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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

     Η παρούσα εργασία έχει ως βασικό στόχο την όσο το δυνατόν καλύτερη 

περιγραφή στον επηρεασµό της απόδοσης και της συµπεριφοράς των 

εργαζοµένων στις επιχειρήσεις από το εργασιακό περιβάλλον. Η εργασία και το 

εργασιακό περιβάλλον είναι ένα σηµαντικό µέρος της καθηµερινότητας ενός 

εργαζοµένου. Το εργασιακό περιβάλλον είναι ο χώρος είτε εσωτερικός είτε 

εξωτερικός στον οποίο βρισκόµαστε όταν εργαζόµαστε και αποτελείται από τους 

εργαζόµενους.  

     Η εργασία µπορεί να αποτελέσει µια σηµαντική πηγή ικανοποίησης, αλλά και 

δυσαρέσκειας. Αυτό εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από τους παράγοντες που 

επηρεάζουν την απόδοση των εργαζοµένων, όπως, ο µισθός, το ωράριο, η υγεία, η 

ασφάλεια του εργαζοµένου, αλλά και σε µεγάλο βαθµό το άγχος στην εργασία 

µέσα στο εργασιακό περιβάλλον. Ακόµα και σήµερα η ισότητα των δύο φύλλων 

στην εργασία έχει διαφορετική αντιµετώπιση και πολλές φορές διαφορετική 

ανταµοιβή. 

     Η κρίση σε συνδυασµό µε τη µικρή εξέλιξη που έχουµε σαν χώρα, 

δηµιουργούν ένα καταστροφικό δίδυµο για την Ελλάδα, έχοντας φτάσει τα 

ποσοστά της ανεργίας στα ύψη. Ένα από τα µεγαλύτερα προβλήµατα που 

αντιµετωπίζουµε σε περιόδους κρίσης, είναι όπως στη περίοδο που διανύουµε 

τώρα, που καταλήγει σε αρνητικές επιπτώσεις και κοινωνικό αποκλεισµό που 

µπορεί να οδηγήσει σε µακροχρόνια ανεργία, δηλαδή µπορεί να ξεπεράσει τους 

12 µήνες χωρίς εργασία, εάν όµως υπάρχει είδη η εργασία, ένα από τα 

µεγαλύτερα προβλήµατα  είναι το άγχος, το οποίο επηρεάζει τους εργαζόµενους 

και κατ’ επέκταση την απόδοση τους. 

     Ένας ικανός manager µε µία σωστή διοίκηση προσωπικού, µε µία σωστή 

επικοινωνία και διατηρώντας αίσθηµα δικαιοσύνης και ισότιµης µεταχείρισης, θα 

καταφέρει να έχει ικανοποιηµένους εργαζόµενους, και αυτό µε τη σειρά του θα 

του προσφέρει µεγαλύτερη απόδοση και κατ’ επέκταση αυτό θα του προσφέρει 

µεγαλύτερη παραγωγικότητα. Οι εργαζόµενοι έχουν το δικαίωµα της απεργίας για 

να πιέσουν τον εργοδότη και να επιτύχουν ορισµένες απαιτήσεις ή ακόµα και να 

εκφράσουν µερικά παράπονα. 
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 9 

ABSΤRACT 

     This work has as main objective the best possible description in influencing the 

performance and behavior of workers in companies from the workplace. The work 

and the working environment is an important part of everyday life of a worker. 

The work environment is the space in which we find ourselves when we work 

(office, home), and consists of employees.  

     The work can be an important source of satisfaction, and dissatisfaction. This 

depends largely on the factors affecting the performance of employees, such as 

wages, working hours, health and safety of workers, but also largely work – 

related stress in the workplace. Even today the equality of both sexes at work has 

adifferent approach and often a different reward. 

     The crisis in combination with the small progress we have as a country, 

creating a devastating duo in Greece, having reached unemployment rates soaring. 

One of the biggest problems we face in times of crisis, is like the period we are 

now, which leads to negative consequences and social exclusion can lead to long – 

term unemployment, which may exceed 12 months without work, but if there is a 

species of the work, one of the biggest problems is stress, which affects workes 

and there fore their performance. 

     A skilled manager with a correct administration staff, a proper communication, 

maintaining sense of justice and fairness, he managed to have satisfied employees, 

and this in turn will provide greater efficiency, and this in turn offers more 

productivity. Employees have the right to strike to pressure the employer to meet 

some requirements or even to express complaints. 

Keywords: work, workes, working environment, job satisfaction, stress, 

performance, unemployment. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

     Ο σηµαντικότερος παράγοντας που µπορεί να προσφέρει πολλά προτερήµατα 

αλλά και την αύξηση της παραγωγικότητας µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού, 

είναι ένα υγιές και σωστό εργασιακό περιβάλλον. Ένα ευχάριστο εργασιακό 

περιβάλλον που µπορεί να είναι ακόµα και η καθαριότητα, τα χρώµατα αλλά και 

η διακόσµηση που επικρατεί. Αυτό έχει σαν αποτέλεσµα στο να επηρεάσει θετικά 

τους εργαζόµενους και κατ’ επέκταση και την απόδοση τους. 

      Στις σύγχρονες επιχειρήσεις, η απόδοση και η συµπεριφορά των εργαζοµένων 

επηρεάζεται από πολλούς και διάφορους παράγοντες και πιο συγκεκριµένα από 

τον µισθό που λαµβάνει το προσωπικό, από τις ώρες που εργάζεται ο µισθωτός, 

από την υγεία και την ασφάλεια που του προσφέρει ο εργασιακός χώρος και από 

το άγχος που δηµιουργείται στον εργαζόµενο είτε από τον εργασιακό χώρο και  

από τις απαιτήσεις της εργασίας είτε από ατοµικούς παράγοντες (για παράδειγµα 

έλλειψη της επαγγελµατικής ανόδου). Ένα επιπρόσθετο άγχος που έχει προστεθεί 

στις µέρες µας στη νέα γενιά, είναι η ανεργία.   

     Η συγκεκριµένη εργασία έγινε µε σκοπό να εξετάσει το πώς το εργασιακό 

περιβάλλον µέσα στις επιχειρήσεις µπορεί να επηρεάσει την απόδοση και την 

συµπεριφορά των εργαζοµένων. Η δοµή της παρούσας εργασίας εκτείνεται στα 

εξής έξι κεφάλαια:  

     Στο πρώτο κεφάλαιο, αναλύουµε τις εργασιακές και τις ανθρώπινες σχέσεις 

που επικρατούν µεταξύ των ατόµων µέσα στο εργασιακό περιβάλλον. Επιπλέον 

αναφέρουµε αναλυτικά τις σχολές των ανθρωπίνων σχέσεων του Frederic 

Winston Taylor, του Henry Fayol, του Elton Mayo και του Abraham Maslow, 

καθώς επίσης αναλύουµε τους τρείς στόχους των ανθρωπίνων σχέσεων για να 

επιτευχθεί η αρµονία ανάµεσα στους συναδέλφους τους αλλά και µε τα 

διοικητικά στελέχη τους. 

     Στο δεύτερο κεφάλαιο,  αναφέρουµε την έννοια της εργασίας και το πόσο ένα 

άτοµο είναι ικανοποιηµένο ή όχι από την εργασία που κάνει. Επίσης, µιλάµε για 

τις σχέσεις µεταξύ προϊσταµένων και εργαζοµένων, που είναι µια αναγκαιότητα 

για την επίλυση σύνθετων προβληµάτων. Παρουσιάζουµε τις ικανότητες και τα 

χαρακτηριστικά ενός ηγέτη, την διοίκηση του προσωπικού, αλλά και µία από τις 
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βασικές λειτουργίες διοικήσεως τον έλεγχο. Ακόµη παρουσιάζουµε, το πώς  το 

brand µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού συνδέεται µε τον ανταγωνισµό που 

επικρατεί για την εύρεση της εργασίας. 

     Στο τρίτο κεφάλαιο, περιγράφουµε τους κυριότερους παράγοντες που 

επηρεάζουν την απόδοση των εργαζοµένων, ανάµεσα τους είναι η 

παραγωγικότητα, το εργασιακό περιβάλλον, διότι η ανάγκη για διαχείριση του 

χώρου εργασίας είναι αναπόφευκτη, ο µισθός του προσωπικού, το ωράριο των 

εργαζοµένων, το δικαίωµα της συλλογικής προσωρινής αποχής από την εργασία 

δηλαδή την απεργία, την υγεία και την ασφάλεια των εργαζοµένων και τέλος το 

άγχος που δηµιουργείται από διάφορους παράγοντες µέσα στο εργασιακό 

περιβάλλον και οι τρόποι αντιµετώπισης του. 

     Στο τέταρτο κεφάλαιο, αναφέρουµε την έννοια, τους τύπους, αλλά και τα 

µέσα της επικοινωνίας, η οποία είναι µια βασική προϋπόθεση για τη συνεργασία 

και την συνεννόηση µέσα στο εργασιακό περιβάλλον. Γίνεται επιπλέον, µία 

αναφορά στη σωστή επικοινωνία, καθώς επίσης και η αναγκαιότητα της 

εκπαίδευσης µέσα στο εργασιακό περιβάλλον . 

     Στο πέµπτο κεφάλαιο, παρουσιάζουµε τα προβλήµατα της ανεργίας όπου 

είναι πολύ έντονα στις µέρες µας, τόσο στη νέα γενιά όπου αναζητά για εργασία 

όσο και στα άτοµα µεγαλύτερης ηλικίας, και του κοινωνικού αποκλεισµού µέσα 

στο εργασιακό περιβάλλον. Αναφέρουµε και αναλύουµε, την έννοια και τα είδη 

της ανεργίας, προσθέτοντας και την µακροχρόνια ανεργία που µπορεί να 

ξεπεράσει ακόµα και τους 12 µήνες χωρίς εργασία και στο τέλος του κεφαλαίου 

αυτού περιγράφουµε την ανεργία που επικρατεί στις διάφορες χώρες µέσα στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση αλλά και στην Ελλάδα. 

     Στο έκτο και τελευταίο κεφάλαιο της παρούσας εργασίας, γίνεται µια 

αναφορά στην έννοια της υποκίνησης και των κινήτρων. Μιλάµε επίσης, για την 

ανταµοιβή και την ποινή ως µέσα υποκίνησης. Ακόµα αναφέρονται µερικές από 

τις θεωρίες της παρακίνησης όπως, η θεωρία του Χ και Υ του D. McGregor, οι 

θεωρίες των δύο παραγόντων του F. Herzberg και η σύγκριση της µε την θεωρία 

του Maslow καθώς και η θεωρία της προσδοκίας του Vroom.  
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Επίσης, γίνεται αναφορά στην εφαρµογή της θεωρίας της προσδοκίας για τα 

διοικητικά στελέχη. Παρουσιάζουµε ακόµη, τη δυναµική των κινήτρων στο 

εργασιακό περιβάλλον και αναφέρουµε τρόπους για την αύξηση της παρακίνησης 

των εργαζοµένων.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

ΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΚΑΙ ΟΙ ΑΝΘΡΩΠΙΝΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ 

1.1 Εργασιακές σχέσεις 

     Εργασιακές σχέσεις 
1
ορίζουµε τις σχέσεις που επικρατούν µεταξύ των 

εργοδοτών και των εργαζοµένων µέσα σ’ ένα εργασιακό περιβάλλον. Οι σχέσεις 

αυτές 
2
επικρατούν τόσο στο µόνιµο απασχολούµενο προσωπικό όσο και στους 

προσωρινά απασχολούµενους. Για να 
1
ικανοποιηθούν τόσο οι εργοδότες όσο και 

οι εργαζόµενοι θα πρέπει να αντιµετωπίζονται τα αναπόφευκτα προβλήµατα και 

οι συγκρούσεις που υπάρχουν µεταξύ τους, διότι οι 
2
υγιείς σχέσεις των 

εργαζοµένων είναι σηµαντικές και συµβάλλουν στην ικανοποίηση από την 

εργασία και προσφέρουν θετικά αποτελέσµατα στην εργασία.  

     Η έρευνα Hodson (1997), διαπίστωσε ότι οι άσχηµες σχέσεις µεταξύ 

τµηµάτων σε οργανωτικό επίπεδο καταλήγουν σε διαπληκτισµό των τµηµάτων, 

να υπάρχει δηλαδή η χαµηλή υποστήριξη των συνεργατών και η χαµηλή 

ικανοποίηση συνεργασίας. Επίσης οι Biggs και Swailes (2006) έδειξαν ότι όταν οι 

προσωρινά απασχολούµενοι έχουν κακές σχέσεις µε το µόνιµο προσωπικό τότε 

είναι πολύ πιθανό οι εργαζόµενοι να έχουν αρνητικές συνέπειες και να µην είναι 

ικανοποιηµένοι από την εργασία, καθώς και µία από τις κρίσιµες σχέσεις που ένα 

άτοµο µπορεί να έχει στη δουλειά είναι αυτή µε τους συναδέλφους του  (Struthers 

et. al., 2005).    

     Τα βασικά 
3
χαρακτηριστικά ενός εθνικού συστήµατος εργασιακών σχέσεων 

είναι:  

i. Η ιστορική περίοδος όπου αρχίζει η εκβιοµηχάνιση µιας χώρας. 

ii. Η πορεία της οικονοµικής ανάπτυξης. 

iii. Οι πολιτικές εξελίξεις. 

 

 Μια από τις πιο σηµαντικές περιόδους είναι ο σχηµατισµός για πρώτη φορά 

της συνδικαλιστικής οργάνωσης δηλαδή, η περίοδος όπου αρχίζει η  
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εκβιοµηχάνιση µιας χώρας. Το σύστηµα των εργασιακών σχέσεων αφού 

επηρεάζεται από το κοινωνικό περιβάλλον είναι αναµενόµενο να δέχεται 

επιδράσεις και επιρροές από εθνικές και διεθνείς πολιτικές και ιδεολογικές 

εξελίξεις, οι οποίες είναι αποφασιστικές για την εξέλιξη τους. 

 Η εκβιοµηχάνιση µιας χώρας έχει ως συνέπεια τη συγκέντρωση αρκετών 

εργαζοµένων σε βιοµηχανικά κέντρα. Συγχρόνως η ελάττωση των 

αυτοαπασχολουµένων, µε αποτέλεσµα τη θετική ανάπτυξη του 

συνδικαλιστικού κινήµατος όπου διεκδικεί τη βελτίωση του βιοτικού 

επιπέδου. 

  Ως πρωταρχική σηµασία για την εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων 

αναφέρονται στο πολιτικό πλαίσιο µέσα στο οποίο και αναπτύσσονται. 

Εξωτερικοί παράγοντες που αφορούν κυβερνήσεις, όπως πολιτικά κόµµατα 

και θρησκευτικές οργανώσεις επηρεάζουν αρκετές φορές τις αποφάσεις των 

εργατικών οργανώσεων, αποµακρύνοντας αυτές από τα συµφέροντα τους.  

 

 

Πηγή: www.ergasiaka-gr.net Η από πάνω εικόνα µας δείχνει τις σχέσεις που επικρατούν 

ανάµεσα στο προσωπικό της κάποιας επιχείρησης. 

 

 

1 << Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 

16  

2  David Michael Biggs, Stephen Swailes, Steven Baker (2016), http://dx.doi.org/10.1108/LODJ-08-

2012-0098 [23/06/2016] 

3  <<Εργασιακές Σχέσεις Και Θεσµοί>> Αναστάσιος Σ. Ντάνος σελ. 19 
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1.2 Ανθρώπινες σχέσεις 

     Αν κι ο 
4
Πρωταγόρας (480-410 π.Χ.) ήταν ο πρώτος που υπογράµµισε τη 

σηµασία των ανθρωπίνων σχέσεων, µέχρι και πριν από λίγα χρόνια γνωρίζαµε 

µόνο τον χειρισµό των εργαλείων και των µηχανών. Στις µέρες µας οι 

βιοµηχανίες και οι οργανισµοί δεν διαφέρουν βάση των υλικών ή του εξοπλισµού, 

διαφέρουν όµως βάση του προσωπικού που απασχολούν, γι’ αυτό και οι 

ανθρώπινες σχέσεις κερδίζουν την επιτυχία της επιχείρησης.  

     Με την έννοια Ανθρώπινες Σχέσεις εννοούµε την συµβίωση του προσωπικού 

που διαµορφώνονται τόσο µέσα στον εργασιακό του χώρο, όσο και στο ευρύτερο 

περιβάλλον όπου αναφέρονται στο χειρισµό  ψυχολογικών θεµάτων των 

εργαζόµενων για την διατήρηση της οµαλής επικοινωνίας, βασισµένες στον 

σεβασµό της προσωπικότητας και της αξιοπρέπειας  µέσα κι έξω απ’ την 

επιχείρηση. 
5
Εποµένως τα άτοµα στις σχέσεις των ατόµων επικρατούν αµοιβαία 

αλληλεξάρτηση δηλαδή είναι ικανοποιηµένα, εάν διαπιστώσουν ότι αυτό που 

λαµβάνουν είναι δίκαιο σε σχέση µε αυτό που προσφέρουν. Εποµένως είναι 

πρόθυµοι να επενδύσουν στη σχέση αυτή, κι έτσι εµπιστεύεται ο ένας τον άλλον 

και κατά συνέπεια αυτό οδηγεί σε αµοιβαίο όφελος. Η εµπιστοσύνη σύµφωνα µε 

τον (Coleman 1988) είναι στενά συνδεδεµένη µε την αµοιβαιότητα, οδηγώντας το 

άτοµο σε καλές προθέσεις. Η εφαρµογή των ανθρωπίνων σχέσεων διαφέρει από 

χώρα σε χώρα, από επιχείρηση σε επιχείρηση και από οργανισµό σε οργανισµό, 

ανάλογα µε τις ειδικές συνθήκες που επικρατούν.  

     Σε όλες όµως τις περιπτώσεις µπορούµε να πούµε ότι οι 
4
ανθρώπινες σχέσεις 

είναι οι σχέσεις που διαµορφώνονται µεταξύ πολλών ή λίγων ατόµων στις οποίες 

ανήκει το κοινό µυαλό, µια θερµή χειραψία, η καλή θέληση, η αξιοπρέπεια, ο 

σεβασµός, το πλατύ χαµόγελο ακόµα κι ένα χτύπηµα στον ώµο ενός συνεργάτη 

σας καθώς και εξίσου σηµαντικό θεωρούµε την δηµιουργία και τη διατήρηση 

αµοιβαίας κατανόησης που θα πρέπει να υπάρχει µεταξύ τους. 

 

4
 <<Δημόσιες Σχέσεις>> Κώστα Γ. Μαγνήσαλη σελ. 61 

5 
 Riitta Viitala, Jenni Kantola (2016), http://dx.doi.org/10.1108/ER-01-2015-0012 [11/05/2016] 
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1.3 Σχολές ανθρωπίνων σχέσεων 

     Οι σχολές των ανθρωπίνων σχέσεων είναι πάρα πολλές µε αποτέλεσµα πάρα 

πολλοί να έχουν ασχοληθεί µε τις ανθρώπινες σχέσεις µελετώντας κατά καιρούς 

τους εργαζόµενους τόσο σαν άτοµα, όσο και σαν οµάδα µέσα στον εργασιακό 

τους χώρο. 
6
Κάθε σχολή έχει την δικιά της θεµελιώδη αρχή, πολλές από αυτές 

ταυτίζονται µεταξύ τους ενώ ορισµένες διαφέρουν σε µερικά σηµεία. Μελετώντας 

παρακάτω τις σχολές των ανθρωπίνων σχέσεων παρατηρούµε ότι: 

 7
Η σχολή του Frederic Winston Taylor (1856-1915): ο F. W. Taylor ήταν 

Αµερικανός, 
6
ξεκινώντας από µικρή ηλικία φοιτητής ακόµη του 

πανεπιστηµίου Harvard, ύστερα από µια σειρά µελετών διατύπωσε για πρώτη 

φορά τις βασικές προϋποθέσεις που πρέπει να έχει ο εργαζόµενος για την 

καλύτερη απόδοση του.  Μετά από ένα µεγάλο διάστηµα παρατήρησης µιας 

οµάδας εργατών και ορισµένες κινήσεις αθλητών, κατέληξε στο συµπέρασµα 

ότι για να αποδώσει ο εργαζόµενος θα πρέπει να υπάρχουν οι εξής 4 

προϋποθέσεις:  

i. Επιλέγοντας εξ’ αρχής τον κατάλληλο εργαζόµενο για την προκαθορισµένη 

θέση εργασίας. 

ii.  Να του παρέχεται η σωστή εκπαίδευση, κάνοντας τις πιο µελετηµένες και 

οικονοµικές κινήσεις,  αποφεύγοντας έτσι τις περιττές. 

iii. Να παρέχουν στον εργαζόµενο τα κατάλληλα και ανάλογα οικονοµικά 

κίνητρα. 

iv. Να του διασφαλιστούν φυσικές και καλές συνθήκες εργασίας µέσα σ’ ένα 

καλό και άνετο εργασιακό περιβάλλον. 

      Με τις τέσσερις παραπάνω θεµελιώδεις αρχές ο F. W. Taylor κατάφερε την 

αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων αποφεύγοντας την περαιτέρω κούραση. 

Η παραγωγική διαδικασία των βιοµηχανικά ανεπτυγµένων χωρών κατά τον 20
ο
 

αιώνα είχε τεράστια απήχηση υπό την θεωρεία αυτή του Taylor ή Τεϋλορισµός. 
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 7
Η σχολή του Henry Fayol (1841-1925): όσο η σχολή του Taylor τόσο και η 

σχολή του H. Fayol, µπορούµε να πούµε ότι η µία υποστηρίζει περίπου την 

άλλη, ή ότι και ακόµη συµπληρώνει η µία την άλλη. Ο H. Fayol Γάλλος 

µηχανικός, στα ανθρακωρυχεία, παρακολουθώντας συνεχώς τους 

συναδέλφους του και τους εργαζόµενους, καθώς επίσης και την συµπεριφορά 

της διοίκησης κατέληξε σε ένα συµπέρασµα. 
6
Το 1916 υποστήριξε πως το 

κύριο πρόβληµα είναι η διοίκηση. Επί πολλών ετών ασχολήθηκε 

αναζητώντας απλές πρακτικές που να γίνονται εύκολα αντιληπτές από τη 

διοίκηση. 

 7
Η σχολή του Elton Mayo (1880-1949): η θεωρία E. Taylor 

6
υποστήριζε ότι 

αν αυξηθεί ο φωτισµός στο χώρο εργασίας, τότε θα αυξηθεί επίσης και η 

απόδοση των εργαζοµένων, αντίθετα όµως εάν ελαττωθεί ο φωτισµός, θα 

ελαττωθεί αντίστοιχα και η απόδοση των εργαζοµένων. Με βάση τη θεωρία 

αυτή έγινε ένα πείραµα σ’ ένα χώρο εργασίας που απαιτούσε αρκετό 

φωτισµό, χώρισαν λοιπόν τις εργάτριες σε τρείς οµάδες: 

i.  Στην πρώτη οµάδα αύξησαν τον φωτισµό, παρατήρησαν ότι όσο ανέβαινε ο 

φωτισµός, τόσο αυξανόταν και η απόδοση τους. 

ii. Στην δεύτερη κράτησαν τον ίδιο φωτισµό, παρατήρησαν όµως αν και δεν 

αυξανόταν ο φωτισµός, η παραγωγή άρχισε να αυξάνεται. 

iii. Στην τρίτη µείωσαν αρκετά τον φωτισµό, παρατήρησαν ότι η αποδοτικότητα 

των εργατριών αυξήθηκε αντί να ελαττωθεί. 

     Συµπεραίνοντας από την έρευνα αυτή υπήρξαν κι άλλοι παράγοντες που 

επηρέασαν την αύξηση της απόδοσης, παρά την αύξηση ή την ελάττωση του 

φωτισµού. Η εταιρία Western Electric Co κάλεσε τον E. Mayo ο οποίος ήταν 

στέλεχος στο Τµήµα Επιχειρηµατικών Θεµάτων στο πανεπιστήµιο του Harvard 

και τους συνεργάτες του, να ερευνήσει το θέµα. Ύστερα από µια πενταετή µελέτη 

στο θέµα αυτό απέδειξε ότι υπήρχαν κι άλλοι παράγοντες όπου εµπλέκονται οι 

Ανθρώπινες Σχέσεις. Πιο συγκεκριµένα τα αποτελέσµατα του πειράµατος αυτού  
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οφείλονταν ότι µε το να  συµβουλεύονται τους εργαζόµενους ένοιωσαν ότι τους 

υπολόγιζαν κι έτσι αυτό είχε σαν αποτέλεσµα την αύξηση της υπόληψης κι ένα 

αίσθηµα κύρους.  

     Η σχολή του Mayo ισχυρίζεται ότι εκτός από τις υλικές ανάγκες που πρέπει να 

καλύψει µία εργασιακή οµάδα, έχει και κοινωνικής και πνευµατικής φύσεως 

ανάγκες, όπως την ανάγκη να φανούν χρήσιµοι, δηλαδή το αίσθηµα της ψυχικής 

και κοινωνικής ικανοποίησης από την εργασία παίζει σηµαντικό ρόλο. 

 7
Η Σχολή του Abraham Maslow (1908-1970): ο A. Maslow Αµερικανός 

ψυχολόγος,
 6

 ο οποίος προσπάθησε µε µελέτες και έρευνες να συλλάβει ένα 

σύστηµα παρακίνησης, µένοντας γνωστός από τη Θεωρεία ιεράρχησης των 

αναγκών. Κατά τον A. Maslow οι ανάγκες του ατόµου είναι ιεραρχηµένες 

στα εξής 5 παρακάτω επίπεδα: 

 Βασικές ή Φυσιολογικές Ανάγκες (Physiological), δηλαδή οι βιολογικές 

ανάγκες τροφής, ύπνου, στέγης, ένδυσης κ.τ.λ. 

 Ανάγκη Ασφάλειας – σιγουριάς (Safery), η ανάγκη των ανθρώπων να 

νοιώθουν ασφάλεια και σιγουριά από πάσης φύσεως κινδύνους. 

 Κοινωνικές Ανάγκες (Social), τα άτοµα ως κοινωνικά όντα επιθυµούν να 

έχουν φίλους, να ενσωµατωθούν σε κοινωνικές οµάδες και να αισθάνονται 

αποδοχή από τους συνανθρώπους τους. 

 Ανάγκες Αυτοεκτίµησης (Self-Esteem), µπορούµε επίσης να τις ονοµάσουµε 

και εγωιστικές ανάγκες, οι οποίες αντιπροσωπεύουν το ανθρώπινο ‘’εγώ’’, 

δηλαδή είναι οι ανάγκες αυτοεκτίµησης, αυτονοµίας και κοινωνικής 

αναγνώρισης. 

 Ανάγκες Αυτοπραγµάτωσης (Self-Actyalization): η ανώτερη κατηγορία 

αναγκών, δηλαδή η επιθυµία του ατόµου να γίνει αυτό που θέλει και να 

πραγµατοποίηση όλα του τα όνειρα. 
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     Με βάση την ταξινόµηση αυτή διαπίστωσε: 

 Η προσπάθεια του ατόµου να ικανοποίηση τις ανάγκες του είναι ακόρεστη, 

διότι µετά από κάθε ικανοποίηση στη συνέχεια αναζητεί όλο και 

περισσότερα. 

 Η παρακίνηση είναι αντίστροφη της ικανοποίησης, δηλαδή όσο πιο γρήγορα 

και πιο πολύ ικανοποιείται µία ανάγκη τόσο πιο λίγο παρακινεί. 

 Οι ανθρώπινες ανάγκες είναι δοµηµένες µε  προτεραιότητα, δηλαδή µόλις 

ικανοποιηθεί µία ανάγκη, η αµέσως επόµενη παίρνει την σειρά της. 

     Έτσι λοιπόν δεν είναι απαραίτητο να ικανοποιηθεί πλήρως µία από τις 

κατηγορίες αναγκών για να εµφανιστεί η επόµενη ή και ακόµα ο άνθρωπος 

µπορεί να αφήσει ανικανοποίητη µια από τις κατώτερες του ανάγκες για να 

ικανοποιήσει µια από τις ανώτερες.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6
 << Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 18 

7 
<< Οργάνωση & Διοίκηση Επιχειρήσεων>> Μαρία Πάντα – Καπετάνιου, Στέφανος Καραγιάννης σελ. 

100 
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1.4 Στόχοι ανθρωπίνων σχέσεων 

     
8
Σαν στόχο οι Ανθρώπινες Σχέσεις έχουν τις σχέσεις των εργαζοµένων µαζί µε 

τους συναδέλφους στην εργασιακή οµάδα, τους προϊσταµένους, την διεύθυνση 

και την αρµονία µέσα στο σύγχρονο εργασιακό τους περιβάλλον. Για να 

επιτευχθεί αυτό θα πρέπει να επιτευχθούν οι τρείς παρακάτω στόχοι: 

i. Να προσέξει την συµπεριφορά του και την επανένταξη απέναντι στους 

συναδέλφους και τους εργαζόµενους, να έχει άριστες σχέσεις µεταξύ τους και 

να συµπεριφέρεται όπως επιβάλλεται µε τους ανώτερους του. 

ii. Θα πρέπει να προσπαθήσει να εγκλιµατιστεί στην εργασία του και να δείξει 

ότι του ταιριάζει και εκτός από την προσωπικότητα του ν’ αναπτύξει όλες 

του τις ικανότητες και τις δεξιότητες του, έτσι θα καταφέρει να 

ανταποκρίνεται µε ευθύνη και σοβαρότητα στις απαιτήσεις του επαγγέλµατος 

ως ικανός υπάλληλος. 

iii. Σαν τρίτος και τελευταίος στόχος, είναι να καθοριστούν τα όρια της 

προσαρµογής της εξειδίκευσης της εργασίας προς τον εργαζόµενο, δηλαδή µε 

τον τρόπο αυτό θέλουµε να πετύχουµε την µεγαλύτερη και αποδοτικότερη 

απόδοση καταλήγοντας έτσι σε αύξηση της παραγωγικότητας χωρίς να 

βλάπτει ψυχικά και σωµατικά τον εργαζόµενο. 

 

 

 

 

 

8 
<<Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 

28
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Η ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ 

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

2.1 Έννοια εργασίας 

     Η εργασία 
9
είναι η σωµατική ή πνευµατική ενέργεια του ανθρώπου σε 

παγκόσµιο φαινόµενο διαφέρει από άτοµο σε άτοµο, διότι ο καθένας ερµηνεύει 

την αξία της διαφορετικά που προσφέρεται από το φορέα της στη διάθεση άλλου 

προσώπου δηµιουργώντας µια σχέση εξάρτησης µεταξύ τους  σύµφωνα µε κάποιο 

οικονοµικό αντάλλαγµα όπως την καταβολή µισθού . Μεγάλο ποσοστό 

ανθρώπων περνούν το ένα τρίτο της ζωής τους ως εργαζόµενοι. Από τους 

πρωτόγονους πολιτισµούς έως και σήµερα ο σηµαντικότερος λόγος που 

αναγκάζει έναν άνθρωπο να εργαστεί είναι η ανάγκη του για επιβίωση.   

     Οι εργαζόµενοι προσφέροντας στην επιχείρηση όπου θα εργαστούν, τον χρόνο 

τους, τις γνώσεις και τη δηµιουργικότητά τους, περιµένουν ως αντάλλαγµα εκτός 

απ’ την οικονοµική αµοιβή, να εκπαιδευτούν και να προωθηθούν σε ανώτερη 

θέση. Οι επιχειρήσεις προσπαθούν να βελτιώσουν τη ποιότητα ζωής των 

υπαλλήλων  στην εργασία προσφέροντας σύγχρονες τεχνολογικές εγκαταστάσεις 

καθώς και διάφορα προγράµµατα, εφόσον υπάρχει καλύτερη ποιότητα και 

δικαιοσύνη, αλλά και να επικρατεί καλύτερο κλίµα στο χώρο εργασίας.  

     Οι υπάλληλοι είναι ευχαριστηµένοι, έχοντας τη δυνατότητα να µαθαίνουν και 

να χρησιµοποιούν νέες δεξιότητες, καταφέρνοντας έτσι στην αύξηση της 

παραγωγικότητας. Επίσης πολλά άτοµα είναι 
10
εργασιοµανείς δηλαδή έχουν µια 

ψυχαναγκαστική ανάγκη να συνεχίσουν να εργάζονται ακόµη κι όταν δεν 

παίρνουν τίποτα από αυτό, συνεχίζουν να εργάζονται τόσο πολύ έτσι ώστε να 

επηρεάζεται η υγεία τους, η ευτυχία τους, ακόµη και οι διαπροσωπικές σχέσεις. 

Φτάνοντας έτσι σε σηµείο να µην µπορούν να απολαύσουν τη δουλειά τους αλλά 

να έχουν µόνο µία εµµονή µε αυτή.  

     Αρκετά στοιχεία δείχνουν ότι τα σηµάδια της εργασιοµανίας εµφανίζονται 

διαφορετικά ανάµεσα σε άντρες και γυναίκες, όσον αφορά τις γυναίκες όπου  
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εργάζονται σε βιοµηχανικές χώρες έχει παρατηρηθεί υψηλότατο επίπεδο άγχους, 

σε σύγκριση µε τους άντρες. Στη σύγχρονη εποχή όµως ο εργαζόµενος έχοντας 

ειδικές γνώσεις και ικανότητες µε προσωπική επιλογή διαλέγει το είδος της 

εργασίας που ο ίδιος επιθυµεί, π.χ. δηµόσιο ή ιδιωτικό τοµέα. Η εργασία 

11
διακρίνεται σε: 

 Εξαρτηµένη εργασία: όταν ο εργοδότης διευθύνει, ελέγχει, εποπτεύει και 

καθορίζει τον τόπο, χρόνο και τρόπο της εργασίας, ενώ ο µισθωτός 

υποχρεούται να συµµορφώνεται στις εντολές του. 

 Παροχή ανεξάρτητων υπηρεσιών: στην συγκεκριµένη περίπτωση ο 

εργαζόµενος διαθέτει τον δικό του χώρο και καθορίζει ο ίδιος το χρόνο και τα 

µέσα εκτέλεσης του χωρίς να ελέγχεται απ’ τον εργοδότη. 

 Εξαρτηµένη εργασία δηµοσίου δικαίου – ∆ηµοσιοϋπαλληλική σχέση: η 

σχέση εργασίας µε το ∆ηµόσιο και τα Ν.Π.∆.∆. είναι γνωστή και ως 

δηµοσιοϋπαλληλική σχέση. Ο πιο συνηθισµένος τρόπος εργασίας στο 

δηµόσιο είναι µέσω διαγωνισµού (Α.Σ.Ε.Π.). Η συµµετοχή στον διαγωνισµό 

δηλώνει την αποδοχή του εργαζοµένου στην πρόταση του εργοδότη για την 

σύναψη σύµβασης και εποµένως την εκτέλεση της. Η σύµβαση 

ολοκληρώνεται µε την ορκωµοσία. Αξιοσηµείωτο είναι ότι τα τελευταία 

χρόνια το φαινόµενο της πρόσληψης έχει καθιερωθεί µέσω προφορικών 

συνεντεύξεων παρά το γεγονός των αντιδράσεων της εργατικής πλευράς. 

 Εξαρτηµένη εργασία ιδιωτικού δικαίου στο δηµόσιο: σχέση εξαρτηµένης 

εργασίας µε το ∆ηµόσιο και τα Ν.Π.∆.∆. συνδέεται µε τη κατάρτιση 

σύµβασης εξαρτηµένης εργασίας ιδιωτικού δικαίου, µεταξύ αυτών και 

µισθωτών, προκειµένου να καλυφθούν συγκεκριµένες µη οργανικές θέσεις µε 

στόχο την εκπλήρωση συγκεκριµένου έργου, κατ’ εξαίρεση η σύµβαση αυτή 

ορίζει τη σχέση εξαρτηµένης εργασίας που συνάπτεται κάλυψη οργανικών 

θέσεων βοηθητικού προσωπικού ή ειδικού επιστηµονικού.   

 



 

Η ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΣΧΕΣΕΙΣ
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2.1.1  Ικανοποίηση από την εργασία 

 

     Στις µέρες µας η ικανοποίηση από την εργασία λόγω της σηµερινής 

οικονοµικής κρίσης που βιώνουµε είναι ένα βασικό θέµα συζήτησης, διότι οι 

προαγωγές είναι πλέον παρελθόν, οι αµοιβές είναι πολύ µικρές σε σχέση µε τις 

ευθύνες της εργασίας και γι’ αυτό εποµένως οι εργαζόµενοι αδυνατούν να 

εργαστούν και δεν θέλουν να δώσουν το εκατό τοις εκατό των δυνατοτήτων τους, 

µε αποτέλεσµα έτσι να µειώνεται και η παραγωγικότητα των ίδιων αλλά και της 

επιχείρησης όπου εργάζονται.  

     Η 
12
µελέτη της ικανοποίησης από την εργασία έχει τις ρίζες της στην 

παράδοση των ανθρωπίνων σχέσεων, η οποία υποστηρίζει την θετική επίδραση 

της εργασίας και την ικανοποίηση για τα αποτελέσµατα των εργασιών (Bruce and 

Nyland, 2011; Mayo, 1949). Ο ορισµός της ικανοποίησης της εργασίας 
13
είναι το 

πόσο ικανοποιηµένο ή όχι είναι ένα άτοµο από την εργασία που κάνει. Ο 

σηµαντικότερος παράγοντας για να νοιώθουν ικανοποίηση οι εργαζόµενοι είναι οι 

αµοιβές που παίρνουν σύµφωνα µ’ αυτό που κάνουν. Εποµένως η σχέση αµοιβής 

και ικανοποίησης αλληλοεξαρτώνται µεταξύ τους. Θεωρώντας  ότι η αµοιβή 

επηρεάζεται από την καλή απόδοση του εργαζοµένου οδηγεί στην αύξηση της 

απόδοσης του .  

     Έχοντας αυτό υπόψη µια καλή και δίκαιη αµοιβή οδηγεί στην ικανοποίηση 

του ατόµου, µε αποτέλεσµα µια ευχάριστη ή θετική συναισθηµατική κατάσταση, 

σε διαφορετική περίπτωση το άτοµο είναι δυσαρεστηµένο µε αποτέλεσµα αυτό 

να επηρεάζει την απόδοση του. 
12
Τα αυτοαπασχολούµενα άτοµα είναι 

περισσότερο ικανοποιηµένα από την  εργασία τους, ανεξάρτητα από τα 

προβλήµατα ψυχικής υγείας, όπως είναι η κούραση, το άγχος και ο χαµηλότερος 

µισθός, διότι είναι αφεντικά του εαυτού τους. Αυτό σηµαίνει αύξηση του αριθµού 

των ωρών εργασίας ανά εβδοµάδα (Andersson, 2008). Η µεγαλύτερη ανησυχία 

των αυτοαπασχολούµενων είναι η υγεία τους.  
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     Ως αποτέλεσµα η εργασιακή ικανοποίηση είναι η διαφορά που επικρατεί 

ανάµεσα στο ποσό που ο εργαζόµενος πραγµατικά λαµβάνει και αυτό που 

θεωρούσε ότι θα έπρεπε να δεχτεί. 
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(2012), 

http://dx.doi.org/10.1108/01437721211243778 [11/05/2016] 
13 
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2.2 Σχέσεις µεταξύ προϊσταµένων και εργαζοµένων 

 

     Σε όλες τις επιχειρήσεις, ανεξάρτητα ιδιωτικού ή δηµόσιου τοµέα, ο εργοδότης 

έχει υποχρέωση την ευθύνη για την ασφάλεια και την υγεία των εργαζοµένων 

στην επιχείρηση του. 
14
Η συνεργασία αυτή ανάµεσα σε προϊσταµένους και 

εργαζοµένους  µπορεί να είναι µια σηµαντική στρατηγική αλλά τις περισσότερες 

φορές µία αναγκαιότητα για την επίλυση σύνθετων προβληµάτων.  

     Ωστόσο δεν είναι όλες οι 
15
συνεργασίες επιτυχείς ή αποτελεσµατικές. 

Υπάρχουν αρµονικές σχέσεις τις οποίες πρέπει να καλλιεργήσουν οι προϊστάµενοι 

και να δηµιουργήσουν θαύµατα στην επιχείρηση, αντίθετα υπάρχουν και 

προϊστάµενοι που µε τη συµπεριφορά τους κάνουν τους εργαζόµενους να 

αγανακτούν και να αντιδρούν αρνητικά και ακόµα και να παραιτούνται. 

Εποµένως όπου υπάρχει προϊστάµενος, υπάρχει πάντοτε και υφιστάµενος, ο 

οποίος είναι ο συνεργάτης του προϊστάµενου, έχοντας δυνάµεις που του 

προσδιορίζουν το ηγετικό στυλ.  

    Πιο συγκεκριµένα, ο προϊστάµενος είναι ο τµηµατάρχης, ο ηγέτης µιας οµάδας 

των εργαζοµένων που τους καθοδηγεί και έχει την ευθύνη για αυτούς. Τα 

καθήκοντα του οδεύουν προς τη διευθυντική δραστηριότητα, αναλύοντας 

ορισµένους τοµείς των καθηκόντων του παρακάτω: 

 ∆ιοίκηση του προσωπικού: διατηρώντας καλές και φιλικές σχέσεις µε τους 

υπαλλήλους ανεξαρτήτου θέσης στην οποία εργάζεται, θα πρέπει επίσης να 

είναι σε επαφή µε όλους τους συνεργάτες της επιχείρησης, ώστε να τους 

παρακινεί και να εξοµαλύνει τις διαφορές τους, καθώς και να διορθώνει 

πιθανά σφάλµατα. 

 ∆ιευθυντική δραστηριότητα στον τοµέα του: ανάλογα µε τον τοµέα της 

διεύθυνσης αυτοµάτως θα πρέπει να αναλάβει τα παρακάτω καθήκοντα: 

i. Να οργανώνει το προσωπικό ανάλογα µε τα καθήκοντα του. 

ii. Να δίνει οδηγίες και σχετικές εντολές. 
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iii. Να συντονίζει τους υφισταµένους. 

iv. Να προνοεί το κατάλληλο σύστηµα εργασίας. 

v. Να προγραµµατίζει αλάνθαστα. 

vi. Να ελέγχει συχνά το έργο. 

 Οργάνωση εργασίας: να αναθέτει στους κατάλληλους εργαζόµενους τα 

διαθέσιµα µέσα και εργαλεία που έχει στη διάθεση του για τη σωστή 

λειτουργία τους. 

 Οργάνωση και εκπαίδευση του προσωπικού: ένα επιπλέον από τα καθήκοντα 

του είναι να φροντίζει για την αρµόζουσα εκπαίδευση του προσωπικού του. 

Στην εποχή µας η εκπαίδευση του προσωπικού παίζει σηµαντικό ρόλο, διότι 

η τεχνολογία εξελίσσεται µε γρήγορους ρυθµούς, και θα πρέπει να είµαστε σε 

θέση να εισάγουµε νέες µεθόδους και µέσω της εκπαίδευσης βελτιώνοντας 

έτσι την παραγωγή. 

     Ο προϊστάµενος βάζει τις βάσεις για επίτευξη υψηλών στόχων, ο οποίος στην 

περίπτωση που είναι και ηγέτης, θα πρέπει να διαθέτει τις εξής παρακάτω 

ιδιότητες, που επισήµανε και ο Γάλλος Fayol: 

i. Να έχει το αίσθηµα καθήκοντος 

ii. Να αναλαµβάνει τις ευθύνες 

iii. Να δείχνει ενδιαφέρον για το σύνολο 

iv. Να υπάρχει δραστηριότητα 

v. Να έχει ισχυρή θέληση και επιµονή 

vi. Να είναι έξυπνος 

     Εκτός από τις παραπάνω ιδιότητες, παλαιοί και σύγχρονοι επιστήµονες, όπως, 

‘’Mc Gregor’’, και ‘’Maslow’’, καθώς και άλλοι ερευνητές και κοινωνιολόγοι,  



 28 

Η ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ .. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 

κατέληξαν ότι υπάρχουν και επιµέρους ιδιότητες που µπορούν να προστεθούν στον 

καλό προϊστάµενο. Ένα δείγµα από αυτές είναι: 

i. Να έχει πλούσιο γενικό µορφωτικό επίπεδο. 

ii. Να έχει κατανόηση. 

iii. Να αναµιγνύεται µε το προσωπικό. 

iv. Να απαιτεί πολλά, από τον εαυτό του. 

v. Να βλέπει τη ζωή από τη θετική της πλευρά. 

vi. Να είναι συνεπής σε όσα λέει. 

vii. Να είναι ικανός να εξελίσσεται ακόµα και σε µεγάλη ηλικία. 

viii. Να είναι γνώστης της ανθρώπινης ψυχολογίας. 

ix. Να δίνει ο ίδιος το παράδειγµα της πειθαρχίας και να έχει το θάρρος 

να αναλαµβάνει τις ευθύνες του. 

x. Να είναι αυστηρός αλλά και ταυτόχρονα να είναι καλός και επιεικής. 

     Ένας ικανός προϊστάµενος θα πρέπει να διακρίνει την ατοµικότητα των 

υπαλλήλων του, να φέρεται στον καθένα µ’ ένα συγκεκριµένο τρόπο και µε 

σεβασµό προς την προσωπικότητά του αλλά και να εµψυχώνει τη συνεργασία και 

την οµαδική δουλειά, καθώς και να µπορεί να ξεπερνά και να ανταποκρίνεται στις 

προκλήσεις που θα αντιµετωπίζει καθηµερινά. Για να καταφέρει όµως ο 

προϊστάµενος το έργο του, δεν αρκεί να διαθέτει µόνο θετικές ιδιότητες, αλλά 

συγχρόνως δεν πρέπει να επιβαρύνεται από αρνητικές ιδιότητες όπου 

εκµηδενίζουν τις θετικές ιδιότητες οδηγώντας σε αντίθετα αποτελέσµατα.  

     Στη περίπτωση που δεν βρούµε άτοµα µε αρκετές θετικές ιδιότητες, για τη 

θέση ηγετικού στελέχους µπορούµε να εξαιρέσουµε άτοµα που είναι ανίκανα για 

τη θέση αυτή, µερικά από τα άτοµα αυτά είναι: 
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i. Αυτοί που µένουν στις λεπτοµέρειες και χάνουν την ουσία. 

ii. Άτοµα τα οποία είναι αρκετά απαιτητικά από το προσωπικό τους. 

iii. Άτοµα που αντιδρούν βίαια σε κάθε άρνηση, κρίνοντας γρήγορα και 

πληγώνοντας καµιά φορά το προσωπικό τους προκαλώντας τους 

αγανάκτηση. 

iv.   Άτοµα που δεν µπορούν να ξεχάσουν µία άρνηση, µία αδικία. 

v. Άτοµα τα οποία δεν διατηρούν µία ίση απόσταση από όλους τους 

υφισταµένους. 

Όσο λιγότερο ικανός είναι ένας προϊστάµενος, τόσο µεγαλύτερη επίδειξη της 

δύναµης του κάνει. 
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2.2.1  Ηγεσία 

     Μία 
16
σύνθετη έννοια που συναντάµε συχνά σε διάφορα βιβλία, πολλά άρθρα 

και blogs είναι αυτή της ηγεσίας, τα οποία έχουν σαν στόχο να εντοπίσουν τα 

απαραίτητα χαρακτηριστικά για να γίνει ένα άτοµο ικανός ηγέτης. Η ηγεσία είναι 

ένα από τα σηµαντικότερα στοιχεία τα οποία διαµορφώνουν την απόδοση του 

οργανισµού, δεν είναι µόνιµη, απαιτεί δουλειά, κούραση και αρκετό χρόνο. Οι 

ηγέτες κερδίζουν τον τίτλο κάθε λεπτό της εργασίας τους.  

     Ο ηγετικός ρόλος δεν ταιριάζει
17

 σε όλους, είναι ένα γενικό φαινόµενο το 

οποίο εξελίσσεται συνεχώς. Στα παλαιά χρόνια ήταν πιο εύκολο να διευθύνουν το 

προσωπικό τους µε την απειλή της τιµωρίας, ακόµα και της πώλησης. Λέγεται ότι 

ένας καλός ηγέτης θα πρέπει να έχει µερικές από τις εξής ικανότητες και 

χαρακτηριστικά: 

 Απλός  

 Συνεργάσιµος 

 Αντικειµενικός 

 Σταθερός Αξιόπιστος 

 ∆ίκαιος 

 Έξυπνος 

 Ικανός στις ανθρώπινες σχέσεις 

 Ήρεµός 

 Αυτός που εµπνέει φόβο και σεβασµό 
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    Τα στυλ της ηγεσίας είναι τρία: 

i. Το αυταρχικό 

ii. Το δηµοκρατικό 

iii. Το χαλαρό 

     Ο ηγέτης όµως µπορεί να εφαρµόσει και το δικό του στυλ το οποίο µπορεί να 

είναι ένας συνδυασµός των παραπάνω τριών κατηγοριών: 

i. Το αυταρχικό στυλ είναι αυτό όπου ο ηγέτης διατάζει, έχει όλη την εξουσία 

και αποφασίζει ακόµα και την πιο µικρή λεπτοµέρεια. Το είδος της 

υποκίνησης είναι αρνητικό, έχει το πλεονέκτηµα της άµεσης αντιµετώπισης 

των προβληµάτων και της άµεσης λήψης αποφάσεων, µε το µειονέκτηµα να 

µην δίνει ευκαιρίες για τη συµβολή των εργαζοµένων, χάνοντας έτσι την 

πολύτιµη πείρα του προσωπικού, όπως την χορήγηση αµοιβών, χωρίς όµως 

να σταµατήσει το σύστηµα να είναι αυταρχικό. 

ii. Το δηµοκρατικό στυλ ηγεσίας είναι αυτό στο οποίο οι αποφάσεις δεν 

παίρνονται αποκλειστικά απ’ τον ηγέτη, αλλά υπάρχει αµοιβαία συνεργασία 

µεταξύ του ηγέτη και των υφισταµένων. Σε αυτήν την περίπτωση αφού 

καλέσει ολόκληρη την οµάδα, παρουσιάζει το πρόβληµα και το συζητά µαζί 

τους σαν κύριο θέµα, δίνοντας τους έτσι την ευκαιρία να συµµετέχουν στην 

απόφαση δηµιουργώντας µια αποδοτική οµαδική εργασία.  

iii. Τέλος, το χαλαρό στυλ είναι αυτό στο οποίο ο ηγέτης διοικεί πολύ χαλαρά, 

αποφεύγοντας τη χρήση εξουσίας, αφήνοντας τους υφισταµένους – 

υπαλλήλους να κάνουν ότι αυτοί επιθυµούν, εξασφαλίζοντας έτσι την επαφή 

µαζί τους και παρέχοντας τους σηµαντικές πηγές πληροφόρησης, που τους 

είναι αναγκαίες αφού υποκινούνται για την εργασία µόνοι τους.   

 

 



 

Η ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΣΧΕΣΕΙΣ

 

     Επιπρόσθετα ο καθένας

16
κάθε άτοµο να είναι διαφορετικ

το πάτηµα ενός κουµπιού

συνεχώς, αφού η κοινωνία

και πληροφόρησης  έχουν

  

Πηγή: www.alexiptoto.com

εµπνέει τους υφισταµένους

 

 

 

 

16 
Robert J Bennett (2016), http://dx.doi.org/10.1108/ICT

17 
<<Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις
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ο καθένας έχει αρκετά χαρακτηριστικά ηγεσίας που

άτοµο να είναι διαφορετικό, παρ’ όλα αυτά η ηγεσία δεν επιτυγχάνεται

ενός κουµπιού. Είναι όµως ένα φαινόµενο το οποίο

αφού η κοινωνία και οι οργανώσεις µε τις νέες τεχνολογίες επικοινωνίας

πληροφόρησης έχουν ραγδαία εξέλιξη. 

 

 

 

com Ο σωστός ηγέτης είναι ο άνθρωπος που θα κατευθύνει

υφισταµένους του και όχι το αφεντικό που θα επιβάλλει την

http://dx.doi.org/10.1108/ICT-07-2015-0050 [13/05/2016]

Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>>  Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ .. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

ηγεσίας που κάνουν το 

ηγεσία δεν επιτυγχάνεται µε 

φαινόµενο το οποίο εξελίσσεται 

τεχνολογίες επικοινωνίας 

 

άνθρωπος που θα κατευθύνει κα θα 

επιβάλλει την άποψη του. 

[13/05/2016] 

Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 
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2.2.2 ∆ιοίκηση προσωπικού 

 

     Η διοίκηση προσωπικού υπάρχει σε όλους τους οργανισµούς και 
18
αποτελεί το 

κύριο συστατικό της διοικητικής και οργανωτικής λειτουργίας του οργανισµού. 

Στις µικρές επιχειρήσεις η υπηρεσία προσωπικού είναι απαραίτητη. Οι πολύ 

µικρές επιχειρήσεις όµως δεν έχουν ξεχωριστό τµήµα υπηρεσίας ή προσωπικού, 

αλλά ο ίδιος ο εργοδότης έχει την ευθύνη πρόσληψης.  

     Στις µεγάλες επιχειρήσεις είναι αναγκαίο να έχουν ένα τµήµα προσωπικού ή 

διεύθυνση προσωπικού εντελώς ξεχωριστά που να αντιµετωπίζει όλα τα 

προβλήµατα και τις ενέργειες που περιβάλλουν τη διεύθυνση προσωπικού. Η 

διεύθυνση προσωπικού είναι ένα αναπτυσσόµενο επάγγελµα. Στην υπηρεσία αυτή 

ανήκει η ευθύνη της πρόσληψης προσωπικού, η εκπαίδευση αλλά καθώς και 

τυχόν µετεκπαίδευση αυτού, η αξιολόγηση, η προαγωγή, η µετακίνηση, η 

µετάθεση, η διαθεσιµότητα, ο υποβιβασµός και η απόλυση.  

  Η πρόσληψη: όταν αναζητούµε προσωπικό, οι πηγές που θα καταφύγουµε 

προκειµένου να βρούµε το κατάλληλο προσωπικό, βρίσκονται είτε µέσα στην 

ίδια την επιχείρηση (εσωτερικές πηγές), είτε έξω από αυτή (εξωτερικές 

πηγές). Εάν δηλαδή δεν έχουµε τα κατάλληλα πρόσωπα µέσα στην 

επιχείρηση καταφεύγουµε σε εξωτερικές πηγές είτε σε εργαζόµενους από 

άλλες επιχειρήσεις είτε σε ανέργους. Τότε οι τρόποι αναζήτησης των 

υποψηφίων γίνεται µε την ακόλουθη σειρά: 

i. Ανακοίνωση – προκήρυξη: από τα µέσα µαζικής ενηµέρωσης και 

επικοινωνίας, π.χ. ραδιόφωνο, τηλεόραση, εφηµερίδες και περιοδικά. 

ii. Γραφεία εύρεσης εργασίας είτε ιδιωτικά είτε δηµόσια. 

iii. Γραφεία εύρεσης εργασίας φοιτητών – σπουδαστών, που πιθανά να 

λειτουργούν στα πανεπιστήµια ή τις λοιπές σχολές. 

iv. Γραφείο συνδικαλιστών: (επιστηµονικών, επαγγελµατικών, τεχνικών 

σωµατείων).  
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 Η προαγωγή: είναι η τοποθέτηση εργαζόµενου σε υψηλότερη θέση. Αυτό 

όµως απαιτεί αυξηµένη ευθύνη και οπωσδήποτε περισσότερες αρµοδιότητες, 

προσφέροντας εποµένως µεγαλύτερη αµοιβή. Μέσα σ’ έναν οργανισµό έχει 

µεγάλη σηµασία η προαγωγή, γιατί οι εργαζόµενοι αναζητούν την κοινωνική 

προβολή, την ηθική αλλά και υλική ικανοποίηση, γι’ αυτό το λόγο 

παρατηρούµε συχνά µέσα σ’ έναν οργανισµό ανταγωνισµό και µία 

υπερβολική έφεση για εργασία από τους υπαλλήλους µε κίνητρο την 

απόκτηση κάποιας ανώτερης θέσης. Με την απόφαση της προαγωγής ενός 

υπαλλήλου, η επιχείρηση µπορεί να δηµιουργήσει απογοήτευση σε εξίσου 

εργαζόµενους µε υψηλά προσόντα και φιλόδοξους στόχους, αλλά µε την 

επιλογή από το είδη υπάρχον προσωπικό για τη κάλυψη ανώτερων θέσεων 

αντί για την πρόσληψη νέου υπαλλήλου, ο οργανισµός παρουσιάζει τα 

παρακάτω δύο πλεονεκτήµατα: 

 Οι υπάλληλοι που εργάζονται είδη στην επιχείρηση έχουν προσαρµοστεί στο 

αντικείµενο εργασίας, είναι γνωστή η συµπεριφορά τους αλλά και ο τρόπος 

της εργασίας και συνεργασίας, οι γνώσεις τους, οι φιλοδοξίες τους, µε λίγα 

λόγια έχουν υποστεί τυπικά και άτυπα κάποια δοκιµασία που είναι αρκετή 

ώστε να έχει ο υπεύθυνος µια ολοκληρωµένη εικόνα. 

 Συνήθως ο υπηρετών υπάλληλος ως άνθρωπος µε στόχους και φιλοδοξίες, 

προσφέρει την υπηρεσία του µε κίνητρο τη βελτίωση της θέσης του, δηλαδή 

προσδοκά µελλοντικά µια ανώτερη θέση που θα του προσφέρει µια καλύτερη 

αµοιβή και καταξίωση. Μια τέτοια λοιπόν ικανοποίηση δηµιουργεί 

ανταγωνισµό µε αποτέλεσµα αύξηση της παραγωγικότητας.  

 Η µετάθεση: είναι η µετακίνηση του υπαλλήλου από τη θέση που κατέχει σε 

κάποια άλλη ισόβαθµη θέση. Η µετάθεση γίνεται ανάλογα µε τις ανάγκες της 

επιχείρησης και έχει σαν στόχο τις στενές προσωπικές σχέσεις που έχουν 

δηµιουργηθεί ώστε να µην προκαλέσουν αµεροληψία. Επίσης µε την 

µετάθεση, ο υπάλληλος αποκτά πείρα και σε άλλα αντικείµενα της 

υπηρεσίας. Παρ’ όλα αυτά µπορεί να γίνει µετάθεση µετά από επιθυµία και  



 35 

Η ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΟΙ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ .. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

 

από τον ίδιο τον υπάλληλο, για δικούς του λόγους που µπορεί να είναι 

προσωπικοί, οικογενειακοί, υπηρεσιακοί κ.λπ. Αποφεύγονται οι µεταθέσεις 

σε υποκαταστήµατα, διότι κοστίζουν στην επιχείρηση εκτός από εξαιρετικές 

περιπτώσεις, για κάποιους υπαλλήλους οι οποίοι είναι ειδικοί σε κάποιον 

τοµέα. 

 Ο υποβιβασµός: είναι το ακριβώς αντίθετο της προαγωγής, δηλαδή είναι η 

τοποθέτηση από την ανώτερη βαθµίδα της ιεραρχικής κλίµακα της 

επιχείρησης σε κατώτερη. Ο υποβιβασµός του υπαλλήλου σε θέση 

µικρότερου κύρους έχει ως συνέπεια και µικρότερη ανταµοιβή, θα πρέπει να 

αποφεύγεται. Εάν όµως συµβεί, θα πρέπει να αποφασίζεται µε µεγάλη 

προσοχή, διότι µια τέτοια πράξη δηµιουργεί άγχος και ανασφάλεια για την 

επαγγελµατική καριέρα των υπαλλήλων. Συνήθως ο βασικός λόγος 

υποβίβασης είναι η ανεπάρκεια του υπαλλήλου στην θέση που τοποθετήθηκε. 

Ακόµη και η µη προαγωγή ενός υπαλλήλου µπορεί να θεωρηθεί έµµεσα σαν 

ένας τρόπος υποβιβασµού. 

 Η απόλυση: λαµβάνει χώρα σε βαριά παραπτώµατα όπως, κλοπή ή και 

συσσώρευση πειθαρχικών παραπτωµάτων, σε κάθε περίπτωση όµως θα 

πρέπει να λαµβάνονται υπόψη και διατάξεις που περιγράφονται από το 

αστικό και εργατικό δίκαιο.  

 

 

 

 

 

18 
<<∆ιοίκηση προσωπικού>> Νικόλαος Β. Μαντάς σελ. 35 
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2.2.3 Ο έλεγχος στις επιχειρήσεις 

     Ο έλεγχος 
19
αποτελεί µία από τις βασικές λειτουργίες διοικήσεως και συνεπώς 

ένα από τα θεµελιώδη καθήκοντα κάθε manager. Η ελεγκτική λειτουργία είναι 

απαραίτητη για κάθε οργανισµό. Ο έλεγχος έχει στενή σχέση και αλληλεξάρτηση µε 

την λειτουργία του προγραµµατισµού, δηλαδή ο έλεγχος αποτελεί το απαραίτητο 

συµπλήρωµα του προγραµµατισµού.  

     Με λίγα λόγια, όπου υπάρχει προγραµµατισµός, θα πρέπει να υπάρχει και ο 

έλεγχος. Η λέξη <<έλεγχος>>, προκαλεί δυσάρεστα συναισθήµατα στον ελεγχόµενο. 

Η αντιπάθεια αυτή,  συνήθως οφείλεται, διότι ο έλεγχος συνδέεται στενά µε την 

αναζήτηση σφαλµάτων, τη διαπίστωση παράνοµων πράξεων ή παραλήψεων, αλλά 

κυρίως στον καταλογισµό ευθυνών και στην καταβολή ποινών. Με βάση την 

εξουσία αυτή, ο ασκών των ελέγχων θα πρέπει να λαµβάνει γνώση των ενεργειών 

και της συµπεριφοράς του ελεγχοµένου και να επεµβαίνει ρυθµιστικά 

υποδεικνύοντας τροποποιήσεις της συµπεριφοράς και των ενεργειών του.  

     Στις περιπτώσεις που κρίνει ότι αυτές δεν ανταποκρίνονται προς τις ανάγκες και 

τους σκοπούς του οργανισµού. Ο έλεγχος περιλαµβάνει τα εξής τρία ακόλουθα 

στοιχεία: 

i. Τον προσδιορισµό προτύπων. 

ii. Τη µέτρηση της εκτέλεσης και τη παραβολή προς τα πρότυπα. 

iii. Τη λήψη διαρθρωτικών µέτρων. 

     Στην Ελλάδα, η ίδρυση και η δραστηριότητα της επιχείρησης αποτελεί 

αντικείµενο διάφορων µορφών ελέγχου. Οι έλεγχοι αυτοί είναι κατά κανόνα 

εξωτερικοί έλεγχοι που ασκούνται από διάφορες κρατικές υπηρεσίες ή κρατικούς 

γενικά φορείς, που αφορούν είτε την επιχείρηση σαν σύνολο είτε ορισµένες 

µεµονωµένες ενέργειες ή δραστηριότητες της, την συµβολή των επιχειρήσεων στην 

οικονοµική πρόοδο και την κοινωνική ευηµερία. Το κράτος αναγνωρίζει την 

τεράστια σηµασία όπου έχει. Ενδιαφέρεται για την αρµονική συνύπαρξη των 

επιχειρήσεων, για το λόγο αυτό, το κράτος προβαίνει στη θέσπιση κανόνων δικαίου  
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οι οποίοι ρυθµίζουν τη ζωή της επιχείρησης, από τη στιγµή της ίδρυσης ως ότου 

ακόµη και µέχρι την διάλυση της.  

     Οι κυριότερες µορφές ελέγχου που ασκεί το κράτος στις επιχειρήσεις, είναι οι 

ακόλουθες: 

 Ο φορολογικός έλεγχος: ο σκοπός του φορολογικού ελέγχου είναι ο 

προσδιορισµός της φορολογητέας ύλης προκειµένου µε βάση αυτή να 

καταστεί δυνατός και ο προσδιορισµός του οφειλόµενου σε κάθε περίπτωση 

φόρου. Τη φορολογητέα ύλη δεν την αποτελούν µόνο τα κέρδη της 

επιχείρησης, αλλά και διάφορα αλλά οικονοµικά µεγέθη, που 

διαµορφώνονται ως συνέπεια των δραστηριοτήτων της επιχείρησης. Τέτοια 

µεγέθη είναι: οι αµοιβές στο προσωπικό της επιχείρησης (µισθοί, 

ηµεροµίσθιοι, δώρα κ.λπ.), αλλά και αµοιβές που καταβάλλονται σε τρίτα 

πρόσωπα (ελεύθεροι επαγγελµατίες), ή ακόµη και προτιθέµενοι στα προϊόντα 

της επιχείρησης (υλικά αγαθά ή υπηρεσίες και ούτω καθεξής). 

 

 Εργασιακής φύσεως έλεγχοι: τέτοιοι έλεγχοι ασκούνται κατά βάση από τους 

ασφαλιστικούς οργανισµούς καθώς και τις κρατικές υπηρεσίες τις 

επιφορτισµένες µε την προστασία των δικαιωµάτων του οργανισµού. Αυτά 

προκύπτουν ως συνέπεια της εργασιακής σχέσης του µε τον εργοδότη 

(ωράρια εργασίας, όρια αµοιβών, µέτρα προστασίας από εργασιακά 

ατυχήµατα κ.λπ.). 

 

 

 Έλεγχος της διαχείρισης των Ανώνυµων Εταιριών: είναι ο έλεγχος που 

επιβάλλει το κράτος επί της διαχείρισης των Α.Ε. και αποβλέπει την 

εξασφάλιση της νοµιµότητας των πράξεων του διοικητικού συµβουλίου, 

καθώς και του άλλου οργάνου όπου ασχολείται µε τη διαχείριση της 

εταιρικής περιουσίας και τη διεκπεραίωση των εταιρικών υποθέσεων. Ο 

σκοπός αυτής της µορφής ελέγχου είναι η προστασία των δικαιωµάτων της 

µειοψηφίας των µετόχων, καθώς και άλλου προσώπου, το οποίο έχει  
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ενδιαφέρον για την ύπαρξη και την οικονοµική ανάπτυξη της Α.Ε. (κράτος, 

δανειστές, εργαζόµενοι).  

 

 Λοιπές µορφές κρατικού ελέγχου:  

i. Υγειονοµικοί έλεγχοι για την προστασία των καταναλωτών. 

ii. Έλεγχοι για την προστασία του φυσικού περιβάλλοντος.  

iii. Συναλλαγµατικοί έλεγχοι που αφορούν κυρίως τις τραπεζικές 

επιχειρήσεις. 

iv. Αγορανοµικοί έλεγχοι. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

19 
<< Σύγχρονη ∆ιοικητική Των Επιχειρήσεων>> Χρήστου Γ. Φλώρου σελ. 395 
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2.3  Η εικόνα µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού και ο 

ανταγωνισµός που επικρατεί για την εύρεση της εργασίας 

     Ο ανταγωνισµός έχει θεµελιώδη σηµασία για τη λειτουργία της οικονοµίας της 

αγοράς, ακόµα και για να γίνει µια 
20
πρόσληψη, οι εργοδότες θα πρέπει να 

συγκεντρώσουν τις καλύτερες αιτήσεις και να επιλέξουν το άτοµο που θα έχει το 

µεγαλύτερο ταλέντο και θα είναι για αυτούς ο κατάλληλος υπάλληλος. Οι 

καλύτεροι εργοδότες παίρνουν σχεδόν τις διπλάσιες αιτήσεις για εργασία σε 

σύγκριση µε άλλες οργανώσεις.  

     Ο ανταγωνισµός συνδέεται ισχυρά µε την επιλογή ταλέντων των νέων 

εργαζοµένων, αυτό σηµαίνει ότι οι εργοδότες θα πρέπει να επικεντρωθούν σε 

πράγµατα που κάνουν την εταιρεία πιο ελκυστική, και να δηµιουργήσει ένα 

δυνατό όνοµα <<brand>> , έτσι ώστε να συγκεντρώνει τους καλύτερους 

αιτούντες. Αξιοσηµείωτο είναι ότι µια έλλειψη πληροφοριών για µια επιχείρηση ή 

έναν οργανισµό, µπορεί να σταµατήσει ορισµένα άτοµα να αιτηθούν για µια θέση 

εργασίας που είναι άγνωστη γι’ αυτούς ενώ θα ήταν αρκετά ικανά και σηµαντικά 

για την επιχείρηση αυτή.  

     Στις µέρες µας όλο και περισσότερες επιχειρήσεις προσπαθούν να φτιάξουν 

µία καλή εικόνα, διότι γνωρίζουν πολύ καλά ότι η φήµη και το καθεστώς τους σε 

σχέση µε άλλες παρόµοιες επιχειρήσεις είναι σηµαντικό για τα ενδιαφερόµενα 

άτοµα. Είναι πολύ σηµαντική η εικόνα τόσο για τους καταναλωτές και τους 

µετόχους όσο και για τα άτοµα που αναζητούν εργασία. Τα άτοµα που αναζητούν 

εργασία βασίζονται πολύ στο µοντέλο εύρεσης από στόµα σε στόµα πληροφορίες 

ή από πληροφορίες που ο εργοδότης επιλέγει να κάνει δηµόσια. Μερικά άτοµα 

συνδέονται αρκετά µε την εικόνα της επιχείρησης, διότι η επωνυµία δηµιουργεί 

θετικές στάσεις και συναισθήµατα και έτσι διαφοροποιείτε από τους 

ανταγωνιστές που κυριαρχούν σ’ αυτόν τον χώρο.  

     Οι επιχειρήσεις 
21
ανταγωνίζονται για την έγκριση του κοινού, επίσης έχει 

παρατηρηθεί ότι οι καταναλωτές τείνουν να ευνοούν τις επιχειρήσεις µε µεγάλες  
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ποσότητες δωρεάς (Patten, 2008? Pracejus et al, 2003/2004.? Strahilevitz, 1999). 

Οι µεγάλες επιχειρήσεις, ακόµη κι αυτές που είναι µε καλύτερες οικονοµικές 

επιδόσεις, είναι σε καλύτερη θέση ώστε να ενεργήσουν ως πρωτοπόρες στη 

φιλανθρωπική δίνοντας έτσι ένα δυνατό πιθανό πλεονέκτηµα στη φήµη της, 

αντίθετα όµως, οι µικρότερες επιχειρήσεις, ακόµη κι αυτές που είναι µε 

χαµηλότερες οικονοµικές επιδόσεις, οι οποίες δεν έχουν τη δυνατότητα να πάνε 

µπροστά λόγω των περιορισµένων πόρων. Οι επιχειρήσεις µε περισσότερους 

πόρους και αρκετή ορατότητα η οποία είναι πιο πιθανό να ενεργήσει γρηγορότερα 

µε άνεση από τις καταστροφές, δίνοντας έτσι περισσότερα χρήµατα και πιο 

γρήγορα σε σχέση µε επιχειρήσεις µε λιγότερους πόρους και λιγότερη ορατότητα.  

     Ακόµη αρκετές µελέτες έδειξαν ότι αυτό που δίνει περισσότερα µπορεί να 

είναι µια καλή επιλογή, διότι οι καταναλωτές τείνουν να ανταµείβουν τις 

επιχειρήσεις που δείχνουν γενναιοδωρία. Οι επιχειρήσεις µε υψηλή προβολή 

προσελκύουν περισσότερη προσοχή από τα εξωτερικά ενδιαφερόµενα µέρη, ιδίως 

από τους υφισταµένους και υποψήφιους πελάτες και τους δυνητικούς 

εργαζόµενους (Brammer και Millington, 2005) και ως εκ τούτου υποβάλλονται σε 

περισσότερες πιέσεις ή προσδοκίες από τις επιχειρήσεις µε χαµηλότερη 

ορατότητα. Για παράδειγµα, Useem (1988) διαπιστώνει ότι οι επιχειρήσεις από 

πιο ορατές βιοµηχανίες, όπως λιανικό εµπόριο, ασφαλιστικές και τραπεζικές 

υπηρεσίες, συνήθως δίνουν περισσότερο σε φιλανθρωπικά ιδρύµατα σε σχέση µε 

επιχειρήσεις µε λιγότερες ορατές βιοµηχανίες, όπως για παράδειγµα οι 

επιχειρήσεις που ασχολούνται µε την εξόρυξη πρωτογενών µετάλλων.  

     Έτσι, εάν οι επιχειρήσεις θέλουν να χτίσουν µια καλή εικόνα και µια καλή 

φήµη στην τοπική αγορά, δίνοντας ταχύτερη και περισσότερη αντιµετώπιση των 

καταστροφών από τους ανταγωνιστές τους, θα πρέπει να είναι πιο πρόθυµοι να το 

πράξουν σύµφωνα µε µεγαλύτερη ορατότητα. Οι επιχειρήσεις µπορούν να 

χτίσουν µια ευνοϊκή φήµη ενεργώντας γρηγορότερα ή δωρίζοντας περισσότερο.  
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Μεγαλύτερες επιχειρήσεις ή επιχειρήσεις µε υψηλότερα χρηµατοοικονοµικά µέσα 

είναι σε καλύτερη θέση να λάβουν φιλανθρωπικές δράσεις για τη στήριξη αιτιών 

των καταστροφών από τις µικρότερες επιχειρήσεις ή επιχειρήσεις µε χαµηλότερες 

οικονοµικές δυνατότητες.        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

20 
Pauline Drury (2016), http://dx.doi.org/10.1108/HRMID-02-2016-0015 [30/06/2016] 

21 
Yongqiang Gao, Taieb Hafsi (2015), http://dx.doi.org/10.1108/CMS-06-2014-0112 [30/06/2016]  
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2.4 Ισότητα των δύο φύλλων στην εργασία 

 

     Σε πολλές 
22
ευρωπαϊκές χώρες η ισότητα µεταξύ αντρών και γυναικών είναι 

ένα καλό φαινόµενο, τόσο σηµαντικό ώστε οι κυβερνήσεις να έχουν κάνει 

νοµοθεσίες για να προωθήσουν την ισότητα. Αυτό θα ήταν καλό εάν όλοι το 

κάνανε και πράξη. Το 1997 τα Ηνωµένα Έθνη στο Οικονοµικό και Κοινωνικό 

Συµβούλιο, προσδιόρισε την ισότητα των δύο φύλλων ως πρωταρχικό στόχο της 

ανάπτυξης µακροπρόθεσµα. Ενώ στην 
23
Ελλάδα από την δεκαετία του ’70 άρχισε 

να διεκδικεί ενεργά την ισότιµη θέση µε τον άνδρα µέσα στο εργασιακό 

περιβάλλον.  

     Ακόµα και στην σηµερινή αγορά εργασίας, διακρίνουµε διαφορετική 

αντιµετώπιση των εργαζοµένων µε βάση τη σεξουαλική τους ταυτότητα. Παρ’ 

όλα αυτά τα χρόνια οι γυναίκες αντιµετωπίζουν τις εξής δυσκολίες: 

 Ο µισθός τους παραµένει λιγότερος από αυτό των ανδρών, ενώ µπορεί να 

κάνουν την ίδια εργασία. 

 Προσπαθούν περισσότερο για την εύρεση εργασίας σε αντίθεση µε τους 

άνδρες. 

 Σε σχέση µε τους άνδρες, οι γυναίκες σε περιόδους κρίσεως χάνουν πιο 

τακτικά τη δουλειά τους. 

 Στοχοποιούνται εργασιακά σε περιόδους µητρότητας χωρίς συνήθως 

εργασιακή κατανόηση. 

 Κατά ένα µεγάλο ποσοστό είναι αυτές που δέχονται τις περισσότερες 

σεξουαλικές παρενοχλήσεις, ένα σοβαρό πρόβληµα και όχι ένα µεµονωµένο 

φαινόµενο. 

     Μία από τις πιο σηµαντικές δυσκολίες είναι η σεξουαλική παρενόχληση, η 

οποία είναι αρκετά διαδεδοµένη στους χώρους εργασίας, όπου µπορεί να 

παρουσιαστεί µε αρκετές συµπεριφορές σε καθηµερινό φαινόµενο. Ο δράστης της 

παρενόχλησης µπορεί να είναι, ένας επόπτης, ένας εργοδότης, ένας συνάδελφος,  
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ένας επιθεωρητής ή 

χαρακτηριστικό της σεξουαλικής

επιθυµητή από την θιγόµεν

παρενόχληση είναι είτε εκφραστική

     Όλα αυτά κατ’ επέκταση

και αυξάνεται έτσι η υπέρ

καταβάλλοντας την σε

εκνευρίζονται, ή ακόµα αναζητούν

ζηµιά, ενώ άνδρες θύµατα

παρουσιάζουν ίδιες επιπτώσεις

 

 

Πηγή: energospolitis

 

22 
(2016) ‘’Some are more equal than others: Working for equality in England’ s healthcare 

organizations’’, Human Resource Management International Digest, Vol. 24 Iss: 2, pp. 22

[24/06/2016]   
23 

<<Εργασιακές Σχέσεις>> Περικλής
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 ακόµη και ένας πελάτης της εργαζόµενης

της σεξουαλικής παρενόχλησης να είναι ότι αυτή

την θιγόµενη. Οι µορφές µε τις οποίες µπορεί να εκδηλώνεται

παρενόχληση είναι είτε εκφραστική είτε λεκτική.  

ατ επέκταση οδηγούν σε µείωση της αυτοεκτίµησης

αυξάνεται έτσι η υπέρ-ευαισθησία της, ενισχύοντας διάφορες

καταβάλλοντας την σε µείωση της απόδοσης, ξεχνούν, κάνου

εκνευρίζονται ή ακόµα αναζητούν αλλού εργασία, προκαλώντας στην

άνδρες θύµατα πιστεύουν ότι ελκύει η γοητεία τους

παρουσιάζουν ίδιες επιπτώσεις. 

energospolitis.gr Η ισότητα των δύο φύλλων στο χώρο εργασίας

(2016) ‘’Some are more equal than others: Working for equality in England’ s healthcare 

organizations’’, Human Resource Management International Digest, Vol. 24 Iss: 2, pp. 22

Σχέσεις Περικλής Ν. Λύτρας σελ.90 και 244 

 

ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ .. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

εργαζόµενης, µε ουσιώδες 

είναι ότι αυτή δεν είναι 

µπορεί να εκδηλώνεται µία 

αυτοεκτίµησης της γυναίκας 

ενισχύοντας διάφορες φοβίες της 

ξεχνούν, κάνουν λάθη, 

προκαλώντας στην επιχείρηση 

γοητεία τους και δεν 

 

στο χώρο εργασίας. 

(2016) ‘’Some are more equal than others: Working for equality in England’ s healthcare 

organizations’’, Human Resource Management International Digest, Vol. 24 Iss: 2, pp. 22-25 
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ΟΙ ΚΥΡΙΟΤΕΡΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ 

ΤΗΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

 

3.1. Παραγωγικότητα 

 

     Ένας 
24
σηµαντικός και σπουδαίος παράγοντας παραγωγής για µία επιχείρηση 

είναι οι πληροφορίες και τα στοιχεία που συλλέγει, διότι η οικονοµική επιτυχία 

µιας επιχείρησης εξαρτάται από την γρήγορη και ασφαλή πρόσβαση στις 

πληροφορίες και ορίζεται από την εύστοχη και την σωστή χρήση των 

συστηµάτων πληροφοριών. Άλλοι εξίσου βασικοί παράγοντες είναι: οι συνθήκες 

αγοράς, ο διαφορετικός τρόπος διοίκησης και οργάνωσης, ο τρόπος µε τον οποίο 

συνεργάζονται τα διάφορα τµήµατα της επιχείρησης, η εκπαίδευση του 

προσωπικού, η εισαγωγή νέας τεχνολογίας, οι επιδράσεις συµπεριφοράς στα 

διάφορα επίπεδα οργάνωσης και, τέλος, οι συνδικαλιστικές πρακτικές και 

πολιτική, οι οποίοι διαµορφώνουν το απόλυτο µέγεθος και την εξέλιξη της 

παραγωγικότητας µιας επιχείρησης.  

     Για µία επιχείρηση η ποιότητα του παραγόµενου προϊόντος παίζει σηµαντικό 

ρόλο. Η αύξηση της παραγωγικότητας µπορεί να σηµαίνει µείωση του αριθµού 

των ελαττωµατικών προϊόντων ή µείωση των προβληµάτων που έχουν σχέση µε 

τη λειτουργία του εξοπλισµού της επιχείρησης, που συνεπάγεται ότι οι µηχανές 

της παραγωγής βρίσκονται σε µια άριστη σχέση µεταξύ της αύξησης της 

παραγωγικότητας και της κατάστασης και για το λόγο αυτό δεν προκύπτουν 

σκάρτα προϊόντα, επίσης οι εργαζόµενοι κάνουν σωστά την δουλειά που τους 

ανέθεσαν και η επιχείρηση προϋποθέτει το πλέον κατάλληλο εξοπλισµό, ο οποίος 

είναι πολύ απαραίτητος για την παραγωγική διαδικασία.  

     Για αρχή θα τονίσουµε  την διαφορά που επικρατεί ανάµεσα στην παραγωγή 

και την παραγωγικότητα. Με λίγα λόγια διακρίνουµε ότι:  η παραγωγή δίνει το 

αποτέλεσµα της παραγωγικής διαδικασίας δηλαδή της εργασίας, χωρίς να παρέχει 

κάποια πληροφόρηση για το είδος, το κόστος και τον τρόπο αξιοποίησης των 

εισροών, που χρησιµοποιήθηκαν, αντίθετα ως παραγωγικότητα ορίζουµε το 

αποτέλεσµα της παραγωγικής διαδικασίας <<εργασίας>> αλλά µε τα λιγότερα 

έξοδα. Για αυτή την εργασία αυτό που µετράµε είναι οι ποσότητες των προϊόντων 

που πρόκειται να παραχθούν κατά την παραγωγική διαδικασία, η οποία εργασία  
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εξαρτάται από την σχέση αριθµού εργατών που θα απασχοληθούν ή τον 

τεχνολογικό εξοπλισµό που θα χρησιµοποιηθεί. Υπολογίζοντας την 

παραγωγικότητα της εργασίας, διακρίνουµε και άλλους συντελεστές παραγωγής, 

όπως είναι φυσικά οι µηχανές και οι πρώτες ύλες. Ο γενικός τύπος που 

χρησιµοποιείται για την παραγωγικότητα αποτελείται από την εξής σχέση: 

 

 

      Από την παραγωγικότητα διαπιστώνουµε ότι προκύπτει η καλή εργασία που 

επικρατεί µέσα σ’ ένα εργασιακό περιβάλλον, οι πελάτες οι οποίοι µένουν 

ευχαριστηµένοι, οι νέες παραγγελίες που δηµιουργούνται. Με βάση τα παραπάνω 

που αναφέραµε, διαπιστώνουµε σαφής διαφορά περισσότερο εντατικής χρήσης 

των εισροών, η οποία στην ουσία αποτελεί αύξηση της παρεχόµενης εισροής (π.χ. 

εντατικοποίηση της εργασίας). Ο λόγος για τον οποίο δηµιουργείται αύξηση της 

παραγωγικότητας σηµαίνει ότι µε τις ίδιες παραγωγικές εισροές µπορούν να 

παραχθούν περισσότερα προϊόντα (υπηρεσίες) ή διαφορετικά, παράγεται η ίδια 

ποσότητα προϊόντων (υπηρεσίες) µε το αν χρησιµοποιήσουµε λιγότερες 

παραγωγικές εισροές.  

     Άρα προκύπτει ότι, η αύξηση της παραγωγικότητας είχε ως αποτέλεσµα και 

την αύξηση της παραγωγής και τη βελτίωση της ποιότητας. Ως παράδειγµα, 

µπορούµε να θέσουµε το εξής: αν τα τελικά προϊόντα στο τέλος µιας εργάσιµης 

ηµέρας είναι 4.000 µονάδες, για τις οποίες εργάστηκαν 40 εργάτες, τότε η 

παραγωγικότητα είναι:4.000:40 = 100. Αν την επόµενη ηµέρα παραχθούν 4.100 

µονάδες, η παραγωγικότητα θα είναι 4.100:40 = 102.5, παρουσιάζοντας µια 

αύξηση κατά 2%.   

Παραγωγικότητα

Τελικά Προϊόντα ή 
Υπηρεσίες

Παραγωγικά µέσα 
που 

χρησιµοποιήθηκαν
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     Για τους εργαζόµενους αντίστοιχα η αύξηση της παραγωγικότητας έχει και την 

αρνητική και τη θετική της πλευρά. Η αρνητική πλευρά εντοπίζεται στην 

κατάργηση θέσεων. Πλέον οι θέσεις αυτές καλύπτονται από µηχανές της 

παραγωγής  εφ’ όσον η αύξηση της παραγωγικότητας δεν συνδυάζεται µε 

αντίστοιχη αύξηση της ζήτησης για τα προϊόντα της επιχείρησης. Η θετική 

πλευρά δίνει τη δυνατότητα στους εργαζοµένους να καρπωθούν µέρος ή και το 

σύνολο της αύξησης αυτής, είτε µε τη µορφή της αύξησης της πραγµατικής 

αµοιβής, είτε µε τη µορφή µειωµένου χρόνου εργασίας χωρίς αντίστοιχη µείωση 

των αποδοχών.  

     Έχοντας µια 
25
υψηλή παραγωγικότητα, δεν είναι σίγουρο ότι θα αποκτήσουµε 

ένα επιθυµητό αποτέλεσµα. Για να έχουµε µια υψηλή παραγωγικότητα 

απαιτούνται τα εξής: 

 α) στην βελτίωση της τεχνολογίας, δηλαδή χρησιµοποιώντας  την τεχνολογία 

της ροµποτικής στην παραγωγή και τη νέα τεχνολογία. 

 β) στην βελτίωση ανθρώπινων πηγών, δηµιουργώντας δηλαδή σωστή 

εκπαίδευση των υπαλλήλων και την ικανοποιητική ανταµοιβή τους για το 

έργο που παράγουν. 

 γ) στην συνεργασία ατόµων σε οµάδα, αποκτώντας έτσι διάφορες νέες ιδέες 

και προτάσεις. 

 δ) στην βελτίωση του σχεδιασµού του προϊόντος και την διαδικασία 

παραγωγής, συνεπάγεται τη βελτίωση της ποιότητας και µείωση των λαθών 

που δηµιουργούνται. Σύµφωνα µε τους εξής τέσσερις παραπάνω παράγοντες, 

µπορεί να προκύψει µία αύξηση της παραγωγικότητας, η οποία είναι πολύ 

σηµαντική για µία επιχείρηση. Συµπερασµατικά, ο σκοπός µιας επιχείρησης, 

αλλά και της κάθε επιχείρησης είναι: η µεγαλύτερη απόδοση των 

εργαζοµένων, το µεγαλύτερο αποτέλεσµα και φυσικά µικρότερο τίµηµα 

(κόστος) το οποίο παίζει σηµαντικό ρόλο µέσα στην επιχείρηση. 
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     Τέλος να προσθέσουµε ότι πολλοί 
26
επαγγελµατίες έχουν συνειδητοποιήσει ότι 

οι φυσικοί παράγοντες του εργασιακού περιβάλλοντος δεν είναι οι µόνοι 

παράγοντες που εµπλέκονται στο αντίκτυπο της παραγωγικότητας.  Ο χώρος 

εργασίας είναι γνωστό ότι συνδέεται µε την παραγωγικότητα, η οποία µε τη σειρά 

της είναι στενά συνδεδεµένη µε την επιτυχία των επιχειρήσεων.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

24 
<<Αρχές Οργάνωσης & ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων>> Βαξεβανίδου Μ., Ρεκλείτης Π., σελ. 48 

25 
<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 35 

26 
Daphne M. Heeroma, Frans W. Melissen, Marc B. Stierand (2012), 

http://dx.doi.org/10.1108/02632771211220077 [13/05/2016] 
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3.2.  Εργασιακό περιβάλλον 

 

     Με βάση τα σηµερινά δεδοµένα της οικονοµικής κατάστασης που επικρατούν 

στην Ελλάδα λίγες είναι οι επιχειρήσεις οι οποίες ενδιαφέρονται για ένα σωστό 

και υγιές εργασιακό περιβάλλον, αλλά οι περισσότερες από αυτές αποσκοπούν 

στο άµεσο κέρδος τους. 
27
Εργασιακό περιβάλλον ορίζεται ο χώρος µέσα  στον 

οποίο ο εργαζόµενος έχει πάρει θέση στην οποία εκτελείται η εργασιακή του 

δραστηριότητα. Ο 
28
χώρος εργασίας σ’ ένα γραφείο περιέχει αρκετά προβλήµατα 

όπως αρχιτεκτονικά (π.χ. θόρυβος) ή ακόµα και διαχείρισης και επικοινωνίας  

καθώς και στις 
27
συνθήκες εργασίας που µπορεί να θέσει σε κίνδυνο την υγεία και 

την ασφάλεια ενός σύγχρονου εργαζόµενου, τον εξοπλισµό και την διαµόρφωση 

του χώρου εργασίας όπως και την εργονοµία. Όταν οι παράγοντες αυτοί είναι 

ακατάλληλοι µπορούν να επηρεάσουν την εκτίµηση µιας εργασίας και την 

παραγωγικότητα.  

     Οι επιχειρήσεις θα πρέπει να επενδύουν σε νέους και καλύτερους χώρους 

εργασίας. 
28
Ισχυρίζεται ότι τα λόγια διαµορφώνουν τα κτίρια, αλλά τα κτίρια δεν 

διαµορφώνουν την συµπεριφορά (Kornberger και Clegg, 2004). Η ανάγκη  για 

διαχείριση του χώρου εργασίας είναι αναπόφευκτη (Nenonen, 2009). Λέγοντας 

27
εργονοµία εννοούµε την επιστήµη που προσπαθεί να προσαρµόσει την εργασία 

στον άνθρωπο, συµβάλλοντας: 

 στον σχεδιασµό λειτουργικών και ευχάριστων χώρων εργασίας. 

 στη βελτιστοποίηση της ασφάλειας και στη προστασία της υγείας και της 

σωµατικής ακεραιότητας των εργαζοµένων. 

 στην αύξηση της αποδοτικότητας τους προσαρµόζοντας την εργασία στις 

ανάγκες τους. 
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     Η εργονοµία ασχολείται µε την ιδανική σχέση εργαζοµένου µε την εργασία 

που ο ίδιος κάνει, καθώς και των µέσων που χρησιµοποίει (µηχανήµατα, 

συσκευές, εργαλεία, κ.ά.), ούτως  ώστε από την εργασία να προκύπτει λιγότερος 

κόπος µε όσο το δυνατόν περισσότερη απόδοση. Ερευνά επίσης την θέση και την 

απόδοση των µηχανηµάτων, ακόµη την θέρµανση, την ψύξη και τον φωτισµό σ’ 

ένα χώρο εργασίας. Παράλληλα, περιλαµβάνει υποχρεώσεις και δικαιώµατα 

εργαζοµένων, στις σχέσεις µεταξύ εργαζοµένων και εργοδοτών, συµβάλλοντας 

έτσι στην οµαλή λειτουργία της επιχείρησης. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

27 
<<Υγιεινή Και Ασφάλεια Στην Εργασία>> Ευστάθιος Αθ. Ζωγόπουλος σελ. 9 

28
Airo Kaisa, Nenonen Suvi (2014), http://dx.doi.org/10.1108/F-12-2011-0102 [13/05/2016] 
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3.3 Μισθός εργαζοµένου 

 

     Μισθός είναι η 
29
παροχή που δίνεται στους εργαζόµενους σε τακτικό και 

σταθερό αντάλλαγµα ή ανταµοιβή της εργασίας τους. Ο µισθός θα πρέπει να είναι 

ακριβοδίκαιος και να µην δίνει λαβή για παζαρέµατα. Οι µισθολογικές κλίµακες 

θα πρέπει να έχουν συζητηθεί και συµφωνηθεί πριν καν αρχίσουν να 

εφαρµόζονται.  Ο καθορισµός του µισθού διακρίνεται στις εξής τρείς κατηγορίες:  

i. Νόµιµος Μισθός: χαρακτηρίζεται µε διατάξεις που έχουν ισχύσει βάση νόµου 

και αποτελεί το κατώτατο όριο ανταµοιβής που υποχρεούται ο εργοδότης να 

καταβάλλει στους εργαζοµένους του, ειδικότερα ο γνωστός σε όλους βασικός 

µισθός µε τα επιδόµατα που περιλαµβάνει π.χ. δώρο Πάσχα-Χριστουγέννων, 

οικογενειακά. 

ii. Συµβατικός Μισθός: χαρακτηρίζεται αυτός που καθορίζεται ελεύθερα από 

την ατοµική σύµβαση εργασίας, ο οποίος προκύπτει από την συµφωνία 

µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου είτε προφορικά είτε γραπτά. 

iii. Συνηθισµένος Μισθός: χαρακτηρίζεται ο µισθός ο οποίος καταβάλλεται σε 

ορισµένο τόπο σε εργαζόµενους που έχουν ορισµένα προσόντα, καταβάλλει 

επίσης όταν δεν έχει συµφωνηθεί συµβατικός µισθός ούτε υπάρχει νόµιµος 

µισθός. 

     Ο 
30
εργοδότης ανάλογα µε την  συµφωνία όπου έχει κάνει ή µε την τοπική 

συνήθεια θα πρέπει να καταβάλλει τον µισθό σε χρονικά διαστήµατα µέσα στη 

διάρκεια του µήνα. Η άρνηση όµως του εργοδότη να καταβάλλει τον 

προαπαιτούµενο µισθό που οφείλει αλλά ακόµα και η καθυστέρηση της 

πληρωµής του, προσφέρει στον εργαζόµενο το δικαίωµα όπως το να κινηθεί 

νοµικά προς τον εργοδότη.  

     Σύµφωνα µε τη νέα παράγραφο 1α του Α.Ν.539/1945 όλοι οι εργαζόµενοι οι 

οποίοι έχουν σύµβαση ή σχέση εργασίας ορισµένου ή αορίστου χρόνου έχουν το 

δικαίωµα να πάρουν ετήσια άδεια, η άδεια αυτή χορηγείται από τον εργοδότη 

αναλογικά µε το χρονικό διάστηµα όπου εργάστηκε ο εργαζόµενος σε αυτόν.  
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Ακόµα και µε συµφωνία µεταξύ εργαζόµενου και εργοδότη απαγορεύετε ρητά η 

µεταφορά της άδειας για το επόµενο ηµερολογιακό έτος.  Βάση νόµου οι 

εργαζόµενες µητέρες έχουν το προνόµιο της µητρικής άδειας των 8 εβδοµάδων 

πριν τον τοκετό και 9 µετά τον τοκετό συνολικής διάρκειας 17 εβδοµάδων.  

     Σύµφωνα µε (Ε.Γ.Σ.Σ.Ε 2004 άρθρο 8) οι εργαζόµενες µητέρες επίσης 

δικαιούνται για το χρονικό διάστηµα των 30 µηνών από τη λήξη της άδειας 

λοχείας την άδεια των 9 εβδοµάδων µετά τον τοκετό ή να προσέρχονται αργότερα 

ή να αποχωρούν µία ώρα νωρίτερα από την εργασία τους. Επίσης απαγορεύετε 

και είναι απόλυτα άκυρη η καταγγελία της σύµβασης ή σχέσης εργασίας της 

εργαζόµενης από τον εργοδότη της κατά τη διάρκεια της εγκυµοσύνης της αλλά 

και για το χρονικό διάστηµα των 18 µηνών µετά τον τοκετό. Ο εργοδότης έχει τη 

δυνατότητα να απολύσει κάποιον υπάλληλο του µε δύο διαφορετικούς τρόπους, ή 

µε την προειδοποίηση ή ακόµα και χωρίς προειδοποίηση. Σε περίπτωση 

απολύσεως ο εργαζόµενος παραλαµβάνει την αποζηµίωση του µετά από 6 µήνες.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

29 
<<∆ιοίκηση Προσωπικού>> Νικόλαος Β. Μαντάς σελ. 83 

30  
http://kepea.gr/aarticle.php?id=117 [24/06/2016] 
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ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ …………………………………………………….. 

     Ως ωράριο εργασίας

εργαζόµενος για τις υπηρεσίες

ρυθµίζεται από τον εργοδότη

στη βεβαίωση του Π.∆

Πηγή: agiosmamashalkidiki

που προσφέρει κάποιος

 

     Νόµιµο ωράριο: είναι

από εξουσιοδότηση του νόµου

το ανώτατο όριο. Με βάση

ωράρια εργασίας. 

     Συµβατικό ωράριο: είναι

σύµβαση εργασίας. Το

µεγαλύτερο από το νόµιµο

µπορεί να είναι µικρότερο
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3.4 Ωράριο εργαζοµένου 

ωράριο εργασίας ορίζουµε τον αριθµό των ωρών όπου προσφέρει

για τις υπηρεσίες του. 
31
Η έναρξη και η λήξη του ωραρίου

από τον εργοδότη, ορίζεται στην σύµβαση εργασίας και

βεβαίωση του Π.∆. 156/94.  

 

agiosmamashalkidiki.blogspot.com Το ρολόι δείχνει τον αριθµό

προσφέρει κάποιος  ηµιαπασχολούµενος (4ωρη εργασία) για

επιχείρηση ή οργανισµό.  

ωράριο είναι εκείνο που ορίζεται από τη διάταξη του νόµου

εξουσιοδότηση του νόµου. Οι διατάξεις αυτές είναι υποχρεωτικές

όριο Με βάση αυτό µπορούν να εφαρµοστούν µόνο τα

Συµβατικό ωράριο: είναι αυτό που καθορίζεται µε συλλογική

εργασίας Το συµβατικό ωράριο µπορεί να είναι µικρότερο

από το νόµιµο. Οι µισθωτοί όπου εργάζονται µε το ωράριο

µικρότερο του νοµίµου σε ώρες αλλά δικαιούνται ολόκληρο

ΤΗΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ 

 …………………………………………………….. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

ωρών όπου προσφέρει ο 

λήξη του ωραρίου εργασίας 

εργασίας και αναγράφετε 

αριθµό των ωρών 

εργασία) για κάποια 

διάταξη του νόµου ή έπειτα 

υποχρεωτικές και ορίζουν 

εφαρµοστούν µόνο τα µικρότερα 

µε συλλογική ή ατοµική 

είναι µικρότερο, αλλά όχι 

εργάζονται µε το ωράριο αυτό 

δικαιούνται ολόκληρο το  
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νόµιµο µισθό τους. Από τις 1/1/1984 έως και σήµερα το συµβατικό ηµερήσιο 

ωράριο είναι 8 ώρες για όσους εργάζονται το πενθήµερο. Ως πενθήµερο ορίζουµε 

το εβδοµαδιαίο συµβατικό ωράριο το οποίο κατανέµεται σε 5 ηµέρες την 

εβδοµάδα, δίνοντας έτσι στον εργαζόµενο δύο ηµέρες ανάπαυσης. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

31 
http://kepea.gr/aarticle.php?id=290 [03/06/2016] 
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ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ …………………………………………..………… 

     Απεργία είναι η 

εργαζοµένων, µε σκοπό

τους, ώστε να επιτύχουν

παράπονα. Η απεργία αποτελεί

σύµφωνα µε την παρ. 2 

συνδικαλιστικές οργανώσεις

συµφερόντων των εργαζοµένων

αλληλεγγύης. Απαιτείται

τον εργοδότη 24 τουλάχιστον

 

Πηγή: www.inewsgr.com

κινητοποιήσεις λόγω το πάγωµα

της φορολόγησης. 
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3.5 Απεργία εργαζοµένων 

είναι η 
32
συλλογική προσωρινή αποχή από την εργασία

εργαζοµένων µε σκοπό να ασκήσουν πίεση µε τον τρόπο αυτό στον

να επιτύχουν ορισµένες απαιτήσεις ή να εκφράσουν συγκεκριµένα

απεργία αποτελεί ένα συνταγµατικό δικαίωµα των εργαζο

την παρ. 2 του άρθρου 23 του Συντάγµατος που ασκείται

συνδικαλιστικές οργανώσεις για την διαφύλαξη και την διεκδίκηση

συµφερόντων των εργαζοµένων. Παράλληλα ασκείται και σαν

Απαιτείται προειδοποίηση από τη συνδικαλιστική οργάνωση

τουλάχιστον ώρες πριν τη πραγµατοποίηση της. 

com Το 2016, οι δηµόσιοι υπάλληλοι προχώρησαν σε

κινητοποιήσεις λόγω το πάγωµα των µισθών, την περικοπή επιδοµάτων και

ΤΗΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ 

 …………………………………………..………… ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

από την εργασία των 

τρόπο αυτό στον εργοδότη 

εκφράσουν συγκεκριµένα 

δικαίωµα των εργαζοµένων 

Συντάγµατος που ασκείται από τις 

και την διεκδίκηση των 

ασκείται και σαν έκφραση 

συνδικαλιστική οργάνωση προς 

 

προχώρησαν σε απεργιακές 

επιδοµάτων και την αύξηση 
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    Η απεργία 
33
διακρίνεται ανάλογα µε τον επιδιωκόµενο σκοπό των εργαζοµένων 

στις ακόλουθες µορφές: 

 ∆ιεκδικητική: Στην οποία οι εργαζόµενοι στοχεύουν στην άµεση 

ικανοποίηση των αιτηµάτων τους. Συνήθως είναι µακράς διάρκειας και λήγει 

µε την εξάντληση ή την υποχώρηση είτε των εργαζοµένων είτε της 

εργοδοσίας. 

 Προειδοποιητική: Η οποία ασκείται ως προειδοποιητική κατά του εργοδότη 

είτε για αποφυγή αρνητικών µέτρων για τους εργαζόµενους ή απολύσεως 

συνδικαλιστικού στελέχους, είτε για την ανάκληση αποφάσεως µε ανάλογο 

περιεχόµενο. Συνήθως είναι µικρής χρονικής διάρκειας και συνήθως αποτελεί 

επίδειξη δυνάµεων των εργαζοµένων και προσπάθεια ευαισθητοποίησης του 

εργοδότη προς τα αιτήµατα τους.  

 Απεργία διαµαρτυρίας: Σε περίπτωση που αποβεί αναποτελεσµατική 

διαµαρτυρία, µπορεί να µετατραπεί σε διεκδικητική. 

 Μερική απεργία: Υπάρχει όταν απεργεί ένα τµήµα ή κλάδος µιας 

επιχειρήσεως, ή Ν.Π.∆.∆. 

 Λευκή απεργία: Ασκείται συνήθως από τους δηµοσίους υπαλλήλους, κατά 

την οποία οι εργαζόµενοι δεν απέχουν από την εργασία αλλά σκόπιµα έχουν 

πολύ µειωµένη αποδοτικότητα. Η νοµιµότητα της λευκής απεργίας 

αµφισβητείται από αρκετούς, αλλά τα δικαστήρια µας την δέχονται. 

 ∆ιαλείπουσα εργασία ή στάσεις εργασίας: Είναι διακοπές της παροχής 

εργασίας κατά τη διάρκεια του ωραρίου µε ανάλογες όµως περικοπές του 

ηµεροµισθίου. Κατά την οποία οι εργαζόµενοι προβαίνουν σε 

απροειδοποίητες µικρής διάρκειας, αλλά συνήθως πολύ οδυνηρές για τις 

επιχειρήσεις. 
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 Ολιγόωρες εβδοµαδιαίες στάσεις εργασίας: Είναι µια µορφή απεργίας που 

την αρµοδιότητα της κηρύξεως της την έχει µόνο το ∆.Σ. των 

συνδικαλιστικών οργανώσεων. 

 Απεργία αλληλεγγύης: Κατά την οποία γίνονται εκδηλώσεις συµπαράστασης 

ή σε απεργιακή κινητοποίηση άλλων εργαζοµένων ή σε συνδικαλιστικό 

στέλεχος που εµποδίζει στην άσκηση της συνδικαλιστικής του 

δραστηριότητας, ή που έχει απολυθεί εξαιτίας αυτής.  

     Επίσης υπάρχουν και κάποιες µορφές απεργίας, οι οποίες δεν είναι νόµιµες 

σύµφωνα µε το δίκαιό µας, π.χ. πολιτική απεργία.  Η απεργία δεν ταυτίζεται µε το 

µποϋκοτάζ, το οποίο αποτελεί διαφορετική µορφή πίεσης.       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

32 
http://kepea.gr/aarticle.php?id=145  [05/07/2016] 

33 
<<Εργασιακές Σχέσεις Και Θεσµοί>> Αναστάσιος Σ. Ντάνος σελ. 179 
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3.6 Υγεία και ασφάλεια εργαζοµένου 

     Ένας σύγχρονος εργασιακός χώρος είναι πολύ πιθανό να είναι ένα επικίνδυνο 

µέρος µε αρκετούς κινδύνους για την ασφάλεια και την υγεία των εργαζοµένων 

που επηρεάζουν αρνητικά τόσο τη σωµατική όσο και τη ψυχική τους υγεία. 

34
Ανεξάρτητα απ’ την επαγγελµατική δραστηριότητα των εργαζοµένων για να 

υπάρξει µια καλή απόδοση θα πρέπει να υπάρχει υγιεινής και καλές συνθήκες 

εργασίας, όπως σωστός φωτισµός, κατάλληλη θερµοκρασία, καθαριότητα και 

καλή συντήρηση των εγκαταστάσεων της επιχείρησης. 

     Ένα απ’ τα µεγαλύτερα προβλήµατα της βιοµηχανίας και όχι µόνο, είναι τα 

εργατικά ατυχήµατα. 
35
Το 1912 ήταν η πρώτη οργανωµένη προσπάθεια µιας 

µικρής οµάδας καταστρώνοντας σχέδια κατά των εργοστασιακών ατυχηµάτων. 

Στις µέρες µας ύστερα από αρκετές δεκαετίες οργανωµένων προσπαθειών για την 

αποτροπή εργατικών ατυχηµάτων, µε συνέπεια το πρόβληµα αυτό να έχει 

ελαττωθεί αλλά όχι και να εξαφανιστεί. Σαν συνέπεια των εργατικών ατυχηµάτων 

είναι να χάνονται κάθε χρόνο πολλές ανθρώπινες ζωές στην εργασία ή να 

παθαίνουν κάποιο τραυµατισµό. Επιπλέον µπορεί να προκύψουν υλικές ζηµιές 

χάνοντας έτσι η επιχείρηση αρκετά χιλιάδες ευρώ, περιλαµβάνοντας ιατρικές 

δαπάνες, ηµεροµισθίων, παραγωγής χρόνου και κόστος ασφάλισης.  

   
34
Τα αίτια των εργατικών ατυχηµάτων χωρίζονται σε τρείς κατηγορίες: 

i. Στον ίδιο τον εργαζόµενο: οφείλονται από τον ίδιο τον εργαζόµενο, λόγο της 

νεαράς ηλικίας του που παρά την ενεργητικότητά τους έχουν έλλειψη πείρας 

ή άγνοια και άλλα προβλήµατα όπως η επιπολαιότητα και η βιασύνη. Τα 

ηλικιωµένα άτοµα όµως παθαίνουν πιο τακτικά ατυχήµατα, διότι 

ελαττώνονται οι φυσικές τους ικανότητες, όπως ακοή και όραση. 

Ανεξαρτήτου ηλικίας, ένα ακόµα ελάττωµα που αρκετές φορές επέρχεται 

στην αίτια ατυχήµατος είναι η απροσεξία, η αµέλεια, η αφηρηµάδα και η 

ανυπακοή. Ένα ακόµα σοβαρό αίτιο είναι η έλλειψη ψυχικής ηρεµίας, όπως  
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οικογενειακά προβλήµατα, π.χ. οικονοµικές δυσκολίες ή διαφορές µε τους 

προϊσταµένους. 

ii. Στα µέσα παραγωγής και στο περιβάλλον της εργασίας: στη κατηγορία αυτή 

οι αιτίες ατυχηµάτων επέρχονται όταν το περιβάλλον εργασίας δεν τηρεί τους 

όρους ασφαλείας και δεν είναι υγιεινό καθώς και όταν τα µέσα παραγωγής 

π.χ. ( µηχανήµατα, εργαλεία ) δεν ανταποκρίνονται στους βασικούς κανόνες 

ασφαλείας, τότε συµβαίνουν πολλά και σοβαρά ατυχήµατα, π.χ. 

χρησιµοποίηση ελαττωµατικών µηχανηµάτων και εργαλείων, ανθυγιεινές 

συνθήκες. 

iii. Στα απρόβλεπτα γεγονότα: τα αίτια της τελευταίας κατηγορίας στην οποία 

περιλαµβάνονται τα λιγότερα και πιο σπάνια ατυχήµατα, τα οποία δεν 

µπορούµε να προβλέψουµε πότε θα συµβούν, ούτε κι από πού θα προκύψουν, 

διότι οφείλονται σε απρόβλεπτα γεγονότα όπως πληµµύρες και σεισµούς.  

     Κάθε επιχείρηση θα πρέπει να αναλαµβάνει την ευθύνη για την προστασία του 

προσωπικού της µε βάση τα ατυχήµατα και τις ανθυγιεινές συνθήκες εργασίας, 

διότι µε βάση τους κανονισµούς θα πρέπει να ανταποκρίνεται στις νοµικές της 

υποχρεώσεις, όχι µόνο να πληρώνουν για εργατικά ατυχήµατα αλλά και στη 

συµµόρφωση ορισµένων επιπέδων ασφαλείας στους χώρους εργασίας, 

προσφέροντας έτσι ασφαλείς χώρους εργασίας αφού συνιστούν στις µέρες µας 

µια κοινωνική και ηθική υποχρέωση. 

 

 

 

 

34 
<<Υγιεινή Και Ασφάλεια Εργαζοµένων>> Πρόδροµου Ι. Ιορδανίδη σελ. 1,7 και 152 

35
<<∆ιοίκηση Προσωπικού>> Νικόλαος Β. Μαντάς σελ. 106 
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     Ο 
36
µοντέρνος τρόπος

σχολεία, δηλαδή η ίδια µας

που λέγεται άγχος. Το

βιολογική αντίδραση για

ενεργήσει ένας άνθρωπος

ανάγκης του, διότι πίσω από

δυσαρέσκεια και η στενοχώρια

για την ικανοποίηση όλων

άγχος πρέπει να είναι έντονο

 

Πηγή

     Το εργασιακό άγχος είναι

όπου σχετίζεται µε την ένταση

την σκληρότητα (Armstrong 

σε τέτοιο βαθµό που να

36
συσχέτιση που επικρατεί
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3.7 Το άγχος στην εργασία 

µοντέρνος τρόπος ζωής, το κλίµα στις περισσότερες επιχειρ

ίδια µας η κοινωνία, έχουν δηµιουργήσει την επιδηµία

Το άγχος (ή στρες) είναι µία ψυχολογική

αντίδραση για την αντιµετώπιση των αιτίων που το προκαλούν

ένας άνθρωπος θα πρέπει να υπάρχει έλλειψη ικανοποίησης

διότι πίσω από κάθε ανθρώπινη επιτυχία υπάρχει η απογοήτευση

και η στενοχώρια. Η παραγωγική ζωή δηµιουργεί έντασ

ικανοποίηση όλων των ζωτικών αναγκών, βέβαια αυτό δε σηµαίνει

ι έντονο.  

Πηγή: agxos.gr Το άγχος πάνω στην εργασία. 

εργασιακό άγχος είναι η 
37
αίσθηση του εργαζοµένου πάνω σε µια

σχετίζεται µε την ένταση, την απογοήτευση, την αγωνία, την ανησυχία

σκληρότητα (Armstrong και Griffin, 2004). Χωρίς βέβαια το άγχος

βαθµό που να προκαλεί φυσιολογικά ή διανοητικά προβλήµατα

που επικρατεί ανάµεσα στις ανάγκες του ατόµου και του

ΤΗΝ ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΤΩΝ 

 ……………………………………………………. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

περισσότερες επιχειρήσεις αλλά και 

δηµιουργήσει την επιδηµία αυτή 

ψυχολογική, σωµατική ή 

που το προκαλούν. Για να 

έλλειψη ικανοποίησης κάποιας 

υπάρχει η απογοήτευση, η 

δηµιουργεί ένταση και άγχος 

αυτό δε σηµαίνει ότι το 

 

εργαζοµένου πάνω σε µια εργασία, 

αγωνία την ανησυχία και 

βέβαια το άγχος να είναι 

διανοητικά προβλήµατα. Η 

ατόµου και του βαθµού  
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ικανοποίησης αυτών των αναγκών στο περιβάλλον όπου εργάζεται, επηρεάζει την 

ένταση του άγχους του ατόµου. Το µέγεθος της έντασης ορίζεται από το πόσο 

ταιριάζουν οι απαιτήσεις της δουλειάς και οι ικανότητες του ατόµου. Ένα 

παράδειγµα που θα µπορούσαµε να αναφέρουµε είναι ότι, ένα υπερφορτωµένο 

πρόγραµµα εργασίας όπου βρίσκει τα άτοµα πάνω στην ένταση της δουλειάς, έχει 

ισχυρή επίδραση στα άτοµα που διαθέτουν µειωµένες ικανότητες. Αλλά το 

πρόγραµµα αυτό, δηµιουργεί λιγότερο άγχος στα άτοµα που διαθέτουν µεγάλες 

ικανότητες. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

36 
<<Οργανωτική Συµπεριφορά>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 138 

37 
Vathsala Wickraasinghe (2016), http://dx.doi.org/10.1108/JHOM-06-2014-0094 [23/05/2016] 
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3.7.1 Αιτίες και τρόποι αντιµετώπισης του άγχους στην εργασία 

     Το κάθε άτοµο είναι διαφορετικό και γι’ αυτό το λόγο αντιδρά και διαφορετικά 

σε παρόµοιες καταστάσεις. Αυτό προέρχεται από τις διαφορές που υπάρχουν 

µεταξύ τους, όπως (φύλο, ηλικία, κληρονοµικότητα, κ.λπ.). 
38
Τα αίτια που 

δηµιουργούν το άγχος στο εργασιακό περιβάλλον αποτελούνται από τις εξής 

τέσσερις κατηγορίες: 

i. Οι περιβαλλοντικοί παράγοντες: οι οποίοι είναι οι κοινωνικές και 

τεχνολογικές αλλαγές, η οικονοµική κατάσταση και η ποιότητα ζωής. Η 

κατάσταση του περιβάλλοντος αυτή επιδρά πάνω στον οργανισµό και στα 

άτοµα δηµιουργώντας έτσι το άγχος και την ένταση στο προσωπικό. 

ii. Οι οργανωτικοί παράγοντες: οι οποίοι προκαλούνται από τη µη 

αποτελεσµατική σχεδίαση µιας υπηρεσίας, όπως για παράδειγµα ένα κακό 

σύστηµα αµοιβών, το κλίµα του οργανισµού, οι συνθήκες εργασίας, καθώς 

επίσης και η στρατηγική της διοίκησης. 

iii. Οι ατοµικοί παράγοντες: είναι λόγοι όπου ενώνονται τα οικογενειακά 

προβλήµατα, όπως για παράδειγµα διαζύγιο, αρρώστια και οικονοµικές 

δυσκολίες. Άλλα αίτια που προκαλούν το άγχος στους ατοµικούς παράγοντες 

είναι η κακή λειτουργία του ατόµου, δηλαδή η έλλειψη πεποίθησης ή σε 

πολύπλοκες-ενοχλητικές ρουτίνας, εργασίας µε σκοπό την πραγµατοποίηση 

τους, ακόµα και της µη επαγγελµατικής ανόδου. 

iv. Οι οµαδικοί παράγοντες:  τα αίτια αυτά οφείλονται στις συγκρούσεις µέσα 

στην οµάδα και στην ανεξέλεγκτη άσκηση του επόπτη. 
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    Το άγχος δηµιουργεί τα εξής αποτελέσµατα: 

 Προβλήµατα στη συµπεριφορά: όπως είναι η απόδοση, οι απουσίες, τα 

ατυχήµατα, η ικανοποίηση, τις απολύσεις και κ.λπ. 

 Προβλήµατα ψυχολογικά: όπως είναι η ένταση, ο θυµός, η αγωνία, η έλλειψη 

αυτοσυγκέντρωσης και κ.λπ. 

 Προβλήµατα φυσιολογικά: όπως είναι το έλκος στοµάχου, αρθριτικά, το 

καρδιακό επεισόδιο, η υψηλή χοληστερίνη και αύξηση της αρτηριακής 

πίεσης. 

     Επίσης, όταν ένα άτοµο 
39
ξεπεράσει τα όρια αντοχής του λόγο του άγχους 

µπορεί να παρουσιάσει τα εξής σοβαρά προβλήµατα, όπως είναι: απώλεια 

µνήµης, νεύρα, φόβος, αϋπνίες, αγωνία, υστερία, πονοκέφαλος, µελαγχολία, 

τάσεις αυτοκτονίας κ.λπ. Σύµφωνα µε όλα όσα αναφέραµε παραπάνω, 

διαπιστώνουµε ότι το άγχος ενεργεί σηµαντικά στην απόδοση του υπαλλήλου, 

δηλαδή όταν ο εργαζόµενος έχει σε υψηλό βαθµό άγχος, τότε η απόδοση του 

είναι χαµηλή. Άτοµα τα οποία προσπαθούν να επιλύσουν το άγχος, δεν έχουν 

ψυχολογικά προβλήµατα, βλέπουν µια αλλαγή στη ζωή τους σαν µία ευκαιρία-

δυνατότητα, παρά σαν µία απειλή. 

     Παρ’ όλα αυτά, το 
38
άγχος µπορεί να αντιµετωπιστεί µε τις παρακάτω 

τεχνικές-µεθόδους: 

Σε ατοµικό επίπεδο: 

 Με την άσκηση: όπως διάφορες σωµατικές ασκήσεις, δηλαδή κολύµβηση, 

περπάτηµα, ποδήλατο κ.λπ. 

 Με την χαλάρωση: όπως ο συλλογισµός, δηλαδή η αποµάκρυνση των 

σκέψεων του ατόµου. 
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 Με την διασκέδαση: πηγαίνοντας τα άτοµα σε διάφορες εκδηλώσεις 

ψυχαγωγίας που δεν έχουν να κάνουν µε την εργασία. 

 Με το πρόγραµµα του χρόνου: ο σωστός χωρισµός του χρόνου. 

 Με την αλλαγή εργασιών: εάν παρά τη χρήση των παραπάνω τεχνικών-

µεθόδων συνεχιστεί το άγχος θα ήταν καλύτερο το άτοµο να αλλάξει 

εργασία. 

Σε οργανωτικό επίπεδο: 

 Με την επιλογή: δηλαδή τοποθετώντας το άτοµο το οποίο έχει τα προσόντα 

που ανταποκρίνονται µε τις απαιτήσεις της εργασίας. Εποµένως µε την 

επιλογή αυτή το άτοµο αυτό θα είναι ικανοποιηµένο. 

 Με την εκπαίδευση: να εκπαιδεύονται τα άτοµα διαρκώς ώστε να είναι σε 

θέση να αντιµετωπίσουν τις νέες προκλήσεις. 

 Με την ανοιχτή επικοινωνία: συνεχείς ενηµέρωση των υπαλλήλων για τη 

λειτουργία της επιχείρησης. 

 Με τον σχεδιασµό της εργασίας: να δηµιουργείται ο σχεδιασµός ούτως ώστε 

να καλυτερεύουν οι συνθήκες εργασίας. 

 Με την οµαδική εργασία: να υπάρχει συνεργασία και όχι ανταγωνισµός 

µεταξύ τους. 

 Με την φυσική κατάσταση: συµµετοχή σε προγράµµατα αναψυχής ή ακόµα 

και η κατασκευή γυµναστηρίου για την καλή φυσική κατάσταση των 

υπαλλήλων. 

 Με ψυχολογική υποστήριξη: η ύπαρξη ψυχολόγου στον εργασιακό χώρο για 

την υποστήριξη των υπαλλήλων που παρουσιάζουν ψυχολογικά προβλήµατα.  
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     Προκειµένου να αντιµετωπίσουν οι διευθυντές το άγχος µέσα στο εργασιακό 

περιβάλλον, θα πρέπει να ακολουθήσει τους εξής τρόπους: 

 Η πιο σοβαρή µορφή άγχους που αντιµετωπίζουν οι διευθυντές είναι αυτή 

που προκαλείται από την έλλειψη χρόνου. Μια σωστή κατανοµή χρόνου της 

καθηµερινής λειτουργίας και ένας σωστός προγραµµατισµός του έργου τους, 

θα έχει σαν αποτέλεσµα την αποφυγή του συγκεκριµένου προβλήµατος. 

 Ο διευθυντής να έχει αντικειµενικούς σκοπούς και να µη διοικεί έτσι όπως 

εκείνος θεωρεί ότι είναι το σωστό. 

 Θα πρέπει να κάνει µικρά διαλείµµατα κατά τη διάρκεια της εργασίας του, 

ακόµα και µετά από µία πνευµατική κόπωση ή κάποιο άγχος. 

 Να γίνεται εκπαίδευση στο προσωπικό του για τους τρόπους που θα πρέπει 

να αντιµετωπίζουν το άγχος. 

 Θα πρέπει να είναι σε θέση να γνωρίζει τις δυσκολίες και τους περιορισµούς 

που έχει η διαδικασία της διοίκησης, δηλαδή οι αλλαγές δεν είναι δυνατόν να 

πραγµατοποιηθούν µέσα σε µία ηµέρα, άλλες δεν µπορούν να 

πραγµατοποιηθούν και ποτέ. 

 

 Οι διευθυντές θα πρέπει να γνωρίζουν τους σκοπούς της ζωής τους και να  

είναι σίγουροι πριν αναλάβουν την διοίκηση της επιχείρησης ή του 

οργανισµού, αποφεύγοντας έτσι την αλλαγή επαγγελµατικής πορείας αφού 

έχουν αναλάβει τα καθήκοντα της διοίκησης.   
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     Τέλος, θα πρέπει να αναφέρουµε ότι το κόστος των επιχειρήσεων για την 

αντιµετώπιση του άγχους και τις επιπτώσεις που έχει στους υπαλλήλους της είναι 

τεράστιο και επειδή το άγχος είναι αδύνατο να εξαφανιστεί, η διοίκηση θα πρέπει 

να έχει τις απαραίτητες δεξιότητες για την ελάττωση του, δηµιουργώντας  έτσι 

ένα ήρεµο κλίµα, όπου θα κυριεύει η εµπιστοσύνη ανάµεσά τους µέσα στην 

επιχείρηση-οργανισµό. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

38 <<Οργανωτική Συµπεριφορά>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 138 και 154 

39 Vathsala Wickramasinghe (2016), http://dx.doi.org/10.1108/JHOM-06-2014-0094 [23/05/2016] 



 

Η ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ

     Η 
40
επαφή που έχουµε

µπορούµε να αποφύγουµε

συναισθηµάτων, η ανταλλαγή

περισσότερα άλλα άτοµα

η επικοινωνία απαιτεί ένα

κωδικοποιεί  αυτό που

κινήσεις (µήνυµα), τα κανάλια

φτάσει στον δέκτη ο οποίος

ποµπός επιθυµούσε να µεταβιβάσει

 

     Η 
41
Ευρώπη ανακοίνωσε

οργανώσεις σε ένα δεδοµένο

αυτούς, είδαν αύξηση

λειτουργίες (Zerfass et al., 2013, pp. 90

κορυφαία στελέχη καταλαβαίνουν

τρόπο µετάδοσης πληροφο

• Ποµπός

Κωδικοποίηση
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ

4.1 Έννοια της επικοινωνίας 

επαφή που έχουµε καθηµερινά µε άλλους ανθρώπους µας κάνει

να αποφύγουµε την ανταλλαγή πληροφοριών, ιδεών, σκέψεων

συναισθηµάτων η ανταλλαγή των µηνυµάτων αυτών από ένα άτοµο

άλλα άτοµα, είναι η επικοινωνία. Η διαδικασία για να δηµιουργηθεί

επικοινωνία απαιτεί ένα πρόσωπο που είναι ο αποστολέας (ποµπός

αυτό που θέλει να µεταβιβάσει µε σύµβολα, λέξεις

τα κανάλια και τα δίκτυα µεταβίβασης βοηθούν

ο οποίος λαµβάνει και αποκωδικοποιεί το µήνυµα

επιθυµούσε να µεταβιβάσει. 

Ευρώπη ανακοίνωσε ότι η επικοινωνία έχει γίνει πολύ σηµαντική

σε ένα δεδοµένο χρονικό πλαίσιο, παρόλα αυτά µόνο το

είδαν αύξηση του προϋπολογισµού σε σύγκριση µε

 (Zerfass et al., 2013, pp. 90-98). Στη διοίκηση επιχειρήσεων

στελέχη καταλαβαίνουν την εταιρική επικοινωνία µε τον παραδοσιακό

µετάδοσης πληροφοριών (Zerfass, 2009, pp. 27-33).  

Κωδικοποίηση

• ∆ίκτυο 
Μεταβίβασης

Μήνυµα

• ∆έκτης

Αποκωδικοποίηση

ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

ανθρώπους µας κάνει να µην 

πληροφοριών ιδεών, σκέψεων και 

από ένα άτοµο σε ένα ή 

διαδικασία για να δηµιουργηθεί 

αποστολέας ποµπός), ο οποίος 

σύµβολα λέξεις, σκίτσα ή 

µεταβίβασης βοηθούν το µήνυµα να 

αποκωδικοποιεί το µήνυµα που ο 

 

γίνει πολύ σηµαντική για τις 

αυτά µόνο το 14,8% από 

σύγκριση µε άλλες τους 

διοίκηση επιχειρήσεων αρκετά 

επικοινωνία µε τον παραδοσιακό 

∆έκτης

Αποκωδικοποίηση
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     Η εταιρική επικοινωνία είναι ένα αναπόφευκτο δεδοµένο, καθώς οι 

διευθύνοντες σύµβουλοι και τα µέλη του διοικητικού συµβουλίου εκτιµούν 

ιδιαίτερα την εταιρική επικοινωνία και συµβάλουν στους στόχους για την αύξηση 

της εταιρικής επικοινωνίας για ένα υγιές µέλλον. Η εταιρική επικοινωνία έχει σαν 

στόχο την ενηµέρωση των εργαζοµένων καθώς επίσης και την οικοδόµηση της 

εικόνας και της εµπιστοσύνης αλλά και την προώθηση του διαλόγου µε τα 

ενδιαφερόµενα µέλη. Η επικοινωνία είναι µια αµφίδροµη διαδικασία όπου οι 

αντιλήψεις και οι προσανατολισµοί είναι διαµορφωµένοι υποκειµενικά, παρόλο 

που η σηµασία και η πραγµατικότητα είναι κοινωνικά δοµηµένες. 

     Η επικοινωνία 
42
δεν είναι σχετικά µόνο µε την ανταλλαγή πληροφοριών αλλά 

και µε την κατεύθυνση και τα αποτελέσµατα των έργων. Επίσης µερικοί 

παράγοντες σχετίζονται µε την επιτυχία του έργου, τη διαχείριση του έργου αλλά 

και την αποτυχία του έργου (Soderlund, 2011). Οι Griffin και Hauser (1992) 

παρατήρησαν ότι ένα επιτυχηµένο έργο από οµάδες έµπειρες σε συντονισµό και 

επικοινωνία, είχαν τη δυνατότητα να ξεπεράσουν προβλήµατα που 

προερχόντουσαν από φυσικές εγκαταστάσεις, µετακινήσεις του προσωπικού αλλά 

και σε οργανωτικές δοµές.  

     Τέλος η επικοινωνία ακόµη είναι ένας από τους πιο  σηµαντικούς τρόπους που 

οι διαχειριστές του έργου µπορούν να ρυθµίσουν περαιτέρω το πεδίο εφαρµογής 

του έργου και της συµπεριφοράς των ενδιαφερόµενων του έργου. 

 

 

 

 

 

 

40 
<<Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 

154 

41 Ansgar Zerfass, Muschda Sherzada (2015), http://dx.doi.org/10.1108/CCIJ-04-2014-0020 

[27/06/2016] 
42 

Paul Ziek, J. Dwight Anderson (2015), http://dx.doi.org/10.1108/IJMPB-04-2014-0034 [27/06/2016] 
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4.2 Τύποι επικοινωνίας 

 

    
43
Λεκτική επικοινωνία λέµε την επικοινωνία που πραγµατοποιείται µε τη 

χρησιµοποίηση του λόγου είτε γραπτού ή είτε προφορικού. Η γραπτή επικοινωνία 

πραγµατοποιείται µε τη χρησιµοποίηση ποικίλων µέσων, όπως επιστολής, 

υπηρεσιακών σηµειωµάτων, εγκύκλιων και άλλα. Το γραπτό κείµενο εξασφαλίζει 

βεβαιότητα για το περιεχόµενο του µηνύµατος, µεγάλου αριθµού παραληπτών και 

βοηθητικό στοιχείο της µνήµης, αλλά έχει υψηλό κόστος και δεν αφορά ορισµένο 

πρόσωπο. Η προφορική επικοινωνία πραγµατοποιείται µε τη χρησιµοποίηση του 

προφορικού λόγου, είτε µε την οµιλία πρόσωπο µε πρόσωπο είτε µέσω 

τηλεφώνου ή άλλου τεχνικού µέσου, είναι άµεση και έχει προσωπικό χαρακτήρα 

καθώς και το µήνυµα που µεταβιβάζει είναι απλό. Η µη λεκτική επικοινωνία 

πραγµατοποιείται χωρίς λόγια αλλά µε µεταβίβαση ιδεών και νοηµάτων, όπως 

εκφράσεις του προσώπου και το χρώµα της φωνής. 

 

 

Πηγή: inspireyourlife.gr Σ’ αυτήν την εικόνα βλέπουµε την προφορική επικοινωνία που 

πραγµατοποιείται ανάµεσα σε δύο άτοµα. 

 

 

 

43 
<<Σύγχρονη ∆ιοικητική Των Επιχειρήσεων>> Χρήστου Γ. Φλώρου σελ. 332 
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4.2.1 Τα µέσα επικοινωνίας 

   Τα 
44
µέσα επικοινωνίας διακρίνονται ως εξής: 

 Η γλώσσα: µε την γλώσσα το άτοµο δηµιουργεί σύµβολα µε τα οποία µπορεί 

να µεταφέρει τα µηνύµατα και να επικοινωνεί µε τους γύρω του, η οποία είτε 

εκφράζεται γραπτά είτε προφορικά. 

 Οι ενέργειες – πράξεις: είναι οι θέσεις που λαµβάνουµε, κινήσεις αλλά και οι 

µορφασµοί που προορίζονται σε έναν ή πολλούς αποδέκτες. 

 Η φαντασία: αποτελεί τα εκφραστικότερα µηνύµατα. Θεωρείται επίσης ως η 

πρώτη µορφή επικοινωνίας διότι οι πρόγονοι κατασκευάζανε διάφορες 

εικόνες ή σχήµατα. 

 Οι κινήσεις: οι κινήσεις του κεφαλιού ή των χεριών δηλώνουν µια κατάφαση 

ή µία άρνηση. Ο συνδυασµός αυτών µε τις λέξεις είναι ένα συνηθισµένο 

φαινόµενο όπου βοηθάει στην άµεση αποκωδικοποίηση. 

 Οι ήχοι: τα µουσικά τεµάχια, ο ήχος του τρένου είναι µερικά από τα 

µηνύµατα που µεταδίδονται µέσω του ήχου, ακόµα και οι λέξεις όπου 

µεταδίδονται µε ήχους µας δίνουν κάποιες πληροφορίες, τις οποίες τις 

αντιλαµβανόµαστε από τον τόνο της φωνής του ατόµου όπου µεταδίδει το 

µήνυµα. 

 Η οσµή: η αποκωδικοποίηση των µηνυµάτων όπου µεταφέρονται µε βάση 

της οσµής γίνεται από την ποιότητα και την ένταση της οσµής. Για 

παράδειγµα µε τη µυρωδιά ενός γεύµατος, όπου ο µάγειρας µε την µετάδοση 

αυτή προσπαθεί να προξενήσει την όρεξη αλλά και την επιθυµία του 

αποδέκτη, να γευθεί το φαγητό του.  
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Επίσης 
45
διακρίνουµε και τα σύγχρονα µέσα επικοινωνίας, τα οποία είναι τα εξής: 

 Τα οπτικά µέσα επικοινωνίας: όπου είναι και η πιο σηµαντική κατηγορία, 

που χρησιµοποιούνται για να γίνει κατανοητό σε ένα άτοµο µέσω της 

όρασης, όπως είναι τα βιβλία, τα έντυπα, τα υπαίθρια µέσα, ο τύπος και οι 

εκθέσεις. 

 Τα ακουστικά µέσα επικοινωνίας: όπου είναι εξίσου σηµαντική σύµφωνα µε 

την πρώτη κατηγορία, που χρησιµοποιούνται για να γίνει κατανοητό σε ένα 

άτοµο µέσω της ακοής, όπως είναι το τηλέφωνο, ο προφορικός λόγος, το 

ραδιόφωνο και άλλα µέσα, όπως µαγνητοταινίες, δίσκοι κ.λπ. 

 Τα οπτικοακουστικά µέσα επικοινωνίας: όπου χρησιµοποιούνται για να γίνει 

κατανοητό σε ένα άτοµο ταυτόχρονα µέσω της όρασης και της ακοής, όπως 

είναι η τηλεόραση, οι διαφάνειες, ο κινηµατογράφος, οι διάφορες εκδηλώσεις 

κ.λπ.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

44 
<<Επιχειρησιακές Επικοινωνίες>> Θεµιστοκλής Κόντης σελ. 26 

45 
<<∆ηµόσιες Σχέσεις>> Κώστας Γ. Μαγνήσαλης σελ. 171, 176, 210 και 234 
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4.3 Επικοινωνία στο εργασιακό περιβάλλον 

     Η 
46
σωστή επικοινωνία είναι απαραίτητη για τις ανθρώπινες και εργασιακές 

σχέσεις. Τα τρία βήµατα για µια σωστή επικοινωνία είναι:  

i. Η προετοιµασία, του δικού µας µηνύµατος αλλά και δικιά µας. 

ii. Η µετάδοση, όπου µεταδίδουµε το µήνυµα µε αποτελεσµατικότητα. 

iii. Η αξιολόγηση, λαµβάνοντας γνώση κατά πόσο έγινε κατανοητό το µήνυµα. 

      Συνεπώς, στο εργασιακό περιβάλλον θα πρέπει οι σχέσεις  να κυριεύονται από 

αµοιβαία κατανόηση και εµπιστοσύνη, οδηγώντας  έτσι σε καλύτερη εκτέλεση 

εργασίας και σε κατάλληλο εργασιακό κλίµα, δηλαδή να υπάρχει πνεύµα 

συνεργασίας και δηµιουργικότητας. Για παράδειγµα, στη περίπτωση που δεν 

γνωρίζουµε για το ποιός έχει δίκιο ή άδικο θα πρέπει να γίνονται ορισµένοι 

συµβιβασµοί.  

     Σε ένα εργασιακό περιβάλλον όπου οι εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές 

απόψεις, διαφορετική εκπαίδευση και διαφορετικό βαθµό ωριµότητας, είναι 

λογικό ο καθένας να θέλει να επιβάλλει τη δική του άποψη κι έτσι εποµένως να 

δηµιουργούνται οι συγκρούσεις µεταξύ των συναδέλφων, στελεχών στον ίδιο 

βαθµό και οι πιο συχνές µεταξύ των υπαλλήλων όπου βρίσκονται σε διαφορετική 

ιεραρχική θέση. 

 

 

 

 

 

46
<<Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης 

σελ. 159 και 170 
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4.4 Επικοινωνία και εκπαίδευση µέσα στο εργασιακό περιβάλλον 

     Η επικοινωνία στο εργασιακό περιβάλλον, είναι µια βασική προϋπόθεση για 

τη συνεργασία και τη συνεννόηση του προσωπικού, ακόµη κι ο σεβασµός 

ανάµεσα σε όλα τα µέλη της επιχείρησης, θα πρέπει να είναι αµοιβαίος, 

ξεκινώντας από τα ανώτατα στελέχη και στη συνέχεια στους εργαζοµένους. Με 

αυτούς τους δύο τρόπους, δηµιουργείται ένα κλίµα εµπιστοσύνης ανάµεσα στις 

δύο πλευρές καθώς και για την καλύτερη απόδοση τους, οι επιχειρήσεις θα πρέπει 

να ενηµερώνουν συνέχεια τους υπαλλήλους κυκλοφορώντας ενηµερωτικά 

φυλλάδια ή εγκυκλίους µε τις αλλαγές που προκύπτουν.  

     Επιπρόσθετα, να οργανώνουν σεµινάρια για την ενηµέρωση του προσωπικού 

και τις σύγχρονες µεθόδους σχετικά µε τις επιχειρήσεις. Παλαιότερα αλλά ακόµα 

και σήµερα σε ορισµένες επιχειρήσεις ή σε οργανισµούς, αντιµετώπιζαν 

δυσκολίες στην εύρεση εξειδικευµένου εργατικού δυναµικού. Αυτό το φαινόµενο 

καθιστά πολύ σηµαντική την εκπαίδευση του προσωπικού. 

     Η εκπαίδευση 
47
υποκινεί το προσωπικό στο να εργάζεται πιο σκληρά αλλά και 

πιο αποτελεσµατικά. Η εκπαίδευση θα πρέπει να παρέχεται σε όσους είναι 

απαραίτητο ανεξαρτήτου ηλικίας, δηλαδή όχι µόνο στους νέους, αλλά και τους 

πεπειραµένους, διότι η επαγγελµατική εκπαίδευση του προσωπικού προέρχεται 

από την πρόοδο της τεχνολογίας που είναι απαραίτητη σε κάθε επιχείρηση καθώς 

και σε προαγωγές του προσωπικού σε θέσεις µε µεγαλύτερες ευθύνες και 

χρηµατικής καταξίωσης. Η εκπαίδευση µέσα σε µια επιχείρηση ή έναν 

οργανισµό, δεν θα πρέπει να περιορίζεται µόνο στη κάλυψη των υπάρχων 

εκπαιδευτικών αναγκών, αλλά θα πρέπει να επεκτείνεται σε εκπαιδευτικά 

προγράµµατα που θα καλύψουν µελλοντικές εκπαιδευτικές ανάγκες ώστε τα 

εκπαιδευτικά κενά να ελαχιστοποιηθούν στο µέλλον, δηλαδή σε περίπτωση που 

υπάρξει αγορά µηχανηµάτων µε νέα τεχνολογία, νέες παραγωγικές µεθόδους, 

δοµικές και λειτουργικές αλλαγές αλλά και υπηρεσίες, τότε το προσωπικό θα 

είναι έτοιµο να αντιµετωπίσει αυτές τις αλλαγές. Σε περίπτωση όµως που δεν 

υπάρξουν αυτές οι αλλαγές ενώ το προσωπικό της επιχείρησης έχει τις εξής  
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ενδείξεις όπως, δυσκολίες χειρισµού σε είδη υπαρχόντων µηχανηµάτων ή 

εργαλείων, την έλλειψη πειθαρχίας, χαµηλή παραγωγικότητα αλλά και κακή 

επικοινωνία και επιθετικότητα µεταξύ συναδέλφων κρίνεται αναγκαίο να 

εκπαιδευτούν. Τα θετικά αποτελέσµατα της εκπαίδευσης είναι τα εξής: 

 Αύξηση της παραγωγικότητας, που δεν αφορά µόνο τη ποσότητα της 

παραγωγής αλλά και την ποιότητα. 

 Ανεβάζει το ηθικό των εργαζοµένων αφού υπάρχει η ικανοποίηση των 

βασικών ανθρωπίνων αναγκών στην εργασία, όπως η ικανοποίηση του εγώ 

τους, η αναγνώριση, η ασφάλεια και άλλα. 

 Μείωση της εποπτείας. Ο εργαζόµενος αποκτά µεγαλύτερη ανεξαρτησία. 

 Μείωση των ατυχηµάτων. Ο εργαζόµενος γνωρίζει πλέον να αποφεύγει τα 

ατυχήµατα αφού τα περισσότερα ατυχήµατα οφείλονται στην έλλειψη 

γνώσεων και δεξιοτήτων πάνω στην εργασία παρά στην έλλειψη του 

εξοπλισµού ή τις συνθήκες της εργασίας. 

 Ανάπτυξη σταθερότητας και ευκαµψίας του οργανισµού. Ένας οργανισµός 

που διαθέτει εκπαιδευόµενο προσωπικό, διαθέτει επίσης τη δυνατότητα 

αντιµετώπισης ελλείψεων σε προσωπικό. Οι αλλαγές των συνθηκών της 

εργασίας αλλά πάνω απ’ όλα τη δυνατότητα της προσαρµογής σε νέες 

αλλαγές ποιότητας και όγκου εργασίας. 

     Σε αυτό το σηµείο θα ήταν σκόπιµο να αναφέρουµε την εκπαίδευση του 

προσωπικού σε ελληνικές επιχειρήσεις. Το 1980 ιδρύθηκε ένας οργανισµός µη 

κερδοσκοπικού χαρακτήρα ο σύνδεσµος βιοµηχανικής επαγγελµατικής 

επιµόρφωσης από µία οµάδα βιοµηχανιών οι οποίες είχαν διαπιστώσει έγκαιρα 

ότι η επιµόρφωση αποτελεί έναν από τους πιο σηµαντικούς παράγοντες στην 

ανάπτυξη της παραγωγικής διαδικασίας και της κοινωνικής προαγωγής. Σκοπός 

του Συνδέσµου αυτού είναι η επιµόρφωση του προσωπικού των βιοµηχανικών και 

βιοτεχνιών και µελών του Συνδέσµου ή όχι. Με στόχο τη δηµιουργία ικανών  
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στελεχών που θα συµβάλλουν αποτελεσµατικότερα τη βελτίωση της 

παραγωγικότητας των επιχειρήσεων.     

     Οι ακόλουθες δεκαπέντε µεγάλες ελληνικές επιχειρήσεις, είναι τα µέλη του 

συνδέσµου: Αθηναϊκή Χαρτοποιία Α.Ε. (Softex), Αλουµίνιον της Ελλάδος, 

Ελληνική Βιοµηχανία ∆οµικών Υλικών <<ΕΛΛΕΝΙΤ Α.Ε.>>, Ελληνική Εταιρία 

Βιοµηχανικών και Μεταλλευτικών Επενδύσεων, Ελληνική Εταιρία Χάλυβος, 

Εταιρία Επιχειρήσεων Μεταλλευτικών Επενδύσεων, Ελληνική Εταιρία Χάλυβος, 

Εταιρία Επιχειρήσεων Μεταλλευτικών Βιοµηχανικών και Ναυτιλιακών, Shelman 

Α.Ε., Ελληνοελβετική Βιοµηχανία Επεξεργασίας Ξύλου, Ανώνυµος Εταιρία 

Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ, Ελληνικά Ναυπηγεία, Ελληνικά ∆ιυλιστήρια Ασπροπύργου, 

Χηµικές Βιοµηχανίες Βορείου Ελλάδος, Henninger Hellas, ∆ηµόσια Επιχείρηση 

Ηλεκτρισµού, ΕΤΒΑ και ΕΚΟ. Ακόµη περιλαµβάνονται µερικά φυσικά πρόσωπα 

– στελέχη των επιχειρήσεων που προαναφέρθηκαν.  

    Πιο αναλυτικά τα επιµορφωτικά προγράµµατα του Συνδέσµου τα οποία 

αποβλέπουν:  

 Στην εξειδίκευση ή και τελειοποίηση ειδικευµένων τεχνικών και εργοδηγών 

που επανδρώνουν τους τοµείς παραγωγής και συντήρησης των 

εγκαταστάσεων και του εξοπλισµού, βελτιώνοντας προοδευτικά την 

αποδοτικότητα τους.      

 Στην προαγωγή και απόκτηση πολυδυναµίας των µεσαίων στελεχών. 

 Στην κοινωνική προαγωγή των εργαζοµένων στις επιχειρήσεις. 

 

     Για την δηµιουργία των κατάλληλων επιµορφωτικών προγραµµάτων 

προϋποθέτεται η συνεχείς παρακολούθηση της εξέλιξης της τεχνολογίας όσον 

αφορά τις µεθόδους και τον εξοπλισµό.  
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     Τόσο στην Ελλάδα όσο και στο εξωτερικό από την εκπαίδευση του 

προσωπικού δεν βγαίνει κερδισµένη µόνο η επιχείρηση µε την αύξηση της 

παραγωγικότητας, αλλά και οι εργαζόµενοι βγαίνουν αρκετά κερδισµένοι, διότι 

µε βάση την διαδικασία της εκπαίδευσης όπου λειτουργεί αµφίδροµα επειδή µέσα 

από την εκπαίδευση ο εργαζόµενος βελτιώνει τις γνώσεις και τα προσόντα του, 

αποκτούν δεξιότητες και γνώσεις που µεγαλώνουν την αξία τους στην αγορά της 

εργασίας τους και έτσι τους δίνεται η δυνατότητα να κερδίζουν περισσότερα. ενώ 

η επιχείρηση επωφελείται λόγω των βελτιωµένων αυτών προσόντων και 

ικανοτήτων µε σκοπό την αύξηση της απόδοσης. Από τα παραπάνω 

συµπεραίνουµε ότι η εκπαίδευση του προσωπικού είναι αναγκαία και χρήσιµη. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

47 
<<∆ιοίκηση Προσωπικού>> Νικόλαος Β. Μαντάς σελ. 126 
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Η ΑΝΕΡΓΙΑ ΚΑΙ ΤΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΤΟΥ 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥ ΜΕΣΑ ΣΤΟ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

5.1 Έννοια και είδη της ανεργίας 

     Ένα από τα σηµαντικότερα προβλήµατα σήµερα είναι η ανεργία, η οποία είναι 

ένας παράγοντας που επηρεάζει έµµεσα τις εργασιακές σχέσεις. Όταν ένα άτοµο 

είναι ικανό και πρόθυµο να εργαστεί αλλά δεν βρίσκει εργασία τότε την 

κατάσταση αυτή την ονοµάζουµε ανεργία.  Ωστόσο δεν θα πρέπει να ξεχνάµε ότι 

η εργασία αποτελεί το προσδιορισµό τόσο της ταυτότητας όσο και της εικόνας 

του σύγχρονου ανθρώπου. ∆ηµιουργώντας έτσι πέρα από το πρόβληµα της 

επιβίωσης που αντιµετωπίζει, ένα άτοµο βλέποντας το εισόδηµα του να µειώνεται 

αλλά και να καταρρέει ψυχολογικά λόγο της ανεργίας.  

     Τα 
48
είδη της ανεργίας παρουσιάζονται και αναλύονται στα επόµενα έξι 

τµήµατα: 

i. Η ανεργία τριβής: η ανεργία τριβής οφείλεται στο χρονικό διάστηµα που 

µεσολαβή όταν ένας εργαζόµενος µεταφέρεται από µία δουλειά σε µία άλλη. 

Η αιτία εµφάνισης της είναι η έλλειψη της κινητικότητας των εργαζοµένων. 

Η ανεργία τριβής µπορεί να υπάρχει µόνο ταυτόχρονα µε διαθέσιµες κενές 

θέσεις εργασίας, και όπως αναφέρει καλύτερα ο  James Hughes (1975, 318). 

Οι άνεργοι που αντιµετωπίζουν ανεργία τριβής είναι άνεργοι για τους 

οποίους υπάρχουν αντίστοιχες θέσεις εργασίας. Εποµένως οφείλεται 

περισσότερο στη βούληση του ανέργου. 

ii. Η διαρθρωτική ανεργία: για µεγάλο χρονικό διάστηµα η διαρθρωτική ανεργία 

ήταν µια ακραία µορφή της ανεργίας τριβής. Το αίτιο της ήταν η έλλειψη 

κινητικότητας. Σαν αποτέλεσµα της έλλειψης της κινητικότητας οι άνεργοι 

έπρεπε να αποκτήσουν νέες εργασιακές δεξιότητες και προσόντα, καλύτερη 

εκπαίδευση, εµπειρία,  να είναι πρόθυµοι να µετακινηθούν σε άλλη περιοχή ή 

ακόµα και σε άλλο τόπο διαµονής. Οι προσαρµογές αυτές απαιτούσαν χρόνο  
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και ήταν περισσότερο επώδυνο από την αναζήτηση µιας θέσης που υπήρχε 

διαθέσιµη η οποία ήταν περισσότερο κατάλληλη. Αυτό εποµένως  ήταν ένα 

στοιχείο που διαφοροποιούσε την ανεργία τριβής από την διαρθρωτική 

ανεργία. Η διαρθρωτική ανεργία προϋποθέτει ύπαρξη κενών θέσεων 

εργασίας. Υπάρχει όµως αδυναµία από τους ανέργους να προσβληθούν για 

τις διαθέσιµες κενές θέσεις εργασίας λόγο µη ικανοποιητικών προσόντων 

απαιτήσεων. Μια άλλη συνέπεια οφείλεται σε διαρθρωτικές µεταβολές που 

υπάρχουν στο οικονοµικό σύστηµα, π.χ. τεχνολογικές ή οργανωτικές 

µεταβολές, που συνήθως εκφράζονται σε συγκεκριµένες οµάδες, όπως για 

παράδειγµα στους εργαζόµενους µιας περιοχής όπου η επιχείρηση όπου 

εργαζόντουσαν αλλάζει τόπο εγκατάστασης.  

iii. Η εποχιακή ανεργία: η εποχιακή ανεργία είναι εκείνη που οφείλεται στο 

χαµηλότερο επίπεδο οικονοµικής δραστηριότητας, που συµβαίνει σε 

ορισµένους κλάδους της οικονοµίας σε συγκεκριµένες εποχές του χρόνου 

(Sapsford και Tzannatos, 1993, 386). Συχνά επαγγέλµατα που εµφανίζουν 

εποχιακή ανεργία είναι τα τουριστικά επαγγέλµατα, η οικοδοµή και τα 

γεωργικά επαγγέλµατα. 

iv. Η ανεργία ελλιπούς ζήτησης: η ανεργία ελλιπούς ζήτησης ή κυκλική ανεργία, 

οφείλεται στην έλλειψη της συνολικής ζήτησης για προϊόντα, η οποία 

προκαλεί µειωµένη ζήτηση για εργασία και συνεπώς ανεργία. Λόγο της 

ανεργίας το συνολικό εισόδηµα από την εργασία είναι µικρότερο µε 

αποτέλεσµα την µειωµένη καταναλωτική δαπάνη των ατόµων. Έτσι το 

οικονοµικό σύστηµα αναπαράγει τις συνθήκες που δηµιουργούν την ανεργία. 

Η ανεργία ελλιπούς ζήτησης είναι ακούσια της ανεργίας, δηλαδή ο άνεργος 

παραµένει άνεργος παρά την επιθυµία του να εργαστεί. 

v. Η ανεργία ως αποτέλεσµα των µικρών ρυθµών µεγέθυνσης: η θεωρία αυτή 

της ανεργίας έχει εµφανιστεί στη διαµάχη για τα αίτια της ανεργίας µεταξύ 

Αµερικάνων Οικονοµολόγων στις αρχές της δεκαετίας του ’60. Είναι πιθανόν  
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να εµφανιστεί στο οικονοµικό σύστηµα και να αποτελέσει βασικό 

χαρακτηριστικό για µεγάλες χρονικές περιόδους. Η ανεργία αυτή οφείλεται 

στο ότι το αναπτυξιακό δυναµικό µιας οικονοµίας προσδιορισµένου από τη 

συσσώρευση του κεφαλαίου, την τεχνολογία, αλλά και το µέγεθος του 

εργατικού δυναµικού, δηλαδή ο δυναµικός αριθµός αύξησης της παραγωγής 

είναι µεγαλύτερος του ρυθµού αύξησης που πραγµατοποιείται. 

vi. Η τεχνολογική ανεργία: ως τεχνολογική ανεργία θεωρείται κάθε ανεργία η 

οποία οφείλεται στην άµεση αντικατάσταση της ανθρώπινης εργασίας από 

µηχανές. Για να προκληθεί η τεχνολογική ανεργία δεν αρκεί µόνο η 

ανακάλυψη µιας νέας µηχανής υλικού ή τεχνικής, ούτε καν η περιορισµένη 

πρακτική εφαρµογή της, αλλά θα πρέπει η καινοτοµία αυτή να 

χρησιµοποιηθεί ευρέως, ώστε να προκαλέσει σηµαντικά αποτελέσµατα στο 

επίπεδο της απασχόλησης των επιχειρήσεων και των κλάδων. Τέλος, ένα 

αµφιλεγόµενο ζήτηµα το οποίο είναι, σε ποιο βαθµό η εµφάνιση µιας 

τεχνολογικής καινοτοµίας που ελαττώνει την απασχόληση σε έναν κλάδο 

οικονοµικής δραστηριότητας και προκαλεί αντισταθµιστικές αυξήσεις της 

απασχόλησης σε άλλους κλάδους.   

 

 

 

 

 

 

 

48 
<<Θεωρίες Της Ανεργίας>> Απόστολος ∆εδουσόπουλος σελ.60 



 

Η ΑΝΕΡΓΙΑ ΚΑΙ ΤΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ

ΜΕΣΑ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ

     Η 
49
µακροχρόνια ανεργία

µήνες χωρίς εργασία. Το

χώρες της Ευρωπαϊκής

πιθανότητες των µακροχρόνια

περιορισµένες, διότι χάνουν

δεξιότητες. Η παρατεταµένη

εµφανίζουν υψηλά ποσοστά

αποτυχηµένης διερεύνησης

προσπάθεια τους να βρεθεί

     Τέλος, έχει παρατηρηθεί

υψηλής ανεργίας είναι πιο

κατάλληλες εργασιακές δεξιότητες

φαινόµενο προκαλείται διότι

µικρών ποσοστών προσλήψεων

τις καλύτερες εργασιακές

εργοδότες θεωρούν τους

τους είδη εργαζόµενους

Πηγή: www.altsantiri.gr

49 
<<Θεωρίες Της Ανεργίας
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5.1.1  Η µακροχρόνια ανεργία 

µακροχρόνια ανεργία είναι οι άνεργοι όπου συµπληρώνουν

εργασία. Το µέγεθος της µακράς διάρκειας ανεργίας είναι

Ευρωπαϊκής Ένωσης, καθώς αυξάνεται ο χρόνος στην

των µακροχρόνια ανέργων να βρουν εργασία είναι

περιορισµένες διότι χάνουν σηµαντικές τεχνικές και κοινωνικές

ρατεταµένη αυτή αποχή από την εργασία κάνει τους

υψηλά ποσοστά απογοήτευσης λόγο της παρατεταµένης

αποτυχηµένης διερεύνησης της αγοράς εργασίας, µε αποτέλεσµα να

τους να βρεθεί µια θέση απασχόλησης.  

έχει παρατηρηθεί ότι όταν η αγορά εργασίας είναι σε

ανεργίας είναι πιο δύσκολο οι εργαζόµενοι ακόµα κι όταν διαθέτουν

εργασιακές δεξιότητες να τις αποδείξουν στους εργοδότες

προκαλείται διότι οι περιόδους υψηλής ανεργίας είναι και

ποσοστών προσλήψεων. Έτσι κάθε φορά προσλαµβάνονται

καλύτερες εργασιακές ικανότητες από το σύνολο των ανέργων

θεωρούν τους µακροχρόνια ανέργους ως µη ανταγωνιστική

εργαζόµενους.   

gr Το ποσοστό της ανεργίας στην Ελλάδα αυξάνεται

 

Της Ανεργίας>> Απόστολος ∆εδουσόπουλος σελ. 91 και 557 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥ 

 ………………….……… ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

συµπληρώνουν 12 και άνω 

ανεργίας είναι υψηλό στις 

χρόνος στην ανεργία οι 

εργασία είναι εξαιρετικά 

κοινωνικές εργασιακές 

εργασία κάνει τους ανέργους να 

της παρατεταµένης και 

αποτέλεσµα να µειωθεί η 

εργασίας είναι σε κατάσταση 

ακόµα κι όταν διαθέτουν τις 

στους εργοδότες. Αυτό το 

ανεργίας είναι και περίοδοι 

προσλαµβάνονται τα άτοµα µε 

των ανέργων. Εποµένως οι 

ανταγωνιστική οµάδα προς 

 

Ελλάδα αυξάνεται καθηµερινά. 
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5.2 Η ανεργία στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

     Με τα ποσοστά της ανεργίας να έχουν φτάσει στα ύψη, η 
50
τρέχουσα 

οικονοµική κατάσταση έχει τεράστιο αντίκτυπο στην οικονοµία, ωστόσο οι 

συνέπειες για την αγορά εργασίας είναι άνιση ανάλογα µε την χώρα που 

θεωρείται. Ορισµένες χώρες όπως η Γαλλία, η Ολλανδία και η Σουηδία 

αντιµετωπίζουν µόνο ένα µικρό αντίκτυπο στο επίπεδο της απασχόλησης, άλλες 

χώρες όπως και εµείς αντιµετωπίζουµε µεγάλες αυξήσεις στο ποσοστό ανεργίας.  

     Οι χώρες της Βαλτικής έχουν βιώσει τη ταχεία αύξηση της ανεργίας κατά την 

περίοδο του 2008-2009, ενώ οι χώρες όπως η Ισπανία, η Ελλάδα και η Ιρλανδία 

έχουν υποστεί τις µεγαλύτερες αυξήσεις σε ποσοστό της ανεργίας στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση των 27 χωρών µεταξύ του τέλους του 2007 και του τέλους του 

2011. Η ανεργία σαφώς και συνδέεται µε την απώλεια ευηµερίας ενός ατόµου 

λόγο της επιβλαβής επίπτωσης της στα κέρδη καθώς επίσης και σε άλλες µη 

νοµισµατικά διαστάσεις, όπως την αυτοεκτίµηση, τις ανθρώπινες σχέσεις, την 

οικογενειακή ζωή και της ψυχικής υγείας, κ.λπ. (Sen, 1997).  

     Οι πραγµατικές αρνητικές επιπτώσεις της ανεργίας µπορεί να είναι πολύ 

διαφορετικές. Αυτό εξαρτάται από τη διάρκεια της, αυτό είναι επειδή σε µεγάλες 

περιόδους ανεργίας τείνουν να βλάπτουν την ευηµερία αναλογικά περισσότερο 

από σύντοµα διαστήµατα και ακόµη µία µεγάλη περίοδος ανεργίας µειώνει σε 

µεγάλο βαθµό την πιθανότητα της εύρεσης εργασίας στο µέλλον (Mc Gregor, 

1978; Machin και Manning, 1999; Guel και Hu, 2006). Ωστόσο σε περιόδους 

ύφεσης δεν είναι µόνο η αύξηση της επίπτωσης της ανεργίας αλλά και η 

σοβαρότητα της όσον αφορά τη διάρκεια του χρόνου για την εξέλιξη της 

ανεργίας. Συνήθως αυτό το χάσµα είναι µόνο γεµάτο µε τη χρήση µερικών 

µέτρων όπως το µερίδιο της µακροχρόνιας ανεργίας 12 µήνες ή περισσότερο στη 

συνολική ανεργία.  
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     Το ποσοστό της ανεργίας σε Ευρωπαϊκές χώρες όπως την Ισπανία, την Ελλάδα 

και την Ιρλανδία τα τελευταία χρόνια έχει αυξηθεί σε 10 µε 14 ποσοστιαίες 

µονάδες µεταξύ του 2007 και 2011, σε αντίθεση µε άλλες χώρες που η ανεργία 

πλήττει σε µικρότερο βαθµό. Σε περιόδους κρίσης υπάρχουν σαφής ενδείξεις 

αύξησης της ανεργίας σε διάφορες χώρες εντός της Ευρωπαϊκής Ένωσης.  Για 

παράδειγµα, στην Ισπανία το µερίδιο της µακροχρόνιας ανεργίας αυξήθηκε 

µεταξύ της αρχής του 2007 και ως το τέλος του 2011, σε ποσοστά µε 22-43 στην 

Λιθουανία 34-52%, στην Ιρλανδία µε 29-63% και στο Ηνωµένο Βασίλειο µε 22-

33%. Το συµβατικό ποσοστό της ανεργίας µετρά τον αριθµό των ανέργων ως ένα 

ποσοστό του ενεργού πληθυσµού σε µια συγκεκριµένη χρονική στιγµή. Ωστόσο 

στην Ελλάδα, στην Ισπανία και στην Πορτογαλία το ποσοστό της ανεργίας έχει 

αυξηθεί σηµαντικά περισσότερο απ’ ότι στις υπόλοιπες χώρες, πιο συγκεκριµένα 

πάνω από 10 ποσοστιαίες µονάδες στην Ισπανία και στην Ελλάδα και σχεδόν 7 

στην Πορτογαλία, ενώ στο Ηνωµένο Βασίλειο, την Γαλλία και την Ιταλία έχει 

αυξηθεί πολύ λιγότερο µε  ποσοστιαίες µονάδες που δεν ξεπερνούν τις 4. Εντός 

των χωρών µε ποσοστά ανεργίας γύρω στο 8% του 2007, η Ισπανία, η Ελλάδα και 

η Πορτογαλία έχουν δεχθεί µεγαλύτερο πλήγµα µε την αύξηση της ανεργίας, 

υπάρχουν όµως και ορισµένες διαφορές ανάµεσα σε αυτές τις χώρες όσον αφορά 

την εξέλιξη της ανεργίας, δηλαδή στην Ισπανία η ανεργία άρχισε να αυξάνεται 

σχετικά νωρίτερα και µε πιο έντονο τρόπο σε σχέση µε την Ελλάδα και την 

Πορτογαλία, αν και µε την Ελλάδα πλησιάζει τα ποσοστά τους τα οποία 

διακρίνονται σε 23% στην Ισπανία, 21% στην Ελλάδα και 15% στην Πορτογαλία 

µε τα ποσοστά αυτά να διαµορφώνονται το τελευταίο τρίµηνο του 2011.  Τα 

δεδοµένα που χρησιµοποιούµε προέρχονται από λεπτοµερή τριµηνιαία 

αποτελέσµατα έρευνας που είναι αξιόπιστες µε στοιχεία της Eurostat µε βάση την 

ευρωπαϊκή έρευνα εργατικού δυναµικού. Στην Γερµανία, την Πορτογαλία, την 

Ελλάδα, την Ισπανία και την Γαλλία, παρατηρήθηκε µία οµοιογενή κατάσταση µε 

το ποσοστό της ανεργίας να είναι παρόµοιο περίπου µε ένα 8% του ενεργού 

πληθυσµού.  
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     Μετά την έρευνα αυτή έχοντας υπόψη την οικονοµική κρίση, η ανεργία έχει 

αλλάξει σηµαντικά µετατρέποντας δραµατικά τη κατάσταση στην Ισπανία. 

Περαιτέρω η κρίση έχει πλήξει σοβαρά την Πορτογαλία και την Ελλάδα και σε 

µικρότερο βαθµό το Ηνωµένο Βασίλειο, την Γαλλία, την Ιταλία και την Πολωνία. 

Η µόνη χώρα που κατάφερε να µειώσει σηµαντικά τα ποσοστά ανεργίας σε 

περίοδο ύφεσης ήταν η Γερµανία, αν και είχε ένα µεγάλο µερίδιο της 

µακροχρόνιας ανεργίας. Εν ολίγοις, δεν µπορεί κανείς να πάρει την πραγµατική 

εικόνα της ανεργίας στην Ευρωπαϊκή Ένωση, χωρίς τη κατάλληλη ενσωµάτωση 

της κατανοµής των ανέργων κατά τη διάρκεια της ανάλυσης. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

50 
Carlos Gradin, Olga Canto, Coral del Rio (2015), http://dx.doi.org/10.1108/IJM-10-2012-0152 

[10/05/2016] 
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5.3 Αρνητικές επιπτώσεις από την ανεργία και τον κοινωνικό 

αποκλεισµό 

     Ο κοινωνικός αποκλεισµός ήταν ένα φαινόµενο όπου υπήρχε πάντοτε, επίσης 

είναι ένα 
51
πρόβληµα που µπορεί να συµβεί στη πορεία της ζωής ενός ατόµου ή 

ακόµα και να ξεκινήσει από την γέννηση του, δηλαδή έχοντας γεννηθεί στη 

φτώχεια ή µε γονείς µε χαµηλό εισόδηµα (Burchardt et al. 1999). Στην 
52
Ελλάδα 

µέσα στον ∆εκέµβριο του 1996 πραγµατοποιήθηκαν 80 ηµερίδες µε θέµα τον 

κοινωνικό αποκλεισµό.  

     Ο κοινωνικός αποκλεισµός οφείλεται στην πράξη της απόρριψης κάποιου από 

µία οµάδα, από έναν θεσµό ή από έναν κοινωνικό χώρο. Είναι αυτή όπου η ζωή 

τους τους οδηγεί στο περιθώριο εκεί που τα κοινωνικά δικαιώµατα καταργούνται 

στη πράξη και η κοινωνική προκατάληψη τους στιγµατίζει ανεξίτηλα. Το 

πρόβληµα του κοινωνικού αποκλεισµού µπορεί κανείς να το δει από τρείς 

πλευρές, απ’ την πλευρά του αποκλείοντος, από την πλευρά των αποκλειοµένων 

και από την πλευρά της σχέσης που διαµορφώνεται και εκτυλίσσεται µεταξύ τους.  

     Ο κοινωνικός αποκλεισµός 
51
τυχαίνει όταν τα άτοµα υποφέρουν από µια σειρά 

προβληµάτων όπως, τα χαµηλά εισοδήµατα, την ανεργία, τις κακές συνθήκες 

στέγασης, τις διακρίσεις, την υψηλή εγκληµατικότητα, την διάλυση της 

οικογένειας, την κακή υγεία και την φτώχεια. Το 
52
φαινόµενο του κοινωνικού 

αποκλεισµού υποκατέστησε ως ένα σηµείο την έννοια της φτώχειας, συνήθως 

όταν αναφερόµαστε στη φτώχεια, τις συνθήκες διαβίωσης και την οικονοµική 

κατάσταση των ατόµων που βρίσκονται κάτω από ένα ορισµένο επίπεδο, το οποίο 

θεωρείται ικανοποιητικό από µία κοινωνία, τα άτοµα δηλαδή όπου στερούνται ότι 

απολαµβάνει η πλειοψηφία των πολιτικών. Ο 
51

Berghman (1995) υποστήριξε ότι 

πρέπει να γίνει µια σηµαντική διάκριση µεταξύ της φτώχειας και του κοινωνικού 

αποκλεισµού.  
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     Ο κοινωνικός αποκλεισµός υποστηρίζει την άποψη της κατανάλωσης, δηλαδή 

τη µέτρηση της φτώχειας, όπου περισσότεροι ιδιώτες και νοικοκυριά ασχολούνται 

µε τις πραγµατικές συνθήκες διαβίωσης. Από την άποψη της σχετικότητας η 

φτώχεια στον κοινωνικό αποκλεισµό µπορεί να θεωρηθεί ως θέµα της πίστης και 

της γνώµης, και όχι έναν υπολογισµό του εισοδήµατος (Golding, 1995, p. 228). 

Οι 
52
κοινωνικά αποκλεισµένες οµάδες είναι φτωχοί, άνεργοι, ηλικιωµένοι, 

γυναίκες στην αγορά εργασίας, πρόσφυγες, φορείς του AIDS, τσιγγάνοι, 

αποφυλακισµένοι, άτοµα µε ειδικές ανάγκες και άστεγους.  

     Παρ’ όλα αυτά ο κοινωνικός αποκλεισµός δε σηµαίνει ανεπαρκές εισόδηµα. 

Τα αίτια του αποκλεισµού είναι πολλαπλά όπως η µόνιµη ανεργία, ιδίως η 

µακροχρόνια ανεργία, η αύξηση του ατοµικισµού, η µετανάστευση και ιδιαίτερη 

η παράνοµη µετανάστευση. Ο αναγκαστικά ελεύθερος χρόνος είναι ο χρόνος 

ανεργίας και υποχρεωτικής αδράνειας. Η µακροχρόνια ανεργία οδηγεί ευθέως στο 

κοινωνικό αποκλεισµό, αφού είναι µία αδυναµία ένταξης στην αγορά εργασίας. Η 

µείωση της ανεργίας µπορεί να οδηγήσει σε µείωση του κοινωνικού 

αποκλεισµού.  Επίσης και η ανάπτυξη της τεχνολογίας άλλαξε το χάρτη των 

επαγγελµάτων και οι λιγότερα εκπαιδευµένοι αλλά κυρίως τα άτοµα µεγαλύτερης 

ηλικίας οδηγήθηκαν έξω από την αγορά εργασίας.  

     Μπορεί να υπάρχουν και άλλες 
51
οµάδες πιο σπάνιες οι οποίες δεν 

κατατάσσονται στην κατηγορία της φτώχειας, αλλά αποκλείονται κοινωνικά, 

όπως για παράδειγµα για λόγους εθνικότητας ή ψυχικής ασθένειας ή αναπηρίας 

(Oppenheim, 1998, p. 14) ακόµα και των σεξουαλικών µειονοτήτων (Walker, 

2013). Σύµφωνα µε τον Lister (2004) το κοινωνικό κλείσιµο του Weber ο οποίος 

παρέχει τις θεωρητικές ρίζες του κοινωνικού αποκλεισµού, καθώς και τις 

ανησυχίες του Weber ήταν µε το πώς εξασφάλισε ορισµένες οµάδες και 

διατηρείται προνόµιο εις βάρος των άλλων διαφορετική από τη δική τους οµάδα.  
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     Οι άνθρωποι σήµερα δεν αποκλείονται µόνο επειδή είναι άνεργοι ή άτοµα τα 

οποία έχουν χαµηλό εισόδηµα, αλλά επειδή έχουν µικρές προοπτικές για το 

µέλλον τους.     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

51  
Clive Sealey (2015), http://dx.doi.org/10.1108/IJSSP-05-2014-0040 [30/06/2016] 

52 
<<Κοινωνικός Αποκλεισµός: Η Ελληνική Εµπειρία>> Κούλα Κασιµάτη σελ. 39 

 



 86 

Η ΑΝΕΡΓΙΑ ΚΑΙ ΤΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΤΟΥ ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥ 

ΜΕΣΑ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ………………………… ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

 

5.4 Προοπτικές απασχόλησης σε καιρό κρίσης στην Ελλάδα 

     Ζούµε σε µία χώρα 
53
πλούσια σε αγαθά, στην περίοδο όµως που διανύουµε η 

αγορά εργασίας έχει συρρικνωθεί και η ανάπτυξη έχει µειωθεί σε σύγκριση µε 

προηγούµενα χρόνια επιφέροντας ακόµη µεγαλύτερες δυσκολίες στην 

απορρόφηση ανέργων. Η Ελλάδα ανέκαθεν είχε την µεγαλύτερη απορρόφηση του 

εργατικού δυναµικού της στον τοµέα του τουρισµού. Η κρίση όµως σε 

συνδυασµό µε την µικρή εξέλιξη που είχαν οι παραδοσιακές στρατηγικές 

τουρισµού στην Ελλάδα δηµιούργησαν µεγάλη µείωση εισόδων αλλά και 

απορρόφησης εργατικού δυναµικού.  

     Τα σηµερινά µας δεδοµένα µπορούν να αλλάξουν δηµιουργώντας ευκαιρίες σε 

νέους, αλλά και τη δυνατότητα σε παλιούς επαγγελµατίες να συνεισφέρουν. 

Εκτός απ’ τον τουρισµό ένας ακόµα ιδιαίτερα ανεκµετάλλευτος πόρος της 

Ελλάδας είναι οι εξαγωγές που παραµένουν εντός των συνόρων µε µικρή έως 

καθόλου ανάπτυξη, ενώ έχει τη δυνατότητα να δηµιουργήσει συντονισµένες 

παραγωγές προϊόντων συσκευασίας αλλά και εξαγωγής τους.  

     Η σύνδεση  όλων των παραπάνω και η εκµετάλλευση των διάφορων φυσικών 

µας πόρων όπως τα πλούσια κοιτάσµατα σε συνδυασµό µε της άφθονης 

ανανεώσιµης πηγής ενέργειας που διαθέτει η Ελλάδα, ακόµα και µε την 

βιοκαλλιέργεια που είναι  φιλική προς το περιβάλλον. Επιπλέον η  εκµετάλλευση 

της γεωγραφικής µας θέσης στην Ευρώπη αλλά και η προώθηση των είδη 

υπαρχόντων όπου µπορεί να γίνει βάση για ένα καλύτερο αύριο για όλους καθώς 

προσφέροντας έτσι νέες θέσεις εργασίας.  

 

 

53
Αλέξανδρος Αλατσατιανός (2012),  http://gdias.teipir.gr/emagazine/index.php/2012-01-27-11-

20-57/2012-01-31-08-22-14/30-2012-03-12-09-43-43  [28/06/2016] 



 

Η ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ

6.1 

      Ο µάνατζερ µπορεί να

στην επιχείρηση µέσω της

την ανάγκη από την οποία

τρόπο. Η υποκίνηση είναι

την επίδραση της συµπεριφοράς

παρουσία µιας ανάγκης

κίνητρο, το οποίο οδηγεί

µας οδηγεί µε πράξη στην

µας, ικανοποιεί την ανάγκη

είναι µια σειρά από διαδικασίες

σ’ έναν φαύλο κύκλο. 

 

     Ενώ υποκίνηση είναι

αντικείµενα όπου κατευθύνεται

αίτια που προκαλούν την

ΥΛΟΠΟΙ
ΗΣΗ

ΣΤΟΧΟΥ
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ - ΚΙΝΗΤΡΑ

6.1 Έννοια υποκίνησης - κινήτρων 

µάνατζερ µπορεί να επηρεάσει την απόδοση των ατόµων που

επιχείρηση µέσω της υποκίνησης. 
54
Ως υποκίνηση εννοούµε την

από την οποία κυριεύεται το άτοµο, να ενεργήσει µε συγκεκριµένο

υποκίνηση είναι µία ψυχολογική διεργασία που έχει σαν

επίδραση της συµπεριφοράς του ατόµου. Η παρακίνηση προέρχεται

µιας ανάγκης, η οποία αφού εµφανιστεί τότε δηµιουργείται

δηγεί στον καθορισµό του στόχου. Ο στόχος µε τη

µε πράξη στην υλοποίηση του, η πραγµατοποίηση αυτή

ικανοποιεί την ανάγκη όπου είχε δηµιουργηθεί, εποµένως, η

σειρά από διαδικασίες που αλληλοεξαρτώνται µεταξύ τους που

 

υποκίνηση είναι 
55
εσωτερική κατάσταση, τα κίνητρα είναι τα

όπου κατευθύνεται η συµπεριφορά του ατόµου, δηλαδή αποτελούν

προκαλούν την ανθρώπινη συµπεριφορά. Ο κάθε άνθρωπος

ΙΚΑΝΟΠ
ΟΙΗΣΗ 
ΑΝΑΓΚ
ΗΣ

ΑΝΑΓΚ
Η

ΚΙΝΗΤΡ
Ο

ΣΤΟΧΟΣ

ΥΛΟΠΟΙ
ΗΣΗ 

ΣΤΟΧΟΥ

ΚΙΝΗΤΡΑ 

ατόµων που εργάζονται 

εννοούµε την επιθυµία ή 

ενεργήσει µε συγκεκριµένο 

που έχει σαν αποτέλεσµα 

παρακίνηση προέρχεται από την 

τότε δηµιουργείται και το 

στόχος µε τη σειρά του 

πραγµατοποίηση αυτή του στόχου 

εποµένως, η παρακίνηση 

µεταξύ τους, που οδηγούν 

 

κίνητρα είναι τα εξωτερικά 

ατόµου δηλαδή αποτελούν τα 

κάθε άνθρωπος  
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αντιλαµβάνεται ως κίνητρα διαφορετικά πράγµατα ανάλογα µε τα πιστεύω όπου 

έχει, για παράδειγµα για έναν εργαζόµενο µπορεί να αποτελεί κίνητρο το να 

προαχθεί σε µία ανώτερη θέση µέσα στην επιχείρηση, ενώ αντίθετα κάποιος 

άλλος να θεωρεί ως κίνητρο κάποια µπόνους που θα προκαλέσουν αύξηση του 

µισθού του στο τέλος του µήνα και να µην θεωρεί την προαγωγή ως κίνητρο για 

την αύξηση της απόδοσης του. Τα άτοµα όµως συχνά έχουν περισσότερες από µία 

εναλλακτικές λύσεις για την ικανοποίηση των αναγκών τους.  

     Ανάλογα λοιπόν µε τα όρια του καθενός αλλά και µε την παραγωγικότητα και 

τον χαρακτήρα τους, καθορίζεται και ο τρόπος αντίδρασης τους. Γεγονός που 

κάνει αρκετά περίπλοκο το πρόβληµα της επιλογής και της κατανοµής των 

κατάλληλων κινήτρων. Το προσωπικό 
56
πιστεύει πως η ικανοποίηση από την 

εργασία συνδέεται µε παράγοντες που είναι εσωτερικοί, όπως η πρόκληση στη 

δουλειά, η αναγνώριση και η εξέλιξη, αλλά και η επιτυχία, ενώ τη δυσαρέσκεια 

την συνδέουν µε εξωτερικούς παράγοντες, όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, η 

εποπτεία και ο µισθός, δηλαδή συνδέουν τα κίνητρα για την εργασία µε τον ίδιο 

τον εαυτό τους και τη δυσαρέσκεια µε χαρακτηριστικά του οργανισµού. 

 

 

 

 

 

 

 

54 
<<Ανθρώπινες Εργασιακές Σχέσεις Στις Τουριστικές Επιχειρήσεις>> Μιχάλης Π. Σαλεσιώτης σελ. 

152 
55 

<<Σύγχρονη ∆ιοικητική Των Επιχειρήσεων>> Χρήστου Γ. Φλώρου σελ. 369 
56 

<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 323 
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6.1.1 Η ανταµοιβή και η ποινή ως µέσα υποκίνησης 

     Είναι γνωστό σε όλους µας πως το χρήµα αποτελεί ένα σηµαντικό κίνητρο για 

τον εργαζόµενο. Η 
57
µέθοδος αυτή εφαρµόστηκε στο παρελθόν και εξακολουθεί 

να εφαρµόζεται ακόµα και σήµερα. Η ανταµοιβή και η ποινή χρησιµοποιήθηκαν 

επί αιώνες ως µέσα βελτίωσης της απόδοσης, και µάλιστα πιστεύοντας ότι ήταν 

τα µοναδικά µέσα. Με έρευνες που διεξήχθηκαν όµως έχουν αποκαλύψει ότι 

υπάρχουν κι άλλα σηµαντικά µέσα που οδηγούν στα ίδια ή και σε περισσότερα 

ικανοποιητικά µέσα.  

     Παρ’ όλα αυτά όλες οι σύγχρονες θεωρίες αναγνωρίζουν είτε µε τον ένα ή είτε 

µε τον άλλον τρόπο, πως η δύναµη της ανταµοιβής ως µέσο υποκίνησης είτε αυτή 

καταβάλλεται µε τη µορφή µισθού είτε µε τη µορφή δώρων που σχετίζονται µε 

την υψηλή απόδοση ή βραβείο. Η χρησιµοποίηση όµως των παραπάνω τρόπων 

αµοιβής ως µέσο υποκίνησης, δεν είναι πάντοτε εύκολο να γίνει η πρακτική της 

εφαρµογής, διότι σε αρκετές περιπτώσεις δεν είναι εύκολο να προσδιορισθεί 

ποιος δικαιούται την αµοιβή και ποιος αποδίδει περισσότερο ή λιγότερο.   

Τα συστήµατα αµοιβής που 
58
χρησιµοποιούν για τον εργαζόµενο είναι: 

 Το πριµ: Ο µάνατζερ δίνει πριµ στους υπαλλήλους που πραγµατοποιούν µε 

επιτυχία τους στόχους της επιχείρησης του. Η φιλοσοφία της κατηγορίας 

αυτής είναι ότι όποιος κάνει καλή εργασία, πρέπει να αµοίβεται κατάλληλα. 

 Η συµµετοχή στο κέρδος: Ο µάνατζερ σ’ αυτή τη περίπτωση, κατανέµει σε 

µερικούς ή ακόµα και σε όλους τους υπαλλήλους του, ένα ποσοστό από τα 

κέρδη του οργανισµού. Η κατανοµή του ποσοστού εξαρτάται από την 

κανονική ή µη προέλευση τους στην εργασία, τις καθυστερήσεις και την 

απόδοση τους σύµφωνα µε τον τρόπο που αυτή αξιολογείται απ’ τον επόπτη. 
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 Η πολιτική διανοµής κερδών: Είναι µία επέκταση του προηγούµενου 

συστήµατος, που επιτρέπει στους υπαλλήλους του οργανισµού, να µοιράσουν 

το πραγµατοποιούµενο κέρδος όπου προέκυψε από τις προσπάθειες τους, 

δηλαδή, να µειώσουν το κόστος και να αυξήσουν την παραγωγικότητα. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

57 
<<Σύγχρονη ∆ιοικητική Των Επιχειρήσεων>> Χρήστου Γ. Φλώρου σελ. 370 

58 
<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 352 
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6.2 Μερικές από τις θεωρίες της παρακίνησης 

     Οι θεωρίες της παρακίνησης κατατάσσονται σε δύο γενικές κατηγορίες. Η 

πρώτη 
59
κατηγορία αφορά τις ανάγκες που παρακινούν τα άτοµα, δηλαδή 

περιγραφεί το τι παρακινεί τη συµπεριφορά των ανθρώπων. Στην κατηγορία αυτή 

ανήκουν οι θεωρίες του Maslow, του Mc Chelland, του Herzberg και του 

Alderfer.  Εµείς σε αυτό το κεφάλαιο αλλά και σ’ αυτή τη κατηγορία αναλύουµε 

τη θεωρία του F. Herzberg.  

     Η δεύτερη κατηγορία επεξηγεί το πώς αλλά και το γιατί τα άτοµα 

παρακινούνται. Σε αυτή λοιπόν τη κατηγορία ανήκουν οι θεωρίες της προσδοκίας 

του Vroom και της ισότητας – δικαιοσύνης, όπου κάνουµε αναλυτική αναφορά 

στο υποκεφάλαιο 6.2.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

59
<< Οργανωτική Συµπεριφορά>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 87 
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6.2.1 Θεωρία Χ και θεωρία Υ του D. McGregor 

     Τις υποθέσεις σχετικά µε την ανθρώπινη φύση και συµπεριφορά, ο 
60

D. 

McGregor τις διαχώρισε σε  δύο µεγάλες κατηγορίες, όπου τις ονόµασε θεωρία Χ 

και θεωρία Υ. Τα άτοµα τα οποία ανήκουν στην κατηγορία της θεωρίας Χ, είναι 

άτοµα που προτιµούν να τους διευθύνουν και δεν θέλουν υπευθυνότητες και 

αποφεύγουν να αναλαµβάνουν ευθύνες και πρωτοβουλίες, για να νοιώθουν 

ασφαλή. Οι µάνατζερ και οι διευθυντές που δέχονται τη θεωρία Χ, λαµβάνουν τις 

αποφάσεις µόνοι τους και δίνουν απλά τις εντολές στους εργαζοµένους για την  

εκτέλεση των αποφάσεών τους, δηλαδή έχουν την τάση να διοικούν µε 

ξεπερασµένο και στενόµυαλο τρόπο. 

    Από την άλλη πλευρά η θεωρία Υ ανταποκρίνεται περισσότερο στις ανάγκες 

των εργαζοµένων, πετυχαίνοντας κατά συνέπεια µεγαλύτερη αποδοτικότητα. Τα 

διοικητικά στελέχη της επιχείρησης είναι υπεύθυνα να αναγνωρίσουν τις 

ικανότητες των ατόµων και να προσπαθούν ταυτόχρονα να τις αναπτύξουν στα 

άτοµα όπου εργάζονται µέσα στον οργανισµό.  

      Οι δύο διαφορετικές αυτές θεωρίες η Χ και Υ, βασίζονται σε δύο 

διαφορετικές υποθέσεις και αντιλήψεις σχετικά µε τη φύση του ατόµου. Κατά την 

θεωρία Χ, οι περισσότεροι εργαζόµενοι θεωρούν την εργασία σαν αναγκαίο κακό, 

για τα άτοµα όµως που εργάζονται µε ευχαρίστηση και ικανοποιούν τις 

εσωτερικές τους επιθυµίες, η εργασία δεν µπορεί ποτέ να θεωρηθεί κακή.  

 

 

 

 

 

60
<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 307 
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6.2.2 Η θεωρία των δύο παραγόντων του F. Herzberg και η 

σύγκριση της µε τη θεωρία του Maslow 

     Το έργο του F. Herzberg ακόµα και σήµερα διδάσκεται στις επιχειρήσεις. Η 

61
θεωρία των δύο παραγόντων <<υγιεινής – παρακίνησης>> που ανέπτυξε ο 

Herzberg, θεωρείται µία σύνθετη αλληλεπίδραση µεταξύ των εσωτερικών και 

εξωτερικών παραγόντων. Ο Herzberg και οι συνεργάτες του, δηµοσίευσαν τα 

κίνητρα για εργασία το 1959, προτείνοντας δύο παράγοντες όπου επηρεάζουν τα 

κίνητρα στην εργασία, παράγοντες υγιεινής που αποθαρρύνουν όταν είναι 

ακατάλληλα και τα κίνητρα που στηρίζουν τη προσπάθεια. Κατά τον Herzberg, 

µία ανεπαρκής οικονοµική ανταµοιβή µπορεί να αποθαρρύνει τους εργαζόµενους, 

όπου είναι ένας παράγοντας υγιεινής και δεν παρακινεί.  

     Η οµάδα του Herzberg αλλά ακόµη και ο ίδιος ο Herzberg, διερεύνησαν την 

επίδραση των 14 παραγόντων στην ικανοποίηση από την εργασία αλλά και στη 

δυσαρέσκεια όσον αφορά την συχνότητα και την διάρκεια της πρόσκρουσης, 

χρησιµοποιώντας συνεντεύξεις που αφορούν κριτική περιστασιακή ανάλυση η 

οποία την εποχή εκείνη ήταν µια σχετικά καινούρια µέθοδος συλλογής 

δεδοµένων. Όταν αναλήφθηκαν βρέθηκαν δύο παράγοντες όπου οµαδοποιήθηκαν 

σε δύο τµήµατα, τα αποτελέσµατα ήταν τόσο σαφή, ότι ήταν απαραίτητο να 

εξεταστούν χωριστά ανάλογα µε το αν η εργασιακή ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια 

ήταν το επίκεντρο της ανησυχίας. Αυτό που κέρδισε το ενδιαφέρον στον Herzberg 

και στην οµάδα του, ήταν ότι η ικανοποίηση µε τις µεταβλητές αυτές δεν 

σχετίζονταν µε τα αυξηµένα επίπεδα από την ικανοποίηση της εργασίας.  

     Το 1968 απάντησε για ακόµη µια φορά το πώς θα παρακινήσει τους 

υπαλλήλους. Εκείνο το άρθρο πούλησε πάνω από 1,2 εκατοµµύρια ανατυπώσεις, 

ο µεγαλύτερος όγκος των πωλήσεων που έχει αναπτυχθεί ποτέ από το Harvard 

Business Review.  
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Στους <<
62
παράγοντες υγιεινής>> (hygiene factors), περιλαµβάνονται:  

 ο µισθός, 

 η διαπροσωπική σχέση µε τους υφισταµένους και συναδέλφους, 

 η ασφάλεια από την εργασία, 

 οι συνθήκες εργασίας 

 η κοινωνική θέση,  

 η πολιτική της εταιρίας 

 η ποιότητα της εποπτείας 

 η ποιότητα των σχέσεων µεταξύ του προσωπικού, των εποπτών και των 

υφισταµένων, και 

 άλλα οφέλη. 

Ενώ στους παράγοντες <<παρακίνησης>>, συγκεκριµένα ως <<κίνητρα>>, 

περιλαµβάνονται: 

 η επιτυχία, 

 η αναγνώριση, 

 η εργασία αυτή κάθε αυτή, 

 η εξέλιξη <<πρόοδος>>, 

 η υπευθυνότητα, και  

 η προσωπική ανάπτυξη και εξέλιξη. 

 

    



 

Η ΥΠΟΚΙΝΗΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

     Μία δεύτερη δηµοφιλής

θεωρία ιεράρχησης των αναγκών

και παράγραφό 1.3>>

αυτές τις δύο θεωρίες, προκύπτει

θεωρίας του Maslow. Ο

ενώ ο Herzberg ασχολήθηκε

ικανοποίηση των αναγκών

Παρακάτω διακρίνουµε στο

     Οι παράγοντες υγιεινής

δηλαδή δίκαιη µεταχείριση

σχέσεις και συνθήκες εργασίας

ικανοποίηση αυτών των

αυξάνεται. Παρ’ όλα αυτά

αντικείµενο κριτικής. 

 

61 
Nigel Bassett – Jones, Geoffrey C. Lloyd (2005), 

[01/08/2016] 
62 

<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός
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ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ – ΚΙΝΗΤΡΑ …………….. ΚΕΦΑΛΑΙΟ

δεύτερη δηµοφιλής θεωρία παρακίνησης που συνδέεται στενά

ιεράρχησης των αναγκών του Maslow <<όπου αναλύσαµε στο

παράγραφό 1.3>>, προτάθηκε απ’ τον Frederick Herzberg. Συγκρίνοντας

θεωρίες, προκύπτει ότι η θεωρία του F. Herzberg είναι επέκταση

 Maslow. Ο Maslow αναφέρεται στις ανάγκες όπου έχει

ασχολήθηκε µε τα κίνητρα που δίνουν στους εργαζόµενους

των αναγκών αυτών µέσα σε µια επιχείρηση.  

διακρίνουµε στο σχήµα τη σύγκριση των δύο αυτών θεωριών

παράγοντες υγιεινής θα πρέπει να ικανοποιούν τις ανάγκες

δίκαιη µεταχείριση, για ασφάλεια στη δουλειά, για 

συνθήκες εργασίας. Όταν το περιβάλλον εργασίας δεν προσφέρει

αυτών των αναγκών, τότε η δυσαρέσκεια των εργαζοµένων

Παρ όλα αυτά, η θεωρία αυτή του Herzberg υπήρξε επανειληµµένα

 

Jones, Geoffrey C. Lloyd (2005), http://dx.doi.org/10.1108/02621710510627064

Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 321 

Maslow

Ανάγκες για 
αυτοπραγµάτωση

Ανάγκες για ανγνώριση 
και κοινωνική θέση

Κοινωνικές ανάγκες

Ανάγκες ασφάλειας

Φυσιολογικές ανάγκες

Herzberg

Παράγοντες κινήτρων

Παράγοντες υγιεινής ή
συντήρησης

 …………….. ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

συνδέεται στενά µε τη 

αναλύσαµε στο κεφάλαιο 1 

 Frederick Herzberg. Συγκρίνοντας 

είναι επέκταση της 

ανάγκες όπου έχει κάθε άτοµο, 

στους εργαζόµενους, η 

αυτών θεωριών: 

 

τις ανάγκες του ατόµου 

για διαπροσωπικές 

εργασίας δεν προσφέρει την 

δυσαρέσκεια των εργαζοµένων 

υπήρξε επανειληµµένα 

http://dx.doi.org/10.1108/02621710510627064 

Παράγοντες κινήτρων

Παράγοντες υγιεινής ή 
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6.2.3 Η θεωρία της προσδοκίας του Vroom  

     Προκειµένου να αντιληφθεί κάποιος την παρακίνηση, η πιο 
63
κατανοητή αλλά 

και χρήσιµη θεωρία είναι αυτή η θεωρία της προσδοκίας του Vroom.  

     Η θεωρία της προσδοκίας βασίζεται σε τέσσερις υποθέσεις σχετικά µε τις 

αιτίες που προκαλούν τη συµπεριφορά των ατόµων µέσα σε έναν οργανισµό. Οι 

τέσσερις εξής υποθέσεις αναλύονται παρακάτω: 

i. Υπόθεση 1: Η συµπεριφορά του ατόµου προσδιορίζεται από το 

συνδυασµό δύο µορφών δυνάµεων, εκείνων που επιδρούν σ’ αυτό το 

άτοµο και εκείνων που επιδρούν στο περιβάλλον. Ούτε το άτοµο µόνο του 

αλλά ούτε και το περιβάλλον, του προσδιορίζει τη συµπεριφορά του. Το 

οποιοδήποτε άτοµο που θα ξεκινήσει να εργάζεται σ’ έναν οργανισµό έχει 

είδη τη δική του εµπειρία από το παρελθόν. Οι παράγοντες που 

επηρεάζουν τον τρόπο µε τον οποίο τα άτοµα αντιδρούν στο περιβάλλον 

εργασίας είναι, ο διαφορετικός τρόπος που έχει µεγαλώσει ο καθένας, 

όπου καθορίζει τις ανάγκες του αλλά και τον τρόπο µε τον οποίο το άτοµο 

βλέπει τον κόσµο γύρω του και τις προσδοκίες που αυτό έχει από τον 

οργανισµό. Ένας ακόµη παράγοντας που επηρεάζει τη συµπεριφορά των 

ατόµων είναι, ότι το περιβάλλον εργασίας διαθέτει επόπτη και σύστηµα 

αµοιβών. Εποµένως, σε ίδια άτοµα ένα διαφορετικό περιβάλλον τείνει να 

προκαλέσει διαφορετική συµπεριφορά, όπως και αντίστροφα διαφορετικά 

άτοµα τείνουν να συµπεριφέρονται διαφορετικά στο ακριβώς ίδιο 

περιβάλλον. 

 

ii. Υπόθεση 2: Τα ίδια τα άτοµα παίρνουν αποφάσεις για τη συµπεριφορά 

που θα ακολουθήσουν µέσα στον οργανισµό. Η συµπεριφορά του άτοµου 

µέσα σε έναν οργανισµό, παρατηρείται ότι είναι το αποτέλεσµα 

συνειδητών ατοµικών αποφάσεων. Τα ίδια τα άτοµα αποφασίζουν για το 

είδος της δουλειάς που θα κάνουν αλλά και για το αν θα παραµείνουν 

µέλη του οργανισµού. Επίσης, τα άτοµα είναι εκείνα που αποφασίζουν για  
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το πόσο θα αποδώσουν στην εργασία, δηλαδή το πόσο κοπιαστικά θα 

εργαστεί, το πόσο θα παράγει, σε ποια ποιότητα κλπ.   

 

 

iii. Υπόθεση 3: ∆ιάφορα άτοµα έχουν διαφορετικές ανάγκες, επιθυµίες και 

σκοπούς. Τα άτοµα στο χώρο όπου εργάζονται διαφέρουν µε βάση των 

αµοιβών που επιθυµούν ή το είδος των αποτελεσµάτων. 

 

iv. Υπόθεση 4: Η µορφή συµπεριφοράς την οποία τελικά το άτοµο επιλέγει, 

εξαρτάται από τις αντιλήψεις ή προσδοκίες που έχει σχετικά µε το ότι 

κάποιες συγκεκριµένες µορφές συµπεριφοράς οδηγούν σε κάποια 

ορισµένα αποτελέσµατα. Εν κατακλείδι, τα άτοµα πραγµατοποιούν τα 

πράγµατα εκείνα τα οποία οδηγούν σε αποτελέσµατα  (µεγάλες αµοιβές) 

που επιθυµούν και αποφεύγουν εκείνα όπου οδηγούν σε αποτελέσµατα 

που δεν επιθυµούν (µικρές αµοιβές). Κλείνοντας, η παρακίνηση εξαρτάται 

από την κατάσταση στην οποία επέρχονται τα άτοµα και από το πώς αυτή 

η κατάσταση ταιριάζει στις ανάγκες του. 

 

     Με βάση τις παραπάνω τέσσερις υποθέσεις  η θεωρία της προσδοκίας 

παρουσιάζεται σε έναν αριθµό προτάσεων που αναφέρονται στη διαδικασία όπου 

τα άτοµα ακολουθούν για να διαµορφώσουν τη δική τους συµπεριφορά µέσα στον 

οργανισµό. Οι βασικές αρχές της θεωρίας είναι οι εξής τρείς: 

i. Προσδοκία επίδοσης – αποτελέσµατος ή αµοιβής, I (Instrumentality) 

(Performance – Outcome Expectancy). Το κάθε άτοµο πιστεύει ή 

περιµένει πως, αν ακολουθήσει ένα συγκεκριµένο είδος συµπεριφοράς, 

ένα παράδειγµα που µπορούµε να θέσουµε είναι ότι, ένα άτοµο µπορεί να 

έχει την επιθυµία να γίνει προϊστάµενος στο τµήµα του και αυτό πιστεύει 

ότι µπορεί να γίνει µε το να εργάζεται περισσότερο. Συµπερασµατικά, η 

κάθε επίδοση µπορεί να θεωρηθεί ότι οδηγεί σε ένα διαφορετικό αριθµό  
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αποτελεσµάτων ή αµοιβών αλλά και τα αποτελέσµατα αυτά µπορούν 

ακόµα να διαφέρουν στη µορφή τους. 

 

ii. Ισχύς ή αξία, V (Valence). Για κάθε άτοµο το κάθε αποτέλεσµα έχει µια 

ισχύ ή αξία. Επίσης, για διαφορετικά άτοµα τα αποτελέσµατα έχουν 

διαφορετική ισχύ ή αξία. Αυτό συµβαίνει, διότι η αξία κάθε πράγµατος 

συνδέεται µε τις προσωπικές ανάγκες και αντιλήψεις του ατόµου, οι 

οποίες είναι διαφορετικές σε κάθε άτοµο ξεχωριστά. Για παράδειγµα, τα 

άτοµα που δίνουν αξία στην εξέλιξη τους (προαγωγή), διότι επιθυµούν να 

ικανοποιήσουν τις ανάγκες της επίτευξης ή της ισχύος, ενώ υπάρχουν 

άλλα άτοµα τα οποία δεν δίνουν την παραπάνω αξία στην εξέλιξη τους 

(προαγωγή), για το λόγο ότι τα άτοµα αυτά θέλουν να ικανοποιήσουν 

περισσότερο την ανάγκη της φιλίας  τους µε τους συναδέλφους τους. Ένας 

ακόµα λόγος που µπορεί να έχει µεγάλη ισχύ ή αξία για ένα άτοµο το 

οποίο είναι ηλικιωµένο, είναι ο µισθός της σύνταξης του, αλλά αυτό έχει 

µικρή αξία για ένα άτοµο το οποίο µόλις ξεκίνησε να εργάζεται. 

 

 

iii. Προσδοκία προσπάθειας – επίδοσης, E (Expectancy) (Effort – 

Performance Expectancy). Με κάθε συγκεκριµένη συµπεριφορά του 

ατόµου όπου συνδέεται µε κάποια προσδοκία για µια µεγαλύτερη επιτυχία 

του ή ακόµα και µικρότερη. Η προσδοκία αυτή εξαρτάται από την 

αντίληψη που έχει το κάθε άτοµο για το πόσο δύσκολα µπορεί να 

επιτευχθεί αυτή η συµπεριφορά, αλλά και για την πιθανότητα που έχει για 

να επιτευχθεί µε επιτυχία. Ένα παράδειγµα που µπορούµε να θέσουµε εδώ 

είναι ότι, το άτοµο µπορεί να έχει την πεποίθηση ότι, αν προσπαθήσει, θα 

έχει 50% πιθανότητα για να µπορεί να παράγει δέκα αντιστάσεις την ώρα. 
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     Στη συνέχεια, αξίζει να σηµειώσουµε ότι, η παρακίνηση, στην προσπάθεια του 

ατόµου να συµπεριφέρεται κατά ένα συγκεκριµένο τρόπο, είναι µεγάλη στις εξής 

τρείς παρακάτω περιπτώσεις: 

i. Όταν, κάποιο άτοµο πιστεύει ότι η συµπεριφορά του µπορεί να οδηγήσει σε 

αποτελέσµατα – αµοιβές. 

ii. Όταν, κάποιο άτοµο πιστεύει ότι τα αποτελέσµατα αυτά έχουν θετική αξία γι’ 

αυτόν. 

iii. Όταν, κάποιο άτοµο πιστεύει ότι είναι ικανό να φθάσει το επίπεδο επίδοσης 

που θέλει. 

 

     Παρ’ όλα αυτά, το κάθε άτοµο αποφασίζει να ακολουθήσει τη µορφή εκείνη 

συµπεριφοράς, που πιστεύει ότι θα του εξασφαλίσει τη µεγαλύτερη πιθανότητα 

να τον οδηγήσει σε θετικά και αναµενόµενα αποτελέσµατα. 

     Τέλος, θα πρέπει να αναφέρουµε επίσης, ότι, έγιναν αρκετές έρευνες µε σκοπό 

να ελέγξουν την εγκυρότητα της θεωρίας της προσδοκίας σχετικά µε την 

πρόβλεψη της συµπεριφοράς του υπαλλήλου. Οι µελέτες αυτές επιβεβαίωσαν τις 

προβλέψεις της θεωρίας. Με τα συµπεράσµατα αυτής να φανερώνουν ότι τα 

άτοµα, που πραγµατοποιούν καλύτερα µια εργασία σε µια επιχείρηση ή έναν 

οργανισµό, είναι αυτά που προβλέπουν ότι υπάρχει µια σχέση µεταξύ της 

επιτυχηµένης πραγµατοποίησης της εργασίας και των αµοιβών που αυτά 

προσδοκούν. Επίσης, το κάθε άτοµο επιλέγει την εργασία που κατά την αντίληψη 

του θα του δώσει την αµοιβή που αυτός επιθυµεί και περιµένει. 

     Όµως στη θεωρία αυτή υπάρχουν και κάποια µειονεκτήµατα. Το πρώτο 

διατυπώθηκε από τους Lawler και Suttle. Οι µεταβλητές της θεωρίας της 

προσδοκίας προσδιορίζονται µε ερωτηµατολόγια. Τα οποία όµως διαφέρουν από 

ερευνητή σε ερευνητή χωρίς να υπάρχει πάντοτε η εγκυρότητα. Γι’ αυτό το λόγο 

γίνονται δύσκολες οι συγκρίσεις µεταξύ των διάφορων µελετών. Ακόµη, το 

µοντέλο είναι αρκετά πολύπλοκο και αυτό δυσκολεύει τον πλήρη έλεγχο του.  
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Επίσης, το µοντέλο βασίζεται στην υπόθεση ότι τα άτοµα λαµβάνουν λογικές 

αποφάσεις  µετά από διερεύνηση όλων των δυνατών και διαθέσιµων 

εναλλακτικών λύσεων και των αποτελεσµάτων καθεµιάς από αυτές τις 

εναλλακτικές λύσεις. Παρ’ όλα αυτά όµως, έχει παρατηρηθεί ότι, οι διαδικασίες 

των αποφάσεων στις οποίες συµµετέχει το άτοµο δεν είναι και τόσο λογικές, διότι 

µερικά άτοµα συχνά όταν βρίσκουν µια λύση που τα ικανοποιεί σταµατούν να 

αναζητούν άλλες που θα τους προσφέρουν ίσως περισσότερες αµοιβές. 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

63
<< Οργανωτική Συµπεριφορά>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 115 
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6.2.4  Η εφαρµογή της θεωρίας της προσδοκίας για τα διοικητικά 

στελέχη 

     Ένα από τα µεγαλύτερα  
64
προβλήµατα που έχουν πάντα τα διοικητικά 

στελέχη, είναι αυτό του προσδιορισµού των κινήτρων τα οποία θα δώσει στους 

υφισταµένους του υπαλλήλους, ώστε αυτοί να εργαστούν περισσότερο και να 

αυξήσουν την απόδοση τους. Η συµπεριφορά του ατόµου είναι το αποτέλεσµα 

των δυνάµεων αλλά και του περιβάλλοντος όπου βρίσκεται, γι’ αυτό το λόγο, ο 

µάνατζερ θα πρέπει: 

 Ο µάνατζερ πρέπει να προσπαθήσει να βρει τα αποτελέσµατα ή τις αµοιβές 

που έχουν τη µεγαλύτερη αξία για κάθε υπάλληλο. Θα πρέπει να 

προσδιορίσει ποια αµοιβή πρέπει να καταβάλλει για κάθε υπάλληλο, έτσι 

ώστε να τον ενθουσιάσει και να τον ευχαριστήσει περισσότερο και αυτό θα 

το καταφέρει: 

i. Μαζεύοντας πληροφορίες σχετικά µε τις επιθυµίες του προσωπικού 

του, µε τη βοήθεια ερωτηµατολογίου. 

ii. Με την παρατήρηση των αντιδράσεων του προσωπικού στις διάφορες 

καταστάσεις ή αµοιβές. 

iii. Με την εύρεση του είδους των αµοιβών που θέλουν και τους 

επαγγελµατικούς σκοπούς που έχουν. Εδώ θα πρέπει να τονίσουµε 

επίσης ότι, είναι δύσκολο να αλλάξει γνώµη ο υπάλληλος γι’ αυτό 

που επιθυµεί, αλλά πολύ εύκολο να βρεθεί αυτό που επιθυµεί. 

 

 Ο µάνατζερ πρέπει να προσδιορίσει το είδος της συµπεριφοράς που επιθυµεί 

να έχουν τα άτοµα. Οι µάνατζερ ζητούν την καλή επίδοση του προσωπικού 

τους χωρίς όµως να ορίζουν ποια είναι η καλή αυτή επίδοση. Αλλά θεωρείται 

αναγκαίο από αυτούς να ορίζουν το βαθµό της επίδοσης που απαιτείται για 

κάθε έργο και τις ενδείξεις ή τις µετρήσεις που θα επιβεβαιώσουν αυτήν την 

καλή επίδοση σε ποιότητα και ποσότητα. Ακόµη, θα πρέπει να παρατηρηθεί  
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και να µετρηθεί η συµπεριφορά του προσωπικού, αλλά και οι υφιστάµενοι θα 

πρέπει να κατανοήσουν αυτό που οι µάνατζερ περιµένουν από αυτούς. 

 

 Ο µάνατζερ πρέπει να βεβαιωθεί ότι οι υπάλληλοι είναι ικανοί να φθάσουν τα 

επιθυµητά επίπεδα της επίδοσης. Για να φθάσουν οι υπάλληλοι τα επιθυµητά 

επίπεδα της επίδοσης, θα πρέπει να είναι τέτοια που να µπορούν να τα 

φθάσουν όλοι. Αν όµως οι υπάλληλοι καταλάβουν ότι αυτό που ζητείται είναι 

πάνω από τις δυνάµεις τους, τότε η παρακίνηση τους για να 

πραγµατοποιήσουν σωστά µια πράξη είναι σχετικά χαµηλή.  

 

 

 Ο µάνατζερ πρέπει να συνδέει τις αµοιβές που επιθυµούν οι υπάλληλοι µε 

την επίδοση που αυτός θέλει. Ο µάνατζερ θα πρέπει να δράσει ανάλογα µε τις 

προτιµήσεις του προσωπικού του, δηλαδή αν ο υπάλληλος δίνει αξία σε 

εξωτερικές αµοιβές, θα πρέπει να δώσει έµφαση στη προαγωγή και την 

αύξηση του ηµεροµισθίου. Αν όµως, ο υπάλληλος δίνει αξία σε εσωτερικές 

αµοιβές τότε, θα πρέπει να αλλάξει τη φύση της εργασίας ώστε να παρέχει 

στον υπάλληλο ερεθίσµατα που θα έχουν σαν σκοπό να αυξήσουν την 

επίδοση του. Στη συνέχεια, θα πρέπει να προσθέσουµε ακόµη ότι, την 

παρακίνηση την προσδιορίζουν οι αντιλήψεις που έχουν οι υπάλληλοι για την 

κατάσταση του οργανισµού, αλλά και για το είδος των αµοιβών που 

επιθυµούν. Εποµένως, δεν έχει σηµασία το τι αισθάνεται ο µάνατζερ για την 

αύξηση του ηµεροµισθίου του προσωπικού του, δηλαδή παρακίνηση θα 

υπάρξει µόνο όταν η σχέση αυτή τη βλέπει ο ίδιος ο υφιστάµενος. 

 

 Ο µάνατζερ πρέπει να κάνει σαφείς τις απαιτήσεις του και να αυξήσει την 

προσδοκία της προσπάθειας – επίδοσης του υφισταµένου µε τη βοήθεια της 

καθοδήγησης, εκπαίδευσης και συµµετοχής του στα διάφορα προγράµµατα 

απόκτησης δεξιοτήτων. 
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 Ο µάνατζερ πρέπει να οργανώνει το σύστηµα µε δικαιοσύνη. Παρ’ όλο ότι, 

το µοντέλο της παρακίνησης βασίζεται στο ότι τα άτοµα είναι διαφορετικά 

και γι’ αυτό το λόγο οι αµοιβές πρέπει να είναι διαφορετικές για τον καθένα 

όµως, για να αποδώσει το σύστηµα των κινήτρων στη περίπτωση που 

υπάρχει δικαιοσύνη και όχι µόνο ισότητα, για παράδειγµα τα άτοµα που 

έχουν καλή επίδοση πρέπει να έχουν µεγαλύτερες αµοιβές από εκείνα που 

έχουν µικρή επίδοση. 

 

 

Πηγή: vergis.edu.gr Ο µάνατζερ θα πρέπει να κάνει διάγνωση του ατόµου και του 

περιβάλλοντος για να δώσει τα σωστά κίνητρα, ώστε οι εργαζόµενοι να εργαστούν 

περισσότερο και να αυξήσουν την απόδοση τους.  

 

 

 

 

 

 

64
<<Οργανωτική Συµπεριφορά>> Ζαβλανός Μ. Μύρων σελ. 125 
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6.3 Η δυναµική των κινήτρων στο εργασιακό περιβάλλον 

     Μόνο οι επιχειρήσεις, όπου θα αναπτύξουν ένα εργασιακό περιβάλλον που 

65
παρακινεί το προσωπικό της, θα πετύχουν, διότι οι οργανώσεις αυτές θα είναι σε 

θέση να αναγνωρίσουν και να λύσουν τα σύγχρονα προβλήµατα και να φέρει 

ακόµα λύσεις στην αγορά. ∆ηµιουργώντας αυτό το περιβάλλον πιο γρήγορα απ’ 

ότι οι ανταγωνιστές τους, οι οποίοι αδυνατούν να αναπτύξουν ένα τέτοιο 

περιβάλλον. Αυτές οι νέες οργανώσεις λοιπόν θα πρέπει να κατανοήσουν την 

θεωρία και την εφαρµογή των κινήτρων, οι οποίες είναι αρκετά σηµαντικές για τη 

διαχείριση των ανθρώπινων πόρων. Το ενδιαφέρον για τον τρόπο παρακίνησης 

των υπαλλήλων έχει αναπτυχθεί από (Alderfer, 1972, Herzberg et al., 1959, 

Maslow, 1943, Mc Clelland, 1971, Porter, 1961, Vroom, 1964). Το τι παρακινεί 

τους νέους εργαζοµένους σήµερα, είναι εντελώς διαφορετικό απ’ ότι τα κίνητρα 

από την γενιά πριν από αυτούς, δεδοµένου ότι η οργάνωση είναι µια ζωντανή 

οντότητα που εξελίσσεται συνεχώς.  

     Οι νέες γενιές και οι νέες ρυθµίσεις στο χώρο εργασίας, απαιτούν τον 

σχεδιασµό νέων και µοναδικών τρόπων για την παρακίνηση των εργαζοµένων. Οι 

διευθυντές θα πρέπει να αποφασίσουν πώς να παρακινήσουν τους υπαλλήλους 

τους µε βάση τη θεωρία των κινήτρων και κάνοντας ορισµένες προσαρµογές 

ειδικά για κάθε τµήµα και υπαλλήλους. Η κατανόηση της δυναµικής του 

κινήτρου, είναι απαραίτητη προϋπόθεση για τον προσδιορισµό αυτό που οδηγεί 

τα άτοµα να ενεργούν µε συγκεκριµένους τρόπους. Παρ’ όλα αυτά δεν υπάρχει 

ακόµα καµιά θεωρία για το πώς να παροτρύνουν τους υπαλλήλους να 

χρησιµοποιούν τις γνώσεις τους για να καινοτοµούν, ώστε να συνεχίσουν να είναι 

παραγωγικοί σε αυτόν τον οργανισµό.  

     Αν έχει κανείς µια δουλειά που θέλει να τρέξει µακριά, θα είναι δύσκολο από 

τον διευθυντή να κάνει κάτι. Ωστόσο τα χρήµατα δεν έχουν παραµείνει τόσο καλό 

κίνητρο όπως ήταν στο παρελθόν, η αποτελεσµατικότητα του χρήµατος ως 

κίνητρο της εργασίας, της γνώσης, είναι αρκετά χαµηλό, Hays (1999), διότι 

υπάρχουν άλλα πιο ισχυρά κίνητρα της γνώσης εργαζοµένων, όπως η ελευθερία  
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και η ευελιξία στο χώρο εργασίας. Για να είναι αποτελεσµατικά τα κίνητρα των 

εργαζοµένων στη γνώση του περιβάλλοντος εργασίας, Karp et al. (1999) θα 

πρέπει να υποδεικνύουν ότι το ρεπερτόριο των ανταµοιβών των επιχειρήσεων 

όπου προσφέρει  στους υπαλλήλους τους, θα πρέπει να επεκταθεί για να 

περιλαµβάνουν µη οικονοµικά κίνητρα. Ακόµη σε µία προσπάθεια να κρατήσει 

στους εργαζοµένους τις γνώσεις και τα κίνητρα της εργασίας τους, ο υπεύθυνος 

πρέπει να επιλέξει και να επανεξετάσει περιοδικά προηγούµενα κίνητρα από τα 

αποτελέσµατα και να αφήσει τους εργαζοµένους να γνωρίσουν τα αποτελέσµατα 

από τις δουλειές τους και για άλλες διαθέσιµες θέσεις εργασίας στον οργανισµό.  

     Μία οργάνωση περιλαµβάνει, το περιβάλλον εργασίας, πολιτικές και 

πρακτικές, φιλοσοφίες διαχείρισης, οργανωτική κουλτούρα, την εικόνα της 

αγοράς, οικονοµικές συνθήκες, γι’ αυτό θα πρέπει να δηµιουργήσει ένα 

περιβάλλον στο οποίο οι εργαζόµενοι µπορεί να κάνουν τη διαφορά και να τους 

δείξουν µε τον τρόπο τους ότι οι ιδέες τους µετράνε, για παράδειγµα, εάν 

προσφερθεί στους εργαζόµενους µια εργασία στην οποία οι υπάλληλοι 

αισθάνονται ελεύθεροι, θα είναι πιο πιθανό να καινοτοµήσουν. Το οργανωτικό 

σύστηµα θα πρέπει να παρακινεί στους υπαλλήλους τις γνώσεις τους, παρ’ όλα 

αυτά κάθε οργανισµός θα µπορούσε να παρακινήσει τους εργαζοµένους, να 

αναλάβουν ανεξάρτητες πρωτοβουλίες έτσι να θέσουν επιπλέον προσπάθεια 

καταφέρνοντας να κάνουν τους εργοδότες τους πετυχηµένους.  

     Συµπερασµατικά, µε το κατάλληλο οργανωτικό σύστηµα ένας οργανισµός 

µπορεί να εµπνεύσει τους υπαλλήλους του και να τους ενθαρρύνει να αναλάβουν 

πρωτοβουλίες, βελτιώνοντας έτσι τις επιδόσεις τους προς το συµφέρον των 

εργοδοτών τους. Το αντίθετο, δηλαδή, ένα περιβάλλον που αφήνει στους 

εργαζοµένους του ένα αίσθηµα αδυναµίας κατά τα κίνητρα της εργασίας του. Το 

σύστηµα οργάνωσης πρέπει να επιτρέπει την εµφάνιση ευελιξίας µε την άρση των 

ελέγχων που ρυθµίζουν την ποσότητα του χρήµατος, διότι η σχέση µεταξύ 

χρήµατος και κινήτρου δεν είναι ανοιχτού τύπου. Ακόµη οι οργανισµοί από το 

1980, έδωσαν την ικανότητα στους υπαλλήλους να µοιράζουν την εργασία, (π.χ. 

οµαδικές εργασίες). Οι εργαζόµενοι που έχουν συνηθίσει σ’ αυτόν τον τρόπο  
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εργασίας, δηλαδή την µοιρασιά, µπορούν ακόµη να µοιραστούν τις γνώσεις 

µεταξύ τους, να µοιραστούν τους στόχους µε τους υπαλλήλους, φουντώνοντας 

έτσι το κίνητρο για την παραγωγή και καινοτοµούν στην οργάνωση και η 

αίσθηση των συνεργαζοµένων εξαπλώνεται σε όλους τους εργαζοµένους, 

επιτρέποντας την διαδικασία επιµερισµού και παρακινεί όλους στην οργάνωση 

και αναπτύσσει µια κουλτούρα, που οι περισσότερες επιχειρήσεις για να την 

αποκτήσουν προσλαµβάνουν συµβούλους (Newman, 2000). 
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6.4 Αύξηση της Παρακίνησης των Εργαζοµένων 

     Οι διευθυντές για να αυξήσουν την παρακίνηση των εργαζοµένων τους θα 

µπορούσαν να χρησιµοποιήσουν τις εξής εννέα προτάσεις: 

i. Έπαινος και ενθάρρυνση. Να
66

 επαινεί και να ενθαρρύνει τους υπαλλήλους 

του, τα δύο αυτά στοιχεία είναι πολύ σηµαντικά στη σηµερινή κοινωνία, διότι 

χαρακτηρίζεται από πνεύµα αµφισβήτησης. Κάθε διευθυντής δηλαδή, επειδή 

υπάρχουν οι αµφιβολίες και οι απογοητεύσεις, θα πρέπει να επιδιώκει την 

ενθάρρυνση, τον έπαινο και να προσπαθεί να κατανοεί τα προβλήµατα των 

υφισταµένων του, θα πρέπει επίσης να έχουνε και καλές σχέσεις µε αυτούς, 

αλλά και να γνωρίζουν την εργασία όπου προσφέρουν. Ο έπαινος αυξάνει 

την παρακίνηση των ατόµων µε αποτέλεσµα την άνοδο της επίδοσης τους, 

από την άλλη πλευρά όµως, µια αρνητική κριτική που µπορεί ακόµη να 

καταλήξει και σε µια τιµωρία, ελαττώνει σηµαντικά την εσωτερική 

παρακίνηση του ατόµου. 

ii. Αναγνώριση. Ένας ακόµη σπουδαίος παράγοντας για την παρακίνηση των 

υπαλλήλων, είναι η αναγνώριση, δηλαδή να ανακοινώνεται η ικανότητα των 

υπαλλήλων στην εργασία τους, ακόµη και ιδέες όπου πρότειναν και έφεραν 

επιτυχία και κέρδη στην επιχείρηση. 

iii. ∆ιατύπωση σκοπών. Οι Latham και Yukl υποστηρίζουν ότι η διατύπωση των 

σκοπών στα προγράµµατα είναι αναγκαία, διότι βελτιώνουν την επίδοση. 

Άλλοι πάλι ισχυρίζονται ότι η διατύπωση των σκοπών περιορίζει τον 

αυθορµητισµό και την ευελιξία  των εργαζοµένων. 

iv. Παροχή ανατροφοδότησης. Η αύξηση της παρακίνησης των εργαζοµένων 

µπορεί να εισέλθει από τη παροχή πληροφοριών σχετικά µε την επίδοση 

τους, γι’ αυτόν τον λόγο ο επόπτης θα πρέπει να βρει µεθόδους, ώστε να 

παρέχει την ανατροφοδότηση κατά τον καλύτερο δυνατό τρόπο, όπως 

πιστεύει και ο Oldham. Η αξιολόγηση αποτελεί ένα σοβαρό πρόβληµά, όπου 

µπορεί να δηµιουργήσει στους υφισταµένους προβλήµατα και αµφιβολίες  
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σχετικά µε την αποτελεσµατικότητα τους. Αν όµως γίνει σωστά, µπορεί να 

χρησιµεύσει ως µέσω παρακίνησης. Έχοντας  µια στενή συνεργασία ανάµεσά 

στον υφιστάµενο και τον προϊστάµενο, δηλαδή παρατηρώντας οι διευθυντές 

προσεκτικά τους υπαλλήλους τους στην εργασία και σηµειώνοντας µε 

προσοχή τα συµπεράσµατα τους και τις πληροφορίες σχετικά µε την επίδοση 

του προσωπικού τους, δίνοντας αργότερα αυτές τις πληροφορίες στον 

εργαζόµενο χωρίς όµως να του κάνει κριτική, προσφέροντας έτσι την 

δυνατότητα να αξιολογήσουν µόνοι τους τον εαυτό τους. 

v. Ερεθίσµατα για τους εργαζοµένους. Οι διευθυντές θα πρέπει να 

δηµιουργήσουν ένα κλίµα το οποίο θα διευκολύνει τη δηµιουργία νέων ιδεών 

µέσα στον οργανισµό και να µην καταπιέζει και να µην εξαφανίζει µια 

καινούρια µέθοδο ιδέα, για παράδειγµα, η αποστολή του προσωπικού σε 

διαλέξεις, σεµινάρια ή άλλες υπηρεσίες που βοηθούν στην ανακάλυψη και 

διατύπωση νέων ιδεών, µία ακόµα µέθοδος που δηµιουργεί τέτοια 

ερεθίσµατα, είναι η ανταλλαγή απόψεων µεταξύ των συναδέλφων. Γενικά 

κάτι το οποίο είναι καινούριο και πρωτότυπο, έχει τη δυνατότητα να αύξηση 

την παρακίνηση των ατόµων. 

vi. Βελτίωση της προσωπικής και επαγγελµατικής αποτελεσµατικότητας του 

εργαζοµένου. Μία ακόµα σηµαντική πρόταση η οποία µπορεί να αυξήσει την 

παρακίνηση και να βελτιώσει την επίδοση του ατόµου, ακόµα και να παρέχει 

την ικανοποίηση από την εργασία, είναι η εκπαίδευση των υφισταµένων 

µέσα στον οργανισµό. Αυτό τους βοηθάει να εργάζονται πιο αποτελεσµατικά 

και επιπρόσθετα ελαττώνει το άγχος, τον φόβο και την απογοήτευση τους. 

vii. Κατανοµή του ελέγχου. Σε αυτήν την οδηγία – πρόταση, οι διευθυντές θα 

πρέπει να έχουν κάποιο έλεγχο στην εργασία τους και θα πρέπει να αυξηθεί η 

εσωτερική παρακίνηση του ατόµου, διότι αυτή είναι που ολοκληρώνει το 

άτοµο. 

viii. Βελτίωση των σχέσεων συνεργασίας. Μέσα σ’ έναν οργανισµό οι καλές 

σχέσεις συνεργασίας µεταξύ των υπαλλήλων του, προσφέρουν αρκετά  
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πλεονεκτήµατα, όπως την ελάττωση της αγωνίας, της απογοήτευσης, 

δηµιουργώντας έτσι ένα καλό και ευχάριστο περιβάλλον, ως αποτέλεσµα της 

συνεργασίας αυτής να είναι µε αύξηση των κινήτρων του προσωπικού. 

ix. Εµπλουτισµός της εργασίας. Ως τελευταία πρόταση, είναι ο εµπλουτισµός 

της εργασίας όπου συνδέεται και µε τα κίνητρα που θεωρεί ο Herzberg. Τα 

ανώτατα στελέχη θα πρέπει να δηµιουργούν ένα κλίµα που να υποστηρίζει, 

αλλά και να εγκρίνει τις πράξεις των υφισταµένων τους, ώστε να 

εξασφαλίζουν στα άτοµα τη δυνατότητα συµµετοχής στη διατύπωση των 

σκοπών, στο σχεδιασµό των προγραµµάτων, αλλά ακόµα και στην επίλυση 

των προβληµάτων.  

     Οι παραπάνω οδηγίες -  προτάσεις, µπορεί να µην εφαρµόζονται για όλους. Οι 

Sergiovanni και Elliott, τονίζουν πώς οι διευθυντές σύµφωνα µε τις ατοµικές 

ανάγκες που έχει ο καθένας, θα πρέπει να εξετάζονται ξεχωριστά τον κάθε υπάλληλο 

τους. Ο Huge υποστηρίζει ότι ανεξάρτητα µε τις υψηλές προσδοκίες που έχει ο 

διευθυντής για τους υπαλλήλους του, θα πρέπει να δίνουν κίνητρα και να 

ενδυναµώνει τις προσπάθειες των υφισταµένων του, θα πρέπει επίσης να ακούει µε 

προσοχή τα προβλήµατα τους, να είναι γενναιόδωρος και να συνδυάζει τους δικούς 

του σκοπούς µε αυτούς των εργαζοµένων του, δίνοντας τους έτσι τη δυνατότητα να 

δουν οι ίδιοι αυτό που είναι σπουδαίο. 

 

 

 

 

 

 

   66 
<<Μάνατζµεντ>> Μύρων Μ. Ζαβλανός σελ. 347 
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     Σύµφωνα µε την εργασία που εκπονήσαµε, καταλήγουµε στα εξής παρακάτω 

συµπεράσµατα ότι, οι φιλικές σχέσεις µέσα στον εργασιακό χώρο παίζουν 

σπουδαίο ρόλο, είναι ιδιαίτερα σηµαντικές και η απόδοση τους επηρεάζεται πολύ 

από τα κίνητρα που τους δίνονται, όπως, ένας ικανοποιητικός µισθός, δηλαδή, η 

καλή και δίκαιη αµοιβή που θα οδηγήσει στην ικανοποίηση των εργαζοµένων, οι 

προαγωγές δηλαδή η αύξηση του µισθού, οι καλές συνθήκες εργασίας, η υγεία 

και η ασφάλεια στην εργασία, καθώς επίσης και από το περιβάλλον όπου 

εργάζονται.  

     Για ένα ευχάριστο εργασιακό περιβάλλον θα πρέπει να υπάρχει κλίµα 

επικοινωνίας, σεβασµός καθώς και ο εργαζόµενος µε τη σειρά του θα πρέπει να 

έχει οµαδικό πνεύµα και καλή συνεργασία µε τους συναδέλφους του, διότι, η 

ύπαρξη καλών συνθηκών εργασίας δηµιουργεί την ευχαρίστηση να εργαστούν. Η 

σωστή επικοινωνία είναι απαραίτητη για τις ανθρώπινες και τις εργασιακές 

σχέσεις. Με βάση την εταιρική επικοινωνία η οποία έχει σαν στόχο την 

ενηµέρωση των άλλων καθώς επίσης και την οικοδόµηση της εικόνας, της 

εµπιστοσύνης και της προώθησης του διαλόγου µε τα ενδιαφερόµενα µέλη. Όπως 

η επικοινωνία, έτσι και η εκπαίδευση µέσα στην επιχείρηση, είναι αναγκαία και 

χρήσιµη, διότι οδηγεί σε διάφορα πλεονεκτήµατα όπως σε αύξηση της 

παραγωγικότητας και ανεβάζει το ηθικό των εργαζοµένων. Από την εκπαίδευση 

του προσωπικού δεν βγαίνει κερδισµένη µόνο η επιχείρηση αλλά και οι 

εργαζόµενοι διότι, αποκτούν γνώσεις και δεξιότητες που µεγαλώνουν την αξία 

τους στην αγορά εργασίας. 

      Ένας ακόµη σηµαντικός παράγοντας που διέπεται, είναι το άγχος που ενεργεί 

σηµαντικά στην απόδοση των υπαλλήλων δηλαδή όταν οι εργαζόµενοι έχουν σε 

υψηλό βαθµό άγχος εποµένως η απόδοση τους είναι χαµηλή. Παρ’ όλα αυτά το 

άγχος µπορεί να αντιµετωπιστεί, είτε µέσα στην επιχείρηση. Το µεγαλύτερο 

πρόβληµα στις µέρες µας είναι η ανεργία που προέρχεται από την οικονοµική 

κρίση, αλλά η εκµετάλλευση των διάφορων φυσικών µας πόρων και η 

γεωγραφική µας θέση στην Ευρώπη µπορεί να γίνει θεµέλιο για ένα καλύτερο 

αύριο για όλους προσφέροντας έτσι νέες θέσεις εργασίας.  
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     Οι managers θα πρέπει να δηµιουργούν ένα ευχάριστο εργασιακό περιβάλλον, 

οι καλές σχέσεις µεταξύ προϊσταµένων και εργαζοµένων µπορούν να οδηγήσουν 

σε θαύµατα στην επιχείρηση. Ένας manager θα πρέπει να δίνει συνεχώς κίνητρα 

στους εργαζόµενους έτσι ώστε να κρατά το ενδιαφέρον τους σε εγρήγορση, αφού 

µπορεί να επηρεάσει την απόδοση των εργαζοµένων µέσα στην επιχείρηση µέσω 

της υποκίνησης.  

     Τέλος, για να αυξήσουν την παρακίνηση των εργαζοµένων, θα πρέπει να τους 

επαινούν και να τους ενθαρρύνουν, να τους δίνουν ερεθίσµατα και να βελτιώσουν 

τις σχέσεις της συνεργασίας τους. Ο κάθε άνθρωπος αντιλαµβάνεται ως κίνητρο 

διαφορετικά πράγµατα ανάλογα µε τα πιστεύω που έχει, διότι ο κάθε εργαζόµενος 

είναι διαφορετικός και έχει διαφορετικές ανάγκες που θα πρέπει ο manager να 

ψυχολογήσει και να προσφέρει για  το κάθε άτοµο ξεχωριστά. Για να προσφέρουν 

το µέγιστο των δυνατοτήτων τους, θα πρέπει ο εργοδότης να βρει τρόπο ώστε να 

τους υποκινήσει για να αποδώσουν το µέγιστο δυνατό των δυνατοτήτων τους.  
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