ό,τι νέο και διαφορετικό.  

Στο δεύτερο προφίλ, που σχηµατίζεται από το νέφος σηµείων Β81, κεντρικό στοιχείο στην 

πρόσληψη των συµµετεχόντων ευρύτερα για τον Οργανισµό φαίνεται ότι είναι κυρίως το 

γεγονός πως θεωρούν ότι στον Οργανισµό δεν επικρατεί ένα κλίµα διαλόγου, ενηµέρωσης και 

συµµετοχής. Παράλληλα, φαίνεται ότι δεν είναι ξεκάθαρο για τα συγκεκριµένα υποκείµενα µε 

ποιο τρόπο αντιµετωπίζεται ό,τι νέο και διαφορετικό. Σε αυτό το προφίλ εµπίπτουν κυρίως όσοι 

τείνουν να παράγουν συνηθισµένες ιδέες, αλλά και όσοι τείνουν να παράγουν δηµιουργικές. 

Επίσης, τα συγκεκριµένα υποκείµενα φαίνεται να µην τοποθετούνται ξεκάθαρα αναφορικά µε 

την αυστηρότητα ή τη χαλαρότητα του προσδιορισµού των διαδικασιών, των κανόνων και των 

αρµοδιοτήτων.  

Στο τρίτο προφίλ, που σχηµατίζεται από το νέφος σηµείων Γ82, συναντάµε τους συµµετέχοντες 

εκείνους που τείνουν να προσλαµβάνουν τον Οργανισµό κυρίως ως ένα πλαίσιο στο οποίο δεν 

είναι ξεκάθαρο αν επικρατεί ή όχι ένα κλίµα διαλόγου, ενηµέρωσης και συµµετοχής και, 

παράλληλα, ένα πλαίσιο στο οποίο ό,τι νέο και διαφορετικό αντιµετωπίζεται αρνητικά. Τα 

                                                 
79 Σε αυτό το σηµείο έχει ενδιαφέρον να αναφέρουµε ότι, όπως µπορεί κανείς να διαπιστώσει µελετώντας τον 
αντίστοιχο πίνακα του παραρτήµατος (βλ. πίνακα 6), µεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της πρώτης 
διάστασης έχει η κατηγορία «όχι διάλογος, ενηµέρωση, συµµετοχή» (35,5%) και µικρότερη η κατηγορία «ουδέτερες 
διαδικασίες, κανόνες, αρµοδιότητες» (1,7%). Όλες οι υπόλοιπες κατηγορίες που απεικονίζονται καλύτερα στην 
πρώτη διάσταση, εκτός από τις «δηµιουργικές ιδέες» (3,8%), έχουν σχεδόν ισοδύναµη συνεισφορά στην κατασκευή 
των αξόνων που κυµαίνεται από 6,9% έως 8,1%. Μεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της δεύτερης διάστασης 
έχει η κατηγορία «ουδέτερος διάλογος, ενηµέρωση, συµµετοχή» (35,3%) και ακολουθεί η κατηγορία «αρνητική 
αντιµετώπιση του νέου/διαφορετικού» (21,2%). Αντίθετα, µικρότερη συνεισφορά στην κατασκευή αυτή της 
διάστασης έχει η κατηγορία «αυστηρές διαδικασίες, κανόνες, αρµοδιότητες» (2,2%), ενώ οι υπόλοιπες κατηγορίες 
που απεικονίζονται καλύτερα σε αυτή τη διάσταση συνεισφέρουν µε ποσοστό που κυµαίνεται από 8% έως 9,6%.  
80 Τα σηµεία που σχηµατίζουν αυτό το νέφος αντιστοιχούν σε κατηγορίες µε παρόµοια συνεισφορά στην κατασκευή 
του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα.  
81 Οι κατηγορίες που αντιστοιχούν στα σηµεία που σχηµατίζουν το συγκεκριµένο νέφος παρουσιάζονται στο 
κείµενο ανάλογα µε το βαθµό συνεισφορά στους στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα.  
82 Οι κατηγορίες που αντιστοιχούν στα σηµεία που σχηµατίζουν το συγκεκριµένο νέφος παρουσιάζονται στο 
κείµενο, όπως και προηγουµένως, ανάλογα µε το βαθµό συνεισφορά στους στην κατασκευή του άξονα στον οποίο 
απεικονίζονται καλύτερα. 
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συγκεκριµένα υποκείµενα, όπως προκύπτει, τείνουν να παράγουν ουτοπικές ιδέες. Επίσης, στo 

συγκεκριµένο προφίλ υπάρχει η αντίληψη ότι στον Οργανισµό ευρύτερα ακολουθούνται χαλαρές 

διαδικασίες, κανόνες και αρµοδιότητες. 

Το τέταρτο και τελευταίο προφίλ, που σχηµατίζεται από το νέφος σηµείων ∆, περιλαµβάνει 

όσους φαίνεται να θεωρούν ότι στον Οργανισµό επικρατεί ένα κλίµα διαλόγου, ενηµέρωσης και 

συµµετοχής αλλά, παράλληλα, ακολουθούνται αυστηρές διαδικασίες κανόνες και αρµοδιότητες83. 

Αυτοί συνιστούν µια διακριτή από τις άλλες οµάδα για την οποία κεντρικά στοιχεία πρόσληψης 

του Οργανισµού φαίνεται πως είναι αυτά τα δύο, φαινοµενικά αντίθετα, χαρακτηριστικά της 

οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας. Τα συγκεκριµένα υποκείµενα, ωστόσο, δε 

διαφοροποιούνται από τα υπόλοιπα σε σχέση µε κάποιο συγκεκριµένο τύπο ιδεών.  

Λαµβάνοντας υπόψη µας τις παραπάνω διακριτές οµάδες υποκειµένων, διαπιστώνουµε ότι 

υπάρχει µια ξεκάθαρη διαφοροποίηση όσων παράγουν ουτοπικές ιδέες σε σύγκριση µε όλους 

τους υπόλοιπους. Αναφορικά µε τους άλλους τύπους ιδεών, παρατηρούµε ότι διαµορφώνονται 

δυο ευρείες κατηγορίες υποκειµένων. Από τη µία, έχουµε όσους παράγουν ιδέες που κρίνονται 

σε επίπεδο Οργανισµού είτε για τη δηµιουργικότητά τους είτε για το κατά πόσο είναι 

συνηθισµένες84. Από την άλλη, έχουµε τους συµµετέχοντες που παράγουν ιδέες που αποτιµώνται 

µε ευρύτερα και πιο γενικά κριτήρια για το κατά πόσο είναι δηµιουργικές ή συνηθισµένες85. Η 

κάθε µια από αυτές τις δυο οµάδες, επίσης, τείνει να προσλαµβάνει ευρύτερα τον Οργανισµό µε 

διαφορετικό τρόπο. Συνολικά, βασικό στοιχείο διαφοροποίησης της πρόσληψης ευρύτερα του 

Οργανισµού ανάµεσα στις τρεις τελικά οµάδες που σχηµατίζονται µε βάση τον τύπο των ιδεών 

που τείνουν να παράγουν φαίνεται να είναι ο τρόπος που θεωρούν ότι αντιµετωπίζεται ό,τι νέο 

και διαφορετικό.  

Συγκεκριµένα, τα υποκείµενα που παράγουν ουτοπικές ιδέες τείνουν να προσλαµβάνουν τον 

Οργανισµό ως ένα πλαίσιο στο οποίο ό,τι νέο και διαφορετικό αντιµετωπίζεται αρνητικά. Όσοι, 

από την άλλη, παράγουν δηµιουργικές ή συνηθισµένες ιδέες σε επίπεδο Οργανισµού θεωρούν ότι 

ευρύτερα στον Οργανισµό το νέο και διαφορετικό αντιµετωπίζεται θετικά. Αντίθετα, όσοι 

παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές ή συνηθισµένες ιδέες, ιδέες που αξιολογούνται σε ένα 

                                                 
83 Η πρώτη από αυτές τις δυο κατηγορίες που απαρτίζουν το συγκεκριµένο προφίλ έχει πολύ µεγαλύτερη 
συνεισφορά στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζεται καλύτερα το συγκεκριµένο νέφος σηµείων.  
84 Σε αυτή την περίπτωση αναφερόµαστε στις δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες και στις συνηθισµένες για τον 
Οργανισµό ιδέες.  
85 Αναφερόµαστε στις κατεξοχήν δηµιουργικές και στις κατεξοχήν συνηθισµένες ιδέες.  
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ευρύτερο πλαίσιο ως προς αυτό το χαρακτήρα τους, δεν έχουν µια ξεκάθαρη εικόνα για το πώς 

τελικά αντιµετωπίζεται το νέο και το διαφορετικό.  

Ένα ιδιαίτερα ενδιαφέρον σηµείο σε σχέση µε τα παραπάνω ευρήµατα θεωρούµε ότι είναι η 

εκτίµηση όσων παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες. Τα συγκεκριµένα άτοµα, που παράγουν 

ιδέες που χαρακτηρίζονται από το γεγονός ότι είναι τελείως καινούργιες, και µε µια έννοια και 

διαφορετικές, τείνουν να µην προσλαµβάνουν τον Οργανισµό ως ένα πλαίσιο που αντιµετωπίζει 

θετικά, ούτε βέβαια και αρνητικά, το νέο και το διαφορετικό. Με άλλα λόγια, δεν τείνουν να 

προσλαµβάνουν τον Οργανισµό ως ένα καθαρά «φιλικό» πλαίσιο απέναντι στη φύση των ίδιων 

των ιδεών που παράγουν.  

 

 

 

 

Πρόσληψη της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» και παραγόµενες ιδέες 
 

 

Όπως διαπιστώσαµε από την παραγοντική ανάλυση σε κύριες συνιστώσες, οι συµµετέχοντες 

προσλαµβάνουν την «ενδοτµηµατική τους πραγµατικότητα» στη βάση: α) του κλίµατος 

συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή τους, β) της αυτονοµίας κατά την επιτέλεση του 

έργου τους και γ) του κλίµατος συνεργασίας µε τους συναδέλφους τους. Οµαδοποιήσαµε, στη 

συνέχεια, όπως είδαµε, το δείγµα µας ανάλογα µε το αν τοποθετείται θετικά, ουδέτερα ή 

αρνητικά στο περιεχόµενο καθεµίας από αυτές τις ενότητες.  

Με βάση τα παραπάνω, θελήσαµε να διερευνήσουµε αν διαφοροποιείται η πρόσληψη της 

«ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» ανάλογα µε τον τύπο των παραγόµενων ιδεών 86 . 

∆ιενεργήσαµε, λοιπόν, µια πολυδιάστατη ανάλυση πολλαπλών αντιστοιχιών. Στη συγκεκριµένη 

ανάλυση οι δυο πρώτες διαστάσεις ή παράγοντες, που έχουν τη µεγαλύτερη ερµηνευτική ισχύ87, 

                                                 
86 Οι κατηγορίες ιδεών είναι αυτές που χρησιµοποιήσαµε και στην προηγούµενη πολυδιάστατη ανάλυση πολλαπλών 
αντιστοιχιών (συνηθισµένες ιδέες, συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες, δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες, 
δηµιουργικές ιδέες και ουτοπικές ιδέες).  
87 Συνολικά οι δύο αυτές διαστάσεις ερµηνεύουν το 31% της συνολικής αδράνειας του νέφους των σηµείων. 
Αναλυτικά, τα αποτελέσµατα της ανάλυσης σχετικά µε τους παράγοντες που προκύπτουν παρουσιάζονται στον 
πίνακα 7 του παραρτήµατος. 
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ορίζουν ένα παραγοντικό επίπεδο που απεικονίζεται στο παρακάτω διάγραµµα88 (βλ. διάγραµµα 

19).  

 
∆ιάγραµµα 19 

Πρόσληψη «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» και παραγόµενες ιδέες (n=66) 
 

 

 

Παρατηρώντας το διάγραµµα, αρχικά, διαπιστώνουµε ότι στην πρώτη διάσταση, που 

ερµηνεύει το 18,14% της συνολικής αδράνειας, απεικονίζονται καλύτερα τα σηµεία που 

σχηµατίζουν τα νέφη Α και Β. Στη δεύτερη, που ερµηνεύει το 13,09%, απεικονίζονται καλύτερα 

τα σηµεία του νέφους Γ και το σηµείο «όχι αυτονοµία» που δεν εντάσσεται σε κάποιο νέφος89. 

                                                 
88 Στο κείµενο παραθέτουµε, για τους λόγους που εξηγήσαµε παραπάνω, µόνο το παραγοντικό διάγραµµα που 
προέκυψε από τη συγκεκριµένη ανάλυση. Στο παράρτηµα παρατίθενται αναλυτικά στον πίνακα 8 όλα τα αριθµητικά 
αποτελέσµατα αυτής της ανάλυσης που διευκολύνουν και καθοδηγούν την ερµηνεία των αποτελεσµάτων. 
89 Σε αυτό το σηµείο έχει ενδιαφέρον να αναφέρουµε ότι, όπως µπορεί κανείς να διαπιστώσει µελετώντας τον 
αντίστοιχο πίνακα του παραρτήµατος (βλ. πίνακα 8), µεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της πρώτης 
διάστασης έχουν οι κατηγορίες: «αρνητικό κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η» (24%), «αρνητικό κλίµα συνεργασίας 
µε συναδέλφους» (22,7%), «ουδέτερη αυτονοµία έργου» (21,2%) και «ουδέτερο κλίµα συνεργασίας µε 
συναδέλφους» (12,4%). Αντίθετα, µικρότερη συνεισφορά στην κατασκευή της πρώτης διάστασης έχουν οι 
κατηγορίες: «συνηθισµένη ιδέα» (0,1%), «ουδέτερο κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η» (0,1%), «όχι αυτονοµία 
έργου» (0,6%), «ουτοπική ιδέα» (0,7%) και «θετικό κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η» (1,1%). Όλες οι υπόλοιπες 
κατηγορίες που απεικονίζονται καλύτερα στην πρώτη διάσταση έχουν σχεδόν ισοδύναµη συνεισφορά στην 
κατασκευή των αξόνων που κυµαίνεται από 2,9% έως 4,3%. Μεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της δεύτερης 
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Στη συνέχεια, διακρίνοντας τα σηµεία που βρίσκονται στον αρνητικό πόλο της κάθε διάστασης 

από αυτά που βρίσκονται στο θετικό, παρατηρούµε ότι αναδεικνύονται τρία διακριτά προφίλ 

υποκειµένων. 

Ειδικότερα, στο πρώτο προφίλ, νέφος σηµείων Α90, συναντάµε τους απασχολούµενους που 

τείνουν να θεωρούν ότι τόσο µε τον/την ανώτερό-ή τους όσο και µε τους συναδέλφους τους 

έχουν ένα αρνητικό κλίµα συνεργασίας. Παράλληλα, τα συγκεκριµένα υποκείµενα φαίνεται ότι 

δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα αναφορικά µε το αν θεωρούν ότι έχουν ή δεν έχουν αυτονοµία κατά 

την επιτέλεση του έργου τους. Αναφορικά µε τον τύπο των παραγόµενων ιδεών, όπως προκύπτει, 

αυτή η οµάδα τείνει να παράγει δηµιουργικές ιδέες.  

Στο δεύτερο προφίλ, νέφος σηµείων Β91, εντάσσονται οι συµµετέχοντες που παράγουν κυρίως 

συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες αλλά και, σε µικρότερο βαθµό, δηµιουργικές για τον 

Οργανισµό ιδέες. Αυτή η οµάδα υποκειµένων τείνει να θεωρεί ότι έχει αυτονοµία κατά την 

επιτέλεση του έργου της και ότι έχει αναπτύξει ένα θετικό κλίµα συνεργασίας κυρίως µε τους 

συναδέλφους της αλλά, σε κάποιο βαθµό, και µε τον/την ανώτερό-ή της. Όσοι, λοιπόν, παράγουν 

αυτούς τους δυο τύπους ιδεών φαίνεται ότι τείνουν να έχουν µια πολύ θετική πρόσληψη για την 

«ενδοτµηµατική τους πραγµατικότητα».  

Το τελευταίο προφίλ, νέφος σηµείων Γ, αφορά κυρίως τα υποκείµενα που τείνουν να 

χαρακτηρίζουν ουδέτερο το κλίµα συνεργασίας µε τους συναδέλφους τους92. Τα συγκεκριµένα 

υποκείµενα φαίνεται ότι έχουν παρόµοια εικόνα, σε µικρότερο βαθµό βέβαια, και για το κλίµα 

                                                                                                                                                              
διάστασης έχουν οι κατηγορίες: «ουδέτερο κλίµα συνεργασίας µε συναδέλφους» (29,6%), «αρνητικό κλίµα 
συνεργασίας µε συναδέλφους» (24,9%) και «όχι αυτονοµία έργου» (15,5%). Αντίθετα, µικρότερη συνεισφορά στην 
κατασκευή αυτή της διάστασης έχει η κατηγορία «αυτονοµία έργου» (0,2%) και η κατηγορία «θετικό κλίµα 
συνεργασίας µε συναδέλφους» (0,2%). Οι υπόλοιπες κατηγορίες, εκτός από τις «συνηθισµένες ιδέες» (1,3%), 
συνεισφέρουν στην κατασκευή αυτής της διάστασης µε ποσοστά που κυµαίνονται από 2,8% έως 7,3%.  
90 Οι κατηγορίες που αντιστοιχούν στα σηµεία που σχηµατίζουν το συγκεκριµένο νέφος παρουσιάζονται στο 
κείµενο ανάλογα µε το βαθµό συνεισφοράς στους στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα. 
Έχει ενδιαφέρον να επισηµάνουµε ότι το συγκεκριµένο προφίλ απαρτίζεται από κατηγορίες, οι τρεις στις τέσσερις, 
µε τη µεγαλύτερη συνεισφορά συνολικά στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα. Η 
συνολική συνεισφορά του προφίλ στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα οι κατηγορίες 
που το απαρτίζουν είναι 71,26%, γεγονός που αναδεικνύει τη σπουδαιότητά του έναντι των υπολοίπων στα πλαίσια 
της συγκεκριµένης ανάλυσης.  
91 Σε αυτό το προφίλ δεν υπάρχει πολύ µεγάλη διαφοροποίηση στη συνεισφορά των κατηγοριών που το απαρτίζουν 
στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα. Ωστόσο, µικρότερη συνεισφορά έχει η κατηγορία 
«δηµιουργική για τον Οργανισµό ιδέα» (2,9%) και κυρίως η κατηγορία «θετικό κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η» 
(1,1%).  
92 Η συγκεκριµένη κατηγορία σε σύγκριση µε τις υπόλοιπες που διαµορφώνουν αυτό το προφίλ έχει δραµατικά 
µεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζεται καλύτερα. Οι υπόλοιπες κατηγορίες, 
που έχουν µικρότερη συνεισφορά και σχεδόν ισοδύναµη, παρουσιάζονται στο κείµενο ανάλογα µε το βαθµό στον 
οποίο συνεισφέρουν.  
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συνεργασίας µε τον/την ανώτερο-η. Επίσης, φαίνεται ότι τείνουν να παράγουν ως επί το 

πλείστον ουτοπικές ιδέες αλλά, σε κάποιο βαθµό, και συνηθισµένες ιδέες.  

Συνολικά, αναφορικά µε τη σχέση του τύπου παραγόµενων ιδεών και της πρόσληψης της 

«ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας», διαπιστώνουµε ότι υπάρχει µια σαφής διαφοροποίηση 

ανάµεσα σε όσους τείνουν να παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες και σε όσους τείνουν να 

παράγουν όλους τους υπόλοιπους τύπους ιδεών. Το βασικό σηµείο διαφοροποίησης, όπως 

προκύπτει, είναι το κλίµα συνεργασίας. Όσοι παράγουν δηµιουργικές ιδέες προσλαµβάνουν το 

κλίµα συνεργασίας ως αρνητικό, σε αντίθεση µε όσους παράγουν είτε συνηθισµένες είτε 

δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες που το προσλαµβάνουν ως θετικό και όσους παράγουν 

ουτοπικές ή συνηθισµένες ιδέες που το προσλαµβάνουν ως ουδέτερο.  

Το σηµείο που, κυρίως, µας ενδιαφέρει είναι η διαφοροποίηση της πρόσληψης αυτών που 

παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες µε αυτούς που παράγουν δηµιουργικές για τον 

Οργανισµό ιδέες. Μολονότι και οι δύο τύποι ιδεών αποτιµώνται ως δηµιουργικοί, µε ένα 

διαφορετικό βέβαια τρόπο καθώς διαφοροποιείται κάθε φορά αυτός για τον οποίο είναι 

καινοφανής η ιδέα, φαίνεται ότι υπάρχει µεταξύ τους µια εκ διαµέτρου αντίθετη πρόσληψη του 

Οργανισµού.  

 

 

 

 

Πρόσληψη του έργου που επιτελείται στον Οργανισµό και παραγόµενες ιδέες 
 

 

Η παραγοντική ανάλυση σε κύριες συνιστώσες, όπως αναφέραµε, ανέδειξε ότι οι 

συµµετέχοντες προσλαµβάνουν το έργο τους µε βάση: α) την αναγνώριση που λαµβάνουν για 

αυτό, β) το προσωπικό τους ενδιαφέρον και γ) τα περιθώρια λαθών που θεωρούν ότι έχουν. Με 

βάση αυτές τις νοηµατικές ενότητες, το δείγµα µας οµαδοποιήθηκε σε τρεις κατηγορίες ανάλογα 

µε το αν τοποθετείται θετικά, ουδέτερα ή αρνητικά στο περιεχόµενο της εκάστοτε ενότητας. 

Χρησιµοποιώντας αυτές τις οµαδοποιήσεις και τις πέντε κατηγορίες ιδεών που διακρίναµε, 

διενεργήσαµε µια ακόµη ανάλυση πολλαπλών αντιστοιχιών.  
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Οι δύο πρώτες διαστάσεις που προέκυψαν από την ανάλυση, οι οποίες έχουν και τη 

µεγαλύτερη ερµηνευτική ισχύ 93 , ορίζουν ένα παραγοντικό επίπεδο που απεικονίζεται στο 

παρακάτω διάγραµµα94 (βλ. διάγραµµα 20).  

 

∆ιάγραµµα 20 
Πρόσληψη έργου που επιτελείται στον Οργανισµό και παραγόµενες ιδέες (n=66) 

 

 

 

Παρατηρώντας το διάγραµµα διαπιστώνουµε ότι στην πρώτη διάσταση, που ερµηνεύει το 

18,36% της συνολικής αδράνειας, απεικονίζονται καλύτερα τα σηµεία που σχηµατίζουν τα νέφη 

Α και Β, ενώ στη δεύτερη, που ερµηνεύει το 14,45%, απεικονίζονται καλύτερα τα σηµεία των 

νεφών Γ και ∆95. Στη συνέχεια, διακρίνοντας τα σηµεία που βρίσκονται στον αρνητικό πόλο της 

                                                 
93 Συνολικά οι δύο αυτές διαστάσεις ερµηνεύουν το 33% της συνολικής αδράνειας του νέφους των σηµείων. 
Αναλυτικά, τα αποτελέσµατα της ανάλυσης σχετικά µε τους παράγοντες που προκύπτουν παρουσιάζονται στον 
πίνακα 9 του παραρτήµατος. 
94 Στο παράρτηµα παρατίθενται αναλυτικά στον πίνακα 10 όλα τα αριθµητικά αποτελέσµατα της ανάλυσης που 
διευκολύνουν και καθοδηγούν την ερµηνεία των αποτελεσµάτων. 
95 Σε αυτό το σηµείο έχει ενδιαφέρον να αναφέρουµε ότι, όπως µπορεί κανείς να διαπιστώσει µελετώντας τον 
αντίστοιχο πίνακα του παραρτήµατος (βλ. πίνακα 10), µεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της πρώτης 
διάστασης έχουν οι κατηγορίες «ουδέτερη αναγνώριση έργου» (25,7%) και «όχι ενδιαφέρον έργο» (22,3%), ενώ 
ακολουθούν οι κατηγορίες «ουδέτερα ενδιαφέρον έργο» (10,3%) και «ουτοπική ιδέα» (9,5%). Αντίθετα, µικρότερη 
συνεισφορά στην κατασκευή της πρώτης διάστασης έχουν οι κατηγορίες «ουδέτερα λάθη» (0%), «δηµιουργική 
ιδέα» (0,4%), και «συνηθισµένη ιδέα» (0,7%). Η συνεισφορά όλων των υπόλοιπων κατηγοριών που απεικονίζονται 
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κάθε διάστασης από αυτά που βρίσκονται στο θετικό, παρατηρούµε ότι αναδεικνύονται τέσσερα 

διακριτά προφίλ υποκειµένων.  

Το πρώτο προφίλ, νέφος σηµείων Α96, συγκροτείται από όσους παράγουν δηµιουργικές ιδέες 

για τον Οργανισµό, από όσους θεωρούν ότι το έργο τους αναγνωρίζεται και όσους, παράλληλα, 

αναπτύσσουν ένα προσωπικό ενδιαφέρον για αυτό. Στη συγκεκριµένη περίπτωση διαπιστώνουµε 

ότι οι συµµετέχοντες έχουν µια πολύ θετική εικόνα για το έργο τους, που προκύπτει τόσο από το 

προσωπικό τους ενδιαφέρον όσο και από τον τρόπο µε τον οποίο αυτό αντιµετωπίζεται από τους 

υπόλοιπους απασχολούµενους.  

Το δεύτερο προφίλ, νέφος σηµείων Β97, συγκροτείται από τα υποκείµενα που τείνουν να 

εκφράζουν µια ενδιάµεση τοποθέτηση ως προς την αναγνώριση που θεωρούν ότι λαµβάνουν από 

ανώτερους και συναδέλφους για το έργο τους. Παράλληλα, στη συγκεκριµένη οµάδα συνυπάρχει 

ένα χαµηλό προσωπικό ενδιαφέρον για το έργο της µε µια ουδέτερη τοποθέτηση ως προς το 

συγκεκριµένο ζήτηµα. Ένα άλλο στοιχείο είναι ότι τα υποκείµενα τείνουν να θεωρούν ότι δεν 

έχουν περιθώρια λάθους λόγω της φύσης του έργου που επιτελούν. Αναφορικά µε τον τύπο 

παραγόµενων ιδεών φαίνεται ότι τείνουν να παράγουν συνηθισµένες ιδέες.  

Το τρίτο προφίλ, νέφος σηµείων Γ98, συγκροτείται από τους συµµετέχοντες που παράγουν 

ουτοπικές και από αυτούς που παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες. Αυτοί 

εκφράζουν µια ενδιάµεση τοποθέτηση ως προς τα περιθώρια λάθους που θεωρούν ότι έχουν 

λόγω της φύσης του έργου που επιτελούν στον Οργανισµό.  

Το τέταρτο και τελευταίο συνδυαστικό προφίλ που αναδεικνύεται, νέφος σηµείων ∆, 

συγκροτείται από όσους τείνουν να παράγουν δηµιουργικές ιδέες, να θεωρούν ότι το έργο τους 

στον Οργανισµό δεν αναγνωρίζεται και να πιστεύουν ότι έχουν περιθώρια λάθους λόγω της 

                                                                                                                                                              
καλύτερα στην πρώτη διάσταση κυµαίνεται από 2,4% έως 6,8%. Μεγαλύτερη συνεισφορά στην κατασκευή της 
δεύτερης διάστασης έχουν οι κατηγορίες: «δηµιουργική ιδέα» (20,7%), «ουτοπική ιδέα» (15%) και «όχι αναγνώριση 
έργου» (14,6%). Ακολουθούν οι κατηγορίες: «λάθη» (12,5%), «ουδέτερα ενδιαφέρον έργο» (12,3%) και 
«συνηθισµένη για τον Οργανισµό ιδέα» (11,4%). Αντίθετα, µικρότερη συνεισφορά στην κατασκευή αυτή της 
διάστασης έχουν οι κατηγορίες: «συνηθισµένη ιδέα» (0,1%), «αναγνώριση έργου (0,4%), «ενδιαφέρον έργο» (0,6%), 
«δηµιουργική για τον Οργανισµό ιδέα» (0,8%) και «ουδέτερη αναγνώριση έργου» (1,2%). Οι υπόλοιπες κατηγορίες 
συνεισφέρουν στην κατασκευή αυτής της διάστασης µε ποσοστά που κυµαίνονται από 2,1% έως 5,7%.  
96 Οι κατηγορίες που αντιστοιχούν στα σηµεία που σχηµατίζουν το συγκεκριµένο νέφος παρουσιάζονται στο 
κείµενο ανάλογα µε το βαθµό συνεισφοράς στους στην κατασκευή του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα. 
97 Οι κατηγορίες που αντιστοιχούν στα σηµεία που σχηµατίζουν το συγκεκριµένο νέφος παρουσιάζονται στο 
κείµενο, ως συνήθως, ανάλογα µε το βαθµό συνεισφοράς στους στην κατασκευή του άξονα στον οποίο 
απεικονίζονται καλύτερα. 
98 Οι κατηγορίες παρουσιάζονται και πάλι στο κείµενο ανάλογα µε το βαθµό συνεισφοράς στους στην κατασκευή 
του άξονα στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα. 
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φύσης του έργου που επιτελούν99. Το ιδιαίτερα ενδιαφέρον στοιχείο σε αυτή την περίπτωση είναι 

ο τρόπος που θεωρούν ότι αντιµετωπίζεται το έργο τους όσοι έχουν κατεξοχήν δηµιουργικές 

ιδέες, ο οποίος δε φαίνεται να είναι ο καλύτερος.  

Συνολικά, λοιπόν, όσον αφορά στην πρόσληψη του έργου, οι απασχολούµενοι που παράγουν 

δηµιουργικές ιδέες διαφοροποιούνται τόσο από όσους παράγουν συνηθισµένες ιδέες όσο και από 

όσους παράγουν δηµιουργικές ιδέες για τον Οργανισµό. Το σηµείο διαφοροποίησης των 

συνηθισµένων από τις δηµιουργικές ιδέες είναι τα περιθώρια λάθους που θεωρεί το υποκείµενο 

ότι έχει λόγω της φύσης του έργου που επιτελεί. Στην πρώτη περίπτωση αυτά είναι µεγάλα ενώ 

στη δεύτερη ανύπαρκτα. Το σηµείο διαφοροποίησης, από την άλλη, των δηµιουργικών για τον 

Οργανισµό από τις κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες είναι η αναγνώριση που θεωρεί ότι λαµβάνει 

το υποκείµενο για το έργο του. Στην πρώτη περίπτωση αυτή είναι µεγάλη ενώ στη δεύτερη 

ανύπαρκτη.  

Παράλληλα, διαφοροποιούνται όσοι παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό από όσους 

παράγουν δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες, κατηγορίες που σε όλες τις προηγούµενες 

αναλύσεις παρουσίαζαν το ίδιο προφίλ. Στην πρώτη κατηγορία, όσων παράγουν συνηθισµένες 

για τον Οργανισµό ιδέες, συναντάµε απασχολούµενους που εκφράζουν µια ενδιάµεση 

τοποθέτηση ως προς τα περιθώρια λάθους. Από την άλλη, όσοι ασχολούµενοι παράγουν 

δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες δεν προσλαµβάνουν το έργο τους στη βάση των 

περιθωρίων λαθών που έχουν. Κεντρικά στοιχεία πρόσληψης του έργου για αυτούς είναι ότι το 

βρίσκουν ενδιαφέρον και ότι θεωρούν πως αυτό αναγνωρίζεται από ανώτερους και συναδέλφους.  

 

 

 

 

Συνολική θεώρηση πολυδιάστατων αναλύσεων πολλαπλών αντιστοιχιών 
 

 

Όπως προκύπτει συνολικά από τις παραπάνω αναλύσεις, για κάθε επίπεδο πρόσληψης του 

Οργανισµού διακρίνονται διαφορετικά προφίλ υποκειµένων ανάλογα µε τον τύπο των ιδεών που 
                                                 
99 Οι κατηγορίες παρουσιάζονται και σε αυτή την περίπτωση ανάλογα µε το βαθµό συνεισφοράς τους στην 
κατασκευή του άξονα. Αξίζει να επισηµάνουµε ότι το συγκεκριµένο προφίλ συνολικά συνεισφέρει στην κατασκευή 
του άξονα, στον οποίο απεικονίζονται καλύτερα οι κατηγορίες που το απαρτίζουν, µε ποσοστό 47,78%.  
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παράγουν και τον τρόπο που προσλαµβάνουν πτυχές του οργανωτικού τους πλαισίου. 

Αναδεικνύονται κατ’ επέκταση, θα µπορούσαµε να πούµε, θέτοντας στο επίκεντρο την 

τυπολογία των παραγόµενων ιδεών, διαφορετικές οπτικές για τον Οργανισµό. Εξετάζοντας τα 

αποτελέσµατα συνδυαστικά, διαπιστώνουµε, για παράδειγµα, ότι διαφορετικά προσλαµβάνουν 

συνολικά το οργανωτικό τους πλαίσιο όσοι παράγουν συνηθισµένες, όσοι παράγουν 

δηµιουργικές για τον Οργανισµό ή όσοι παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές ιδέες.  

Σε αρκετές περιπτώσεις, βέβαια, παρατηρήσαµε ότι διαµορφώνονται και κοινά προφίλ µεταξύ 

των επιµέρους τύπων παραγόµενων ιδεών. Για παράδειγµα, κοινό προφίλ πρόσληψης ευρύτερα 

του Οργανισµού ή της «ενδοτµηµατικής τους πραγµατικότητας» έχουν όσοι παράγουν 

συνηθισµένες για τον Οργανισµό αλλά και όσοι παράγουν δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες. 

Ωστόσο, λαµβάνοντας υπόψη µας και τις τρεις πολυδιάστατες αναλύσεις, διαπιστώνουµε ότι 

τελικά παρατηρούνται βασικές διαφοροποιήσεις µεταξύ τους. Αυτός είναι και ο λόγος που 

επιλέξαµε να διερευνήσουµε ξεχωριστά τη σχέση των διαφόρων επιπέδων πρόσληψης της 

οργανωτικής «πραγµατικότητας» µε την τυπολογία των παραγόµενων ιδεών. Μας δόθηκε η 

δυνατότητα µε αυτό τον τρόπο να έχουµε µια λεπτοµερέστερη εικόνα της σχέσης που µας 

ενδιέφερε να εξετάσουµε. Συγκεντρωτικά, τα αποτελέσµατα και των τριών αυτών αναλύσεων για 

όλους τους τύπους ιδεών που παράγονται στον Οργανισµό παρουσιάζονται στον παρακάτω 

πίνακα (βλ. πίνακα 8). 

Παρατηρώντας τον πίνακα διαπιστώνουµε ότι όσοι παράγουν δηµιουργικές για τον 

Οργανισµό ιδέες διαφοροποιούνται ως προς τον τρόπο που αντιλαµβάνονται ευρύτερα τον 

Οργανισµό σε σχέση µε όσους παράγουν κατεξοχήν δηµιουργικές. ∆ιαφοροποίηση που αφορά 

κυρίως την πρόσληψη της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» και του επιτελούµενου έργου. 

Στην περίπτωση των δηµιουργικών για τον Οργανισµό ιδεών φαίνεται να υπάρχει µια πολύ 

θετική εικόνα για την «ενδοτµηµατική πραγµατικότητα» και το επιτελούµενο έργο, ενώ στην 

περίπτωση των κατεξοχήν δηµιουργικών η κατάσταση διαφοροποιείται απόλυτα.  

Λαµβάνοντας υπόψη µας το παραπάνω εύρηµα, είναι ενδιαφέρον να τονίσουµε ότι η 

πλειοψηφία των ερευνών που µελετούν τη σχέση του οργανωτικού περιβάλλοντος µε τη 

δηµιουργικότητα ασχολούνται στην πραγµατικότητα κυρίως µε τις δηµιουργικές για τον 

Οργανισµό ιδέες και όχι τις κατεξοχήν δηµιουργικές. ∆ίνουν έµφαση, για παράδειγµα, στο καλό 

κλίµα συνεργασίας µε τους συναδέλφους και τον/την ανώτερο-η ή στην αναγνώριση του έργου 
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των απασχολούµενων100. Αυτά όµως, όπως προκύπτει από την ανάλυση των δεδοµένων µας, δε 

φαίνεται να είναι ιδιαίτερα σηµαντικά για την παραγωγή κατεξοχήν δηµιουργικών ιδεών. Οι 

απασχολούµενοι στον Οργανισµό που παράγουν τέτοιες ιδέες τείνουν να προσλαµβάνουν 

αρνητικά τη σχέση τους µε τους γύρω τους και να θεωρούν ότι το έργο τους δεν αναγνωρίζεται. 

Θεωρούµε, λοιπόν, ότι εγείρονται σηµαντικά ερωτήµατα για το πώς και σε ποιο βαθµό 

διευκολύνει το οργανωτικό περιβάλλον την παραγωγή δηµιουργικών ιδεών.  

 

 

Πίνακας 8 
Συγκεντρωτικά αποτελέσµατα πολυδιάστατων αναλύσεων  

για όλους τους τύπους παραγόµενων ιδεών 
 

Πρόσληψη οργανισµού 
Τύπος ιδεών 

ευρύτερα ενδοτµηµατικά έργο 

συνηθισµένες  

έλλειψη διάλογου, ενηµέρωσης, 
συµµετοχής, ουδετερότητα 
προσδιορισµού διαδικασιών, 
κανόνων, αρµοδιοτήτων, ουδέτερη 
αντιµετώπιση νέου, διαφορετικού 

ουδέτερο κλίµα συνεργασίας 
µε ανώτερο-η, ουδέτερο κλίµα 
συνεργασίας µε συναδέλφους 

ουδέτερη αναγνώριση 
έργου, ουδέτερο 
ενδιαφέρον-όχι 
ενδιαφέρον έργο, όχι 
λάθη 

συνηθισµένες 
για τον 
Οργανισµό  

θετική αντιµετώπιση νέου, 
διαφορετικού 

θετικό κλίµα συνεργασίας µε 
ανώτερο-η, αυτονοµία έργου, 
θετικό κλίµα συνεργασίας µε 
συναδέλφους 

ουδετερότητα ως προς 
τα περιθώρια λάθους 

δηµιουργικές 
για τον 
Οργανισµό 

θετική αντιµετώπιση νέου, 
διαφορετικού 

θετικό κλίµα συνεργασίας µε 
ανώτερο-η, αυτονοµία έργου, 
θετικό κλίµα συνεργασίας µε 
συναδέλφους 

αναγνώριση έργου, 
ενδιαφέρον έργο  

δηµιουργικές  

έλλειψη διάλογου, ενηµέρωσης, 
συµµετοχής, ουδετερότητα 
προσδιορισµού διαδικασιών, 
κανόνων, αρµοδιοτήτων, ουδέτερη 
αντιµετώπιση νέου, διαφορετικού 

αρνητικό κλίµα συνεργασίας 
µε ανώτερο-η, ουδέτερη 
αυτονοµία έργου, αρνητικό 
κλίµα συνεργασίας µε 
συναδέλφους  

λάθη, έλλειψη 
αναγνώρισης έργου 

ουτοπικές  

ουδέτερος διάλογος, ενηµέρωση, 
συµµετοχή, χαλαρός 
προσδιορισµός διαδικασιών, 
κανόνων, αρµοδιοτήτων, αρνητική 
αντιµετώπιση νέου, διαφορετικού 

ουδέτερο κλίµα συνεργασίας 
µε ανώτερο-η, ουδέτερο κλίµα 
συνεργασίας µε συναδέλφους 

ουδετερότητα ως προς 
τα περιθώρια λάθους 

 

 
                                                 
100 Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι πάρα πολλοί ερευνητές που έχουν ασχοληθεί µε το φαινόµενο της 
δηµιουργικότητας όπως εκδηλώνεται στα πλαίσια διαφόρων οργανωτικών πλαισίων δίνουν ιδιαίτερη έµφαση στο 
οργανωτικό κλίµα αναδεικνύοντας τέτοιου τύπου παράγοντες. Για παράδειγµα, αναφέρονται στην ενθάρρυνση του 
επόπτη, την οργανωτική στήριξη, την υποστήριξη των ιδεών, τη «θετική πρόκληση» ή την «ελευθερία» (π.χ. βλ. 
Amabile, 1996, Ekvall, 1997). 
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Επίσης, φαίνεται ότι όσοι παράγουν δηµιουργικές διαφοροποιούνται από αυτούς που 

παράγουν συνηθισµένες ιδέες σε επίπεδο πρόσληψης της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» 

και του επιτελούµενου έργου. Όσοι παράγουν συνηθισµένες ιδέες έχουν µια πιο µετριοπαθή 

στάση αναφορικά µε το κλίµα συνεργασίας σε σχέση µε αυτούς που παράγουν δηµιουργικές. 

Όσον αφορά όµως στο επιτελούµενο έργο, τα πράγµατα φαίνεται να είναι τελείως διαφορετικά, 

καθώς υπάρχει µια εκ διαµέτρου αντίθετη πρόσληψη για τα εκτιµούµενα περιθώρια λάθους.  

Όσοι παράγουν συνηθισµένες ιδέες διαφοροποιούνται από όσους παράγουν δηµιουργικές για 

τον Οργανισµό ιδέες σε επίπεδο πρόσληψης του επιτελούµενου έργου και, συγκεκριµένα, όσον 

αφορά στην αναγνώριση που θεωρούν ότι λαµβάνουν για το έργο τους, αλλά και στο βαθµό που 

το θεωρούν ενδιαφέρον. Επίσης, όσοι παράγουν κατεξοχήν συνηθισµένες ιδέες 

διαφοροποιούνται απόλυτα και από όσους παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες, 

κυρίως, όσον αφορά στον τρόπο µε τον οποίο προσλαµβάνουν ευρύτερα τον Οργανισµό. Το 

γεγονός αυτό συνδέεται ενδεχοµένως και µε την πρωτοποριακή και καινοτόµα δράση του 

Οργανισµού, καθώς οι συνηθισµένες ιδέες για τον Οργανισµό συχνά µπορεί να απέχουν µακράν 

από τις κατεξοχήν συνηθισµένες. Καταδεικνύεται, ωστόσο, η χρησιµότητα µιας τέτοιας 

διάκρισης και η συµβολή της στην καλύτερη κατανόηση του φαινοµένου.  

Από την άλλη, όσοι παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες διαφοροποιούνται από 

όσους παράγουν δηµιουργικές για τον Οργανισµό σε επίπεδο πρόσληψης του επιτελούµενου 

έργου. Μόνο σε αυτό το επίπεδο πρόσληψης οι δυο αυτές κατηγορίες εντάσσονται σε δυο 

διαφορετικά προφίλ. Για όσους παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό ιδέες κεντρικό 

στοιχείο πρόσληψης του επιτελούµενου έργου είναι το γεγονός ότι εκφράζουν µια ενδιάµεση 

τοποθέτηση όσον αφορά στα περιθώρια λάθους που εκτιµούν ότι έχουν. Αντίθετα, όσοι 

παράγουν δηµιουργικές για τον Οργανισµό ιδέες θεωρούν κυρίως ότι το έργο τους είναι 

ενδιαφέρον και αναγνωρίζεται.  

Τέλος, όσοι παράγουν ουτοπικές ιδέες, όπως αναφέραµε, διαφοροποιούνται από όλες τις 

άλλες κατηγορίες υποκειµένων κυρίως σε επίπεδο πρόσληψης ευρύτερα του Οργανισµού. 

Υπάρχει όµως µια κοινή θεώρηση αυτών των απασχολούµενων για την «ενδοτµηµατική 

πραγµατικότητα» µε όσους παράγουν κατεξοχήν συνηθισµένες ιδέες και για το επιτελούµενο 

έργο µε όσους παράγουν συνηθισµένες για τον Οργανισµό.  
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

 

 

 

Το τελευταίο αυτό κεφάλαιο αποτελεί ουσιαστικά µια ανακεφαλαίωση και ένα σχολιασµό των 

αποτελεσµάτων µέσα από τα οποία επιχειρούµε να απαντήσουµε στα ερευνητικά ερωτήµατα που 

θέσαµε. Παράλληλα, αναδεικνύονται περαιτέρω προοπτικές ερευνητικής και θεωρητικής 

εµβάθυνσης του ζητήµατος που διαπραγµατευόµαστε και επισηµαίνονται οι περιορισµοί της 

έρευνας.  

Όπως προέκυψε από την ανάλυση των απαντήσεων των συµµετεχόντων στην έρευνα, 

ευρύτερα ο Οργανισµός, ως προς την οργάνωση της δράσης και της επικοινωνίας που 

παρατηρείται σε αυτόν, θεωρείται ως ένα πλαίσιο όπου επικρατεί ένα γενικότερο κλίµα διαλόγου, 

συζήτησης, συναίνεσης και συµµετοχικότητας. Στοιχεία που φαίνεται να απορρέουν 

περισσότερο από τις πρακτικές και τις συνήθειες που ακολουθούνται στον Οργανισµό και 

λιγότερο από θεσµοθετηµένες διαδικασίες, καθώς υπάρχει µεγαλύτερη διχογνωµία και 

µικρότερη σιγουριά στις απαντήσεις αναφορικά µε την ύπαρξη συγκεκριµένων θεσµών διαλόγου 

και συνεργασίας, διατµηµατικής ή ενδοτµηµατικής. Παράλληλα, θεωρείται ότι υπάρχει ένα 

ξεκάθαρο πλαίσιο δράσης για την επιτέλεση του έργου κάθε απασχολούµενου, µολονότι οι 

συµµετέχοντες αµφιταλαντεύονται σε κάποιο βαθµό σχετικά µε την αυστηρότητα ή τη 

χαλαρότητα του προσδιορισµού των αρµοδιοτήτων και των ρόλων ή την εφαρµογή ξεκάθαρα 

καθορισµένων διαδικασιών και κανόνων. Επίσης, θεωρείται ότι το νέο και το διαφορετικό 

αντιµετωπίζεται θετικά από τον Οργανισµό, ακόµη και αν αυτό δεν είναι εφικτό ή υλοποιήσιµο ή 

αν έρχεται σε αντίθεση µε ότι ισχύει στον Οργανισµό. Η αποδοχή του όµως θεωρείται ότι είναι 

µικρότερη όταν η υλοποίησή του απαιτεί σηµαντικές αλλαγές.  

Συνολικά, η πρόσληψη των συµµετεχόντων ευρύτερα για τον Οργανισµό οργανώνεται γύρω 

από τρεις νοηµατικές ενότητες. Όπως διαπιστώσαµε, λοιπόν, η πλειοψηφία τείνει να 

αντιλαµβάνεται τον Οργανισµό ως ένα σύστηµα που προάγει το διάλογο, την ενηµέρωση και τη 

συµµετοχικότητα, που είναι ανοιχτό στις νέες και διαφορετικές απόψεις αλλά, παράλληλα, 

διατηρεί αυστηρά και ξεκάθαρα προσδιορισµένες διαδικασίες, κανόνες, αρµοδιότητες και ρόλους. 
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Τα κεντρικά αυτά στοιχεία συγκροτούν ή/και αποκαλύπτουν την εικόνα για τον Οργανισµό που 

ενσταλάζεται στη συνείδηση των απασχολούµενων. Αυτή, όπως ήδη αναφέραµε, φαίνεται να 

πηγάζει περισσότερο από πρακτικές και συνήθειες και λιγότερο από θεσµοθετηµένες διαδικασίες 

και κανόνες. Το γεγονός αυτό προτάσσει ως κυρίαρχη µια «άτυπη» οργάνωση της δράσης και 

της επικοινωνίας έναντι της τυπικής, καθιστώντας πιο δύσκολη την πρόσβαση στο περιεχόµενό 

της, γιατί δικαιολογεί πολλές αντιφάσεις και δεν αναδεικνύεται εύκολα. Συνεπώς, τα ευρήµατα 

αυτά δικαιώνουν την επιλογή µας να βασιστούµε σε όσα οι ίδιοι οι απασχολούµενοι έχουν να 

µας πουν για τον Οργανισµό και να µην αρκεστούµε σε µια εξέταση των τυπικών οργανωτικών 

αρχών και διαδικασιών. Μολονότι ελλοχεύει ο κίνδυνος οι απαντήσεις των συµµετεχόντων να 

αποτελούν σε κάποιο βαθµό προϊόν «συµµόρφωσης», µόνο µε αυτόν τον τρόπο µπορούµε να 

εισχωρήσουµε στη βαθύτερη, και ενδεχοµένως κρυµµένη, λογική των πραγµάτων.  

Χαρακτηριστική είναι η περίπτωση του τρόπου µε τον οποίο οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι 

οργανώνεται η δράση ευρύτερα στον Οργανισµό. Όπως είδαµε, ενώ σε µεµονωµένα σχετικά 

ζητήµατα αµφιταλαντεύονται, για παράδειγµα αναφορικά µε την αυστηρότητα ή τη χαλαρότητα 

του προσδιορισµού των αρµοδιοτήτων και των ρόλων, όταν αναδεικνύουµε τους κεντρικούς 

άξονες οργάνωσης της πρόσληψής τους η εικόνα που έχουν γίνεται ευκρινής. Ο Οργανισµός 

γίνεται αντιληπτός ως ένα πλαίσιο µε αυστηρά και ξεκάθαρα προσδιορισµένες διαδικασίες, 

κανόνες, αρµοδιότητες και ρόλους. Εξάλλου µόνο µια τέτοια εικόνα οργάνωσης της δράσης 

νοµιµοποιεί τελικά την εύρυθµη λειτουργία, το συντονισµό και τη σοβαρότητα του έργου που 

παράγεται στον Οργανισµό, όταν, παράλληλα, ο Οργανισµός προσλαµβάνεται ως ένα 

περισσότερο «ανοιχτό», συµµετοχικό και χαλαρό πλαίσιο. Γεγονός που επίσης ισχύει δεδοµένης 

της οργάνωσης της αλληλεπίδρασης και της επικοινωνίας που παρατηρείται σε αυτόν.  

Στη συνέχεια, διερευνήσαµε διάφορες πτυχές της οργάνωσης της δράσης και της 

αλληλεπίδρασης στα πλαίσια του «µικρόκοσµου» της εργασιακής καθηµερινότητας των 

απασχολούµενων που συγκροτούν µια εικόνα της «ενδοτµηµατικής τους πραγµατικότητας». 

Όπως προέκυψε, το κυρίαρχο µοτίβο οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας 

χαρακτηρίζεται από τη συνεργατική δράση, που αναπτύσσεται κυρίως µεταξύ απασχολούµενων 

που εντάσσονται στο ίδιο τµήµα ή οµάδα. Αυτή δεν περιορίζεται µόνο µεταξύ συναδέλφων 

παρόµοιου ιεραρχικού επιπέδου, αλλά επεκτείνεται και σε σχέσεις µεταξύ ανώτερου και 

κατώτερου. Ως προς τη συχνότητα και το βαθµό συνεργασίας δεν διαµορφώνεται µια ξεκάθαρη 

κοινή τάση, καθώς οι απόψεις των συµµετεχόντων διχάζονται, γεγονός που σε µεγάλο βαθµό 
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θεωρούµε ότι εξηγείται από τη διαφορετική φύση του έργου που επιτελεί κάθε απασχολούµενος 

στον Οργανισµό. Ωστόσο, παρά τις µεγάλες διαφοροποιήσεις, φαίνεται ότι η συνεργατική δράση 

που αναπτύσσεται, τόσο ενδοτµηµατικά όσο και διατµηµατικά, δεν περιορίζεται απλά στην 

ανεύρεση στοιχείων/πληροφοριών ή τη διεκπεραίωση/επίλυση διοικητικών ή άλλων ζητηµάτων. 

Το γεγονός αυτό συνηγορεί υπέρ του ουσιαστικότερου χαρακτήρα που προσλαµβάνει η 

συνεργατική δράση µέσα στον Οργανισµό, είτε αναπτύσσεται περιστασιακά είτε σε σταθερή 

βάση.  

Ο ουσιαστικός χαρακτήρας της συνεργασίας που αναπτύσσεται στα πλαίσια της 

«ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» αναδεικνύεται και από τις απαντήσεις των συµµετεχόντων 

σε διάφορα επιµέρους ζητήµατα. Χαρακτηριστικά οι συµµετέχοντες τείνουν να θεωρούν ότι 

διαµορφώνεται ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τον/την ανώτερό-ή τους στον Οργανισµό. 

Επίσης, µε κάποιες διαφοροποιήσεις, αναφέρουν ότι µπορούν να βασιστούν σε αυτόν-ή για την 

αντιµετώπιση ενός εργασιακού προβλήµατος, ότι αυτός-ή γνωρίζει τα προβλήµατα και τις 

δυσκολίες που αντιµετωπίζουν κατά την επιτέλεση του έργου τους και ότι τους ενηµερώνει ή 

συζητά µαζί τους για τα σηµαντικά έργα και την πορεία του τµήµατος ή της οµάδας τους. Όσον 

αφορά στη σχέση τους µε τους υπόλοιπους συναδέλφους τους, επίσης, θεωρούν ότι 

αναπτύσσεται ένα καλό κλίµα συνεργασίας και ότι µπορούν να βασιστούν σε αυτούς για την 

αντιµετώπιση εργασιακών προβληµάτων, µάλιστα περισσότερο από όσο µπορούν να βασιστούν 

στον/στην ανώτερό-ή τους. Αναφέρουν ακόµη ότι συζητούν µε συναδέλφους τους, περισσότερο 

ή λιγότερο, διάφορα ζητήµατα που τους απασχολούν σχετικά µε το έργο τους και ότι συχνά 

οργανώνουν από κοινού το έργο τους µε αυτούς που συνεργάζονται σε καθηµερινή ή τακτική 

βάση.  

Το πολύ θετικό κλίµα συνεργασίας και ευρύτερα επικοινωνίας αντανακλάται σε ένα βαθµό 

στις διαπροσωπικές σχέσεις εκτός εργασιακού πλαισίου που αναφέρουν οι συµµετέχοντες ότι 

αναπτύσσουν µε άλλους απασχολούµενους στον Οργανισµό, ανεξάρτητα µάλιστα από το αν 

συνεργάζονται στενά µεταξύ τους επαγγελµατικά. Σε πιο ουσιαστικό βαθµό, το καλό κλίµα 

συνεργασίας αντανακλάται στο εύρηµα ότι οι συµµετέχοντες νιώθουν πως έχουν τα ψυχολογικά 

περιθώρια να διαφωνήσουν για την καλύτερη επιτέλεση του έργου τους µε άλλους 

απασχολούµενους στον Οργανισµό, ανεξαρτήτως ιεραρχικής βαθµίδας. Μάλιστα, η φύση των 

όποιων διαφωνιών προκύπτουν µε συναδέλφους και ανωτέρους φαίνεται ότι κυρίως σχετίζεται 

µε την επαγγελµατική σχέση/συνεργασία τους. Αυτό είναι ένα εξαιρετικά θετικό στοιχείο όχι 
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µόνο για την ελεύθερη διακίνηση και επεξεργασία ιδεών και απόψεων αλλά και για την 

παραγωγή κατεξοχήν δηµιουργικών ιδεών.  

Ωστόσο, έχει µεγάλο ενδιαφέρον ότι εκφράζουν σχετικά πιο έντονα διαφωνία για την 

καλύτερη επιτέλεση του έργου τους και έχουν µικρότερες διαφοροποιήσεις στις απαντήσεις τους, 

όταν αυτή θα λάµβανε χώρα µε τον/την ανώτερό-ή τους, παρά µε έναν/µια συνάδελφο. Αυτό το 

εύρηµα έχει ιδιαίτερη αξία καθώς θα περίµενε κανείς οι διαφωνίες να εκφράζονται εντονότερα 

µεταξύ συναδέλφων και λιγότερο έντονα όταν εµπλέκονται σχέσεις ιεραρχίας. Αρχικά, 

υποθέτουµε λοιπόν ότι στις συναδελφικές διαφωνίες υπεισέρχονται παράγοντες διαπροσωπικών 

σχέσεων στα πλαίσια της επαγγελµατικής καθηµερινότητας, οι οποίοι δρουν στην κατεύθυνση 

της σχετικής µείωσης της έντασης των διαφωνιών. Ας µην ξεχνάµε, για παράδειγµα, ότι σε 

αυτούς περισσότερο βασίζονται όταν αντιµετωπίζουν κάποιο πρόβληµα στο έργο τους. Ωστόσο, 

ζητήµατα διαπροσωπικών σχέσεων υπεισέρχονται και στις διαφωνίες µεταξύ κατώτερου-

ανώτερου, απλά δεν εκφράζονται τόσο άµεσα ή τόσο συνειδητά. Ενώ λοιπόν φαίνεται να 

διαφωνούν σχετικά πιο έντονα µε τους ανωτέρους για την καλύτερη επιτέλεση του έργου τους, 

παράλληλα, αποδίδουν µε µικρότερη σιγουριά τη φύση της διαφωνίας στην επαγγελµατική τους 

σχέση/συνεργασία. Κάτι τέτοιο δεν προκύπτει στις συναδελφικές σχέσεις. Υποθέτουµε, συνεπώς, 

ότι ορισµένες φορές κάτω από την «ταµπέλα» της διαφωνίας µε τον ανώτερο-η για την καλύτερη 

επιτέλεση του έργου, µπορεί να υπεισέρχονται και διαφορετικής φύσης ζητήµατα που άπτονται 

περισσότερο των διαπροσωπικών και λιγότερο των επαγγελµατικών τους σχέσεων. Με τα 

παραπάνω αναδεικνύεται το ενδιαφέρον που παρουσιάζει η διερεύνηση ζητηµάτων που 

σχετίζονται µε τις αντιπαραθέσεις στον οργανισµό και πώς αυτές µπορούν να προάγουν τη 

δηµιουργικότητα, πόσο µάλλον αν αναλογιστούµε ότι παράλληλα οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι 

γενικότερα στον Οργανισµό επικρατεί ένα κλίµα συναίνεσης.  

Σχετικά µε την οργάνωση της αλληλεπίδρασης µας ενδιέφερε ακόµη να αναδείξουµε τις 

κατευθύνσεις της επικοινωνίας. Ο κύριος όγκος της αλληλεπίδρασης λαµβάνει χώρα κυρίως 

εντός των τµηµάτων ή οµάδων. Πολύ µικρότερη, όχι όµως και αµελητέα, φαίνεται να είναι η 

διατµηµατική αλληλεπίδραση, µολονότι εύλογα υπάρχουν µεγάλες διαφοροποιήσεις στις 

απαντήσεις των συµµετεχόντων. Όσον αφορά στην αλληλεπίδραση κυρίως µε ανώτερους 

ιεραρχικά οι συµµετέχοντες αµφιταλαντεύονται, όµως υπάρχει µια µεγάλη µερίδα που φαίνεται 

να συνηγορεί υπέρ µιας κάθετης διαδροµής στην επικοινωνία. Το γεγονός αυτό θεωρούµε ότι 

ενδεχοµένως σχετίζεται σε σηµαντικό βαθµό µε την ιεραρχική θέση κάθε απασχολούµενου ή 
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ακόµη και µε τη φύση του έργου που επιτελεί. Ωστόσο, είναι πολύ θετικό ότι γενικότερα 

κυρίαρχη είναι η τάση πως υπάρχει οριζόντια επικοινωνία διευκολύνοντας την «αποκέντρωση» 

της επικοινωνίας αλλά και των διαδικασιών. Οι απασχολούµενοι αρχικά προστρέχουν στους 

αρµόδιους συναδέλφους τους προκειµένου να επιλύσουν διάφορα εργασιακά ζητήµατα που 

ανακύπτουν και στη συνέχεια, αν χρειαστεί, στον/την ανώτερό-ή τους. Εξάλλου, ίσως δεν είναι 

τυχαίο το γεγονός ότι για την αντιµετώπιση ενός προβλήµατος βασίζονται κατά κύριο λόγο 

στους συναδέλφους τους.  

Οι επικοινωνιακές διαδροµές που ακολουθούνται στις διάφορες λειτουργικές µονάδες του 

Οργανισµού, και σε κάποιο βαθµό η συνεργατική δράση που αναπτύσσεται σε αυτές, συνδέονται 

παράλληλα µε τον τρόπο που οργανώνονται οι δραστηριότητες. Το γεγονός αυτό φανερώνει ότι 

οι δυο αυτές οργανωτικές παράµετροι, οργάνωση δράσης και επικοινωνία, αποτελούν 

συγκοινωνούντα δοχεία.  

Ως προς την οργάνωση της ενδοτµηµατικής δράσης, ειδικότερα, µας ενδιέφερε ιδιαίτερα το 

ζήτηµα της αυτενέργειας των απασχολούµενων. Όπως προέκυψε, οι συµµετέχοντες θεωρούν πως 

έχουν ελευθερία δράσης και αυτονοµία τόσο στην οργάνωση όσο και στην εκτέλεση του έργου 

τους. ∆ιχάζονται, ωστόσο, αναφορικά µε το βαθµό στον οποίο ο/η ανώτερος-η τους ασκεί 

αυστηρή και συστηµατική επόπτευση στο έργο τους. Θεωρούµε ότι αυτό σε µεγάλο βαθµό 

εξαρτάται τόσο από τη φύση του έργου που επιτελούν στον Οργανισµό όσο και από την 

προσωπικότητα ή τις συγκεκριµένες διοικητικές επιλογές του/της ανώτερου-ης.  

Μια τελευταία πτυχή της οργάνωσης της δράσης που µας ενδιέφερε αφορούσε την ανάληψη 

των ευθυνών που συνδέονται µε το έργο κάθε απασχολούµενου. Όπως προέκυψε οι 

απασχολούµενοι, µε µεγάλες όµως αποκλίσεις µεταξύ τους, είναι διστακτικοί στο να 

«απαλλάξουν» τον/την ανώτερό-ή τους από την ευθύνη του αποτελέσµατος της εργασίας τους 

και, παράλληλα, είναι διστακτικοί στο να αναλάβουν οι ίδιοι την πλήρη ευθύνη του έργου τους. 

Συνολικά, ωστόσο, µάλλον επωµίζονται περισσότερο οι ίδιοι την ευθύνη για το έργο τους, 

αποδίδοντας πολύ µικρότερο µερίδιο στον/στην ανώτερό-ή τους.  

Σε αυτό το σηµείο θεωρούµε ότι έχει ιδιαίτερο ενδιαφέρον να επισηµάνουµε ότι, παρά τις 

οποίες διαφοροποιήσεις στις απαντήσεις των συµµετεχόντων, παρατηρήσαµε πως γενικότερα 

διαµορφώθηκαν «καθαρές» τάσεις αναφορικά µε τα διάφορα ζητήµατα της «ενδοτµηµατικής 

πραγµατικότητας» που διερευνήσαµε. Το γεγονός αυτό είναι εντυπωσιακό αν αναλογιστεί κανείς 

ότι οι συµµετέχοντες προέρχονταν από όλα τα τµήµατα του Οργανισµού, καταθέτοντας τις 
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εµπειρίες τους από διαφορετικές «ενδοτµηµατικές πραγµατικότητες», ακόµη και γεωγραφικά 

αποµακρυσµένες µεταξύ τους. Φαίνεται λοιπόν ότι, παρά τις όποιες διατµηµατικές διαφορές που 

αναµφισβήτητα υπάρχουν, ένας ισχυρότατος συνδετικός κρίκος συνδέει όλες τις λειτουργικές 

µονάδες του Οργανισµού, ένα γενικότερο πνεύµα διαπνέει όλο τον Οργανισµό. Με άλλα λόγια 

φαίνεται να υπάρχει µια ισχυρή οργανωτική κουλτούρα που αναδεικνύεται µέσα από τις 

απαντήσεις των συµµετεχόντων, ακόµη και όταν αυτές αποσκοπούν στην διερεύνηση πτυχών της 

«ενδοτµηµατικής τους πραγµατικότητας». ∆ιατηρούµε βέβαια µια επιφύλαξη για το ενδεχόµενο 

οι απαντήσεις των συµµετεχόντων να αποτελούν σε κάποιο βαθµό προϊόν «συµµόρφωσης». Σε 

κάθε περίπτωση πάντως µε µια λιγότερο ισχυρή κουλτούρα θα µπορούσαµε να δικαιολογήσουµε 

σαφώς µεγαλύτερες διαφοροποιήσεις στις απαντήσεις των συµµετεχόντων. Θα είχε µάλιστα 

ιδιαίτερο ενδιαφέρον να διερευνήσουµε περαιτέρω τη σχέση της κυρίαρχης οργανωτικής 

κουλτούρας που διαµορφώνεται στον Οργανισµό µε τις διάφορες υποκουλτούρες που 

αναπτύσσονται στα πλαίσια των επιµέρους τµηµάτων, κάτι που φυσικά δεν µπορούσε να γίνει 

στα πλαίσια της συγκεκριµένης έρευνας.  

Στη συνέχεια, επιχειρήσαµε να αναδείξουµε τα κεντρικά στοιχεία γύρω από τα οποία 

οργανώνεται η πρόσληψη της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας». Αυτά, όπως προέκυψε, ήταν 

το κλίµα συνεργασίας µε τον/την ανώτερο-η, η αυτονοµία του έργου και το κλίµα συνεργασίας 

µε τους συναδέλφους. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια, λοιπόν, η πλειοψηφία των συµµετεχόντων 

φαίνεται ότι τείνει να θεωρεί πώς ο καθηµερινός εργασιακός της «µικρόκοσµος» χαρακτηρίζεται 

κυρίως από το καλό κλίµα συνεργασίας, τόσο µε τον/την ανώτερο-η όσο και µε τους 

συναδέλφους της και από την αυτονοµία επιτέλεσης του έργου της. 

Ο τελευταίος εννοιολογικός άξονας που διερευνήσαµε σε σχέση µε την εικόνα που 

σχηµατίζουν οι απασχολούµενοι για τον Οργανισµό αφορούσε στον τρόπο πρόσληψης του 

επιτελούµενου έργου. Όπως προέκυψε, οι συµµετέχοντες βρίσκουν το έργο που επιτελούν στον 

Οργανισµό ενδιαφέρον και προκλητικό, σε µικρότερο ή µεγαλύτερο βαθµό, για τις ικανότητες 

και τα ενδιαφέροντά τους. Παράλληλα, δεν θεωρούν ότι επιτελούν έργο ρουτίνας και πιστεύουν 

ότι η επιτέλεσή του απαιτεί να δοκιµάζουν και να ανακαλύπτουν νέες ιδέες και τρόπους να το 

οργανώνουν και να το φέρουν σε πέρας. Σε αδρές γραµµές, λοιπόν, οι συµµετέχοντες φαίνεται να 

είναι προσωπικά ικανοποιηµένοι µε το έργο τους. Ωστόσο, αναφορικά µε την αναλογία όγκου 

εργασίας και διαθέσιµου χρόνου, θεωρούν, σε µικρότερο ή µεγαλύτερο βαθµό, ότι το έργο που 
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πρέπει να φέρουν σε πέρας είναι εκτεταµένο και απαιτητικό και ο χρόνος που διαθέτουν 

περιορισµένος.  

Ένα δεύτερο σηµαντικό στοιχείο ως προς την πρόσληψη του επιτελούµενου έργου αφορά την 

αναγνώριση που θεωρούν οι συµµετέχοντες ότι λαµβάνουν από τους άλλους. Όπως προκύπτει 

από τις τοποθετήσεις τους, φαίνεται ότι τόσο οι ανώτεροι (προϊστάµενος, διοίκηση) όσο και οι 

συνάδελφοι εκτιµούν το έργο τους, το θεωρούν σηµαντικό και αναγνωρίζουν την απαιτητικότητά 

του. Μάλιστα, αναφορικά µε την εκτίµηση ή τη σηµαντικότητα του έργου τους, τείνουν σε 

γενικές γραµµές να θεωρούν ότι λαµβάνουν µια ελαφρώς µεγαλύτερη αναγνώριση από τον/την 

ανώτερο-η παρά από τους συναδέλφους τους. Ωστόσο, αναφορικά µε την απαιτητικότητά του 

έργου τους, για την αναγνώριση της οποίας εµφανίζουν µεγαλύτερες διαφοροποιήσεις στις 

απαντήσεις τους, προκύπτει το αντίστροφο. Όσον αφορά στο κατά πόσο οι ίδιοι θεωρούν το έργο 

τους ιδιαίτερα σηµαντικό για τη συνολική λειτουργία και οργάνωση του Οργανισµού, οι 

συµµετέχοντες εµφανίζονται περισσότερο επιφυλακτικοί, αν και τείνουν τελικά να αναγνωρίζουν 

τη σηµαντικότητά του.  

∆ιερευνήσαµε ακόµη το βαθµό στον οποίο θεωρούν οι συµµετέχοντες ότι τους επιτρέπονται 

λάθη ή καθυστερήσεις λόγω της φύσης του έργου τους. Το συγκεκριµένο θέµα δίχασε τους 

συµµετέχοντες διαµορφώνοντας δυο ευρείες κατηγορίες: αυτούς που θεωρούσαν ότι έχουν 

τέτοια περιθώρια, τόσο σύµφωνα µε τη δική τους εκτίµηση όσο σύµφωνα και µε την εκτίµηση 

που θεωρούν ότι έχει ο/η ανώτερός-ή τους, και αυτούς που θεωρούσαν ότι δεν έχουν τέτοια 

περιθώρια. Υψηλότερα ποσοστά όµως τελικά εµφανίστηκαν µεταξύ αυτών που θεωρούσαν ότι 

δεν τους επιτρέπονται λάθη ή καθυστερήσεις. Έχει ενδιαφέρον ότι η προσωπική τους εκτίµηση 

για το αν τους επιτρέπονται λάθη ή καθυστερήσεις είναι πιο αυστηρή από αυτή που πιστεύουν 

ότι έχει ο/η ανώτερός-ή τους. Το αντίθετο φαίνεται να συµβαίνει όταν ρωτούνται αν το έργο τους 

απαιτεί να ακολουθούν συγκεκριµένες και ξεκάθαρα προσδιορισµένες ενέργειες. Συνολικά, 

λοιπόν, µολονότι οι ίδιοι δεν είναι ξεκάθαρο σε πιο βαθµό θεωρούν ότι το έργο τους απαιτεί να 

ακολουθούν συγκεκριµένες και ξεκάθαρα προσδιορισµένες ενέργειες, πιστεύουν ότι το έργο τους 

δεν τους αφήνει περιθώρια για λάθη και καθυστερήσεις. Αντίθετα, ο/η ανώτερός-ή τους θεωρούν 

ότι πιστεύει πως το έργο τους απαιτεί να ακολουθούν συγκεκριµένες και ξεκάθαρα 

προσδιορισµένες διαδικασίες, αναγνωρίζοντας όµως ταυτόχρονα µεγαλύτερα περιθώρια για λάθη 

ή καθυστερήσεις. Είναι ιδιαίτερα σηµαντική αυτή η διαφορετική εστίαση που παρατηρείται 



 

 101

αναδεικνύοντας για ακόµη µια φορά τη συνθετότητα της σχέσης µεταξύ ανώτερου-κατώτερου 

και την αξία της διερεύνησης των προσλήψεων των απασχολούµενων.   

Στη συνέχεια, επιχειρήσαµε να αναδείξουµε τα κεντρικά στοιχεία γύρω από τα οποία 

οργανώνεται η πρόσληψη του επιτελούµενου έργου. Μέσα σε αυτά τα πλαίσια παρατηρήθηκε ότι 

η πλειοψηφία των συµµετεχόντων τείνει να έχει προσωπικό ενδιαφέρον για το έργο της, να 

θεωρεί ότι αυτό αναγνωρίζεται και να εκτιµά ότι δεν έχει περιθώρια λαθών. Το ιδιαίτερα 

ενδιαφέρον στοιχείο όσον αφορά στην αναγνώριση και κυρίως τα περιθώρια λάθους ήταν ότι 

στην πρόσληψη που είχε το ίδιο το υποκείµενο ενυπήρχε η αντίστοιχη πρόσληψη του/της 

ανώτερου-ης και των συναδέλφων του. Αυτό δικαιώνει και την επιλογή µας να εντάξουµε στη 

διερεύνηση της πρόσληψης του υποκειµένου για το έργο του τον τρόπο µε τον οποίο αυτός-ή 

θεωρεί ότι το προσλαµβάνουν οι άλλοι. Παράλληλα, αναδεικνύεται ο καταλυτικός ρόλος που 

διαδραµατίζει η άποψη που θεωρούµε ότι έχουν οι «σηµαντικοί άλλοι» σε κάθε συγκεκριµένο 

πλαίσιο για στην εικόνα που διαµορφώνουµε απέναντι στα πράγµατα. Με αυτό τον τρόπο, για 

ακόµη µια φορά, φανερώνεται η πολυπλοκότητα της οργανωτικής πραγµατικότητας και η 

δυσκολία να διεισδύσουµε σε αυτή ακολουθώντας λιγότερο σύνθετες µεθόδους και εργαλεία. 

Επιπροσθέτως, ήταν εντυπωσιακό ότι τον κεντρικότερο ρόλο στην διαµόρφωση της συνολικής 

τοποθέτησης απέναντι στα συγκεκριµένα ζητήµατα διαδραµάτιζε η εκτίµηση που είχαν οι 

συµµετέχοντες για την άποψη του/της ανώτερού-ής τους, υπερισχύοντας στην περίπτωση της 

αναγνώρισης του έργου έναντι αυτής των συναδέλφων και στην περίπτωση των λαθών έναντι 

ακόµη και της προσωπικής τους άποψης.  

Λαµβάνοντας υπόψη µας όλα τα παραπάνω σχηµατίζουµε µια γενική εικόνα για τον 

Οργανισµό σε σχέση µε τον τρόπο που οργανώνεται η δράση και η επικοινωνία, ευρύτερα αλλά 

και στις επιµέρους λειτουργικές µονάδες του. Παράλληλα, σχηµατίζουµε µια εικόνα για τον 

τρόπο µε τον οποίο προσλαµβάνουν οι ίδιοι οι απασχολούµενοι το έργο που επιτελούν µέσα σε 

αυτόν. Συγκεντρώνοντας όλα αυτά τα κοµµάτια, µε άλλα λόγια, συµπληρώνουµε το «παζλ» που 

απεικονίζει τον Οργανισµό διαµορφώνοντας µια συνολική εικόνα για το συγκεκριµένο 

οργανωτικό πλαίσιο, όπως µάλιστα αυτή προκύπτει µέσα από τα µάτια όσων δρουν σε αυτό101. 

Μπορούµε µε αυτό τον τρόπο να εκτιµήσουµε τις δυνατότητες και τα περιθώρια που έχουν οι 

απασχολούµενοι στον Οργανισµό να εκφραστούν δηµιουργικά, κάτι που αποτελούσε και ένα 

                                                 
101 Σε αυτό το σηµείο θα θέλαµε να επισηµάνουµε ότι οι µέσοι όροι που λάβαµε από το δείγµα προσεγγίζουν µε 
µεγάλη ακρίβεια τον πραγµατικό µέσο όρο του πληθυσµού καθώς το τυπικό σφάλµα του µέσου όρου για όλες αυτές 
τις µεταβλητές κυµαίνεται από 0,1 έως 0,2.  
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βασικό στόχο της παρούσας έρευνας. Όπως προκύπτει λοιπόν από όλα όσα αναφέρθηκαν, οι 

απασχολούµενοι, σε γενικές γραµµές, όντως προσλαµβάνουν τον Οργανισµό ως ένα οργανωτικό 

πλαίσιο το οποίο τους επιτρέπει να εκφραστούν δηµιουργικά, διευρύνοντας την καινοτοµικότητα 

του Οργανισµού.  

Μέσα από τη συγκεκριµένη έρευνα µας ενδιέφερε, επίσης, να διερευνήσουµε το δηµιουργικό 

δυναµικό του Οργανισµού. Η µεγάλη πλειοψηφία των συµµετεχόντων αναφέρει ότι τον 

τελευταίο χρόνο είχε τουλάχιστον µια ή περισσότερες εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες. ∆ικές τους 

ιδέες δηλαδή που οι ίδιοι θεωρούν ότι είναι καινούργιες ή πρωτότυπες και χρήσιµες. Ειδικότερα, 

οι περισσότερες ιδέες αφορούσαν την ανάληψη νέων έργων, αρκετές από αυτές αφορούσαν την 

καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του έργου των συµµετεχόντων, ενώ κάποιες σχετίζονταν µε την 

καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση ευρύτερα κάποιας δραστηριότητας, λειτουργίας ή έργου του 

Οργανισµού.  

Αναφορικά µε τη διάχυση των συγκεκριµένων ιδεών, η συντριπτική πλειοψηφία των 

απασχολούµενων ανέφερε ότι γνωστοποίησε σε κάποιον ή συζήτησε µε κάποιον τις ιδέες της. 

Κατά κύριο λόγο µάλιστα επέλεξε να τις συζητήσει µε τον/την ανώτερό-ή της και στη συνέχεια 

µε άλλους συναδέλφους του τµήµατος ή της οµάδας της. Όταν ζητήσαµε από τους 

συµµετέχοντες, σε ένα δεύτερο επίπεδο, να αξιολογήσουν τις αντιδράσεις αυτών στους οποίους 

γνωστοποίησαν τις ιδέες τους, ανέφεραν ότι αυτές ήταν πολύ θετικές όταν προέρχονταν είτε από 

τον/την ανώτερο-η είτε από τους συναδέλφους του τµήµατος ή της οµάδας τους, ενώ ήταν 

µάλλον θετικές, µε µεγάλες όµως διαφοροποιήσεις, όταν προέρχονταν από απασχολούµενους 

άλλων τµηµάτων ή οµάδων του Οργανισµού. Ιδιαίτερο ενδιαφέρον είχαν οι απαντήσεις των 

συµµετεχόντων αναφορικά µε ενδεχόµενη ενηµέρωση της διοίκησης του τµήµατος στο οποίο 

εντάσσονται για αυτές τις εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες τους. Το µεγαλύτερο ποσοστό του 

δείγµατος ανέφερε ότι η διοίκηση ενηµερώθηκε. Ωστόσο, ένα σηµαντικό ποσοστό ανέφερε ότι 

δεν ενηµερώθηκε και ένα, εξίσου, σηµαντικό ποσοστό ότι δεν γνώριζε. Αυτό είναι ένα 

σηµαντικό σηµείο, καθώς είναι απαραίτητη η µεγαλύτερη δυνατή διάχυση των ιδεών 

προκειµένου να υπάρχει και µεγαλύτερη δυνατότητα επιλογής, επεξεργασίας και αξιοποίησης 

των καλύτερων από αυτές.  

Εκτός από τη διάχυση των εν δυνάµει δηµιουργικών ιδεών µας ενδιέφερε και η αξιοποίησή 

τους. Η συντριπτική πλειοψηφία ανέφερε ότι ενσωµάτωσε αυτή την εν δυνάµει δηµιουργική ιδέα 

στο έργο της. Λογικό, αν αναλογιστεί κανείς ότι οι περισσότερες εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες 
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αφορούσαν είτε την ανάληψη ενός νέου έργου είτε την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του 

έργου των υποκειµένων. Ωστόσο, σχετικά µε το κατά πόσο υιοθετήθηκε ή πρόκειται να 

υλοποιηθεί αυτή η ιδέα από τη ∆ιεύθυνση του τµήµατος στο οποίο ανήκουν µπορεί ένα 

σηµαντικό ποσοστό των συµµετεχόντων να απαντά καταφατικά, αλλά ένα επίσης σηµαντικό 

ποσοστό δεν γνωρίζει. Συνολικά, φαίνεται λοιπόν ότι υπάρχει ένα σηµαντικό ποσοστό 

συµµετεχόντων που, ενώ γνωστοποιεί τις εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες του στον επαγγελµατικό 

του περίγυρο, δεν γνωρίζει τίποτα για την τύχη τους. ∆εν γνωρίζει, για παράδειγµα, αν 

ενηµερώθηκε η διοίκηση για αυτές ή αν πρόκειται µε κάποιο τρόπο να αξιοποιηθούν, 

λαµβάνοντας έτσι και µια ανατροφοδότηση για την ποιότητά τους.  

Σε µια προσπάθεια να διακρίνουµε τις πραγµατικά δηµιουργικές ιδέες βασιστήκαµε στον 

εννοιολογικό προσδιορισµό της δηµιουργικότητας και διαµορφώσαµε µια σειρά από ερωτήσεις-

κριτήρια βάσει των οποίων αξιολογήσαµε τις εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες που ανέφεραν τα 

υποκείµενα. ∆ιαπιστώσαµε λοιπόν ότι οι εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες διακρίνονταν σε: α) 

«συνηθισµένες», β) «συνηθισµένες για τον Οργανισµό», γ) «δηµιουργικές για τον Οργανισµό», δ) 

κατεξοχήν «δηµιουργικές» και ε) «ουτοπικές» ιδέες.  

Η συγκεκριµένη κατηγοριοποίηση, η οποία δεν έχει παρουσιαστεί σε προηγούµενες σχετικές 

µελέτες, παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον καθώς αναδεικνύονται επιµέρους διακρίσεις µεταξύ 

συνηθισµένου-δηµιουργικού, κυρίως µε βάση την ιδιότητα του καινοφανούς. Συγκεκριµένα, η 

κατηγορία «συνηθισµένες για τον Οργανισµό» ιδέες αναφέρεται σε ιδέες που δεν είναι 

καινούργιες για τους ίδιους τους απασχολούµενους, από τη στιγµή που έχει ξαναγίνει κάτι 

παρόµοιο στον Οργανισµό, άρα ούτε καινούργιες για τον Οργανισµό. Ωστόσο, οι συγκεκριµένες 

ιδέες φαίνεται να είναι καινούργιες για άλλους οργανισµούς, στους οποίους οι συµµετέχοντες 

δεν γνωρίζουν να έχει γίνει κάτι παρόµοιο. Με µια έννοια η έντονη παρουσία τέτοιων ιδεών στα 

πλαίσια ενός οργανισµού παρέχει σοβαρές ενδείξεις για την εν δυνάµει καινοτοµικότητά του.  

Από την άλλη, η κατηγορία «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες αναφέρεται σε ιδέες που 

µπορεί να µην είναι καινούργιες για τους ίδιους τους απασχολούµενους, από τη στιγµή που έχει 

ξαναγίνει κάτι παρόµοιο κάπου αλλού, είναι όµως καινούργιες για τον Οργανισµό και αυτό είναι 

κάτι που πρέπει να λάβουµε σοβαρά υπόψη µας όταν εξετάζουµε την οργανωτική 

δηµιουργικότητα. Οι «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες µας παραπέµπουν σε ζητήµατα 

που σχετίζονται µε τη µεταφορά νέας γνώσης και τεχνογνωσίας από «έξω», καθώς οι 

απασχολούµενοι φέρνουν κάτι καινούργιο στον Οργανισµό. Παράλληλα παρέχουν σοβαρές 
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ενδείξεις για τις δυνατότητες του Οργανισµού να µαθαίνει νέα πράγµατα καθώς και για τα 

αντανακλαστικά του απέναντι στο νέο.  

Όπως διαπιστώσαµε, οι περισσότερες από τις εν δυνάµει δηµιουργικές ιδέες που ανέφεραν οι 

συµµετέχοντες ήταν πράγµατι κατεξοχήν «δηµιουργικές». Ταυτόχρονα πάρα πολλές ήταν 

κατεξοχήν «συνηθισµένες» και πολλές «δηµιουργικές για τον Οργανισµό». Ακολουθούσαν οι 

«συνηθισµένες για τον Οργανισµό» ιδέες και τελευταίες ήταν οι «ουτοπικές».  

Έχοντας µια εικόνα για τα περιθώρια δηµιουργικής δράσης που έχουν οι απασχολούµενοι 

στον Οργανισµό αλλά και για το δηµιουργικό δυναµικό του Οργανισµού, µας ενδιέφερε 

παραπέρα να αναδείξουµε προφίλ απασχολούµενων διερευνώντας τη σχέση της πρόσληψης που 

έχουν για τον Οργανισµό µε τον τύπο των ιδεών που παράγουν. Όπως αναφέραµε, προκειµένου 

να έχουµε µια πιο λεπτοµερή εικόνα, διερευνήσαµε αυτή τη σχέση για κάθε επίπεδο πρόληψης 

του Οργανισµού.  

Όπως προέκυψε, όσοι παράγουν «συνηθισµένες» ιδέες προσλαµβάνουν ευρύτερα τον 

Οργανισµό ως ένα πλαίσιο από το οποίο φαίνεται να απουσιάζει ο διάλογος, η ενηµέρωση και η 

συµµετοχή, δεν τοποθετούνται όµως ξεκάθαρα αναφορικά µε τον προσδιορισµό των διαδικασιών, 

των κανόνων και των αρµοδιοτήτων ή την αντιµετώπιση του νέου και του διαφορετικού. Οι ίδιοι 

θεωρούν ότι στην «ενδοτµηµατική τους πραγµατικότητα» κυρίως επικρατεί ένα ουδέτερο κλίµα 

συνεργασίας. Αναφορικά µε το έργο που επιτελούν δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα για την 

αναγνώριση που θεωρούν ότι λαµβάνουν, πιστεύουν ότι δεν έχουν περιθώρια για λάθη και είτε 

δε βρίσκουν το έργο τους ενδιαφέρον είτε δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα ως προς το συγκεκριµένο 

ζήτηµα.  

Όσοι παράγουν «συνηθισµένες για τον Οργανισµό» ιδέες αλλά και όσοι παράγουν 

«δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες προσλαµβάνουν µε τον ίδιοι τρόπο τόσο ευρύτερα τον 

Οργανισµό όσο και την «ενδοτµηµατική τους πραγµατικότητα». Συγκεκριµένα, θεωρούν ότι 

ευρύτερα στον Οργανισµό κυρίως αντιµετωπίζεται θετικά το νέο και το διαφορετικό, ενώ για την 

«ενδοτµηµατική τους πραγµατικότητα» φαίνεται να πιστεύουν ότι υπάρχει θετικό κλίµα 

συνεργασίας και ότι έχουν αυτονοµία στην επιτέλεση του έργου τους. Ωστόσο, οι δυο αυτές 

οµάδες υποκειµένων φαίνεται να διαφοροποιούνται στον τρόπο που προσλαµβάνουν το έργο που 

επιτελούν. Όσοι παράγουν «συνηθισµένες για τον Οργανισµό» ιδέες κυρίως χαρακτηρίζονται 

από το γεγονός ότι δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα αναφορικά µε τα περιθώρια λάθους που 
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θεωρούν ότι έχουν, ενώ όσοι παράγουν «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες κυρίως 

βρίσκουν το έργο τους ενδιαφέρον και θεωρούν ότι αυτό αναγνωρίζεται.  

Όσοι παράγουν κατεξοχήν «δηµιουργικές» ιδέες προσλαµβάνουν ευρύτερα τον Οργανισµό, 

όπως και όσοι παράγουν «συνηθισµένες», ως ένα πλαίσιο δηλαδή από το οποίο φαίνεται να 

απουσιάζει ο διάλογος, η ενηµέρωση και η συµµετοχή, αλλά δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα 

αναφορικά µε τον προσδιορισµό των διαδικασιών, των κανόνων και των αρµοδιοτήτων ή την 

αντιµετώπιση του νέου και του διαφορετικού. Οι συγκεκριµένοι συµµετέχοντες φαίνεται να 

θεωρούν ότι αναπτύσσεται ένα αρνητικό κλίµα συνεργασίας, ενώ δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα 

στο θέµα της αυτονοµίας που έχουν στην επιτέλεση του έργου τους. Όσον αφορά στην 

πρόσληψη του έργου, τους χαρακτηρίζει το γεγονός ότι πιστεύουν πως έχουν περιθώρια για λάθη 

και ότι το έργο τους δεν αναγνωρίζεται.  

Όσοι παράγουν, τέλος, «ουτοπικές» ιδέες αντιµετωπίζουν ευρύτερα τον Οργανισµό ως ένα 

πλαίσιο στο οποίο αντιµετωπίζεται αρνητικά το νέο και το διαφορετικό, προσδιορίζονται χαλαρά 

οι διαδικασίες, οι κανόνες και οι αρµοδιότητες, ενώ δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα αναφορικά µε 

την ύπαρξη διαλόγου, ενηµέρωσης και συµµετοχής. Για την «ενδοτµηµατική τους 

πραγµατικότητα» θεωρούν ότι αναπτύσσεται ένα ουδέτερο κλίµα συνεργασίας και για το έργο 

που επιτελούν δεν τοποθετούνται ξεκάθαρα ως προς τα περιθώρια λάθους που θεωρούν ότι έχουν.  

Συνολικά, παρατηρούµε ότι µολονότι υπάρχουν οµοιότητες µεταξύ των παραπάνω οµάδων 

στα διάφορα επίπεδα πρόληψης του Οργανισµού, αναδεικνύονται διαφορετικά προφίλ 

υποκειµένων ανάλογα µε τον τύπο των ιδεών που παράγουν. Σε επίπεδο πρόσληψης ευρύτερα 

του Οργανισµού το βασικό στοιχείο διαφοροποίησης φαίνεται ότι είναι ο τρόπος που θεωρούν 

ότι αντιµετωπίζεται το νέο και το διαφορετικό. Ως προς αυτό ιδιαίτερα ενδιαφέρον στοιχείο είναι 

ότι όσοι παράγουν είτε «συνηθισµένες» είτε «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες θεωρούν 

ότι αντιµετωπίζεται θετικά το νέο και το διαφορετικό, ενώ όσοι παράγουν «ουτοπικές» ότι 

αντιµετωπίζεται αρνητικά. Επίσης, θεωρούµε σηµαντικό ότι όσοι παράγουν κατεξοχήν 

«δηµιουργικές» ιδέες, τελείως καινούργιες δηλαδή και πιθανότατα διαφορετικές, δεν φαίνεται να 

προσλαµβάνουν τον Οργανισµό ως ένα κατεξοχήν «φιλικό» πλαίσιο απέναντι στη φύση των 

ίδιων των ιδεών που παράγουν, προβάλλοντας µια ουδέτερη τοποθέτηση απέναντι στο 

συγκεκριµένο ζήτηµα.  

Το κεντρικό στοιχείο που φαίνεται να διακρίνει τις οµάδες µεταξύ τους σε επίπεδο 

πρόσληψης της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» φαίνεται ότι είναι το κλίµα συνεργασίας 
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που αναπτύσσεται µεταξύ των απασχολούµενων είτε αυτό αφορά τις συναδελφικές σχέσεις είτε 

τις σχέσεις ανώτερου-κατώτερου. Όσοι παράγουν «δηµιουργικές» ιδέες προσλαµβάνουν το 

κλίµα συνεργασίας ως αρνητικό, σε αντίθεση µε όσους παράγουν είτε «συνηθισµένες για τον 

Οργανισµό» είτε «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες που το προσλαµβάνουν ως θετικό. 

Αυτό είναι ένα εντυπωσιακό εύρηµα κυρίως όσον αφορά στη σχέση κατεξοχήν «δηµιουργικών» 

και «δηµιουργικών για τον Οργανισµό» ιδεών γιατί και οι δύο αυτοί τύποι ιδεών αποτιµώνται ως 

δηµιουργικοί, µε ένα διαφορετικό βέβαια τρόπο καθώς διαφοροποιείται κάθε φορά το 

«υποκείµενο» για το οποίο µια ιδέα είναι καινοφανής. Φαίνεται τελικά ότι υπάρχει µεταξύ τους 

µια εκ διαµέτρου αντίθετη πρόσληψη της «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας», γεγονός που 

αναδεικνύει τη σπουδαιότητα διάκρισης επιµέρους τύπων δηµιουργικών ιδεών προκειµένου να 

κατανοήσουµε καλύτερα το υπό µελέτη φαινόµενο λαµβάνοντας υπόψη µας την πολύπλοκη 

φύση του.  

Όσον αφορά στην πρόσληψη του επιτελούµενου έργου, οι διάφοροι τύποι ιδεών φαίνεται να 

διαφοροποιούνται µεταξύ τους σε σχέση τόσο µε τα περιθώρια λάθους που οι συµµετέχοντες 

εκτιµούν ότι έχουν όσο και µε την αναγνώριση που θεωρούν ότι λαµβάνουν για το έργο τους. Σε 

αυτή την περίπτωση και πάλι είναι εντυπωσιακή η διαφοροποίηση των κατεξοχήν 

«δηµιουργικών» από τις «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες καθώς οι µεν θεωρούν ότι το 

έργο τους δεν αναγνωρίζεται ενώ οι δε ότι αναγνωρίζεται. Επίσης, είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρουσα 

η διαφοροποίηση των «δηµιουργικών» ιδεών και από τις «συνηθισµένες». Όσοι παράγουν 

«συνηθισµένες» ιδέες δε θεωρούν ότι έχουν περιθώρια λάθους, ενώ όσοι παράγουν 

«δηµιουργικές» θεωρούν ότι έχουν και αυτό είναι πραγµατικά πολύ σηµαντικό καθώς 

γνωρίζουµε την αξία της «δοκιµής και πλάνης» ή του πειραµατισµού.  

Λαµβάνοντας υπόψη τα διαφορετικά προφίλ που αναδεικνύονται, διαπιστώνουµε γενικά ότι 

αναδεικνύονται διαφορετικές οπτικές για τον Οργανισµό ή αλλιώς το επίκεντρο τίθεται σε 

διαφορετικές όψεις των βασικών πτυχών της οργανωτικής πραγµατικότητας για κάθε οµάδα 

υποκειµένων που σχηµατίζεται µε γνώµονα τον τύπο των ιδεών που παράγει. Οι δυο βασικότερες 

παρατηρήσεις που θέλουµε να κάνουµε για αυτές τις διαφορές αφορούν τη σχέση των κατεξοχήν 

«δηµιουργικών» µε τις «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες και των κατεξοχήν 

«συνηθισµένων» µε τις «συνηθισµένες για τον Οργανισµό».  

Συγκεκριµένα, στην περίπτωση των «δηµιουργικών για τον Οργανισµό» ιδεών φαίνεται να 

υπάρχει µια πολύ θετική εικόνα για την «ενδοτµηµατική πραγµατικότητα» και το επιτελούµενο 
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έργο, ενώ στην περίπτωση των κατεξοχήν «δηµιουργικών» ιδεών η κατάσταση διαφοροποιείται 

απόλυτα. Αυτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικό καθώς η πλειοψηφία των προηγούµενων ερευνών για 

τη σχέση του οργανωτικού περιβάλλοντος µε τη δηµιουργικότητα, αναφέρεται σε αυτό που εµείς 

ορίσαµε ως «δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες, δίνοντας έµφαση, για παράδειγµα, στο 

καλό κλίµα συνεργασίας ή στην αναγνώριση του έργου των απασχολούµενων. Όπως προκύπτει 

όµως από τη δική µας έρευνα τα στοιχεία αυτά δε φαίνεται να διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο 

στην παραγωγή κατεξοχήν «δηµιουργικών» ιδεών, καθώς οι απασχολούµενοι που φάνηκε να 

παράγουν τέτοιες ιδέες τείνουν να προσλαµβάνουν αρνητικά τη σχέση τους µε τους γύρω τους 

και να θεωρούν ότι το έργο τους δεν αναγνωρίζεται. ∆ηµιουργούνται λοιπόν σοβαρά ερωτήµατα 

για το πώς, πότε, σε ποιο βαθµό και ποιες συνθήκες το οργανωτικό περιβάλλον διευκολύνει 

πράγµατι την παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Στο βαθµό που αναφερόµαστε στις «δηµιουργικές 

για τον Οργανισµό» ιδέες τα στοιχεία της παρούσας έρευνας όντως συνηγορούν υπέρ της 

άποψης ότι η ύπαρξη ενός υποστηρικτικού οργανωτικού πλαισίου, όπου επικρατεί ένα καλό 

κλίµα συνεργασίας ή όπου οι απασχολούµενοι λαµβάνουν αναγνώριση, διευκολύνει την 

παραγωγή δηµιουργικών ιδεών. Στο βαθµό όµως που αναφερόµαστε στις κατεξοχήν 

«δηµιουργικές» ιδέες φαίνεται ότι δεν έχουµε επαρκή ερευνητικά στοιχεία για να κατανοήσουµε 

και να αναδείξουµε τους µηχανισµούς εκείνους που διευκολύνουν τη γέννησή τους. Ας µας 

επιτραπεί απλά να υποθέσουµε ότι ενδεχοµένως εµπλέκονται κοινωνιοψυχολογικοί µηχανισµοί η 

επίδραση των οποίων δεν έχει ακόµη διερευνηθεί.  

Όσον αφορά στη σχέση των κατεξοχήν «συνηθισµένων» µε τις «συνηθισµένες για τον 

Οργανισµό» ιδέες, επίσης, παρατηρήθηκαν πολύ µεγάλες διαφοροποιήσεις. Όχι µόνο η 

πρόσληψη των διαφόρων επιπέδων του Οργανισµού όσων παράγουν «συνηθισµένες για τον 

Οργανισµό» ιδέες διαφοροποιείται απόλυτα από την πρόσληψη όσων παράγουν κατεξοχήν 

«συνηθισµένες», αλλά φαίνεται να έχει πολλά κοινά στοιχεία µε την πρόσληψη όσων παράγουν 

«δηµιουργικές για τον Οργανισµό» ιδέες. Αυτό είναι πράγµατι εντυπωσιακό. Σε µεγάλο βαθµό 

µπορεί να εξηγηθεί αν λάβουµε υπόψη µας την κατεξοχήν καινοτόµα και πρωτοποριακή δράση 

του Οργανισµού. Πράγµατι, πολλές ιδέες που µπορεί να µην είναι καινούργιες για τον 

Οργανισµό και να θεωρούνται συνηθισµένες µπορεί να είναι τελείως καινούργιες για άλλα 

οργανωτικά πλαίσια απέχοντας µακράν από τις κατεξοχήν «συνηθισµένες». Η σηµαντικότητα 

αυτής της παρατήρησης είναι διττή. Από τη µία αναδεικνύει τον καταλυτικό ρόλο του πλαισίου 

στην διερεύνηση του φαινοµένου της οργανωτικής δηµιουργικότητας, από την άλλη αναδεικνύει 
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την ανάγκη επιµέρους διακρίσεων των ιδεών που παράγονται σε ένα οργανισµό σε σχέση τόσο 

µε το βαθµό στον οποίο είναι δηµιουργικές όσο και µε το βαθµό στον οποίο είναι συνηθισµένες. 

Φαίνεται λοιπόν, είτε σε επίπεδο θεωρητικό είτε σε επίπεδο µεθοδολογικό, ότι ούτε η 

υποβάθµιση του ιδιαίτερου ρόλου του συγκεκριµένου κάθε φορά οργανωτικού πλαισίου ούτε το 

δίπολο «δηµιουργικό vs συνηθισµένο» είναι επαρκή για να ερµηνεύσουν την πολύπλοκη φύση 

του φαινοµένου που µας ενδιαφέρει. 

Ολοκληρώνοντας αυτή την ερευνητική αναφορά πιστεύουµε ότι απαντήσαµε επαρκώς στα 

βασικά ερωτήµατα που θέσαµε, ότι αναδείξαµε πολύ σηµαντικές πτυχές του φαινοµένου της 

δηµιουργικότητας στους οργανισµούς εµβαθύνοντας στην κατανόησή του και ότι επισηµάναµε 

ιδιαίτερα ενδιαφέρουσες νέες ερευνητικές κατευθύνσεις. Οφείλουµε, ωστόσο να επισηµάνουµε 

ότι η έρευνα αυτή δεν αποτελεί παρά µια πρώτη εµπειρική διερεύνηση των ζητηµάτων που µας 

απασχόλησαν σε σχέση µε το υπό µελέτη φαινόµενο και σαφέστατα τα όποια ευρήµατα 

προκύπτουν χρήζουν περαιτέρω διερεύνησης. Εξάλλου, ο βασικότερος περιορισµός της έρευνάς 

µας ήταν ότι η έρευνα είχε τη µορφή µελέτης περίπτωσης. Η διενέργεια λοιπόν της έρευνας σε 

ένα συγκεκριµένο οργανωτικό πλαίσιο µε τις ξεχωριστές του ιδιαιτερότητες και τα µοναδικά 

χαρακτηριστικά του δεν επιτρέπει τη γενίκευση των αποτελεσµάτων µας. Παράλληλα, το 

εργαλείο που χρησιµοποιήσαµε στην παρούσα έρευνα είναι πρωτότυπο και διαµορφώθηκε για 

τις ανάγκες της παρούσας έρευνας χωρίς να έχει ελεγχθεί σε άλλα οργανωτικά περιβάλλοντα 

θέτοντας ένα ακόµη πολύ βασικό περιορισµό στην έρευνά µας. Θεωρούµε όµως ότι τα 

αποτελέσµατα που προέκυψαν από την εν λόγω έρευνα µπορούν να φανούν πολύ χρήσιµα και 

εποικοδοµητικά για το συγκεκριµένο Οργανισµό τόσο σε επίπεδο βαθύτερης κατανόησης όλων 

όσων συµβαίνουν µέσα σε αυτή την πολυσύνθετη οργανωτική πραγµατικότητα όσο και σε 

επίπεδο αξιοποίησής τους. Πιστεύουµε λοιπόν ότι θα είχε τόσο πρακτικό όσο και επιστηµονικό 

ενδιαφέρον το παρόν ερευνητικό σχέδιο να εφαρµοστεί και σε άλλα οργανωτικά περιβάλλοντα.  
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ  

 

 

 

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 1 
 

Αναλογία κατηγοριών απασχολούµενων σε κάθε Τµήµα του Οργανισµού στον πληθυσµό και 
το δείγµα της έρευνας102 

 
 

 
Τµήµα Οργανισµού Πληθυσµός ∆είγµα 

Κεντρική ∆ιεύθυνση 

Κατηγορία 
απασχολούµενων 

Συχνότητες Ποσοστά % Συχνότητες Ποσοστά % 
Τµήµα 1 Κατηγορία Α 0 0 0 0 

 Κατηγορία Β 21 35 3 50 
 Κατηγορία Γ 1 2 0 0 
 Κατηγορία ∆ 28 47 3 50 

Τµήµα 2 Κατηγορία Α 0 0 0 0 
 Κατηγορία Β 8 26 1 33 

  Κατηγορία Γ 0 0 0 0 
  Κατηγορία ∆ 23 74 2 67 

Τµήµα 3 
Υποτµήµα Α Κατηγορία Α 0 0 0 0 

  Κατηγορία Β 16 94 2 100 
  Κατηγορία Γ 0 0 0 0 
  Κατηγορία ∆ 1 6 0 0 

Υποτµήµα Β Κατηγορία Α 0 0 0 0 
  Κατηγορία Β 7 54 1 50 
  Κατηγορία Γ 0 0 0 0 
  Κατηγορία ∆ 6 46 1 50 
Τµήµατα 

Α΄ Κατηγορία Α 34 13 4 16 
 Κατηγορία Β 104 40 9 36 
 Κατηγορία Γ 103 40 9 36 
 Κατηγορία ∆ 18 7 2 8 
Β΄ Κατηγορία Α 64 33 3 18 
 Κατηγορία Β 43 22 4 24 
 Κατηγορία Γ 78 40 5 29 
 Κατηγορία ∆ 8 4 5 29 

                                                 
102 ∆εν περιγράφονται ορισµένα υποτµήµατα της Κεντρικής ∆ιεύθυνσης του Οργανισµού τα οποία λόγω του µικρού 
µεγέθους τους σε αριθµό απασχολούµενων δεν αντιπροσωπεύονται στο δείγµα της έρευνας. Επίσης, δεν αναφέρεται 
κανένα στοιχείο για την κατηγορία του βοηθητικού προσωπικού καθώς, όπως ήδη αναφέραµε, δεν συµπεριλήφθηκε 
στο δείγµα µας.  
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Γ΄ Κατηγορία Α 35 24 3 30 
 Κατηγορία Β 50 35 3 30 
 Κατηγορία Γ 49 34 2 20 
 Κατηγορία ∆ 4 28 0 0 
∆΄ Κατηγορία Α 24 39 3 43 
 Κατηγορία Β 19 31 2 29 
 Κατηγορία Γ 15 24 2 29 
 Κατηγορία ∆ 4 6 0 0 
Ε΄ Κατηγορία Α 9 19 1 25 
 Κατηγορία Β 12 26 1 25 
 Κατηγορία Γ 22 47 2 50 
 Κατηγορία ∆ 3 6 0 0 

ΣΤ΄ Κατηγορία Α 36 23 4 22 
 Κατηγορία Β 23 15 2 11 
 Κατηγορία Γ 88 56 9 50 
 Κατηγορία ∆ 11 7 1 6 
Ζ΄ Κατηγορία Α 9 64 1 50 
 Κατηγορία Β 1 7 0 0 
 Κατηγορία Γ 2 14 0 0 
 Κατηγορία ∆ 2 14 1 50 
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ΠΙΝΑΚΑΣ 2 

Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις απαντήσεων όλων των θεµάτων που διερευνούν την 
πρόσληψη ευρύτερα του Οργανισµού σε σχέση µε τον οργάνωση της δράσης και της 

επικοινωνίας 103 
 

Πρόταση Μ S.D. 
1. Η θέση µου στον οργανισµό χαρακτηρίζεται από αυστηρά προσδιορισµένες αρµοδιότητες, 
ρόλους και κανόνες. 4,35 1,717 

3. Γενικότερα στον οργανισµό υπάρχει µια φιλοσοφία διαλόγου και συζήτησης µεταξύ των 
απασχολούµενων για διάφορα θέµατα ή διαφωνίες που προκύπτουν. 5,08 1,463 

4. Είναι ξεκάθαρος ο τρόπος που πρέπει να ενεργήσω σε κάθε περίπτωση προκειµένου να 
διεκπεραιώσω το έργο µου στον οργανισµό. 5,09 1,563 

5. Γνωρίζω το αντικείµενο της εργασίας των υπολοίπων απασχολούµενων στο συγκεκριµένου 
Τµήµα ή στην Οµάδα του οργανισµού στην οποία ανήκω. 5,49 1,515 

10. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν τελικά δε γίνεται 
να εφαρµοστούν. 5,24 1,541 

19. Στον οργανισµό υπάρχουν ξεκάθαρα καθορισµένες διαδικασίες και κανόνες που πρέπει να 
ακολουθούνται 4,85 1,732 

20. Η διατύπωση µιας διαφορετική άποψης για την καλύτερη επιτέλεση ενός έργου ή µιας 
λειτουργίας του οργανισµού δεν εκτιµάται θετικά αν έρχεται σε αντίθεση µε ό,τι ήδη 
συµβαίνει στον οργανισµό. 

3,16 1,628 

24. Γνωρίζω γενικά το έργο πολλών απασχολούµενων στον οργανισµό παρόλο που δεν 
συνεργαζόµαστε ή δεν ανήκουµε στην ίδια Οµάδα ή Τµήµα.  5,10 1,559 

25. Είναι εύκολο να ενηµερωθώ για διάφορες δράσεις ή έργα που γίνονται στον οργανισµό. 5,11 1,541 
26. Κάθε εργαζόµενος-η στον οργανισµό έχει την πλήρη ευθύνη του έργου του/της. 4,87 1,496 
30. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν η υλοποίησή τους 
µπορεί να απαιτεί αλλαγές στην οργάνωση κάποιων δραστηριοτήτων, έργων ή λειτουργιών 
του οργανισµού. 

4,80 1,567 

31. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό συµµετέχουν στον προσδιορισµό των στόχων που 
πρέπει να επιτύχουν. 5,09 1,597 

35. Η φιλοσοφία του οργανισµού είναι να υπάρχει ένα γενικότερο κλίµα συναίνεσης. 5,67 1,512 
42. Κάθε απασχολούµενος-η στον οργανισµό απαιτείται για την επιτέλεση του έργου του/της 
να συνεργάζεται µε απασχολούµενους-ες σε άλλα Τµήµατα ή Οµάδες του οργανισµού. 4,14 1,906 

44. Οι επικεφαλής των διαφόρων Τµηµάτων ή Οµάδων πιστεύω ότι συνεργάζονται πολύ 
στενά µεταξύ τους. 4,24 1,601 

53. Στα διάφορα Τµήµατα ή Οµάδες του οργανισµού ανά τακτά διαστήµατα γίνονται 
συναντήσεις για την παραγωγή νέων ιδεών και προτάσεων ή για την αντιµετώπιση ενός 
προβλήµατος/ζητήµατος. 

4,95 1,545 

 

                                                 
103 Υπενθυµίζουµε ότι χρησιµοποιήθηκε µια επαβάθµια κλίµακα όπου 1 σηµαίνει απόλυτη διαφωνία και 7 απόλυτη 
συµφωνία.  
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ΠΙΝΑΚΑΣ 3 

Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις απαντήσεων όλων των θεµάτων που διερευνούν την 
πρόσληψη της οργάνωσης της δράσης και της επικοινωνίας στο «µικρόκοσµο» των 

απασχολούµενων στον Οργανισµό 104 
 

Πρόταση Μ S.D. 
2. Ενηµερώνοµαι από και συζητώ µε τον/ την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό για τα 
σηµαντικά έργα και την πορεία της συγκεκριµένης Οµάδας ή του Τµήµατος στο οποίο 
ανήκουµε. 

5,36 1,711 

6. Για την επιτέλεση του έργου µου συνεργάζοµαι στον οργανισµό κυρίως µε 
απασχολούµενους-ες που ανήκουν στην Οµάδα ή το Τµήµα στο οποίο ανήκω και εγώ. 5,65 1,556 

8. ∆ε συζητάω µε συναδέλφους µου διάφορα ζητήµατα που µε απασχολούν σχετικά µε το 
έργο που επιτελώ στον οργανισµό. 2,53 1,852 

11. ∆ε θα διαφωνήσω ανοιχτά µε έναν/µια συνάδελφο ακόµη και όταν πιστεύω ότι πρόκειται 
για την καλύτερη επιτέλεση του έργου που πρέπει να φέρω σε πέρας. 2,89 1,716 

12. Την πλήρη ευθύνη του αποτελέσµατος της εργασίας µου την φέρει ο/η αµέσως ανώτερός-ή 
µου στον οργανισµό. 3,19 2,028 

13. Με απασχολούµενους-ες που δεν ανήκουµε στην ίδια Οµάδα ή Τµήµα του οργανισµού 
έρχοµαι σε επαφή µόνο για τη διεκπεραίωση ή επίλυση πρακτικών ή άλλων διοικητικών 
προβληµάτων/ζητηµάτων. 

3,93 2,017 

14. Όταν αντιµετωπίζω κάποιο πρόβληµα στη δουλειά µου µπορώ να βασιστώ στον/στην 
αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό ο/η οποίος-α θα προσπαθήσει να µε βοηθήσει να το 
επιλύσω.  

5,42 1,810 

15. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό. 6,25 1,133 
16. Στα πλαίσια του Τµήµατος ή της Οµάδας στην οποία ανήκω γίνονται ανά τακτά 
διαστήµατα συναντήσεις για την παραγωγή νέων ιδεών και προτάσεων ή για την αντιµετώπιση 
ενός προβλήµατος/ζητήµατος.  

4,79 1,821 

21. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό γνωρίζει τα προβλήµατα και τις ιδιαίτερες 
δυσκολίες που αντιµετωπίζω κατά την επιτέλεση του έργου µου. 5,24 1,755 

23. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τους/τις συναδέλφους του Τµήµατος ή της 
Οµάδας στην οποία ανήκω. 6,26 1,018 

27. Σε ένα ενδεχόµενο πρόβληµα που θα ανακύψει σχετικά µε το έργο µου µπορώ να βασιστώ 
στην υποστήριξη των συναδέλφων µου. 5,53 1,216 

33. Έχω αναπτύξει διαπροσωπικές σχέσεις εκτός εργασιακού πλαισίου µε άλλους-ες 
απασχολούµενους-ες στον Οργανισµό105. 5,30 1,530 

34. Έχω ελευθερία για δράση και αυτονοµία κατά την εκτέλεση του έργου µου. 5,89 1,239 
36. Όταν προκύψει κάποιο πρόβληµα µε το έργο µου πρώτα απευθύνοµαι σε έναν/µια αρµόδιο 
συνάδελφο και στη συνέχεια αν χρειαστεί στον/στην αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό. 5,33 1,856 

39α. Αλληλεπιδρώ και ανταλλάσσω πληροφορίες κυρίως µε ανώτερους-ες σε σχέση µε τη 
θέση µου στον οργανισµό. 4,75 1,936 

                                                 
104 Όπως έχουµε αναφέρει η κλίµακα µέτρησης που χρησιµοποιήθηκε ήταν επαβάθµια κλίµακα όπου 1=απόλυτη 
διαφωνία και 7= απόλυτη συµφωνία.  
105 Η συγκεκριµένη µεταβλητή προέκυψε από τη συνένωση δυο προτάσεων µε παρόµοιο περιεχόµενο (33, 60) και 
χάριν ευκολίας στην παρουσίαση των στοιχείων διατηρήσαµε τον αριθµό της µιας εκ των δυο προτάσεων. Οι 
προτάσεις αυτές αφορούσαν την ανάπτυξη διαπροσωπικών σχέσεων εκτός εργασιακού πλαισίου µε 
απασχολούµενους στον Οργανισµό που είτε συνεργάζονταν πολύ στενά µε τους ερωτώµενους (πρωτότυπη ερώτηση 
33) είτε δε συνεργάζονταν τόσο στενά (πρωτότυπη ερώτηση 60). Οι δυο αυτές προτάσεις είχαν δείκτη εσωτερικής 
αξιοπιστίας α=. 794 και για το λόγο αυτό αποφασίσαµε να τις ενσωµατώσουµε σε µια νέα µεταβλητή που θα 
καλύπτει το περιεχόµενο και των δυο η οποία προέκυψε από το µέσο όρο των απαντήσεων των υποκειµένων στις 
δυο αυτές προτάσεις. Εδώ λοιπόν παρουσιάζεται ο µέσος όρος και η τυπική απόκλιση της νέας αυτής µεταβλητής 
που διαµορφώσαµε και η οποία χαριστικά ονοµάζεται πρόταση 33.  
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39β. Αλληλεπιδρώ και ανταλλάσσω πληροφορίες κυρίως µε απασχολούµενους-ες στο Τµήµα 
ή στην Οµάδα στην οποία ανήκω. 5,67 1,554 

39γ. Αλληλεπιδρώ και ανταλλάσσω πληροφορίες κυρίως µε απασχολούµενους-ες σε άλλα 
Τµήµατα ή Οµάδες του οργανισµού.  3,33 1,836 

45. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό µου ασκεί αυστηρή και συστηµατική 
επόπτευση στο πώς θα επιτελέσω το έργο µου. 3,68 2,095 

46. Όταν έρχοµαι σε αντιπαράθεση ή διαφωνία µε έναν/µια συνάδελφο, αυτή αφορά 
περισσότερο θέµατα που σχετίζονται µε τη µεταξύ µας επαγγελµατική σχέση/συνεργασία. 5,12 1,780 

47. Θα διαφωνήσω ανοιχτά µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό όταν έχω µια 
διαφορετική πρόταση ή άποψη για την καλύτερη επιτέλεση του έργου µου. 5,88 1,250 

48. Με τους/τις συναδέλφους που συνεργαζόµαστε σε καθηµερινή ή τακτική βάση 
οργανώνουµε από κοινού το έργο µας. 5,19 1,706 

55. Ενηµερώνοµαι από και συζητώ µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό για τα 
σηµαντικά έργα και την πορεία του οργανισµού. 4,69 1,713 

56. Έχω ελευθερία δράσης και αυτονοµία για το πώς θα οργανώσω το έργο µου.  5,96 1,178 
58α. Για να διεκπεραιώσω το έργο µου πρέπει να συνεργαστώ µε άλλους-ες 
απασχολούµενους-ες στον οργανισµό σε καθηµερινή ή τακτική βάση.  4,56 2,136 

58β. Για να διεκπεραιώσω το έργο µου πρέπει να συνεργαστώ µε άλλους-ες 
απασχολούµενους-ες στον οργανισµό σε περιστασιακή βάση. 4,36 2,001 

58γ. Για να διεκπεραιώσω το έργο µου πρέπει να συνεργαστώ µε άλλους-ες 
απασχολούµενους-ες στον οργανισµό µόνο για την ανεύρεση ή συγκέντρωση περιορισµένων 
στοιχείων ή πληροφοριών. 

3,78 2,037 

59. Οι όποιες διαφωνίες ή αντιπαραθέσεις έχω µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον 
οργανισµό αφορούν κυρίως θέµατα που σχετίζονται µε τη µεταξύ µας επαγγελµατική σχέση/ 
συνεργασία.  

5,32 1,695 
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ΠΙΝΑΚΑΣ 4 

Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις απαντήσεων όλων των θεµάτων που διερευνούν την 
πρόσληψη του έργου που επιτελεί κάθε συµµετέχοντας στον Οργανισµό106 

 
Πρόταση Μ S.D. 

7. Το έργο µου στον οργανισµό είναι έργο ρουτίνας. 2,46 1,827 
17 Οι συνάδελφοι µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή ή τακτική βάση πιστεύω ότι 
θεωρούν ιδιαίτερα σηµαντικό το έργο που επιτελώ στον οργανισµό. 5,27 1,277 

18. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι δε θεωρεί πως το έργο µου είναι 
ιδιαίτερα απαιτητικό. 2,52 1,686 

22. Η επιτέλεση τού έργου µου στον οργανισµό απαιτεί να δοκιµάζω διάφορες νέες ιδέες και 
να ανακαλύπτω νέους τρόπους να οργανώνω ή να διεκπεραιώνω τη δουλειά µου. 5,97 1,267 

28 Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω πως θεωρεί ότι για την καλύτερη 
διεκπεραίωση του έργου µου µέσα στον οργανισµό απαιτείται να ακολουθώ συγκεκριµένες 
και ξεκάθαρα προσδιορισµένες ενέργειες. 

4,94 1,643 

29. Το έργο µου στον οργανισµό δεν το βρίσκω προκλητικό για µένα, τις ικανότητες και τα 
ενδιαφέροντά µου. 2,79 1,994 

32. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό θεωρώ ότι εκτιµά το έργο µου στον 
οργανισµό. 5,85 1,196 

37. Το έργο που πρέπει να φέρω σε πέρας είναι πολύ εκτεταµένο/απαιτητικό και ο χρόνος που 
διαθέτω περιορισµένος. 4,97 1,606 

38. Το έργο µου στον οργανισµό δεν είναι ιδιαίτερα σηµαντικό για τη συνολική λειτουργία και 
οργάνωση του οργανισµού.  3,13 1,755 

40. Το έργο µου στον οργανισµό δεν απαιτεί την εκτέλεση συγκεκριµένων και ξεκάθαρα 
προσδιορισµένων εργασιών προκειµένου να επιτευχθεί. 3,63 1,913 

41. Οι συνάδελφοί µου πιστεύω πως δε θεωρούν ότι το έργο µου είναι ιδιαίτερα απαιτητικό. 2,61 1,579 
43. ∆εν έχω περιθώρια για λάθη στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ.  4,57 1,862 
50. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι θεωρεί ιδιαίτερα σηµαντικό το 
έργο που επιτελώ στον οργανισµό. 5,57 1,238 

51. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή ή 
τακτική βάση θεωρώ ότι δεν εκτιµούν το έργο µου στον οργανισµό. 2,38 1,482 

52. Το έργο µου στον οργανισµό το βρίσκω ενδιαφέρον.  6,14 1,172 
54. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω πως θεωρεί ότι δεν επιτρέπεται να 
κάνω λάθη ή καθυστερήσεις στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ. 4,44 1,846 

57. Η διοίκηση θεωρώ ότι εκτιµά το έργο µου µέσα στον οργανισµό. 5,28 1,220 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
106 Οι προτάσεις και σε αυτή την εννοιολογική ενότητα αξιολογήθηκαν στη βάση µιας επαβάθµιας κλίµακας 
µέτρησης όπου 1 σηµαίνει απόλυτη διαφωνία και 7 απόλυτη συµφωνία.  
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ΠΙΝΑΚΑΣ 5 
∆ιαστάσεις πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη σχέση  

πρόσληψης ευρύτερα του Οργανισµού και παραγόµενων ιδεών 
 

∆ιαστάσεις Ιδιοτιµές Ποσοστά επί 
συνολικής αδράνειας 

Αθροιστικά 
ποσοστά 

1 0,3937 15,75 15,75 
2 0,3537 14,15 29,90 
3 0,3066 12,27 42,16 
4 0,3031 12,13 54,29 
5 0,2512 10,05 64,34 
6 0,2330 9,32 73,66 
7 0,2135 8,54 82,20 
8 0,1754 7,02 89,21 
9 0,1559 6,24 95,45 
10 0,1137 4,55 100,00 

 
 
 
 

ΠΙΝΑΚΑΣ 6 
Αριθµητικά αποτελέσµατα πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη  

σχέση πρόσληψης ευρύτερα του Οργανισµού και παραγόµενων ιδεών 
 

Συντεταγµένες Συνεισφορά σε 
κατασκευή αξόνων 

Ποιότητα 
απεικόνισης Κατηγορίες Βάρη 

1 2 1 2 1 2 
συνηθισµένη ιδέα 5,303 0,71 0,22 6,84 0,75 0,14 0,01 
συνηθισµένη ιδέα για Οργανισµό 3,409 -0,94 0,43 7,57 1,77 0,14 0,03 
δηµιουργική ιδέα για Οργανισµό 4,545 -0,84 -0,56 8,07 4,10 0,16 0,07 
δηµιουργική ιδέα 9,848 0,39 0,25 3,76 1,71 0,10 0,04 
ουτοπική ιδέα 1,894 -0,32 -1,33 0,50 9,52 0,01 0,15 
όχι διάλογος/ενηµέρωση/συµµετοχή 1,894 2,72 -0,72 35,50 2,77 0,60 0,04 
ουδέτερος διάλογος/ενηµέρωση/συµµετοχή 3,030 -0,87 -2,03 5,83 35,33 0,10 0,57 
διάλογος/ενηµέρωση/συµµετοχή 20,076 -0,12 0,37 0,80 7,95 0,06 0,57 
αυστηρές διαδικασίες/κανόνες/αρµοδιότητες 15,530 0,09 0,22 0,31 2,15 0,01 0,08 
ουδέτερες διαδικασίες/κανόνες/αρµοδιότητες 5,303 0,35 0,01 1,68 0,00 0,03 0,00 
χαλαρές διαδικασίες/κανόνες/αρµοδιότητες 4,167 -0,78 -0,83 6,46 8,15 0,12 0,14 
αρνητική αντιµετώπιση νέου/διαφορετικού 3,030 0,98 -1,57 7,41 21,24 0,13 0,34 
ουδέτερη αντιµετώπιση νέου/διαφορετικού 5,303 0,76 -0,07 7,79 0,07 0,16 0,00 
θετική αντιµετώπιση νέου/διαφορετικού 16,667 -0,42 0,31 7,48 4,48 0,35 0,19 
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ΠΙΝΑΚΑΣ 7 
∆ιαστάσεις πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη σχέση  
πρόσληψης «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» και παραγόµενων ιδεών 

 

∆ιαστάσεις Ιδιοτιµές Ποσοστά επί 
συνολικής αδράνειας 

Αθροιστικά 
ποσοστά 

1 0,4535 18,14 18,14 
2 0,3272 13,09 31,23 
3 0,3048 12,19 43,42 
4 0,2917 11,67 55,09 
5 0,2491 9,97 65,05 
6 0,2333 9,33 74,38 
7 0,2121 8,48 82,87 
8 0,1919 7,68 90,54 
9 0,1424 5,69 96,24 
10 0,0940 3,76 100,00 

 
 
 
 
 

ΠΙΝΑΚΑΣ 8 
Αριθµητικά αποτελέσµατα πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη  
σχέση πρόσληψης «ενδοτµηµατικής πραγµατικότητας» και παραγόµενων ιδεών 

 
Συντεταγµένες Συνεισφορά σε 

κατασκευή αξόνων 
Ποιότητα 
απεικόνισης Κατηγορίες Βάρη 

1 2 1 2 1 2 
συνηθισµένη ιδέα 5,303 -0,07 0,28 0,06 1,31 0,00 0,02 
συνηθισµένη ιδέα για Οργανισµό 3,409 0,75 -0,70 4,25 5,13 0,09 0,08 
δηµιουργική ιδέα για Οργανισµό 4,545 0,54 0,45 2,91 2,79 0,06 0,04 
δηµιουργική ιδέα 9,848 -0,39 -0,33 3,35 3,35 0,10 0,07 
ουτοπική ιδέα 1,894 -0,40 1,13 0,67 7,34 0,01 0,10 
αρνητικό κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η 1,136 -3,09 -0,37 24,00 0,47 0,46 0,01 
ουδέτερο κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η 4,167 0,09 0,57 0,07 4,09 0,00 0,06 
θετικό κλίµα συνεργασίας µε ανώτερο-η 19,697 0,16 -0,10 1,12 0,59 0,10 0,04 
όχι αυτονοµία έργου 1,894 -0,38 -1,63 0,59 15,46 0,01 0,22 
ουδέτερη αυτονοµία έργου 2,652 -1,90 0,74 21,21 4,48 0,43 0,07 
αυτονοµία έργου 20,455 0,28 0,05 3,58 0,19 0,36 0,01 
αρνητικό κλίµα συνεργασίας µε συναδέλφους 0,758 -3,69 -3,28 22,70 24,93 0,42 0,34 
ουδέτερο κλίµα συνεργασίας µε συναδέλφους 1,515 -1,92 2,53 12,35 29,62 0,24 0,41 
θετικό κλίµα συνεργασίας µε συναδέλφους 22,727 0,25 -0,06 3,16 0,24 0,63 0,04 
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ΠΙΝΑΚΑΣ 9 
∆ιαστάσεις πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη σχέση  

πρόσληψης επιτελούµενου έργου και παραγόµενων ιδεών 
 

∆ιαστάσεις Ιδιοτιµές Ποσοστά επί 
συνολικής αδράνειας 

Αθροιστικά 
ποσοστά 

1 0,4590 18,36 18,36 
2 0,3613 14,45 32,81 
3 0,3097 12,39 45,20 
4 0,2963 11,85 57,05 
5 0,2752 11,01 68,05 
6 0,2216 8,86 76,92 
7 0,2084 8,34 85,25 
8 0,1526 6,10 91,36 
9 0,1188 4,75 96,11 
10 0,0973 3,89 100,00 

 
 
 
 
 

ΠΙΝΑΚΑΣ 10 
Αριθµητικά αποτελέσµατα πολυδιάστατης ανάλυσης πολλαπλών αντιστοιχιών για τη  

σχέση πρόσληψης επιτελούµενου έργου και παραγόµενων ιδεών 
 
Συντεταγµένες Συνεισφορά σε 

κατασκευή αξόνων 
Ποιότητα 
απεικόνισης Κατηγορίες Βάρη 

1 2 1 2 1 2 
συνηθισµένη ιδέα 5,303 0,24 0,09 0,68 0,11 0,02 0,00 
συνηθισµένη ιδέα για Οργανισµό 3,409 -0,56 1,10 2,36 11,44 0,05 0,19 
δηµιουργική ιδέα για Οργανισµό 4,545 -0,79 0,26 6,16 0,83 0,14 0,01 
δηµιουργική ιδέα 9,848 0,14 -0,87 0,40 20,68 0,01 0,49 
ουτοπική ιδέα 1,894 1,52 1,69 9,54 14,95 0,19 0,23 
όχι αναγνώριση έργου 1,515 1,43 -1,87 6,80 14,60 0,13 0,22 
ουδέτερη αναγνώριση έργου 2,273 2,28 0,44 25,66 1,19 0,52 0,02 
αναγνώριση έργου 21,212 -0,35 0,09 5,55 0,44 0,67 0,04 
όχι ενδιαφέρον έργο 0,758 3,67 1,01 22,26 2,12 0,42 0,03 
ουδέτερα ενδιαφέρον έργο 1,894 1,58 -1,53 10,34 12,31 0,21 0,19 
ενδιαφέρον έργο 22,349 -0,26 0,10 3,26 0,57 0,56 0,08 
όχι λάθη 12,121 0,33 0,28 2,91 2,55 0,10 0,07 
ουδέτερα λάθη 4,167 0,00 0,70 0,00 5,70 0,00 0,10 
λάθη 8,712 -0,46 -0,72 4,06 12,50 0,11 0,28 
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ΤΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 
 
 
 
 

Αγαπητή-έ κυρία-ε, 
  

η έρευνα αυτή διεξάγεται στα πλαίσια της άσκησής µου ως οργανωτική ψυχολόγος 

στο Μεταπτυχιακό Πρόγραµµα «Οργανωτικής και Οικονοµικής Ψυχολογίας» του 

Τµήµατος Ψυχολογίας του Παντείου Πανεπιστηµίου.  

Το ερωτηµατολόγιο που χορηγείται στα πλαίσια της έρευνας συγκροτήθηκε στα 

πλαίσια της διδακτορικής µου διατριβής. Σκοπό έχει να διερευνήσει παραµέτρους του 

οργανωτικού περιβάλλοντος που φαίνεται να σχετίζονται µε το φαινόµενο της 

οργανωτικής δηµιουργικότητας.  

Θα σας παρακαλούσα να απαντήσετε ειλικρινά και αυθόρµητα σε όλες τις ερωτήσεις 

του ερωτηµατολογίου, χωρίς να παραλείψετε καµία. 

Να έχετε υπόψη σας ότι το ερωτηµατολόγιο είναι αυστηρά ανώνυµο και φυσικά δεν 

υπάρχουν σωστές και λάθος απαντήσεις.  

 

Σας ευχαριστώ πολύ για την συµµετοχή και το χρόνο σας. 

 

 Με εκτίµηση, 
 

 Άννα Αναστασοπούλου 
 Υποψήφια διδάκτωρ Τµήµατος Ψυχολογίας  

 Πάντειο Πανεπιστήµιο 
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α/α…….. 

Παρακαλώ εκφράστε το βαθµό συµφωνίας-διαφωνίας σας για καθεµία από τις παρακάτω προτάσεις 

επιλέγοντας µια τιµή από το 1 (∆ιαφωνώ) έως το 7 (Συµφωνώ). 
 

1. Η θέση µου στον οργανισµό χαρακτηρίζεται από αυστηρά προσδιορισµένες αρµοδιότητες, ρόλους και κανόνες. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

2. Ενηµερώνοµαι από και συζητώ µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό για τα σηµαντικά έργα και την 

πορεία της συγκεκριµένης Οµάδας, του Εργαστηρίου, του Ινστιτούτου ή του Τµήµατος στο οποίο ανήκουµε. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

3. Γενικότερα στον οργανισµό υπάρχει µια φιλοσοφία διαλόγου και συζήτησης µεταξύ των απασχολούµενων για 

διάφορα θέµατα ή διαφωνίες που προκύπτουν. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

4. Είναι ξεκάθαρος ο τρόπος που πρέπει να ενεργήσω σε κάθε περίπτωση προκειµένου να διεκπεραιώσω το έργο µου 

στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

5. Γνωρίζω το αντικείµενο της εργασίας των υπολοίπων απασχολούµενων στο συγκεκριµένου Τµήµα, Εργαστήριο ή 

στην Οµάδα του οργανισµού στην οποία ανήκω. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

6. Για την επιτέλεση του έργου µου συνεργάζοµαι στον οργανισµό κυρίως µε απασχολούµενους-ες που ανήκουν στην 

Οµάδα, το Εργαστήριο ή το Τµήµα στο οποίο ανήκω και εγώ. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

7. Το έργο µου στον οργανισµό είναι έργο ρουτίνας. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

8. ∆ε συζητάω µε συναδέλφους µου διάφορα ζητήµατα που µε απασχολούν σχετικά µε το έργο που επιτελώ στον 

οργανισµό.  

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

9. Την ευθύνη για τις αποφάσεις και τα έργα που παράγονται σε κάθε Ερευνητική Οµάδα, Οµάδα Έργου, Εργαστήριο 

ή επιµέρους Τµήµα τη φέρει ο/η υπεύθυνος-η της Οµάδας, του Έργου, του Εργαστηρίου ή του Τµήµατος. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

10. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν τελικά δε γίνεται να εφαρµοστούν. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

11. ∆ε θα διαφωνήσω ανοιχτά µε έναν/µια συνάδελφο ακόµη και όταν πιστεύω ότι πρόκειται για την καλύτερη 

επιτέλεση του έργου που πρέπει να φέρω σε πέρας. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

12. Την πλήρη ευθύνη του αποτελέσµατος της εργασίας µου την φέρει ο/η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 
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13. Με απασχολούµενους-ες που δεν ανήκουµε στην ίδια Οµάδα, Εργαστήριο ή Τµήµα του οργανισµού έρχοµαι σε 

επαφή µόνο για τη διεκπεραίωση ή επίλυση πρακτικών ή άλλων διοικητικών προβληµάτων/ζητηµάτων. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

14. Όταν αντιµετωπίζω κάποιο πρόβληµα στη δουλειά µου µπορώ να βασιστώ στον/στην αµέσως ανώτερό-ή µου στον 

οργανισµό ο/η οποίος-α θα προσπαθήσει να µε βοηθήσει να το επιλύσω. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

15. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

16. Στα πλαίσια του Τµήµατος, Ινστιτούτου, Εργαστηρίου ή της Οµάδας στην οποία ανήκω γίνονται ανά τακτά 

διαστήµατα συναντήσεις για την παραγωγή νέων ιδεών και προτάσεων ή για την αντιµετώπιση ενός 

προβλήµατος/ζητήµατος. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

17. Οι συνάδελφοι µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή ή τακτική βάση πιστεύω ότι θεωρούν ιδιαίτερα 

σηµαντικό το έργο που επιτελώ στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

18. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι δε θεωρεί πως το έργο µου είναι ιδιαίτερα απαιτητικό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

19. Στον οργανισµό υπάρχουν ξεκάθαρα καθορισµένες διαδικασίες και κανόνες που πρέπει να ακολουθούνται. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

20. Η διατύπωση µιας διαφορετική άποψης για την καλύτερη επιτέλεση ενός έργου ή µιας λειτουργίας του 

οργανισµού δεν εκτιµάται θετικά αν έρχεται σε αντίθεση µε ό,τι ήδη συµβαίνει στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

21. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό γνωρίζει τα προβλήµατα και τις ιδιαίτερες δυσκολίες που 

αντιµετωπίζω κατά την επιτέλεση του έργου µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

22. Η επιτέλεση τού έργου µου στον οργανισµό απαιτεί να δοκιµάζω διάφορες νέες ιδέες και να ανακαλύπτω νέους 

τρόπους να οργανώνω ή να διεκπεραιώνω τη δουλειά µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

23. Υπάρχει ένα καλό κλίµα συνεργασίας µε τους/τις συναδέλφους του Τµήµατος, Εργαστηρίου ή της Οµάδας στην 

οποία ανήκω. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

24. Γνωρίζω γενικά το έργο πολλών απασχολούµενων στον οργανισµό παρόλο που δεν συνεργαζόµαστε ή δεν 

ανήκουµε στην ίδια Οµάδα, Εργαστήριο ή Τµήµα. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 
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25. Είναι εύκολο να ενηµερωθώ για διάφορες δράσεις ή έργα που γίνονται στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

26. Κάθε απασχολούµενος-η στον οργανισµό έχει την πλήρη ευθύνη του έργου του/της. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

27. Σε ένα ενδεχόµενο πρόβληµα που θα ανακύψει σχετικά µε το έργο µου µπορώ να βασιστώ στην υποστήριξη των 

συναδέλφων µου.  

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

28. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω πως θεωρεί ότι για την καλύτερη διεκπεραίωση του έργου 

µου µέσα στον οργανισµό απαιτείται να ακολουθώ συγκεκριµένες και ξεκάθαρα προσδιορισµένες ενέργειες. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

29. Το έργο µου στον οργανισµό δεν το βρίσκω προκλητικό για µένα, τις ικανότητες και τα ενδιαφέροντά µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

30. Οι νέες ιδέες και προτάσεις εκτιµώνται από τον οργανισµό ακόµη και αν η υλοποίησή τους µπορεί να απαιτεί 

αλλαγές στην οργάνωση κάποιων δραστηριοτήτων, έργων ή λειτουργιών του οργανισµού. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

31. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό συµµετέχουν στον προσδιορισµό των στόχων που πρέπει να επιτύχουν. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

32. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό θεωρώ ότι εκτιµά το έργο µου στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

33. Έχω αναπτύξει διαπροσωπικές σχέσεις εκτός εργασιακού πλαισίου µε ορισµένους-ες συναδέλφους που 

συνεργαζόµαστε καθηµερινά ή περιστασιακά στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

34. Έχω ελευθερία για δράση και αυτονοµία κατά την εκτέλεση του έργου µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

35. Η φιλοσοφία του οργανισµού είναι να υπάρχει ένα γενικότερο κλίµα συναίνεσης. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

36. Όταν προκύψει κάποιο πρόβληµα µε το έργο µου πρώτα απευθύνοµαι σε έναν/µια αρµόδιο συνάδελφο και στη 

συνέχεια αν χρειαστεί στον/στην αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

37. Το έργο που πρέπει να φέρω σε πέρας είναι πολύ εκτεταµένο/απαιτητικό και ο χρόνος που διαθέτω περιορισµένος. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

38. Το έργο µου στον οργανισµό δεν είναι ιδιαίτερα σηµαντικό για τη συνολική λειτουργία και οργάνωση του 

οργανισµού. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 
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39. Αλληλεπιδρώ και ανταλλάσσω πληροφορίες κυρίως µε: 

α) ανώτερους-ες σε σχέση µε τη θέση µου στον οργανισµό 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

β) απασχολούµενους-ες στο Τµήµα, Ινστιτούτο, Εργαστηρίο ή στην Οµάδα στην οποία ανήκω 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

γ) απασχολούµενους-ες σε άλλα Τµήµατα, Ινστιτούτα, Εργαστήρια ή Οµάδες του οργανισµού 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

40. Το έργο µου στον οργανισµό δεν απαιτεί την εκτέλεση συγκεκριµένων και ξεκάθαρα προσδιορισµένων εργασιών 

προκειµένου να επιτευχθεί. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

41. Οι συνάδελφοί µου πιστεύω πως δε θεωρούν ότι το έργο µου είναι ιδιαίτερα απαιτητικό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

42. Κάθε απασχολούµενος-η στον οργανισµό απαιτείται για την επιτέλεση του έργου του/της να συνεργάζεται µε 

απασχολούµενους-ες σε άλλα Τµήµατα, Ινστιτούτα, Εργαστήρια ή Οµάδες του οργανισµού. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

43. ∆εν έχω περιθώρια για λάθη στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

44. Οι επικεφαλής των διαφόρων Τµηµάτων, Ινστιτούτων, Εργαστηρίων ή Οµάδων πιστεύω ότι συνεργάζονται πολύ 

στενά µεταξύ τους. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

45. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό µου ασκεί αυστηρή και συστηµατική επόπτευση στο πώς θα 

επιτελέσω το έργο µου.  

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

46. Όταν έρχοµαι σε αντιπαράθεση ή διαφωνία µε έναν/µια συνάδελφο, αυτή αφορά περισσότερο θέµατα που 

σχετίζονται µε τη µεταξύ µας επαγγελµατική σχέση/συνεργασία.  

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

47. Θα διαφωνήσω ανοιχτά µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό όταν έχω µια διαφορετική πρόταση ή 

άποψη για την καλύτερη επιτέλεση του έργου µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

48. Με τους/τις συναδέλφους που συνεργαζόµαστε σε καθηµερινή ή τακτική βάση οργανώνουµε από κοινού το έργο 

µας. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

49. Την ευθύνη για τις αποφάσεις και τα έργα που παράγονται σε Τµήµατα ή Ινστιτούτα τη φέρει ο/η αντίστοιχος 

επικεφαλής. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 
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50. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω ότι θεωρεί ιδιαίτερα σηµαντικό το έργο που επιτελώ στον 

οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

51. Οι απασχολούµενοι-ες στον οργανισµό µε τους οποίους συνεργάζοµαι σε καθηµερινή ή τακτική βάση θεωρώ ότι 

δεν εκτιµούν το έργο µου στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

52. Το έργο µου στον οργανισµό το βρίσκω ενδιαφέρον. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

53. Στα διάφορα Τµήµατα, Ινστιτούτα, Εργαστήρια ή Οµάδες του οργανισµού ανά τακτά διαστήµατα γίνονται 

συναντήσεις για την παραγωγή νέων ιδεών και προτάσεων ή για την αντιµετώπιση ενός προβλήµατος/ζητήµατος. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

54. Ο/Η αµέσως ανώτερός-ή µου στον οργανισµό πιστεύω πως θεωρεί ότι δεν επιτρέπεται να κάνω λάθη ή 

καθυστερήσεις στη δουλειά µου λόγω της φύσης του έργου που επιτελώ. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

55. Ενηµερώνοµαι από και συζητώ µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό για τα σηµαντικά έργα και την 

πορεία του οργανισµού. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

56. Έχω ελευθερία δράσης και αυτονοµία για το πώς θα οργανώσω το έργο µου. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

57. Η διοίκηση θεωρώ ότι εκτιµά το έργο µου µέσα στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

58. Για να διεκπεραιώσω το έργο µου πρέπει να συνεργαστώ µε άλλους-ες απασχολούµενους-ες στον οργανισµό: 

α) σε καθηµερινή ή τακτική βάση 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

β) σε περιστασιακή βάση 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

γ) µόνο για την ανεύρεση ή συγκέντρωση περιορισµένων στοιχείων ή πληροφοριών 

∆ιαφωνώ    1  2  3  4  5  6  7    Συµφωνώ 

59. Οι όποιες διαφωνίες ή αντιπαραθέσεις έχω µε τον/την αµέσως ανώτερό-ή µου στον οργανισµό αφορούν κυρίως 

θέµατα που σχετίζονται µε τη µεταξύ µας επαγγελµατική σχέση/συνεργασία. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 

60. Έχω αναπτύξει διαπροσωπικές σχέσεις εκτός εργασιακού πλαισίου µε ορισµένους-ες απασχολούµενους-ες στον 

οργανισµό παρόλο που δεν συνεργαζόµαστε στενά εντός του οργανισµού. 

∆ιαφωνώ       1  2  3  4  5  6  7         Συµφωνώ 
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Παρακαλώ απαντήστε στις ακόλουθες ερωτήσεις επιλέγοντας την απάντηση που σας εκφράζει 
περισσότερο.  
 

 
 

1. Είχατε τον τελευταίο χρόνο κάποια (ή κάποιες) δική σας καινούργια ή πρωτότυπη και χρήσιµη, κατά τη 

γνώµη σας, ιδέα/πρόταση που να αφορούσε: 

 α) κάποιο νέο έργο (π.χ. έρευνα, προϊόν, υπηρεσία κ.ο.κ.) Ναι □ Όχι □ 

 β) την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του έργου που επιτελείτε στον οργανισµό  Ναι □ Όχι □ 

γ) την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση γενικότερα κάποιας δραστηριότητας, 

λειτουργίας ή έργου του οργανισµού; 
Ναι □ Όχι □ 

ή άλλο:……………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………….. 

 

Αν απαντήσατε Όχι σε όλα τα παραπάνω και δεν προσθέσατε κάτι άλλο, συνεχίστε στη σελίδα 9. 

Αν απαντήσατε Ναι σε κάποιο από τα παραπάνω ή προσθέσατε κάτι άλλο, συνεχίστε µε τις 

ερωτήσεις που ακολουθούν… 

  
 

2. Φέρνοντας στο µυαλό σας την ιδέα/πρόταση εκείνη που θεωρείτε πιο πρωτότυπη, χρήσιµη και που σας 

προκάλεσε τη µεγαλύτερη έκπληξη απαντήστε στις ακόλουθες ερωτήσεις: 
 

2.1 Αυτή η ιδέα/πρόταση σε ποια από τις παρακάτω κατηγορίες εντάσσεται: 

□ αφορούσε κάποιο νέο έργο 

□ αφορούσε την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση του έργου µου 

□ αφορούσε την καλύτερη οργάνωση ή εκτέλεση γενικότερα κάποιας δραστηριότητας, λειτουργίας ή 

έργου του οργανισµού 

□ άλλο:………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………….. 

2.2 Αυτή την ιδέα/πρόταση τη σκεφτόµουν για πρώτη φορά. 

∆ιαφωνώ 1  2  3  4  5  6  7     Συµφωνώ 

2.3 Παρόλο που µπορεί να χρειαζόταν να αντιµετωπιστούν διάφορα ζητήµατα, πιστεύω ότι η 

συγκεκριµένη ιδέα/πρόταση θα µπορούσε να εφαρµοστεί/υλοποιηθεί στα πλαίσια του οργανισµού. 

∆ιαφωνώ 1  2  3  4  5  6  7     Συµφωνώ 

2.4 Θεωρώ ότι θα υπήρχε σηµαντικό όφελος από την εφαρµογή ή υιοθέτηση της συγκεκριµένης 

ιδέας/πρότασης. 

∆ιαφωνώ 1  2  3  4  5  6  7     Συµφωνώ 
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2.5 ∆εν γνωρίζω να έχει ξαναγίνει ή να γίνεται κάτι ανάλογο/παρόµοιο στον οργανισµό. 

∆ιαφωνώ 1  2  3  4  5  6  7     Συµφωνώ 

2.6 Γνωρίζω να συµβαίνει κάτι ανάλογο/παρόµοιο σε άλλους οργανισµούς. 

∆ιαφωνώ 1  2  3  4  5  6  7     Συµφωνώ 

2.7 Ενηµερώθηκε η διεύθυνση του Τµήµατος/Ινστιτούτου στο 

οποίο απασχολείστε για αυτή την ιδέα/πρόταση; 
Ναι □ Όχι □ ∆εν γνωρίζω□ 

2.8 Υιοθετήθηκε ή πρόκειται να υλοποιηθεί από τη διεύθυνση του 

Τµήµατος/Ινστιτούτου στο οποίο απασχολείστε αυτή η 

ιδέα/πρόταση; 

Ναι □ Όχι □ ∆εν γνωρίζω□ 

2.9 Εσείς ενσωµατώσατε αυτή την ιδέα/πρόταση στην οργάνωση ή εκτέλεση του 

έργου ή των καθηκόντων σας; 
Ναι □ Όχι □ 

2.10 Αναφέρατε σε ή συζητήσατε µε κάποιον-α απασχολούµενο-η στον οργανισµό 

αυτή την καινούργια ιδέα/πρόταση; 
Ναι □ Όχι □ 

 

2.10α Αν Ναι, αυτός-ή (-οί/-ές) ήταν (µπορείτε να σηµειώσετε πάνω από µια κατηγορίες): 

□ ο/η αµέσως ανώτερός-ή σας στον οργανισµό 

                 - Εξέλαβα θετική αντίδραση:       Καθόλου    1  2  3  4  5  6  7    Απόλυτα 

□ άλλος-η (-οι/-ες) συνάδελφος (-οι) από το συγκεκριµένο Τµήµα, Ινστιτούτο, Εργαστήριο ή την 

Οµάδα στην οποία ανήκετε στον οργανισµό 

                 - Εξέλαβα θετική αντίδραση:       Καθόλου    1  2  3  4  5  6  7    Απόλυτα 

□ άλλος-η (-οι/-ες) συνάδελφος (-οι) από άλλο Τµήµα, Ινστιτούτο, Εργαστήριο ή Οµάδα του 

οργανισµού 

                 - Εξέλαβα θετική αντίδραση:       Καθόλου    1  2  3  4  5  6  7    Απόλυτα 

□ άλλο:……………………………………………………………………………………………… 

                 - Εξέλαβα θετική αντίδραση:       Καθόλου    1  2  3  4  5  6  7    Απόλυτα 
 

2.10β Αν Όχι, για ποιον από τους παρακάτω λόγους δεν αναφέρατε την ιδέα/πρότασή σας (µπορείτε 

να σηµειώσετε πάνω από µια κατηγορίες): 

□ δε θα ήταν εύκολο να εφαρµοστεί 

□ δε θα έδειχνε κανείς ενδιαφέρον 

□ δε θα υπήρχε κανένα όφελος για σας από αυτή την πρωτοβουλία 

□ δεν είχατε διαθέσιµο χρόνο για να την επεξεργαστείτε καλύτερα 

□ άλλο:……………………………………………………………………………………………….. 
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Παρακαλώ συµπληρώστε τα ακόλουθα στοιχεία. 

 

 
 
 

Φύλο: Γυναίκα   Άνδρας   

Ηλικία:…………………….. 

Εκπαίδευση:    Υποχρεωτική εκπαίδευση 

 Απολυτήριο λυκείου  

 Απόφοιτος-η τεχνικής ή άλλης επαγγελµατικής σχολής  

 Προπτυχιακός-η φοιτητής-τρια 

 Απόφοιτος-η Α.Ε.Ι.-Τ.Ε.Ι.  

 Μεταπτυχιακός-η φοιτητής-τρια 

 Υποψήφιος-α διδάκτορας 

 Κάτοχος τίτλου µεταπτυχιακών σπουδών 

 Κάτοχος διδακτορικού διπλώµατος 
 

Θέση Εργασίας:…………………………………………………………………..………………………………………. 

Τµήµα ή Ινστιτούτο στο οποίο εντάσσεστε:……………………………………………………………………………… 

Επιµέρους Τµήµα, Εργαστήριο ή Οµάδα στην οποία εντάσσεστε:……………………………………………...……….. 

Εποπτεύετε τη δουλειά άλλων απασχολούµενων στον οργανισµό; Ναι  Όχι  

Αν Ναι αριθµός:………. 

Η δουλειά σας εποπτεύεται από άλλους-ες απασχολούµενους-ες στον οργανισµό; Ναι  Όχι  

Αν Ναι αριθµός:…… 

Χρόνια που απασχολείστε στον οργανισµό σε αυτή τη θέση:………………………………………….……………...… 

Χρόνια που απασχολείστε γενικά στον οργανισµό:……………………………………………………………………… 

Χρόνια που απασχολείστε γενικότερα (και εκτός οργανισµού) σε αυτή τη θέση εργασίας:..……......…….……………. 

Η απασχόλησής σας στον οργανισµό έχει το χαρακτήρα:   Μόνιµης απασχόλησης 

  Περιοδικής απασχόλησης  

  Προσωρινής απασχόλησης  

 Πρακτικής άσκησης 

 Άλλο:………………………………………………………


