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Επιτελική Σύνοψη 

Γενική Περιγραφή: η διεθνοποίηση των αγορών, η εμφάνιση της ενεργειακής κρίσης 

και της πανδημίας Covid-19, προκάλεσαν σπουδαίες αλλαγές, φέρνοντας στο 

προσκήνιο την ανάγκη για καινοτομία, διαρκή αλλαγή για αντιμετώπιση των 

προκλήσεων και κρίσεων, και την ποιοτική εξυπηρέτηση, που βοήθησε στον 

μετασχηματισμό των εργαζομένων, σε κύριο στρατηγικό πόρο της επιχείρησης ή του 

οργανισμού. Ειδικότερα, τα επιστημονικά πεδία της Οργανωσιακής Δέσμευσης 

(organizational commitment) και της Εργασιακής Παρακίνησης, (work motivation) 

αποκτούν μια ιδιαίτερα σημαντική αξία. H ΟΔ σχετίζεται με βασικές εργασιακές 

στάσεις και συμπεριφορές, ενώ η εργασιακή παρακίνηση μπορεί να εμπνεύσει και να 

ενθαρρύνει τους εργαζόμενους ατομικά ή ομαδικά για την επίτευξη σημαντικών 

στόχων. Επιπλέον, είναι βασικοί παράγοντες για μία επιτυχή διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναμικού σε ένα οργανισμό υγείας. Συσχετίζονται μεταξύ τους, ενώ η 

εποχή της πανδημίας επηρεάζει και αυτή στο βαθμό που μπορεί τις όποιες επιπτώσεις 

στο ανθρώπινο δυναμικό και το εργασιακό περιβάλλον. 

Σκοπός: η διαχείριση ανθρωπίνων πόρων είναι στο επίκεντρο της επιστημονικής 

έρευνας στο μάνατζμεντ. Η οργανωσιακή δέσμευση και η παρακίνηση αποτελούν 

βασικούς και συνάμα σπουδαίους παράγοντες για μία επιτυχή διαχείριση ανθρωπίνων 

πόρων. Επίσης, σχετίζονται μεταξύ τους, με συνέπεια να αποτελούν ένα ενδιαφέρον 

ερευνητικό αντικείμενο. Από την άλλη, η πανδημία θεωρείται ότι επίδρασε στην 

οικονομία και κοινωνία σε μεγάλο βαθμό, ιδιαίτερα στους εργασιακούς χώρους αλλά 

κυρίως στα συστήματα υγείας που δέχθηκαν την μεγαλύτερη επιβάρυνση. Επομένως, 

σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η θεωρητική μελέτη της Οργανωσιακής 

Δέσμευσης και των παραγόντων παρακίνησης καθώς και η διερεύνηση του βαθμού της 

Οργανωσιακής Δέσμευσης των εργαζομένων σε σχέση με τους παράγοντες 

παρακίνησης στο Νοσοκομείο " Ασκληπιείου Βούλας", στην περίοδο της πανδημίας. 

Μεθοδολογία: είναι μια μελέτη περίπτωσης (case study) που αξιοποιεί δομημένο 

ερωτηματολόγιο, ενώ πραγματοποιείται ποσοτική ανάλυση των δεδομένων της 

έρευνας. Ο πληθυσμός της έρευνας είναι οι εργαζόμενοι του νοσοκομείου του 

Ασκληπιείου Βούλας (n=172) και η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε στα 

τέλη του 2021 και στις αρχές του 2022, εν μέσω πανδημίας Covid-19. 

Αποτελέσματα & Συμπεράσματα: Από την επεξεργασία των δεδομένων της έρευνας 

βρέθηκαν τα ακόλουθα στοιχεία: 



• Την μεγαλύτερη αποδοχή συγκεντρώνει η δέσμευση συνέχειας (μ.ο.3,37), που 

συνδέεται κυρίως με κοινωνικο-οικονομικούς παράγοντες και με την επίγνωση 

του ατόμου για τα οφέλη που προκύπτουν από την παραμονή του στο 

νοσοκομείο. 

• Την μικρότερη αποδοχή συγκεντρώνει η κανονιστική δέσμευση (μ.ο.2,90), που 

συνδέονται με τις εσωτερικές αξίες του κάθε συμμετέχοντα, όσον αφορά να 

είναι σύμφωνες με τις αξίες του νοσοκομείου του. 

• Οι εξωτερικοί παράγοντες (π.χ. αμοιβές, επικοινωνία κ.α.) (μ.ο.9,37) υποκινούν 

εργασιακά σε μεγαλύτερο βαθμό τους εργαζόμενους του δείγματος, από ότι οι 

εσωτερικοί παράγοντες. 

• Σε συνολικό επίπεδο, η οργανωσιακή δέσμευση συγκεντρώνει την μεγαλύτερη 

αποδοχή από τους συμμετέχοντες, καθώς αυτή επηρεάζει πολλές παραμέτρους 

του εργασιακού περιβάλλοντος. 

• Υπάρχει μέτρια συσχέτιση μεταξύ οργανωσιακής δέσμευσης και εργασιακής 

παρακίνησης, όπως και στην βιβλιογραφία που υπάρχει σχέση ΟΔ – 

εργασιακής παρακίνησης (Robbins and Judge, 2011, Βακόλα και Νικολάου, 

2019, Ζαβλανός, 1998). 

• Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ πανδημίας, οργανωσιακής δέσμευσης, και 

εργασιακής παρακίνησης, γεγονός που αναδεικνύει τις σημαντικές εργασιακές 

επιπτώσεις της πανδημίας. 

• Τα δημογραφικά – επαγγελματικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την 

οργανωσιακή δέσμευση και εργασιακή παρακίνηση. 

• Τα δημογραφικά – επαγγελματικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την αντίληψη 

που έχουν οι συμμετέχοντες στην έρευνα (εργαζόμενοι στο νοσοκομείο) για την 

πανδημία. 



Executive Summary 

General description: in the midst of globalization, energy crisis and pandemic, radical 

changes have occurred in the public and private sector, with innovation, continuous 

renewal and quality service, which has helped to transform human resources in the work 

environment into the main strategic resource of the company or organization. In 

particular, the organizational commitment and work motivation of the employees 

become particularly important. OD is linked to key work attitudes and behaviours, 

while motivation is an important factor in human resource management, as it can inspire 

and encourage individuals and teams to achieve important goals. Organizational 

commitment (OD) and work motivation (PM), regardless of their theoretical 

background, are key factors for successful HRM in a health care organization. They are 

also interconnected, and as a consequence they are subject to their investigation, and 

the pandemic season also influences to the extent that it can any impact on human 

resources. 

Purpose: Human resource management is at the heart of scientific research in 

management, as for any business or organization, it has a strategic role and value for 

the realization of goals and vision. Organizational commitment and motivation are key 

yet important factors for a successful human resource management. They are also 

related to each other, thus making them an interesting research topic. On the other hand, 

the pandemic is considered to have had a major impact on the economy and society, 

particularly in the workplace but especially on the health systems that were most 

affected. Therefore, the purpose of this paper is to theoretically study Organizational 

Commitment and motivational factors and to investigate the degree of Organizational 

Commitment of employees in relation to motivational factors in the Hospital Hospital 

" Asclepius Voula", during the pandemic period. 

Methodology: the present empirical research is a case study and is approached 

according to the positivist philosophical approach through data collection with the help 

of a structured questionnaire and quantitative (statistical) analysis of the survey data 

(quantitative methodology). The population of the survey is the employees of the 

hospital of Asclepius Voula (n=172) and it was conducted in late 2021 and early 2022, 

in the midst of a Covid-19 pandemic. 

Results & Conclusions: The following were found from the processing of the survey 

data: 



- The highest level of acceptance was for continuity commitment (m.o.3.37), which is 

mainly associated with socio-economic factors and with the individual's awareness of 

the benefits of staying with their employer. 

- The least acceptance is garnered by normative commitment (m.o.2.90), which is 

related to whether one's internal values are in line with those of one's work institution. 

- External factors (e.g., pay, communication, etc.) (m.o.9.37) motivate the sample 

employees to a greater extent than internal factors. 

- On an overall level, organizational commitment garnered the highest acceptance from 

the participants as it influences many parameters of the work environment. 

- There was found to be a moderate correlation between organizational commitment 

and work motivation, and in the literature there is a link between OD and work 

motivation as an important issue in the functioning of firms or organizations (Robbins 

and Judge, 2011; Vakola and Nikolaou, 2019; Zavlanos, 1998). 

- A correlation was found between pandemic and organizational commitment, work 

motivation, indicating that the work-related effects of pandemic are ultimately 

important in the work environment. 

- Demographic - occupational characteristics affect organizational commitment and 

work motivation. 

- Demographic - occupational characteristics influence perception of the pandemic. 
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1. Εισαγωγή 

Η παγκοσμιοποίηση, η ενεργειακή κρίση και η πανδημία, προκάλεσαν ανεξάρτητα ή 

συνδυαστικά ριζικές αλλαγές σε όλους τους κλάδους της οικονομίας, με την συνεχή 

επιδίωξη για καινοτομία, ανανέωση, και ποιοτική εξυπηρέτηση των καταναλωτών- 

πολιτών, που οδήγησαν με τη σειρά τους στον μετασχηματισμό του ανθρώπινου 

δυναμικού από απλό παράγοντα στο επιχειρησιακό ή οργανωσιακό περιβάλλον, σε ένα 

κύριο στρατηγικό πόρο, ενώ από την άλλη, η πανδημία και οι συνέπειες της στην 

κοινωνία και αγορά, προκάλεσαν μια ανατροπή σε πολλά στερεότυπα δημιουργώντας 

ταυτόχρονα μια κρίση στα εθνικά συστήματα δημόσιας υγείας, σε διεθνή κλίμακα. 

Ειδικότερα, στο περιβάλλον των επιχειρήσεων ή οργανισμών, η επέκταση τους σε 

υπερεθνική κλίμακα, ο συνεχής και ισχυρός ανταγωνισμός μεταξύ των οντοτήτων της 

αγοράς, η επιστημονική και τεχνολογική εξέλιξη, οι αριθμητικές μειώσεις σε 

ανθρώπινο δυναμικό, μετέβαλαν το τοπίο, με αποτέλεσμα, η αγορά να χαρακτηρίζεται 

πλέον ως ένα «περιβάλλον πολύ υψηλών απαιτήσεων», οδηγώντας σε μεγάλες αλλαγές 

και ανατροπές (Tulgan, 2007). Πιο συγκεκριμένα, τα νέα αυτά δεδομένα, εκτός από τη 

λειτουργία ενός οργανισμού ή επιχείρησης, επηρεάζουν βαθύτατα και τις μορφές 

εργασίας, όπως επίσης το εργασιακό πλαίσιο. Έτσι, στοιχεία όπως, η εργασιακή 

σταθερότητα, το ξεκάθαρο αντικείμενο ή πεδίο εργασίας, η διαρκής παρουσία του 

εργαζομένου στο εργασιακό περιβάλλον, μετασχηματίζονται ή αλλάζουν ριζικά, ενώ 

παράλληλα, εισάγεται η αβεβαιότητα, οι διαρκείς μετακινήσεις/αλλαγές των 

εργαζομένων, οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης, η τηλεργασία κ.α. (Ιορδάνογλου, 

2009) 

Αυτό έχει ως κύρια συνέπεια, η διαχείριση των ανθρωπίνων πόρων σε οργανωσιακό 

επίπεδο, να αποτελεί πλέον το επίκεντρο της επιστημονικής έρευνας στο κλάδο του 

μάνατζμεντ, καθώς σε κάθε οργανωσιακή μονάδα, παίζει κρίσιμο στρατηγικό ρόλο για 

την επίτευξη των στόχων του και επομένως, του οράματος του. Έτσι, ο σκοπός της 

εργασίας είναι η θεωρητική μελέτη της Οργανωσιακής Δέσμευσης, και των 

παραγόντων παρακίνησης στην εποχή της πανδημίας, καθώς και η διερεύνηση του 

βαθμού της Οργανωσιακής Δέσμευσης σε σχέση με τους παράγοντες της εργασιακής 

παρακίνησης, σε εργαζομένους στο Νοσοκομείο " Ασκληπιείου Βούλας". 
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Τέλος, η δομή της εργασίας διακρίνεται σε τρία μέρη: 

 
• Θεωρητικό πλαίσιο (υπόβαθρο), όπου αναλύονται τα επιστημονικά πεδία που 

εμπλέκονται στην παρούσα μελέτη - έρευνα. 

• Εμπειρικό (ερευνητικό μέρος), όπου παρουσιάζεται η μεθοδολογική προσέγγιση 

αλλά και τα αποτελέσματα της έρευνας με διεξοδικό τρόπο. 

• Συμπεράσματα και μελλοντικές προτάσεις για έρευνα. 
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2. Θεωρητική Επισκόπηση 

2.1 Παρακίνηση 
 

2.1.1 Ο Ρόλος της Παρακίνησης στο Εργασιακό Περιβάλλον 
 

Η μεγαλύτερη πρόκληση για μία πετυχημένη οργανωσιακή μονάδα στο σημερινό 

ανταγωνιστικό κόσμο, είναι η αξιοποίηση στο μέγιστο δυνατόν βαθμό, των 

ικανοτήτων και δεξιοτήτων του προσωπικού (ανθρώπινου δυναμικού) της. Βασικό 

ρόλο στην προσπάθεια αυτή έχει η Παρακίνηση ή υποκίνηση (Motivation) του 

προσωπικού, με την υιοθέτηση μεθόδων και τεχνικών, που δραστηριοποιούν και 

ενεργοποιούν συνεχώς το προσωπικό, βελτιώνοντας το ενδιαφέρον για την εργασία 

τους και την επιχείρηση ή οργανισμό, προσφέροντας τους κίνητρα να συνεχίσουν 

στο ίδιο τέμπο (Ασπρίδης, 2020, Βακόλα και Νικολάου, 2019, Μπουραντάς, 2002). 

Δεν υπάρχει ένας καθολικός ορισμός για την παρακίνηση στην διεθνή βιβλιογραφία. 

Οι Βακόλα και Νικολάου (2019), σημειώνουν ότι αντιστοιχεί στους όρους 

«θέληση», «επιθυμία» και «κίνητρο», καθώς κανείς (π.χ. το top management) δεν 

μπορεί να επιβάλλει σε ένα εργαζόμενο να αυξήσει την ατομική απόδοση του, 

εφόσον ο ίδιος δεν το επιθυμεί. Οι Kleinginna και Kleinginna (1981) μάζεψαν 102 

ορισμούς, όπου τους ταξινόμησαν σε εννέα (9) ομάδες. Για παράδειγμα, ο Pinder 

(1984), την ορίζει ως ένα σύνολο από ενεργητικές δυνάμεις, ενώ, ο Higgins (1994), 

την περιγράφει ως εσωτερική ώθηση (παρόρμηση), που στοχεύει στην ικανοποίηση 

του ατόμου όσον αφορά μια ανικανοποίητη ανάγκη του. Από την άλλη, ο Kreitner 

(1995), αναφέρει ότι η παρακίνηση διαθέτει ψυχολογικό υπόβαθρο, που καθοδηγεί 

την ανθρώπινη συμπεριφορά. Οι Montana και Charnov (2002), σημειώνουν η 

παρακίνηση προέρχεται από την ένταση που δημιουργούν οι ανεκπλήρωτες ανάγκες 

του ατόμου, που συνήθως οδηγούν σε συγκεκριμένες συμπεριφορές στοχεύοντας 

στη μείωση της έντασης αυτής. Ένας πιο σύγχρονος ορισμός την συνδέει με 

διεργασίες - διαδικασίες που ερμηνεύουν την ένταση, την στόχευση και την διαρκή 

προσπάθεια για την υλοποίηση ενός στόχου που έχει τεθεί από ένα εργαζόμενο 

(Robbins and Judge, 2011). Επίσης, από μια άλλη οπτική πλευρά, η παρακίνηση 

συνδέεται με την επιθυμία απόκτησης ή υλοποίησης κάποιου στόχου. Δηλαδή, τα 

κίνητρα πηγάζουν από τις επιθυμίες, τις ανάγκες ή τις επιθυμίες ενός ατόμου. 

Μερικοί άνθρωποι, για παράδειγμα, έχουν μεγάλο κίνητρο να αποκτήσουν χρήματα. 
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Θεωρείται ότι ένα υψηλό επίπεδο κινήτρων για την απόκτηση χρημάτων επηρεάζει 

τη συμπεριφορά που σχετίζεται με την απόκτησή τους (Spector, 2012). 

Η παρακίνηση ως διαδικασία διακρίνεται από δυναμικότητα, καθώς το κάθε άτομο 

σκόπιμα υιοθετεί μια συγκεκριμένη συμπεριφορά, που εκτιμά ότι θα κατευθυνθεί 

στην επίτευξη των προκαθορισμένων στόχων του. Επίσης, μπορεί να προσδιοριστεί 

από τρία χαρακτηριστικά (Σχ.1)(Βακόλα και Νικολάου, 2019; Γαλανάκης, 2012): 

• Ένταση: Το επίπεδο προσπάθειας, που καταβάλλει κάθε άτομο. 

• Κατεύθυνση: Διοχέτευση της προσπάθειας. 

• Επιμονή: Χρονικό διάστημα προσπάθειας του κάθε ατόμου. 
 
 

 

Σχήμα 1: Χαρακτηριστικά Παρακίνησης 

 
Ο όρος παρακίνηση στην αγγλική γλώσσα αποδίδεται ως motivation, ενώ 

ετυμολογικά συνδέεται με τον ιταλικό όρο «movere» που σημαίνει «κινώ». Στο 

επόμενο σχήμα φαίνεται η διαδικασία παρακίνησης, όπου σύμφωνα με τον Χυτήρη 

(2001), όλοι οι άνθρωποι, είτε έχουν ορθολογική συμπεριφορά είτε όχι, συνειδητά 

ή ασυνείδητα, έχουν μια συμπεριφορά που στοχεύει στην εκπλήρωση των αναγκών 

που προκύπτουν από τις δυνάμεις παρακίνησης: 
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Σχήμα 2: Διαδικασία Παρακίνησης (προσαρμογή Χυτήρης, 2001) 

 
Η αρχή της διαδικασίας της παρακίνησης συνδέεται με τις ανάγκες, που παράγουν 

με τη σειρά της τα κίνητρα, όπου οδηγούν στην εμφάνιση μιας συμπεριφοράς, για 

να μπορέσει να επιτευχθεί η πραγματοποίηση των στόχων που τέθηκαν ήδη. 

Ωστόσο, οι όποιες σχέσεις μεταξύ όλων αυτών δεν μπορούν να προσδιοριστούν 

καθώς υπάρχει διαφοροποίηση μεταξύ των ατόμων και των συνθηκών, όπου δρουν 

και αναπτύσσονται. Επιπλέον, μπορεί να υπάρχουν συγκρούσεις μεταξύ των 

αναγκών και επιπέδου κινήτρων, στόχων αλλά και συμπεριφοράς (Μπουραντάς, 

2002). Ειδικότερα, ο Μπουραντάς (2002) στο επόμενο σχήμα, περιγράφει 

διαγραμματικά τη διαδικασία της παρακίνησης, παρουσιάζοντας ως ένα σύνολο 

σχέσεων. 

 

Σχήμα 3: Διαδικασία Παρακίνησης (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 

 

Αναφορικά με τις βασικές παρακινητικές δυνάμεις, αυτές μπορούν να 

προσδιοριστούν ως εξής (Σχ.4)(Χυτήρης, 2001): 
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• Βιολογικές: Διακρίνονται εύκολα και συνδέονται με την ανθρώπινη 

επιβίωση. Αφορούν συνήθως ανάγκες για τροφή, κατοικία κ.α. Επιδρούν σε 

σημαντικό βαθμό στην ανθρώπινη συμπεριφορά και μπορούν να 

ικανοποιηθούν μέσω αμοιβής (π.χ. απασχόληση). 

• Κοινωνικές: Απαιτείται η προσεκτική παρατήρηση του ατόμου για την 

αναγνώριση τους. 

• Ψυχολογικές: Αφορούν την προσωπική θεώρηση του συγκεκριμένου ατόμου 

στις σχέσεις του με άλλα άτομα. Είναι ατομική εκτίμηση σχετικά με τη δική 

του αξία και δυναμική που αναπτύσσει. 

 
 

 
 

Σχήμα 4: Οι βασικές παρακινητικές δυνάμεις (προσαρμογή Χυτήρης, 2001) 

 
Η εργασιακή παρακίνηση επηρεάζεται από τη ποιότητα και τη παραγωγικότητα, ενώ 

σχετίζεται σε άμεσο βαθμό από την θέληση του εργαζόμενου. Η εργασιακή 

παρακίνηση συνδέεται ως ένα βαθμό από την εργασιακή δέσμευση ή την 

ικανοποίηση στο εργασιακό περιβάλλον. H επιβίωση μιας επιχείρησης ή 

οργανισμού συνδέεται άμεσα με την επιτυχημένη εργασιακή παρακίνηση και σε 

υψηλό ποσοστό, όπως δείχνει και το σχήμα που ακολουθεί. (Σχ.5)(Ασπρίδης, 2020, 

Αναστασίου και Παπακωνσταντίνου, 2013, Βακόλα και Νικολάου, 2019, 

Μπουραντάς, 2002, Dessler, 2012). 

Ωστόσο, τα κίνητρα και οι επιδόσεις αποτελούν διαφορετικά εννοιολογικά πλαίσια, 

έστω και αν κάποιες φορές συγχέονται μεταξύ τους (Pinder, 1998). H ύπαρξη 

κινήτρων στο χώρο εργασίας δεν συνεπάγεται ότι αυτά συνδέονται αυτόματα με 

υψηλό επίπεδο παραγωγικότητας (Riggio, 2003). Υπάρχουν και άλλοι παράγοντες 
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που επιδρούν στην παραγωγικότητα και ευρύτερα στις επιδόσεις (Γαλανάκης, 

2012). 

 

Σχήμα 5: Απόδοση Παρακίνησης (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 

 
Όμως, για μερίδα ερευνητών και μελετητών, η παρακίνηση (υποκίνηση) συνδέεται 

στενά με την ατομική απόδοση, γεγονός που επιδρά καθοριστικά με την συνολική 

οργανωσιακή απόδοση (Sekhar et al., 2013). Ο κάθε οργανισμός ή επιχείρηση 

λειτουργεί λόγω των ανθρώπων που εργάζονται για αυτόν και κάθε άτομο 

συμβάλλει στην επίτευξη του τελικού στόχου ενός οργανισμού. Ο 

Panagiotakopoulos (2013), συμπέρανε ότι οι παράγοντες που επηρεάζουν τα 

κίνητρα του προσωπικού σε μια περίοδο όπου οι οικονομικές ανταμοιβές 

διατηρούνται στο ελάχιστο, μπορούν να οδηγήσουν στην τόνωση της απόδοσης των 

εργαζομένων. Έτσι, αναδεικνύει την ευθύνη των μάνατζερ να παρακινήσει τους 

υπαλλήλους τους να εργαστούν σύμφωνα με τις προσδοκίες για τη βελτίωση της 

απόδοσης του οργανισμού. Ομοίως, Dysvik και Kuvaas (2010) κατέληξαν στο 

συμπέρασμα ότι τα εσωτερικά κίνητρα ήταν ο ισχυρότερος προγνωστικός 

παράγοντας της πρόθεσης για αύξηση του κύκλου εργασιών, ενώ η πρόθεση ήταν 

μόνο θετική για τους εργαζομένους, με χαμηλή εσωτερικά κίνητρα. Σύμφωνα με τον 

Kuo (2013), ένας επιτυχημένος οργανισμός πρέπει να συνδυάζει τα δυνατά σημεία 

και τα εσωτερικά στοιχεία των εργαζομένων για να ανταποκριθούν σε εξωτερικές 

αλλαγές και απαιτήσεις αμέσως, και επίσης, για να αναδείξουν την αξία του 

οργανισμού. Από την άποψη της οργάνωσης, οι μάνατζερ πρέπει να κατανοήσουν 

τη ροή των κινήτρων, που βοηθά να δημιουργήσουν μια κουλτούρα όπου οι 

εργαζόμενοι έχουν πάντα κίνητρα για την εργασία τους. Οι Barney και Elias (2010) 

διαπίστωσαν ότι με τα εξωτερικά κίνητρα υπάρχει μια σημαντική σχέση μεταξύ του 
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εργασιακού στρες, του χρόνου ευελιξίας και της χώρας διαμονής. Σημειώνουν δε, 

ότι οι ηγέτες γνωρίζουν ότι η καρδιά κάθε παραγωγικής και επιτυχημένης 

επιχείρησης είναι η οργανωτική κουλτούρα και το προσωπικό (Gignac and Palmer 

2011). 

Σύμφωνα με τους Sekhar κ.α. (2013), μετά από ενδελεχή βιβλιογραφική 

επισκόπηση, οι διαστάσεις της υποκίνησης στην εργασία (work motivation) μπορεί 

να είναι οι ακόλουθες: 

• Κατάρτιση (Training). Η κατάρτιση αναφέρεται ως «η συστηματική αύξηση 

δεξιοτήτων, εντολών, εννοιών ή νοοτροπίας που οδηγεί στη βελτίωση της 

απόδοσης» (Lazazzara and Bo mbelli, 2011).Οι Baldwin et al. (1991) 

υποδεικνύει ότι τα άτομα με υψηλότερα κίνητρα προ-κατάρτισης με βάση 

την προθυμία τους να παρακολουθήσουν εκπαίδευση έχουν μεγαλύτερα 

μαθησιακά αποτελέσματα σε σύγκριση με άτομα που έχουν χαμηλότερα 

κίνητρα προ- κατάρτισης. Οι Commeiras κ.α. (2013) επισημαίνουν ότι η 

πρακτική εκπαίδευση βελτιώνει το προσωπικό. Στις επιχειρήσεις, η 

ενδοεπιχειρησιακή εκπαίδευση αναφέρεται βασικά στη δράση της 

εκπαίδευσης των εργαζομένων και στην παροχή κατάλληλων γνώσεων και 

δεξιοτήτων για να είναι κατάλληλοι για τη δουλειά καθώς και για τον 

οργανισμό. 

• Χρηματικά κίνητρα (Monetary Intencives). Όπως συνοψίζεται από τον Park 

(2010), το χρηματικό κίνητρο λειτουργεί ως κίνητρο για μεγαλύτερη δράση 

και παρέχει ζήλο και ενθουσιασμό για την εργασία, επίσης, βοηθά έναν 

εργαζόμενο στην αναγνώριση των επιτευγμάτων του. Ομοίως, οι Beretti et 

al. (2013) αναφέρουν ότι τα χρηματικά κίνητρα χρησιμοποιούνται για τη 

δημιουργία ενός θετικού περιβάλλοντος και τη διατήρηση ενός εργασιακού 

ενδιαφέροντος, το οποίο είναι συνεπές μεταξύ των εργαζομένων και 

προσφέρει κίνητρο ή ζήλο στους εργαζόμενους για καλύτερη απόδοση. Για 

τον λόγο αυτό, τα χρηματικά κίνητρα παρακινούν τους εργαζόμενους και 

βελτιώνουν τη δέσμευση στην εργασιακή απόδοση, και ψυχολογικά 

ικανοποιούν ένα άτομο και οδηγούν σε εργασιακή ικανοποίηση και 

διαμορφώνουν τη συμπεριφορά ή την προοπτική του εργαζόμενου προς την 

εργασία στον οργανισμό ή επιχείρηση. 
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• Μεταφορά/εναλλαγή εργασίας (Job transfer/rotation). Η εργασία των Azizi 

και Liang (2013) έδειξε ότι η ευελιξία του εργατικού δυναμικού μπορεί να 

επιτευχθεί με κατάρτιση και να βελτιωθεί μέσω της εναλλαγής εργασίας. Με 

τον ίδιο τρόπο, ο Eguchi (2004) κατέληξε στο συμπέρασμα ότι η μεταφορά 

εργασίας παίζει σπουδαίο ρόλο στην αποτροπή των εργαζομένων από την 

εκτέλεση δραστηριοτήτων επιρρεπών για ιδιωτική βοήθεια. Όπως 

συνοψίζεται από τους Asensio-Cuesta et al. (2012), η εναλλαγή θέσεων 

εργασίας παρέχει οφέλη τόσο στους εργαζόμενους όσο και στη διοίκηση σε 

έναν οργανισμό και προλαμβάνει μυοσκελετικές διαταραχές, διώχνει την 

κόπωση και αυξάνει την εργασιακή ικανοποίηση και το ηθικό. Ως 

αποτέλεσμα, η μεταφορά εργασίας δίνει την ευκαιρία στους εργαζόμενους 

να μάθουν πολλαπλές δεξιότητες και προοπτικές. Αποφεύγει τη νωθρότητα 

που προκαλούν οι μονότονες εργασίες και ταυτόχρονα φέρνει ομαλότητα 

κυρίως στην τεχνολογική εργασία με τη βοήθεια του χειρισμού 

διαφορετικών περιστάσεων σε διαφορετικά επίπεδα και οδηγεί στην 

αποτελεσματική εκμάθηση πολλών πτυχών στον οργανισμό ή την 

επιχείρηση. 

• Ικανοποίηση από την εργασία (Job satisfaction). Oι Parvin και Kabir (2011) 

μελέτησαν τους παράγοντες που επιδρούν στην ικανοποίηση από το χώρο 

εργασίας για τις φαρμακευτικές εταιρείες και περιέγραψαν την εργασιακή 

ικανοποίηση ως το πόσο ικανοποιημένο είναι ένα άτομο με την εργασιακή 

απασχόληση του και η εργασιακή ικανοποίηση δεν είναι το ίδιο με το 

κίνητρο, αν και είναι σαφώς συνδεδεμένο. Ομοίως, οι Pantouvakis & 

Bouranta (2001), υπέδειξαν την εργασιακή ικανοποίηση ως αποτέλεσμα των 

φυσικών χαρακτηριστικών του ατόμου, και ως επακόλουθο των 

αλληλεπιδραστικών χαρακτηριστικών. Ο Wickramasinghe (2009) 

διερεύνησε ότι το φύλο και η θητεία είναι σημαντικά στοιχεία στη μέτρηση 

της εργασιακής ικανοποίησης. Εδώ σημειώνεται ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση συχνά καθορίζεται από το αν το αποτέλεσμα μπορεί να 

ανταποκρίνεται ή ακόμη και να υπερβαίνει τις όποιες προσδοκίες. 

• Προβολή/Προώθηση (Promotion). Μια μελέτη των Garcı'a κ.α. (2012) 

προσδιόρισε ότι οι αντιλήψεις των συστημάτων προώθησης επηρεάζουν την 

οργανωτική δικαιοσύνη και την ικανοποίηση από την εργασία. Ομοίως, ο 
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Koch και Nafziger (2012) διευκρίνισαν ότι οι προωθήσεις είναι επιθυμητές 

για τους περισσότερους εργαζομένους, μόνο επειδή εργάζονται σκληρότερα 

για να αντισταθμίσουν την όποια ανικανότητα τους. 

• Επιτεύγματα (Achievements). Το έργο του Hunter κ.α. (2012) προσδιορίζει 

ότι το επίτευγμα είναι μια μοναδική και εξειδικευμένη μορφή οργανωτικής 

απόδοσης. Σύμφωνα με τους Satyawadi και Ghosh (2012), οι εργαζόμενοι 

υποκινούνται σε μεγαλύτερο βαθμό από την επίτευξη, ενώ επίσης, βελτιώνει 

την αυτοπεποίθηση τους. Υπάρχει έντονη ανάγκη ανατροφοδότησης από 

τους μάνατζερ στον οργανισμό ως προς την επίτευξη και την πρόοδο, και 

την ανάγκη για μια αίσθηση επίτευξης. 

• Συνθήκες εργασίας (Work Conditions). Οι Jung & Kim (2012) αναφέρουν 

ότι ένα ικανοποιητικό εργασιακό περιβάλλον επηρεάζει θετικά, την 

ικανοποίηση και την δέσμευση στο εργασιακό χώρο. Αυτό έχει ως συνέπεια 

οι εργαζόμενοι να καταβάλλουν προσπάθεια για να παρέχουν το καλύτερο 

δυνατό εαυτό τους για να μπορούν να αυξήσουν τις εργασιακές επιδόσεις 

τους. 

• Εκτίμηση (Apreciation). Μια εμπειρική μελέτη των Mahazril κ.α. (2012), 

δείχνει ότι οι οργανώσεις είχαν την υποχρέωση να εκτιμήσουν τον 

εργαζόμενο από καιρό σε καιρό και να προσφέρουν άλλη μορφή παροχών, 

όπως η πληρωμή, η οποία θα βοηθήσει στο κίνητρο των εργαζομένων. 

Ομοίως, η Kingira & Mescib (2010) ορίζουν την εκτίμηση ως αφηρημένο, 

ασήμαντο κίνητρο. Μεταξύ της μεταβλητής ευθύνης και εκτίμησης, είναι 

κατανοητό ότι «η επιτυχία των εργοζομένων πάντα εκτιμάται με την 

εκπαίδευση τους». Η αποτελεσματικότερη ποιότητα και πρακτικότητα των 

εκπαιδευόμενων υπαλλήλων, είχε, τη περισσότερη συμβολή για τις 

επιχειρήσεις. 

• Εργασιακή Ασφάλεια (Job Security). Σύμφωνα με τον Yamamoto (2013), εάν 

ένας υπάλληλος αντιλαμβάνεται ότι θα πάρει ανταμοιβές για την καλή του 

δουλειά και εργασία του είναι σε ένα ασφαλές εργασιακά περιβάλλον, η 

απόδοση θα είναι αυτόματα καλύτερη. Ομοίως, ο Zhang & Wu (2004), 

έδειξαν ότι με την εργασιακή ασφάλεια, ένας εργαζόμενος σίγουρος για τη 

μελλοντική καριέρα του, θα καταβάλλει περισσότερη προσπάθεια για την 

επίτευξη των οργανωσιακών στόχων. 
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• Αναγνώριση (Recognition). Οι Mahazril κ.α. (2012), συμπέρανε ότι οι 

ανταμοιβές και η αναγνώριση και η επικοινωνία μπορούν να παρακινήσουν 

τους εργαζόμενους να εργαστούν. Η αναγνώριση ενισχύει το επίπεδο της 

παραγωγικότητας και των επιδόσεων στην εργασία εάν πρόκειται για μια 

πρώτη φορά υψηλή απόδοση, ή η επανειλημμένη δράση στην εργασία με 

προοδευτικό τρόπο βελτίωση της απόδοσης, όπου τελικά ενισχύει τη 

συμπεριφορά του εργαζομένου. 

• Κοινωνικές Ευκαιρίες (Social Opportunities). Το μεγαλύτερο μέρος του 

προσωπικού έχει έντονη ανάγκη ότι η συμβολή τους αξίζει τον κόπο, 

εκτιμάται και αναγνωρίζεται. Οι οργανισμοί/επιχειρήσεις πρέπει να το 

εξετάσουν πέρα από τα παραδοσιακά οικονομικά κίνητρα, των ευκαιριών 

σταδιοδρομίας και άλλους παράγοντες. Ως εκ τούτου, μια κοινωνική 

ευκαιρία για τον υπάλληλο χρησιμοποιείται για την ενίσχυση σε επίπεδο 

κινήτρων και τελικά βοηθά στην επίτευξη των στόχων της επιχείρησης ή 

οργανισμού (Harvey, 2013, Kingira and Mescib, 2010). 

Στο επόμενο σχήμα φαίνεται πώς λειτουργούν τα κίνητρα σε διαφορετικά στάδια 

της ζωής (Sekhar et al., 2013). Έτσι, στα αναπτυγμένα και αναπτυσσόμενα έθνη σε 

όλο τον κόσμο που αντιμετωπίζουν την πληθυσμιακή γήρανση, το μοντέλο ζωής 

της Levinson (1986), διαπιστώνει ότι η ζωή των ενηλίκων χαρακτηρίζεται από μια 

διατήρηση σταδίων, όπως πρώιμο, μεσαίο και καθυστερημένο στάδιο 

σταδιοδρομίας, χωρισμένο σε διάφορα υπο-στάδια και ασχολείται με την ανάπτυξη 

της σταδιοδρομίας (συγκρίσιμη με το μοντέλο σταδιοδρομίας της σταδιοδρομίας 

του Super,1984)(Finkelstein et al., 1995, Koc-Menard, 2009). 
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Σχήμα 6: Ροή κινήτρων (προσαρμογή Sekhar et al., 2013) 

 
Στο αρχικό και στο ενδιάμεσο στάδιο της ζωής, οι αμοιβές έχουν αξία για τον 

προσδιορισμό των στόχων, αφού η προσφορά τέτοιων κινήτρων φέρνει περισσότερο 

πρόθυμο τον εργαζόμενο να επεκτείνει την προσπάθεια να ανταποκριθεί σε ένα 

δεδομένο επίπεδο στόχου, παρά να μην προσφερθούν καθόλου τα κίνητρα. Τέλος, 

στο επόμενο σχήμα, εξηγείται πώς οι διαστάσεις των κινήτρων επηρεάζουν την 

ατομική και οργανωσιακή απόδοση. Σε ένα ανταγωνιστικό περιβάλλον, οι 

οργανισμοί ή επιχειρήσεις εργάζονται σκληρότερα για να ενσωματώσουν το 

εργατικό δυναμικό τους και να διατηρήσουν τον συντονισμό μεταξύ των 

εργαζομένων για την προώθηση της εργασίας τους καθώς και της παραγωγικότητας 

των εργαζομένων. Ο θετικός αντίκτυπος των κινήτρων λειτουργεί προς την 

ενίσχυση της ατομικής ανταπόκρισης προς την εργασία. Η ενισχυμένη ατομική 

ανταπόκριση από τον εργαζόμενο βοηθά άμεσα τον οργανισμό ή επιχείρηση που 

στοχεύει στην αύξηση του κέρδους και την αύξηση της ανταπόκρισης του/ης στα 

αιτήματα των καταναλωτών. Έτσι, ο πελάτης-καταναλωτής θα είναι πιο 

ικανοποιημένος εάν η επιχείρηση δείχνει γρήγορη ανταπόκριση προς τα ερωτήματά 

του και εάν αναλαμβάνει την ευθύνη να εκπληρώσει τη ζήτησή του (Σχ.7)(Sekhar 

et al., 2013). 
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Σχήμα 7: Θεωρητική κατασκευή της σύνδεσης διαστάσεων της υποκίνησης και 

απόδοσης της επιχείρησης ή οργανισμού (προσαρμογή Sekhar et al., 2013) 

 

2.1.2 Προγράμματα Κινήτρων 
 

Το ζήτημα των κινήτρων είναι πολύ σημαντικό για την εργασιακή υποκίνηση 

(παρακίνηση). Ο λόγος είναι ότι συνδέεται με κάθε μορφή δράσης της ανθρώπινης 

συμπεριφοράς. Συγκεκριμένα, ως κίνητρο συμπεριφοράς ορίζεται η εσωτερική 

δύναμη που καθοδηγεί το κάθε άτομο σε κάποιο πλαίσιο οργάνωσης (Κάντας, 

1998). Τα κίνητρα στην εργασία αποτελούν υπο-τομέα της ανθρώπινης 

συμπεριφοράς, και αναφέρονται στην προσπάθεια που καταβάλλεται ή δεν έχει 

καταβληθεί, για να αποδώσουν οι εργαζόμενοι κάποιο έργο που τους έχει αποδοθεί 

(Γαλανάκης, 2012). 

Με την έννοια της προσπάθειας για την υλοποίηση ενός έργου από τα άτομα, όσον 

αφορά τα κίνητρα, ορίζονται τρεις (3) φάσεις (Σχ.8)(Campbell and Pritchard, 1976): 

• Το άτομο ξεκινά επιλέγοντας να καταβάλει προσπάθεια σύμφωνα με ένα 

έργο. 
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• Διαλέγει να προσπαθήσει σε ένα βαθμό. 

• Διαλέγει στη συνεχή καταβολή προσπάθειας για ένα ορισμένο χρόνο, ο 

οποίος μπορεί να είναι και μακρύς. 

 

 

 
Σχήμα 8: Κίνητρο για καταβολή προσπάθειας για την επίτευξη ενός έργου 

(προσαρμογή Γαλανάκης, 2012) 

Ο Vroom (1964) όρισε τα κίνητρα της ανθρώπινης συμπεριφοράς (motivation) ως τις 

διαδικασίες που καθοδηγούν τις ανθρώπινες επιλογές μεταξύ διαφορετικών 

εναλλακτικών τύπων εκούσιας δράσης. Οι McCormick & Ilgen (1985), όπως και οι 

Steers & Porter (1991), επισημαίνουν την ισχύ που έχουν τα κίνητρα στο ανθρώπινο 

δυναμικό, όπου μπορεί να επιτύχει τρεις (3) λειτουργίες (Σχ.9): 

• δραστηριοποιεί τους ανθρώπους να επιτελέσουν κάτι, 

• καθοδηγεί την ανθρώπινη συμπεριφορά στην υλοποίηση κάποιων στόχων, και 

• προωθεί την ανθρώπινη προσπάθεια μέσω της της ενδυνάμωσης για επιτυχή 

ολοκλήρωση των στόχων. 

 

 
Σχήμα 9: Κίνητρο ως δύναμη (προσαρμογή Steers & Porter, 1991) 

 
Ετυμολογικά, ο όρος «κίνητρο» αποδίδεται στα ελληνικά και ως «motivation». 

Ωστόσο, αυτή η απόδοση συνδέει τα κίνητρα (και την υποκίνηση) με ένα έμμεσο ή 

άμεσο ετεροκαθορισμό της εργασιακής συμπεριφοράς που ισοδυναμεί με την 
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έννοια της χειραγώγησης. Αντίθετα, ο όρος «παρώθηση» θεωρείται πιο ορθή 

απόδοση, καθώς συνδέει συνδέεται με την ανάπτυξη συνθηκών ώστε τα άτομα να 

θέλουν να κάνουν κάτι, πάντα υπό την δυνατότητα της ελεύθερης επιλογής (Κάντας, 

1998, Γαλανάκης, 2012). 

Όσον αφορά την ταξινόμηση των κινήτρων, ο Μπουραντάς (2002) αναφέρει τις εξής 

βασικές κατηγορίες (Σχ.10): 

• Πρωτογενή κίνητρα. Αφορά όλα τα κίνητρα βιολογικής φύσεως. 

• Γενικά κίνητρα. Είναι τα μη βιολογικά κίνητρα. 

• Δευτερογενή κίνητρα. Αποκτούνται μέσω της κοινωνικής διεργασίας, ως 

συνέπεια κοινωνικοποίησής του (π.χ. ασφάλειας, εξουσίας). 

 

 
 

Σχήμα 10: Ταξινόμηση κινήτρων (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 

 
Όσον αφορά τα προγράμματα κινήτρων, αυτά προκύπτουν από την ανάγκη των 

οργανώσεων (επιχειρήσεις/οργανισμοί) για υποκίνηση για μεγαλύτερη εργασιακή 

απόδοση (Dessler, 2012). Ειδικότερα τα πλέον δημοφιλή προγράμματα κινήτρων 

είναι τα εξής (Dessler, 2012, Ellig, 2008, Meltzer and Goldsmith, 1997, Kiviat, 

2003, Yancey, 2010, Sanders and Hambrick, 2007, Paterson and Luthans, 2006, 

Morrell, 2006, Huff, 2006, Jeffrey and Schaffer, 2007, Rafter, 2009, Kim, 1998, 

Bayo-Moriones and Larraza-Kintana, 2009, Coomes, 2008, Moore and Ross, 1978, 

Taussing, 2002, Nicholson, 2003): 



27  

• προγράμματα ανταμοιβής κατ’ αποκοπή. Είναι τα πιο παλιά ενώ παραμένουν 

τα πιο διαδεδομένα. Ο κάθε εργαζόμενος αμείβεται κατ’ αποκοπή για κάθε 

κομμάτι που παράγει. 

• ομαδικά προγράμματα κινήτρων. Οι επιχειρήσεις/οργανισμοί συνδέουν τα 

κίνητρα με την απόδοση ομάδων, για λόγους ενθάρρυνσης της ομαδικής 

εργασίας. Η πλειοψηφία επιχειρήσεων/οργανισμών μοιράζουν σε ισότιμη 

βάση όλα τα bonus, σε όλα τα μέλη της ομάδας, σύμφωνα με τη συνολική 

απόδοση της ομάδας. 

• Κίνητρα σε διευθυντικά στελέχη. Οι επιχειρήσεις/οργανισμοί θεωρούν 

συνήθως ότι τα στελέχη (μάνατζερ) τους, έχουν σπουδαίο ρόλο για την όποια 

κερδοφορία του τμήματος τους και ολόκληρου του οργανισμού ή 

επιχείρησης. Έτσι, προσφέρουν βραχυπρόθεσμα bonus και μακροπρόθεσμα 

κίνητρα απόδοσης, πέραν του βασικού μισθού τους. Η δε πλειοψηφία 

επιχειρήσεων/οργανισμών προσφέρουν βραχυπρόθεσμα προγράμματα 

κινήτρων καταβάλλοντας αμοιβές σε μετρητά (cash). Αρκετές 

επιχειρήσεις/οργανισμοί επιλέγουν στα μακροπρόθεσμα προγράμματα 

κινήτρων να λειτουργούν βάση δικαιωμάτων προαίρεσης μετοχών, για να 

παρακινήσουν και να επιβραβεύσουν τα στελέχη τους που προάγουν τη 

μακροπρόθεσμη δημιουργία αξίας για τους μέτοχους. Επίσης, συνήθως 

κριτήρια που τίθενται είναι η καθαρή κερδοφορία της επιχείρησης, αν και 

προτείνεται η χρήση πολλαπλών στρατηγικών κριτηρίων (π.χ. 

χρηματοοικονομικές επιδόσεις, αριθμός στρατηγικών στόχων, 

παραγωγικότητα, έρευνες ικανοποίησης πελατών κλπ.). Όσον αφορά το 

δικαίωμα προαίρεσης μετοχών, αυτή αφορά το δικαίωμα αγοράς 

καθορισμένου αριθμού μετοχών μιας επιχείρησης σε συγκεκριμένη τιμή και 

ως μια καθορισμένη ημερομηνία λήξης. Κάθε στέλεχος ευελπιστεί ότι θα 

αποκομίσει κέρδος από τη μελλοντική άνοδο της τιμής μιας μετοχής. 

Ωστόσο, έχουν παρουσιαστεί προβλήματα με αυτή την επιλογή, όταν κάποια 

στελέχη χειραγωγούν το χρόνο λήψης των δικαιωμάτων προαίρεσης για να 

μεγιστοποιήσουν το κέρδος τους. Επίσης, τα δικαιώματα προαίρεσης μπορεί 

να ενθαρρύνουν την ανάληψη υπερβολικών κινδύνων στο κυνήγι του 

ατομικού κέρδους. 
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• άυλες ανταμοιβές και αναγνώριση. Αφορά την παροχή αναγνώρισης σε ένα 

εργαζόμενο για την απόδοση του ή την δράση του εντός μιας επιχείρησης. 

Εμπειρικές μελέτες δείχνουν ότι η αναγνώριση ασκεί θετικό αντίκτυπο στην 

εργασιακή απόδοση, ανεξάρτητα από το εάν συνοδεύεται και από 

χρηματικές απολαβές. Ειδικά σε συγκεκριμένη εμπειρική έρευνα, 

αναδείχθηκαν ως χαρακτηριστικά υποκίνησης για εργαζόμενους, τα 

ακόλουθα: 

o αναγνώριση εργαζομένων, 

o δωρο-επιταγές, 

o επιβραβεύσεις σε μετρητά, 

o παροχές δώρων και άλλων προϊόντων., 

o προγράμματα επιμόρφωσης, 

o παροχές διευκόλυνσης των εργαζομένων (π.χ. ευέλικτο ωράριο), 

o πληρωμένα ταξίδια, 

o λαχειοφόρες αγορές. 

• διαδικτυακά προγράμματα ανταμοιβής. Χρησιμοποιούνται από αρκετές 

επιχειρήσεις για να απλοποιήσουν την όλη διαδικασία, αλλά έχουν υψηλό 

κόστος διαχείρισης. 

• αμοιβές βάσει επιβράβευσης προσόντων (merit pay). Αφορούν σε 

οποιαδήποτε αύξηση αποδοχών του εργαζόμενου, η οποία συνδέεται με την 

ατομική του απόδοση. Αυτές οι αμοιβές προστίθενται στον βασικό μισθό 

του εργαζόμενου, αντίθετα με τα bonus. Συνήθως αξιοποιείται στις αμοιβές 

επιστημονικού-επαγγελματικού προσωπικού. Οι υποστηρικτές αυτής της 

προσέγγισης ότι αυξάνουν την εργασιακή απόδοση, ενώ οι επικριτές της 

εκτιμούν υποσκάπτουν το ομαδικό πνεύμα συνεργασίας. 

• Προγράμματα Συμμετοχής των εργαζομένων στα Κέρδη. Όπου εφαρμόζονται 

τέτοια προγράμματα, η πλειοψηφία των εργαζομένων λαμβάνει στο τέλος 

του έτους μέρος των ετήσιων κερδών. Ωστόσο, δεν υπάρχουν αρκετές 

εμπειρικές μελέτες, που να προσφέρουν επαρκή στοιχεία για την επιτυχία 

τέτοιων προγραμμάτων. Σε αυτή την κατηγορία, ανήκουν τα προγράμματα 

καταβολής μετρητών. 

• Προγράμματα κυριότητας μετοχών από εργαζόμενους (ΕSOPs). Αφορούν το 

σύνολο των εργαζομένων σε μια επιχείρηση/οργανισμό. Ο εργοδότης 
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μεταβιβάζει μετοχές ή μετρητά για αγορά τους, σε ένα ειδικό ταμείο που 

ανήκει στο προσωπικό. Συνήθως αυτές οι καταβολές γίνονται σε ετήσια 

βάση. Το ταμείο διατηρεί τις μετοχές σε ατομικούς λογαριασμούς και τις 

χορηγεί στους εργαζομένους μετά τη συνταξιοδότηση τους ή την 

αποχώρηση τους. Η επιχείρηση/οργανισμός δικαιούται έκπτωση φόρου ίση 

με την πραγματική αγοραία αξία των μετοχών που μεταβιβάζει. Μπορεί 

επίσης να διεκδικήσει έκπτωση φόρου εισοδήματος ως προς τα μερίσματα 

που δόθηκαν για μετοχές που ανήκαν στο ταμείο. 

• Προγράμματα συμμετοχής στα οφέλη. Στοχεύουν στην ενίσχυση της 

απόδοσης του προσωπικού προσφέροντας ως κίνητρο τη συμμετοχή τους σε 

χρηματοοικονομικά οφέλη. 

• Προγράμματα διακινδύνευσης αποδοχών (earning at risk). Αυτά 

περιλαμβάνουν μείωση αποδοχών εφόσον δεν πιάσουν τους στόχους τους, 

με αντάλλαγμα να εισπράξουν πολύ μεγαλύτερα bonus, εάν τους 

ξεπεράσουν. 

Τέλος, σύμφωνα με τον Dessler (2012), οι πέντε (5) βασικοί πυλώνες για να είναι 

αποτελεσματικά τα προγράμματα κινήτρων είναι οι εξής: 

o Να υπάρχει νόημα η παροχή κινήτρων σε μια επιχείρηση/οργανισμό. 

o Ενσωμάτωση του προγράμματος κινήτρων στην ευρύτερη στρατηγική μιας 

επιχείρησης/οργανισμού. 

o διερεύνηση επιβεβαίωσης ότι υπάρχει παρακίνηση από το πρόγραμμα 

κινήτρων. 

o Τα προγράμματα κινήτρων πρέπει να είναι ολοκληρωμένα. 

o Τα κίνητρα του προγράμματος πρέπει να είναι συγκεκριμένα, δηλαδή να 

έχουν αντίκτυπο στην εργασιακή απόδοση. 

 

2.1.3 Θεωρίες Παρακίνησης 
 

Οι θεωρίες παρακίνησης (motivation theories) αποτελούν το βασικό και το πλέον 

σημαντικό τμήμα της οργανωσιακής συμπεριφορά και ψυχολογίας, Οι θεωρίες 

παρακίνησης χωρίζονται στις εξής κύριες κατηγορίες, με τις αντίστοιχες σημαντικές 

θεωρίες (Ασπρίδης, 2020, Αναστασίου και Παπακωνσταντίνου, 2013, Βακόλα και 

Νικολάου, 2019, Γαλανάκης, 2012, Μπουραντάς και Παπαλεξανδρή, 2016, 



30  

Silverthorne, 2005, McShane. and Von Glinow, 2021, Hayes, 2011, HBR, 2021, 

Ζαβλανός, 1998, Levy, 2003): 

 
Α. ΘΕΩΡΙΕΣ ΑΝΑΓΚΩΝ. Η ανάγκη ορίζεται ως μια εσωτερική δύναμη που οργανώνει 

αντιλήψεις, απόψεις, γνώσεις και δράσεις προκαλώντας είδη συμπεριφοράς που 

ελαττώνουν την ένταση της, δημιουργούν κατάσταση σταθερότητας και ικανοποιούν 

ατομικά. Δηλαδή είναι ένα θεωρητικό κατασκεύασμα που δεν μπορεί να υποστεί σε 

διαδικασία μέτρησης, αλλά προκύπτει ως απόρροια της ανθρώπινης συμπεριφοράς. Οι 

θεωρίες αναγκών υποστηρίζουν για τα κίνητρα ότι αποτελούν μια διαδικασία 

αλληλεπίδρασης, μεταξύ διαφόρων αναγκών και δράσεις ικανοποίησης τους. Οι 

θεωρίες αυτές τονίζουν τη σημασία επιλογής ενός εργαζομένου, του οποίου οι ανάγκες 

να ταιριάζουν με αυτά που προσφέρει η θέση εργασίας. Πιο συγκεκριμένα, οι πλέον 

αντιπροσωπευτικές είναι οι εξής: 

• Θεωρία του κινήτρου επίτευξης. Αρχικά, ο Murray (1938) μελέτησε διαξοδικά 

το κίνητρο επίτευξης, καθώς θεωρούσε ότι ο κάθε άνθρωπος μπορεί να 

προσδιοριστεί μέσα από μια σειρά βασικών αναγκών, και πως τα άτομα 

διαφοροποιούνται ως προς τις ανάγκες αυτές, γεγονός που έχει συνέπειες στην 

παρατηρούμενη ανθρώπινη συμπεριφορά (Κωσταρίδου-Ευκλείδη, 1999). Ο 

Murray (1938) πρόσφερε ένα εργαλείο μέτρησης, το ΤΑΤ (Thematic 

Apperception Test). Αυτό αποτελεί το σταυροδρόμι μεταξύ θεωριών που 

θεωρούν την ύπαρξη ουσιωδών εγγενών ψυχολογικών αναγκών & θεωριών που 

τονίζουν τον ρόλο του περιβάλλοντος στην εκμάθηση των κινήτρων. 

Ειδικότερα, η θεωρία αυτή αναπτύχθηκε από τους McClelland & Atkinson, που 

συνδυαστικά μαζί με τους Clark & Lowell, συνέγραψαν «το κίνητρο επίτευξης» 

που βασίζεται στον όρο της «ανάγκης για επίτευξη (need for achievement / n- 

Ach)»(McClelland, 1961, 1985, Atkinson (1966, 1974, Κάντας, 1998). Πιο 

συγκεκριμένα, ο McClelland ανέπτυξε ως βασική θέση την παραδοχή ότι, οι 

εργαζόμενοι μπορούν να ενεργοποιηθούν στην περίπτωση που επιθυμούν 

διακαώς επιτυχία. Επιπλέον, φαίνεται κατά τον McClelland ότι οι εργαζόμενοι 

που διαθέτουν υψηλό το αίσθημα της επιτυχίας, έχουν ενδιαφέρον για 

καταστάσεις μέσω των οποίων υπάρχουν ευκαιρίες για να αντλούν προσωπική 

υπευθυνότητα. Ο McClelland εκτιμά ότι μπορεί να καλλιεργηθεί στους 

εργαζόμενους με ειδικά ενδο-επιχειρησιακά προγράμματα. Η δε αμοιβή, παύει 

να είναι η κυρίαρχη παράμετρος ικανοποίησης. Επιπρόσθετα, ο McClelland 
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ισχυρίσθηκε ότι υπάρχουν δύο ακόμη κατηγορίες κινήτρων που μπορούν να 

παρακινήσουν: κοινωνικά κίνητρα, κίνητρα ισχύος. Το πρώτο αφορά την 

επιθυμία ενός ατόμου να έχει διαπροσωπική σχέση με τους άλλους, ενώ το 

δεύτερο, αφορά την επιθυμία να επηρεάζει και να ελέγχει τους άλλους. Πιο 

αναλυτικά, το κίνητρο ισχύος μπορεί να εκδηλωθεί με δύο τρόπους: 

o με τη μορφή προσωπικής ισχύος. 

o με τη μορφή κοινωνικής ισχύος. 

 
Και τα τρία κίνητρα του McClelland είναι πολύ σπουδαία για τους 

εργαζόμενους που θέλουν να είναι αποτελεσματικοί σε μια επιχείρηση ή 

οργανισμό (Σχ.11). Η εκτίμηση του επιπέδου του κινήτρου μπορεί να 

υλοποιηθεί με χρήση του προβολικού τεστ ΤΑΤ, που βασίζεται στις ιστορίες 

που γράφουν οι άνθρωποι όταν βλέπουν ορισμένες αμφισήμαντες εικόνες. Η 

βαθμολόγηση πραγματοποιείται σύμφωνα με τις λέξεις που συνδέονται με 

στόχους, μέσα για υλοποίηση στόχων, προσδοκίες για αποτελέσματα κλπ. Η 

μετανάλυση για το ΤΑΤ έδειξε ότι αποτελεί αξιόπιστο εργαλείο μέτρησης του 

κινήτρου επίτευξης (Murray, 1938, Κωσταρίδου-Ευκλείδη, 1999, Spangler, 

1992). 

 

 

Σχήμα 11: Τα κίνητρα επίτευξης κατά McClelland (προσαρμογή Κωσταρίδου- 

Ευκλείδη, 1999) 

• Θεωρία ιεράρχησης αναγκών του Maslow. Ο A. Maslow ως εκπρόσωπος της 

ουμανιστικής ψυχολογίας, διερεύνησε τις ανθρώπινες ανάγκες του ανθρώπου 
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καθώς και την παρακινητική τους ισχύ. Διαμόρφωσε ένα σύστημα ταξινόμησης 

αναγκών, που έχουν μια κατάταξη ανάλογα με την ισχύ τους (Smith and Cronje, 

1992). Πιο ειδικά, ο ίδιος ο Maslow ταξινόμησε τις ανθρώπινες ανάγκες σε 5 

κατηγορίες όπως φαίνεται στο επόμενο σχήμα (Σχ.12). Επιπλέον, ερμήνευσε 

την ανθρώπινη παρακίνηση μέσω τριών βασικών προτάσεων (Σχ.13): 

- ΠΡΟΤΑΣΗ-1: Το βασικό μότο είναι η διαρκής επιθυμία για όλο 

και περισσότερα. 

- ΠΡΟΤΑΣΗ-2: Η παρακινητική δύναμη των αναγκών είναι 

αντίστροφη του βαθμού ικανοποίησής τους. 

- ΠΡΟΤΑΣΗ-3: Οι ανθρώπινες ανάγκες έχουν μια ιεραρχική 

δόμηση, βάσει της προτεραιότητά τους για ικανοποίηση. 

Η θεωρία του Maslow έχει δεχθεί μεγάλη κριτική. Συγκεκριμένα: 

 
- Η ταξινόμηση των αναγκών σε διάφορες κατηγορίες, δεν 

επάγεται από εμπειρικές μελέτες. 

- Δεν υπάρχει δυνατότητα ποσοτικού & ποιοτικού προσδιορισμού 

της ικανοποίησης μιας ανθρώπινης ανάγκης. 

- η ανθρώπινη παρακίνηση ότι επηρεάζεται αποκλειστικά από μια 

κατηγορία αναγκών δεν φαίνεται να έχει γενική ισχύ. 

Γενικά, θεωρείται βασική γνώση για ένα αποτελεσματικό μάνατζμεντ και επιτυχή 

υποκίνηση στον εργασιακό χώρο. 

 

 
Σχήμα 12: Πυραμίδα Αναγκών του Maslow (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 
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Σχήμα 13: Οι 3 προτάσεις του Maslow (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 

 
• θεωρία του ERG του ALDERFER. Στη θεωρία αυτή ταξινομούνται οι 

ανθρώπινες ανάγκες σε τρεις (3) βασικές κατηγορίες (Σχ.14): 

o 1η κατηγορία – «υπαρξιακές ανάγκες»: αφορά τις ανάγκες εκείνες που 

συνδέονται με την ανθρώπινη ύπαρξη 

o 2η κατηγορία – «ανάγκες σχέσεων»: αφορά αυτές που σχετίζονται με 

τις διαπροσωπικές & κοινωνικές σχέσεις. 

o 3η κατηγορία – «ανάγκες ανάπτυξης»: συνδέονται με την εσωτερική 

επιθυμία ενός ατόμου για προσωπική ανάπτυξη. 

 

Σχήμα 14: Οι κατηγορίες του ALDERFER (προσαρμογή Ζαβλανός, 1998) 
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Σύμφωνα με τον Alderfer, ένα άτομο όταν βρεθεί στην κατάσταση διαπίστωσης για 

μια ανάγκη του, ότι δεν μπορεί να ικανοποιηθεί, τότε θα προσπαθήσεις να 

ικανοποιήσει άλλες ανάγκες. 

Β. ΘΕΩΡΙΕΣ ΣΧΕΔΙΑΣΜΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΣ. Αυτή η ομάδα θεωριών εστιάζουν στη δομή 

και στο σχεδιασμό της εργασίας, στοχεύοντας στην ενίσχυση των κινήτρων εργασίας. 

Αυτές υποστηρίζουν ότι αν οι θέσεις εργασίας είναι καλά σχεδιασμένες και περιέχουν 

όλα τα σημαντικά στοιχεία για την ικανοποίηση των φυσιολογικών & ψυχολογικών 

αναγκών του ανθρώπινου δυναμικού στην αγορά εργασίας, τότε το εργατικό 

προσωπικό θα μπορεί να έχει υψηλά κίνητρα εργασίας (Riggio, 2003). Πιο 

συγκεκριμένα, οι πλέον αντιπροσωπευτικές είναι οι εξής: 

• Θεωρία υγιεινής - παρακίνησης του F.HERZBERG. O Herzberg (1966) 

παρουσίασε μια θεωρία κινήτρων που βασίστηκαν στο εννοιολογικό πλαίσιο 

της επαγγελματικής ικανοποίησης. Πιο αναλυτικά: 

o Οι παράγοντες υγιεινής ή διατήρησης είναι εμπόδια και δεν παρέχουν 

υποκίνηση για βελτίωση της εργασιακής απόδοσής. 

o Οι παράγοντες παρακίνησης μπορούν να «παράγουν» παρακίνηση 

(υποκίνηση), εφόσον υπάρχει και η πρώτη κατηγορία. 

 

Στο επόμενο σχήμα, φαίνεται μια σύγκριση μεταξύ της θεωρίας του Herzberg 

και του Maslow. Η πρώτη στόχευσε στην ανάδειξη των παραγόντων εκείνων 

που ικανοποιούν τις εργασιακές ανάγκες, ενώ η δεύτερη, προσπάθησε να 

αναδείξει ποιες είναι οι ανθρώπινες ανάγκες. 
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Σχήμα 15: Σύγκριση θεωριών Maslow – Herzberg (προσαρμογή Μπουραντάς 2002) 

 
Η Θεωρία του Herzberg στη Διοίκηση επιχειρήσεων/οργανισμών έχει 

σημαντική εφαρμογή. Άλλωστε, η θεωρία του παρά την όποια κριτική, έχει 

μεγάλη απήχηση στην πρακτική του μάνατζμεντ. Η σημαντικότερη συμβολή 

της θεωρίας είναι ότι κατεύθυνε την επιστημονική κοινότητα και τον 

επιχειρησιακό κόσμο προς τις πρακτικές της διεύρυνσης (enlargement) και του 

εμπλουτισμού (enrichment) της εργασίας. Επιπλέον, ο Herzberg, τονίζει ότι η 

πλειοψηφία των προσπαθειών των ανώτερων στελεχών μιας επιχείρησης ή 

οργανισμού, εστιάζει αποκλειστικά στους παράγοντες της υγιεινής για αποφυγή 

δυσαρέσκειας, χωρίς να δίνει εξίσου έμφαση και στα κίνητρα υποκίνησης. Ενώ, 

αν οι επιχειρήσεις, συνδυαστικά, σχεδίαζαν και αναβάθμιζαν, το περιβάλλον 

εργασίας και το περιεχόμενο της εργασίας για δημιουργία κινήτρων, θα 

αύξαναν την παραγωγικότητα του προσωπικού. 

• Μοντέλο των χαρακτηριστικών της εργασίας. Επικεντρώνεται σε κάποια 

εργασιακά χαρακτηριστικά στην παρώθηση των εργαζομένων, όπως φαίνεται 

στο επόμενο σχήμα. Σύμφωνα με τους Hackman & Oldham (1976), το εργατικό 

προσωπικό πρέπει να βιώνει τις ακόλουθες σημαντικές ψυχολογικές 

καταστάσεις: 
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o Βιωμένη σημασία της εργασίας (meaningfulness). 

o Βιωμένο αίσθημα ευθύνης/υπευθυνότητας. 

o Γνώση αποτελεσμάτων (performance knowledge). 

 
Τα πέντε (5) βασικά χαρακτηριστικά της εργασίας που συμβάλλουν στη βίωση 

των τριών προηγουμένων ψυχολογικών καταστάσεων είναι τα εξής: 

o Ποικιλία δεξιοτήτων (skill variety). 

o Ταυτότητα του έργου (task identity). 

o Σπουδαιότητα του έργου (task significance). 

o Αυτονομία (autonomy). 

o Ανατροφοδότηση (feedback). 

 
Τα 5 αυτά βασικά χαρακτηριστικά εφόσον συνδυαστούν για τον υπολογισμό 

του λεγόμενου δείκτη παρωθητικής ισχύος (motivating potential score – MPS), 

δηλαδή, του βαθμού που μπορεί να προκαλέσει εσωτερικά κίνητρα στον 

εργαζόμενο με την ακόλουθη σχέση: 

 
 

Αυτά τα βασικά χαρακτηριστικά επηρεάζοντας τις 3 σημαντικές ψυχολογικές 

καταστάσεις, οι οποίες με τη σειρά τους οδηγούν στις εξής εργασιακές 

συνέπειες: 

o Υψηλά εσωτερικά εργασιακά κίνητρα. 

o Υψηλή εργασιακή απόδοση. 

o Υψηλή επαγγελματική ικανοποίηση. 

o Χαμηλό ποσοστό απουσιών και αποχωρήσεων. 

 
Σύμφωνα με τους Hackman & Oldham (1976), η επιτυχία του μοντέλου στη 

πρόβλεψη της υποκίνησης στην εργασία, επηρεάζεται από ένα «μεσολαβητή», 

την υψηλή ανάγκη για ατομική ανάπτυξη (growth need strength). Δηλαδή, η 

βελτίωση των βασικών χαρακτηριστικών της εργασίας επιφέρει επιπτώσεις 

μόνο σε εργαζόμενους που διαθέτουν υψηλή ανάγκη ατομικής ανάπτυξης. 

Επίσης, οι Hackman & Oldham (1975), σχεδίασαν ένα ερωτηματολόγιο - 

εργαλείο μέτρησης των 5 βασικών εργασιακών χαρακτηριστικών, το Job 
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Diagnostic Survey (JDS). Η μετανάλυση έδειξε μέσα από 200 εμπειρικές 

μελέτες ότι, το μοντέλο των χαρακτηριστικών της εργασίας έχει ισχύ όσον 

αφορά τη δομή και την επίδραση του στα κίνητρα και τα σχετικά εργασιακά 

αποτελέσματα (Sims et al., 1976, Fried and Ferris, 1987). Γενικά, η θεώρηση 

αυτή βοήθησε στην τοποθέτηση του κατάλληλου εργαζομένου στην κατάλληλη 

θέση (Levy, 2003), και σε συνδυασμό με τη θεωρία του Herzberg, οδήγησε 

στην ανάπτυξη μιας στρατηγικής για την υποκίνηση των εργαζομένων μέσω 

επανασχεδιασμού (redesign) της εργασίας, τον εμπλουτισμό της εργασίας (job 

enrichment). 

 
 

Σχήμα 16: Μοντέλο Χαρακτηριστικών της Εργασίας (προσαρμογή Γαλανάκης 2012) 

 
• Εμπλουτισμός εργασίας. Αποτελεί την πρακτική εφαρμογή της θεωρίας του 

Herzberg και του μοντέλου εργασίας του Hackman & Oldham, που 

παρουσιάστηκαν και εκφράστηκαν μέσω του όρου «κίνηση για τον 

επαναπροσδιορισμό της εργασίας» (Hackman and Oldham, 1980). Πρόκειται 

για μια στρατηγική αύξησης της δυνητικής παρωθητικής ισχύος της εργασίας 

μέσω του επαναπροσδιορισμού της (Riggio, 2003). Απώτερος σκοπός είναι η 

άνοδος της ατομικής ικανοποίησης των εργαζομένων και συνεπώς, η 

παραγωγικότητα (Γαλανάκης, 2012, Stanton, 1982). Κεντρικό στοιχείο είναι η 

ελάττωση του ελέγχου που εφαρμόζεται στον εργαζόμενο από στελέχη και 

μάνατζερ. Από τον εργαζόμενο ζητείται να επιτύχει κάποια συγκεκριμένα 

αποτελέσματα, αλλά του αφήνεται πλήρης ελευθερία να αποφασίσει ο ίδιος με 

πιο τρόπο θα επιτύχει τα αποτελέσματα αυτά. Τέλος, οι βασικές αρχές του 
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εμπλουτισμού τη εργασίας βάσει του μοντέλου των Hackman & Oldham, είναι 

οι εξής: 

o Διαμόρφωση φυσικών μονάδων εργασίας. 

o Συνδυασμός καθηκόντων. 

o Δημιουργία σχέσεων με τον πελάτη (τελικό χρήστη του παραγόμενου 

προϊόντος). 

o Κάθετη διεύρυνση, δηλ. εκχώρηση υπευθυνοτήτων και ελέγχου. 

o Δημιουργία καναλιών ανατροφοδότησης, ώστε να αυξηθεί η 

ανατροφοδότηση. 

 

Γ. ΘΕΩΡΙΕΣ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑΣ. Σύμφωνα με τον Riggio (2003), η κατηγορία αυτή 

των θεωριών παρακίνησης, αφορούν συμπεριφορές που προσδιορίζουν τα εργασιακά 

κίνητρα. Αφού τα στελέχη προσδιορίσουν τα κίνητρα του προσωπικού, πρέπει να 

αξιοποιήσουν τη γνώση αυτή για να κατευθύνει τη εργασιακή συμπεριφορά, έτσι ώστε 

η εκπλήρωση των αναγκών τους να ταιριάζει με την εκπλήρωση των αναγκών της 

επιχείρησης (Northcraft and Neal, 1994). Η κατηγορία αυτή διαιρείται σε δύο βασικές 

υπο-κατηγορίες (Γαλανάκης, 2012, Κάντας, 1998, Παρασκευόπουλος, 1988, Riggio, 

2003, Pavlov, 1927): 

• Θεωρίες μάθησης. Η ανθρώπινη συμπεριφορά είναι συνέπεια μάθησης, όπως 

αναφέρεται στο συμπεριφοριστικό πρότυπο. Η συμπεριφορική μελέτη της 

ανθρώπινης συμπεριφοράς έχει τη βάση στις θεωρήσεις του Locke ότι, το παιδί 

γεννιέται tabula rasa και ότι η συμπεριφορά των ατόμων είναι συνέπεια 

εμπειριών. Η συμπεριφοριστική σχολή σκέψης έχει ταξινομήσει τρία (3) 

μάθησης της ανθρώπινης συμπεριφοράς: 

o Κλασική εξαρτημένη μάθηση. Βασίστηκε στα πειράματα για την 

κλασική εξαρτημένη αντανακλαστική μάθηση του Pavlov (1927), σε 

σκύλους (έκκριση σιέλου – θέα τροφής – ήχος ενός κουδουνιού). 

Συστηματοποιήθηκε από τον Watson, όπου με ένα πείραμα του 

εκπαίδευσε ένα βρέφος να έχει φοβικές αντιδράσεις σε ουδέτερα 

ερεθίσματα (Σχ.17). Όλη η συμπεριφορά του ατόμου αφορά 

αντιδράσεις σε φυσικά και εξαρτημένα ερεθίσματα. Είναι συνέπεια 

επανειλημμένων χωροχρονικών συνδέσεων ανάμεσα φυσικών & 

ουδέτερων ερεθισμάτων. 
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Σχήμα 17: Σχηματική παράσταση της εξαρτημένης αντανακλαστικής αντίδρασης 

(προσαρμογή Γαλανάκης 2012) 

o Συντελεστική μάθηση. Θεωρείται ότι η μάθηση είναι συνέπεια 

συνεξαρτήσεων μεταξύ των αντιδράσεων του ατόμου και των 

αποτελεσμάτων τους. Η επανεμφάνιση των συμπεριφορών αυτών, 

σχετίζεται από τα αποτελέσματα τους. Λειτουργούν ενισχυτικά (θετικά 

ή αρνητικά) και αυξάνουν την πιθανότητα επανεμφάνισης της 

συμπεριφοράς που οδήγησε σε αυτά (Σχ.18). 

 
Σχήμα 18: Σχηματική παράσταση της συντελεστικής μάθησης (προσαρμογή 

Γαλανάκης 2012) 

o  Κοινωνική μάθηση. Ο Bandura ασκώντας κριτική στη θεωρία της 

συντελεστικής μάθησης, επισήμαινε ότι δεν ερμηνεύει πως τα άτομα 

μαθαίνουν κάποιες συμπεριφορές χωρίς να έχουν ξανακάνει ποτέ. 

Θεώρησε ότι η μάθηση σύνθετων συμπεριφορών υλοποιείται χωρίς να 

είναι απαραίτητο το άτομο να εκδηλώνει κάποια αντίδραση που έχει ως 

επακόλουθο χορήγηση ενίσχυσης, αλλά συμβαίνει μέσω της 

παρατήρησης ή της μίμησης προτύπων. Επομένως, η κοινωνική μάθηση 

δεν αναιρεί τις συμπεριφορικές θεωρίες, αλλά λειτουργεί με 
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συμπληρωματικό τρόπο. Επίσης, ορισμένες σύνθετες συμπεριφορές 

μαθαίνονται μέσω της «δοκιμής & πλάνης» και διέπετε από τις αρχές 

της Συντελεστικής μάθησης. Η κοινωνική μάθηση αφορά κυρίως την 

απόκτηση μιας σύνθετης συμπεριφοράς, αλλά συμβάλλει επιπλέον, το 

άτομο, στο να ξέρει πια συμπεριφορά του θα ενισχυθεί και πια όχι. 

Καλείται κοινωνική καθώς αφορά την παρατήρηση των συμπεριφορών 

άλλων. Η θεωρία της κοινωνικής μάθησης εφαρμόζεται σε εργασιακά 

περιβάλλοντα συνδυαστικά με τη διαδικασία διαδοχικής προσέγγισης. 

Επιπρόσθετα, η κοινωνική μάθηση μπορεί να πάρει τη μορφή της 

αυτοενίσχυσης. Στο εργασιακό περιβάλλον, η αυτοπαρατήρηση του 

ατόμου (εργαζομένου) μπορεί να βοηθήσει τόσο στην εκμάθηση μιας 

σύνθετης συμπεριφοράς, όσο και να αποτελέσει μέθοδο υποκίνησης 

του, και να οδηγήσει στην αυτορρύθμιση της συμπεριφοράς του μέσω 

των διαδικασιών της αυτοπαρατήρησης, της αυτοαξιολόγησης και της 

αυτοαντίδρασης: 

Αυτοπαρατήρηση + αυτοαξιολόγηση + αυτοαντίδραση → αυτορρύθμιση 

• Θεωρία της Στοχοθέτησης (Goal Setting theory)(Σχ.19). Βασίζεται στην 

παραδοχή κάθε ατομική συμπεριφορά είναι απαραίτητο να κατευθύνεται προ 

κάποιο στόχο. Κυριάρχησε τη δεκαετία του ’80 και αποτελεί την πιο 

διαδεδομένη θεωρία κινήτρων μέχρι σήμερα. Αναπτύχθηκε από τον Locke 

(1968), ενώ τα βασικά στοιχεία του είναι τα εξής: 

o η σαφήνεια των στόχων, που αποτυπώνονται από την λεπτομέρεια, 

ακρίβεια και κατά πόσο μη διφορούμενοι είναι. 

o το βαθμό δυσκολίας των στόχων. 

o την αποδοχή των στόχων. 

o την ανατροφόδοτηση ως προς την υλοποίηση των στόχων, 

αποκαλύπτοντας την εξέλιξη που έχει υπάρξει ως προς την επίτευξή 

του. 
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Σχήμα 19: Σχηματική παράσταση της θεωρίας της στοχοθέτησης (προσαρμογή 

Χυτήρης, 2001) 

Τέλος, οι παράγοντες που προσδιορίζουν την αποτελεσματικότητα της 

στοχοθέτησης στην αύξηση της επίδοσης των εργαζομένων είναι οι εξής: 

o συγκεκριμένοι στόχοι. 

o δύσκολοι στόχοι. 

o αποδοχή των στόχων. 

o αυτεπάρκεια. 

o ελεύθερα αποδεχόμενη υποταγή. 

 
Δ. ΛΟΓΙΚΕΣ ΘΕΩΡΙΕΣ ΚΙΝΗΤΡΩΝ. Σύμφωνα με τον Riggio (2003), η κατηγορία 

αυτών των θεωριών αντιμετωπίζει τον εργαζόμενο ως ορθολογικό υποκείμενο, που 

λαμβάνει συνεχώς υπόψη τα χαρακτηριστικά του εργασιακού χώρου και τα 

επεξεργάζεται. Η ανθρώπινη συμπεριφορά συναρτάται από την ανάλυση πιθανού 

κόστους ή ζημίας της συμπεριφοράς της ή του επιθυμητού κέρδους και της πιθανότητας 

για επιτυχία. Σε αυτές εντάσσονται (Βακόλα και Νικολάου, 2019, Γαλανάκης, 2012, 

Κάντας, 1998, Northcraft and Neal, 1994, Riggio, 2003): 

• θεωρία των προσδοκιών του V. Vroom (Σχ.20). Αναπτύχθηκε από τον Vroom 

(1964), όπου προσπάθησε να περιγράψει επαρκώς τη διαδικασία της 

ανθρώπινης υποκίνησης στο εργασιακό περιβάλλον. Στηρίχθηκε δε, σε τρεις 

(3) υποθέσεις: 

o οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται αν το επίπεδο της απόδοσής τους 

σχετίζεται με τις εξωτερικές (καθορίζονται από εξωτερικούς 
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παράγοντες) και εσωτερικές (καθορίζονται από το ίδιο το άτομο) 

ανταμοιβές τους. 

o οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται αν υπάρχει δυνατότητα να μπορέσουν 

να φτάσουν στο προσδοκώμενο επίπεδο απόδοσης. 

o οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται αν οι παρεχόμενες ανταμοιβές από την 

επιχείρηση έχουν κάποια αξία για τους ίδιους. 

 

Ο Vroom θεώρησε ότι ο εργαζόμενος μπορεί να υποκινηθεί στο εργασιακό 

χώρο, ενώ η εργασιακή υποκίνηση επηρεάζεται από τις σχέσεις που θεωρεί ένας 

εργαζόμενος υπάρχουν μεταξύ των τριών παραγόντων: 

o Επιθυμία για αμοιβή. 

o Προσδοκία αμοιβής. 

o Προσδοκία απόδοσης/επίδοσης. 

 
Επιπλέον, η θεωρία αυτή προσθέτει στο συμπεριφοριστικό μοντέλο τρία είδη 

πεποιθήσεων: 

o Σθένος (αφορά την αξία που μπορεί να έχει μια συμπεριφορά για το 

άτομο). 

o Λειτουργικότητα (αφορά στην πιθανότητα ότι μια συμπεριφορά θα 

δημιουργήσει συγκεκριμένες συνέπειες). 

o Προσδοκίες (αφορά στιγμιαίες πεποιθήσεις των εργαζομένων ότι οι 

προσπάθειες τους θα δημιουργήσουν την κατάλληλη συμπεριφορά – 

επίδοση, που θα οδηγήσει στο επιθυμητό αποτέλεσμα). 

Τέλος, σε μικρο-επίπεδο, η θεωρία της προσδοκίας μπορεί να αποτελέσει τη 

βάση θεμελίωσης κάποιων αρχών διαχείρισης του ανθρώπινου δυναμικού: 

o Αύξηση του σθένους των αποτελεσμάτων της εργασιακής 

απόδοσης/επίδοσης. 

o Αύξηση της λειτουργικότητας. 

o Αύξηση της προσδοκίας. 
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Σχήμα 20: Μοντέλο της Θεωρίας των Προσδοκιών (προσαρμογή Χατζηπαντελής, 

1999) 

• To Υπόδειγμα της Προσδοκίας (W. Porter & E. Lawler). Οι Porter και Lawler 

(1968) επέκτειναν τη θεωρία του Vroom και δημιούργησαν ένα πιο σύνθετο 

μοντέλο (Σχ.21). Η βάση είναι οι δύο βασικές υποθέσει της θεωρίας των 

Προσδοκιών: 

o η εργασιακή προσπάθεια προσδιορίζεται από την αξία που έχουν για 

τους εργαζόμενους οι παρεχόμενες ανταμοιβές και 

o από την αντίληψή τους για την πιθανότητα να μπορέσουν να τις 

αποκτήσουν. 

 

Ακολούθως, αξία στο πρότυπο έχουν οι παράγοντες που επιδρούν στην 

εργασιακή απόδοση: εκτός της υποκίνησης, εξαρτάται από την ατομική 

ικανότητα, από τα μέσα που του παρέχονται στο εργασιακό χώρο και από τον 

τρόπο οργάνωσης της εργασίας. 

Όσον αφορά την εφαρμογή του προτύπου στην διαχείριση του ανθρώπινου 

δυναμικού, προκύπτουν τα εξής στοιχεία: 

o κάθε επιχείρηση ή οργανισμός πρέπει να δημιουργεί πολιτικές 

ανταμοιβών που αυξάνουν την προσδοκία του προσωπικού για 

καταβολή προσπάθειας, απόδοσης. 

o η διάρθρωση των προσφερόμενων αμοιβών πρέπει να έχει μορφή που 

να εναρμονίζεται στις εκάστοτε ανάγκες των εργαζομένων. 

o εργασιακοί ρόλοι/καθήκοντα πρέπει να είναι σαφώς προσδιορισμένα, 

για αν είναι εύκολα αντιληπτά από τους εργαζομένους. 

o βασικός στόχος της διοίκησης θα πρέπει να είναι η βελτίωσης των 

ικανοτήτων των εργαζομένων ως απόρροια της αύξησης της 

εργασιακής απόδοσης τους. 

o Οι αμοιβές & επικοινωνία θα διακρίνονται από το αίσθημα του δικαίου 

για τους εργαζομένους. 
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o Το μάνατζμεντ πρέπει να δημιουργεί το οργανωτικό περιβάλλον, που 

να προσφέρει όλα εκείνα τα μέσα και την καθοδήγηση & υποστήριξη, 

για να είναι η εργασιακή προσπάθεια στο υψηλότερο δυνατόν επίπεδο 

απόδοσης. 

 

Σχήμα 21: Θεωρία της Παρακίνησης των Porter & Lawler (προσαρμογή 

Χατζηπαντελής, 1999) 

• Θεωρία της Δικαιοσύνης/Ισότητας (Equity theory) (J.S. Adams). Αναπτύχθηκε 

από τον Adams (1965), όπου κάθε άτομο εκτελεί μια σύγκριση μεταξύ αυτών 

που συνεισφέρει στην επιχείρηση, και αυτών που απολαμβάνει (του παρέχονται 

από πλευράς επιχείρησης ή οργανισμού). Αυτά που συνεισφέρει μπορεί να είναι 

ο χρόνος του, τα προσόντα του κλπ., ενώ αυτά που απολαμβάνει μπορεί να είναι 

ο μισθός του, οι συνθήκες εργασίας, οι προοπτικές ανέλιξης κλπ.(Σχ.22). Το 

αποτέλεσμα της σύγκρισης δημιουργεί για κάθε εργαζόμενο αίσθημα δικαίου ή 

αδικίας. Ειδικότερα, αν θεωρήσει ότι αδικείται τότε: 

o Να απαιτήσει αύξηση. 

o Να μειώσει την προσπάθεια του ή να παραιτηθεί από την εργασία του. 

o Να πραγματοποιήσει μια πιο ρεαλιστική σύγκριση. 

o Να αποδεχθεί την αδικία. 

 
Η θεωρία αυτή έφερε στο προσκήνιο την ανάγκη για δίκαιη κατανομή των 

αμοιβών και την επίδραση στην παραγωγικότητα. Συνεπώς, η δικαιοσύνη σε 

ένα σύστημα αμοιβών αφορά τα εξής (Σχ.23): 
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o εξωτερική δικαιοσύνη (ισορροπία) (external equity). 

o εσωτερική δικαιοσύνη (internal equity). 

o διαδικαστική δικαιοσύνη (procedural equity). 

 

Σχήμα 22: Θεωρία της Δικαιοσύνης του Adams (προσαρμογή Μπουραντάς, 2002) 
 

 

Σχήμα 23: Η δικαιοσύνη σε ένα σύστημα αμοιβών (προσαρμογή Γαλανάκης, 2012) 

 
2.1.4 Θεωρία Παρακίνησης του Αυτοκαθορισμού-Αυτοδιάθεσης 

 

Η θεωρία αυτοκαθορισμού-αυτοδιάθεσης (Self- Determination Theory, SDT) 

αποτελεί μια θεωρία της εργασιακής παρακίνησης και της ανθρώπινης 

προσωπικότητας που αναπτύχθηκε από τους E. L. Deci & R. Ryan (Deci and Ryan, 

1985). Αφορά τα κίνητρα που ωθούν σε ανθρώπινες επιλογές χωρίς εξωτερική 

επίδραση. Η θεωρία αυτή εστιάζει στην ανθρώπινη συμπεριφορά, που θεωρεί 

αυτοτροφοδοτούμενη και αυτοκαθορισμένη. Εμπειρικές έρευνες που ανέδειξαν την 

θεωρία αυτή, περιλάμβαναν έρευνα σχετικά με τα ενδογενή κίνητρα, που 

αναφέρονται στην έναρξη μιας ενδιαφέρουσας και ικανοποιητικής δραστηριότητας, 

σε αντίθεση με τα εξωγενή κίνητρα, που σχετίζονται με την υλοποίηση μιας 

δραστηριότητας για την εφαρμογή ενός εξωτερικού σκοπού. Η εσωτερίκευση 

(εσωτερική ενσωμάτωση) αποτελεί ένα κριτήριο περιγραφής διαφορετικών τύπων 

κινήτρων. Αφορά την ενεργή προσπάθεια μετατροπής ενός εξωγενούς κινήτρου σε 
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ατομικές υποστηριζόμενες αξίες με συνέπεια να υπάρξει αφομοίωση των κανόνων 

συμπεριφοράς, που εξαρχής ήταν εξωτερικοί. 

Οι Deci & Ryan επέκτειναν σε επόμενο χρόνο, την αρχική θεωρητική προσέγγιση 

τους, διαφοροποιώντας το ενδογενές και εξωγενές κίνητρο. Συγκεκριμένα, η θεωρία 

SDT προσδιορίζει τις τρεις (3) εγγενείς ανάγκες που είναι οι εξής: (α) Ικανότητα, 

(β) Σχετικότητα, και (γ) Αυτονομία. Οι Deci & Ryan ισχυρίζονται ότι υπάρχουν τρία 

(3) συστατικά στοιχεία της θεωρίας (Deci and Ryan, 1985, 1991): 

 
• τα άτομα είναι εγγενώς ενεργοί με τις δυνατότητές τους και κυριαρχούν στα 

εσωτερικά κίνητρα και συναισθήματα τους. 

• τα άτομα έχουν μια εγγενή τάση προς την αύξηση της ανάπτυξης και 

ολοκληρωμένης λειτουργίας. 

• η βέλτιστη ανάπτυξη και οι ενέργειες είναι εγγενείς στο άτομο. 

• για την αναβάθμιση των εγγενών δυνατοτήτων του κάθε ατόμου, απαιτείται 

η καλλιέργεια από το κοινωνικό περιβάλλον. 

Στην εργασία, έχουν πραγματοποιηθεί αρκετές εμπειρικές έρευνες για τη SDT, όπου 

επικεντρώνονται στη γνωσιακή αξιολόγηση (Deci and Ryan, 1985, 1991, 2000). 

Η θεωρία της SDT εφαρμόζεται με διάφορους τρόπους στη οργανωσιακή 

συμπεριφορά, όπως στην αφοσίωση στην εργασία, στην οργανωσιακή (εργασιακή) 

δέσμευση, στην ευημερία, και στο ψυχολογικό κεφάλαιο, όπως επίσης και σε άλλα 

πεδία του μάνατζμεντ ανθρώπινων πόρων (Βακόλα και Νικολάου, 2019, 

Kanopaske, Ivancevich and Mattenson, 2022, Macey and Schneider, 2008, Meyer 

and Gagné, 2008). 

 

2.1.5 Παράγοντες Παρακίνησης 
 

Η θεωρία των Deci και Ryan (1985, 1991, 2000), εστιάζει στην εργασιακή 

συμπεριφορά του εργαζόμενου, όπου επηρεάζεται από τις εξής κατηγορίες 

κινήτρων: τα εσωτερικά, τα εξωτερικά και την έλλειψη αυτών. Ειδικότερα, οι 

παράγοντες εργασιακής παρακίνησης είναι οι ακόλουθοι (Σχ.24)(Βακόλα και 

Νικολάου, 2019, Γαλανάκης, 2012, Brimeyer et al., 2010): 

• εσωτερικοί παράγοντες: αφορούν κυρίως η εκπαίδευση/επιμόρφωση του 

εργαζομένου, την ανάγκη του για δημιουργική εργασία και παροχή σημαντικού 
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έργου, την εκτίμηση και αναγνώριση που αναμένει να λάβει στο εργασιακό 

περιβάλλον, την αυτονομία και τις ευκαιρίες για ανάληψης ευθυνών, 

πρωτοβουλιών κλπ. 

• εξωτερικοί παράγοντες: αφορούν τις αμοιβές την επιχειρησιακή επικοινωνία 

και συνεργασία, τις συνθήκες εργασίας, την ανέλιξη, η εργασιακή ασφάλεια 

κλπ. Το ηλικιακό προφίλ και η εργασιακή εμπειρία 

(δημογραφικά/επαγγελματικά χαρακτηριστικά), επηρεάζουν το είδος των 

παραγόντων που προκαλούν την υψηλότερη υποκίνηση μεταξύ των 

εργαζομένων. 

 
 

 

Σχήμα 24: Παράγοντες Παρακίνησης (προσαρμογή Γαλανάκης, 2012) 
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2.2 Οργανωσιακή Δέσμευση 
 

2.2.1 Θεωρητικό Πλαίσιο 
 

Η σημασία της οργανωσιακής δέσμευσης (ΟΔ)(organizational commitment) για το 

μάνατζμεντ είναι διάχυτη στη διεθνή βιβλιογραφία. Επιπλέον, υπάρχει μεγάλο 

ενδιαφέρον για την έννοια της ΟΔ, λόγω της προσπάθειας που γίνεται για σύνδεση 

της με άλλους τομείς της οργανωσιακής συμπεριφοράς & ψυχολογίας: παρακίνηση, 

πρόθεση για αποχώρηση, ικανοποίηση από την εργασία κ.α. (Βακόλα και Νικολάου, 

2019, Mowday et al., 1982). Υπήρξαν επιχειρήσεις που κατανόησαν την ανάγκη της 

και δημιούργησαν εργασιακές συνθήκες για υπάρξει δέσμευση συνδυαστικά με 

εργασιακή ικανοποίηση. Παλιότερα, η ΟΔ συνδεόταν με το αίσθημα της ταύτισης, 

της συμμετοχής και της αφοσίωσης που είχε ένας εργαζόμενος προς μια επιχείρηση 

(O'Reilly and Chatman, 1986, Porter et al., 1974). Επίσης, από την πλευρά της 

Ψυχολογίας, οι Meyer & Allen (1991) ορίζουν την ΟΔ ως μία ψυχολογική 

κατάσταση που αφορά τη σχέση εργαζομένου και μάνατζμεντ, ενώ προσδιορίζει τη 

διάθεση παραμονής, ή μη, στο εργασιακό καθεστώς που υπάρχει. Ένας πιο 

μοντέρνος ορισμός της την επαναπροσδιορίζει βάση της δέσμευσης στους 

επιχειρησιακούς στόχους και της θέλησης για αποτελεσματική εφαρμογή τους 

(Miller and Lee, 2001). Από την άλλη, οι Pool & Pool (2007), επανεκτιμούν την ΟΔ 

ως την αντανάκλαση της ταύτισης και δέσμευσης. Ωστόσο, σήμερα, αυτή η έννοια 

έχει επεκταθεί συμπεριλαμβάνοντας την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά, με 

συνέπεια να ορίζεται πλέον ως οι στάσεις του προσωπικού για ολόκληρο τον 

οργανισμό (Βακόλα και Νικολάου, 2019, Kanopaske, Ivancevich and Mattenson, 

2022). 

Σύμφωνα με τους Mowday κ.α. (1982), η ΟΔ βασίζεται σε τρία ουσιώδη στοιχεία 

(Σχ.25): αποδοχή, διάθεση και επιθυμία: 

 
 

Σχήμα 25: Η Οργανωσιακή Δέσμευση σύμφωνα με τους Mowday et al. 1982 

(προσαρμογή Βακόλα και Νικολάου, 2019) 
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Ακολουθώντας τη βασική έννοια των Mowday κ.α. (1982), οι Hyde & Roy (2006), 

είχαν εντοπίσει τέσσερις (4) διαστάσεις για την οργανωσιακή δέσμευση: το 

«ανήκειν», την εργασιακή ικανοποίηση, την αισιοδοξία ως διάθεση στη ζωή, και τη 

ποιότητα της επαγγελματικής ζωής (QWL)(Σχ.26). Οι Hartog, Hoogh και Keegan 

(2007), παρατήρησαν περισσότερη συμπεριφορά βοήθειας και συμμόρφωσης 

μεταξύ των εργαζομένων που είχαν έντονη αίσθηση του «ανήκειν». Οι Jones & 

Lathlean (2008), ισχυρίστηκαν ότι η αίσθηση του «ανήκειν» έχει μια διαισθητική 

χροιά και δεδομένου ότι τα ανθρώπινα όντα είναι κοινωνικά πλάσματα, η ανάγκη 

να ανήκουν και να γίνουν αποδεκτά είναι θεμελιώδεις ψυχολογικές ανάγκες. Από 

την άλλη, σύμφωνα με τους Lok & Crawford (2004), καινοτόμα και υποστηρικτική 

οργανωτική κουλτούρα και το στυλ ηγεσίας θα προκαλούσαν εργασιακή 

ικανοποίηση και δέσμευση. Με τη σειρά τους, οι Wright & Corpanzano (2007), 

είχαν καταστήσει σαφές την έννοια με την επιδίωξη της εργασιακής ικανοποίησης 

ως την ψυχολογική ευημερία του εργαζομένου. Επιπλέον, δήλωσαν ότι ένας τέτοιος 

ευτυχισμένος εργαζόμενος θα είχε υψηλότερες επιδόσεις εργασίας και ενδεχομένως, 

υψηλότερη πιθανότητα για διατήρηση θέσης εργασίας. 

Όσον αφορά την αισιοδοξία (η τρίτη διάσταση της ΟΔ κατά Hyde & Roy, 2006), οι 

Segerstrom & Nes (2006), ήταν της άποψης ότι οι αισιόδοξοι θα μπορούσαν να 

επιμείνουν στην επιδίωξη στόχων και μπορεί να έχουν ωφέλιμες συνέπειες όπως η 

προστασία από το αρνητικό αποτέλεσμα και την μεγαλύτερη πιθανή επίτευξη του 

στόχου. Επιπλέον, οι Greesa, Wellmana και Laissiterb (2009) είχαν αποδείξει ότι 

για τους στόχους υψηλής προτεραιότητας, τα αισιόδοξα άτομα θα αυξήσουν 

πράγματι την εμπλοκή τους για την υλοποίηση του στόχου και θα ήταν πιο πιθανό 

να επιτύχουν το στόχο τους σε σχέση με τα άτομα με χαμηλό βαθμό αισιοδοξίας. 

Όσον αφορά την τη ποιότητα της επαγγελματικής ζωής (QWL), αυτή θεωρείται ένα 

αναπόσπαστο στοιχείο της ΟΔ. Ο Lawlera (1982) πρότεινε ορισμένες προσεγγίσεις 

στο πλαίσιο της νομοθετικής εξουσίας και της δημόσιας πολιτικής για τη βελτίωση 

της QWL. Αυτή η άποψη ενισχύεται και πάλι από την Katzella (1983), 

υποδηλώνοντας ότι θα ήταν πιο στρατηγικό να προωθηθούν προγράμματα που να 

βελτιώνουν τόσο το QWL όσο και την παραγωγικότητα και κατά επέκταση την ΟΔ 

(Rincy and Panchanatham, 2010). 
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Σχήμα 26: Οι διαστάσεις της Οργανωσιακή Δέσμευση σύμφωνα με τους Hyde & Roy 

(2006) 

 
Οι Padave κ.α. (2021), σημειώνουν ότι η οργανωτική δέσμευση περιλαμβάνει σε 

τρεις διαστάσεις. Αναμφίβολα, το μοντέλο των 3 συστατικών (διαστάσεων) της ΟΔ 

έχει επικρατήσει μεταξύ των ερευνητών και των σχετικών εμπειρικών μελετών 

(Βακόλα και Νικολάου, 2019). Οι Meyer, Allen & Smith (1993), πρότειναν αυτό το 

μοντέλο όπου η ΟΔ μπορεί να βιώνεται από ένα εργαζόμενο άτομο σε τρεις μορφές 

(Σχ.27): 

• συναισθηματική δέσμευση (ΟΔσδ)(affective commitment). Αυτή αφορά τους 

συναισθηματικούς δεσμούς που αναπτύσσει ο εργαζόμενος μέσω των 

θετικών εμπειριών σε ένα εργασιακό χώρο (Βακόλα και Νικολάου, 2019). 

Αυτό συνεπάγεται ένα «συναισθηματικό δέσιμο», δηλαδή μπορεί να 

εναρμονίζει τους προσωπικούς με τους οργανωσιακούς στόχους, ή 

ενσωματώνει τους ατομικούς του στόχους μαζί με αυτών του εργασιακού 

χώρου του. Επίσης, έχει υψηλή επιθυμία παραμονής στην εργασία του, υπό 

τους παρούσες συνθήκες. Στη βιβλιογραφία, η ΟΔσδ προκύπτει ως απόρροια 

των εργασιακών συνθηκών που επικρατούν στο εργασιακό περιβάλλον [ου 

βρίσκεται ο εργαζόμενος, συνδυαστικά με τις προσδοκίες που έχει για την 

επιχείρηση ή οργανισμό (π.χ. αμοιβές, εργασιακή ανέλιξη κ.α.). Επιπλέον, 

οι Meyer, Allen & Smith (1993), διατύπωσαν δύο βασικές θέσεις για την 

ΟΔσδ: 
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Αυτές υποδηλώνουν το μέγεθος της ΟΔσδ, ενώ και την ικανότητα 

ανταπόκρισης των εργαζομένων στις εργασιακές απαιτήσεις τους, 

παράλληλα με την ικανοποίηση που διαθέτουν που είναι ενταγμένοι σε αυτό 

το εργασιακό περιβάλλον. Επίσης, ότι θεωρούν και δικούς τους τους 

στόχους του εργασιακού χώρου τους και έχουν ισχυρή επιθυμία για 

παραμονή σε αυτόν, έτσι ώστε να δούνε «ιδίοις όμματι» τους στόχους να 

υλοποιούνται (Allen and Meyer, 1990). Οι Mowday κ.α. (1982) εισάγουν 

τέσσερις (4) μεταβλητές που εκτιμούν ότι επηρεάζουν την ΟΔσδ, δηλαδή: τα 

ατομικά χαρακτηριστικά (π.χ. φύλο, ηλικία), τα δομικά (συστατικά) 

χαρακτηριστικά μιας οργάνωσης (π.χ. οργανωσιακή διάρθρωση, πλαίσιο 

αμοιβών, ανέλιξης), τα χαρακτηριστικά που συνδέονται με το είδος της 

εργασίας και την προϋπηρεσία (εργασιακή εμπειρία). 

• Ηθική δέσμευση (ΟΔηδ)(normative commitment). Αυτή αφορά την 

αναλαμβανόμενη υποχρέωση που διαθέτει ένα άτομο για τον εργασιακό 

χώρο/περιβάλλον του (Βακόλα και Νικολάου, 2019). Αυτή η μορφή 

δέσμευσης εμφανίζεται όταν οι εργαζόμενοι έχουν επενδύσει στην εργασία 

τους (φόρτο εργασίας, οικονομικά, κατάρτιση) με στόχο την απόκτηση την 

εργασιακή ή/και κοινωνική ανέλιξη, γεγονός που αυξάνει και συνάμα 

ενδυναμώνει το «ψυχολογικό δέσιμο» με την επιχείρηση ή τον οργανισμό 

(Allen and Meyer, 1990). 

 

• Υπολογιστική δέσμευση (ΟΔυδ)(continuance commitment). Αυτή βασίζεται 

στην εκτίμηση για το τι κοστίζει η αποχώρηση του από την εργασιακή θέση 

που έχει (Βακόλα και Νικολάου, 2019). Ειδικότερα, ο εργαζόμενος εκτιμά 

ότι είναι «υψηλό το κόστος αποχώρησης» στη δουλειά τους, είτε προέρχεται 

από οικονομικές αιτίες (π.χ. χαμηλές αμοιβές ή πριμ), είτε για κοινωνικές 

αιτίες (π.χ. συναδελφικές σχέσεις), είτε ή επειδή δεν μπορεί να βρεθεί άλλη 

εργασία (π.χ. σε περιόδους ύφεσης, όπως στην Ελλάδα κατά την περίοδο των 

τριών μνημονίων με την υψηλή/μαζική ανεργία >20%). 
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Σχήμα 27: Η Οργανωσιακή Δέσμευση σύμφωνα με τους Meyer, Allen & Smith (1993) 

(προσαρμογή Βακόλα και Νικολάου, 2019) 

Το μοντέλο των Meyer, Allen & Smith (1993) για την οργανωτική δέσμευση αφορά 

την ψυχολογική κατάσταση των ζητημάτων των εργαζομένων και τη συμβολή τους 

στην επιχείρηση, η οποία είναι εφικτή με τη βοήθεια των προτεινόμενων 

συνιστωσών του (συναισθηματική δέσμευση, ηθική δέσμευση, υπολογιστική 

δέσμευση), όπου η εγκυρότητα τους απεικονίζεται στους επόμενους πίνακες (χρήση 

μεθόδων Factor Analysis, PCA)1(Padave et al., 2021): 

Πίνακας 1: Τεστ KMO & Bartlett’s (Factor Analysis) 

 

Πίνακας 2: Ανάλυση Συστατικών μοντέλου (PCA) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

1 Υπάρχει και ένα τέταρτο συστατικό στοιχείο υπό έλεγχο: ισχυρή πίστη προς επιχείρηση/οργανισμό 

(strong loyalty) 
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Πίνακας 3: Μήτρα περιστρεφόμενων συστατικών μοντέλου (Factor Analysis) 

 

 

 
2.2.2 Παράγοντες Επίδρασης 

 

Η σημασία της οργανωσιακής δέσμευσης (ΟΔ)(organizational commitment) 

φαίνεται ότι επηρεάζεται από κάποιες μεταβλητές-παράγοντες. Συγκεκριμένα, 

υπάρχουν αρκετοί παράγοντες που μπορεί να προκαλούν ενίσχυση ή αποθάρρυνση 

στην ΟΔ και στην εργασιακή αφοσίωση σε μια επιχείρηση ή οργανισμό. Στην 

βιβλιογραφία η ΟΔ θεωρείται ως ένα «μαύρο κουτί (black box)» (Σχ.28), που μπορεί 

να επηρεάζεται από διάφορες μεταβλητές-παράγοντες, όπως ατομικά 

χαρακτηριστικά (στοιχεία της προσωπικότητας, δημογραφικούς-κοινωνικούς- 

επαγγελματικούς παράγοντες), και από οργανωσιακούς παράγοντες (χαρακτηριστικά 

του ρόλου, επιχειρησιακά χαρακτηριστικά) (Oliver, 1990, Βακόλα και Νικολάου, 

2019). 

 
 

 
Σχήμα 28: Η Οργανωσιακή Δέσμευση ως «μαύρο κουτί (black box)» (προσαρμογή 

Βακόλα και Νικολάου, 2019) 

Γενικά, η ΟΔ αναπτύσσεται στο περιβάλλον εργασίας, όταν ο εργαζόμενος μπορεί 

να βιώνει θετικές συμπεριφορές. Για παράδειγμα, υπάρχουν εμπειρικές μελέτες που 

διερεύνησαν το βαθμό επίδρασης των ατομικών χαρακτηριστικών του εργαζόμενου 
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και βρήκαν ότι συνδυαστικά με τις εργασιακές εμπειρίες που έχει ένας εργαζόμενος, 

επηρεάζουν την ΟΔ (Βακόλα και Νικολάου, 2019). Το ηγετικό στυλ σε μια 

επιχείρηση ή οργανισμό, μπορεί να επηρεάζει με θετικό ή αρνητικό τρόπο, το 

επίπεδο της ΟΔ. Αντίστοιχα, σε σχετικές έρευνες στο δημόσιο τομέα, βρέθηκε ότι 

οι εργαζόμενοι του παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα ΟΔ (ειδικά της ηθικής 

δέσμευσης) και αυτό μπορεί να οφείλεται στα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά τους 

(Meyer and Allen, 1993, 1997). Κατά τους Meyer & Allen (1997), προκειμένου να 

υπάρχει υψηλό επίπεδο οργανωσιακής δέσμευσης στο προσωπικό μιας επιχείρησης 

ή οργανισμού, θα πρέπει κάθε εργαζόμενος να αναγνωρίζει εναλλακτικές επιλογές 

εντός του εργασιακού περιβάλλοντος του, ενώ οι Araya & Haiyan (2015, στο 

Padave et al., 2021), μελέτησαν και παρατήρησαν ότι οι χρηματικές αμοιβές για 

τους εργαζόμενους, αποτελούν ένα σημαντικό παράγοντα ΟΔ, και η προώθηση των 

εργαζομένων είναι ζωτικής σημασίας για τη δέσμευση του εργατικού δυναμικού 

στον οργανισμό ή επιχείρηση. Επιπρόσθετα, οι Khalid, Farooqi & Vazish [3] 

παρατήρησαν ότι το επίπεδο της ΟΔ των εργαζομένων, η εργασιακή ικανοποίηση 

και η ενεργός συμμετοχή τους είναι θετική σε μια οργάνωση, καθώς προσφέρει 

υψηλή εργασιακή δέσμευση και φαίνεται ότι οι επιδόσεις των επιχειρήσεων 

βελτιώθηκαν καλύτερα, που αντικατοπτρίζεται στην κερδοφορία των επιχειρήσεων. 

Πιο συγκεκριμένα, οι Βακόλα & Νικολάου (2019) τους παράγοντες επίδρασης στην 

ΟΔ, τους συνοψίζουν στα ακόλουθα: 

• Δημογραφικά - κοινωνικά χαρακτηριστικά (π.χ. φύλο, ηλικία, εκπαιδευτικό 

υπόβαθρο, προϋπηρεσία κλπ.). Μεταβλητές όπως τα προσωπικά 

χαρακτηριστικά, το εργασιακό κλίμα, το εκπαιδευτικό επίπεδο είναι 

σημαντικά για τη δημιουργία υψηλής οργανωσιακής δέσμευσης (Mowday 

et al. 1982, Meyer and Allen, 1991). Έτσι, σχετικές εμπειρικές μελέτες 

δείχνουν ότι, το επίπεδο της ΟΔ αυξάνει με την ηλικία και την προϋπηρεσία, 

ενώ οι ευκαιρίες για εργασία σε άλλο χώρο μειώνονται. Οι γυναίκες φαίνεται 

από έρευνες ότι παρουσιάζουν μεγαλύτερη αφοσίωση σε σχέση με τους 

άνδρες, ενώ η κατοχή τίτλων ανώτατης εκπαίδευσης (κατοχή 

μεταπτυχιακών τίτλων σπουδών – MSc, PhD), προσφέρει υψηλές 

προσδοκίες που μπορεί ένα εργασιακό περιβάλλον να μην μπορεί να 

ικανοποιήσει με συνέπεια να ελαττωθεί το επίπεδο της ΟΔ (Putti et al., 

1989). 
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• Στοιχεία της προσωπικότητας. Οι Erdheim, Wang & Zickar (2006), 

ανάφεραν ότι το μοντέλο των 5 παραγόντων της προσωπικότητας έχει 

κάποια σχέση με την ΟΔ. Ο νευρωτισμός, η ευσυνειδησία και η διαφάνεια 

στην εμπειρία σχετίζονταν σημαντικά με την ηθική δέσμευση. Τέλος, η 

ευελιξία σχετίζεται σημαντικά με την υπολογιστική δέσμευση. Σε άλλη 

σχετική έρευνα, βρέθηκε ότι, τα θετικά συναισθήματα συσχετίζονται με της 

συναισθηματική δέσμευση, ενώ η εξωστρέφεια συσχετίζεται αρνητικά με τη 

ηθική δέσμευση (Thoresen et al., 2003). Επιπλέον, η ευσυνειδησία 

συσχετίζεται θετικά με τη ηθική δέσμευση, καθώς η μεγαλύτερη εμπλοκή 

στην εργασία, οδηγεί συνήθως, σε αμοιβές που «ανεβάζουν» το κόστος 

αποχώρησης (Erdheim et al., 2006). 

• Ο ρόλος στην εργασία. Κάποια χαρακτηριστικά συνδέονται επηρεάζουν 

θετικά ή αρνητικά το επίπεδο της ΟΔ. Όσο πιο προκλητική και μεγάλο 

ενδιαφέρον   έχει   μια   εργασία,   τόσο   πιο    θετικά    επηρεάζει    την 

ΟΔ. Αντίθετα, να υπάρχουν στην εργασία αρνητικά συναισθήματα λόγω 

ασάφειας, υψηλού φόρτου εργασίας ή συγκρούσεων, τότε εμφανίζονται 

χαμηλά επίπεδα ΟΔ (Allen and Meyer, 1990). 

• Θετικές εμπειρίες στον εργασιακό χώρο/περιβάλλον. Αφορά καλές 

εργασιακές σχέσεις με συναδέλφους και εργοδότη, αίσθηση για την ανάγκη 

και χρησιμότητα της παρουσία τους στο εργασιακό χώρο κ.α. Επίσης, 

συνήθως οι εργαζόμενοι επηρεάζονται από τις απόψεις που έχουν οι 

συνάδελφοι τους, οπότε αν αυτές είναι θετικές, τότε ανεβαίνει το ατομικό 

επίπεδο ΟΔ τους (Mowday et al., 1982). 

Τέλος, σύμφωνα με τους Padave κ.α. (2021), σημαντικοί παράγοντες επίδρασης του 

επιπέδου της ΟΔ σε ένα εργασιακό περιβάλλον είναι: 

• Παράγοντες εργασίας, 

• Ευκαιρίες απασχόλησης, 

• Στοιχεία της προσωπικότητας, 

• Περιβάλλον εργασίας, 

• Αρμονικές θετικές σχέσεις, 

• Δομή του οργανισμού, 

• Αξίες των ανθρώπινων πόρων, 
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• Αποστολή και όραμα των εργαζομένων, 

• Εγγύηση της συμμετοχής και των επιδόσεων των εργαζομένων, 

• Αίσθηση της δέσμευσης των εργαζομένων, 

• Ανάπτυξη εργαζομένων για καλύτερα επιχειρησιακά αποτελέσματα και 

επιδόσεις. 

 

2.2.3 Μέτρηση Οργανωσιακής Δέσμευσης 
 

Έχουν κατασκευαστεί εργαλεία μέτρησης της Οργανωσιακής Δέσμευσης 

(ερωτηματολόγια), άλλα το πλέον διαδεδομένο και ολοκληρωμένο στηρίζεται στο 

μοντέλο των Meyer & Allen (1991), που αφορά τις τρεις (3) διαστάσεις-συστατικά 

της ΟΔ(Σχ.29): (α) τη συναισθηματική δέσμευση, (β) την ηθική δέσμευση και (γ) την 

υπολογιστική δέσμευση. Κάθε ένα από αυτά τα στοιχεία συνδέεται με ένα 

καθορισμένο πλαίσιο εργασιακής συμπεριφοράς. Το μοντέλο αυτό αξιοποιήθηκε σε 

πολλές εμπειρικές μελέτες για να διερευνήσει το βαθμό (επίπεδο) της οργανωσιακής 

δέσμευσης στα εργασιακά περιβάλλοντα, αναφορικά με διάφορες άλλες μεταβλητές 

όπως, η εργασιακή απόδοση, η εργασιακή ικανοποίηση, ειδικά στον κλάδο της 

υγείας. Το μοντέλο βελτιώθηκε από τους Meyer, Allen & Smith (1993), έχοντας 

πλέον δεκαοκτώ (18) δηλώσεις-items αξιοποιώντας 5βάθμια κλίμακα (τύπου 

Lickert), και είναι αυτό που στηρίζεται η παρούσα εμπειρική έρευνα 

(Σχ.29)(Βακόλα και Νικολάου, 2019, Dunham et al.,1994; Hackett et al., 1994; 

Meyer and Allen, 1997; Van denberghe et al., 2001). 

 

 
Σχήμα 29: Εργαλείο μέτρησης της ΟΔ των Meyer, Allen & Smith (1993) (προσαρμογή 

Βακόλα και Νικολάου, 2019) 
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2.2.4 Επιπτώσεις - Σχέσεις της Οργανωσιακής Δεσμευσης 
 

Η οργανωσιακή δέσμευση (ΟΔ)(organizational commitment) έχει συγκεκριμένα 

αποτελέσματα στα εργασιακά περιβάλλοντα και στο ανθρώπινο δυναμικό, ενώ 

συνδέεεται με αρκετούς σχετικούς παράγοντες (Βακόλα και Νικολάου, 2019): 

• Εργασιακή ικανοποίηση. Οι οργανισμοί ή επιχειρήσεις υποκινούνται να 

αναπτύξουν κατάλληλες συνθήκες για να αυξηθεί η εργασιακή ικανοποίηση, 

καθώς έτσι αυξάνεται ο βαθμός της ΟΔ. 

• Εργασιακή απόδοση. Όταν υπάρχει υψηλός βαθμός ΟΔ, τότε υπάρχει και 

άνοδος της παραγωγικότητας μιας οικονομικής μονάδας, ενώ μειώνεται 

αισθητά ο αριθμός των αδικαιολόγητων απουσιών ή αποχωρήσεων. Η φύση 

της δέσμευσης επηρεάζει την αποδοτικότητα και ειδικότερα, η 

συναισθηματική δέσμευση την επηρεάζει με θετικό τρόπο, ενώ η 

υπολογιστική δέσμευση καθόλου, καθώς ο εργαζόμενος παραμένει στην 

επιχείρηση μη βρίσκοντας αλλού εργασία, επηρεασμένος από την οικονομία 

(π.χ. υψηλή ανεργία). 

• Ηθική συμπεριφορά. Όταν υπάρχει υψηλό επίπεδο ΟΔ, τότε οι εργαζόμενοι 

που είναι δεσμευμένοι με τον εργοδότη τους σε υψηλό βαθμό. 

• Παρακίνηση στην εργασία. H ΟΔ έχει διαπιστωθεί ότι είναι ένας σπουδαίος 

προγνωστικός παράγοντας ορισμένων επιπτώσεων σε επιχειρησιακό 

περιβάλλον, όπως εργασιακή απόδοση, εκτός εργασίας συμπεριφορά κ.α. 

(Wong, et al., 2002). Όσον αφορά την εργασιακή παρακίνηση είναι 

συνδεμένη με την ΟΔ (Fletcher and Williams, 1996), την εργασιακή 

απόδοση (Babin and Boles, 1996) και την εργασιακής ικανοποίησης 

(Καμπουρίδης, 2002, Mullins, 2007). Επίσης, ο Malhotra κ.α. (2007), 

συσχέτισαν θετικά την ΟΔ με τα εργασιακά κίνητρα, ενώ οι Davy κ.α. 

(1997), βρήκαν ότι η εξασφάλιση των εργασιακών θέσεων (εξωτερικό 

κίνητρο), σχετίζεται θετικά με την ΟΔ. Η συναισθηματική δέσμευση 

σχετίζεται με την εργασιακή παρακίνηση, καθώς προέρχεται από τον ίδιο 

τον εργαζόμενο και το «ψυχολογικό δέσιμο (ταύτιση)» του με την επιχείρηση 

ή οργανισμό (Johnson and Chang, 2006, Shwu-Ru, 2008). Επιπρόσθετα, οι 

εργαζόμενοι που διαθέτουν εσωτερική παρακίνηση έχουν πιο υψηλό επίπεδο 
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ΟΔ από αυτούς που υποκινούνται μέσω εξωτερικών κινήτρων (π.χ. μισθός, 

πριμ, ανέλιξη). 

 

 
 

2.3 Οργανωσιακή Δέσμευση, Παρακίνηση, στο κλάδο Υγείας 
 

Η ΟΔ επηρεάζεται από την αποχώρηση του ανθρώπινου δυναμικού των 

νοσοκομειακών μονάδων (ιατροί, νοσηλευτές), προκαλώντας παράλληλα, μεγάλα 

προβλήματα στις λειτουργίες των μονάδων (Ding and Lin, 2006). Επιπλέον, οι 

συχνές αποχωρήσεις προσωπικού επηρεάζουν αρνητικά το φρόνημα των 

νοσηλευτών και του επιπέδου της ΟΔ, και ιδιαίτερα τις προσφερόμενες υπηρεσίες 

υγείας (Sofie et al., 2003). Οι Lum κ.α.(1998), σε εμπειρική μελέτη τους σημειώνουν 

αναφέρουν ότι η ΟΔ αποτελεί τη πλέον σημαντική για αποχώρηση των νοσηλευτών 

από την εργασία τους, αναφορικά με την ικανοποίηση στην εργασία και τα 

εξωτερικά κίνητρα (αμοιβές). Η δε μελέτη των Griffeth κ.α (2000), βρήκε ότι το 

επίπεδο της ΟΔ, είναι η πιο σημαντική μεταβλητή για την πρόθεση αποχώρησης 

των εργαζόμενων στο κλάδο υγείας και ιδιαίτερα των νοσηλευτών. Επιπλέον, οι 

Ingersoll κ.α. (2002), διαπίστωσαν ότι οι νοσηλευτές που επιθυμούσαν να 

αποχωρήσουν από τους χώρους εργασίας τους, είχαν χαμηλότερο επίπεδο ΟΔ από 

τους υπόλοιπους που τελικά παρέμειναν. Ο Al-Hussami (2008), διαπίστωσε 

σημαντική σχέση ανάμεσα σε ΟΔ και ικανοποίησης στο εργασιακό περιβάλλον, στο 

κλάδο των νοσηλευτών, στα νοσοκομεία. 

Η νεότερη έρευνα των Vanaki & Vagharseyyedin (2009), διαπίστωσε αρνητική 

συσχέτιση συναισθηματικής δέσμευσης και μόρφωση σε ευρύ δείγμα νοσηλευτών 

(n=250), καθώς αυτό το αποτέλεσμα συνδέθηκε με το εύρημα ότι η ηλικία των 

νοσηλευτών επηρέαζε την δέσμευση (όσοι είχαν χαμηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης 

ήταν οι μεγαλύτεροι ηλικιακά). Ειδικότερα, οι νοσηλευτές με ηλικίες και 

προϋπηρεσία μεγάλη, είχαν υψηλότερο επίπεδο συναισθηματικής δέσμευσης από 

τους νεότερους, ενώ ταυτόχρονα είχαν χαμηλότερα εκπαιδευτικά προσόντα. 

Επίσης, παρατηρήθηκε θετική συσχέτιση μεταξύ συναισθηματικής δέσμευσης και 

εργασιακών συνθηκών (π.χ. για μεταβλητές όπως υποστήριξη από τον προϊστάμενο, 

επικοινωνία και συνεργασία, επαγγελματική ανέλιξη). Επίσης, η ΟΔ συσχετίσθηκε 

θετικά με την αναγνώριση της αξίας και προσφοράς των νοσηλευτών στο 

νοσοκομείο. 
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Σε άλλη έρευνα για τους νοσηλευτές των Weng κ.α. (2010), βρέθηκε ότι 

επαγγελματικά χαρακτηριστικά (π.χ. εκπαίδευση) όπως είναι οι δυνατότητες 

επιμόρφωσης/κατάρτισης είναι σπουδαίας σημασίας και διαμορφώνεται ισχυρή 

θετική συσχέτιση με την ΟΔ. Από την άλλη, οι Laschinger κ.α. (2009), σε έρευνα 

τους σημειώνουν την αξία που έχει το έργο των προϊσταμένων στο νοσηλευτικό 

κλάδο, καθώς συσχετίζεται με την συναισθηματική δέσμευση. Αντίστοιχη έρευνα 

των Tsai &Huang (2008), δείχνει επίσης την σημαντικότητα του έργου των 

προϊσταμένων στο νοσηλευτικό κλάδο, καθώς επηρεάζει το βαθμό ευχαρίστησης 

των υφισταμένων και συσχετίζεται θετικά με το βαθμό υπολογιστικής δέσμευσης. 

Επιπρόσθετα, στην βιβλιογραφία υπάρχουν αρκετές εμπειρικές έρευνες για τον 

κλάδο υγείας και ιδιαίτερα για τους νοσηλευτές, όπου αναδεικνύουν τις μεταβλητές 

που επηρεάζουν την ΟΔ τους και πώς αυτές μπορεί να επηρεάσουν τη διάθεση των 

οργανισμών υγείας να ενσωματώσουν εργασιακά κίνητρα για ενεργοποίηση του 

προσωπικού σχετικά με την δέσμευσή του με αυτούς. Οι πλέον ευρέως 

αναφερόμενες είναι η ηλικία, το μορφωτικό επίπεδο στη νοσηλευτική επιστήμη & 

τέχνη, η εναλλαγή των θέσεων εργασίας (job rotation), η συναισθηματική 

νοημοσύνη, η ψυχολογική ενδυνάμωση και η εργασιακή ικανοποίηση. Επίσης, 

σημαντικές θεωρούνται το οργανωσιακό κλίμα & κουλτούρα και οι οικονομικές 

ανταμοιβές (μισθοί, πριμ)( Jones, 2015, Chen et al., 2015, Hendel and Kagan, 2014). 

Επιπλέον, η ΟΔ των νοσηλευτών ως προς τον φορέα υγεία είναι σημαντική γιατί 

αυτός οδηγείται στην αναζήτηση και καθιέρωση εργασιακών κινήτρων για να είναι 

ικανοποιημένοι οι νοσηλευτές από την εργασία τους και να μειώνονται οι 

αποχωρήσεις. Έτσι, οι νοσηλευτές έχουν καλύτερη εργασιακή απόδοση, καλύτερες 

οικονομικές ανταμοιβές και επομένως αυξάνεται η αποτελεσματικότητα και η 

αποδοτικότητα του φορέα υγείας (π.χ. νοσοκομείο)(Ying et al., 2007, Καδά, 2021). 

Όσον αφορά την εργασιακή παρακίνηση των επαγγελματιών υγείας, είναι ένας 

κλάδος που έχει μελετηθεί εκτενώς στην βιβλιογραφία. Η εσωτερική και η 

εξωτερική παρακίνηση θεωρούνται μεταβλητές που έχουν ισχυρή θετική συσχέτιση 

με τις παρεχόμενες υπηρεσίες υγείας (Deci and Ryan, 2000, Dill et al., 2016). 

Σχετικές εμπειρικές μελέτες έχουν αναδείξει ότι η εσωτερική παρακίνηση 

επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από τα στοιχεία της προσωπικότητας του 

εργαζομένου υγείας (Grant, 2008α), ενώ δεν ενισχύεται από εξωγενείς παράγοντες 

εύκολα. Ωστόσο, υπάρχει αρνητική σχέση με την εμφάνιοσγη   του συνδρόμου 
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επαγγελματικής εξουθένωσης (Dill et al., 2016). Αντίθετα, η εξωτερική παρακίνηση 

παρέχεται από το μάνατζμεντ υγείας, το οποίο θα ήθελε να έχει γνώση μέχρι πιο 

όριο μπορεί να παρέχει κίνητρα εργασίας για να υπάρχουν τα επιδιωκόμενα 

αποτελέσματα στο προσωπικό (Grant, 2008α). Επίσης, στους επαγγελματίες υγείας 

κρίσιμο ρόλο παίζει η προσφορά των εργοδοτών εξωτερικών κινήτρων (Ong et al., 

2019). 

Γενικά σε επαγγελματίες υγείας, οι εσωτερικοί παράγοντες παρακίνησης (π.χ. 

αυτονομία, δημιουργική εργασία, επαγγελματική ανάπτυξη, αναγνώριση) 

συσχετίζονται θετικά με την εργασιακή απόδοση. Αντίστοιχα, οι εξωτερικοί 

παράγοντες παρακίνησης (π.χ. αμοιβή, η εργασιακή ασφάλεια, κλπ.) παρουσιάζουν 

θετική συσχέτιση με την απόδοση (Cooman et al., 2008, Dieleman et al., 2003, 2006, 

Franco et al., 2004, Mathauer and Imhoff, 2006, Zybziunaite and Katiliute, 2007). 

Τέλος, ο WHO (2008), σημειώνει ως σπουδαιότερους παράγοντες εργασιακής 

παρακίνησης στο κλάδο υγείας: την επαγγελματική ανάπτυξη, την επιμόρφωση και 

εκπαίδευση. 

 

2.4 Πανδημία COVID 19 
 

Ο COVID19 είναι ένας ιός της οικογένειας των κορωνοϊών (corona virus) και 

προκαλεί σοβαρά προβλήματα υγείας στους ασθενείς, σχετιζόμενα και με την 

προϋπάρχουσα κατάσταση (υποκείμενα νοσήματα) (Hassan et al., 2020). Ξεκίνησε 

από την πόλη Wuhan (επαρχία Hubei) της Λ.Δ. Κίνας, τα τέλη του 2019 (δεν έχει 

επακριβώς προσδιορισθεί, υπάρχουν αντιφατικές εκτιμήσεις ως προς το χρόνο 

έναρξης). Ο WHO2 ονομάτισε τον νέο ιό ως «COVID19» τον Φεβρουάριο του 2020 

(Wang et al., 2020). Ο ιός έχει επηρεάσει πλέον όλον το πλανήτη και τις χώρες, 

χάρη στην μεγάλη εξάπλωση που είχε (Venkatasubbaiah et al., 2020). Ο 

εμβολιασμός στα τέλη του 2021 βελτίωσε τους δείκτες θνησιμότητας, αλλά οι νέες 

μεταλλάξεις που προέκυψαν δημιούργησαν νέα προβλήματα, αλλά κατά την 

τελευταία περίοδο με την εμφάνιση της Ο2, η κατάσταση έχει σταθεροποιηθεί και ο 

ιός έχει χάσει σημαντικά από την ισχύ του όσον αφορά τα ποσοστά θνητότητας. 

Πέρα από τους θανάτους, η πανδημία δημιούργησε τεράστια προβλήματα στις 

οικονομίες, ενώ προκάλεσε και κατακόρυφη ελάττωση των ταξιδιών (μεταφορές) 

 
22 Παγκόσμιος Οργανισμός Υγείας – ΠΟΥ, World Health Organization – WHO. 
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και της τουριστικής κίνησης διεθνώς (Σχ.30, 31). Τα κράτη αναγκάστηκαν να 

χρησιμοποιήσουν δημοσιονομικά εργαλεία (Γκίκας, Χυζ, 2020, σελ.165-174) και 

μεθόδους παρεμβατισμού (δημοσιονομική επέκταση, νομισματική επέκταση) για να 

διασώσουν τις οικονομίες τους (Πελαγίδης, 2020). 

 

Σχήμα 30: Παγκόσμιο ΑΕΠ και ΑΕΠ και Δείκτης Προμηθειών (ΡΜΙ) Ευρωζώνης 

Σχήμα 31: Δημοσιονομική και Νομισματική Επέκταση για την αντιμετώπιση της 

πανδημίας 

Σε διεθνή έρευνα της KPMG3 σε ανώτερα στελέχη του κλάδου υγείας, για την 

πανδημία της νόσου του COVID19 και τις επιπτώσεις στα συστήματα υγείας, 

διαπιστώθηκε ότι απαιτείται πλέον μακροπρόθεσμος μετασχηματισμός4. 

Ειδικότερα, όσον αφορά τους επαγγελματίες υγείας και τις επιπτώσεις της 

πανδημίας σε αυτούς, διαπιστώνεται για παράδειγμα, ότι οι νοσηλευτές που 

αποτελούν το βασικό τμήμα του συστήµατος υγείας, που δοκιμάστηκε διεθνώς 

σημαντικά, λόγω των αυξηµένων υγειονοµικών αναγκών του πληθυσµού 

παρουσίασαν σημαντικά εργασιακά ζητήματα, όπως υψηλό φόρτο εργασίας, στρες, 

 

3 Αυστραλία (N=24), Καναδάς (N=24), Κίνα (N=24), Γερμανία(N=24), Ολλανδία (N=10), 

Σαουδική Αραβία (N=10), Ηνωμένο Βασίλειο (N=24) και Ηνωμένες Πολιτείες (N=60). 
4 https://home.kpmg/gr/el/home/media/press-releases/2021/07/epitaxynsi-metasximatismou-stin-ygeia- 
covid-19.html (πρόσβαση 8/4/2022). 

https://home.kpmg/gr/el/home/media/press-releases/2021/07/epitaxynsi-metasximatismou-stin-ygeia-covid-19.html
https://home.kpmg/gr/el/home/media/press-releases/2021/07/epitaxynsi-metasximatismou-stin-ygeia-covid-19.html
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επαγγελματική εξουθένωση, ενώ ασθένησαν αρκετοί λόγω της μεταδοτικότητας του 

ιού (Hu et al., 2020, Wu et al., 2020). Αρκετές χώρες οδηγήθηκαν σε απαγόρευση 

ή ανάκληση αδειών και σε νέες προσλήψεις µόνιµου ή εποχικού προσωπικού λόγω 

υποστελέχωσης των συστημάτων υγείας (Iserson 2020). Οι ιατροί και νοσηλευτές, 

κυρίως, καθώς ήταν σε διαρκή επαφή µε τους ασθενείς για παροχή φροντίδας 

υγείας, ήταν σε κίνδυνο λόγω έλλειψης ειδικών ατοµικών µέτρων προστασίας (π.χ. 

μάσκες, στολές). Ο WHO αναφέρει ότι μόνο στα τέλη του Μαΐου του 2020, σε 

κάποια κράτη, τουλάχιστον 1 στους 10 επαγγελµατίες υγείας βρέθηκε θετικός στον 

ιό (WHO, 2020). 

Στην Ελλάδα, παρά τη μεγάλη υποστελέχωση των υγειονοµικών υπηρεσιών, για τον 

έλεγχο της πανδημίας εφαρμόστηκαν πρωτόκολλα και διαδικασίες που προτάθηκαν 

από σχετικούς διεθνείς και εθνικούς οργανισµούς (WHO, ΕΟ∆Υ). Επίσης, έγινε 

κατάρτιση του προσωπικού, πρόσληψη νέου και δημιουργήθηκαν νέες κλίνες ΜΕΘ, 

λόγω του χαμηλού διαθέσιμου αριθμού στην χώρα. Παράλληλα, εφαρμόστηκαν 

lockdown, ενώ με την εμφάνιση των εμβολίων υπήρξε διαρκής προσπάθεια 

εμβολιασμού όλου του πληθυσμού, και κυρίως των ευάλωτων ομάδων (Καυκιά, 

2021). 
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3. Μεθοδολογία 

3.1 Ερευνητική Μέθοδος 
 

Η παρούσα εμπειρική έρευνα είναι μία Μελέτη Περίπτωσης (case study) που 

εξετάζει την οργανωσιακή δέσμευση συνδυαστικά με την εργασιακή παρακίνηση 

σε μονάδα υγείας σε περίοδο πανδημίας, και συγκεκριμένα στην Νοσοκομείο του 

ΕΣΥ Ασκληπιείο Βούλας (Τσιπλητάρης και Μπάμπαλης, 2011, Νόβα-Καλτσούνη, 

2006). 

Στον επόμενο πίνακα φαίνεται συνοπτικά το μεθοδολογικό πλαίσιο της παρούσας 

εμπειρικής έρευνας: 

Πίνακας 4.      Μεθοδολογία Εμπειρικής Έρευνας 
 

Στάδια Μεθοδολογίας Περιγραφή 

Θεωρία Οργανωσιακή Δέσμευση, 

Εργασιακή Παρακίνηση, 

πανδημία 

Υπόθεση Ερευνητικό πλαίσιο 

Συγκέντρωση στοιχείων Ερωτηματολόγιο έρευνας 

Ευρήματα Δεδομένα (συλλογή 

ερωτηματολογίων μέσω 

διαδικτύου) 

Ανάλυση 

Ερωτήσεων/παραγόντων 

- Έλεγχος υποθέσεων 

Στατιστικές τεχνικές 

(παραμετρική/μη παραμετρική 

στατιστική) 

Σύγκριση-αναθεώρηση Συμπεράσματα 

 

 

3.2 Συμμετέχοντες (Δείγμα) 
 

Η δειγματοληψία πραγματοποιήθηκε με τη μέθοδο της απλής τυχαίας 

δειγματοληψίας (δειγματοληψίας πιθανότητας). Ο πληθυσμός της έρευνας είναι οι 

εργαζόμενοι του νοσοκομείου του Ασκληπιείου Βούλας (n=172). 

Τα κριτήρια επιλογής (Ki) είναι τρία: 

 
• Κ1 - εργαζόμενος στο νοσοκομείο με οποιαδήποτε εργασιακή σχέση, 
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• Κ2 - την ευκολία πρόσβασης στον ερωτώμενο, και 

• Κ3 - στην ελεύθερη επιλογή του εργαζόμενου για το αν επιθυμεί να 

συμμετάσχει στην έρευνα. 

 

3.3 Ερευνητικό Πλαίσιο 
 

Μέσα από την εκτενή βιβλιογραφική ανασκόπηση, για την παρούσα εμπειρική 

έρευνα, προτάθηκε το ακόλουθο ερευνητικό πλαίσιο, καθώς η σχέση ΟΔ, 

παρακίνησης και πανδημία κρίνεται ερευνητικά πολύ σημαντικό. Άλλωστε 

βιβλιογραφικά η σχέση παρακίνησης – ΟΔ είναι σημαντική (Βακόλα και Νικολάου, 

2019, Spector, 2012). Πιο συγκεκριμένα, το ερευνητικό πλαίσιο περιλαμβάνει 

τέσσερις παράγοντες ελέγχου (Σχ.33): 

• Οργανωσιακή δέσμευση (Meyer, Allen model – 3 dimensions) 

• Παρακίνηση (Deci & Ryan approach) 

• Πανδημία (επιχειρησιακές επιπτώσεις – HBR approach) 

• Ατομικό προφίλ (δημογραφικά-κοινωνικά-επαγγελματικά χαρακτηριστικά, 

π.χ. φύλο, εισόδημα, εκπαιδευτικό επίπεδο) 

 
 

Σχήμα 33: Ερευνητικό Πλαίσιο 
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3.4 Ερευνητικό Εργαλείο (Ερωτηματολόγιο) 
 

Για την υλοποίηση της εμπειρικής έρευνας σχεδιάστηκε ένα ερωτηματολόγιο. Πιο 

συγκεκριμένα, το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει τέσσερα (4) μέρη (Σχ.33): 

• Μέρος Ι: αξιοποιήθηκε η κλίμακα μέτρησης «Three Component Model 

of commitment (TCM) version 2.0», των Meyer, Allen & Smith (1993). 

Περιλαμβάνει 18 δηλώσεις-ερωτήσεις, 6 ανά διάσταση 

(συναισθηματική δέσμευση, ηθική δέσμευση, υπολογιστική δέσμευση), 

με χρήση 5βάθμιας κλίμακας Lickert. Υπολογίζονται με χρήση ολικών 

αθροισμάτων (σύνθετη μεταβλητή) κάθε επιμέρους διάσταση και 

συνολικά το επίπεδο της ΟΔ, ως εξής: 

Διάσταση ΟΔx  =[∑Qvalue] / m 
i=1 

για x: διάσταση ΟΔ (συναισθηματική δέσμευση, ηθική δέσμευση, υπολογιστική 

δέσμευση), m: 6 & i: αριθμός ερώτησης 

Επίπεδο Οργανωσιακής Δέσμευσης (ΟΔεπ) 

ΟΔεπ = ΟΔσδ + ΟΔηδ + ΟΔυδ 

• Μέρος ΙΙ: αφορά το εργαλείο των Deci & Ryan (1991) που στηρίχθηκε 

στην θεωρία SDT και αναπτύχθηκε από τον Manolopoulos (2008) και 

περιλαμβάνει 11 δηλώσεις – ερωτήσεις (5 για τους εξωτερικούς 

παράγοντες παρακίνησης και 6 για τους εσωτερικούς παράγοντες 

παρακίνησης) με χρήση 5βάθμιας κλίμακας Lickert για να υπολογίζεται 

το συνολικό επίπεδο παρακίνησης (όπως επίσης και η επιμέρους 

κατηγορία παραγόντων). 

παρακίνηση Πx  =[∑Qvalue] / m 
i=1 

για x: παράγοντες παρακίνησης (εσωτερικοί, εξωτερικοί), m: 5 | 6 & i: αριθμός 

ερώτησης 

Επίπεδο Εργασιακής Παρακίνησης (ΕΠεπ) 

ΕΠεπ = Πεξωτ + Πεσωτ 

• Μέρος ΙΙΙ (Πανδημία). Χρησιμοποιούνται 5 δηλώσεις που στηρίζονται 

στις Επιπτώσεις στις επιχειρήσεις του Covid 19 του Harvard Business 

Review (HBR, 2020). 
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• Μέρος ΙV (ατομικό προφίλ). Αφορά επαγγελματικά- κοινωνικά- 

δημογραφικά χαρακτηριστικά (φύλο, ηλικία, μόρφωση, οικογενειακή 

κατάσταση, εισόδημα κοκ.). 

 

Σχήμα 34: Δομή Ερωτηματολογίου Έρευνας 

 
Οι τύποι ερωτήσεων που χρησιμοποιούνται είναι: Διχοτομικές, και πολλαπλών 

επιλογών. Επιπλέον, ακολουθούνται οι εξής δεοντολογικούς κανόνες: 

• Ανώνυμη συμπλήρωση του (δεν ζητείται όνομα εργαζόμενου), και 

• Εμπιστευτικότητα (προστασία προσωπικών δεδομένων). 

 
Η κλίμακα Lickert είναι της εξής μορφής, με την αντίστοιχη κωδικοποίηση: 

 
 

 
Σχήμα 35: Μορφή (format) κλίμακας μέτρησης στάσεων (τύπου Likert) 
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3.5 Διεξαγωγή Έρευνας 
 

Η διεξαγωγή της Έρευνας έγινε μέσω διαδικτύου (internet) με τη βοήθεια 

ηλεκτρονικού ταχυδρομείου (e-mail) λόγω της πανδημίας. Υπήρξε αρχικά πιλοτική 

μελέτη για την δοκιμή ερωτηματολογίου και έλεγχο εγκυρότητας (φαινομενική). 

Ειδικότερα, η διεξαγωγή έρευνας περιλαμβάνει τα εξής: 

• αποστολή στα email του προσωπικού (ερωτηματολόγιο και ενημερωτικό 

φυλλάδιο), και 

• συλλογή email. 

 
3.6 Επεξεργασία Δεδομένων 

 

Οι στατιστικές τεχνικές που χρησιμοποιήθηκαν έχουν ως σκοπό (Ρούσσος και 

Τσαούσης, 2011): 

• δημογραφικό προφίλ, για παρουσίαση των δημογραφικών-κοινωνικών- 

επαγγελματικών χαρακτηριστικών (πίνακες συχνοτήτων, πίτες- 

γραφήματα). 

• Περιγραφική (ανάλυση ερωτήσεων). Αναλυτική παρουσίαση των 

ερωτήσεων της έρευνας (κύριο μέρος). 

• Έλεγχος υποθέσεων, με στόχο την εξαγωγή συμπερασμάτων όσο αφορά 

τον σκοπό της εργασίας. Πραγματοποιήθηκε έλεγχος κανονικότητας 

δείγματος (αλγεβρική & γεωμετρική) για την κατάλληλη επιλογή των 

στατιστικών μεθόδων. 

 

3.7 Πιλοτική Μελέτη 
 

Σκοπός της ήταν η δοκιμή του ειδικού ερωτηματολογίου έρευνας για τυχόν 

βελτιώσεις αλλά και έλεγχο φαινομενικής εγκυρότητας (face validation). 

Διενεργήθηκε σε ένα πολύ μικρό δείγμα 6 εργαζομένων, μία εβδομάδα πριν την 

έναρξη της κύριας έρευνας, με τη χρήση της μεθόδου δειγματοληψίας 

χιονοστιβάδας. Παράλληλα έγινε χρήση ενός ερωτηματολογίου αξιολόγησης με τα 

ακόλουθα αποτελέσματα5 (Πιν.5): 

 

 

 
 

5 σε Excel. 
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• Μορφή ερωτηματολογίου: βρέθηκε σημαντική ικανοποίηση (5 άτομα 

πολύ ικανοποιημένα, 1 άτομο αρκετά ικανοποιημένα). 

• Δομή ερωτηματολογίου: βρέθηκε σημαντική ικανοποίηση (3 άτομα 

πολύ ικανοποιημένα, 2 άτομα αρκετά ικανοποιημένα 1 άτομο μέτρια 

ικανοποιημένα). 

• Περιεχόμενο ερωτηματολογίου: βρέθηκε σημαντική ικανοποίηση (4 

άτομα πολύ ικανοποιημένα, 2 άτομα αρκετά ικανοποιημένα). 

• συνολική ικανοποίηση: βρέθηκε σημαντική ικανοποίηση (4 άτομα πολύ 

ικανοποιημένα, 2 άτομα μέτρια ικανοποιημένα). 

• προβλήματα Λεκτικής Απόδοσης: ελάχιστες παρατηρήσεις για τη 

λεκτική απόδοση των ερωτήσεων, που αφορούσαν κυρίως σε 

γραμματικά και συντακτικά λάθη, όπως για παράδειγμα υπερβολική 

χρήση του γράμματος ν. 

Πίνακας 5.       Προφίλ Πιλοτικής Μελέτης 
 

Φύλο Εκπαίδευση Οικογενειακή 

Κατάσταση 

Ηλικία 

3 άτομα: 

άνδρες 

3 άτομα: 

γυναίκες 

4 άτομα: 

Απόφοιτοι 

τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης 

1 άτομο: 

απόφοιτος ΙΕΚ 

1 άτομο: 

απόφοιτος 

δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης 

4 άτομα: 

Άγαμοι 

2 άτομα: 

Έγγαμοι 

3 άτομα: > 55 

ετών 

2 άτομα: 44- 

55 ετών 

1 άτομο: 18- 

30 ετών 

 

 

 

3.8 Αξιοπιστία 
 

Η αξιοπιστία (reliability) υπολογίστηκε μέσω του συντελεστή αξιοπιστίας Cronbach 

Alpha. Οι τιμές που πρέπει να λάβει για να είναι αξιόπιστο ένα ερωτηματολόγιο ή 

μια ενότητα του, πρέπει να υπερβαίνουν το όριο του 0.7 (ή λίγο μικρότερο <0,6). 

Τα αποτελέσματα για ολόκληρο το ερωτηματολόγιο φαίνονται στους ακόλουθους 

πίνακες, όπου διαπιστώνονται τα εξής: 

• υψηλή αξιοπιστία (~.87)(Πιν.6), παρέχοντας ένα υψηλό βαθμό αξιοπιστίας 

στην παρούσα εμπειρική έρευνα. 
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• Μπορούν να αφαιρεθούν κάποια ή κάποιες ερωτήσεις (π.χ. Ε32, Ε33 → 

,873) για αύξηση του συντελεστή αξιοπιστίας, ωστόσο επειδή είναι ήδη 

υψηλός (>.8), δεν απαιτείται κάποια τέτοια προσπάθεια (Πιν.7). 

Πίνακας 6. Αξιοπιστία Ερωτηματολογίου 
 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,868 34 

 
Πίνακας 7. Ανάλυση ερωτήσεων για Βελτίωση της Αξιοπιστίας του 

Ερωτηματολογίου 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

E30 109,53 296,227 ,582 ,859 

E31 109,72 296,647 ,528 ,860 

E32 108,77 324,484 -,052 ,873 

E33 109,10 322,223 -,005 ,873 

E34 109,69 296,170 ,563 ,860 

E1 109,06 304,453 ,474 ,862 

E2 109,52 312,695 ,233 ,867 

E3 109,63 328,890 -,168 ,874 

E4 109,91 344,061 -,456 ,883 

E5 109,85 345,883 -,496 ,884 

E6 109,10 305,872 ,435 ,863 

E7 109,03 298,817 ,544 ,860 

E8 109,27 298,653 ,563 ,860 

E9 109,12 297,203 ,542 ,860 

E10 109,45 300,670 ,479 ,862 

E11 109,07 322,966 -,011 ,872 

E12 109,43 307,054 ,377 ,864 

E13 109,58 349,204 -,572 ,885 

E14 109,74 299,958 ,493 ,861 

E15 110,28 299,360 ,472 ,862 

E16 109,49 297,374 ,596 ,859 

E17 109,38 299,653 ,491 ,861 

E18 109,71 299,903 ,516 ,861 

E19 109,07 300,673 ,495 ,861 

E20 108,60 302,252 ,538 ,861 

E21 109,21 292,494 ,629 ,858 

E22 108,92 292,052 ,684 ,857 
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E23 108,81 296,573 ,572 ,859 

E24 109,05 294,781 ,704 ,857 

E25 108,83 294,531 ,679 ,857 

E26 109,15 294,772 ,648 ,858 

E27 108,94 300,640 ,606 ,860 

E28 108,90 296,328 ,719 ,857 

E29 109,03 294,537 ,666 ,858 

 

 

 

3.9 Εγκυρότητα 
 

Η εγκυρότητα (validation), του ειδικού ερωτηματολογίου που αναπτύχθηκε για την 

παρούσα εμπειρική έρευνα, ελέγχθηκε σύμφωνα με την φαινομενική εγκυρότητα 

(face validation). Αυτή αποτελεί ένα τύπο εγκυρότητας, που παρέχει μια «αδρή 

αξιολόγηση» του εργαλείου μέτρησης (δηλ. ερωτηματολόγιο), σύμφωνα με την 

έννοια που μετράει. Χρησιμοποιείται ευρέως σε σχετικά απλές έρευνες, γιατί 

αποφεύγεται η εμπλοκή της σύνθετης διαδικασίας της δομικής εγκυρότητας (π.χ. 

χρήση διερευνητικής παραγοντικής ανάλυσης - EFA), που προϋποθέτει μεγάλο 

μέγεθος δείγματος και χρήση σταθμισμένων κλίμακων. Έτσι, η πιλοτική μελέτη που 

πραγματοποιήθηκε, παρέχει όλα εκείνα τα εχέγγυα, καθώς όλοι οι παράγοντες 

ικανοποίησης από το ερωτηματολόγιο αξιολόγησης (μορφή, δομή, περιεχόμενο, 

συνολική ικανοποίηση) συγκεντρώνουν σχετικά υψηλή ικανοποίηση (τουλάχιστον 

4 ερωτώμενοι με πολύ ή αρκετή ικανοποίηση). 
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4. Αποτελέσματα 

4.1 Μεταβλητές 
 

Στη παρούσα εμπειρική έρευνα περιλαμβάνει 12 μεταβλητές (ΜΕΤi)(Πιν.8): 

 
Πίνακας 8. Μεταβλητές 

 

ΜΕΤi Περιγραφή Ερώτηση/εις 
ΜΕΤ1 μεταβλητή ΦΥΛΟ Ερώτηση Προφίλ (Ε35) 
ΜΕΤ2 μεταβλητή ΗΛΙΚΙΑ Ερώτηση Προφίλ (Ε36) 
ΜΕΤ3 μεταβλητή ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ Ερώτηση Προφίλ (Ε37) 
ΜΕΤ4 μεταβλητή ΕΙΣΟΔΗΜΑ Ερώτηση Προφίλ (Ε38) 
ΜΕΤ5 μεταβλητή ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ Ερώτηση Προφίλ (Ε39) 
ΜΕΤ6 μεταβλητή ΕΙΔΙΚΟΤΗΤΑ Ερώτηση Προφίλ (Ε40) 

ΜΕΤ7 σύνθετη μεταβλητή ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗ 

ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

Ερωτήσεις (1-6) 

ΜΕΤ8 σύνθετη μεταβλητή ΔΕΣΜΕΥΣΗ ΛΟΓΩ 
ΣΥΝΕΧΕΙΑΣ 

Ερωτήσεις (7-12) 

ΜΕΤ9 σύνθετη μεταβλητή ΚΑΝΟΝΙΣΤΙΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ Ερωτήσεις (13-18) 

ΜΕΤ10 σύνθετη μεταβλητή ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΙ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

Ερωτήσεις (19-23) 

ΜΕΤ11 σύνθετη μεταβλητή ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ Ερωτήσεις (24-29) 
ΜΕΤ12 σύνθετη μεταβλητή ΠΑΝΔΗΜΙΑ Ερωτήσεις (30-34) 

 

Οι μεταβλητές (ΜΕΤ) της εμπειρικής έρευνας διακρίνονται στις εξής κατηγορίες: 

• Κατηγορικές (ΜΕΤ1 -ΜΕΤ6) 

• Διατεταγμένες (Μ7 - Μ12) 

 
Για όλες τις σύνθετες μεταβλητές έγινε χρήση αντίστοιχων συνθετικών μέσων 

όρων που αφορούσαν τους παράγοντες της παρούσας εμπειρικής έρευνας. 

 

 
4.2 Δημογραφικό Προφίλ 

 

Στην έρευνα, συμμετείχαν 172 εργαζόμενοι του οργανισμού αναφοράς. Η έρευνα 

διενεργήθηκε μεταξύ Δεκεμβρίου 2021 και Φεβρουαρίου 2022. Ειδικότερα: 

• Φύλο. Η πλειοψηφία του δείγματος της έρευνας αφορά Γυναίκες (118 

άτομα, 68,6%), όπως φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 
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Πίνακας 9.      Προφίλ Φύλου 
 

 Frequency Percent 

ΑΝΔΡΑΣ 54 31,4 

ΓΥΝΑΙΚΑ 118 68,6 

Total 172 100,0 
 

 
Σχήμα 36: Γράφημα Προφίλ Φύλου 

• Ηλικία. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων της έρευνας αφορά άτομα 

ηλικίας 31-45 (86 άτομα, 50%), ενώ ακολουθούν οι ηλικίες 46-60 ετών (68 

άτομα, 39,5%), όπως φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 10.    Ηλικιακό Προφίλ 
 

 
Frequency Percent 

18-30 16 9,3 

31-45 86 50,0 

46-60 68 39,5 

>60 2 1,2 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 37: Γράφημα Ηλικιακού Προφίλ 
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• Οικογενειακή Κατάσταση. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων της έρευνας 

αφορά έγγαμους με ή χωρίς παιδιά (88 άτομα, 51,2%), όπως φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 11.    Προφίλ Οικογενειακής Κατάστασης 
 

 
Frequency Percent 

ΕΓΓΑΜΟΣ 34 19,8 

ΕΓΓΑΜΟΣ ΜΕ ΠΑΙΔΙ / Α 54 31,4 

ΑΓΑΜΟΣ 84 48,8 

Total 172 100,0 

 

 

 
Σχήμα 38: Γράφημα Προφίλ Οικογενειακής Κατάστασης 

• Εισόδημα. Η μεγάλη πλειοψηφία των συμμετεχόντων της έρευνας αφορά 

άτομα χαμηλών εισοδημάτων (<20,000 ευρώ) (144 άτομα, 83,7%), όπως 

φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 12.    Εισοδηματικό Προφίλ 
 

 
Frequency Percent 

<10000 68 39,5 

10001-20000 76 44,2 

20001-30000 20 11,6 

30001-40000 6 3,5 

>40000 2 1,2 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 39: Γράφημα Εισοδηματικού Προφίλ 

• Μόρφωση (Εκπαίδευση). Η μεγάλη πλειοψηφία του δείγματος αφορά 

απόφοιτοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης (132 άτομα, 76,7%), όπως φαίνεται 

στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 13.    Μορφωτικό Προφίλ 
 

 
Frequency Percent 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗ 

ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

 
4 

 
2,3 

ΔΕΥΤΕΡΟΒΑΘΜΙΑ 

ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

 
36 

 
20,9 

ΤΡΙΤΟΒΑΘΜΙΑ 

ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

 
132 

 
76,7 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 39: Γράφημα Μορφωτικού Προφίλ 
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• Ειδικότητα. Η πλειοψηφία του δείγματος της έρευνας αφορά Διοικητικού- 

Τεχνικού Προσωπικού (78 άτομα, 45,3%), ενώ ακολουθεί το νοσηλευτικό- 

παραϊατρικό προσωπικό (48 άτομα, 27.9%), όπως φαίνεται στον επόμενο 

πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 14.    Προφίλ Ειδικότητας 
 

 Frequency Percent 

ΙΑΤΡΙΚΟ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ 16 9,3 

ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΟ_ΠΑΡΑΙΑΤΡ 

ΙΚΟ 

 
48 

 
27,9 

ΔΙΟΙΚ_ΤΕΧΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ 78 45,3 

ΛΟΙΠΟ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ 30 17,4 

Total 172 100,0 

 

 

 

Σχήμα 40: Γράφημα Προφίλ Ειδικότητας 

 

 

4.3 Προφίλ Οργανωσιακής Δέσμευσης 
 

Τα αποτελέσματα για την οργανωσιακή δέσμευση όσον αφορά τους συμμετέχοντες 

στην παρούσα έρευνα είναι τα εξής: 

Α. Συναισθηματική Δέσμευση. Τα αποτελέσματα ανά ερώτηση (Πιν.15) είναι τα 

εξής: 

Πίνακας 15. Προφίλ Ερωτήσεων Συναισθηματικής Δέσμευσης 
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• Ε1. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(94 άτομα, 54,7%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(56 άτομα, 32,6%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 16.    Προφίλ Ε1 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 12 7,0 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 10 5,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
56 

 
32,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 60 34,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 34 19,8 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 41: Γράφημα Προφίλ Ε1 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 

• Ε2. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων δηλώνει ουδέτερο για αυτή 

τη δήλωση (ούτε συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(70 άτομα, 40,7%), εώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + πλήρως 
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συμφωνώ)(62 άτομα, 36,1%) με την δήλωση αυτή, όπως άλλωστε φαίνεται 

στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 17.    Προφίλ Ε2 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 26 15,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 14 8,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
70 

 
40,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 44 25,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 18 10,5 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 42: Γράφημα Προφίλ Ε2 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 

• Ε3. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων δηλώνει ουδέτερο (ούτε 

συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(60 άτομα, 34,9%) με τη δήλωση αυτή, όπως 

άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 18.    Προφίλ Ε3 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 38 22,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
60 

 
34,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 50 29,1 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 8 4,7 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 43: Γράφημα Προφίλ Ε3 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 

• Ε4. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων διαφωνεί (μάλλον διαφωνώ 

+ πλήρως διαφωνώ)(78 άτομα, 45,3%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(44 άτομα, 25,6%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 19.    Προφίλ Ε4 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 42 24,4 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 36 20,9 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
44 

 
25,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 32 18,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 18 10,5 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 44: Γράφημα Προφίλ Ε4 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
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• Ε5. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων διαφωνεί (μάλλον διαφωνώ 

+ πλήρως διαφωνώ)(72 άτομα, 41,9%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(48 άτομα, 27,9%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 20.    Προφίλ Ε5 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 40 23,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 32 18,6 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
48 

 
27,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 34 19,8 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 18 10,5 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 45: Γράφημα Προφίλ Ε5 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 

• Ε6. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(92 άτομα, 53,5%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(52 άτομα, 30,2%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 21.    Προφίλ Ε6 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 
 

 Frequency Percent 

 ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 10 5,8 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 18 10,5 
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ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ  

52 

 
30,2 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 60 34,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 32 18,6 

Total 172 100,0 

 

 

 

Σχήμα 46: Γράφημα Προφίλ Ε6 (Συναισθηματικής Δέσμευσης) 

 
Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα των ερωτήσεων της 

Συναισθηματικής Δέσμευσης (Ε1-Ε6) βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Η ισχυρότερη δήλωση είναι η Ε1 (Θα με ευχαριστούσε ιδιαίτερα να περνούσα 

το υπόλοιπο της καριέρας μου στο Νοσοκομείο Ασκληπιείου 

Βούλας)(μ.ο.3,55). 

• Η λιγότερη ισχυρή δήλωση είναι Ε4 (Δεν νιώθω συναισθηματικά δεμένος/η 

με το Νοσοκομείο)(μ.ο.2,7). 

Πίνακας 22.    Στατιστικό Προφίλ Συναισθηματικής Δέσμευσης (Ε1-Ε6) 
 

 
E1 E2 E3 E4 E5 E6 

Valid 172 172 172 172 172 172 
N       

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,55 3,08 2,98 2,70 2,76 3,50 

Median 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 

Std. Deviation 1,089 1,167 1,037 1,307 1,297 1,090 

 

Β. Δέσμευση λόγω Συνέχειας. Τα αποτελέσματα ανά ερώτηση (Πιν.23) είναι τα 

εξής: 

Πίνακας 23. Προφίλ Ερωτήσεων Δέσμευσης λόγω Συνέχειας 
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• Ε7. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(96 άτομα, 55,8%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(46 άτομα, 26,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 24.    Προφίλ Ε7 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 14 8,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
46 

 
26,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 48 27,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 48 27,9 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 47: Γράφημα Προφίλ Ε7 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
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• Ε8. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ 

+ πλήρως συμφωνώ)(84 άτομα, 48,8%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(56 άτομα, 26,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 25.    Προφίλ Ε8 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 26 15,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
46 

 
26,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 52 30,2 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 32 18,6 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 48: Γράφημα Προφίλ Ε8 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 

• Ε9. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(92 άτομα, 53,5%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(36 άτομα, 20,9%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 26.    Προφίλ Ε9 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 Frequency Percent 

 ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 28 16,3 
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ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ  

36 

 
20,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 40 23,3 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 52 30,2 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 49: Γράφημα Προφίλ Ε9 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 

• Ε10. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον 

συμφωνώ + πλήρως συμφωνώ)(78 άτομα, 45,3%) με την δήλωση αυτή, ενώ 

υπάρχει ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε 

συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(42 άτομα, 24,4%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 27.    Προφίλ Ε10 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 26 15,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 26 15,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
42 

 
24,4 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 52 30,2 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 26 15,1 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 50: Γράφημα Προφίλ Ε10 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 

• Ε11. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(100 άτομα, 58,1%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(38 άτομα, 22,1%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 28.    Προφίλ Ε11 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 4 2,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 30 17,4 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
38 

 
22,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 70 40,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 30 17,4 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 51: Γράφημα Προφίλ Ε11 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
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• Ε12. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον 

συμφωνώ + πλήρως συμφωνώ)(76 άτομα, 44,2%) με την δήλωση αυτή, ενώ 

υπάρχει ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε 

συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(52 άτομα, 30,2%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 29.    Προφίλ Ε12 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 20 11,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 24 14,0 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
52 

 
30,2 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 58 33,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 18 10,5 

Total 172 100,0 

 

Σχήμα 52: Γράφημα Προφίλ Ε12 (Δέσμευσης λόγω Συνέχειας) 

 
Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα των ερωτήσεων της Δέσμευσης 

λόγω Συνέχειας (Ε7-Ε12) βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Η ισχυρότερη δήλωση είναι η Ε7 (Το να παραμείνω στο Νοσοκομείο 

Ασκληπιείου Βούλας τώρα, είναι τόσο θέμα αναγκαιότητας όσο και 

επιθυμίας)(μ.ο.3,57). 

• Η λιγότερη ισχυρή δήλωση είναι Ε10 (Αισθάνομαι ότι οι επιλογές μου είναι 

περιορισμένες αν αποφασίσω να εγκαταλείψω το Νοσοκομείο Ασκληπιείου 

Βούλας)(μ.ο.3,15). 

Πίνακας 30.    Στατιστικό Προφίλ Δέσμευσης λόγω Συνέχειας (Ε7-Ε12) 
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  E7 E8 E9 E10 E11 E12 

Valid  172 172 172 172 172 172 
N       

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,57 3,34 3,49 3,15 3,53 3,17 

Median 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 

Std. Deviation 1,238 1,210 1,322 1,284 1,045 1,157 

 

Γ. Κανονιστική Δέσμευση. Τα αποτελέσματα ανά ερώτηση (Πιν.31) είναι τα εξής: 

 
Πίνακας 31. Προφίλ Ερωτήσεων Κανονιστικής Δέσμευσης 

 

• Ε13. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον 

συμφωνώ + πλήρως συμφωνώ)(66 άτομα, 38,4%) με την δήλωση αυτή, ενώ 

υπάρχει ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε 

συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(46 άτομα, 26,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 32.    Προφίλ Ε13 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 26 15,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 34 19,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
46 

 
26,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 42 24,4 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 24 14,0 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 53: Γράφημα Προφίλ Ε13 (Κανονιστική Δέσμευσης) 

• Ε14. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων διαφωνεί (μάλλον διαφωνώ 

+ πλήρως διαφωνώ)(70 άτομα, 40,7%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει 

ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(46 άτομα, 26,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 33.    Προφίλ Ε14 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 32 18,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 38 22,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
46 

 
26,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 34 19,8 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 22 12,8 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 54: Γράφημα Προφίλ Ε14 (Κανονιστική Δέσμευσης) 



88  

• Ε15. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων διαφωνεί (μάλλον διαφωνώ + 

πλήρως διαφωνώ)(92 άτομα, 53,5%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(38 άτομα, 22,1%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 34.    Προφίλ Ε15 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 Frequency Percent 

0 4 2,3 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 64 37,2 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 28 16,3 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
38 

 
22,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 24 14,0 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 14 8,1 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 55: Γράφημα Προφίλ Ε15 (Κανονιστική Δέσμευσης) 

 
• Ε16. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον 

συμφωνώ + πλήρως συμφωνώ)(68 άτομα, 39,5%) με την δήλωση αυτή, ενώ 

υπάρχει ένα σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε 

συμφωνώ/ούτε διαφωνώ)(58 άτομα, 33,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 
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Πίνακας 35.    Προφίλ Ε16 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 24 14,0 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 22 12,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
58 

 
33,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 46 26,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 22 12,8 

Total 172 100,0 
 

Σχήμα 56: Γράφημα Προφίλ Ε16 (Κανονιστική Δέσμευσης) 

• Ε17. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(82 άτομα, 47,7%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(38 άτομα, 22,1%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 36.    Προφίλ Ε17 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 24 14,0 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 28 16,3 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
38 

 
22,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 50 29,1 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 32 18,6 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 57: Γράφημα Προφίλ Ε17 (Κανονιστική Δέσμευσης) 

• Ε18. Η σχετική πλειοψηφία των συμμετεχόντων διαφωνεί (μάλλον διαφωνώ 

+ πλήρως σιαφωνώ)(62 άτομα, 36%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(50 άτομα, 29,1%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 37.    Προφίλ Ε18 (Κανονιστική Δέσμευση) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 32 18,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 30 17,4 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
50 

 
29,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 44 25,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 58: Γράφημα Προφίλ Ε18 (Κανονιστική Δέσμευσης) 
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Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα των ερωτήσεων της 

Κανονιστικής Δέσμευσης (Ε13-Ε18) βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Η ισχυρότερη δήλωση είναι η Ε17 (Δεν θα εγκατέλειπα το νοσοκομείο άμεσα 

επειδή νιώθω υποχρέωση προς τους ανθρώπους τους)(μ.ο.3,22). 

• Η λιγότερη ισχυρή δήλωση είναι Ε15 (Θα ένιωθα ένοχος αν εγκατέλειπα το 

Νοσοκομείο Ασκληπιείου Βούλας τώρα)(μ.ο.2,33). 

Πίνακας 38. Στατιστικό Προφίλ Κανονιστικής Δέσμευσης (Ε13-Ε18) 
 

 E13 E14 E15 E16 E17 E18 

Valid 172 172 172 172 172 172 
N       

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,02 2,86 2,33 3,12 3,22 2,90 

Median 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 

Std. Deviation 1,270 1,290 1,372 1,208 1,310 1,243 

 

 
 

4.4 Προφίλ Εργασιακής Παρακίνησης 
 

Τα αποτελέσματα για την εργασιακή Παρακίνηση όσον αφορά τους συμμετέχοντες 

στην παρούσα έρευνα είναι τα εξής: 

Α. Εξωτερικοί Παράγοντες. Τα αποτελέσματα ανά ερώτηση (Πιν.39) είναι τα εξής: 

 
Πίνακας 39. Προφίλ Ερωτήσεων Εξωτερικών Παραγόντων 

 

 

• Ε19. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εξωτερικό 

παράγοντα (56 άτομα, 54,6%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 40     Προφίλ Ε19 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 
 

 Frequency Percent 
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ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 18 10,5 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 12 7,0 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
48 

 
27,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 48 27,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 46 26,7 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 59: Γράφημα Προφίλ Ε19 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 

• Ε20. Η μεγάλη πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον 

εξωτερικό παράγοντα (120 άτομα, 69,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 41     Προφίλ Ε20 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 4 2,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 14 8,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
34 

 
19,8 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 46 26,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 74 43,0 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 60: Γράφημα Προφίλ Ε19 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 

• Ε21. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εξωτερικό 

παράγοντα (84 άτομα, 48,9%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 42     Προφίλ Ε21 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 22 12,8 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 22 12,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
44 

 
25,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 34 19,8 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 50 29,1 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 61: Γράφημα Προφίλ Ε19 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 

• Ε22. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εξωτερικό 

παράγοντα (98 άτομα, 57%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 
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Πίνακας 43     Προφίλ Ε22 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 14 8,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 16 9,3 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
44 

 
25,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 34 19,8 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 64 37,2 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 62: Γράφημα Προφίλ Ε22 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 

• Ε23. Η μεγάλη πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον 

εξωτερικό παράγοντα (114 άτομα, 66,2%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 44     Προφίλ Ε23 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 14 8,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 18 10,5 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
26 

 
15,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 46 26,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 68 39,5 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 63: Γράφημα Προφίλ Ε23 (Εξωτερικός Παράγοντας Παρακίνησης) 

Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα των εξωτερικών παραγόντων 

παρακίνησης (Ε19-Ε23) βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Ο ισχυρότερος εξωτερικός παράγοντας είναι: η Επικοινωνία και συνεργασία 

στο εργασιακό περιβάλλον (μ.ο.4,0). 

• Ο λιγότερος ισχυρότερος εξωτερικός παράγοντας είναι: οι Ευκαιρίες για 

επαγγελματική ανέλιξη (μ.ο.3,40). 

Πίνακας 45. Στατιστικό Προφίλ Εξωτερικών παραγόντων παρακίνησης (Ε19-Ε23) 
 

 E19 E20 E21 E22 E23 

Valid 172 172 172 172 172 
N      

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,53 4,00 3,40 3,69 3,79 

Median 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 

Std. Deviation 1,249 1,081 1,362 1,282 1,290 

 

Β. Εσωτερικοί Παράγοντες. Τα αποτελέσματα ανά ερώτηση (Πιν.46) είναι τα εξής: 

 
Πίνακας 46. Προφίλ Ερωτήσεων Εσωτερικών Παραγόντων 
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• Ε24. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εσωτερικό 

παράγοντα (92 άτομα, 53,5%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 47.    Προφίλ Ε24 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 14 8,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 8 4,7 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
58 

 
33,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 52 30,2 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 40 23,3 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 64: Γράφημα Προφίλ Ε24 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 

 
 

• Ε25. Η μεγάλη πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον 

εσωτερικό παράγοντα (112 άτομα, 65,1%), όπως άλλωστε φαίνεται στον 

επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 48.    Προφίλ Ε25 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 12 7,0 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 12 7,0 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
36 

 
20,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 54 31,4 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 58 33,7 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 65: Γράφημα Προφίλ Ε25 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 

• Ε26. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εσωτερικό 

παράγοντα (94 άτομα, 54,7%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 49.    Προφίλ Ε26 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 16 9,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 22 12,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
40 

 
23,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 56 32,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 38 22,1 

Total 172 100,0 
 

 

Σχήμα 66: Γράφημα Προφίλ Ε26 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
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• Ε27. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εσωτερικό 

παράγοντα (100 άτομα, 58,2%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο 

πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 50.    Προφίλ Ε27 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 8 4,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 10 5,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
54 

 
31,4 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 60 34,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 40 23,3 

Total 172 100,0 
 

 

Σχήμα 67: Γράφημα Προφίλ Ε27 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 

• Ε28. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εσωτερικό 

παράγοντα (104 άτομα, 60,5%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο 

πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 51.    Προφίλ Ε28 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 8 4,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 10 5,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
50 

 
29,1 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 60 34,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 44 25,6 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 68: Γράφημα Προφίλ Ε28 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 

• Ε29. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων επιλέγει αυτόν τον εσωτερικό 

παράγοντα (98 άτομα, 56,9%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 52.    Προφίλ Ε29 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 
 

 Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 12 7,0 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 22 12,8 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
40 

 
23,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 52 30,2 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 46 26,7 

Total 172 100,0 
 

Σχήμα 68: Γράφημα Προφίλ Ε29 (Εσωτερικοί Παράγοντες Παρακίνησης) 

Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα των εσωτερικών παραγόντων 

παρακίνησης (Ε24-Ε29) βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Ο ισχυρότερος εσωτερικός παράγοντας είναι: η ανάγκη για δημιουργική 

εργασία (μ.ο.3,78). 
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• Ο λιγότερος ισχυρότερος εξωτερικός παράγοντας είναι: η ανάγκη για 

εκτίμηση και φήμη (μ.ο.3,45). 

Πίνακας 53. Στατιστικό Προφίλ Εξωτερικών παραγόντων παρακίνησης (Ε19-Ε23) 
 

 E24 E25 E26 E27 E28 E29 

Valid 172 172 172 172 172 172 
N       

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,56 3,78 3,45 3,66 3,71 3,57 

Median 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 

Std. Deviation 1,140 1,189 1,230 1,044 1,058 1,210 

 

 
4.5 Προφίλ Πανδημίας 

 

Τα αποτελέσματα για την Πανδημία όσον αφορά τους συμμετέχοντες στην παρούσα 

έρευνα είναι τα εξής: 

Πίνακας 54. Προφίλ Ερωτήσεων Πανδημίας 
 

• Ε30. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(72 άτομα, 43,9%) με την δήλωση αυτή, ενώ υπάρχει ένα 

σημαντικό ποσοστό που δηλώνει ουδέτερο (ούτε συμφωνώ/ούτε 

διαφωνώ)(44 άτομα, 25,6%), όπως άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα 

και σχήμα: 

Πίνακας 55.    Προφίλ Ε30 (Πανδημία) 
 

 Frequency Percent 

 ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 28 16,3 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 28 16,3 
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ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ  

44 

 
25,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 48 27,9 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 24 14,0 

Total 172 100,0 

 

 

Σχήμα 69: Γράφημα Προφίλ Ε30 (Πανδημία) 

• Ε31. Υπάρχει ισορροπία μεταξύ των συμμετεχόντων σχετικά με την 

συμφωνία ή διαφωνία με την δήλωση αυτή (68 άτομα, 39,5%), όπως 

άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 56.    Προφίλ Ε31 (Πανδημία) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 42 24,4 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 26 15,1 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
36 

 
20,9 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 46 26,7 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 22 12,8 

Total 172 100,0 
 

 

Σχήμα 70: Γράφημα Προφίλ Ε31 (Πανδημία) 
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• Ε32. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(114 άτομα, 66,3%) με την δήλωση αυτή, όπως άλλωστε 

φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 57.    Προφίλ Ε32 (Πανδημία) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 8 4,7 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 18 10,5 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
32 

 
18,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 50 29,1 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 64 37,2 

Total 172 100,0 
 

 

Σχήμα 71: Γράφημα Προφίλ Ε32 (Πανδημία) 

• Ε33. Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί (μάλλον συμφωνώ + 

πλήρως συμφωνώ)(100 άτομα, 56,2%) με την δήλωση αυτή, όπως άλλωστε 

φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 58.    Προφίλ Ε33 (Πανδημία) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 20 11,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 18 10,5 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
34 

 
19,8 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 56 32,6 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 44 25,6 

Total 172 100,0 
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Σχήμα 72: Γράφημα Προφίλ Ε33 (Πανδημία) 

• Ε34. Υπάρχει ισορροπία μεταξύ των συμμετεχόντων σχετικά με την 

συμφωνία ή διαφωνία με την δήλωση αυτή (70 άτομα, 40,7%), όπως 

άλλωστε φαίνεται στον επόμενο πίνακα και σχήμα: 

Πίνακας 59.    Προφίλ Ε34 (Πανδημία) 
 

 
Frequency Percent 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 34 19,8 

ΜΑΛΛΟΝ ΔΙΑΦΩΝΩ 36 20,9 

ΟΥΤΕ ΔΙΑΦΩΝΩ / ΟΥΤΕ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

 
32 

 
18,6 

ΜΑΛΛΟΝ ΣΥΜΦΩΝΩ 50 29,1 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΛΗΡΩΣ 20 11,6 

Total 172 100,0 
 

 

Σχήμα 73: Γράφημα Προφίλ Ε34 (Πανδημία) 

Όσον αφορά συγκεντρωτικά τα αποτελέσματα της Πανδημίας (Ε30-Ε34) 

βρέθηκαν τα ακόλουθα: 
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• Η ισχυρότερη δήλωση είναι: Οι εργασιακές σας σχέσεις επηρεάζονται από το 

Covid-19 (κίνδυνος απόλυσης ή μείωση/αύξηση του ωραρίου εργασίας ή 

αλλαγή σύμβασης (Ε32)(μ.ο.3,84). 

• Η λιγότερη ισχυρότερη δήλωση είναι: Υπήρχε επαρκής εκπαίδευση 

προσωπικού για μέτρα πρόληψης μετάδοσης Covid-19 (Ε31)(μ.ο.2,88). 

Πίνακας 60. Στατιστικό Προφίλ Πανδημίας (Ε30-Ε34) 
 

 E30 E31 E32 E33 E34 

Valid 172 172 172 172 172 
N      

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,07 2,88 3,84 3,50 2,92 

Median 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 

Std. Deviation 1,287 1,380 1,173 1,296 1,326 

 

 
4.6 Ανάλυση και Συνάφεια Παραγόντων 

 
Οι παράγοντες της παρούσας εμπειρικής έρευνας όσον αφορά την οργανωσιακή 

δέσμευση έχουν τα εξής αποτελέσματα (βάση αποδοχής από τους 

συμμετέχοντες)(Πιν.61, Σχ.74): 

• Δέσμευση Συνέχειας (μ.ο. 3,37), όπου συγκεντρώνει την υψηλότερη 

τιμή. 

• Συναισθηματική Δέσμευση (μ.ο. 3,09). 

• Κανονιστική Δέσμευση (μ.ο.2,90), όπου συγκεντρώνει την χαμηλότερη 

τιμή. 

Πίνακας 61. Στατιστικό Προφίλ Παραγόντων Οργανωσιακής Δέσμευσης 
 

 ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ 

ΣΥΝΑΙΣΘ_ΔΕΣ 

ΜΕΥΣΗ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ 

ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

ΣΥΝΕΧΕΙΑΣ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ 

ΚΑΝ_ΔΕΣΜΕΥΣ Η 

Valid 172 172 172 
N    

Missing 0 0 0 

Mean 3,0930 3,3764 2,9085 

Median 3,0000 3,5000 3,0000 

Mode 3,00 4,17 3,00 

Std. Deviation ,41279 ,83497 ,72740 

Variance ,170 ,697 ,529 

Range 2,33 3,50 3,33 
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Minimum 2,17 1,17 1,17 

Maximum 4,50 4,67 4,50 

 

 

 

Σχήμα 74: Γράφημα Προφίλ Παραγόντων Οργανωσιακής Δέσμευσης 

 
Αντίστοιχα, για την εργασιακή παρακίνηση, οι εξωτερικοί παράγοντες 

συγκεντρώνουν την υψηλότερη αποδοχή από τους συμμετέχοντες της παρούσας 

εμπειρικής έρευνας, και ειδικότερα (Πιν.62, Σχ.75): 

• Εξωτερικοί παράγοντες (μ.ο.9,37). 

• Εσωτερικοί παράγοντες (μ.ο.3,68). 

 
Πίνακας 62. Στατιστικό Προφίλ Παραγόντων Εργασιακής Παρακίνησης 

 

 ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΙ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΙ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

Valid 172 172 
N   

Missing 0 0 

Mean 9,3779 3,6814 

Median 9,3300 3,7000 

Mode 8,83a
 5,00 

Std. Deviation 1,38746 1,07121 

Variance 1,925 1,147 

Range 6,66 4,00 

Minimum 5,67 1,00 

Maximum 12,33 5,00 
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Σχήμα 75: Γράφημα Προφίλ Παραγόντων Εργασιακής Παρακίνησης 

 
Αντίστοιχα, για τους συνολικούς παράγοντες της παρούσας εμπειρικής έρευνας, 

διαπιστώνεται ότι το έχουμε τα εξής (Πιν.63, Σχ.76): 

• ΣΟΔ – επίπεδο συνολικής οργανωσιακής δέσμευση (μ.ο.7,30), όπου 

συγκεντρώνει την υψηλότερη αποδοχή από τους συμμετέχοντες. 

• Πανδημία (μ.ο.3,62). 

• ΣΒΠ-επίπεδο συνολικής εργασιακής παρακίνησης (μ.ο.3,24), 

συγκεντρώνει την χαμηλότερη αποδοχή από το δείγμα της έρευνας. 

Πίνακας 63. Στατιστικό Προφίλ Συνολικών Παραγόντων 
 

 
ΠΑΝΔΗΜΙΑ ΣΟΔ ΣΒΠ 

Valid 172 172 172 

Missing 0 0 0 

Mean 3,6216 7,3030 3,2419 

Median 3,8300 7,6000 3,2000 

Mode 4,33 9,50 2,60 

Std. 

Deviation 

 

,97832 
 

1,90587 
 

,76357 

Variance ,957 3,632 ,583 

Range 4,00 8,00 3,80 

Minimum 1,00 2,00 1,20 

Maximum 5,00 10,00 5,00 



107  

 
 

Σχήμα 76: Γράφημα Προφίλ Συνολικών Παραγόντων 

Για την διερεύνηση της συνάφειας των παραγόντων της παρούσας έρευνας, 

ακολουθούνται τα εξής βήματα: 

• Έλεγχος κατανομής παραγόντων (αλγεβρικός, γραφικός/γεωμετρικός). 

• Έλεγχος – ανάλυση συσχέτισης παραγόντων (αξιοποίηση συντελεστών 

συσχέτισης (π.χ. Pearson, Spearman rho) 

Αναφορικά με τον έλεγχο κατανομής των παραγόντων της παρούσας έρευνας, 

πραγματοποιήθηκε με τη βοήθεια των στατιστικών τεστ K-S & S-W test, 

συνδυαστικά με την χρήση διαγραμμάτων Box &Whisker, όπου θα πρέπει να 

ισχύουν τα ακόλουθα (Ρούσσος και Τσαούσης, 2011): 

- σύμφωνα με τα στατιστικά τεστ Kolmogorov-Smirnov & Shapiro-Wilk, όταν δεν 

υπάρχει στατιστική σημαντικότητα (Sig.) δηλ. Sig>0.05, τότε υπάρχει κανονική 

κατανομή (καμπύλη Gauss) για τους υπό έλεγχο παράγοντες. 

- στα αντίστοιχα διαγράμματα Box &Whisker η διάμεσος θα πρέπει να βρίσκεται 

στη μέση του εικονιζόμενου ορθογωνίου και παράλληλα, τα δύο άκρα να 

απέχουν εξίσου από το ορθογώνιο, ενώ να μην υπάρχουν και ενδείξεις ακραίων 

τιμών σε κάποιο/α από το άκρο/α. 

Πιο συγκεκριμένα (Πιν.64, Σχ.77-84): 

- από τα στατιστικά τεστ φαίνεται ότι μόνο οι παράγοντες κανονιστικής 

δέσμευσης & το επίπεδο συνολικής εργασιακής παρακίνησης, η κατανομή τους 

χαρακτηρίζεται κανονική (Sig. >0,05). 
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- Στον γραφικό/γεωμετρικό έλεγχο φαίνεται τελικά ότι, κανένας παράγοντας δεν 

ακολουθεί την κανονική κατανομή, καθώς στα αντίστοιχα διαγράμματα Box 

&Whisker η διάμεσος δεν βρίσκεται περίπου στη μέση και ούτε τα δύο άκρα 

ισαπέχουν εξίσου από το εικονιζόμενο ορθογώνιο ανά παράγοντα, ενώ 

υπάρχουν και ενδείξεις ακραίων τιμών σε κάποιο/α άκρο/α των παραγόντων. 

Πίνακας 63.    Στατιστικό Προφίλ Συνολικών Παραγόντων 
 

 Kolmogorov-Smirnova
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ 

ΣΥΝΑΙΣΘ_ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

 
,171 

 
172 

 
,000 

 
,960 

 
172 

 
,000 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

ΣΥΝΕΧΕΙΑΣ 

 

,110 
 

172 
 

,000 
 

,961 
 

172 
 

,000 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΑΣ 

ΚΑΝ_ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

 
,062 

 
172 

 
,200*

 

 
,987 

 
172 

 
,120 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ  
,068 

 
172 

 
,049 

 
,987 

 
172 

 
,119 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΙ 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

 

,109 
 

172 
 

,000 
 

,933 
 

172 
 

,000 

ΠΑΝΔΗΜΙΑ ,114 172 ,000 ,944 172 ,000 

ΣΟΔ ,081 172 ,007 ,951 172 ,000 

ΣΒΠ ,072 172 ,028 ,986 172 ,078 

 
 

Σχήμα 77: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα Συναισθηματικής 

Δέσμευσης 
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Σχήμα 78: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα Δέσμευσης λόγω Συνέχειας 
 

 

Σχήμα 79: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα Κανονιστικής Δέσμευσης 
 

 

Σχήμα 80: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα Εξωτερικοί παράγοντες 

εργασιακής παρακίνησης 
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Σχήμα 81: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντας Εσωτερικοί παράγοντες 

εργασιακής παρακίνησης 

 
 

Σχήμα 82: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα Πανδημίας 
 

Σχήμα 83: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα συνολικού επιπέδου 

Οργανωσιακής Δέσμευσης 
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Σχήμα 84: Διάγραμμα Box &Whisker του παράγοντα συνολικού επιπέδου 

Εργασιακής Παρακίνησης 

 

Τέλος, όσον αφορά τον έλεγχο συσχέτισης/συνάφειας μεταξύ των παραγόντων της 

παρούσας εμπειρικής έρευνας, ακολούθησε της θεωρητική διερεύνησης και 

ειδικότερα: 

• Ε1: Έλεγχο μεταξύ των επιμέρους διαστάσεων της οργανωσιακής 

δέσμευσης. 

• Ε2: Έλεγχο μεταξύ των επιμέρους διαστάσεων της οργανωσιακής 

δέσμευσης και του παράγοντα πανδημίας. 

• Ε3: Έλεγχο μεταξύ των επιμέρους παραγόντων εργασιακής παρακίνησης και 

του παράγοντα πανδημίας. 

• Ε4: Έλεγχο μεταξύ συνολικών επιπέδων οργανωσιακής δέσμευσης, 

εργασιακής παρακίνησης και του παράγοντα πανδημίας. 

Το επίπεδο σημαντικότητας (σ) ορίστηκε το: 0.05. Επειδή όλοι οι παράγοντες της 

παρούσας εμπειρικής έρευνας δεν ακολουθούν κανονική κατανομή (καμπύλη 

Gauss), επιλέχθηκε να αξιοποιηθεί ο συντελεστής συσχέτισης Spearman rho (μη 

παραμετρική στατιστική – non parametric statistic/ NP). Επιπλέον, ακολουθείται η 

εξής κλίμακα αξιολόγησης των αποτελεσμάτων συσχέτισης (Νόβα – Καλτσούνη, 

2006): 

✓ 0: καμία συσχέτιση 

✓ 0 - 0,2: ασήμαντη συσχέτιση 

✓ 0,2 – 0,4: μέτρια συσχέτιση 

✓ 0,4 – 0,7: σημαντική συσχέτιση 
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✓ 0,7 – 1: πολύ σημαντική συσχέτιση 

✓ 1: τέλεια συσχέτιση 

 
Ειδικότερα (Πιν.64,65,66): 

 
(a) E1 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα (Sig.:,000) και θετική σημαντική συσχέτιση 

(,571) μεταξύ Κανονιστικής Δέσμευσης και Δέσμευσης λόγω Συνέχειας. 

(b) E2 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα (Sig.:,000) και θετική ασθενής συσχέτιση 

(,364) μεταξύ Πανδημίας και Δέσμευσης λόγω Συνέχειας. 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα  (Sig.:,000) και θετική μέτρια συσχέτιση 

(,310) μεταξύ Κανονιστικής Δέσμευσης και Πανδημίας. 

(c) E3 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα  (Sig.:,000) και θετική μέτρια συσχέτιση 

(,233) μεταξύ Εσωτερικών παραγόντων και Εξωτερικών παραγόντων. 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα  (Sig.:,000) και θετική μέτρια συσχέτιση 

(,385) μεταξύ Εξωτερικών Παραγόντων και Πανδημίας. 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα (Sig.:,000) και θετική πολύ σημαντική 

συσχέτιση (,704) μεταξύ Πανδημίας και Εσωτερικών Παραγόντων. 

(d) E4 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα (Sig.:,000) και θετική πολύ σημαντική 

συσχέτιση (,902) μεταξύ Πανδημίας και Συνολικού επιπέδου οργανωσιακής 

δέσμευσης. 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα  (Sig.:,000) και θετική μέτρια συσχέτιση 

(,356) μεταξύ Πανδημίας και Συνολικού επιπέδου εργασιακής παρακίνησης. 

• υψηλή στατιστική σημαντικότητα (Sig.:,000) και θετική μέτρια συσχέτιση 

(,373) μεταξύ Συνολικού επιπέδου οργανωσιακής δέσμευσης και Συνολικού 

επιπέδου εργασιακής παρακίνησης. 
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Πίνακας 64. Ανάλυση Συσχέτισης Παραγόντων (Ε1, Ε2) 

 

 

 
Πίνακας 65. Ανάλυση Συσχέτισης Παραγόντων (Ε3) 

 

 

 
Πίνακας 66. Ανάλυση Συσχέτισης Παραγόντων (Ε4) 
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4.7 Επίδραση Δημογραφικών – Επαγγελματικών Χαρακτηριστικών 
 

Ο έλεγχος επίδρασης (επιρροής) των δημογραφικών – επαγγελματικών 

χαρακτηριστικών αναφορικά με τους παράγοντες, βρέθηκαν τα ακόλουθα: 

• Οργανωσιακή Δέσμευση 

o Συναισθηματική Δέσμευση. Υπάρχει επίδραση από το Φύλο (Sig.:0,03) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 13 cells - 50,0%), την Ηλικία (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 38 cells – 73,1%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 51 cells – 78,5%) και την Ειδικότητα 

(Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 39 cells – 75%). Δεν επηρεάζεται 

από την Μόρφωση (Sig.:0,077) και την Οικογενειακή κατάσταση 

(Sig.:0,09). 

o Δέσμευση λόγω Συνέχειας. Υπάρχει επίδραση από την Ηλικία (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 63 cells – 82,9%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 85 cells – 89,5%), την Μόρφωση (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 44 cells – 77,2%), την Ειδικότητα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 69 cells – 90,8%) και την Οικογενειακή 

Κατάσταση(Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 49 cells – 86%). Δεν 

υπάρχει επίδραση μόνο από το Φύλο (Sig.:0,066). 

o Κανονιστική Δέσμευση. Υπάρχει επιρροή από το Φύλο (Sig.:0,008) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 23 cells - 60,5%), την Ηλικία (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 62 cells – 81,6%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) 
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(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 86 cells – 90,5%), την Μόρφωση (Sig.:0,001) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 45 cells – 78,9%), την Ειδικότητα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 69 cells – 90,8%) και την Οικογενειακή 

Κατάσταση (Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 49 cells - 86,0%). 

• Εργασιακή Παρακίνηση 

o Εξωτερικοί Παράγοντες. Υπάρχει επίδραση από το Φύλο (Sig.:0,03) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 52 cells – 83,9%), την Ηλικία (Sig.:0,00) (χαμηλή 

αξιοπιστία λόγω 121 cells – 97,6%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) (χαμηλή 

αξιοπιστία λόγω 155 cells – 100%), την Μόρφωση (Sig.:0,00) (χαμηλή 

αξιοπιστία λόγω 82 cells – 88,9%), την Ειδικότητα (Sig.:0,00) (χαμηλή 

αξιοπιστία λόγω 124 cells – 100%), την Οικογενειακή Κατάσταση 

(Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 93 cells – 100%). 

o Εσωτερικοί Παράγοντες. Υπάρχει επίδραση από το Φύλο (Sig.:0,003) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 30 cells – 71,4%), την Ηλικία (Sig.:0,026) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 74 cells – 88,1%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 100 cells – 95,2%), την Μόρφωση (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 52 cells – 82,5%), την Ειδικότητα (Sig.:0,00) 

(χαμηλή αξιοπιστία λόγω 78 cells – 92,9%), την Οικογενειακή Κατάσταση 

(Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 57 cells – 90,5%). 

• Πανδημία. Υπάρχει επηρεασμός από την Ηλικία (Sig.:0,010) (χαμηλή 

αξιοπιστία λόγω 68 cells – 85,0%), το Εισόδημα (Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία 

λόγω 90 cells – 90,0%), την Μόρφωση (Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 49 

cells – 81,7%), την Ειδικότητα (Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 72 cells – 

90%), την Οικογενειακή Κατάσταση (Sig.:0,00) (χαμηλή αξιοπιστία λόγω 52 

cells – 86,7%). Δεν υπάρχει επηρεασμός από το Φύλο (Sig.:0,119). 
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5. Συμπεράσματα και Προτάσεις 

5.1 Τελικά Συμπεράσματα 
 

Στην παρούσα εμπειρική μελέτη – έρευνα ανάμεσα στους εργαζόμενους που 

συμμετείχαν από το Νοσοκομείο Ασκληπιείου Βούλας (n=172), βρέθηκαν τα εξής: 

• Δημογραφικό προφίλ (συμμετέχοντες στην έρευνα): η πλειοψηφία των 

συμμετεχόντων είναι Γυναίκες (68,6%), ενώ ηλικιακά βρίσκεται στις 

κατηγορίες: 31-45 (50%) & 46-60 ετών (39,5%). Επίσης, οι έγγαμοι με ή χωρίς 

παιδιά (51,2%) αποτελούν πλειοψηφία στο δείγμα της έρευνας, όπως επίσης 

και τα άτομα με χαμηλό εισοδηματικό προφίλ (<20,000 ευρώ). Επιπλέον, 

σημαντική πλειοψηφία των συμμετεχόντων είναι κάτοχοι τίτλων ανώτατης 

εκπαίδευσης (76,7%), ενώ ως ειδικότητα οι περισσότεροι ερωτώμενοι ανήκουν 

στις κατηγορίες του Διοικητικού-Τεχνικού Προσωπικού (45,3%) και το 

νοσηλευτικού-παραϊατρικού προσωπικού (27.9%). 

• Οργανωσιακή Δέσμευση: η πλειοψηφία των συμμετεχόντων δηλώνει 

ευχαριστημένο για παραμονή του στο υπόλοιπο της καριέρας του στο 

Νοσοκομείο Ασκληπιείου Βούλας)(μ.ο.3,55), ενώ αντίθετα η μειοψηφία 

δηλώνει ότι δεν έχει συναισθηματικό δέσιμο με το νοσοκομείο 

(μ.ο.2,7)(συναισθηματική δέσμευση). Επίσης, η πλειοψηφία δηλώνει ότι η 

παραμονή του στο νοσοκομείο είναι τόσο θέμα αναγκαιότητας όσο και 

επιθυμίας (μ.ο.3,57), ενώ ελάχιστοι αισθάνονται ότι έχουν περιορισμένες 

επιλογές για αποχώρηση (μ.ο.3,15)(δέσμευση λόγω συνέχειας). Επιπλέον, η 

πλειοψηφία δεν θα εγκατέλειπε το νοσοκομείο άμεσα καθώς ένιωθε υποχρέωση 

προς τους συναδέλφους του (μ.ο. 3,22), ενώ η μειοψηφία των εργαζομένων 

δηλώνει ενοχή αν εγκαταλείψει το Νοσοκομείο Ασκληπιείου Βούλας άμεσα 

(μ.ο.2,33)(κανονιστική δέσμευση). 

• Εργασιακή Παρακίνηση: όσον αφορά τους εξωτερικούς παράγοντες 

διαπιστώθηκε ότι η πλειοψηφία επιλέγει το παράγοντα «Επικοινωνία και 

συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον» (μ.ο.4,0), ενώ οι «Ευκαιρίες για 

επαγγελματική ανέλιξη» θεωρούνται ο λιγότερο σημαντικός παράγοντας 

(μ.ο.3,40). Αντίστοιχα, στους εσωτερικούς παράγοντες εργασιακής 

παρακίνησης η πλειοψηφία επιλέγει την ανάγκη για δημιουργική εργασία 
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(μ.ο.3,78), ενώ η «ανάγκη για εκτίμηση και φήμη» θεωρούνται ο λιγότερο 

σημαντικός παράγοντας (μ.ο.3,45). 

• Πανδημία: η πλειοψηφία των συμμετεχόντων συμφωνεί ότι οι εργασιακές 

σχέσεις του επηρεάζονται από την πανδημία (κίνδυνος απόλυσης ή 

μείωση/αύξηση του ωραρίου εργασίας ή αλλαγή σύμβασης (μ.ο.3,84), ενώ 

ελάχιστοι συμμετέχοντες εκτιμούν ότι υπήρχε επαρκής εκπαίδευση 

προσωπικού για μέτρα πρόληψης μετάδοσης Covid-19 (μ.ο.2,88). 

Συγκεντρωτικά διαπιστώθηκε από τους συμμετέχοντες στην παρούσα εμπειρική 

έρευνα ότι: 

• Την μεγαλύτερη αποδοχή συγκεντρώνει η δέσμευση συνέχειας (μ.ο.3,37), που 

συνδέεται κυρίως με κοινωνικο-οικονομικούς παράγοντες και με την επίγνωση 

του ατόμου για τα οφέλη που προκύπτουν από την παραμονή του στο 

νοσοκομείο. 

• Την μικρότερη αποδοχή συγκεντρώνει η κανονιστική δέσμευση (μ.ο.2,90), που 

συνδέονται με τις εσωτερικές αξίες του κάθε συμμετέχοντα, όσον αφορά να 

είναι σύμφωνες με τις αξίες του νοσοκομείου του. 

• Οι εξωτερικοί παράγοντες (π.χ. αμοιβές, επικοινωνία κ.α.) (μ.ο.9,37) υποκινούν 

εργασιακά σε μεγαλύτερο βαθμό τους εργαζόμενους του δείγματος, από ότι οι 

εσωτερικοί παράγοντες. 

• Σε συνολικό επίπεδο, η οργανωσιακή δέσμευση συγκεντρώνει την μεγαλύτερη 

αποδοχή από τους συμμετέχοντες, καθώς αυτή επηρεάζει πολλές παραμέτρους 

του εργασιακού περιβάλλοντος. 

• Υπάρχει μέτρια συσχέτιση μεταξύ οργανωσιακής δέσμευσης και εργασιακής 

παρακίνησης, όπως και στην βιβλιογραφία που υπάρχει σχέση ΟΔ – 

εργασιακής παρακίνησης (Robbins and Judge, 2011, Βακόλα και Νικολάου, 

2019, Ζαβλανός, 1998). 

• Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ πανδημίας, οργανωσιακής δέσμευσης, και 

εργασιακής παρακίνησης, γεγονός που αναδεικνύει τις σημαντικές εργασιακές 

επιπτώσεις της πανδημίας. 

• Τα δημογραφικά – επαγγελματικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την 

οργανωσιακή δέσμευση και εργασιακή παρακίνηση. 
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• Τα δημογραφικά – επαγγελματικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την αντίληψη 

που έχουν οι συμμετέχοντες στην έρευνα (εργαζόμενοι στο νοσοκομείο) για την 

πανδημία. 

 

5.2 Μελλοντική Έρευνα 
 

Η παρούσα εμπειρική μελέτη-έρευνα είναι μια πρώτη ερευνητική διαδικασία, ενώ 

προτείνεται να εξεταστεί μελλοντικά η επέκταση του δείγματος σε εθνική κλίμακα, 

η χρήση μικτής έρευνας, για μια πιο "εις βάθος" έρευνα, για την ανάδειξη των 

βασικών αιτιών επίδρασης της πανδημίας στους εργασιακούς χώρους και ιδιαίτερα 

στις μονάδες υγεία του ΕΣΥ. 

 

5.3 Περιορισμοί 
 

Η ερευνητική προσέγγιση της παρούσας εμπειρικής μελέτης-έρευνας δεν εστιάζει 

στην εις βάθος ανάλυση του ζητήματος έρευνας. Επιπλέον, υπήρξαν περιορισμοί 

σχετικά με το εύρος του δείγματος, καθώς η συλλογή πραγματοποιήθηκε μέσω 

άτυπων καναλιών, λόγω Covid-19, σε ένα ιδιαίτερο περιβάλλον (νοσοκομείο – 

φορέας αναφοράς Covid-19 αλλά και των χρονικών και γεωγραφικών περιορισμών 

που τέθηκαν ως απόρροια της μεταπτυχιακής διατριβής. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 
 

 

Ι. Οργανωσιακή Δέσμευση 
• Συναισθηματική Δεύσμευση 

Ερωτήσεις Διαφωνώ 
πλήρως 

 
1 

Μάλλον 
διαφωνώ 

 
2 

Ούτε 
διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Μάλλον 
Συμφωνώ 

 

4 

Συμφωνώ 
πλήρως 

 

5 

1. Θα με ευχαριστούσε 
ιδιαίτερα να περνούσα το 
υπόλοιπο της καριέρας 
μου στο Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 

     

2. Πραγματικά νιώθω ότι 
τα προβλήματα του 
Νοσοκομείου είναι και 
δικά μου 

     

3. Δεν νιώθω έντονα το 
συναίσθημα του  ‘ανήκει’ 
για το Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 

     

4.Δεν νιώθω 
συναισθηματικά 
δεμένος/η με το 
Νοσοκομείο 

     

5. Δεν νιώθω  σαν ‘μέλος 
της οικογένειας’  του 
Νοσοκομείου 

     

6.       Το Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας έχει 
ιδιαίτερη σημασία για 
μένα 

     

 

• Δεύσμευση λόγω συνέχειας 

Ερωτήσεις Διαφωνώ Μάλλον Ούτε Μάλλον Συμφωνώ 
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 πλήρως 

 
1 

διαφωνώ 

 
2 

διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Συμφωνώ 
 

4 

πλήρως 
 

5 

7. Το να παραμείνω στο 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας τώρα, είναι τόσο 
θέμα αναγκαιότητας όσο 
και επιθυμίας 

     

8. Θα ήταν πολύ δύσκολο 
για μένα να εγκατέλειπα το 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας τώρα, ακόμη και 
αν το ήθελα 

     

9. Η ζωή μου θα 
αναστατωνόταν σε μεγάλο 
βαθμό αν αποφάσιζα να 
εγκαταλείψω το 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας τώρα 

     

10. Αισθάνομαι ότι οι 
επιλογές μου είναι 
περιορισμένες αν 
αποφασίσω να 
εγκαταλείψω το 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας 

     

11. Αν δεν έδινα  ένα 
μεγάλο μέρος του εαυτού 
μου  στο  νοσοκομείο, 
μπορεί να σκεφτόμουν να 
εργαστώ αλλού 

     

12. Μια από τις λίγες 
αρνητικές  συνέπειες  στο 
να εγκαταλείψω το 
νοσοκομείο θα ήταν οι 
ελάχιστες εναλλακτικές 
επιλογές 

     

 

• Κανονιστική Δεύσμευση 

Ερωτήσεις Διαφωνώ 
πλήρως 

 
1 

Μάλλον 
διαφωνώ 

 
2 

Ούτε 
διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Μάλλον 
Συμφωνώ 

 

4 

Συμφωνώ 
πλήρως 

 

5 

13. Δεν νιώθω καμία 
υποχρέωση να παραμείνω 
με το σημερινό μου 
Εργοδότη (Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας) 

     

14. Ακόμη και αν ήταν 
προς το συμφέρον μου, 
δεν  νιώθω  ότι  θα  ήταν 
σωστό να εγκαταλείψω το 
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νοσοκομείο τώρα      

15. Θα ένιωθα ένοχος αν 
εγκατέλειπα το 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας τώρα 

     

16. Το Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 
αξίζει την αφοσίωση μου 

     

17. Δεν θα εγκατέλειπα το 
νοσοκομείο άμεσα επειδή 
νιώθω υποχρέωση προς 
τους ανθρώπους τους 

     

18. Χρωστώ πάρα πολλά 
στο Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 

     

 

ΙΙ. Παρακίνηση 
• Εξωτερικοί παράγοντες 

Ερώτηση 
 

Παρακαλώ αξιολογήστε αν 
οι ακόλουθοι παράγοντες 
μπορούν να επηρεάσουν 
θετικά την απόδοσή σας 
στο Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 

Διαφωνώ 
πλήρως 

 
1 

Μάλλον 
διαφωνώ 

 
2 

Ούτε 
διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Μάλλον 
Συμφωνώ 

 

4 

Συμφωνώ 
πλήρως 

 

5 

19. Αμοιβή      

20. Επικοινωνία και 
συνεργασία στο εργασιακό 
περιβάλλον 

     

21. Ευκαιρίες για 
επαγγελματική ανέλιξη 

     

22. Ασφάλεια στο χώρο 
εργασίας 

     

23. εργασιακές συνθήκες      

 

• Εσωτερικοί παράγοντες 

Ερώτηση 
 

Παρακαλώ αξιολογήστε αν 
οι ακόλουθοι παράγοντες 
μπορούν να επηρεάσουν 
θετικά την απόδοσή σας 
στο Νοσοκομείο 
Ασκληπιείου Βούλας 

Διαφωνώ 
πλήρως 

 
1 

Μάλλον 
διαφωνώ 

 
2 

Ούτε 
διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Μάλλον 
Συμφωνώ 

 

4 

Συμφωνώ 
πλήρως 

 

5 

24. ανάπτυξη στο τομέα 
ειδικότητας 

     

25. ανάγκη για δημιουργική 
εργασία 

     

26. ανάγκη για εκτίμηση και 
φήμη 

     

27. κοινωνικές ανάγκες      

28. ανάγκη για επάρκεια      
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29. δυνατότητες ανάληψης 
ευθυνών 

     

 

ΙΙΙ. Πανδημία 
Ερώτηση 

 

Παρακαλώ  αξιολογήστε 
την περίοδο της 
Πανδημίας σε σχέση με το 
Νοσοκομείο Ασκληπιείου 
Βούλας 

Διαφωνώ 
πλήρως 

 

1 

Μάλλον 
διαφωνώ 

 

2 

Ούτε 
διαφωνώ/ 
ούτε 
συμφωνώ 

3 

Μάλλον 
Συμφωνώ 

 

4 

Συμφωνώ 
πλήρως 

 

5 

30. Υπήρχε κατάλληλη 
οργάνωση για την 
αντιμετώπιση      κρουσμάτων 
Covid-19 στο νοσοκομείο σας 

     

31. Υπήρχε επαρκής 
εκπαίδευση προσωπικού 
για μέτρα πρόληψης 
μετάδοσης Covid-19 

     

32. Οι εργασιακές σας 
σχέσεις επηρεάζονται από το 
Covid-19 (κίνδυνος 
απόλυσης ή μείωση/αύξηση 
του ωραρίου εργασίας ή 
αλλαγή σύμβασης) 

     

33. Οι διαπροσωπικές σας 
σχέσεις με τους συναδέλφους 
σας επηρεάστηκαν από το 
Covid-19 

     

34. Είστε ικανοποιημένοι με 

τη διαχείριση του νοσοκομείου 
σας με το ζήτημα Covid-19 

     

ΙΙΙΙ. Κοινωνικά – Δημογραφικά Χαρακτηριστικά 
35. Φύλο 

 Ανδρας 1 

 Γυναίκα 2 

36. Ηλικία 

 18-30 ετών 1 

 31-45 ετών 2 

 46-60 ετών 3 

 >60 ετών 4 

37. Οικογενειακή κατάσταση 
 Έγγαμος  1 

 Έγγαμος με παιδί / ια 2  

 Άγαμος 3  

38. Εισόδημα   

 <10000 1  

 10001-20000 2  

 20001-3000 3  

 30001-40000 4  

 >40000 5  

39. Εκπαίδευση   

 Υποχρεωτική Εκπαίδευση 1 
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 Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση 2 

 Τριτοβάθμια Εκπαίδευση 3 

40. Ειδικότητα (Θέση στο Νοσοκομείο) 
 Ιατρικό προσωπικό 1  
 Νοσηλευτικό & Παραϊατρικό προσωπικό 2 

 Διοικητικό & Τεχνικό προσωπικό  3 

 Λοιπό προσωπικό 4  
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