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ολοκληρωθεί η εργασία αυτή. 
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ΣΥΝΟΨΗ 

 

Η εργασία αυτή εξετάζει το θέµα της εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής 

(work – life balance). Σκοπό έχει την έρευνα των προγραµµάτων που υποστηρίζουν τη 

συµφιλίωση εργασίας και προσωπικής ζωής των εργαζοµένων στις ελληνικές 

επιχειρήσεις. Με τη βοήθεια ερωτηµατολογίων διεξήχθη έρευνα στην οποία 

συµµετείχαν µικροµεσαίες και µεγάλες επιχειρήσεις διαφόρων κλάδων του ιδιωτικού 

τοµέα. Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα η πλειοψηφία των επιχειρήσεων έχει καθιερώσει 

ορισµένες πολιτικές εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής οι οποίες 

µπορεί να υφίστανται είτε σε επίσηµο είτε σε ανεπίσηµο επίπεδο. Ωστόσο, η χρήση 

αυτών των πρακτικών από πλευράς των εργαζοµένων δεν είναι τόσο διαδεδοµένη. 

Παρόλα αυτά, σε περιπτώσεις που ο εργοδότης προσφέρει ευέλικτες ρυθµίσεις 

εργασίας, έστω και ανεπίσηµα, οι πιο συνήθεις και εκείνες που οι εργαζόµενοι κάνουν 

µεγαλύτερη χρήση είναι το flexitime και η µερική απασχόληση. Η συµβολή της 

συµφιλίωσης εργασίας και προσωπικής ζωής στη διοίκηση ανθρωπίνων πόρων 

θεωρείται ότι είναι σηµαντική από τη βιβλιογραφία καθώς επηρεάζει τοµείς όπως η 

προσέλκυση και διατήρηση του προσωπικού αλλά και η υποκίνηση και ικανοποίηση 

των εργαζοµένων. Στην ελληνική πραγµατικότητα όµως, όπως αποδεικνύεται, τα 

πράγµατα δεν είναι τόσο ξεκάθαρα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ Ι: ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Οι αλλαγές που έχει υποστεί η αγορά εργασίας τα τελευταία χρόνια έχουν φέρει στο 

προσκήνιο το θέµα της εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής των 

εργαζοµένων (work – life balance).  

 

Η εισαγωγή νέων τεχνολογιών, οι µεταβολές στις ισχύουσες νοµοθεσίες και οι 

δηµογραφικές εξελίξεις είναι µόνο µερικές από αυτές. Σηµαντικό ρόλο παίζουν και οι 

µεταβολές στον κοινωνικό ιστό. Με την αποσταθεροποίηση των οικογενειακών δοµών 

και λαµβάνοντας υπόψη το γεγονός ότι ολοένα και περισσότερες γυναίκες 

απασχολούνται εκτός σπιτιού, τα όρια µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής τείνουν 

να γίνουν ασαφή µε αποτέλεσµα οι εργαζόµενοι να αισθάνονται ότι δεν υπάρχει 

αρκετός χρόνος για να κάνουν αυτά που θέλουν. Στην εποχή µας που οι ενήλικοι σε ένα 

νοικοκυριό στο σύνολο τους εργάζονται, οι άνθρωποι έχουν ανάγκη περισσότερο χρόνο 

για τη φροντίδα των παιδιών τους, των ηλικιωµένων αλλά και για τους ίδιους (Bailyn, 

2011). Η εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής αφορά στην προσπάθεια 

εύρεσης σωστής ισορροπίας µεταξύ του τί µπορεί να επιτύχει ένα άτοµο στον 

εργασιακό χώρο και τί όταν δεν εργάζεται. 

 

Οι προεκτάσεις που έχει αποκτήσει το θέµα της εξισορρόπησης της επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής των εργαζοµένων φαίνονται και από τα παρακάτω ευρήµατα. Σε 

έρευνα (National Work/Life Benchmarking Study) που έγινε στις Η.Π.Α. το 2005 

βρέθηκε ότι: 

- Περίπου 37% των εργαζοµένων σε επιχειρήσεις χρησιµοποιεί κάποια µορφή 

ευέλικτης πρακτικής. 



2 

 

- 17% των επιχειρήσεων αναφέρουν αύξηση των αποχωρήσεων (turnover) που 

σχετίζονται µε την έλλειψη ευελιξίας στην εργασία. 

- 70% δηλώνουν ότι προτεραιότητά τους στο µέλλον αποτελεί η διασφάλιση ότι 

οι αποφάσεις σχετικά µε την πρόσβαση των εργαζοµένων σε προγράµµατα 

εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής θα είναι δίκαιες και 

ισότιµες (Shankar & Bhatnagar, 2010). 

 

Για το λόγο αυτό κρίνεται ολοένα και πιο σηµαντική η επίτευξη εξισορρόπησης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής. Η µερική απασχόληση, οι ευέλικτες ρυθµίσεις 

χρόνου εργασίας και η τηλεργασία αποτελούν µερικά µόνο εργαλεία της διοίκησης 

ανθρώπινου δυναµικού τα οποία διευκολύνουν τη συµφιλίωση εργασίας και 

οικογενειακής ζωής (Petersa et al., 2009). 

 

Στη συνέχεια ακολουθεί η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας σχετικά µε την 

εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής. Θα δοθούν οι απαραίτητοι ορισµοί της 

εν λόγω έννοιας, οι λόγοι που καλούν την εφαρµογή της και οι παράγοντες επηρεασµού 

καθώς και ποια είναι τα µέτρα, σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία, που χρησιµοποιούν οι 

εργοδότες για την επίτευξη εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής. Επιπλέον, 

γίνεται ανάλυση των διαφόρων οφελών που προκύπτουν από την υιοθέτηση µέτρων 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής τόσο για τους εργαζόµενους όσο και για 

τις επιχειρήσεις. Στο επόµενο µέρος ακολουθεί το ερευνητικό κοµµάτι. Γίνεται 

παρουσίαση της µεθοδολογίας που χρησιµοποιήθηκε, η επεξεργασία των δεδοµένων 

και η παρουσίαση των αποτελεσµάτων. Στο τελευταίο µέρος σχολιάζονται τα 

αποτελέσµατα, το πεδίο εφαρµογής των και ερευνάται αν υπάρχει περαιτέρω περιθώριο 

για έρευνα.   

 



3 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΙΙ: ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ  

 

1. ΟΡΙΣΜΟΣ ΕΞΙΣΟΡΡΟΠΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ ΖΩΗΣ 

 

Πολλοί ορισµοί έχουν δοθεί κατά καιρούς όσον αφορά στην εξισορρόπηση 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής. Σύµφωνα µε τους Ngo et al. (2009), ως 

εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής ορίζεται η αντίληψη ότι οι 

δραστηριότητες που σχετίζονται µε την εργασία και εκείνες εκτός της εργασίας είναι 

συµβατές µεταξύ τους και προωθούν την ανάπτυξη, πάντα σε συµφωνία µε τις 

εκάστοτε προτεραιότητες του ατόµου. 

 

Ένας άλλος ορισµός που έχει δοθεί από τους Felstead et al., (2002, σελ. 56), όπως 

αναφέρονται στους Gregory and Milner (2009), για την εξισορρόπηση επαγγελµατικής 

και προσωπικής ζωής είναι «η σχέση µεταξύ θεσµικού και πολιτισµικού χρόνου και 

χώρου εργασίας και µη εργασίας σε κοινωνίες όπου το εισόδηµα γεννάται και 

διανέµεται κυρίως από τις αγορές εργασίας».  

 

Η εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής είναι ένας γενικός όρος που 

χρησιµοποιείται για την περιγραφή πρωτοβουλιών από επιχειρήσεις µε σκοπό την 

ενίσχυση των εµπειριών των εργαζοµένων σχετικά µε τοµείς εντός και εκτός εργασίας. 

Ο Cascio (2000: 166) ορίζει τα προγράµµατα εξισορρόπησης επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής ως «οποιεσδήποτε παροχές από τους εργοδότες  ή συνθήκες εργασίας 

που βοηθούν τους εργαζόµενους να ισορροπήσουν τις επαγγελµατικές και µη ανάγκες 

τους».  
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Ωστόσο, θα πρέπει να επισηµανθεί ότι η εξισορρόπηση επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής δε θα πρέπει να σηµαίνει µόνο συµφιλίωση µεταξύ της εργασίας και 

της οικογένειας αλλά και µεταξύ όλων των υπόλοιπων δραστηριοτήτων στη ζωή ενός 

ατόµου (Shankar & Bhatnagar, 2010). Επιπλέον, ο όρος εξισορρόπηση εργασίας και 

προσωπικής ζωής δεν θα πρέπει να περιορίζεται µόνο σε παντρεµένα ζευγάρια µε 

παιδιά ή ανύπαντρες µητέρες αλλά αφορά όλους τους εργαζόµενους στο σύνολό τους, 

είτε είναι παντρεµένοι ή όχι και έχουν ή δεν έχουν οικογενειακές υποχρεώσεις (Shankar 

& Bhatnagar, 2010). 

 

2. ΤΙ Ο∆ΗΓΗΣΕ ΣΤΗΝ ΕΞΙΣΟΡΡΟΠΗΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ ΖΩΗΣ 

 

Στην Ε.Ε. η θέσπιση πολιτικών εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής 

ξεκίνησε πριν από περίπου τρεις δεκαετίες (Aybars, 2007). Στον ευρωπαϊκό χώρο η 

∆ανία και η Γαλλία αποτελούν πρωτοπόρους στην υιοθέτηση πρακτικών «φιλικών προς 

την οικογένεια» (Aybars, 2007). Για παράδειγµα, το Γαλλικό κράτος υποστηρίζει την 

οικογενειακή ζωή και ιδιαίτερα τις εργαζόµενες µητέρες και οι όποιες παροχές και 

υπηρεσίες που υπάρχουν παρέχονται όµοια και µε συνέπεια σε όλη τη χώρα (Hantrais 

& Ackers, 2005). Από την άλλη, στη ∆ανία το ποσοστό των γυναικών που 

απασχολούνται υπό καθεστώς µερικής απασχόλησης ανέρχεται στο 75%. Ακόµη και 

στους άντρες το ποσοστό είναι αρκετά υψηλό, της τάξεως του 23% (Petersa et al., 

2009).  

 

Όσον αφορά στην Ελλάδα το πεδίο της εξισορρόπησης επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής δεν βρίσκεται στα ίδια επίπεδα όπως σε άλλες ευρωπαϊκές χώρες. 

Στην Ελλάδα τα αντίστοιχα ποσοστά µερικής απασχόλησης για το 2010 είναι της 
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τάξεως του 10,4% για τις γυναίκες και µόλις του 3,7% για τους άντρες 

(http://ec.europa.eu/eurostat). Αν και υπάρχει το νοµοθετικό πλαίσιο δεν επαρκεί για τη 

σωστή εφαρµογή των µέτρων. Παρόλο που δίνεται µεγάλη έµφαση στην προστασία της 

οικογένειας και στην προώθηση ίσων ευκαιριών στον εργασιακό χώρο οι στάσεις των 

εργοδοτών δεν έχουν καταφέρει να αλλάξουν.  

 

Σε γενικές γραµµές, η νοµοθεσία που αφορά στη συµφιλίωση της εργασίας και της 

προσωπικής ζωής περιλαµβάνει διατάξεις και νόµους που έχουν ως στόχο την 

προστασία της µητρότητας, την ισότητα των δύο φύλων, την παροχή στήριξης και 

κατάλληλων υπηρεσιών σε ευπαθή και εξαρτηµένα άτοµα (π.χ. ηλικιωµένοι), τις 

ευέλικτες µορφές απασχόλησης (µείωση του χρόνου εργασίας, εργασία από το σπίτι), 

την παροχή διαφόρων µορφών αδείας, την παροχή διαφόρων επιδοµάτων, την 

κοινωνική οργάνωση του χρόνου (π.χ. ωράρια καταστηµάτων, ωράρια τραπεζών). 

Συγκεκριµένα ορισµένες νοµοθετικές ρυθµίσεις στην Ελλάδα έχουν ως εξής: 

 

∆ιατάξεις σχετικά µε την ίση µεταχείριση των εργαζοµένων:  

Ν. 1414/84 (ΦΕΚ 25/Α’/2-2-1984) «Εφαρµογή της αρχής της ισότητας των φύλων στις 

εργασιακές σχέσεις και άλλες διατάξεις». 

N. 3769/2009 (ΦΕΚ 105/Α’/1-7-2009) «Εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης 

ανδρών και γυναικών όσον αφορά την πρόσβαση σε αγαθά και υπηρεσίες και την 

παροχή αυτών και άλλες διατάξεις». 

Π.∆. 105/2003 (ΦΕΚ 96/Α’/23-4-2003) «Προσαρµογή του εσωτερικού δικαίου προς τις 

διατάξεις της Οδηγίας 97/80/ΕΚ του Συµβουλίου της 15.12.1997 (EEL της 20.1.1998, 

σελ. 6) “σχετικά µε το βάρος αποδείξεως σε περιπτώσεις διακριτικής µεταχείρισης 

λόγω φύλου”». 
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Π.∆. 41/2003 (ΦΕΚ 44/Α΄/21-2-2003) «Μέτρα για τη βελτίωση της ασφάλειας και της 

υγείας κατά την εργασία των εγκύων, λεχώνων και γαλουχουσών εργαζοµένων». 

Ν. 3488/2006 (ΦΕΚ 191/Α’/11-9-2006) «Εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης 

ανδρών και γυναικών όσον αφορά στην πρόσβαση στην απασχόληση, στην 

επαγγελµατική εκπαίδευση και προώθηση, στους όρους και στις συνθήκες εργασίας». 

Ν. 3304/2005 (ΦΕΚ: 16/Α΄/27-01-2005) «Εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης 

ανεξαρτήτως φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής, θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, 

αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισµού». 

 

∆ιατάξεις σχετικά µε τις Ευέλικτες Μορφές Απασχόλησης: 

Ν.2639/98 (άρθρ. 2) ΦΕΚ: 205/A/98 «Ρύθµιση εργασιακών σχέσεων, σύσταση 

Σώµατος Επιθεώρησης Εργασίας και άλλες διατάξεις». 

Ν. 2874/2000 (ΦΕΚ 286/Α’/29-12-2000) «Προώθηση της απασχόλησης και άλλες 

διατάξεις». 

Ν. 3250/2004 (ΦΕΚ 124/Α’/7-7-04) «Μερική Απασχόληση στο ∆ηµόσιο, τους ΟΤΑ 

και τα ΝΠ∆∆». 

Π.∆.81/2003 (ΦΕΚ: 77/Α΄/2-4-03), Π.∆.180/2004(ΦΕΚ 160/ Α΄/23/08/2004) 

«Ρυθµίσεις για τους εργαζόµενους µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου».  

Ν. 3174/2003 (ΦΕΚ 205 Α/28-08-2003) «Μερική απασχόληση και υπηρεσίες 

κοινωνικού χαρακτήρα». 

Π.∆. 164/2004 (ΦΕΚ 134/Α΄/19-7-2004) «Ρυθµίσεις για τους εργαζοµένους µε 

συµβάσεις ορισµένου χρόνου στο δηµόσιο τοµέα». 

 

∆ιατάξεις σχετικά µε οικογενειακές διευκολύνσεις: 

Ν. 1849/1989 (ΦΕΚ 113/Α’/8-5-1989) «Επέκταση και συµπλήρωση των στεγαστικών 

προγραµµάτων του Οργανισµού Εργατικής Κατοικίας και άλλες διατάξεις». 
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Ν. 3655/2008 (ΦΕΚ 58/Α’/3-4-2008) «∆ιοικητική και οργανωτική µεταρρύθµιση του 

Συστήµατος Κοινωνικής Ασφάλισης και λοιπές ασφαλιστικές διατάξεις». 

Ν. 3454/2006 (ΦΕΚ 75Α/7-4-2006) «Ενίσχυση της οικογένειας και λοιπές διατάξεις» 

N.3302/2004 (ΦΕΚ 267/Α/28-12-2004) «Ρύθµιση ετήσιας άδειας εργαζοµένων και 

άλλες διατάξεις». 

Π.∆. 219/2000 ΦΕΚ: 190/Α/31-8-00 ΕΝΑΡΜΟΝΙΣΗ: 96/71/ΕΚ «Μέτρα για την 

προστασία των εργαζοµένων που αποσπώνται για την εκτέλεση προσωρινής εργασίας 

στο έδαφος της Ελλάδας, στο πλαίσιο διεθνικής παροχής υπηρεσιών». 

Ν. 1483/84 ΦΕΚ: 153/Α/8-10-84, Άδεια γονική στα άρθρ.5,6,7,8,9, Προστασία και 

διευκόλυνση των εργαζοµένων µε οικογενειακές υποχρεώσεις – Τροποποιήσεις και 

βελτιώσεις εργατικών νόµων. 

Ν. 3846/2010(ΦΕΚ 66/Α΄/11-05-2010) «Σύστηµα διευθέτησης του χρόνου εργασίας» 

(Πηγές: www.eurobalance-wlb.eu, http://www.ypakp.gr/, 

http://www.isotita.gr/index.php/docs/c99/ ). 

 

Σύµφωνα µε έρευνες, το ποσοστό των γυναικών που αποσύρονται από τον 

επαγγελµατικό στίβο λόγω ανικανότητάς τους να ανταποκριθούν στις ανάγκες της 

εργασίας τους και της οικογένειάς τους αυξάνεται συνεχώς (Christensen, 2005). ∆εν 

είναι καθόλου απορίας άξιο, λοιπόν, που, σύµφωνα µε τα ευρήµατα της έρευνας 500 

Family Study, η πλειοψηφία των µητέρων που εργάζονται µε πλήρη απασχόληση θα 

προτιµούσαν να εργάζονται µε µερική απασχόληση. Ακόµη και εκείνες που δεν 

εργάζονται θα προτιµούσαν να απασχολούνταν µερικώς (Christensen, 2005). Σύµφωνα 

µε δηλώσεις της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, τα κράτη – µέλη χρειάζεται να προσελκύσουν 

περισσότερα άτοµα και ιδιαίτερα γυναίκες στην αγορά εργασίας, εάν επιθυµούν να 

ενισχύσουν και να προωθήσουν την οικονοµική ανάπτυξη (Commission consults on 

work-life balance, 2006). 
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Ταυτόχρονα, η µαζική είσοδος των γυναικών στον επαγγελµατικό στίβο έχει ως 

αποτέλεσµα την απαραίτητη αναπροσαρµογή του χρόνου που διαφορετικά 

αφιερωνόταν σε άλλες δραστηριότητες. Μόνο στην Ελλάδα, το ποσοστό της γυναικείας 

απασχόλησης από 41,7% το 2000 αυξήθηκε στο 48,1% το 2010 

(http://ec.europa.eu/eurostat). Ωστόσο, καθώς στην πλειοψηφία τους οι γυναίκες 

παραµένουν υπεύθυνες για την εκπλήρωση των οικογενειακών υποχρεώσεων η 

εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής τις αφορά άµεσα.  

 

Στατιστικά στοιχεία, πάλι, δείχνουν ότι το ποσοστό απασχολούµενων στην Ελλάδα 

αυξήθηκε µετά το 2000 κατά πέντε ποσοστιαίες µονάδες (το 2010 έφτασε το 59,6%), 

ποσοστό που αναµένεται να αυξηθεί τα επόµενα χρόνια (http://ec.europa.eu/eurostat). 

Συνεπώς, το ζήτηµα της εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής είναι πιο 

καίριο από ποτέ καθώς ολοένα και περισσότερα άτοµα θα καλούνται να συµφιλιώσουν 

τις ανάγκες της εργασίας τους µε αυτές της ιδιωτικής τους ζωής.  

 

Ένας ακόµη παράγοντας που επηρεάζει τη συµφιλίωση επαγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής σχετίζεται µε τις µεταβολές που έχουν επέλθει σε παγκόσµιο 

επίπεδο αλλά και στην Ελλάδα στο θεσµό της οικογένειας. Η µείωση των γάµων, σε 

συνδυασµό µε την αύξηση των διαζυγίων και των µονογονεϊκών οικογενειών, όπου το 

βάρος της φροντίδας του παιδιού ή των παιδιών επωµίζεται ένα άτοµο (στη συντριπτική 

πλειοψηφία γυναίκες) επιτείνουν τις δυσκολίες των εργαζόµενων γονέων να 

ανταποκριθούν στις απαιτήσεις του συνδυασµού εργασίας και οικογένειας 

(www.eurobalance-wlb.eu). Στοιχεία της Ευρωπαϊκής Επιτροπής φανερώνουν ότι ο 

ρυθµός των διαζυγίων στην Ελλάδα αυξήθηκε σε 1,2 διαζύγια ανά χίλια άτοµα τα 

τελευταία χρόνια από 0,9 που ήταν το 1999 (πηγή: Eurostat 
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http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=e

n&pcode=tps00013).  

 

3. ΟΦΕΛΗ ΕΞΙΣΟΡΡΟΠΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ 

ΖΩΗΣ 

 

Τα πλεονεκτήµατα θέσπισης µέτρων εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής είναι ποικίλα και ωφελούν τόσο τους εργοδότες όσο και τους εργαζόµενους. 

Σύµφωνα µε τους Mescher et al. (2010), ολοένα και περισσότερες επιχειρήσεις 

χρησιµοποιούν τη θέσπιση µέτρων εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής ως στρατηγική για να ξεχωρίσουν από τον ανταγωνισµό όσον αφορά στην αγορά 

εργασίας. Η υποστήριξη συµφιλίωσης επαγγελµατικής και οικογενειακής ζωής (WLB 

support) αποτελεί στρατηγική διοίκησης ανθρώπινου δυναµικού την οποία 

χρησιµοποιούν οι εργοδότες για να προσελκύσουν ή/ και να διατηρήσουν ταλαντούχα 

άτοµα. 

 

Οι επιχειρήσεις που βρίσκονται στην κορυφή µιας τέτοιας λίστας προβάλλουν την 

εικόνα ενός εργοδότη που υποστηρίζει τη συµφιλίωση επαγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής των εργαζοµένων του. Τα παραπάνω υποστηρίζονται επίσης από 

την οργάνωση «Working Families» η οποία οργανώνει κάθε χρόνο τα βραβεία 

«Εργοδότης της Χρονιάς» και η οποία δηλώνει ότι οι επιχειρήσεις που κερδίζουν σε 

αυτή την κατηγορία βλέπουν τη φήµη τους, ως εργοδότες που αποτελούν πρώτη 

επιλογή για τους εργαζόµενους, να αυξάνεται (Workingfamilies.org.uk, 7 July 2005 

όπως αναφέρεται στους Mescher et al., 2010). 
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Επιπλέον οφέλη για την επιχείρηση είναι τα εξής (Commission consults on work-life 

balance, 2006): 

• Χαµηλότερος ρυθµός αποχωρήσεων (turnover) µε αποτέλεσµα αφενός τη 

µείωση του χρόνου και του κόστους που απαιτείται για την προσέλκυση και την 

εκπαίδευση νέου προσωπικού και αφετέρου τη διατήρηση του ήδη υπάρχοντος 

έµπειρου προσωπικού (Thompson et al., 1999). 

• Βελτίωση του ηθικού, της αφοσίωσης και της παραγωγικότητας. 

• Ενίσχυση της δυνατότητας προσέλκυσης προσωπικού. 

• Μείωση απουσιών από την εργασία (absenteeism). 

• Βελτίωση της φήµης και της δηµόσιας εικόνας της επιχείρησης. 

 

Ακόµη, οι McDonald et al. (2005), όπως αναφέρονται στους Gregory and Milner 

(2009), υποστηρίζουν ότι οι επιχειρήσεις που εφαρµόζουν πρακτικές εξισορρόπησης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής επωφελούνται από καλύτερη ενσωµάτωση των 

γυναικών κατά την επιστροφή τους από άδειες µητρότητας. Επιπλέον, ακόµη και σε 

συνθήκες ύφεσης, όπως οι τωρινές, όταν οι περισσότερες επιχειρήσεις προσπαθούν να 

µειώσουν τα κόστη και το προσωπικό τους, η εξισορρόπηση επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής µπορεί να είναι αποδοτική για την επιχείρηση (Kisilevitz and 

Bedington, 2009). Τα παραπάνω υποστηρίζονται και από τους Dex and Smith (2002) οι 

οποίοι βρήκαν ότι 90% των µάνατζερ που έχουν εµπειρία µε πρακτικές «φιλικές προς 

την οικογένεια» θεωρούν ότι αποτελούν οικονοµική λύση (cost-effective). Ωστόσο, η 

οικονοµική επίδοση της επιχείρησης δε θα πρέπει να θεωρείται ως ο πρωταρχικός 

στόχος υιοθέτησης πρακτικών εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής αλλά ως 

παράπλευρο όφελος της ικανοποίησης των εργαζοµένων που επιυγχάνεται (Bloom et 

al., 2011).  
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Αξίζει, επίσης, να αναφερθεί ότι οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας θεωρούνται ότι 

συµβάλλουν στην υποκίνηση των εργαζοµένων και στην αύξηση της αφοσίωσης τους 

(Ten Brummelhuis and Van Der Lippe, 2010). Πολλές φορές η υιοθέτηση «φιλικών» 

προς την οικογένεια πρακτικών αποτελεί µέρος µίας γενικότερης στρατηγικής από 

πλευράς του εργοδότη. Επιχειρήσεις που επιθυµούν να λειτουργούν µε βάση high-

commitment συστήµατα είναι περισσότερο πιθανό να καθιερώσουν προγράµµατα 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής (Osterman, 1995). Θετική σχέση, 

ακόµη, έχει βρεθεί µεταξύ υιοθέτησης ευέλικτων πρακτικών και ικανοποίησης από την 

εργασία (job satisfaction) των εργαζοµένων όπως αναφέρεται στους Breaugh και Frye 

(2007). 

 

Τέλος, σύµφωνα µε τους E. F. Van Steenbergen και N. Ellemers (2009), όταν υπάρχει 

σύγκρουση µεταξύ εργασίας και οικογένειας οι εργαζόµενοι παρουσιάζουν αρνητική 

σχέση σε ορισµένους δείκτες υγείας και το αντίστροφο. Συγκεκριµένα, βρήκαν ότι 

εργαζόµενοι που δέχονται µεγαλύτερη διευκόλυνση έχουν χαµηλότερα επίπεδα 

χοληστερίνης και δείκτη µάζας σώµατος. Συνεπώς, απουσιάζουν λιγότερο από την 

εργασία τους, όπως αναφέρθηκε προηγουµένως. 

 

4. ΣΥΝΕΠΕΙΕΣ ΑΠΟΥΣΙΑΣ ΕΞΙΣΟΡΡΟΠΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΚΑΙ ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ ΖΩΗΣ 

 

Από την αντίθετη πλευρά, όταν υπάρχει απουσία εξισορρόπησης εργασίας και 

προσωπικής ζωής συναντάται σύγκρουση µεταξύ των δύο αυτών καταστάσεων. Σε 

αυτό το σηµείο καλό είναι να γίνει διάκριση µεταξύ των τριών τύπων σύγκρουσης 

εργασίας και προσωπικής ζωής (work-family conflict) όπως τους αναφέρουν οι 

Greenhaus και Beutell (1985). Έτσι έχουµε: 



12 

 

Time based conflict: όταν ο χρόνος που απαιτείται για την εκπλήρωση ενός ρόλου 

εµποδίζει την αφιέρωση χρόνου για άλλες δραστηριότητες και υποχρεώσεις. 

Behavior based conflict: όταν η συµπεριφορά που απαιτείται για ένα ρόλο δεν 

συµβαδίζει µε τη συµπεριφορά που κυρίως συνάδει µε ένα άλλο ρόλο. 

Pressure based conflict: όταν η πίεση που προκαλείται από τις απαιτήσεις ενός ρόλου 

δηµιουργεί προβλήµατα στην εκπλήρωση ενός άλλου ρόλου. 

 

Η πίεση εργασίας (work pressure) αναφέρεται στο βαθµό έντασης των απαιτήσεων της 

δουλειάς, είτε αυτή είναι σωµατική είτε πνευµατική, όπως τον εκλαµβάνουν οι 

εργαζόµενοι και το βαθµό προσπάθειας που απαιτείται στην εργασία (Russell et al., 

2009). 

 

Οι αρνητικές συνέπειες, λοιπόν, που σχετίζονται µε την απουσία συµφιλίωσης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής είναι ποικίλες. Η κυριότερη είναι η δηµιουργία 

έντονου άγχους το οποίο µε τη σειρά του έχει βρεθεί ότι προκαλεί µείωση της 

απόδοσης του εργαζόµενου, απουσίες από την εργασία και όταν είναι στο µέγιστο 

βαθµό βλάπτει και την ίδια τη σωµατική υγεία του εργαζόµενου. Το 14% των 

εργαζοµένων στην Ε.Ε. των 27 κρατών – µελών δήλωσαν ως το πιο σοβαρό πρόβληµα 

υγείας που σχετίζεται µε την εργασία το στρες και το άγχος, κατατάσσοντας το ως το 

δεύτερο πιο σοβαρό πρόβληµα υγείας µετά τα µυοσκελετικά προβλήµατα για το 2007 

(LFS ad hoc module 2007, http://ec.europa.eu/eurostat). Όπως γίνεται φανερό το 

κόστος του άγχους, που σχετίζεται µε τον εργασιακό χώρο, είναι σηµαντικό για τους 

εργοδότες και συνεχώς αυξάνεται. Σύµφωνα µε έρευνες το κόστος από τις απουσίες 

προσωπικού που οφείλονται στο στρες στο Ηνωµένο Βασίλειο ανέρχεται στις £3,7 δις. 

το χρόνο (Swan and Cooper, 2005 όπως αναφέρεται στους Gatrell and Cooper, 2008). 
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Η έλλειψη ισορροπίας µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής συµβάλλει στη 

δηµιουργία συγκρούσεων και εντάσεων οι οποίες επηρεάζουν τη συγκέντρωση των 

εργαζοµένων και την ικανότητά τους να είναι παραγωγικοί και δηµιουργικοί στην 

εργασία τους (Thompson et al., 1999).  

 

Το βάρος εργασίας και οι πολλές ώρες απασχόλησης την εβδοµάδα (>48 ώρες) έχει 

βρεθεί ότι συµβάλλουν στη δηµιουργία σύγκρουσης µεταξύ επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής (Dex and Bond, 2005; Valcour et al., 2011).  

 

5. ΜΕΤΡΑ ΕΝΙΣΧΥΣΗΣ ΕΞΙΣΟΡΡΟΠΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΑΙ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ ΖΩΗΣ 

 

Με σκοπό την επίτευξη εξισορρόπησης µεταξύ της εργασίας και της προσωπικής ζωής 

των εργαζοµένων έχουν θεσπιστεί διάφορες πρακτικές «φιλικές προς την οικογένεια». 

Οι πρακτικές αυτές αποτελούν προγράµµατα των εργοδοτών τα οποία βοηθούν τους 

εργαζόµενους να διαχειρίζονται τις εργασιακές και προσωπικές ανάγκες τους (Glass & 

Finley, 2002; Lobel, 1999 όπως αναφέρονται στο Ngo et al., 2009). Συνήθως 

περιλαµβάνουν ευέλικτα προγράµµατα εργασίας, βοήθεια για την παροχή φροντίδας, 

ρυθµίσεις αδειών καθώς και συµβουλευτικές υπηρεσίες. Αναλυτικότερα, οι ευέλικτες 

ρυθµίσεις εργασίας περιλαµβάνουν τη δυνατότητα µείωσης ή αύξησης των ωρών 

εργασίας (µεταβολή από πλήρες ωράριο σε µειωµένο και το αντίστροφο), τη 

δυνατότητα αλλαγής των βαρδιών, το λεγόµενο «flexitime» όπου δεν υπάρχει 

καθορισµένη ώρα έναρξης ή ολοκλήρωσης της εργασίας αλλά ο εργαζόµενος συµφωνεί 

να εργαστεί ορισµένες ώρες τη βδοµάδα ή το µήνα, το «job – sharing», δηλαδή το 

διαµοιρασµό δουλειάς, την εργασία από το σπίτι και τέλος, την εργασία 

«συµπιεσµένες» ώρες π.χ. εβδοµάδα 4,5 ηµερών (Kersley et al., 2006).  
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Οι πολιτικές αυτές µπορούν να διακριθούν σε επίσηµο και ανεπίσηµο επίπεδο. Με τον 

όρο επίσηµες πολιτικές εννοούµε γραπτές πρακτικές ανθρωπίνων πόρων οι οποίες 

έχουν εγκριθεί τυπικά και οποιεσδήποτε πολιτικές οι οποίες δίνουν στον προϊστάµενο 

το περιθώριο να παρέχει ευελιξία. Από την άλλη, ανεπίσηµες πολιτικές θεωρούνται οι 

ευέλικτες ρυθµίσεις που δεν είναι γραµµένες στο καταστατικό της επιχείρησης ούτε 

είναι τυπικές αλλά είναι διαθέσιµες στους εργαζόµενους σύµφωνα µε τη διακριτικότητα 

και ευχέρεια του εκάστοτε εργοδότη (Eaton, 2003). 

 

Η ύπαρξη αυτών των πρακτικών ωστόσο, ποικίλλει από επιχείρηση σε επιχείρηση 

ανάλογα µε τον κλάδο στον οποίο ανήκει η κάθε µία, το µέγεθος της επιχείρησης, το 

ποσοστό γυναικών που απασχολούνται και το σύστηµα ανθρωπίνων πόρων (Wood, de 

Menezes & Lasaosa, 2003).  

 

Οι περιορισµοί που αντιµετωπίζουν οι εργαζόµενοι λόγω υποχρεώσεων φροντίδας 

µελών της οικογένειάς τους, είτε αυτά είναι ανήλικα τέκνα είτε ηλικιωµένοι, παίζουν 

σηµαντικό ρόλο στο βαθµό ευελιξίας που απαιτείται στην απασχόλησή τους (Larsen, 

2010). Σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία, οι µη ευέλικτες ώρες εργασίας και οι ανεπαρκείς 

υπηρεσίες παροχής φροντίδας συµβάλλουν στα προβλήµατα συµφιλίωσης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής (Larsen, 2010). Εποµένως, µπορεί να πει κανείς 

ότι ο αριθµός των ευέλικτων πολιτικών στο χώρο εργασίας αντικατοπτρίζει ένα φιλικό 

προς την οικογένεια εργασιακό περιβάλλον και την οργανωσιακή δέσµευση προς την 

εξυπηρέτηση των αναγκών των εργαζοµένων (Russell et al., 2009).   

 

Αξίζει να αναφερθεί ότι οι διάφορες µορφές ευελιξίας και ασφάλειας µπορούν να έχουν 

ποικίλες αντιδράσεις από τον ένα εργαζόµενο στον άλλο. Με άλλα λόγια, ορισµένες 

ρυθµίσεις χρόνου εργασίας µπορεί από έναν εργαζόµενο να εκλαµβάνονται θετικά ενώ 
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για έναν άλλο να αποτελούν περιορισµό (Larsen, 2010). Οι ευέλικτες ρυθµίσεις χρόνου 

εργασίας δίνουν τη δυνατότητα στους εργοδότες να προσαρµόζουν το εργατικό 

δυναµικό τους ανάλογα µε τη ζήτηση της αγοράς ή/ και της παραγωγής επιτρέποντας 

παράλληλα στους εργαζόµενους να οργανώνουν το χρόνο τους γύρω από τις 

υποχρεώσεις τους έτσι ώστε να επιτυγχάνουν ενίσχυση της ευελιξίας τους και των 

πιθανοτήτων τους για προώθηση της καριέρας τους π.χ. κατά την περίοδο που 

χρειάζεται να παρέχουν φροντίδα στα παιδιά τους (Larsen, 2010).  

 

Οι πρακτικές εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής, λοιπόν, είναι 

εκείνες που, σκόπιµα ή όχι, αυξάνουν την ευελιξία και αυτονοµία του ατόµου ως προς 

τη διαπραγµάτευση του χρόνου και της παρουσίας του στην εργασία ενώ οι πολιτικές 

εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής υπάρχουν εκεί που οι πρακτικές 

αυτές έχουν σχεδιαστεί και εφαρµόζονται σκόπιµα (Gregory and Milner, 2009). 

 

Ωστόσο, για να έχουν τα µέτρα εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής 

θετικό αποτέλεσµα δε θα πρέπει οι απαιτήσεις της επιχείρησης να έχουν προτεραιότητα 

αλλά ούτε και τα µέτρα αυτά να θεωρούνται ως απλά κεκτηµένα των εργαζοµένων 

(Bailyn, 2011). 

 

Οι Ngo et al. (2009) βρήκαν ότι η υιοθέτηση πρακτικών «φιλικών προς την οικογένεια» 

συµβάλλει στη δηµιουργία θετικού οργανωσιακού κλίµατος στην επιχείρηση το οποίο 

µε τη σειρά του επιδρά θετικά στην απόδοση των εργαζοµένων και µειώνει το ποσοστό 

αποχωρήσεων (turnover). Επιπλέον, υποστηρίζουν ότι οι επιχειρήσεις µπορούν να 

ενθαρρύνουν τη δηµιουργία θετικών αντιλήψεων από πλευράς των εργαζοµένων µε το 

να δίνουν έµφαση στις ίσες ευκαιρίες και στην εφαρµογή πρακτικών «φιλικών προς την 

οικογένεια». Σύµφωνα µε έρευνες βρέθηκε ότι οι εργαζόµενοι που απασχολούνται µε 
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βάση ευέλικτα προγράµµατα εργασίας παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα 

εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής σε σχέση µε εργαζόµενους υπό 

παραδοσιακά καθορισµένα ωράρια εργασίας (Hayman, 2009). 

 

∆εν είναι λίγα τα παραδείγµατα επιχειρήσεων διεθνώς που εφαρµόζουν πολιτικές 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής µέσω ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας. 

Π.χ. επιχειρήσεις όπως οι Deloitte, Cisco Systems, Juniper Networks και Accenture 

κατέχουν ένα από τα υψηλότερα ποσοστά τακτικών tele-commuters, δηλαδή ατόµων 

που απασχολούνται στο σπίτι τουλάχιστον 20% του χρόνου τους (http://money.cnn. 

com/magazines/fortune/bestcompanies/2009/benefits/telecommuting.html). 

Συγκεκριµένα, το ποσοστό των tele-commuters για τη Deloitte είναι 90%, για τη Cisco 

Systems 85%, για τη Juniper Networks 75% και για την Accenture 67% (Shankar & 

Bhatnagar, 2010). Επιπλέον, η Accenture έχει δηµιουργήσει ποικίλα προγράµµατα 

όπως το «Lifeworks» και το «Future Leave» µε σκοπό την όσο δυνατόν καλύτερη 

συµφιλίωση µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής των εργαζοµένων (Shankar & 

Bhatnagar, 2010).  

 

Σηµαντικό ρόλο, επίσης, στην εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής 

των εργαζοµένων παίζει ο εκάστοτε προϊστάµενος. Στη βιβλιογραφία αναφέρεται ότι 

ένας προϊστάµενος που υποστηρίζει τους εργαζόµενους του, δείχνει κατανόηση και 

ενδιαφέρον για την οικογενειακή κατάσταση τους και συζητάει τα προβλήµατά τους 

µπορεί να µειώσει το άγχος που αισθάνονται και να τονώσει την ενέργειά τους που 

ήταν πεσµένη συµβάλλοντας έτσι θετικά στη συµφιλίωση εργασίας και προσωπικής 

ζωής (Ten Brummelhuis and Van Der Lippe, 2010; Valcour et al., 2011). Οι 

εργαζόµενοι, που παραδέχονται την υποστήριξη του προϊσταµένου τους ως προς τις 

ανάγκες τους για εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής, δηλώνουν ότι 
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είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι από την εργασία τους, αντιµετωπίζουν µικρότερη 

σύγκρουση µεταξύ της εργασίας τους και της προσωπικής τους ζωής και είναι λιγότερο 

πιθανόν να αποχωρήσουν από την δουλειά τους (McCarthy et al., 2010). Η έρευνα των 

Berg, Kalleberg και Appelbaum (2003) έρχεται να συµπληρώσει την ήδη υπάρχουσα 

βιβλιογραφία που υποστηρίζει ότι η παροχή υποστήριξης από πλευράς της επιχείρησης, 

είτε αυτή είναι µε τη µορφή υπηρεσιών σχετικά µε τη φροντίδα των παιδιών είτε µε τη 

µορφή ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας, σε συνδυασµό µε έναν προϊστάµενο µε 

κατανόηση έχει θετική επίδραση στην εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής 

των εργαζοµένων. Ακόµη, οι Wood, de Menezes & Lasaosa (2003) βρήκαν ότι 

επιχειρήσεις µεγάλες σε µέγεθος, µε υψηλό ποσοστό γυναικών στελεχών και υψηλό 

εκπαιδευτικό υπόβαθρο είναι περισσότερο πιθανόν να παρέχουν «φιλικές» προς την 

οικογένεια πρακτικές.  

 

Ωστόσο, υπάρχουν απόψεις αντίθετες ως προς την θετική σχέση των ευέλικτων 

ρυθµίσεων εργασίας µε την εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής. Οι 

Russel et al. (2009) υποστηρίζουν ότι οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας στην 

πραγµατικότητα χειροτερεύουν τη σύγκρουση µεταξύ εργασίας και οικογένειας. Για 

παράδειγµα, η ευελιξία στο χρόνο εργασίας µπορεί να έχει ως αποτέλεσµα οι 

εργαζόµενοι να ζητούνται να δουλεύουν περισσότερες και αντικοινωνικές (unsocial) 

ώρες.  

 

Στην επόµενη ενότητα παρουσιάζονται αναλυτικά οι πολιτικές εξισορρόπησης εργασίας 

και προσωπικής ζωής. Με άλλα λόγια, οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας, οι ρυθµίσεις 

αδειών καθώς και οι παροχές φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων τις οποίες προσφέρουν οι 

επιχειρήσεις και οι οποίες εξετάζονται εδώ. 
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5.1 Ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας  

 

5.1.1 Εργασία στο σπίτι 

 

Η εργασία από το σπίτι ή τηλεργασία µπορεί να δώσει τη δυνατότητα στους 

εργαζόµενους να βρουν καλύτερη ισορροπία µεταξύ της επαγγελµατικής και 

προσωπικής τους ζωής. Η τηλεργασία αποτελεί τη ρύθµιση που επιτρέπει στους 

εργαζόµενους να απασχολούνται µερικώς ή πλήρως από το σπίτι τους ή από κάποιο 

δορυφορικό γραφείο. Συνήθως, παρέχεται σε συνδυασµό µε άλλες ευέλικτες ρυθµίσεις 

εργασίας όπως η µερική απασχόληση. Ακόµη, προϋποθέτει ο εργαζόµενος να 

παρουσιάζεται στο γραφείο ορισµένες ώρες ή µέρες την εβδοµάδα και να δίνει 

αναφορά (Galinsky et al., 1993). 

 

Ένα από τα οφέλη της είναι ότι γλιτώνει χρόνο για τον εργαζόµενο κυρίως λόγω του ότι 

δεν χρειάζεται να µετακινείται και ακόµη, επιτρέπει στους εργαζόµενους να ελέγχουν 

τον τόπο της εργασίας τους. Σύµφωνα µε έρευνες οι εργαζόµενοι που επιλέγουν την 

εργασία από το σπίτι βρέθηκε ότι είναι πιο ικανοποιηµένοι µε το βαθµό εξισορρόπησης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής. Από την άλλη, ορισµένες έρευνες υποστηρίζουν 

ότι η εργασία από το σπίτι µπορεί να ενέχει ορισµένους κινδύνους ως προς την 

εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής, π.χ. ο εργαζόµενος καταλήγει να 

εργάζεται περισσότερες ώρες (Petersa et al., 2009). Επιπλέον, σε περίπτωση που η 

εργασία από το σπίτι αφορά εργασία µε υψηλό στρες η σύγκρουση µεταξύ 

επαγγελµατικής και προσωπικής οξύνεται ακόµη περισσότερο καθώς οι εργαζόµενοι 

δυσκολεύονται να αφήσουν «τη δουλειά στη δουλειά». (Russell et al., 2009) 
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5.1.2 ∆ιαµοιρασµός εργασίας (Job sharing) 

 

Ο διαµοιρασµός εργασίας (job sharing) επιτρέπει σε δύο ή τρία άτοµα να µοιράζονται 

µία 40ωρη εργασιακή εβδοµάδα πλήρους απασχόλησης. Για παράδειγµα, µπορούν να 

µοιράζονται το ωράριο µέσα στη µέρα ή να εργάζονται µε πλήρη απασχόληση 

συγκεκριµένες µέρες το κάθε άτοµο. Με άλλα λόγια, δύο ή περισσότερα άτοµα  

εργάζονται σε µία δουλειά και µοιράζονται το µισθό και τις παροχές. Το κάθε άτοµο 

έχει ανεξάρτητο συµβόλαιο µε την επιχείρηση και ο µισθός και τα οφέλη είναι 

καθορισµένα. Η εργασία συνήθως µοιράζεται µε βάση το είδος της ίδιας της εργασίας 

και των ανθρώπων που την εκτελούν µε διαφορετικούς τρόπους (Gholipour et al., 

2010).   

 

Τα οφέλη που προκύπτουν από την αυξανόµενη χρήση του διαµοιρασµού εργασίας 

είναι ποικίλα. Σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία, ο διαµοιρασµός εργασίας παρέχει 

αυξηµένη ευελιξία, δίνει τη δυνατότητα στην επιχείρηση να χρησιµοποιεί έµπειρους 

εργαζόµενους µε ευρεία γκάµα δεξιοτήτων καθώς και αυξηµένη αφοσίωση και 

υποκίνηση από πλευράς των εργαζοµένων. Επιπλέον, σε σχέση µε όσους εργάζονται µε 

πλήρη απασχόληση, εκείνοι που απασχολούνται µε τη µέθοδο του διαµοιρασµού 

εργασίας εργάζονται πιο δηµιουργικά και µε περισσότερη ενέργεια (Harris, 1997:30 

όπως αναφέρεται στους Gholipour et al., 2010). 

 

Συγκεκριµένα, τα πλεονεκτήµατα του διαµοιρασµού εργασίας για τους εργοδότες 

συνοψίζονται στην επίτευξη οργανωσιακής ευελιξίας, στη διατήρηση του προσωπικού, 

στη µείωση των απουσιών και των αποχωρήσεων των εργαζοµένων και στην αύξηση 

της παραγωγικότητας (Gholipour et al., 2010). 
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Όσον αφορά στους εργαζόµενους τα οφέλη περιλαµβάνουν κυρίως την καλύτερη 

διαχείριση του χρόνου και την αυξηµένη δυνατότητα για µάθηση/ εκπαίδευση. Όπως 

γίνεται φανερό, ο διαµοιρασµός της εργασίας δίνει τη δυνατότητα στους εργαζόµενους 

να αφιερώνουν περισσότερο χρόνο στις οικογενειακές τους υποχρεώσεις πετυχαίνοντας 

µεγαλύτερη εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής. Ακόµη, µέσω του 

διαµοιρασµού της εργασίας ο εργαζόµενος αντιλαµβάνεται καλύτερα την  εργασία του 

καθώς του δίνεται η ευκαιρία να µάθει από τον συνεργάτη του, από το πρόσωπο 

δηλαδή µε το οποίο µοιράζεται την εργασία.  

 

Ωστόσο, η βιβλιογραφία αναφέρει και ορισµένα µειονεκτήµατα του διαµοιρασµού 

εργασίας. Πρώτον, τα υψηλά έξοδα. Αυτά αφορούν το κόστος που απαιτείται για την 

εκπαίδευση όταν εισάγεται ένα νέο σύστηµα. ∆εύτερον, συχνά οι εργοδότες βρίσκουν 

δύσκολο το συντονισµό και τη διαχείριση των ατόµων που συµµετέχουν στο 

διαµοιρασµό της εργασίας. Τέλος, ένα αρνητικό χαρακτηριστικό που προσδίδουν στο 

διαµοιρασµό εργασίας αποτελεί η αµφιβολία ως προς την ανάθεση ευθύνης. Πολλές 

επιχειρήσεις θεωρούν πως µε αυτό τον τρόπο δεν είναι ξεκάθαρο ποιος πραγµατικά 

είναι υπεύθυνος για την εργασία (Gholipour et al., 2010). Αξίζει να σηµειωθεί ότι ένας 

λόγος που ο διαµοιρασµός εργασίας δεν εφαρµόζεται ευρύτερα αποτελεί το γεγονός ότι 

πολλοί εργαζόµενοι φοβούνται πως µε αυτόν τον τρόπο θα χάσουν τις δουλειές τους. 

Για το λόγο αυτό, είναι αναγκαίο η επιχείρηση να δηµιουργήσει την κατάλληλη 

κουλτούρα που θα µεταδώσει το σωστό µήνυµα στους εργαζόµενους (Gholipour et al., 

2010).   

 

 

 



21 

 

5.1.3 Flexitime 

 

O όρος flexitime καλύπτει τις ευέλικτες ρυθµίσεις που ορίζουν την ώρα εκκίνησης και 

ολοκλήρωσης της εργασίας. Οι εργαζόµενοι επιλέγουν πότε ξεκινούν και πότε 

τελειώνουν την ηµέρα τους στη δουλειά καθορίζοντας ένα ατοµικό αλλά συνεπές 

πρόγραµµα. Το flexitime επιτρέπει στους εργαζόµενους να διαχειρίζονται τις ώρες 

εργασίας τους ώστε να συµβαδίζουν µε τις υποχρεώσεις τους στον ιδιωτικό τοµέα 

πράγµα που µειώνει τη σύγκρουση µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής (Petersa et 

al., 2009). Σύµφωνα µε έρευνα των Gregory and Milner (2009) το flexitime έχει 

αρνητική σχέση µε τη σύγκρουση µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής σε σηµαντικό 

βαθµό µόνο στο δηµόσιο τοµέα, γεγονός που καταδεικνύει ότι η αποτελεσµατικότητα 

των ευέλικτων πρακτικών εργασίας εξαρτάται και από το θεσµικό – οργανωσιακό 

πλαίσιο. 

 

5.1.4 «Συµπιεσµένη» εβδοµάδα 

 

Η συµπιεσµένη εβδοµάδα είναι και αυτή µορφή πλήρους απασχόλησης µε τη διαφορά 

ότι ο εργαζόµενος απασχολείται λιγότερες από πέντε µέρες την εβδοµάδα. Για 

παράδειγµα, µπορεί να εργάζεται δέκα ώρες για τέσσερις ηµέρες την εβδοµάδα 

(Galinsky et al., 1993).  

 

5.1.5 Μερική απασχόληση 

 

Η µερική απασχόληση δίνει τη δυνατότητα στους εργαζόµενους να απασχολούνται 

λιγότερες από σαράντα ώρες την εβδοµάδα. Με αυτό τον τρόπο µπορούν να 

αφιερώνουν περισσότερο χρόνο στην οικογένειά τους και γενικότερα στην προσωπική 
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τους ζωή. Όπως είναι λογικό, οι εργαζόµενοι που απασχολούνται µερικώς λαµβάνουν 

χαµηλότερες αµοιβές και οφέλη από εκείνους που εργάζονται µε πλήρη απασχόληση 

(Galinsky et al., 1993). Σύµφωνα µε τους Gregory and Milner (2009) η µερική 

απασχόληση µειώνει σηµαντικά την πίεση από την εργασία αλλά µόνο για τις γυναίκες. 

 

5.2 Ρυθµίσεις αδειών 

 

Είναι φυσικό οι εργαζόµενοι συχνά να χρειάζονται να απουσιάζουν από την εργασία 

τους για να αντιµετωπίσουν προσωπικά ή οικογενειακά θέµατα όπως η γέννηση ενός 

παιδιού, προσωπικοί λόγοι υγείας ή άλλου µέλους της οικογένειας κτλ. Για το λόγο 

αυτό οι επιχειρήσεις προσαρµόζουν τις πολιτικές τους πέρα από αυτά που απλά 

προβλέπει ο νόµος µε σκοπό να εξυπηρετήσουν τη συµφιλίωση της εργασίας µε την 

προσωπική ζωή των εργαζοµένων (Galinsky et al., 1993).  

 

5.2.1 Προσωπική/ γονική άδεια  

 

Η γονική άδεια διακρίνεται σε άδεια µητρότητας και πατρότητας, δηλαδή άδεια για 

νέες µητέρες και πατέρες ή µητέρες και πατέρες που περιµένουν τη γέννηση του 

παιδιού τους (Galinsky et al., 1993). 

 

5.2.2 Άδεια για ασθένεια στην οικογένεια 

 

Πέρα από την άδεια ασθενείας που αφορά τον εργαζόµενο πολλές επιχειρήσεις 

επεκτείνουν την κάλυψή της και σε περιπτώσεις προβληµάτων υγείας µελών της 

οικογένειας του εργαζόµενου έτσι ώστε ο τελευταίος να µπορεί να παρέχει την 

απαραίτητη φροντίδα (Galinsky et al., 1993).  



23 

 

5.3 Παροχές φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων 

 

5.3.1 Λειτουργία παιδικού σταθµού 

 

Η επιχείρηση δίνει στους εργαζόµενους τη δυνατότητα να αφήνουν τα παιδιά τους σε 

παιδικό σταθµό που λειτουργεί είτε η ίδια στο χώρο της είτε κοντά στις εγκαταστάσεις 

της. Άλλη επιλογή είναι η επιχείρηση να επιδοτεί απευθείας το κόστος του παιδικού 

σταθµού (Galinsky et al., 1993).  

 

5.3.2 Υπηρεσίες παροχής πληροφοριών 

 

Η επιχείρηση  παρέχει στους εργαζόµενους υπηρεσίες που τους βοηθάνε να βρουν τους 

κατάλληλους παρόχους φροντίδας παιδιών ή ηλικιωµένων (Galinsky et al., 1993). Οι 

υπηρεσίες αυτές µπορεί να είναι της µορφής απλά µιας λίστας µε διάφορους παρόχους 

φροντίδας ή πιο συγκεκριµένης βοήθειας στην εύρεση παρόχων που να καλύπτουν 

εξειδικευµένες ανάγκες των εργαζοµένων. 

 

5.3.3 Συµβολή επιχείρησης στο κόστος παροχής φροντίδας 

 

Ο εργοδότης πληρώνει ένα µέρος του κόστους που βαρύνει τον εργαζόµενο για την 

κάλυψη των εξόδων παροχής φροντίδας των παιδιών ή άλλων εξαρτηµένων ατόµων 

(Galinsky et al., 1993).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΙΙΙ: ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

Σκοπός αυτής της έρευνας ήταν ο προσδιορισµός του βαθµού στον οποίο οι ελληνικές 

επιχειρήσεις σήµερα ενθαρρύνουν την εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής των εργαζοµένων και τα µέτρα τα οποία χρησιµοποιούν για να το πετύχουν αυτό.  

 

Για τη συλλογή των αποτελεσµάτων χρησιµοποιήθηκε η µέθοδος του ερωτηµατολογίου 

ως η πιο άµεση και γρήγορη για τους σκοπούς της έρευνας. Τα ερωτηµατολόγια 

µοιράστηκαν και συλλέχτηκαν είτε προσωπικά ή η αποστολή και η συλλογή τους έγινε 

ηλεκτρονικά. Από τα εκατόν δέκα ερωτηµατολόγια που µοιράστηκαν γύρισαν πίσω τα 

πενήντα τρία δίνοντας έτσι ένα ποσοστό επιστροφής (response rate) της τάξεως του 

48,18%. Όπως γίνεται κατανοητό, το δείγµα είναι σχετικά περιορισµένο. Ο λόγος είναι 

ότι κάποιες επιχειρήσεις µε τις οποίες επικοινώνησα αρνήθηκαν να συµµετέχουν στην 

έρευνα και από εκείνες που πήραν µέρος δεν συµπλήρωσε το ερωτηµατολόγιο 

σηµαντικό ποσοστό εργαζοµένων. Τα αποτελέσµατα επεξεργάστηκαν µε τη βοήθεια 

του στατιστικού προγράµµατος SPSS 19.0 καθώς και µε το υπολογιστικό φύλλο Excel. 

 

1. ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ∆ΕΙΓΜΑΤΟΣ 

 

Το δείγµα αποτελείται από µικροµεσαίες και µεγάλες επιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα 

τοποθετηµένες, κυρίως, στη Βόρεια Ελλάδα. Οι κλάδοι στους οποίους ανήκουν είναι 

διάφοροι και περιλαµβάνουν τοµείς όπως ο τραπεζικός, ο τοµέας των υπηρεσιών, 

κατασκευαστικές – παραγωγικές εταιρίες, εµπορικές (χονδρεµπόριο) κτλ. Οι 

επιχειρήσεις που συµµετέχουν στην έρευνα δεν επιλέχθηκαν µε γνώµονα την εφαρµογή 

πολιτικής εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής, δηλαδή δεν γνώριζα εκ των 
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προτέρων ότι έχουν υιοθετήσει µέτρα συµφιλίωσης εργασίας και προσωπικής ζωής, 

εποµένως το δείγµα δεν είναι προκατειληµµένο (biased).  

 

Στην έρευνα συµµετείχαν πενήντα τρία άτοµα από τα οποία τα τριάντα δύο ήταν άνδρες 

και είκοσι ένα γυναίκες. Σε ποσοστό 35,8% ανήκαν στην ηλικιακή οµάδα των 18-30, σε 

ποσοστό 60,4% ανήκαν στην ηλικιακή οµάδα των 31-50 ενώ µόνο 3,8% των 

ερωτηθέντων ήταν άνω των 51 ετών. Όσον αφορά στο εκπαιδευτικό τους υπόβαθρο τα 

αποτελέσµατα δείχνουν ότι η πλειοψηφία των ερωτηθέντων είναι κάτοχοι 

µεταπτυχιακού διπλώµατος µε ποσοστό 41,5%, ακολουθούν οι απόφοιτοι 

πανεπιστηµίου (Α.Ε.Ι.) µε ποσοστό 34% και τρίτοι έρχονται οι απόφοιτοι τεχνολογικών 

ιδρυµάτων (Τ.Ε.Ι.) µε ποσοστό 15,1%. Στο δείγµα βρέθηκαν και ορισµένοι απόφοιτοι 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης καθώς και Ι.Ε.Κ. σε ποσοστό 7,5% και 1,9%, αντίστοιχα. 

Στην πλειονότητά τους οι ερωτώµενοι είναι ελεύθεροι χωρίς παιδιά (49,1%) ενώ 

βρέθηκε µόνο ένας εργαζόµενος που να είναι µόνος γονέας (1,9%). Το υπόλοιπο δείγµα 

διαµορφώνεται ως εξής: παντρεµένοι µε παιδιά σε ποσοστό 28,3% και παντρεµένοι 

χωρίς παιδιά σε ποσοστό 20,8%. Σηµειωτέον, για τους σκοπούς της έρευνας ζητείτο να 

απαντήσουν καταφατικά στην ερώτηση αν έχουν παιδιά µόνο εάν εκείνα είναι ανήλικα.  

 

Προχωρώντας, σχετικά µε το µέγεθος των επιχειρήσεων, ας σηµειωθεί ότι το δείγµα 

µοιράζεται σχεδόν εξίσου ανάµεσα σε επιχειρήσεις µε  1-10 άτοµα, 11-50, 51-100 µε 

τις επιχειρήσεις 101 ατόµων και άνω να υπερτερούν. Για το λόγο αυτό, το µεγαλύτερο 

ποσοστό των ερωτηθέντων δηλώνει ότι εργάζεται σε µεγάλες επιχειρήσεις (56,6%), 

ακολουθούν οι εργαζόµενοι σε επιχειρήσεις 1-10 ατόµων (20,8%) και τέλος, εκείνοι 

που εργάζονται σε επιχειρήσεις µε προσωπικό 11-50 και 51-100 ατόµων σε ποσοστό 

11,3% εξίσου. Τέλος, η πλειοψηφία των ερωτηθέντων εργάζεται στην εκάστοτε 

επιχείρηση από ένα έως πέντε έτη σε ποσοστό 50,9%. Σε ποσοστό 26,4% απάντησαν 



26 

 

ότι εργάζονται περισσότερα από δέκα χρόνια ενώ σε ποσοστό 18,9% δήλωσαν ότι 

απασχολούνται στη συγκεκριµένη επιχείρηση από έξι έως δέκα έτη. Μόνο δύο άτοµα 

απάντησαν ότι εργάζονται στη συγκεκριµένη επιχείρηση λιγότερο από ένα χρόνο 

(3,8%).  

 

Όσον αφορά στο ίδιο το ερωτηµατολόγιο, το τελευταίο αποτελείται συνολικά από 22 

ερωτήσεις. Συγκεκριµένα, τρεις ερωτήσεις ανοικτού τύπου, τέσσερις ερωτήσεις όπου η 

απάντηση είναι ναι ή όχι, τέσσερις ερωτήσεις όπου οι ερωτώµενοι διαβαθµίζουν την 

απάντηση τους σύµφωνα µε µια πεντάβαθµη κλίµακα Likert όπου το 1 σηµαίνει 

καθόλου και το 5 πάρα πολύ και τέλος, δέκα ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής. Στην αρχή 

ζητούνται δηµογραφικά στοιχεία µε σκοπό τον προσδιορισµό του δείγµατος. Το 

δεύτερο µέρος εξετάζει τη διαθεσιµότητα και την εφαρµογή των ευέλικτων ρυθµίσεων 

απασχόλησης, τόσο σε επίσηµο όσο και σε ανεπίσηµο επίπεδο. Στη συνέχεια, οι 

συµµετέχοντες απαντούν για ποιους λόγους έκαναν χρήση αυτών των πρακτικών και 

κρίνεται πόσο σηµαντική είναι για αυτούς η ανάγκη εξισορρόπησης εργασίας και 

προσωπικής ζωής. Στο τέταρτο µέρος εξετάζεται η σηµασία της συµφιλίωσης εργασίας 

και προσωπικής ζωής από την πλευρά της επιχείρησης. Στο τελευταίο µέρος οι 

ερωτηθέντες απαντούν σε τι βαθµό θεωρούν ότι έχουν πετύχει ισορροπία µεταξύ της 

εργασίας τους και της προσωπικής τους ζωής.  

  

2. ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΥΠΟ ΕΞΕΤΑΣΗ 

 

Ένα από τα θέµατα που εξετάζεται είναι η διαθεσιµότητα των πρακτικών εξυπηρέτησης 

εργασίας και προσωπικής ζωής. Πρώτα γίνεται έρευνα ως προς τη διαθεσιµότητα των 

ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας µέσω δύο ερωτήσεων όπως αυτές διαµορφώνονται 

σύµφωνα µε τους Galinsky et al. (1997). Οι ευέλικτες µορφές που εξετάζονται στο 
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ερωτηµατολόγιο είναι το flexitime, η µερική απασχόληση, η εργασία από το σπίτι, ο 

διαµοιρασµός εργασίας και η συµπιεσµένη εβδοµάδα. Αρχικά, οι συµµετέχοντες 

καλούνται να απαντήσουν αν οι µορφές αυτές είναι διαθέσιµες επίσηµα, ανεπίσηµα ή 

καθόλου. Στη συνέχεια συνοψίζω τις απαντήσεις σε δύο κατηγορίες ώστε η επίσηµη 

πρακτική και η ανεπίσηµη να θεωρούνται ως θετική ανταπόκριση (0=όχι και 

1=επίσηµα και ανεπίσηµα).  

 

Επιπλέον, γίνεται προσπάθεια να προσδιοριστεί η ύπαρξη παροχών φροντίδας 

εξαρτηµένων ατόµων από πλευράς των επιχειρήσεων. Η ερώτηση δίνει πέντε επιλογές 

οι οποίες παίρνουν απάντηση 1=ναι ή 0=όχι (Galinsky et al., 1997). Τα παραπάνω 

αποτελούν το κοµµάτι της επίσηµης υποστήριξης της επιχείρησης ως προς την 

εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής.  

 

Στη συνέχεια, ακολουθεί ο προσδιορισµός του κατά πόσο έχουν πρόσβαση και κάνουν 

χρήση των ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας οι εργαζόµενοι. Επίσης, οι συµµετέχοντες 

καλούνται να απαντήσουν για ποιο λόγο έκαναν χρήση αυτών των ρυθµίσεων αλλά και 

για ποιο λόγο θεωρούν ότι ορισµένοι εργαζόµενοι δεν προχωρούν παρόλα αυτά στη 

χρήση τους.  

 

Ακόµη, εξετάζεται η ύπαρξη ανεπίσηµης υποστήριξης από τη µεριά της επιχείρησης. 

Με άλλα λόγια, κατά πόσο η επιχείρηση ενδιαφέρεται να βοηθήσει τους εργαζόµενους 

στην ικανοποίηση των προσωπικών και επαγγελµατικών τους αναγκών 

διαµορφώνοντας την ανάλογη κουλτούρα. Έχει βρεθεί ότι η ανεπίσηµη υποστήριξη 

µπορεί να είναι το ίδιο σηµαντική ή και ακόµη περισσότερο από τις επίσηµες πολιτικές 

στην επίτευξη εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής (Dolcos, 2006). Η 

µεταβλητή αυτή µετράται σύµφωνα µε δύο ερωτήσεις, όπου ο ερωτώµενος δίνει την 
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απάντησή του µε βάση µια πεντάβαθµη κλίµακα Likert (1=καθόλου και 5=πάρα πολύ). 

Τα ερωτήµατα αυτά είναι δανεισµένα από την κλίµακα των Berg, Kalleberg και 

Appelbaum (2003).   

 

Μία ακόµη µεταβλητή που εξετάζεται είναι πόσο σηµαντική είναι η ύπαρξη ευελιξίας 

στην εργασία για τον ερωτώµενο µε σκοπό την αντιµετώπιση των προσωπικών – 

οικογενειακών αναγκών. Η σηµασία που δίνουν οι εργαζόµενοι στην εξισορρόπηση 

εργασίας και προσωπικής ζωής κρίνεται µέσω δύο ερωτήσεων. Πρώτον, αν η απόφαση 

τους να εργαστούν σε µία επιχείρηση επηρεάζεται από την ύπαρξη πολιτικών που 

εξυπηρετούν τη συµφιλίωση εργασίας και προσωπικής ζωής, όπου ο ερωτώµενος 

απαντά µε βάση µια πεντάβαθµη κλίµακα Likert (1=καθόλου και 5=πάρα πολύ) και 

δεύτερον, από το αν η µη παροχή τέτοιων πρακτικών αποτελεί λόγο να αποχωρήσουν 

από την επιχείρηση (turnover intention), όπου ο ερωτώµενος απαντά µε ένα ναι ή µε 

ένα όχι (Berg, Kalleberg και Appelbaum, 2003). Βλέπουµε, δηλαδή, πώς η 

εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής συνδέεται µε δύο έννοιες της διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων – την προσέλκυση και τη διατήρηση των εργαζοµένων.  

 

Επιπλέον, µε µία ερώτηση δανειζόµενη από την Colley L. (2010), προσδιορίζεται το 

ποσοστό των εργαζοµένων που αισθάνονται ικανοποιηµένοι ότι έχουν πετύχει 

ισορροπία µεταξύ της εργασίας τους και της προσωπικής τους ζωής. Για τους σκοπούς 

της στατιστικής ανάλυσης προχώρησα σε συρρίκνωση των απαντήσεων της 

µεταβλητής ώστε να διαµορφωθούν τρεις κατηγορίες. Απαντήσεις από το 1 έως το 2 

ανήκουν στην κατηγορία Low, απαντήσεις µε τιµή 3 ανήκουν στην κατηγορία Medium 

και από το 4 έως το 5 στην κατηγορία High.  
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3. ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΕΛΕΓΧΟΥ 

 

Για τους σκοπούς της έρευνας ελέγχουµε το δείγµα τόσο ως προς το φύλο, την ηλικία, 

την οικογενειακή κατάσταση καθώς και το µέγεθος της επιχείρησης. Η µέχρι τώρα 

βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι οι γυναίκες καθότι είναι περισσότερο επιβαρυµένες µε 

οικογενειακές υποχρεώσεις επιθυµούν και κάνουν µεγαλύτερη χρήση των πρακτικών 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής (Thompson et al., 1999). Επίσης, η 

οικογενειακή κατάσταση θεωρείται ότι έχει επίδραση στη χρήση «φιλικών» προς την 

οικογένεια πρακτικών οπότε είναι χρήσιµο να εξεταστεί αν π.χ. οι παντρεµένοι είναι 

περισσότερο πιθανό να χρησιµοποιούν τις εν λόγω πρακτικές από ότι οι άγαµοι 

(Greenhaus & Beutell, 1985; Thompson et al., 1999) ή οι εργαζόµενοι που έχουν παιδιά 

ή όχι (Galinsky et al., 1996). Ακόµη, όσον αφορά στο µέγεθος της επιχείρησης 

υποθέτουµε ότι µεγαλύτερες σε µέγεθος επιχειρήσεις είναι περισσότερο πιθανό να 

εφαρµόζουν πολιτικές συµφιλίωσης εργασίας και προσωπικής ζωής των εργαζοµένων 

από ότι µικρότερες επιχειρήσεις.  Τέλος, σύµφωνα µε τους Lambert et al. (2008) τα 

χρόνια που εργάζεται το άτοµο στην επιχείρηση αποτελούν σηµαντικό παράγοντα 

πρόβλεψης χρήσης των ευέλικτων πρακτικών. 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ IV: ΕΥΡΗΜΑΤΑ 

 

Αρχικά, τα αποτελέσµατα φανερώνουν ότι η πλειοψηφία των επιχειρήσεων 

εφαρµόζουν κάποια µορφή ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας είτε επίσηµα είτε 

ανεπίσηµα. Συγκεκριµένα, το 67,9% των ερωτηθέντων δηλώνει ότι η επιχείρησή τους 

προσφέρει ευελιξία στην εργασία σε αντίθεση µε το 32,1% που απάντησαν αρνητικά. Ο 

µέσος αυτής της µεταβλητής βρέθηκε ότι είναι 0,68 (τυπ. αποκλ.=0,471). 
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∆ιάγραµµα 1: ∆ιαθεσιµότητα ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας σε επιχειρήσεις 

 

Παρακάτω παρουσιάζεται χωριστά η διαθεσιµότητα κάθε µορφής ευέλικτης εργασίας 

τόσο σε επίσηµο όσο και σε ανεπίσηµο επίπεδο. Γίνεται φανερό ότι η πρακτική 

flexitime αποτελεί την πιο ευρέως διαθέσιµη µορφή ευελιξίας στην εργασία, 

τουλάχιστον ανεπίσηµα. Ακολουθεί η µερική απασχόληση, η συµπιεσµένη εβδοµάδα 

και η τηλεργασία µαζί µε το διαµοιρασµό εργασίας. Ο δείκτης Cronbach a (stand.) για 

αυτή τη µεταβλητή είναι 0,731. 

 

 

∆ιάγραµµα 2: ∆ιαθεσιµότητα ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας ανάλογα µε τη µορφή 
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Αντίθετα δεν συµβαίνει το ίδιο σε ό,τι αφορά τη χρήση των ευέλικτων ρυθµίσεων 

εργασίας. Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων δεν έχει κάνει ούτε στο παρελθόν ούτε κατά 

τη διάρκεια της έρευνας χρήση ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας σε ποσοστό 54,7% ενώ 

µόνο το 45,3% απάντησε θετικά. Ο µέσος αυτής της µεταβλητής βρέθηκε ότι είναι 0,45 

(τυπ. διακ.=0,503). 

 

 

∆ιάγραµµα 3: Ποσοστό χρήσης ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας συνολικά 

 

Από αυτούς που έκαναν χρήση των ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας, οι περισσότεροι 

ήταν άντρες σε ποσοστό 58,3% ενώ οι γυναίκες κατέχουν το 41,7%. Αξίζει να 

αναφερθεί ότι, όσον αφορά στην οικογενειακή κατάσταση των ερωτηθέντων, η 

πλειοψηφία εκείνων που έκαναν χρήση ευέλικτων µορφών ήταν άγαµοι και χωρίς 

παιδιά, γεγονός που είναι αντίθετο από ότι θα υπέθετε κανείς. Επίσης, βρέθηκε ότι 

άτοµα µε περισσότερα χρόνια εργασίας στην επιχείρηση δεν χρησιµοποίησαν ευέλικτες 

µορφές απασχόλησης.  

 

Αναλυτικότερα, και πάλι η πιο διαδεδοµένη µορφή ευέλικτης µορφής εργασίας, δηλαδή 

εκείνη την οποία χρησιµοποίησαν οι περισσότεροι, είναι το flexitime, είτε επίσηµα είτε 
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ανεπίσηµα. Επίσης, οι εργαζόµενοι προτίµησαν να κάνουν χρήση της µερικής 

απασχόλησης και της εργασίας από το σπίτι σε ποσοστό 7,5% και 3,8%, αντίστοιχα.. Η 

µορφή της συµπιεσµένης εβδοµάδας και του διαµοιρασµού εργασίας δεν 

χρησιµοποιήθηκε καθόλου.  

 

 

∆ιάγραµµα 4: Ποσοστό χρήσης ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας ανάλογα µε τη µορφή 

 

Αξίζει, ακόµη, να αναφερθεί για ποιο λόγο οι εργαζόµενοι θα επέλεγαν να κάνουν 

χρήση των ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας. Παράγοντας µε µεγάλη βαρύτητα 

φανερώνεται ότι είναι, όπως αναµενόταν, η φροντίδα των ανήλικων παιδιών. 

Σηµαντικό ρόλο, επίσης, παίζει η ανάγκη για περαιτέρω εκπαίδευση όπως συµµετοχή 

σε σεµινάρια, µεταπτυχιακά προγράµµατα κτλ. Ακολουθούν οι προσωπικοί λόγοι 

υγείας και άλλοι παράγοντες όπως τους όρισαν οι ερωτώµενοι π.χ. εναρµόνιση µε 

ωράρια Ευρώπης. Μικρότερο βάρος δίνουν οι συµµετέχοντες στη φροντίδα 

ηλικιωµένων. 
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∆ιάγραµµα 5: Λόγοι χρήσης ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας 

 

Συνεχίζοντας, γίνεται ανάλυση των παροχών φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων. Βρέθηκε 

ότι στην πλειοψηφία του δείγµατος δεν υπάρχει κάποια µέριµνα από πλευράς 

επιχείρησης για την υποστήριξη των εργαζοµένων όσον αφορά στη φροντίδα 

εξαρτηµένων ατόµων όπως παιδιά και ηλικιωµένοι. Στα πλαίσια της έρευνας ζητήθηκε 

από τους συµµετέχοντες να αναφέρουν ποιες από τις παρακάτω παροχές είναι 

διαθέσιµες στην επιχείρησή τους: α) υπηρεσία παροχής πληροφοριών µε σκοπό την 

εύρεση φροντίδας για παιδιά, β) υπηρεσία παροχής πληροφοριών µε σκοπό την εύρεση 

φροντίδας για ηλικιωµένους, γ) λειτουργία ή επιδότηση παιδικού σταθµού στο χώρο ή 

κοντά στις εγκαταστάσεις της επιχείρησης, δ) άµεση οικονοµική υποστήριξη σχετικά µε 

την παροχή φροντίδας παιδιών, ε) άλλο. Το 54,9% των ερωτηθέντων απάντησε πως η 

επιχείρησή τους δεν προσφέρει κάποιο από αυτά τα µέτρα µε το υπόλοιπο δείγµα να 

µοιράζεται ουσιαστικά µεταξύ δύο επιλογών – της λειτουργίας παιδικού σταθµού και 

της οικονοµικής υποστήριξης, όπως φαίνεται από τον παρακάτω πίνακα. Ο µέσος της 

κλίµακας βρέθηκε ότι είναι 0,47 (τυπ. αποκλ.=0,542). 
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∆ιάγραµµα 6: Παροχές φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων 

 

Υπολογίζοντας και το µέγεθος της επιχείρησης βρέθηκε ότι µεγαλύτερη συµµετοχή 

στην παροχή φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων έχουν οι µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις 

(101 και άνω άτοµα) µε ποσοστό 48%.   

 

Όπως αναφέρθηκε προηγουµένως, ο βαθµός στον οποίο η επιχείρηση υποστηρίζει τους 

εργαζόµενους ως προς τη συµφιλίωση εργασίας και προσωπικής ζωής προσδιορίζεται 

από δύο ερωτήσεις. Για την καλύτερη επεξεργασία των αποτελεσµάτων, η πεντάβαθµη 

κλίµακα των απαντήσεων συνοψίστηκε σε τρεις κατηγορίες όπου 1=Low (καθόλου – 

λίγο), 2=Medium (µέτρια) και 3=High (πολύ – πάρα πολύ). Ο µέσος της κλίµακας 

βρέθηκε ότι είναι 5,08 γεγονός που δηλώνει υψηλή αντίληψη «φιλικής» προς την 

οικογένεια οργανωσιακής κουλτούρας. Αναλυτικότερα, 67,9% των ερωτηθέντων 

απάντησε ότι ο εργοδότης τους τους αφήνει πάρα πολύ εύκολα περιθώριο για απουσία 

µε σκοπό την επίλυση προσωπικών θεµάτων καθώς επίσης, 56,6% των συµµετεχόντων 

θεωρεί ότι η επιχείρησή τους βοηθάει πάρα πολύ τους εργαζόµενους να θέσουν σε 

ισορροπία την εργασία µε την προσωπική τους ζωή. Η µεταβλητή supportive work-life 

culture βρέθηκε ότι έχει συντελεστή Cronbach a (stand.) 0,613.  
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Στην ερώτηση αν η ύπαρξη πρακτικών εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής 

επηρέασε την απόφαση των ερωτηθέντων να εργαστούν στην επιχείρηση, οι 

περισσότεροι έλληνες εργαζόµενοι είναι της άποψης ότι δεν είχε καµία επιρροή πάνω 

τους. Όπως φαίνεται στο παρακάτω διάγραµµα το 64,7% των ερωτηθέντων απάντησε 

ότι δεν τους επηρέασε καθόλου, το 15,7% ότι τους επηρέασε λίγο ενώ σε µέτριο βαθµό 

και πολύ απάντησε το 11,8% και 7,8% αντίστοιχα. Ο µέσος για αυτή τη µεταβλητή 

βρέθηκε ότι είναι 1,63 (τυπ. αποκλ.=0,979). 

 

 

∆ιάγραµµα 7: Ποσοστό ατόµων που επηρέασε την απόφασή τους να εργαστούν στην επιχείρηση η 

ύπαρξη πρακτικών εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής  

 

Από την άλλη πλευρά, η πλειοψηφία των ερωτηθέντων δηλώνει πως θα αποχωρούσε 

από µια εργασία αν δεν µπορούσε να συµφιλιώσει την επαγγελµατική µε την 

προσωπική ζωή. Συγκεκριµένα, το 63,5% των ατόµων που συµµετείχαν στην έρευνα 

απαντάει θετικά ενώ το 36,5% δηλώνει ότι η µη εξισορρόπηση εργασίας και 

προσωπικής ζωής δεν αποτελεί λόγο να αποχωρήσει από την επιχείρηση. Ο µέσος είναι 

της τάξεως του 0,63 (τυπ. αποκλ.=0,486). 
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∆ιάγραµµα 8: Ποσοστό ατόµων που θα αποχωρούσαν από την επιχείρηση λόγω απουσίας 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής  

 

Από αυτούς που δηλώνουν ότι θα αποχωρούσαν, 63,6% είναι άντρες και 36,4% 

γυναίκες γεγονός που ξαφνιάζει καθότι θα περίµενε κανείς οι γυναίκες να προτιµούσαν 

να αποχωρήσουν από την εργασία λόγω αυξηµένων οικογενειακών υποχρεώσεων. 

Επίσης, περισσότεροι παντρεµένοι απάντησαν ότι η απουσία εξισορρόπησης εργασίας 

και προσωπικής ζωής αποτελεί λόγο αποχώρησης από την επιχείρηση, γεγονός που 

συνάδει µε τη βιβλιογραφία. 

 

Ένα ακόµη στοιχείο που εξετάζεται είναι το ποσοστό των ατόµων που θεωρούν ότι για 

να επιτύχουν στον εργασιακό χώρο θα πρέπει να θέσουν σε προτεραιότητα την 

επαγγελµατική από την προσωπική τους ζωή. Βρέθηκε ότι οι περισσότεροι 

συµµετέχοντες στην έρευνα είναι της άποψης ότι η εργασία έρχεται πρώτη σε σχέση µε 

την προσωπική ζωή σε ποσοστό 56,6%. Αντίθετη άποψη έχει, όπως είναι φυσικό, το 

43,4% των ερωτηθέντων. 
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Τέλος, οι συµµετέχοντες κρίνουν κατά πόσο έχουν πετύχει ισορροπία µεταξύ της 

εργασίας τους και της προσωπικής τους ζωής. Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων θεωρεί 

ότι έχει πετύχει ισορροπία µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής σε υψηλό βαθµό, 

γεγονός που αποδεικνύεται και από το µέσο ο οποίος βρέθηκε ότι είναι 3,36. 

Συγκεκριµένα, 5,7% των συµµετεχόντων δηλώνει πως έχει πετύχει συµφιλίωση πάρα 

πολύ, 41,5% πολύ, 39,6% σε µέτριο βαθµό, 9,4% λίγο και µόνο 3,8% ότι δεν έχει 

πετύχει ισορροπία καθόλου.  

 

 

∆ιάγραµµα 9: Ποσοστό ατόµων που έχουν πετύχει εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής 

 

Και πάλι, η πλειοψηφία των ερωτηθέντων που θεωρούν ότι έχουν πετύχει ισορροπία 

µεταξύ της εργασίας και της προσωπικής τους ζωής είναι άντρες.  

 

Στη συνέχεια, γίνεται προσπάθεια εύρεσης συσχέτισης µεταξύ των κύριων µεταβλητών. 

Για το σκοπό αυτό χρησιµοποιήθηκε η µέθοδος της bivariate analysis η οποία 
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καταδεικνύει το βαθµό και την κατεύθυνση (direction) της συσχέτισης (correlation) 

µεταξύ ενός ζευγαριού µεταβλητών κάθε φορά.  

 

Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται η σχέση και ο βαθµός σηµαντικότητας µεταξύ 

των κύριων µεταβλητών της έρευνας. Επιλέχθηκε ο δείκτης Spearman’s rho κατά 

προτίµηση καθώς η σχέση µεταξύ των µεταβλητών δεν είναι γραµµική και η ύπαρξη 

outliers έχει µικρότερη επίδραση πάνω του.   
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Πίνακας 1: Bivariate analysis 

 

Correlations 

 

Ύπαρξη 

πολιτ. 

ευέλικτων 

ρυθµίσεω

ν 

χρήση 

ευέλικτων 

ρυθµίσεω

ν 

πληρ για 

παροχή 

φροντίδα

ς 

παιδιών 

πληρ για 

παροχή 

φροντίδας 

ηλικιωµένω

ν 

λειτουργί

α ή 

επιδότησ

η 

παιδικού 

σταθµού 

οικονοµική 

υποστήριξ

η για την 

παροχή 

φροντίδας άλλο 

περιθώρι

ο για 

απουσία 

υποστήριξ

η από 

επιχ. 

προσέλκυσ

η 

αποχώρησ

η από επιχ 

ισορροπί

α µεταξύ 

εργασίας 

και προσ. 

ζωής 

(Binned) 

Spearman'

s rho 

ύπαρξη 

πολιτ. 

ευέλικτων 

ρυθµίσεων 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

1,000 ,625** . . -,130 -,283* ,096 -,028 -,068 ,417** ,408** -,061 

Sig. (2-

tailed) 

. ,000 . . ,362 ,044 ,504 ,845 ,626 ,002 ,003 ,665 

N 53 53 51 51 51 51 51 53 53 51 52 53 
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χρήση 

ευέλικτων 

ρυθµίσεων 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

,625** 1,000 . . -,006 -,078 ,156 -,103 -,064 ,359** ,382** -,038 

Sig. (2-

tailed) 

,000 . . . ,966 ,586 ,274 ,461 ,648 ,010 ,005 ,787 

N 53 53 51 51 51 51 51 53 53 51 52 53 

πληρ για 

παροχή 

φροντίδας 

παιδιών 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

. . . . . . . . . . . . 

Sig. (2-

tailed) 

. . . . . . . . . . . . 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 49 50 51 

πληρ για 

παροχή 

φροντίδας 

ηλικιωµένω

Correlatio

n 

Coefficien

t 

. . . . . . . . . . . . 
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ν Sig. (2-

tailed) 

. . . . . . . . . . . . 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 49 50 51 

λειτουργία 

ή 

επιδότηση 

παιδικού 

σταθµού 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

-,130 -,006 . . 1,000 -,271 -,065 -,041 -,099 -,112 ,243 -,133 

Sig. (2-

tailed) 

,362 ,966 . . . ,055 ,648 ,775 ,488 ,442 ,089 ,352 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 49 50 51 

οικονοµική 

υποστήριξη 

για την 

παροχή 

φροντίδας 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

-,283* -,078 . . -,271 1,000 -,083 -,100 ,096 ,035 -,125 ,191 

Sig. (2-

tailed) 

,044 ,586 . . ,055 . ,564 ,485 ,505 ,813 ,386 ,180 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 49 50 51 
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άλλο Correlatio

n 

Coefficien

t 

,096 ,156 . . -,065 -,083 1,00

0 

,095 -,126 -,103 ,107 ,138 

Sig. (2-

tailed) 

,504 ,274 . . ,648 ,564 . ,508 ,380 ,483 ,459 ,335 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 49 50 51 

περιθώριο 

για 

απουσία 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

-,028 -,103 . . -,041 -,100 ,095 1,000 ,468** -,032 ,315* ,319* 

Sig. (2-

tailed) 

,845 ,461 . . ,775 ,485 ,508 . ,000 ,821 ,023 ,020 

N 53 53 51 51 51 51 51 53 53 51 52 53 

υποστήριξη 

από επιχ. 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

-,068 -,064 . . -,099 ,096 -,126 ,468** 1,000 -,277* ,224 ,471** 
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Sig. (2-

tailed) 

,626 ,648 . . ,488 ,505 ,380 ,000 . ,049 ,111 ,000 

N 53 53 51 51 51 51 51 53 53 51 52 53 

προσέλκυσ

η 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

,417** ,359** . . -,112 ,035 -,103 -,032 -,277* 1,000 ,126 -,117 

Sig. (2-

tailed) 

,002 ,010 . . ,442 ,813 ,483 ,821 ,049 . ,378 ,415 

N 51 51 49 49 49 49 49 51 51 51 51 51 

αποχώρησ

η από επιχ 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

,408** ,382** . . ,243 -,125 ,107 ,315* ,224 ,126 1,000 ,109 

Sig. (2-

tailed) 

,003 ,005 . . ,089 ,386 ,459 ,023 ,111 ,378 . ,441 

N 52 52 50 50 50 50 50 52 52 51 52 52 
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ισορροπία 

µεταξύ 

εργασίας 

και προσ. 

ζωής 

(Binned) 

Correlatio

n 

Coefficien

t 

-,061 -,038 . . -,133 ,191 ,138 ,319* ,471** -,117 ,109 1,000 

Sig. (2-

tailed) 

,665 ,787 . . ,352 ,180 ,335 ,020 ,000 ,415 ,441 . 

N 53 53 51 51 51 51 51 53 53 51 52 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Όπως είναι αναµενόµενο, η ύπαρξη ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας έχει θετική σχέση 

µε τη χρήση των εν λόγω ρυθµίσεων σε στατιστικά σηµαντικό βαθµό (p<0,01). 

∆ηλαδή, εκεί όπου υπάρχει πολιτική ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας είναι φυσικό να 

γίνεται και µεγαλύτερη χρήση τους. Επίσης, σύµφωνα µε τον παραπάνω πίνακα, 

βρέθηκε ότι έχει θετική συσχέτιση µε την προσέλκυση των εργαζοµένων στην 

επιχείρηση και την πρόθεση για αποχώρηση, πάλι σε στατιστικά σηµαντικό βαθµό 

(p<0,01).  

 

Το ίδιο αποτέλεσµα, όσον αφορά στη σχέση, βρέθηκε για τη µεταβλητή χρήση 

ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας. ∆ηλαδή, η τελευταία σχετίζεται θετικά µε την ύπαρξη 

ευέλικτων ρυθµίσεων εργασίας, το βαθµό στον οποίο επηρεάζονται οι εργαζόµενοι από 

την ύπαρξη εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής ως προς την απόφασή τους 

να εργαστούν στην εκάστοτε επιχείρηση καθώς και την πρόθεση τους να αποχωρήσουν 

από αυτή σε περίπτωση απουσίας συµφιλίωσης εργασίας και προσωπικής ζωής 

(p<0,01).  

 

Αντίθετα, όλες οι παροχές φροντίδας εξαρτηµένων ατόµων διαπιστώθηκε ότι έχουν 

αρνητική συσχέτιση µε τις κύριες µεταβλητές. Ωστόσο, το p>0,05 άρα δεν είναι 

στατιστικά σηµαντικό και εποµένως δεν µπορούµε να αποδείξουµε σχέση.  

 

Συνεχίζοντας, η ανεπίσηµη υποστήριξη από µέρους της επιχείρησης φαίνεται ότι 

σχετίζεται θετικά µε την επίτευξη εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής 

(p<0,01). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ V: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ – ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας δείχνουν ότι στην Ελλάδα  η έννοια της εξισορρόπησης 

εργασίας και προσωπικής ζωής, ως πολιτική και µέριµνα της επιχείρησης, δεν έχει 

εδραιωθεί. Οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας υφίστανται σε µικρό βαθµό σε σχέση µε το 

µέγεθος της ελληνικής αγοράς και σε ελάχιστες µορφές από αυτές που ορίζει η σχετική 

βιβλιογραφία. Επιπλέον, η ίδια η χρήση τους βρέθηκε να είναι περιορισµένη. Πολλοί 

εργαζόµενοι διστάζουν να κάνουν χρήση των πρακτικών εξισορρόπησης 

επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής επειδή θεωρούν ότι έχουν αρνητική επίδραση 

στις προοπτικές καριέρας τους καθώς και στις σχέσεις τους µε τους συναδέλφους τους 

(Osterman, 1995; Berg, Kalleberg and Appelbaum, 2003). Για παράδειγµα, η 

τηλεργασία µπορεί να έχει ως συνέπεια ο εργαζόµενος να αισθάνεται αποµονωµένος  

και να υστερεί σε δεξιότητες όπως η κοινωνική δικτύωση και το mentoring (Beauregard 

and Henry, 2009). Σε κάθε περίπτωση, η µερική απασχόληση και η µορφή flexitime 

βρέθηκαν ότι είναι οι πιο διαδεδοµένες ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας τόσο από άποψη 

διαθεσιµότητας όσο και από άποψη χρήσης.  

 

Όπως χαρακτηριστικά αναφέρει ένας εργαζόµενος επιχείρησης που συµµετέχει στην 

έρευνα: 

 

 «∆υστυχώς, στην Ελλάδα κυρίως, και µε τις δεδοµένες οικονοµικές συνθήκες η 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής είναι ουτοπία. Με τις επιχειρήσεις να 

εκµεταλλεύονται στο έπακρο τους εργαζοµένους σήµερα για ένα κοµµάτι ψωµί, δίνεται 

σηµασία µόνο στην επαγγελµατική ζωή παραµελώντας τελείως την προσωπική µας ζωή. 

Στην Ελλάδα έχει παρερµηνευτεί ο όρος «ευέλικτες µορφές εργασίας» µε την 

εκµετάλλευση του εργαζοµένου όσο περισσότερο γίνεται.» 
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Σε µικρό βαθµό, επίσης, κρίνουν οι εργαζόµενοι ότι υφίστανται οι παροχές φροντίδας 

εξαρτηµένων ατόµων. Λίγες είναι οι επιχειρήσεις του δείγµατος που παρέχουν 

διευκολύνσεις σχετικά µε τη φροντίδα εξαρτηµένων ατόµων όπως παιδιά και 

ηλικιωµένοι. Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, τέτοιου είδους παροχές 

εµφανίζονται µόνο σε µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις και αφορούν, κυρίως, στη 

λειτουργία ή επιδότηση παιδικού σταθµού στο χώρο της επιχείρησης ή κοντά στις 

εγκαταστάσεις της καθώς και στην υποστήριξη των εργαζοµένων µε οικονοµικά µέσα.   

 

Αλλά και οι ίδιοι οι εργαζόµενοι φαίνεται να αφήνουν σε δεύτερη µοίρα τη συµφιλίωση 

εργασίας και προσωπικής ζωής. Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων δεν κρίνει ως 

σηµαντικό παράγοντα επιλογής εργασίας την εξισορρόπηση επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής. Ένα λόγο, ίσως, αποτελεί το γεγονός ότι οι εργαζόµενοι δίνουν 

µεγαλύτερη βαρύτητα σε άλλου είδους κίνητρα. Σίγουρα χρηµατικής φύσεως λόγω 

οικονοµικής κρίσης αλλά και µη χρηµατικά όπως αναγνώριση, αυτονοµία κτλ. µε 

αποτέλεσµα να παραβλέπουν το θέµα της εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής 

ζωής όταν µπορούν να έχουν έστω τα παραπάνω. Το παράδοξο είναι ότι σε περίπτωση 

απουσίας εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής οι περισσότεροι ερωτηθέντες 

δηλώνουν ότι θα αποχωρούσαν από την επιχείρηση. Μία πιθανή εξήγηση είναι ότι 

θεωρούν σε περίπτωση που οι οικογενειακές ή/ και προσωπικές ανάγκες τους έρχονται 

σε τόση σύγκρουση µε την απασχόλησή τους, την οποία σύγκρουση δεν διατίθεται ή δε 

δύναται να αµβλύνει η επιχείρηση, ύστατη λύση αποτελεί η αποχώρηση. 

 

Παρόλα αυτά, και µε δεδοµένες τις οικονοµικές συνθήκες, η πλειονότητα των 

συµµετεχόντων υποστηρίζει ότι έχει πετύχει συµφιλίωση εργασίας και προσωπικής 

ζωής σε υψηλό βαθµό. Καθότι, όµως, το συγκεκριµένο αποτελεί υποκειµενική άποψη 
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των ερωτηθέντων και δεν υπάρχει τρόπος προσµέτρησής του δεν µπορούµε να 

γνωρίζουµε κατά πόσο αποτελεί αλήθεια. 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ VI: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

Αλλαγές όπως η παγκοσµιοποίηση του ανταγωνισµού και οι τεχνολογικές εξελίξεις 

έχουν επηρεάσει τις απαιτήσεις σε χρόνο των εργαζοµένων. Παράλληλα, η αύξηση της 

γυναικείας απασχόλησης, των οικογενειών όπου εργάζονται και οι δύο σύζυγοι και 

γενικότερα η αύξηση στη διαφοροποίηση/ ποικιλία των οικογενειακών δοµών έχουν 

συµβάλλει µε τη σειρά τους στην ανάγκη για περισσότερο χρόνο αφιερωµένο σε 

κοινωνικές δραστηριότητες. Τα παραπάνω έχουν ως αποτέλεσµα επιχειρήσεις και 

θεσµοθέτες να αναθεωρήσουν τις επιλογές που δίνονται στους εργαζόµενους µε σκοπό 

την επίτευξη ισορροπίας µεταξύ εργασίας και µη εργασιακών υποχρεώσεων (Parris et 

al., 2008). Το θέµα της εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής έχει 

συζητηθεί πολύ µέσα στους κόλπους της Ευρωπαϊκής Ένωσης και αποτελεί αφορµή για 

υιοθέτηση συγκεκριµένης πολιτικής και επέµβασης ακόµη και σε εθνικό επίπεδο 

(Gregory and Milner, 2009).  

 

Όπως αναφέρθηκε προηγουµένως, για να διευκολύνουν τη συµφιλίωση επαγγελµατικής 

και προσωπικής ζωής των εργαζοµένων, οι επιχειρήσεις εισάγουν διάφορες πολιτικές 

εξισορρόπησης. Οι πολιτικές αυτές περιλαµβάνουν πρακτικές που σχεδιάστηκαν για να 

χαρίσουν ευελιξία στους εργαζόµενους ως προς τον προγραµµατισµό της εργασίας π.χ. 

τηλεργασία, για να τους βοηθούν ως προς τις ανάγκες παροχής φροντίδας π.χ. παιδικοί 

σταθµοί καθώς και για να προσφέρουν συναισθηµατική υποστήριξη π.χ. υποστηρικτική 

ηγεσία  (supportive leadership) κτλ. (Ten Brummelhuis and Van Der Lippe, 2010). 
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Σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία, οι εργαζόµενοι που έχουν αυξηµένες οικογενειακές 

υποχρεώσεις, λόγω ανατροφής παιδιών ή παροχής φροντίδας σε ηλικιωµένους 

συγγενείς, είναι περισσότερο πιθανό να εργαστούν σε µία επιχείρηση που δεσµεύεται 

να παρέχει «φιλικές προς την οικογένεια» ρυθµίσεις. Οπότε, κατά την αναζήτηση 

εργασίας, τα άτοµα που επιθυµούν περισσότερο χρόνο για να ικανοποιήσουν τις 

οικογενειακές τους ανάγκες θα ψάξουν για εργοδότες που προσφέρουν αυτή τη 

δέσµευση και είναι διατεθειµένοι να πληρώσουν για οποιεσδήποτε µειώσεις στις 

απολαβές που σχετίζονται µε την παροχή πρακτικών «φιλικών προς την οικογένεια» 

(Heywood et al., 2010). Άλλες έρευνες έχουν δείξει ότι τα προγράµµατα 

εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής µπορούν να αυξήσουν την 

προσπάθεια των εργαζοµένων κατά 21% και να βελτιώσουν την αφοσίωση των 

εργαζοµένων κατά 33%. Επιπλέον, η παροχή προγραµµάτων εξισορρόπησης εργασίας 

και προσωπικής ζωής αποτελεί τον τρίτο πιο σηµαντικό παράγοντα διατήρησης και 

προσέλκυσης εργαζοµένων στις Η.Π.Α. και κατατάσσεται σε επίσης υψηλή θέση και σε 

άλλες αναπτυγµένες αλλά και αναπτυσσόµενες οικονοµίες (Kisilevitz and Bedington, 

2009). Για παράδειγµα, στη Γερµανία κατέχει την έβδοµη θέση ενώ στο Ηνωµένο 

Βασίλειο αποτελεί τον πιο σηµαντικό παράγοντα (Kisilevitz and Bedington, 2009).  

 

Τα τελευταία χρόνια έχει γίνει φανερό ότι το θέµα της εξισορρόπησης εργασίας και 

προσωπικής ζωής δεν αφορά µόνο τις γυναίκες αλλά αγγίζει και τους άντρες (Ngo et 

al., 2009; Emslie and Hunt, 2009). Όπως φάνηκε από τα αποτελέσµατα της έρευνας, σε 

πολλές περιπτώσεις οι άντρες είναι αυτοί που δείχνουν µεγαλύτερη ευαισθησία σε 

θέµατα εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής. Για παράδειγµα, περισσότεροι 

άντρες έκαναν χρήση ευέλικτων πρακτικών. Έτσι, οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας 

όπως η εργασία από το σπίτι, ο διαµοιρασµός εργασίας, η µερική απασχόληση κτλ. δεν 

αποτελούν µόνο µέσο διατήρησης των γυναικών στελεχών αλλά και των αντρών οι 
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οποίοι π.χ. επιθυµούν να συµµετέχουν περισσότερο στη ζωή των παιδιών τους. Από τα 

παραπάνω γίνεται κατανοητό ότι η εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής 

ζωής έχει σηµαντικές επιπτώσεις στη διοίκηση ανθρωπίνων πόρων καθώς επηρεάζει 

όλους τους τοµείς από τη στρατολόγηση και τη διατήρηση, την εξέλιξη έως τη 

συνταξιοδότηση. Για το λόγο αυτό οι ειδικοί ανθρώπινου δυναµικού είναι χρήσιµο να 

λαµβάνουν υπόψη την ανάγκη για ισορροπηµένο τρόπο ζωής από πλευράς των 

εργαζοµένων και να προσαρµόσουν ανάλογα τις πολιτικές τους (Muna and Mansour, 

2009).  

 

Συγκεκριµένα, οι επαγγελµατίες ανθρώπινου δυναµικού θα πρέπει να δώσουν βάση στα 

εξής: α) ανασχεδιασµός των πολιτικών και συστηµάτων στρατολόγησης νέων στελεχών 

µε την ενσωµάτωση ευέλικτων πρακτικών µε σκοπό την προσέλκυση ηγετών που 

προτιµούν µη παραδοσιακά στυλ εργασίας, β) προώθηση και περαιτέρω ανάπτυξη 

στελεχών που επιλέγουν ένα πιο ισορροπηµένο ρυθµό ζωής, γ) δηµιουργία συστηµάτων 

αµοιβών που δεν «τιµωρούν» εκείνους που επιλέγουν µεγαλύτερη ευελιξία, δ) 

δηµιουργία οργανωσιακής κουλτούρας και δοµών εργασίας που ενθαρρύνουν – 

επιτρέπουν την εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής των εργαζοµένων 

(Muna and Mansour, 2009). Φυσικά, µέσα σε όλα αυτά δε θα πρέπει να ξεχάσουµε τη 

σηµασία της εκπαίδευσης. Η διοίκηση ανθρωπίνων πόρων είναι υπεύθυνη να εισάγει 

εκπαιδευτικά προγράµµατα π.χ. σεµινάρια, εργαστήρια (workshops) έτσι ώστε οι 

εργαζόµενοι αλλά και τα ανώτερα στελέχη να εξοικειωθούν µε το θέµα της 

εξισορρόπησης εργασίας και προσωπικής ζωής.   

 

Πολύ σηµαντικό, επίσης, είναι οι επιχειρήσεις να µην ενηµερώνουν απλά τους 

εργαζόµενους για την ύπαρξη αυτών των πρακτικών και για τα οφέλη τους αλλά να 

παρέχουν ό,τι είναι απαραίτητο για την καλύτερη εφαρµογή τους. Συγκεκριµένα, όλα 
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τα επίπεδα της επιχείρησης θα πρέπει να υποστηρίζουν έµπρακτα τα µέτρα 

εξισορρόπησης επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής, από τα µεσαία στελέχη έως την 

ανώτερη διοίκηση (Parris et al., 2008). Τα αποτελέσµατα της έρευνας συµφωνούν µε 

αυτή τη διαπίστωση καθώς, γενικότερα, η κουλτούρα της επιχείρησης, σε σχέση µε το 

πόσο είναι «φιλική» ή/ και ανεχτική ως προς τις προσωπικές ανάγκες των εργαζοµένων, 

βρέθηκε να έχει θετική σχέση µε την επίτευξη εξισορρόπησης εργασίας και 

προσωπικής ζωής.   

 

Όπως φαίνεται από τα παραπάνω, η µελέτη του πεδίου της εξισορρόπησης εργασίας και 

προσωπικής ζωής απέχει πολύ από το να εξαντληθεί, ειδικότερα όσον αφορά στον 

ελλαδικό χώρο. Οι ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας και οι παροχές φροντίδας 

εξαρτηµένων ατόµων δεν έχουν την έκταση που έχουν σε άλλες χώρες.  

 

Ένα σηµαντικό ερώτηµα, που αφήνει περιθώριο για περαιτέρω έρευνα στο µέλλον, 

αποτελεί µε ποιο τρόπο οι εργαζόµενοι επηρεάζουν τις επιχειρήσεις στο να 

προχωρήσουν στην υιοθέτηση πρακτικών «φιλικών» προς την οικογένεια καθώς επίσης 

και τί είναι αυτό που ωθεί τους εργαζόµενους να αλλάξουν την κουλτούρα των 

επιχειρήσεων στις οποίες εργάζονται. 

 

1. ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ 

 

Ένας από τους κύριους περιορισµούς της έρευνας είναι το µέγεθος του δείγµατος. Οι 

συµµετέχοντες στην έρευνα ανήκουν σε µικροµεσαίες και µεγάλες επιχειρήσεις του 

ιδιωτικού τοµέα και δυστυχώς πολλοί εργαζόµενοι δεν ήταν διατεθειµένοι να 

συµµετέχουν στην έρευνα µε αποτέλεσµα το µέγεθος του δείγµατος να είναι 

περιορισµένο. Για το λόγο αυτό, καλό θα είναι τα αποτελέσµατα να ληφθούν υπόψη µε 
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επιφύλαξη. Επίσης, η γεωγραφική κάλυψη της έρευνας είναι περιορισµένη στην 

περιοχή της Βόρειας Ελλάδας. Για πιο αξιόπιστα αποτελέσµατα η έρευνα θα έπρεπε να 

επεκταθεί σε περισσότερους εργαζόµενους σε επιχειρήσεις που καλύπτουν όλη την 

Ελλάδα.   
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