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Περίληψη 
  

Η παρούσα διδακτορική διατριβή έχει ως αντικείμενο τη διερεύνηση του 

θέματος της εργασιακής ένταξης των ατόμων με οπτική αναπηρία. Επιλέχθηκε  το 

ζήτημα της εργασίας των ατόμων αυτών, καθώς αποτελεί καταλυτικής σημασίας 

παράγοντα για την επίτευξη της πλήρους κοινωνικής ενσωμάτωσής τους, ο οποίος, 

φαίνεται να πλήττεται σημαντικά από τα υφιστάμενα ακόμη αρνητικά κοινωνικά 

στερεότυπα αναφορικά με το τι εστί και το τι συνεπάγεται μια αναπηρία, όπως η 

οπτική.  

Στο πλαίσιο της διατριβής επιτεύχθηκαν οι ακόλουθοι στόχοι: α) Δόθηκαν 

επίσημα στατιστικά στοιχεία για τα ποσοστά απασχόλησης και ανεργίας των ατόμων 

με οπτική αναπηρία στην Ελλάδα σε σύγκριση με αντίστοιχα στατιστικά στοιχεία 

άλλων χωρών, β) Εξετάσθηκαν οι ικανότητες και τα επαγγελματικά ενδιαφέροντα 

των ατόμων με οπτική αναπηρία, μέσω της διενέργειας του διεθνούς σταθμισμένου 

Ερωτηματολογίου Αυτοκατευθυνόμενης Διερεύνησης Επαγγελματικών 

Ενδιαφερόντων και Προτιμήσεων του Holland (SDS Form R, του 1994),                       

γ) Κατεγράφησαν οι στάσεις και οι πεποιθήσεις των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα 

αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, μέσω ενός 

ερωτηματολογίου 28 ερωτήσεων, και, εν συνεχεία, εξετάσθηκε η διαμόρφωση των 

στάσεων αυτών μετά την εφαρμογή συντόμου προγράμματος ενημέρωσης των ιδίων, 

δ) Αναλύθηκε η εργασιακή κοινωνική στήριξη, την οποία λαμβάνουν τα άτομα με 

οπτική αναπηρία από τους εργοδότες και τους συναδέλφους τους, καθώς και ο 

βαθμός ικανοποίησης που αντλούν από αυτήν, μέσω ενός πιλοτικού 

ερωτηματολογίου 27 ερωτήσεων και μίας σε βάθος συνέντευξης, και ε) Διερευνήθηκε 

το σχετικό νομοθετικό πλαίσιο της χώρας μας, τονίσθηκαν τα κενά/ προβληματικά 

σημεία της σχετικής νομοθεσίας και υπεβλήθησαν προτάσεις, μέσα και από 

παραδείγματα θετικών δράσεων λοιπών χωρών, για τη συμπλήρωση ή τη διόρθωση 

αυτών.  

Από τα αποτελέσματα των παραπάνω ερευνών, προέκυψαν τα ακόλουθα 

συμπεράσματα: α) Επιβεβαιώθηκε το πρόβλημα απασχόλησης των ατόμων με οπτική 

αναπηρία μέσω των στατιστικών δεδομένων, τόσο σε εθνικό, όσο και σε διεθνές 

επίπεδο, β) Παρουσιάσθηκε το εύρος των επαγγελματικών επιλογών που διαθέτουν 

τα άτομα με οπτική αναπηρία, καθώς και η απόκλιση ανάμεσα στα επαγγέλματα που 

θα επιθυμούσαν να ασκήσουν και στα επαγγέλματα που ήδη ασκούν, γ) Σημειώθηκε 
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η αρνητική στάση των εργοδοτών ως προς την πρόθεσή τους να προσλάβουν άτομα 

με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους ή να δεχθούν ακόμη και εθελοντική 

εργασία από μέρους τους, στάση, η οποία μεταβλήθηκε μετά την εφαρμογή συντόμου 

προγράμματος ενημέρωσης των ιδίων, φανερώνοντας τον καταλυτικό ρόλο της 

ενημέρωσης στο ζήτημα της εργασιακή ένταξης των ατόμων με οπτική αναπηρία,      

δ) Κατεγράφησαν οι μορφές της εργασιακής κοινωνικής στήριξης που λαμβάνουν οι 

εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία, και ε) Αναλύθηκαν οι δύο βασικοί νόμοι, που 

αφορούν στην εργασιακή ένταξη των ατόμων με αναπηρία, ήτοι ο Ν.2643/1998 

(ΦΕΚ Α’ 220) και ο Ν. 3304/2005 (ΦΕΚ Α’ 16), σημειώθηκαν τα κενά/ 

προβληματικά σημεία των νόμων και υπεβλήθησαν σχετικές προτάσεις. 

Συνολικά, στο πλαίσιο της διδακτορικής διατριβής κατεβλήθη προσπάθεια, 

ώστε να εντοπισθούν οι λόγοι για τους οποίους δυσχεραίνεται η επαγγελματική 

ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική αναπηρία και μέσω του συνδυασμού των 

πορισμάτων των επιμέρους ερευνών και των υποβαλλομένων προτάσεων, να 

σημειωθεί ένα ακόμη βήμα προς τη βελτίωση της υπάρχουσας κατάστασης και την 

απρόσκοπτη ενσωμάτωση των ατόμων αυτών στην αγορά εργασίας χωρίς διακρίσεις 

εις βάρος τους. 
 
Λέξεις κλειδιά 

Οπτική αναπηρία, εργασιακή ένταξη, επαγγελματικά ενδιαφέροντα, 

ερωτηματολόγιο Holland, στάσεις-πεποιθήσεις εργοδοτών, προγράμματα 

ενημέρωσης, εργασιακή κοινωνική στήριξη, πρακτική-συναισθηματική στήριξη, αρχή 

ίσης μεταχείρισης, διακρίσεις. 
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Abstract 
 

This Ph.D. dissertation unfolds the issue of the vocational integration of 

people with visual impairments. This subject has been chosen, as employment, which 

appears to be a catalytic factor in achieving full social inclusion, seems to be 

significantly affected by the still existing negative social stereotypes regarding the 

meaning and the followings of a disability, such as visual impairment. 

 During this Ph.D. dissertation the following aims have been achieved: a) official 

statistics on employment and unemployment rates for people with visual impairment 

have been presented in comparison with similar statistics from other countries, b) the 

abilities and vocational interests of people with visual impairment have been 

examined by implementing the standardized Self-Directed Search Questionnaire by 

Holland, (SDS Form R,1994), c) the attitudes and beliefs of private sector employers 

on hiring people with visual impairment were recorded through a questionnaire of 28 

questions, and, subsequently, we examined how these attitudes were shaped following 

the implementation of a short informational program for employers, d) social support 

in the working place, received by people with visual impairment from employers and 

colleagues, and the satisfaction they derive from it, were analyzed through a pilot 

questionnaire of 27 questions and an in-depth interview, and e) the legal framework of 

our country was investigated, gaps/ problem points of the legislation were highlighted 

and suggestions were submitted, through examples of positive actions in other 

countries, in view of amending or correcting the respective laws. 

The results of these studies led to the following conclusions: a) the problem of 

employment for people with visual impairment was confirmed, through nationally and 

internationally statistical data, b) the range of visually impaired individuals’ career 

choices and the discrepancy between the professions which they would like to 

practice and the professions they already practice, were presented, c) negative 

attitudes of employers regarding their intention to hire people with visual impairment 

in their business or to accept even voluntary work by them were identified; these 

attitudes changed after the implementation of a short informational program, thus 

indicating the catalytic role of awareness on the issue of vocational integration of 

people with visual impairments, d) the forms of workplace social support received by 

visually impaired employees were recorded, and e) the two basic laws relating to the 
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vocational rehabilitation of disabled persons were analyzed, and in particular Law 

2643/1998 (Official Gazette issue no A 220) and Law 3304/2005 (Government 

Gazette issue no A 16), the gaps/ problem areas of the laws were highlighted and 

relevant proposals were submitted.  

In total, this Ph.D. dissertation was intended to identify the factors that prevent 

the vocational integration of people with visual impairments by combining the results 

of these individual studies and of the submitted suggestions, thus noting a further step 

towards improving the current situation and the integration of these persons in the 

labor market without any obstacles and discriminations towards them. 

 

Keywords 
              Visual impairment, vocational integration, career interests, Holland’s 

questionnaire, employers' attitudes-beliefs, informational programs, workplace social 

support, practical-emotional support, the principle of equal treatment, discriminations. 
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ΜΕΡΟΣ ΠΡΩΤΟ 
 

ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ 
 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ 
 

ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 
 

 

I. Ερμηνεία του όρου αναπηρία 
 

Σύμφωνα με την ερμηνεία του όρου αναπηρία, όπως ο όρος αυτός απαντάται 

στο Σύνταγμα της Ελλάδος, ως αναπηρία νοείται «κάθε μορφή απόκλισης από της 

σωματική ακεραιότητα και τις φυσιολογικές λειτουργίες του ανθρωπίνου σώματος 

και της ανθρώπινης ψυχής, συμπεριλαμβάνεται συνεπώς και η σωματική και η 

‘ψυχική αναπηρία’» (Βενιζέλος, 2002). 

Σύμφωνα με την ADA (Americans with Disabilities Act, του 1990, ως αυτή 

τροποποιήθηκε εν συνεχεία το 2008) ως αναπηρία ορίζεται η φυσική ή διανοητική 

δυσλειτουργία, η οποία περιορίζει ουσιωδώς τη δυνατότητα του ατόμου να εκτελεί 

μια βασική δραστηριότητά της ζωής, όπως το να φροντίζει τον εαυτό του, να εκτελεί 

χειρωνακτικές εργασίες, να βλέπει, να ακούει, να τρώει, να κοιμάται, να 

συγκεντρώνεται, να σκέφτεται, να επικοινωνεί, να εργάζεται και να εκτελεί βασικές 

λειτουργίες του σώματος του. Η φύση των αναπηριών διαχωρίζεται σε ‘αόρατες’, 

όπως η καρδιοπάθεια και η σχιζοφρένεια και σε ορατές αναπηρίες, όπως η οπτική 

αναπηρία, η παραπληγία ή η νοητική υστέρηση (Hunt & Hunt, 2000). 

Σε έρευνα αναφορικά με την κατανόηση του όρου αναπηρία η πλειονότητα 

των ατόμων αντιλαμβάνεται ως ανάπηρο ένα άτομο με φυσική ή αισθητηριακή 

δυσλειτουργία. Ελάχιστα άτομα συνδέουν τον όρο με τη νοητική δυσλειτουργία, ενώ 

υπάρχει και μια μερίδα ατόμων που προσδιορίζουν τον όρο ‘αναπηρία’ περιφραστικά 

ως ‘άτομα που δεν είναι σε θέση να εργασθούν’, ‘άτομα που είναι λιγότερο ικανά να 

εκτελέσουν φυσιολογικά τις καθημερινές τους λειτουργίες’, καθώς και ως ‘άρρωστα 

άτομα’ (Siperstein, Romano, Mohler, & Parker, 2006). Μέσα από το πόρισμα αυτής 
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της έρευνας δύναται να διαφανεί η εικόνα της παρερμηνευμένης εκδοχής της 

αναπηρίας που επικρατεί ακόμη, η οποία είναι εμφανής και επηρεάζει μέσα από μία 

σειρά μύθων και διαστρεβλωμένων παραδοχών άμεσα ή έμμεσα ανασταλτικά όλες τις 

πτυχές της ζωής των ατόμων με αναπηρία με τελικό αποτέλεσμα την αναχαίτιση της 

ομαλής και πλήρους ενσωμάτωσης τους στο κοινωνικό γίγνεσθαι.  

 

 

II. Στόχος της διδακτορικής διατριβής 
 

Ο στόχος της διδακτορικής διατριβής έγκειται στη διεξοδική και σφαιρική 

ανάλυση του θέματος της εργασιακής ένταξης των ατόμων με οπτική αναπηρία 

(τύφλωση ή μειωμένη όραση) και στη συμβολή μέσω των πορισμάτων των επιμέρους 

ερευνών και των υποβαλλομένων προτάσεων, στη βελτίωση της υπάρχουσας 

κατάστασης ως προς το θέμα αυτό. Επιλέχθηκε προς διερεύνηση το ζήτημα της 

εργασιακής ένταξης των ατόμων με αναπηρία, καθώς αποτελεί καταλυτικής σημασίας 

παράγοντα για την επίτευξη της πλήρους κοινωνικής ενσωμάτωσής τους. Η εργασία 

δεν αποτελεί, απλώς, βασική πηγή εισοδήματος αλλά και απαραίτητη προϋπόθεση για 

την εξασφάλιση της ποιότητας ζωής και την αποδοχή του εαυτού τους (Becker & 

Drake, 2003; Marrone, 1993).  

Στην πράξη, παρά την μετακίνηση της κοινωνίας από το ιατρικό μοντέλο, στο 

κοινωνικό μοντέλο, το οποίο λειτουργεί ανθρωποκεντρικά εστιάζοντας στις 

ικανότητες και δυνατότητες των ατόμων αυτών, μικρή διαφορά έχει επισημανθεί στη 

ζωή των ατόμων με αναπηρία (Unger, 2002), καθώς εξακολουθούν, κυρίως λόγω της 

έλλειψης ενημέρωσης των πολιτών, να υφίστανται αρνητικά κοινωνικά στερεότυπα 

αναφορικά με το τι εστί και το τι συνεπάγεται μια αναπηρία (Hunt & Hunt, 2004), σε 

συνάρτηση με βασικούς τομείς της ζωής των ατόμων αυτών, όπως της εργασίας τους. 

Καταβάλλεται, λοιπόν, προσπάθεια να τονισθεί η σημασία της μείωσης των 

εμποδίων, που συναντούν τα άτομα με οπτική αναπηρία στον αγώνα τους για 

επαγγελματική ένταξη, η οποία δύναται να οδηγήσει σε αύξηση των προσλήψεων και 

των αποδοχών τους, σε τόνωση των κοινωνικών τους επαφών, αλλά  και στην 

καλλιέργεια της αίσθησης της αυτονομίας, της παραγωγικότητας και της 

ενσωμάτωσής τους στο κοινωνικό σύνολο (Chima, 1998).  
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Ειδικότερα, ο στόχος της διατριβής είναι να δοθεί αρχικά η εικόνα της 

υπάρχουσας εργασιακής κατάστασης των ατόμων με οπτική αναπηρία στην Ελλάδα 

μέσα από επίσημα στατιστικά δεδομένα για τα ποσοστά απασχόλησης και ανεργίας 

των ατόμων αυτών σε σχέση και με τα καταγεγραμμένα στη διεθνή βιβλιογραφία 

στοιχεία από άλλες χώρες, ώστε να εντοπισθεί το πρόβλημα στις πραγματικές του 

διαστάσεις. Εν συνεχεία, ο στόχος είναι να εξετασθούν οι παράγοντες που συντελούν 

στην πετυχημένη επαγγελματική αποκατάσταση και πορεία των ατόμων με οπτική 

αναπηρία μέσα από τους ακόλουθους τέσσερις άξονες: 

 α) Την επαγγελματική καθοδήγηση των ατόμων με οπτική αναπηρία μέσω 

της διενέργειας του διεθνούς σταθμισμένου ερωτηματολογίου του Holland, με στόχο 

τη διερεύνηση της προσωπικότητας, των ενδιαφερόντων και των κλίσεων των 

ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς επίσης και των επαγγελμάτων που τους αρμόζουν 

περισσότερο, αλλά και της διαφοράς που υφίσταται ανάμεσα στα επαγγέλματα που 

ονειρεύονταν να ακολουθήσουν, στα επαγγέλματα που ήδη ασκούν και στα 

επαγγέλματα που σύμφωνα με τα αποτελέσματα του ερωτηματολογίου θα τους 

άρμοζαν περισσότερο. Μέσω του άξονα αυτού επιδιώκεται να καταδειχθούν οι 

σχετικές αποκλίσεις, να προβληματίσουν οι λόγοι για τους οποίους τα άτομα με 

οπτική αναπηρία οδηγούνται σε συγκεκριμένες επαγγελματικές επιλογές, αλλά και να 

τονισθεί ο βαθμός στον οποίο η ορθή επαγγελματική επιλογή με κριτήριο τις 

ικανότητες και την προσωπικότητα των ατόμων και όχι αποκλειστικά την ίδια την 

αναπηρία διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στην πετυχημένη επαγγελματική πορεία, 

β) Την αγορά εργασίας μέσα από το πρίσμα των εργοδοτών, καθώς θεωρείται, 

ότι η αλλαγή των συμπεριφορών των εργοδοτών είναι από τα πιο σημαντικά βήματα 

που δύναται να συντελεστούν, για τη βελτίωση της εργασιακής κατάστασης των 

ατόμων με αναπηρία (Kennedy & Olney, 2001; Macy, 1996). Ο στόχος στο δεύτερο 

άξονα έγκειται στην καταγραφή των στάσεων και των πεποιθήσεων των εργοδοτών 

του ιδιωτικού τομέα αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία χωρίς 

να έχει προηγηθεί κάποια εκπαίδευση ή επιμόρφωσή τους σχετικά με τις 

ιδιαιτερότητες και τις ικανότητες των ατόμων αυτών και, εν συνεχεία, η διερεύνηση 

της διαμόρφωσης των προαναφερομένων καταγεγραμμένων στάσεων των εργοδοτών 

μετά την εφαρμογή συντόμου προγράμματος ενημέρωσης των ιδίων. Με τον τρόπο 

αυτόν επιδιώκεται να καταδειχθούν, τόσο οι παράγοντες που συντελούν στην 

διαμόρφωση της συνολικής εικόνας των εργοδοτών για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 

όπως η ελλιπής ενημέρωση και η απουσία λήψης μέτρων από την Πολιτεία, όσο και ο 
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καταλυτικός ρόλος που δύναται να διαμορφώσει η εμπεριστατωμένη ενημέρωση στην 

αλλαγή του εργασιακού σκηνικού για τα άτομα με οπτική αναπηρία μέσω του 

μετριασμού του φαινομένου της προκατάληψης και της άνισης μεταχείρισης των 

ατόμων με οπτική αναπηρία,   
γ) Τον εργασιακό κοινωνικό περίγυρο των ατόμων με οπτική αναπηρία υπό το 

πρίσμα της κοινωνικής στήριξης που παρέχει στα άτομα αυτά. Είναι γεγονός, ότι 

πέρα από τη θετική στάση των εργοδοτών ως προς την πρόσληψη ατόμων με 

αναπηρία και λοιποί παράγοντες φαίνεται να συντελούν στην απόκτηση και 

διατήρηση μιας επιτυχημένης επαγγελματική πορείας για τα άτομα αυτά (Baron & 

Salzer, 2002). Η κοινωνική στήριξη στη θετική της μορφή αποτελεί έναν από τους 

κυριότερους παράγοντες πετυχημένης επαγγελματικής ένταξης, καθώς θεωρείται, ότι 

η ύπαρξη ενός ή περισσοτέρων ατόμων διαθεσίμων να ακούσουν τα προβλήματα και 

να συζητήσουν με τα άτομα με αναπηρία, δύναται να αποτελέσει παράγοντα 

πρόβλεψης της μετέπειτα εργασιακής ενασχόλησής τους, ενώ ταυτόχρονα 

διαδραματίζει και σημαντικό ρόλο στη ληφθείσα εργασιακή ικανοποίηση των ατόμων 

αυτών από την εργασία τους (Rogers, Anthony, & Lyass, 2004). Στον τρίτο άξονα, 

λοιπόν, διερευνάται ειδικότερα η εργασιακή κοινωνική στήριξη, που λαμβάνουν τα 

άτομα με οπτική αναπηρία, τόσο στη θετική, όσο και στην αρνητική της μορφή, 

καθώς και ο βαθμός ικανοποίησης που αντλούν από αυτήν (Papakonstantinou & 

Papadopoulos, 2009, 2010). Μέσω του άξονα αυτού επιδιώκεται η ανάδειξη όχι μόνο 

των θετικών αλλά και των αρνητικών συμπεριφορών των εργοδοτών και των λοιπών 

εργαζομένων και του αρνητικού αντίκτυπου αυτών στους εργαζομένους με οπτική 

αναπηρία ως δέκτες των συμπεριφορών αυτών, με στόχο την υπόδειξη του τρόπου για 

τη δημιουργία ενός ουσιώδους, υποστηρικτικού και ικανοποιητικού εργασιακού 

περιβάλλοντος για τους εργαζομένους με οπτική αναπηρία, και  

δ) Τη διερεύνηση του σχετικού νομοθετικού πλαισίου της χώρας μας, ώστε να 

καταδειχθούν τα κενά/ προβληματικά σημεία της σχετικής νομοθεσίας και να 

υποβληθούν προτάσεις, μέσα και από παραδείγματα θετικών δράσεων λοιπών χωρών, 

για τη συμπλήρωση ή τη διόρθωση αυτών και τη δημιουργία ενός σύγχρονου και 

προστατευτικού νομικού υποβάθρου, που θα ευνοεί την ένταξη και την ενεργό 

συμμετοχή των ατόμων με οπτική αναπηρία σε μια αγορά εργασίας ικανής να 

απορροφήσει τα άτομα αυτά σε θέσεις ανάλογες με τα προσόντα και τις δεξιότητές 

τους χωρίς διακρίσεις εις βάρος τους.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΕΥΤΕΡΟ 
 

ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ ΤΗΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑ ΤΩΝ ΑΤΟΜΩΝ  ΜΕ ΟΠΤΙΚΗ ΑΝΑΠΗΡΙΑ 

 

 

Ι. Εισαγωγή 
 

Στη σημερινή κοινωνία, στην οποία τα άτομα με αναπηρία δεν 

αντιμετωπίζονται, πλέον, σύμφωνα με το ιατρικό μοντέλο υπό το πρίσμα της κλινικής 

τους εικόνας και της ιατρικής αποκατάστασής τους, αλλά σύμφωνα με το κοινωνικό 

μοντέλο, όπου έμφαση δίδεται στις ικανότητες και δυνατότητες των ατόμων αυτών, 

ώστε να μεγιστοποιηθούν οι πιθανότητές τους να ενταχθούν εργασιακά, είναι 

ιδιαίτερα αποθαρρυντικό το γεγονός, ότι τα άτομα με αναπηρία δεν συμμετέχουν 

ακόμη ενεργά στον εργασιακό βίο στα ίδια ποσοστά που συμμετέχουν και τα άτομα 

χωρίς αναπηρίες (Unger, 2002). 

Οι έρευνες αποδεικνύουν, ότι όχι μόνο τα άτομα με οπτική αναπηρία 

προσλαμβάνονται σε μικρότερα ποσοστά, αλλά είναι και λιγότερο πιθανό να 

προσληφθούν σε θέση ανάλογη με τα προσόντα και τις ικανότητές τους (Leonard, 

2002), ενώ πληρώνονται λιγότερο από τους άλλους εργαζομένους και βρίσκονται σε 

δυσμενή θέση αναφορικά με την εργασιακή τους ανέλιξη (Barnes, 1991; Roy, 

Dimigen, & Taylor, 1996). 

Το εργατικό δυναμικό περιλαμβάνει τα άτομα που εργάζονται για κάποια 

συγκεκριμένη χρονική περίοδο, καθώς και τα άτομα που είναι άνεργα, αλλά 

αναζητούν εργασία (Leonard, 2002). Ειδικότερα, στα άνεργα άτομα 

συμπεριλαμβάνονται τα άτομα που είναι πρόθυμα και ικανά να εργασθούν άμεσα και 

τα οποία ενεργά αναζητούν εργασία (Fogg, Harrington, & McMahon, 2010). Άτομα 

με οπτική αναπηρία που δεν ανήκουν στο εργατικό δυναμικό, μπορεί κάλλιστα να 

είναι άτομα απογοητευμένα από τις άκαρπες προσπάθειές τους να αποκατασταθούν 

επαγγελματικά και κατά συνέπεια αποσυρμένα οικειοθελώς από τον επαγγελματικό 

στίβο (O'Day, 1999).   
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ΙΙ. Στατιστικά στοιχεία για την Ευρώπη από την Eurostat 
 

Τα επίσημα στατιστικά δεδομένα της Eurostat αναφορικά με την απασχόληση 

των ατόμων με αναπηρία βασίζονται σε έρευνα που διενεργήθηκε ως ad hoc ενότητα 

έρευνας της Ευρωπαϊκής Ένωσης το δεύτερο εξάμηνο του έτους 2002 για το εργατικό 

δυναμικό (European Union Labour Force Survey-LFS) με σκοπό τη συγκέντρωση 

στοιχείων για το Ευρωπαϊκό Έτος Ατόμων με Αναπηρία το 2003 (Eurostat, 2011). 

Δεν υπάρχουν πιο πρόσφατα στοιχεία αναφορικά με τον τομέα αυτόν διαθέσιμα από 

τη Eurostat. Η εν λόγω ενότητα αποτελείται από μεταβλητές που ασχολούνται με την 

ύπαρξη της αναπηρίας και τους περιορισμούς που τυχόν επιφέρει στον τομέα της 

εργασίας για τα άτομα αυτά.  

Τα αποτελέσματα αφορούν στα ανάπηρα άτομα ηλικίας 16-64 ετών. Ως 

ανάπηρα στην έρευνα θεωρήθηκαν τα άτομα που δήλωσαν, ότι είχαν μακροχρόνιο 

πρόβλημα υγείας ή αναπηρία που διήρκεσε ή που αναμενόταν να διαρκέσει 6 μήνες ή 

περισσότερο. Η ενότητα της έρευνας πραγματοποιήθηκε στα 15 παλαιά κράτη μέλη 

της Ε.Ε., στις 9 χώρες, που προσχωρούσαν κατά τον χρόνο εκείνο ή που ήταν 

υποψήφιες για ένταξη στην Ε.Ε. (Τσεχική Δημοκρατία, Εσθονία, Κύπρος, Λετονία, 

Ουγγαρία, Μάλτα, Σλοβενία, Σλοβακική Δημοκρατία και Ρουμανία), καθώς και στη 

Νορβηγία. 

Σημειώνεται, ότι στους πίνακες που ακολουθούν (πίνακες 1-3) ενεργά 

εργασιακά άτομα θεωρούνται, σύμφωνα και με τις κατευθύνσεις του Διεθνούς 

Οργανισμού Εργασίας, τα άτομα, τα οποία κατά την εβδομάδα αναφοράς άσκησαν 

κάποια εργασία με αμοιβή ή με κέρδος που διήρκησε τουλάχιστον μία ώρα, ή που δεν 

εργάζονταν αλλά είχαν μια θέση εργασίας από την οποία απουσίαζαν προσωρινά. 

Άνεργα θεωρούνται τα άτομα, τα οποία δεν είχαν εργασία κατά την εβδομάδα 

αναφοράς, ήταν διαθέσιμα για εργασία και αναζητούσαν ενεργά εργασία ή τα οποία 

είχαν βρει μια εργασία που άρχιζε σε μεταγενέστερη ημερομηνία. Ανενεργά 

θεωρούνται τα άτομα, τα οποία δεν ταξινομήθηκαν σε καμία από τις παραπάνω 

κατηγορίες, ήτοι ούτε ως εργαζόμενοι ούτε ως άνεργοι (Eurostat, 2011). Σημειώνεται, 

ότι όπου στους πίνακες συναντάται "u" συνεπάγεται χαμηλή αξιοπιστία των 

στατιστικών δεδομένων.  

 
 
 



- 7 - 
 

Πίνακας 1  

Ποσοστιαία κατανομή της επαγγελματικής δραστηριότητας των ΑμεΑ (Eurostat, 2011) 

Γεωγραφικές Περιοχές Εργαζόμενοι Άνεργοι Ανενεργοί εργασιακά 

Ευρωπαϊκή Ένωση (25 χώρες) 49,6 5,4 45,0 

Ευρωπαϊκή Ένωση (15 χώρες) 52,1 4,8 43,1 

Βέλγιο 42,6 5,5 51,9 

Δημοκρατία της Τσεχίας 47,9 7,1 45,0 

Δανία 52,8 3,5 43,8 

Γερμανία 43,3 8,7 48,0 

Εσθονία 48,8 7,0 44,1 

Ιρλανδία 40,5 2,8 56,7 

Ελλάδα 36,5 4,0 59,5 

Ισπανία 28,5 5,2 66,3 

Γαλλία 56,0 6,8 37,1 

Ιταλία 37,5 4,0 58,4 

Κύπρος 47,8 4,0 48,2 

Λιθουανία 21,0 6,9 72,1 

Λουξεμβούργο 48,8 1,4 49,7 

Ουγγαρία 11,5 1,3 87,2 

Μάλτα 32,3 4,0 63,6 

Ολλανδία 58,0 2,5 39,5 

Αυστρία 50,8 4,8 44,5 

Πορτογαλία 55,2 3,6 41,1 

Ρουμανία 26,2 3,1 70,7 

Σλοβενία 47,5 5,4 47,1 

Σλοβακία 19,0 8,6 72,4 

Φιλανδία 59,7 6,5 33,8 

Σουηδία 74,2 4,2 21,6 

Ηνωμένο Βασίλειο 54,6 4,0 41,4 

Νορβηγία 48,3 3,2 48,5 
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Πίνακας 2  

Ποσοστιαία κατανομή της οικονομικής δραστηριότητας των ΑμεΑ (Eurostat, 2011) 

Γεωγραφικές Περιοχές Εργαζόμενοι Άνεργοι Ανενεργοί εργασιακά 

Ευρωπαϊκή Ένωση (25 χώρες) 68,0 5,5 26,6 

Ευρωπαϊκή Ένωση (15 χώρες) 67,7 5,2 27,0 

Βέλγιο 64,3 4,3 31,3 

Δημοκρατία της Τσεχίας 71,5 4,5 24,0 

Δανία 83,1 3,5 13,5 

Γερμανία 69,4 5,9 24,7 

Εσθονία 67,8 6,6 25,6 

Ιρλανδία 69,5 3,0 27,5 

Ελλάδα 60,2 6,6 33,2 

Ισπανία 62,4 7,7 30,0 

Γαλλία 67,4 6,1 26,5 

Ιταλία 58,0 5,5 36,4 

Κύπρος 73,3 2,3 24,5 

Λιθουανία 65,7 9,6 24,6 

Λουξεμβούργο 66,6 1,8 31,6 

Ουγγαρία 63,0 3,7 33,3 

Μάλτα 58,3 4,1 37,6 

Ολλανδία 80,2 1,8 18,0 

Αυστρία 71,8 3,4 24,8 

Πορτογαλία 73,7 3,3 23,0 

Ρουμανία 62,2 5,9 31,9 

Σλοβενία 69,6 3,9 26,5 

Σλοβακία 61,2 13,7 25,1 

Φιλανδία 75,0 8,5 16,5 

Σουηδία 68,5 3,6 27,9 

Ηνωμένο Βασίλειο 79,8 3,8 16,4 

Νορβηγία 83,2 3,2 13,6 
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Πίνακας 3 

Ποσοστά συμμετοχής στο σύνολο των οικονομικών δραστηριοτήτων (Eurostat, 2011) 

Γεωγραφικές Περιοχές 
Ατόμων 

με αναπηρία 

Ατόμων με 

οπτική αναπηρία 

Ευρωπαϊκή Ένωση (25 χώρες) 16,2 4,5 

Ευρωπαϊκή Ένωση (15 χώρες) 17,8 4,5 

Βέλγιο 18,4 4,8 

Δημοκρατία της Τσεχίας 20,2 6,2 

Δανία 19,9 2,1 

Γερμανία 11,2 "u" 

Εσθονία 23,7 6,9 

Ιρλανδία 11,0 1,7 

Ελλάδα 10,3 5,2 

Ισπανία 8,7 3,5 

Γαλλία 24,6 9,7 

Ιταλία 6,6 3,5 

Κύπρος 12,2 3.4 

Λιθουανία 8,4 U 

Λουξεμβούργο 11,7 5,8 

Ουγγαρία 11,4 1.8 

Μάλτα 8,5 "u" 

Ολλανδία 25,4 2,0 

Αυστρία 12,8 3,3 

 

 

ΙΙΙ. Στατιστικά στοιχεία για την Ελλάδα από την ΕΛ. ΣΤΑΤ. 
  

Από την Ελληνική Στατιστική Αρχή (ΕΛ.ΣΤΑΤ) ανακοινώθηκαν τα 

αποτελέσματα της έρευνας για τα ‘άτομα με προβλήματα υγείας ή αναπηρία’, η οποία 

πραγματοποιήθηκε με περίοδο αναφοράς το β’ τρίμηνο του έτους 2002, στο πλαίσιο 

της τακτικής τριμηνιαίας έρευνας του Εργατικού Δυναμικού.  

 Από τα αποτελέσματα της έρευνας προέκυψε, ότι το 18,2% του πληθυσμού 

της χώρας αντιμετωπίζει κάποιο πρόβλημα υγείας ή κάποια αναπηρία, το 4,6% απ’ τα 
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οποία αποτελούν τα άτομα με οπτική αναπηρία. Το ποσοστό ανεργίας για τα άτομα 

αυτά εμφανίζεται 8,9%, ποσοστό μικρότερο από το αντίστοιχο του γενικού 

πληθυσμού, το οποίο ανέρχεται στο 9,6%. Επίσης, το 84% των ατόμων αυτών είναι 

οικονομικά μη ενεργά, έναντι 58% του γενικού πληθυσμού (Ελληνική Στατιστική 

Αρχή [ΕΛ.ΣΤΑΤ], 2002). Σημειώνεται, ότι αναφορικά με το εν λόγω θέμα δεν 

υπάρχουν πιο πρόσφατα στατιστικά δεδομένα διαθέσιμα απ’ την ΕΛ.ΣΤΑΤ. 
 

               
             IV. Λοιπές έρευνες 

 

A. Ανατολικο - ευρωπαϊκές χώρες 
 

Στις περισσότερες ανατολικο-ευρωπαϊκές χώρες τα ποσοστά ανεργίας των 

ατόμων με οπτική αναπηρία αγγίζουν το 90%, όταν τα ποσοστά ανεργίας στον λοιπό 

πληθυσμό κυμαίνονται από 40% στην Βουλγαρία έως 70% στο Κόσσοβο (Henk, 

2005). Το αυξημένο αυτό ποσοστό οφείλεται κυρίως στο γεγονός, ότι στις χώρες 

αυτές τα άτομα με οπτική αναπηρία δεν λαμβάνουν κάποια εκπαίδευση και 

προσδοκούν να εργασθούν ως ανειδίκευτοι εργάτες σε εργασίες που μπορούν να 

εκτελεσθούν από οποιοδήποτε άτομο με ή χωρίς αναπηρία (Henk, 2005). 

 

Β. Ηνωμένο Βασίλειο 
 

Έρευνες για το Ηνωμένο Βασίλειο αναφέρουν, ότι τα ποσοστά ανεργίας το 

έτος 2000 για τα άτομα με οπτική αναπηρία ηλικίας από 18-65 ετών κυμαίνονται στο 

75%, στα ίδια επίπεδα δηλαδή που βρίσκονταν και το 1990 (Bruce, Baker, & Ryan, 

2000), ενώ τα αντίστοιχα ποσοστά απασχόλησης των ατόμων με κάθε μορφή 

αναπηρίας αγγίζουν το 32% και για το γενικό πληθυσμό το 78% (McNeil, 2001; 

Tillsley, 1997). Σημειώνεται, ότι στο Ηνωμένο Βασίλειο πάνω από τo 60% των 

ατόμων με αναπηρία ζει κάτω από το όριο της φτώχειας (Barnes, 1991). 

Πιο πρόσφατα στοιχεία για την εργασιακή ενασχόληση των ατόμων με οπτική 

αναπηρία στο Ηνωμένο Βασίλειο αντλούνται από τη μελέτη του Institute for 

Employment Studies για λογαριασμό του Royal National Institute for the Blind to 

2008 με θέμα: ‘Labour Market Experiences of People with Seeing Difficulties 

Secondary Analysis of LFS Data’ (Meager & Carta, 2008), για την πραγμάτωση της 
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οποίας χρησιμοποιήθηκαν δεδομένα από την UK Labour Force Survey (LFS) της 

περιόδου Ιουλίου 2004-Ιουνίου 2007, με σκοπό την εξέταση της αγοράς εργασίας για 

τα άτομα με πρόβλημα όρασης. Τα στοιχεία που παρουσιάζονται στην παρούσα 

μελέτη (πίνακας 4) έχουν σταθμιστεί, ώστε η αναγωγή τους να είναι 

αντιπροσωπευτική του πληθυσμού σε ηλικία εργασίας του Ηνωμένου Βασιλείου στο 

σύνολό του. Στη μελέτη τα άτομα με πρόβλημα όρασης κατηγοριοποιούνται σε άτομα 

με οπτική αναπηρία και σε άτομα με πρόβλημα όρασης, τα οποία αναφέρουν το 

πρόβλημα της όρασής τους ως το βασικότερο πρόβλημα της υγείας τους, χωρίς όμως 

να το εναγάγουν σε αναπηρία.  

Σύμφωνα με τα πορίσματα της εν λόγω μελέτης, οι πιθανότητες απασχόλησης 

των ατόμων με πρόβλημα όρασης διακυμαίνονται ανάλογα με τη σοβαρότητα του 

προβλήματος. Τα άτομα με οπτική αναπηρία έχουν χαμηλότερο ποσοστό 

απασχόλησης, που αγγίζει το 48% σε σχέση με τα άλλα άτομα με αναπηρίες, των 

οποίων το ποσοστό ανέρχεται στο 50%, ενώ τα άτομα με πρόβλημα όρασης, έχουν 

πολύ υψηλότερο ποσοστό απασχόλησης της τάξης του 83%, σε σύγκριση με το 

συνολικό ποσοστό απασχόλησης των ατόμων που βρίσκονται σε ηλικία εργασίας, το 

οποίο φθάνει στο 75%. Επίσης, τα άτομα με οπτική αναπηρία είναι πιθανότερο να 

είναι άνεργα και να ψάχνουν για εργασία με ποσοστό ανεργίας 13% σε σχέση με τα 

άτομα με άλλες μορφές αναπηρίας, των οποίων το ποσοστό ανεργίας είναι 8%. Οι 

λιγότερες ευκαιρίες απασχόλησης των ατόμων με οπτική αναπηρία φαίνεται να 

σχετίζονται μόνο με την οπτική αναπηρία και όχι με λοιπούς παράγοντες, όπως η 

ηλικία, το φύλο, τα προσόντα, η εθνική καταγωγή ή οι οικογενειακές συνθήκες. 

Αξίζει, πάντως, να σημειωθεί, ότι μόνο το 48% των ατόμων με οπτική 

αναπηρία παρουσιάζονται στην έρευνα να εργάζονται σε σχέση με το αντίστοιχο 83% 

των ατόμων με πρόβλημα όρασης. Πράγματι, το ποσοστό απασχόλησης των 

τελευταίων είναι υψηλότερο από το αντίστοιχο ποσοστό του συνολικού πληθυσμού 

σε ηλικία εργασίας, καθώς και υψηλότερο από τα αντίστοιχα ποσοστά των λοιπών 

ομάδων ατόμων χωρίς αναπηρία. Το σχετικά υψηλό ποσοστό απασχόλησης των 

ατόμων με πρόβλημα όρασης, το οποίο δεν χαρακτηρίζεται ως αναπηρία, είναι 

πιθανό, εν μέρει, να σχετίζεται με το υψηλό μορφωτικό τους επίπεδο, τα προσόντα 

και την ηλικία τους. Ενδιαφέρον, ωστόσο, αποτελεί το πόρισμα, ότι το πλεονέκτημα 

αυτό της επιμόρφωσης δεν φαίνεται να προσφέρει στον ίδιο βαθμό οφέλη στα άτομα 

με οπτική αναπηρία. Έτσι, παρά το γεγονός, ότι αυτή η ομάδα διαθέτει πολλές φορές 



- 12 - 
 

καλύτερα προσόντα από άλλα άτομα με αναπηρία, παρουσιάζει χαμηλότερο ποσοστό 

απασχόλησης από ότι τα άτομα με άλλες μορφές αναπηρίας. 

 
Πίνακας 4  

Ποσοστιαία κατανομή της οικονομικής δραστηριοποίησης των ατόμων με πρόβλημα 
όρασης στο Ηνωμένο Βασίλειο (Meager & Carta, 2008) 

 

Γ. Ηνωμένες Πολιτείες Αμερικής 

Στις Ηνωμένες Πολιτείες της Αμερικής ο αριθμός των ατόμων με αναπηρία 

εκτιμάται περίπου στα 54 εκατομμύρια (National Organization on Disability, 2002). 

Τα 2/3 των ατόμων με αναπηρία που βρίσκονται σε ηλικία να εργασθούν στις 

Ηνωμένες Πολιτείες είναι άνεργα (McNeil, 1993; National Organization on Disability 

& Harris, 1998). Το 28%, λοιπόν, των ατόμων με αναπηρία απασχολούνται 

εργασιακά σε σύγκριση με το 76% των ατόμων χωρίς αναπηρία (LaPlante, Kennedy, 

Kaye, & Wenger, 1996), ενώ μόνο το 20% αυτών δουλεύουν σε καθεστώς πλήρους 

απασχόλησης (National Organization on Disability & Harris, 1998). 

Καθεστώς οικονομικής 

δραστηριότητας 

Εργαζόμενοι Άνεργοι Άνεργοι (% των 

οικονομικά 

ενεργών) 

Ανενεργοί Συνολικό       

(n=100%) 

Άτομα με οπτική αναπηρία 
(%) 
 

47.7 7.0 12.8 45.3 107,696 

Άτομα με πρόβλημα 
όρασης που δεν 
χαρακτηρίζονται ανάπηρα 
(%) 
 

82.8 4.4 5.1 12.7 76,063 

Όλα τα άτομα με 
πρόβλημα όρασης (%) 

62.2 5.9 8.7 31.8 183,759 

Άτομα με άλλες μορφές 
αναπηρίας (%) 
 

50.1 4.4 8.1 45.5 6,848,001 

Χωρίς αναπηρία & χωρίς 
οπτική αναπηρία (%) 
 

80.3 4.0 4.8 15.7 29,474,268 

Συνολικό (%) 74.6 4.1 5.2 21.3 36,506,028 
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Ειδικότερα, για τα άτομα με οπτική αναπηρία στις Ηνωμένες Πολιτείες τα 

ποσοστά των ενεργών επαγγελματικά ενηλίκων με οπτική αναπηρία είναι σημαντικά 

χαμηλότερα από τα αντίστοιχα ποσοστά του γενικού πληθυσμού αλλά και από το 

συνολικό ποσοστό των ατόμων με άλλες μορφές αναπηρίας. Ο στόχος των νέων με 

οπτική αναπηρία να προσεγγίσουν τα ποσοστά απασχόλησης στην αγορά εργασίας 

των άλλων νέων με ή χωρίς αναπηρίες, δεν φαίνεται να επιτυγχάνεται σε μεγαλύτερο 

βαθμό από ότι τρεις δεκαετίες πριν (Nagle, 2001), καθώς μόνο το 42% των ατόμων 

με οπτική αναπηρία εμφανίζεται να απασχολείται εργασιακά, σε σύγκριση με το 84% 

του λοιπού πληθυσμού, που υπάγεται στο εργατικό δυναμικό της χώρας (McNeil, 

2001). 

Παράγοντες που παρουσιάζονται να επηρεάζουν ιδιαιτέρως τα ποσοστά 

ανεργίας των ατόμων με οπτική αναπηρία είναι το μορφωτικό επίπεδο, ο βαθμός της 

οπτικής αναπηρίας και η συνολική κατάσταση της υγείας των ατόμων. Έτσι, το 82% 

των αποφοίτων κολλεγίων με οπτική αναπηρία, ηλικίας 18-54 ετών, απασχολούνται 

εργασιακά σε σχέση με το αντίστοιχο 90% των αποφοίτων κολλεγίων χωρίς οπτική 

αναπηρία. Τα άτομα με τύφλωση εργάζονται σε ποσοστό 30% σε σχέση με το 44% 

των ατόμων με μειωμένη όραση, ενώ μόνο το 22% των ατόμων με τύφλωση 

εργάζεται σε καθεστώς πλήρους απασχόλησης σε σχέση με το 33% των ατόμων με 

μειωμένη όραση. Τα άτομα με μειωμένη όραση με εξαιρετική ή καλή υγεία 

απασχολούνται σε ποσοστό 66% σε σχέση με το αντίστοιχο ποσοστό των ατόμων που 

η κατάσταση της υγείας τους δεν είναι καλή, το οποίο ανέρχεται στο 13%. 

Αντίστοιχα, το ποσοστό των υγιών ατόμων με τύφλωση που απασχολούνται 

εργασιακά ανέρχεται στο 41% σε σχέση με το αντίστοιχο μόλις 1% των ατόμων με 

τύφλωση και προβλήματα υγείας (Kirchner, Schmeidler, & Todorov, 1999). 

Τα πορίσματα πιο πρόσφατης έρευνας  (National Organization on Disability & 

Harris Interactive, 2004) παρουσιάζουν σχετικά πιο αυξημένα τα ποσοστά 

απασχόλησης των ατόμων με αναπηρία, καθώς το 35% των ατόμων με αναπηρία 

ηλικίας 18 έως 64 παρουσιάζεται ότι εργάζεται, σε σύγκριση με το 78% των ατόμων 

χωρίς αναπηρία. Υφίσταται δηλαδή ένα κενό 43 ποσοστιαίων μονάδων που 

αποδεικνύει, ότι εξακολουθούν να υφίστανται σημαντικές αποκλίσεις, ενώ σε άλλη 

έρευνα (Bureau of the Census, 2010, αναφορά από Fogg et al., 2010) παρουσιάζεται 

άνεργο το 13,9% των ατόμων με αναπηρία στις Ηνωμένες Πολιτείες σε σχέση το 

7,8% του λοιπού πληθυσμού, δηλαδή ποσοστό αυξημένο κατά 1,8 φορές μεγαλύτερο, 

σε σχέση με το αντίστοιχο ποσοστό των ατόμων χωρίς αναπηρία. Η πλέον, όμως, 
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πρόσφατη έρευνα για τα άτομα με αναπηρία διεξήχθη από τον Εθνικό Οργανισμό για 

την Αναπηρία (National Organization on Disability-NOD) σε συνεργασία με την 

εταιρεία Harris Interactive και την υποστήριξη του ιδρύματος Kessler τo 2010, τα 

πορίσματα της οποίας αναφέρουν, ότι από όλα τα άτομα με αναπηρία, μόνο το 21% 

απασχολούνται σε σχέση με το 59% των ατόμων χωρίς αναπηρία, μια διαφορά 

δηλαδή των 38 ποσοστιαίων μονάδων (Kessler Foundation & National Organization 

on Disability, 2010). 

Οι παράγοντες που φαίνεται να εξακολουθούν να επηρεάζουν τα ποσοστά 

απασχόλησης, είναι η ηλικία και το μορφωτικό επίπεδο (Bureau of the Census, 2010, 

αναφορά από Fogg et al., 2010). Έτσι, στις ηλικίες από 25-29 ετών το ποσοστό 

ανεργίας των ατόμων με αναπηρία ανέρχεται στο 20,3%, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό 

των ατόμων χωρίς αναπηρία στο 8,9%. Στις ηλικίες από 30-34 το ποσοστό ανεργίας 

για τα άτομα με αναπηρία αγγίζει το 17,2%, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τα άτομα 

χωρίς αναπηρία το 7,3%. Στις ηλικίες από 35-44 το ποσοστό ανεργίας ανέρχεται στο 

14,7% για τα άτομα με αναπηρία, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τα άτομα χωρίς 

αναπηρία στο 6,4%. Τέλος, στις ηλικίες από 45-54 το ποσοστό ανεργίας ανέρχεται 

στο 11,3% για τα άτομα με αναπηρία, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τα άτομα χωρίς 

αναπηρία στο 5,7% (Bureau of the Census, 2010, αναφορά από Fogg et al., 2010). 

Συμπερασματικά, λοιπόν, τα άτομα με αναπηρία ηλικίας 25-54 ετών παρουσιάζουν 

ποσοστά ανεργίας κατά 2.0 με 2.3 φορές περισσότερο σε σχέση με τα άτομα χωρίς 

αναπηρία. Αναλόγως, τα άτομα με αναπηρία, ηλικίας 25-54 ετών, που έχουν 

απολυτήριο λυκείου, έχουν ποσοστό ανεργίας 14,6% σε σχέση με το αντίστοιχο 9,5% 

των ατόμων χωρίς αναπηρία, ενώ τα άτομα με αναπηρία που είναι απόφοιτοι 

Κολλεγίου/ Πανεπιστημίου έχουν ποσοστό ανεργίας 9,4% σε σχέση με το αντίστοιχο 

4,5% των ατόμων χωρίς αναπηρία. Επιπλέον, τα άτομα με αναπηρία παρουσιάζονται 

να βρίσκονται κατά 20% περισσότερο χρονικό διάστημα στην ανεργία σε σχέση με τα 

άτομα χωρίς αναπηρία (Bureau of the Census, 2010, αναφορά από Fogg et al., 2010). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ 

 
ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΚΑΘΟΔΗΓΗΣΗ  

ΤΩΝ ΑΤΟΜΩΝ ΜΕ ΟΠΤΙΚΗ ΑΝΑΠΗΡΙΑ  
 

 

I. Εισαγωγικά 
 

Oι αποφάσεις αναφορικά με την επαγγελματική σταδιοδρομία λαμβάνονται 

κυρίως κατά τη διάρκεια της εφηβείας. Και τα ενήλικα άτομα όμως έρχονται συχνά 

αντιμέτωπα με καθοριστικές αποφάσεις αναφορικά με την καριέρα τους (Phillips, 

1982), καθώς η αυτογνωσία, όπως αυτή επιτυγχάνεται μέσα από το πέρασμα της 

ηλικίας, συνδέεται πιο στενά από τις λοιπές ικανότητες του ατόμου ακόμη και από τις 

ακαδημαϊκές με το σχεδιασμό της επαγγελματικής του πορείας και το οδηγεί τελικά 

σε ρεαλιστικές επιλογές συνυφασμένες με τις υπάρχουσες ικανότητές του (Shearer, 

2006). Συχνά, λοιπόν, ενήλικα άτομα επαναπροσδιορίζουν τους στόχους τους, 

επανεκτιμούν τις ικανότητες και τις δυνατότητές τους και εν τέλει χαράζουν μία 

διαφορετική επαγγελματική σταδιοδρομία από την αρχικώς επιλεχθείσα.   

Υποστηρίζεται, ότι στην πορεία για μια επιτυχημένη επαγγελματική πορεία 

του ατόμου, τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του, όπως η συναισθηματική 

προσαρμοστικότητα, η αισιοδοξία και η επιθυμία για εργασιακή εξέλιξη 

διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο (Lounsbury et al., 2003). Ο επαγγελματικός 

προσανατολισμός χρησιμοποιεί μία αναλογιστική μέθοδο για το ταίριασμα 

αντικειμενικώς υπολογισμένων χαρακτηριστικών/ ικανοτήτων του ατόμου με 

δεδομένα που χαρακτηρίζουν διάφορα επαγγέλματα.  

 Σκοπό του επαγγελματικού προσανατολισμού αποτελεί η δημιουργία μιας 

επαγγελματικής ταυτότητας του ατόμου, η οποία ορίζεται, ως ‘η κατοχή από το άτομο 

μιας ξεκάθαρης και σταθερής εικόνας αναφορικά με τους στόχους, τα ενδιαφέροντα 

και τις ικανότητές του’ (Holland, Gottfredson, & Power, 1980). Στα εργαλεία που 

χρησιμοποιούνται για τον επαγγελματικό προσανατολισμό συγκαταλέγεται και το 

ακολούθως αναφερόμενο ερωτηματολόγιο του Holland, το οποίο στηρίζεται στη 

θεωρία του Holland και μπορεί να χρησιμοποιηθεί ακόμη και χωρίς τη 

διαμεσολάβηση άλλου ατόμου, όπως συμβούλου ή εκπαιδευτή (Watkins & Savickas, 

1990). 
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II. Η Θεωρία του Holland 
 

 Η θεωρία του Holland αποτελεί μία πρωτοπόρο θεωρία στο χώρο του 

επαγγελματικού προσανατολισμού, που κυριαρχεί στο χώρο της επαγγελματικής 

ψυχολογίας εδώ και είκοσι χρόνια (Borgen, 1991; Reardon & Lenz, 1999). Αποτελεί 

αναμφισβήτητα την πιο δημοφιλή και ευρέως εφαρμόσιμη θεωρία επαγγελματικού 

προσανατολισμού (Levinson, Zeman, & Ohler, 2002). Η εν λόγω θεωρία υποστηρίζει, 

ότι τα περισσότερα άτομα αναπτύσσουν και καταλήγουν σε συγκεκριμένες 

επαγγελματικές επιλογές βάσει μίας ‘προσωπικής θεωρίας καριέρας’, η οποία 

διαμορφώνεται σύμφωνα με τις πεποιθήσεις, τις παραδοχές, τις γνώσεις, την 

ενημέρωσή τους για συγκεκριμένους επαγγελματικούς χώρους (Holland, 1997), αλλά 

και τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους, όπως η ικανότητα προσαρμογής, η 

πίστη στις ικανότητές τους και η φιλοδοξία, τα οποία αποτελούν καθοριστικούς 

παράγοντες για την επαγγελματική τους συμπεριφορά (Holland, 1976). 

H θεωρία του Holland αφορά στη σχέση ανάμεσα στην προσωπικότητα του 

ατόμου και στις επαγγελματικές του επιλογές (Seligman, 1994). Σύμφωνα με τη 

θεωρία αυτή, τα άτομα των οποίων τα ενδιαφέροντα και η προσωπικότητα συνάδουν 

με τη θέση εργασίας τους, τείνουν να είναι περισσότερο ικανοποιημένα και 

επιτυχημένα στην εργασία τους (Gottfredson & Holland, 1990; Henry, 1989; Holland, 

1959, 1966, 1985, 1996; Mount & Muchinsky, 1978), να παραμένουν για μεγαλύτερο 

χρονικό διάστημα στην εργασία τους και να είναι πιο αποδοτικά (Holland, 1996; 

Robitschek & Woodson, 2006). Αυτός είναι και ο λόγος, για τον οποίο τα άτομα με 

χαμηλά επίπεδα συμβατότητας τείνουν να μετακινούνται σε πιο σύμφωνες με την 

προσωπικότητά τους θέσεις εργασίας (Holland, 1996).  

Η βασική, λοιπόν, παραδοχή της θεωρίας του Holland είναι, ότι η ανθρώπινη 

συμπεριφορά αποτελεί αποτέλεσμα της συνεχούς αλληλεπίδρασης ανάμεσα στα 

άτομα και στο περιβάλλον τους. Αυτή η θεωρία απαρτίζεται από τρεις κύριες 

συνιστώσες: τα άτομα, το περιβάλλον τους, και την αντιστοιχία (μεταξύ των ατόμων 

και του περιβάλλοντος), οι οποίες οδηγούν στην υπόθεση, ότι τα άτομα αναζητούν 

περιβάλλοντα, όπου μπορούν να εκφράσουν τις ικανότητες και τα ενδιαφέροντά τους 

και όπου ταιριάζουν στον τύπο προσωπικότητάς τους, καθώς εκεί  

δύνανται να εξελιχθούν (Holland, 1973). 
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 Ο Holland προσδιόρισε 6 χώρους ενδιαφέροντος που περιγράφουν αντίστοιχα 

περιβάλλοντα εργασίας, καθώς και τύπους προσωπικότητας των ενδιαφερομένων 

ατόμων. Σύμφωνα με την εν λόγω κατηγοριοποίηση του Holland, ταιριάζοντας τα 

κυριότερα ενδιαφέροντα του συμμετέχοντα με αντίστοιχα χαρακτηριστικά 

επαγγελμάτων, δύναται να προσδιορισθούν για το συμμετέχοντα μελλοντικές 

πετυχημένες επαγγελματικές επιλογές (McDaniel & Snell, 1999). Οι χώροι αυτοί 

ενδιαφέροντος είναι χωρισμένοι σε ένα εξαγωνικό μοντέλο, το οποίο στην ουσία 

περιγράφει τη σύνδεση ανάμεσα στους τύπους προσωπικότητας και στο αντίστοιχο 

περιβάλλον εργασίας και περιλαμβάνουν τον ρεαλιστικό (realistic), τον ερευνητικό 

(investigative), τον καλλιτεχνικό (artistic), τον κοινωνικό (social), τον επιχειρηματικό 

(enterprising) και τον συμβατικό (conventional) τύπο και οι οποίοι συνολικά 

αποδίδονται με το ακρωνύμιο RIASEC (βλ. Εικόνα 1) (Holland, 1997).  

 

 
 

Εικόνα 1. Το Εξαγωνικό μοντέλο του Holland. 
Reproduced from the You and Your Career booklet by John L. Holland, Ph.D. 
Copyright © 1994 by Psychological Assessment Resources, Inc. 

 

Οι 6 τύποι προσωπικότητας που βρίσκονται κοντά ο ένας στον άλλον κατά τη 

φορά των δεικτών του ρολογιού, όπως εμφανίζονται στο εξαγωνικό μοντέλο             

R-I-A-S-E-C, εμφανίζουν και τις μεγαλύτερες ομοιότητες μεταξύ τους. Π.χ. ο 

ρεαλιστικός και ο επιχειρηματικός τύπος έχουν τις μεγαλύτερες ομοιότητες. Ο 

ρεαλιστικός με τον κοινωνικό τις μεγαλύτερες διαφορές, ενώ ο συμβατικός έχει 
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μεγαλύτερες ομοιότητες με το ρεαλιστικό και τον επιχειρηματικό (Holland, 1997; 

Shivy, Rounds, & Jones, 1999). 

 
 
ΙII. Άτομα με οπτική αναπηρία - εφαρμογή του Ερωτηματολογίου 
Αυτοκατευθυνόμενης Διερεύνησης  Επαγγελματικών Ενδιαφερόντων 
και Προτιμήσεων του Holland.  
 

Ο Holland, βασιζόμενος στη θεωρία του για τον επαγγελματικό 

προσανατολισμό, δημιούργησε το Ερωτηματολόγιο Αυτοκατευθυνόμενης 

Διερεύνησης Επαγγελματικών Ενδιαφερόντων και Προτιμήσεων (the Self-Directed 

Search-SDS) (Holland, 1994a; Reardon & Lenz, 1998). 

To SDS είναι ένα αξιόπιστο και έγκυρο εργαλείο αξιολόγησης και για τα 

άτομα με αναπηρία (Holland, 1973; Levinson, 1990). Ήδη έχει εφαρμοσθεί στα 

πλαίσια έρευνας σε μαθητές ηλικίας από 13 έως 18 ετών (Ν=26) με μέτρια έως βαριά 

κώφωση (55-120 db). Σύμφωνα με τα πορίσματα της έρευνας αυτής, οι έφηβοι με 

κώφωση σημείωσαν σημαντικά χαμηλότερα αποτελέσματα σε σχέση με τους 

συνομηλίκους τους με κανονική ακοή, κυρίως στις κοινωνικές και ακολούθως στις 

επιχειρηματικές κατηγορίες ενδιαφερόντων του ερωτηματολογίου, πιθανόν, επειδή τα 

κοινωνικά και τα επιχειρηματικά επαγγέλματα απαιτούν σε υψηλότερο επίπεδο 

επικοινωνιακές ικανότητες σε σχέση με τις άλλες κατηγορίες επαγγελμάτων, τις 

οποίες οι έφηβοι με κώφωση δεν έχουν πάντα τις ίδιες δυνατότητες να αναπτύξουν σε 

σχέση με τους συνομηλίκους τους με τυπική ακοή (Furlonger, 1998). 

Το SDS εφαρμόσθηκε, επίσης, στα πλαίσια ερευνών και σε άτομα με οπτική 

αναπηρία. Ειδικότερα, εφαρμόσθηκε σε τυχαίο δείγμα ενηλίκων (N=43) με οπτική 

αναπηρία και σύμφωνα με τα συμπεράσματα από τα αποτελέσματα των τριψήφιων 

κωδικών του ερωτηματολογίου, σημειώθηκε η τάση κυρίως από τους συμμετέχοντες 

του ανδρικού φύλου να εμφανίζουν κωδικούς διαφορετικούς και ασυνήθιστους από 

τους αντιστοίχους κωδικούς (normative) των βλεπόντων ενηλίκων, η οποία δύναται 

να οφείλεται στην υπόθεση, ότι οι συμμετέχοντες ανδρικού φύλου επέλεξαν 

συγκεκριμένες απαντήσεις λαμβάνοντας υπ’ όψιν κατά κύριο λόγο όχι τις 

δυνατότητες και τις επιθυμίες τους, αλλά τους περιορισμούς που προκύπτουν από την 

αναπηρία τους (Winer, White, & Smith, 1987).  

To SDS-Form R σε μορφή Braille εφαρμόσθηκε και σε εφήβους με οπτική 

αναπηρία (Ν=29), με στόχο τη διερεύνηση της λειτουργικότητας, ήτοι της 
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αξιοπιστίας και της εγκυρότητας του SDS σε ελληνικό πληθυσμό εφήβων με οπτική 

αναπηρία. Σύμφωνα με τα πορίσματα της εν λόγω έρευνας ως προς την αξιοπιστία, οι 

σχετικοί δείκτες (Kuder-Richardon και επαναληπτικών μετρήσεων) κινούνται σε 

επίπεδα, παρόμοια με αυτά των αντιστοίχων δεικτών κατά την διερεύνηση της 

λειτουργικότητας του ερωτηματολογίου σε αμερικάνικο πληθυσμό ατόμων χωρίς 

οπτική αναπηρία, ενώ αναφορικά με την εγκυρότητα της εφαρμογής του 

ερωτηματολογίου στο ελληνικό δείγμα ατόμων με οπτική αναπηρία, οι δείκτες 

συσχέτισης μεταξύ των ποικίλων επαγγελματικών τύπων, επιβεβαιώνουν το 

εξαγωνικό μοντέλο του Holland. Συνάγεται, συνεπώς, ότι το SDS αποτελεί ένα 

λειτουργικό εργαλείο επαγγελματικής διερεύνησης σε άτομα με οπτική αναπηρία 

(Ξηρομερίτη & Μακρής, 2000). 

 

 

IV. Το Ερωτηματολόγιο Αυτοκατευθυνόμενης Διερεύνησης 
Επαγγελματικών Ενδιαφερόντων και Προτιμήσεων (SDS) 

 

A. Μορφή του Ερωτηματολογίου 
 

Το SDS αποτελεί ένα σταθμισμένο εργαλείο αξιολόγησης (Reardon & Lenz, 

1999), το οποίο στηρίζεται στην καταγραφή των ενδιαφερόντων και των ικανοτήτων 

του ατόμου σε καθένα από τους 6 χώρους ενδιαφέροντος (Stromberg, 2008). 

Αποτελεί στην ουσία ένα περιεκτικό και παρεμβατικό πρόγραμμα επαγγελματικού 

προσανατολισμού και αξιολόγησης (Osborn, 2002), το οποίο έχει σχεδιασθεί για 

χρήση, τόσο από εφήβους, όσο και από ενήλικες (Furlonger, 1998; Osborn, 2002), 

καθώς δύναται να αποτελέσει ένα ιδιαίτερα χρήσιμο επαγγελματικό εργαλείο 

(Daniels, 1994) και για τα άτομα που ήδη έχουν εργασιακή εμπειρία και θέλουν να 

διερευνήσουν την ακόλουθη επαγγελματική τους κατάσταση (Reardon & Lenz, 

1999). Κρίσιμα συμπεράσματα, όμως, για το εν δυνάμει ή ήδη υπάρχον προσωπικό 

τους δύνανται να αντλήσουν και οι εργοδότες, οι οποίοι ακολουθώντας στρατηγικές 

επιλογής και τοποθέτησης εργαζομένων, όπως το SDS του Holland, σε θέσεις που 

ταιριάζουν στην προσωπικότητα και στα χαρακτηριστικά τους, δύνανται να 

ενδυναμώσουν το εργατικό τους δυναμικό με αφοσιωμένους εργαζομένους, καθώς 

στην ουσία, αξιοποιώντας τους εργαζομένους τους σε θέσεις που τους ενδιαφέρουν, 

τους παρέχουν κίνητρο απόδοσης (Lounsbury, Steel, Gibson, & Drost, 2008). 
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Σημειώνεται, ότι στους ενεργούς εργασιακά ενήλικες με οπτική αναπηρία 

απευθύνονται τα ίδια εργαλεία, στα οποία περιλαμβάνεται το SDS, που απευθύνονται 

και στους βλέποντες ενήλικες για την αξιολόγησή τους στον επαγγελματικό τους 

χώρο. Κρίνεται, όμως, απαραίτητο για τη χρήση των εργαλείων αυτών, να 

διευθετείται και το πρόσθετο ζήτημα της πρόσβασης των ατόμων με οπτική αναπηρία 

σ’ αυτά, ώστε η πραγμάτωσή τους να διεξάγεται άνευ εμποδίων και υπό τις ίδιες 

προϋποθέσεις που διεξάγεται και για τους βλέποντες ενήλικες  (Reid, 2000).  

Το SDS παρουσιάζει πολλά πλεονεκτήματα σε σχέση με άλλα εργαλεία 

μέτρησης ενδιαφερόντων με πρωτεύον πλεονέκτημα το γεγονός, ότι μπορεί να 

συμπληρωθεί, να αξιολογηθεί και να ερμηνευθεί από τον ίδιο τον ενδιαφερόμενο 

χωρίς την απαραίτητη συμβολή ειδικού (Osborn, 2002), ενώ χρειάζεται μόνο 30 με 45 

λεπτά για την συμπλήρωσή του (Furlonger, 1998; Osborn, 2002). Στην πλειονότητά 

τους οι χρήστες του ερωτηματολογίου του SDS, δηλώνουν ικανοποιημένοι από το 

αποτέλεσμα, καθώς θεωρούν, ότι έχει υψηλή εφαρμογή στην πράξη (Reardon & 

Lenz, 1999). Σημειώνεται βέβαια, ότι σύμφωνα με τον Holland η ερμηνεία των 

αποτελεσμάτων του SDS είτε από τον χρήστη, είτε από ειδικό πρέπει πάντα να 

γίνεται υπό το πρίσμα των ιδιαιτέρων κοινωνικών, βιολογικών και οικονομικών 

παραγόντων που συντρέχουν κάθε φορά (Holland, Powell, & Fritzsche, 1994). 

Τη βασική φόρμα του SDS αποτελεί η φόρμα R. Πέρα από την φόρμα R του 

SDS, υπάρχει επίσης η φόρμα E, η φόρμα CP και η φόρμα Career Explorer, ως 

εναλλακτικές φόρμες της φόρμας R, οι οποίες απευθύνονται σε συγκεκριμένο 

πληθυσμό με βάση την εκπαίδευση και την ηλικία. Αναλυτικότερα, η φόρμα E, η 

οποία αποτελεί την πιο απλοποιημένη απ’ όλες τις φόρμες, απευθύνεται σε άτομα με 

δυσκολία στην ανάγνωση και με εκπαίδευση δημοτικού σχολείου, ενώ η φόρμα CP, η 

οποία αποτελεί πιο σύντομη εκδοχή χωρίς το τμήμα των επαγγελματικών ονείρων και 

το τελευταίο τμήμα της αυτοαξιολόγησης, απευθύνεται σε επιχειρήσεις και σε άτομα 

με εκπαιδευτικό επίπεδο γυμνασίου και άνω και τέλος, η φόρμα Career Explorer, η 

οποία απευθύνεται σε μαθητές (Holland, Fritzsche, & Powell, 1994).  

Το SDS κυκλοφόρησε σε έκδοση του 1977, του 1985 και του 1994. Στην 

παρούση έρευνα χρησιμοποιήθηκε το SDS φόρμας R και έκδοσης του 1994 (Holland, 

1994b), η οποία αποτελεί την πληρέστερη έκδοση του SDS με υψηλότερο βαθμό 

αξιοπιστίας και πιο εμπλουτισμένο εγχειρίδιο επαγγελμάτων σε σχέση με τις λοιπές 

φόρμες και εκδόσεις (Holland, Fritzsche, et al., 1994). Το SDS-R, 1994 λόγω της 

πληρέστερης μορφής επιτρέπει στην έρευνα τη συναγωγή περισσοτέρων 
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συμπερασμάτων, ενώ αρμόζει και στη φύση του δείγματος της παρούσης έρευνας, το 

οποίο αποτελείται από ενήλικες με εκπαιδευτικό επίπεδο πρωτοβάθμιας έως και 

τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, χωρίς περιορισμό στον κατώτερο βαθμό εκπαίδευσης, ως 

τίθεται στην φόρμα CP.  

To SDS Form R είναι διαθέσιμο σε διάφορες μορφές, όπως η γραπτή μορφή 

(paper & pencil), η ηλεκτρονική (computerized) και πιο πρόσφατα η διαδικτυακή (on 

line) (http://www.self-directed-search.com) (Lumsden, Sampson Jr, Reardon, Lenz, & 

Peterson, 2004; Osborn, 2002). Ειδικότερα, στην παρούσα έρευνα χρησιμοποιήθηκε η 

γραπτή μορφή του SDS Form R, 1994 και όχι η ηλεκτρονική, καθώς η δεύτερη 

εκδοχή παρέχει πιο περιορισμένες επιλογές καριέρας (Reardon & Lenz, 1999). 

Επιπλέον, η διαδικτυακή μορφή δεν επιλέχθηκε, καθώς δεν υπάρχει δυνατότητα 

άμεσης και προσωπικής επαφής του συμβούλου επαγγελματικής κατάρτισης ή στην 

προκειμένη περίπτωση του διεξάγοντα την έρευνα με τους συμμετέχοντες, ενώ 

ταυτόχρονα δύναται να τεθεί και θέμα επισφαλούς προστασίας των προσωπικών 

δεδομένων των συμμετεχόντων, όταν τα ερωτηματολόγια SDS συμπληρώνονται 

διαδικτυακά (Sampson, 2000). Αναφέρεται, πάντως, ότι σύμφωνα με έρευνες η 

μορφή του SDS Form R που θα χρησιμοποιηθεί (γραπτή, ηλεκτρονική και 

διαδικτυακή) δεν επηρεάζει το συνολικό αποτέλεσμα, ώστε ο τελικός τριψήφιος 

κωδικός να προκύπτει ο ίδιος ανεξάρτητα από την επιλεχθείσα και χρησιμοποιηθείσα 

μορφή (Lumsden et al., 2004). Οι παράγοντες, λοιπόν, από τους οποίους εξαρτάται η 

επιλογή της μορφής του SDS-Form R είναι η προτίμηση του ενδιαφερομένου και το 

σχετικό κόστος (Lumsden et al., 2004). 

Η αξιοπιστία της εσωτερικής συνάφειας (internal consistency reliability) του 

SDS-R αναφέρεται, ότι κυμαίνεται ανάμεσα στα .80 και στα .90, ενώ η αξιοπιστία 

του test-retest ανάμεσα στα .70 και στα .80, σύμφωνα με μελέτες που διεξήχθησαν 

στην έκδοση του 1977 του εργαλείου αυτού (Daniels, 1994). Για τη γραπτή (paper-

and-pencil version) μορφή του SDS-R, 1994 οι KR-20 συντελεστές για τις κλίμακες 

στις δραστηριότητες, στις ικανότητες και στα επαγγέλματα κυμαίνονται από .72 έως 

.94 (Holland, Fritzsche, et al., 1994), ενώ οι συσχετισμοί για την αξιοπιστία των test-

retest από .76 έως .89 για χρονικό διάστημα 4 έως 12 εβδομάδων (Holland, Fritzsche, 

et al., 1994; Holland, Fritzsche, & Powell, 1997).  

 

 

http://www.self-directed-search.com/
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Β. Δομή του Ερωτηματολογίου 
 

Το SDS Form R απαρτίζεται από τα εξής μέρη: 1. το ερωτηματολόγιο SDS 

(SDS Assessment Booklet), 2. To Επαγγελματικό Ευρετήριο (The Occupations 

Finder), στο οποίο περιλαμβάνονται και τα επαγγέλματα, τα οποία σύμφωνα με την 

καταγραφή της World’s blind Union’s Committee on Rehabilitation and Employment 

το 1999, αφορούν στα άτομα με οπτική αναπηρία σε παγκόσμιο επίπεδο (Wolffe & 

Spungin, 2002), 3. Το φυλλάδιο ‘Εσύ και η καριέρα σου’ (You and Your Career 

booklet) (Reardon & Lenz, 1999), 4. To Ευρετήριο εκπαιδευτικών δυνατοτήτων (The 

Educational Opportunities Finder) και 5. Το Ευρετήριο  Δραστηριοτήτων Αναψυχής 

(The leisure Activities Finder) (Osborn, 2002). Περαιτέρω αναλύονται τα τμήματα 

του SDS-R, στα οποία στηρίχθηκε η παρούσα έρευνα, ήτοι το ερωτηματολόγιο SDS 

και το Επαγγελματικό Ευρετήριο. Ειδικότερα: 

Το ερωτηματολόγιο SDS άρχεται με το τμήμα που αφορά στα επαγγελματικά 

όνειρα (Daydreams Section) και το οποίο προσφέρει μία μέτρηση των 

εκπεφρασμένων επαγγελματικών ενδιαφερόντων του ατόμου σε σύγκριση με την 

μέτρηση των υπολογισμένων πλέον επαγγελματικών ενδιαφερόντων του, που 

παρέχεται στο τέλος του ερωτηματολογίου (Holland, 1996; Reardon & Lenz, 1999) 

και το οποίο θεωρείται ως εξαιρετικής θεωρητικής και πρακτικής σημασίας (Holland, 

1996; Holland & Gottfredson, 1975). Τα επαγγελματικά όνειρα δύνανται να 

κωδικοποιηθούν με βάση τη RIASEC τυπολογία, ώστε κάθε επάγγελμα να 

αντιστοιχεί σε έναν τριψήφιο κωδικό (Holland, 1996). 

Ο τριψήφιος κωδικός που προκύπτει από την κωδικοποίηση των 

επαγγελματικών ονείρων δύναται να χρησιμοποιηθεί συγκριτικά με τα τελικά 

αποτελέσματα του SDS, ήτοι τον τελικό τριψήφιο κωδικό γραμμάτων. Αν τα 

αποτελέσματα από τη σύγκριση του τριψήφιου κωδικού των επαγγελματικών ονείρων 

συμπίπτουν ή είναι συναφή με τον τελικό τριψήφιο κωδικό του ερωτηματολογίου, 

τότε αποδεικνύεται, ότι το άτομο σκέφτεται με ένα σταθερό και συστηματικό τρόπο, 

ενώ παρέχεται στο άτομο που συμπληρώνει το ερωτηματολόγιο μία επαναβεβαίωση 

ως προς το ότι το SDS αντιπροσωπεύει μία πραγματική αξιολόγηση των 

ενδιαφερόντων του (Reardon & Lenz, 1999). Επιπλέον, αν τα πρώτα γράμματα των 

κωδικών των επαγγελματικών ονείρων συμπίπτουν με τον κωδικό του SDS, τότε το 

άτομο είναι πιο πιθανό να διατηρήσει αυτή τη φιλοδοξία για πολύ μεγαλύτερο 
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χρονικό διάστημα (Holland, Fritzsche, et al., 1994). Αν το αποτέλεσμα των δύο 

διαφέρει σημαντικά τότε το γεγονός αυτό αποτελεί ένδειξη, ότι το άτομο μπορεί να 

βρίσκεται σε σύγχυση αναφορικά με τον επαγγελματικό κόσμο, τα ενδιαφέροντά του 

και το πώς αυτά συσχετίζονται μεταξύ τους, ενώ αν απλώς δεν συμπίπτουν, τότε τα 

επαγγελματικά όνειρα δύνανται να βοηθήσουν το άτομο σε περαιτέρω διερεύνηση 

των επαγγελματικών του ενδιαφερόντων (Reardon & Lenz, 1999), καθώς και να 

αποτελέσουν πηγή προβληματισμού ιδίως για τα άτομα τα οποία, όπως στο δείγμα 

της παρούσης έρευνας, έχουν ήδη κάνει τις επαγγελματικές τους επιλογές. Η 

σύγκριση ανάμεσα στα επαγγελματικά όνειρα και στο τελικό αποτέλεσμα του SDS 

δύναται να παράσχει τις πιο χρήσιμες πληροφορίες στον ενδιαφερόμενο για την 

κατανόηση της ‘προσωπικής θεωρίας καριέρας’.  

Το τμήμα που ακολουθεί τα επαγγελματικά όνειρα αφορά στις 

δραστηριότητες που θα επιθυμούσαν να κάνουν οι ενδιαφερόμενοι Το τμήμα 

περιλαμβάνει τις 6 RIASEC κλίμακες, καθεμία από τις οποίες εσωκλείει 11 

δραστηριότητες στις οποίες οι συμμετέχοντες καλούνται να απαντήσουν αν τους 

ενδιαφέρει/ αρέσει ή δεν τους ενδιαφέρει/ αρέσει με ένα ‘ναι’ ή ένα ‘όχι’ αντίστοιχα. 

Εν συνεχεία, έπεται το τμήμα των ικανοτήτων, στο οποίο ζητείται από τα άτομα να 

αναφέρουν τις ικανότητές τους, τα πράγματα που έμαθαν να κάνουν στο παρελθόν, 

καθώς και τις ικανότητες που θα ήθελαν να αναπτύξουν στο μέλλον (Reardon & 

Lenz, 1999). Το τμήμα αυτό συμπεριλήφθηκε στο ερωτηματολόγιο, καθώς τα 

επαγγέλματα διαχωρίζονται πάνω στη βάση των ικανοτήτων που είναι απαραίτητες 

για την άσκηση τους (Holland, 1997; Peterson, Mumford, Borman, Jeanneret, & 

Fleishman, 1999). Το τμήμα αυτό μπορεί να αντανακλά εν μέρει και τα ενδιαφέροντα 

των συμμετεχόντων, καθώς τα άτομα συχνά διαμορφώνουν τις ικανότητές τους μέσω 

δραστηριοτήτων που είναι ενδιαφέρουσες ή σημαντικές γι’ αυτά. Το τμήμα 

περιλαμβάνει τις 6 RIASEC κλίμακες, καθεμία από τις οποίες εσωκλείει 11 

αντικείμενα δεξιοτήτων ή ικανοτήτων στις οποίες οι συμμετέχοντες καλούνται να 

απαντήσουν αν τους ενδιαφέρει/ αρέσει ή δεν τους ενδιαφέρει/ αρέσει με ένα ‘ναι’ ή 

ένα ‘όχι’ αντίστοιχα. (Reardon & Lenz, 1999).  

Το επόμενο τμήμα του SDS αποτελούν τα επαγγέλματα. Ειδικότερα, το τμήμα 

αυτό περιλαμβάνει τις 6 RIASEC κλίμακες, καθεμία από τις οποίες εσωκλείει 14 

επαγγέλματα με δίπλα την ένδειξη ‘ναι’ ή ‘όχι’. Το άτομο καλείται να απαντήσει για 

καθένα από αυτά με ‘ναι’ για τα επαγγέλματα που τον ενδιαφέρουν και με ‘όχι για τα 

επαγγέλματα που τον αφήνουν αδιάφορο. Το τμήμα αυτό συμπεριλήφθηκε από τον 
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Holland, ώστε μέσω του ερωτηματολογίου να παρέχεται μία εικόνα των θετικών και 

αρνητικών συναισθημάτων που προκαλούνται στον ενδιαφερόμενο από το άκουσμα 

των διαφόρων επαγγελμάτων (Reardon & Lenz, 1999). 

Τελευταίο τμήμα του SDS αποτελεί η αυτοαξιολόγηση. Περιλαμβάνει τις 6 

RIASEC κλίμακες, όπου αυτοαξιολογούνται (από το 1 έως το 7) τα άτομα που 

συμπληρώνουν το SDS αναφορικά με συγκεκριμένες δυνατότητες και δεξιότητές. 

Στο τέλος του SDS και από τα τέσσερα τμήματα-μέρη του ερωτηματολογίου, 

ήτοι τις δραστηριότητες, τις ικανότητες, τα επαγγέλματα και την αυτοαξιολόγηση 

προστίθενται τα αποτελέσματα κάτω από τα αρχικά γράμματα των 6 τύπων που 

αντιπροσωπεύουν το RIASEC (Realistic, Investigative, Artistic, Social, Enterprising, 

Conventional). Από τις υψηλότερες τρεις βαθμολογίες των αντιστοίχων γραμμάτων 

προκύπτει ο τριψήφιος κωδικός γραμμάτων του Holland (Helwig & Myrin, 1997; 

Holland 1994a; Holland, Fritzsche, et al., 1997). Το πρώτο γράμμα αντιπροσωπεύει 

τον υψηλότερο σε βαθμολογία και κατά συνέπεια επικρατέστερο τύπο του RIASEC, 

το δεύτερο γράμμα αντίστοιχα τον δεύτερο υψηλότερο σε βαθμολογία και το τρίτο 

γράμμα τον τελευταίο υψηλότερο σε βαθμολογία τύπο (Armstrong, Smith, Donnay, 

& Rounds, 2004; Holland 1994a; Holland, Fritzsche, et al., 1997). 

Στο τέλος του SDS προκύπτει ένας τριψήφιος κωδικός γραμμάτων, ο οποίος 

παραπέμπει για περαιτέρω έρευνα στο Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων (The Occupations 

Finder). Εν συνεχεία, το Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων παρέχει στον ενδιαφερόμενο μια 

λίστα πιθανών επιλογών σταδιοδρομίας με βάση τον τριψήφιο κωδικό του SDS 

(Furlonger, 1998; Holland 1994a; Holland, Fritzsche, et al., 1997; Stromberg, 2008). 

Ο ενδιαφερόμενος καλείται να ερευνήσει όλες τις επαγγελματικές επιλογές, που 

αντιστοιχούν στον τριψήφιο κωδικό του σύμφωνα με το Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων 

και αναλόγως να επιλέξει ή να απορρίψει επαγγέλματα μειώνοντας έτσι τις 

επαγγελματικές του επιλογές. Το ίδιο καλείται να πράξει, ακολούθως, και για όλους 

τους πιθανούς αναγραμματισμούς του τριψήφιου κωδικού του και τα επαγγέλματα 

που αντιστοιχούν σ΄ αυτούς (Holland 1994a; Holland, Fritzsche, et al., 1997; Osborn, 

2002). 

Η νεότερη έκδοση του SDS περιλαμβάνει εκτεταμένες νόρμες για τους 

κωδικούς και τις κλίμακες του SDS, οι οποίες μετρήθηκαν σε 2602 μαθητές και 

εργαζόμενους ενήλικες και οι οποίες περιλαμβάνονται στο Επαγγελματικό Εγχειρίδιο 

του Χρήστη (Professional User’s Guide) (Holland, Powell, & Fritzsche, 1997) και στο 

Τεχνικό Εγχειρίδιο (Technical Manual) (Holland, Fritzsche, et al., 1997). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ 
 

ΣΤΑΣΕΙΣ ΕΡΓΟΔΟΤΩΝ ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ ΤΗΝ 
ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΝΤΑΞΗ ΤΩΝ ΑΤΟΜΩΝ ΜΕ 

ΟΠΤΙΚΗ ΑΝΑΠΗΡΙΑ 
 

 

I. Εισαγωγικά 
 

Η ένταξη των ατόμων με αναπηρία στην αγορά εργασίας αποτελεί το 

απαραίτητο βήμα για τη μετάβασή τους από την εξαρτημένη στη ανεξάρτητη 

διαβίωση και αποδίδει οφέλη, τόσο στα ίδια τα άτομα ως μονάδες του κοινωνικού 

συνόλου μέσω της ριζικής βελτίωσης της ποιότητας ζωής τους, όσο και στους 

συναδέλφους και στους εργοδότες τους (Hartnett, Stuart, Thurman, Loy, & Batiste, 

2011; Peck & Kirkbride, 2001). 

 

 

II. Στάσεις εργοδοτών ως προς την οπτική αναπηρία 
 

Η διακριτική μεταχείριση εις βάρος ατόμων με αναπηρία στον εργασιακό 

τομέα από τους εργοδότες αποτελεί μία πραγματικότητα (Fraser & Shrey, 1986; 

Kiernan & Conley, 1989; O'Day, 1999; Wolffe & Spungin, 2002). Ακόμη και οι 

εργοδότες, που παρουσιάζονται θετικοί στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με 

αναπηρία (Hernandez, Keys, & Balcazar, 2000) και πρόθυμοι ‘να πράξουν το σωστό’ 

στα πλαίσια της κοινωνικής υπευθυνότητας (Graffam, Shinkfield, Smith, & Polzin, 

2002), συχνά αναχαιτίζονται από ενδοιασμούς και ανησυχίες από την καθεαυτή 

πράξη της πρόσληψης (Cimera, 2006; Hernandez et al., 2000; Luecking, 2008).  

 Οι περιπτώσεις διάκρισης εις βάρος ατόμων με οπτική αναπηρία (τυφλά και 

με μειωμένη όραση) από τους μελλοντικούς ή τους υφισταμένους εργοδότες τους, 

αφορούν σύμφωνα με έρευνες κυρίως στην άρνηση πρόσληψής τους εξαιτίας της 

αναπηρίας τους, στην απόλυσή τους και στην απόρριψη των αιτημάτων που 

προβάλουν για εύλογες προσαρμογές του εργασιακού χώρου (Chan, McMahon, 

Cheing, Rosenthal, & Bezyak, 2005). Πιθανοί λόγοι για τη διακριτική μεταχείριση 

των ατόμων με αναπηρία αποτελούν, τόσο η έλλειψη κατανόησης από την πλευρά 



- 26 - 
 

των εργοδοτών αναφορικά με τις δυσκολίες που συνεπάγεται μία χρόνια αναπηρία 

(Roberts, 2005), όσο και η απουσία ενημέρωσης των εργοδοτών σε σχέση με τις 

ικανότητες και τις δυνατότητες των ατόμων με οπτική ή με άλλη μορφή αναπηρίας, 

με τελική κατάληξη την αρνητική τους στάση στο ενδεχόμενο πρόσληψης 

εργαζομένων με αναπηρία (Leonard, 2002; O'Day, 1999; Wolffe & Spungin, 2002). 

 Το ζήτημα της διάκρισης εις βάρος των ατόμων με αναπηρία στον εργασιακό 

τομέα πέρα από τη φύση της διάκρισης αποτελεί συνάρτηση και άλλων παραγόντων, 

όπως της μορφής της αναπηρίας και των χαρακτηριστικών των ατόμων με αναπηρία 

και των εργοδοτών (Chan et al., 2005). Έτσι π.χ. οι εργοδότες παρουσιάζονται να 

αντιμετωπίζουν εν μέρει αρνητικά τους εργαζομένους με οπτική αναπηρία, καθώς 

τους θεωρούν από τους λιγότερο πιθανούς να αποδώσουν εργασιακά σε 

ικανοποιητικό βαθμό, κυρίως εξαιτίας της απουσίας σχετικής εμπειρίας συνεργασίας 

τους με εργαζομένους με οπτική αναπηρία (Gilbride, Stensrud, Ehlers, Evans, & 

Peterson, 2000). Σε επικύρωση της προαναφερομένης θέσεως αναφέρεται, ότι 

σύμφωνα με έρευνες, όσο πιο αισθητή και εμφανής είναι η αναπηρία, τόσο 

μεγαλύτερος είναι και ο βαθμός διάκρισης που υφίστανται τα άτομα με την αναπηρία 

αυτή (Gouvier, Steiner, Jackson, Schlater, & Rain, 1991; Hahn, 1984). Υποστηρίζεται 

βέβαια και η αντίθετη άποψη, η οποία θεωρεί τις αισθητηριακές αναπηρίες, στις 

οποίες συμπεριλαμβάνεται και η οπτική αναπηρία, να έχουν τον λιγότερο δυνατό 

αρνητικό αντίκτυπο στα ποσοστά απασχόλησης από όλες τις υπόλοιπες μορφές 

αναπηρίας (La Grow, 2004). Εφόσον, πάντως, οι απαιτήσεις των εργοδοτών 

ικανοποιηθούν και θεωρήσουν, ότι οι ανάγκες της εταιρείας τους απαντώνται, τότε η 

αναπηρία οποιασδήποτε μορφής παύει να διαδραματίζει πρωτεύοντα ρόλο στην 

απόφαση των εργοδοτών για την πρόσληψη ατόμων με αναπηρία (Luecking, 2008; 

Ευρωπαϊκό Κέντρο Περιβαλλοντικής Έρευνας και Κατάρτισης, 2007). 

 Αναφορικά με τα χαρακτηριστικά των εργοδοτών, σημειώνεται, ότι οι 

γυναίκες εργοδότες, οι εργοδότες με υψηλότερο επίπεδο μόρφωσης, καθώς και όσοι 

κατέχουν ή αντιπροσωπεύουν μεγαλύτερες σε μέγεθος εταιρείες, πρόσκεινται πιο 

θετικά απέναντι στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία, εξαιτίας, πιθανόν, 

των περισσοτέρων θέσεων εργασίας και των οικονομικών πόρων που διαθέτουν 

(Butterworth & Pitt-Catsouphes, 1995; Rimmerman, 1998). Υποστηρίζεται, όμως, και 

η αντίθετη άποψη, ήτοι, ότι οι μεγαλύτερες εταιρείες ασκούν πιο έντονη διακριτική 

πολιτική εις βάρος των ατόμων με αναπηρία (Ravaud, Madiot, & Ville, 1992), καθώς 

και η άποψη, ότι το μέγεθος των εταιρειών δεν φαίνεται να επηρεάζει τη στάση των 
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εργοδοτών απέναντι στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία (Kregel & 

Tomiyasu, 1994).  

 

 

III. Προσδοκώμενα προβλήματα από τους εργοδότες 
 

Οι εργοδότες δεν γνωρίζουν αν το να προσλάβουν έναν εργαζόμενο με 

αναπηρία θα τους ωφελήσει ή θα τους ζημιώσει οικονομικά, γεγονός που τους 

καθιστά επιφυλακτικούς ως προς το ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία 

(Cimera, 2006). Η επιφυλακτικότητα αυτή πηγάζει από πληθώρα φόβων και 

ανησυχιών, η πλειονότητα των οποίων οφείλεται στην έλλειψη πληροφόρησης και 

ενημέρωσης αναφορικά με το τι συνεπάγεται στην πράξη η πρόσληψη ατόμων με 

οπτική ή με άλλη μορφή αναπηρίας (Wolffe & Candela, 2002). Οι πιο συχνά 

απαντημένες από τους εργοδότες ανησυχίες εκτίθενται παρακάτω.  

Ειδικότερα, οι εργοδότες εκφράζουν ανησυχίες αναφορικά με το άγνωστο και 

μη προσδιορισμένο κόστος των ευλόγων προσαρμογών του εργασιακού χώρου, που 

θα απαιτηθούν για την ομαλή εργασιακή προσαρμογή των ατόμων με αναπηρία  

(Peck & Kirkbride, 2001; Schartz, Hendricks, & Blanck, 2006) και ειδικότερα των 

ατόμων με οπτική αναπηρία (Wolffe & Candela, 2002). Οι εν λόγω ανησυχίες των 

εργοδοτών είναι συχνά αβάσιμες, καθώς δεν στηρίζονται σε εμπειρικά δεδομένα. 

Στην ουσία το προαναφερόμενο κόστος είναι συνήθως χαμηλό και πρέπει να 

συγκρίνεται με το αντίστοιχο κόστος για τον εργασιακό εξοπλισμό ή τις προσαρμογές 

που χρειάζεται ένας εργαζόμενος χωρίς αναπηρία (Schartz et al., 2006). Το 

οικονομικό κόστος των προσαρμογών πρέπει, επίσης, να διαιρείται με τη διάρκεια 

του χρόνου, στον οποίο πρόκειται να χρησιμοποιηθεί από τον εργαζόμενο με 

αναπηρία, αλλά και με τον αριθμό των εργαζομένων που πρόκειται να το 

χρησιμοποιήσουν (Cimera, 2009), καθώς οι προσαρμογές αυτές συχνά μπορούν να 

εφαρμοσθούν στο σύνολο του εργατικού δυναμικού με θετικά αποτελέσματα (Magill, 

1997). Οι εργασιακές πάντως προσαρμογές δεν μεταφράζονται πάντα σε κόστος 

(Cimera, 2009). Υπάρχουν και αλλαγές στον εργασιακό χώρο που αφορούν απλώς σε 

καλύτερη οργάνωση, όπως είναι πχ. η φροντίδα για την τακτοποίηση του εργασιακού 

χώρου, ώστε να μπορούν να κινηθούν με άνεση τα άτομα με οπτική αναπηρία, ή η 

αλλαγή του εργασιακού αντικειμένου των ατόμων με αναπηρία που επέστρεψαν στην 

εργασία μετά από κάποιο ατύχημα (Hartnett et al., 2011). Ανησυχίες, πάντως, 
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εκφράζονται από τους εργοδότες και αναφορικά με το χρόνο που απαιτείται, για να 

αποκτηθεί η υποστηρικτική τεχνολογία, καθώς οι καθυστερήσεις έχουν αποδειχθεί, 

ότι έχουν αρνητικό αντίκτυπο στα έσοδα του εργοδότη (Crudden, Williams, 

McBroom, & Moore, 2002). Η λύση στους αβάσιμους φόβους των εργοδοτών 

αναφορικά με το απαγορευτικό κόστος των ευλόγων προσαρμογών μπορεί να δοθεί 

μόνο, μέσω της εμπεριστατωμένης ενημέρωσής τους από τους αρμοδίους φορείς, 

ώστε να λάβει το εν λόγω θέμα τις πραγματικές του διαστάσεις (Peck & Kirkbride, 

2001) και οι εργοδότες να στοχεύουν στο τελικό όφελος από την απασχόληση ενός 

ατόμου με αναπηρία και όχι στο κόστος ή στην αναπηρία αυτή καθεαυτή (Luecking 

& Mooney, 2002). 

Ανησυχίες, όμως, εκφράζονται από τους εργοδότες και αναφορικά με την 

ικανότητα των ατόμων με αναπηρία να φέρουν εις πέρας τις εργασιακές τους 

αρμοδιότητες και το ενδεχόμενο να χρειασθεί να κάνουν παραχωρήσεις στον τομέα 

της παραγωγικότητας με αποτέλεσμα να δεχθούν την ύπαρξη εργαζομένων δύο 

ταχυτήτων, με ή χωρίς αναπηρία, για την ίδια εργασία (Hernandez et al., 2000; Peck 

& Kirkbride, 2001; Unger, 2002), εξαιτίας της πιθανής υπερβολικής καθυστέρησης 

των νεοπροσλαμβανομένων εργαζομένων πχ με οπτική αναπηρία να φτάσουν στο 

επιθυμητό παραγωγικό αποτέλεσμα (Wolffe & Candela, 2002). Ανησυχία 

εκφράζεται, όμως, και για την ειδική προσοχή που μπορεί να χρειασθεί να 

καταβληθεί στους εργαζομένους με αναπηρία από τη μεριά των εργοδοτών για την 

ομαλή εργασιακή ένταξη των εργαζομένων αυτών, η οποία θα συνεπάγεται 

απόσπαση από τα λοιπά καθήκοντά τους, καθώς και για την διαφορετική 

συμπεριφορά που θα χρειασθεί, ενδεχομένως, να επιδείξουν στους εργαζομένους πχ 

με οπτική αναπηρία σε σχέση με τους λοιπούς εργαζομένους (Peck & Kirkbride, 

2001; Wolffe & Candela, 2002). Για να κατευνασθούν οι ανησυχίες αυτές των 

μελλοντικών εργοδοτών χρειάζεται, μέσω της ενημέρωσης από τους αρμοδίους 

φορείς και κυρίως από τις υπηρεσίες αποκατάστασης, να συνειδητοποιήσουν οι 

εργοδότες, ότι δεν πρόκειται να δεχθούν έναν εργαζόμενο λιγότερο παραγωγικό με 

μοναδικό σκοπό να προσλάβουν ένα άτομο με αναπηρία, αλλά έναν εργαζόμενο 

εξίσου παραγωγικό, με μοναδική πιθανή επιβάρυνσή τους τον μεγαλύτερο χρόνο 

εκπαίδευσης του εργαζομένου. Πρέπει να καλλιεργηθεί η αίσθηση στους εργοδότες, 

ότι, όταν προσλαμβάνουν ένα άτομο με αναπηρία, δεν πράττουν ένα φιλανθρωπικό 

έργο, αλλά προσλαμβάνουν έναν ικανό και εφοδιασμένο με όλα τα προσόντα 

εργαζόμενο, που θα φέρει εις πέρας τα ανατιθέμενα σ’ αυτόν εργασιακά καθήκοντα. 
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Διαφορετικά, αν η έμφαση δοθεί στον ευγενή σκοπό που επιτελεί η πρόσληψη ενός 

ατόμου με αναπηρία, τότε πέρα από την υποτίμηση των δυνατοτήτων του ιδίου του 

υποψηφίου εργαζομένου, περιορίζονται κατά πολύ και οι πιθανότητές πρόσληψής του 

(Peck & Kirkbride, 2001).   

Ένας από τους κυριότερους φόβους των εργοδοτών σχετικά με την  πρόσληψη 

ατόμων με οπτική αναπηρία αφορά στη δυσκολία που θεωρούν, ότι θα 

αντιμετωπίσουν, προκειμένου να λήξουν την εργασιακή τους σχέση με τους 

εργαζομένους αυτούς απ’ τη στιγμή που δεν είναι παραγωγικοί σε επιθυμητά επίπεδα. 

Γενικότερα, οι εργοδότες θεωρούν, ότι τα άτομα με αναπηρία αποτελούν μία 

προστατευόμενη κατηγορία και ότι ακόμη και αν επιδείξουν αντιεπαγγελματική 

συμπεριφορά για λόγους που δεν αφορούν στην αναπηρία τους, δεν θα μπορέσουν να 

τους φερθούν, όπως σε οποιονδήποτε άλλον εργαζόμενο και αν κριθεί αναγκαίο να 

τους απολύσουν. Οι ανησυχίες αυτές χρειάζεται να κατευναστούν και οι εργοδότες να 

πεισθούν, ότι οι εργαζόμενοι με αναπηρία πρέπει να χαίρουν της ίδιας συμπεριφοράς 

από τους ιδίους, που χαίρουν και οι λοιποί εργαζόμενοι και ότι αν κρίνουν πως για 

ένα θέμα θα απέλυαν έναν εργαζόμενο χωρίς αναπηρία, το ίδιο θα πρέπει να πράξουν 

και για τον εργαζόμενο με αναπηρία (Peck & Kirkbride, 2001; Wolffe & Candela, 

2002).  

Ανησυχίες εκφράζονται, επιπλέον, και αναφορικά με τα θέματα ασφαλείας 

των εργαζομένων με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας (Wolffe & Candela, 2002). 

Οι εργοδότες ανησυχούν για την ασφάλεια των εργαζομένων με οπτική αναπηρία, 

όταν εκτελούν απλές καθημερινές εργασιακές ενέργειες, όπως το κόψιμο χαρτιών, ή 

πιο σύνθετα καθήκοντα, όπως η κατασκευή πραγμάτων σε εργοστάσιο και ο 

χειρισμός μηχανοκίνητων εργαλείων. Ανησυχούν ακόμη και για το πώς θα 

αντιδράσουν και θα προστατευθούν σε περίπτωση κάποιας κατάστασης ανάγκης, 

όπως π.χ. σε περίπτωση σεισμού (Wolffe, 1998a). Είναι βασικό, οι υποψήφιοι για μια 

θέση εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία να είναι καταρτισμένοι και εκπαιδευμένοι σε 

θέματα ασφαλείας, καθώς και στη χρήση σχετικού εξοπλισμού, ώστε να μπορούν να 

αποδείξουν στους εργοδότες κατά τη διάρκεια της συνέντευξης, ότι δεν υπάρχει 

λόγος ανησυχίας από μέρους τους (Wolffe, 1998a). Κατά τη διάρκεια αυτής της 

διαδικασίας μπορεί να χρειασθεί να επιδείξουν στον εργοδότη πώς χρησιμοποιούν τα 

εργαλεία και να συζητήσουν μαζί του ποια μέτρα θα χρειασθεί να ληφθούν, ώστε να 

αποφευχθεί ένα εργασιακό ατύχημα (Wolffe, 1998a). Ανάλογα με τη φύση της 

εργασίας οι εργοδότες μπορεί να μην ανησυχούν μόνο για την ασφάλεια των 
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εργαζομένων με οπτική αναπηρία, αλλά και για την ασφάλεια όσων τυχόν μπορεί να 

επιβλέπουν, όπως πχ εφόσον το άτομο με οπτική αναπηρία εργάζεται ως δάσκαλος, 

τότε οι εργοδότες μπορεί να μην κατανοούν πώς μπορεί να επιβλέπει τα παιδιά στην 

τάξη. Και σε αυτή την περίπτωση οι υποψήφιοι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία 

καλούνται να καθησυχάσουν τους μελλοντικούς εργοδότες τους, αναφέροντάς τους 

σχετική επιτυχημένη προϋπηρεσία τους ή τους τρόπους που χρησιμοποιούν, για να 

αντεπεξέρχονται στα εν λόγω καθήκοντά τους, όπως τη συνεργασία τους με τους 

μεγαλύτερους μαθητές που θα τους ενημερώνουν για το τι λαμβάνει χώρα στην τάξη 

ή τη χρήση κάποιου τεχνικού εξοπλισμού, εφόσον πρόκειται για άτομο με μειωμένη 

όραση, που θα τους βοηθά στην οπτική τους επαφή με την τάξη (Wolffe, 1998a). 

Προς επικύρωση των προαναφερομένων σημειώνεται, ότι στατιστικά τα άτομα με 

οπτική αναπηρία δεν διατρέχουν μεγαλύτερο κίνδυνο να πάθουν κάποιο ατύχημα εν 

ώρα εργασίας σε σχέση με τα άτομα χωρίς αναπηρία (Wolffe, 1998a).  

Λοιποί προβληματισμοί των εργοδοτών αφορούν στα αυξημένα ασφάλιστρα, 

που θεωρούν, ότι θα κληθούν να πληρώσουν για την απασχόλησή ατόμων με οπτική 

αναπηρία (Wolffe & Candela, 2002), προβληματισμοί στην ουσία αβάσιμοι και 

προσπελάσιμοι μέσω της ενημέρωσης και του εφησυχασμού των εργοδοτών, καθώς η 

αύξηση στα ασφάλιστρα καθαρά λόγω του παράγοντα της προσλήψεως ατόμων με 

οπτική αναπηρία δεν λαμβάνει χώρα (Wolffe, 1998a). Ακόμη και η παρουσία ενός 

συνοδού σκύλου, που πιθανόν να χρειάζονται μαζί τους στο χώρο εργασίας οι 

εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία, είναι παράγοντας που προβληματίζει τους 

εργοδότες στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία (Wolffe & 

Candela, 2002). 
 

 

IV. Παράγοντες διαμόρφωσης της θετικής στάσης των εργοδοτών 
 

Η ηλικία θεωρείται, ότι αποτελεί έναν από τους παράγοντες που συντελούν 

στη θετική στάση των εργοδοτών απέναντι στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με 

αναπηρία. Η μεγαλύτερη ηλικία μεταφράζεται συνήθως σε μεγαλύτερη ωριμότητα 

και φερεγγυότητα, αλλά και σε πλουσιότερη εργασιακή εμπειρία. Επίσης, είναι 

πιθανόν λόγω της ηλικίας και των υποχρεώσεων που επακολουθούν αυτής 

(οικογενειακές υποχρεώσεις, λογαριασμοί, δάνεια κτλ), τα άτομα με αναπηρία να 

έχουν μεγαλύτερο κίνητρο για την εύρεση εργασίας (Xu & Martz, 2010). Οι  
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εργοδότες, λοιπόν, εμφανίζονται επιφυλακτικοί ως προς το ενδεχόμενο πρόσληψης 

νέων ατόμων στην εταιρεία τους, λόγω δυσπιστίας ως προς τις ικανότητες και την 

ωριμότητά τους. Αποδεικνύεται, όμως, ότι, από τη στιγμή που συνεργασθούν με τους 

νέους μέσα σε ένα οργανωμένο πλαίσιο, αναθεωρούν τους προβληματισμούς τους. 

Έτσι, σε έρευνα, που διεξήχθη σε δείγμα νέων σε περισσότερα από 1500 λύκεια, οι 

οποίοι ολοκλήρωσαν μία καθορισμένη και περιορισμένου χρονικού διαστήματος 

εξειδίκευση σε εταιρείες, αναφέρεται, ότι οι εν λόγω νέοι δέχθηκαν σε ποσοστό 77% 

και άνω πρόταση για συνέχιση της εργασίας τους και πέρα από την εξειδίκευσή τους 

από τις εταιρείες που τους φιλοξενούσαν, παρόλο που οι εταιρείες δεν είχαν αναλάβει 

υποχρέωση να συνεχίσουν τη συνεργασία μαζί τους πέρα από τα χρονικά πλαίσια της 

εξειδίκευσής τους (Luecking & Fabian, 2000).  

Ο παράγοντας ηλικία φαίνεται να αντιστρέφει τα προαναφερόμενα 

αποτελέσματα στις μεγαλύτερες ηλικίες από 47 ετών και άνω, καθώς οι ηλικίες από 

18-47 εμφανίζουν μεγαλύτερα ποσοστά απασχόλησης σε σχέση με τις ηλικίες από 47 

και άνω (La Grow, 2004). Ειδικότερα, αναφέρεται, ότι τα άτομα μεγαλύτερης ηλικίας 

με οπτική αναπηρία (τυφλά ή με μειωμένη όραση) έρχονται αντιμέτωπα με την 

έλλειψη ευκαιριών στον επαγγελματικό τομέα, ενώ τα άτομα αυτά, ιδιαίτερα σε 

ηλικίες από 55 ετών και άνω είναι σε δυσανάλογα μεγαλύτερα ποσοστά άνεργα σε 

σχέση με τα νεότερα σε ηλικία άτομα με οπτική αναπηρία και το γενικότερο 

πληθυσμό (Cavenaugh & Rogers, 2002). Τα άτομα μεγαλύτερης ηλικίας, λοιπόν, 

εφόσον επιθυμούν να επανενταχθούν εργασιακά, θα πρέπει να τονώσουν την 

αυτοεκτίμησή τους, να ενισχύσουν τις ικανότητές τους πιθανώς συμμετέχοντας σε 

κάποιο πρόγραμμα επανένταξης και να τονίσουν στους μελλοντικούς εργοδότες τους 

τα οφέλη από την πιθανή πρόσληψή τους, όπως την εργασιακή τους εμπειρία και την 

αποσόβηση χρημάτων και χρόνου για την εκπαίδευσή τους, ώστε να πεισθούν οι 

εργοδότες για την αξία του να προσλάβουν έναν μεγαλύτερο σε ηλικία εργαζόμενο  

με οπτική αναπηρία (Simpson & Rogers, 2002).  

Σημαντικός, επίσης, παράγοντας θεωρείται και η ηλικία κατά την οποία 

ξεκίνησε η αναπηρία. Ο μεγαλύτερος χρόνος, κατά τον οποίο το άτομο έχει την 

αναπηρία υποστηρίζεται, ότι συνδέεται θετικά με την εξεύρεση εργασίας, καθώς 

συσχετίζεται με την καλύτερη προσαρμογή και διαχείριση της αναπηρίας από το ίδιο 

το άτομο (Xu & Martz, 2010). Παρόλα αυτά, εφόσον προσληφθούν και μετά και 

εφόσον η πρόσληψη γίνεται μέσω κάποιας υπηρεσίας αποκατάστασης, τότε οι 

εργαζόμενοι με εκ γενετής αναπηρία και οι εργαζόμενοι με επίκτητη αναπηρία  
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αναφέρεται, ότι δεν παρουσιάζουν καμία σημαντική διαφορά μεταξύ τους αναφορικά 

με τις ώρες εργασίας τους, τον μισθό τους, το βαθμό ικανοποίησής τους και το 

διάστημα παραμονής τους στη θέση εργασίας (Crudden & Hanye, 1999).  

Επίσης, ο αριθμός των εργασιών στις οποίες απασχολήθηκαν τα άτομα με 

οπτική αναπηρία μετά την έναρξη της αναπηρίας τους διαδραματίζει σημαντικό ρόλο 

στη θετική έκβαση της επαγγελματικής τους απασχόλησης (Cavenaugh & Rogers, 

2002), καθώς πιστοποιεί τις ικανότητές τους στους μελλοντικούς εργοδότες τους 

(Wolffe, 1998b). Η εργασιακή προϋπηρεσία, όπως και στα άτομα χωρίς αναπηρία 

έτσι και στα άτομα με αναπηρία επηρεάζει τους εργοδότες στην απόφαση για την 

πρόσληψή τους, ιδιαίτερα αν αυτή έλαβε χώρα μετά την έναρξη της αναπηρίας τους, 

καθώς καταδεικνύει, πως γνωρίζουν καλύτερα τον τρόπο με τον οποίο θα χειριστούν 

την αναπηρία τους στον εργασιακό τους χώρο και τις εύλογες προσαρμογές που θα 

χρειαστούν για την ομαλή προσαρμογή τους σ’ αυτόν (Xu & Martz, 2010). Στην 

έννοια της προϋπηρεσίας συμπεριλαμβάνεται και η εθελοντική εργασία (Wolffe, 

1998b).   

Επιπλέον, η μορφή της αναπηρίας, ως προαναφέρθηκε, φαίνεται να συνδέεται 

άμεσα με τον αριθμό των εργασιακών ενασχολήσεων των ατόμων με αναπηρία από 

την έναρξη της αναπηρίας τους. Αιτία αποτελεί πιθανόν το γεγονός, ότι άτομα με 

ορισμένες μορφές αναπηρίας είναι πιο εύκολο να ενταχθούν σε ένα εργασιακό 

περιβάλλον, καθώς χρειάζονται λιγότερες ή ευκολότερες προσαρμογές του 

εργασιακού τους χώρου (Xu & Martz, 2010). Ειδικά για τα άτομα με οπτική 

αναπηρία οι έρευνες αναφέρουν, ότι ο βαθμός οπτικής αναπηρίας, ήτοι η μειωμένη 

όραση σε σχέση με την τύφλωση, καθώς και η απουσία πρόσθετης αναπηρίας, 

αποτελούν παράγοντες που δύνανται να καταστήσουν τους υποψηφίους 

εργαζομένους πιο ανταγωνιστικούς στην αγορά εργασίας (Cavenaugh & Rogers, 

2002; Houtenville, 2003; Leonard, 2002). Τον προαναφερόμενο ισχυρισμό αναφορικά 

με την επίδραση του βαθμού της οπτικής αναπηρίας, πιστοποιεί εμμέσως και έρευνα 

που διαπιστώνει, ότι η οικονομική κατάσταση των ατόμων που είναι τυφλά είναι 

χειρότερη από την οικονομική κατάσταση των ατόμων με μειωμένη όραση 

(Houtenville, 2003). 

Σημαντικό φυσικά παράγοντα για τη θετική στάση των εργοδοτών απέναντι 

στο ενδεχόμενο πρόσληψης αποτελεί το επίπεδο μόρφωσης των ατόμων με οπτική 

αναπηρία. Τα άτομα με χαμηλότερο βαθμό μόρφωσης παρουσιάζουν μεγαλύτερα 

ποσοστά ανεργίας (Fogg et al., 2010; La Grow, 2004; Martz & Xu, 2008). Σημαντικό 
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ρόλο διαδραματίζουν επίσης και οι ξένες γλώσσες, που γνωρίζουν τα άτομα με 

οπτική αναπηρία, αλλά και η καλή γνώση υπολογιστών, καθώς οι εργοδότες δείχνουν 

προτίμηση στους πολύγλωσσους και καταρτισμένους τεχνολογικά εργαζομένους 

(Wolffe, 1998b). Επίσης, τα άτομα με οπτική αναπηρία που λαμβάνουν υπηρεσίες 

αποκατάστασης π.χ. κάποια εκπαίδευση ή επαγγελματικό σεμινάριο και νοιώθουν 

ικανοποιημένοι από τις παροχές αυτές, αναπτύσσουν πιο θετική και αισιόδοξη οπτική 

αναφορικά με το εργασιακό τους μέλλον, η οποία αντανακλάται στους πιθανούς τους 

εργοδότες και αυξάνει τις πιθανότητες πρόσληψής τους (Martz & Xu, 2008). 

Λοιποί παράγοντες, που παρουσιάζονται να καθιστούν πιο ανταγωνιστικά 

στην αγορά εργασίας τα άτομα με οπτική αναπηρία, αποτελούν το φύλο (άρρεν), 

καθώς οι γυναίκες με οπτική αναπηρία παρουσιάζουν μεγαλύτερα ποσοστά ανεργίας 

σε σχέση με τους άντρες (Cavenaugh & Rogers, 2002; La Grow, 2004; Martz & Xu, 

2008), η οικονομική ανεξαρτησία των υποψηφίων (Cavenaugh & Rogers, 2002) και ο 

μικρός χρόνος ανεργίας (μέχρι ένα έτος) κατά τη χρονική στιγμή της αιτήσεώς τους 

για εργασία (Leonard, 2002).   

Αναφέρεται, επίσης, ότι η δυνατότητα των ατόμων με οπτική αναπηρία να 

μετακινούνται και να ταξιδεύουν ανεξάρτητα και χωρίς απαραιτήτως να 

υποβοηθούνται από άλλους, η δυνατότητά τους να φέρνουν εις πέρας τα εργασιακά 

τους καθήκοντα χωρίς να στηρίζονται σε περιττό βαθμό στους άλλους, η ικανότητά 

τους να παράγουν το ίδιο αποτέλεσμα με τους εργαζομένους χωρίς αναπηρία 

ακολουθώντας τον τρόπο που τους ταιριάζει καλύτερα, η ικανότητά τους να κάνουν 

τους άλλους να νοιώθουν άνετα με την αναπηρία τους μειώνοντας την ένταση, καθώς 

και η επίτευξη αρμονικής συνεργασίας και θετικής αλληλεπίδρασης με τους λοιπούς 

εργαζομένους, αποτελούν, σύμφωνα με τους εργοδότες, παράγοντες για μία 

επιτυχημένη επαγγελματική πορεία των ατόμων με οπτική αναπηρία (Golub, 2003). 

Τέλος, σημαντικό ρόλο στην πρόσληψη των ατόμων με αναπηρία φαίνεται να 

διαδραματίζει η προσεγμένη και κατάλληλη για τον εκάστοτε χώρο εργασίας 

εμφάνισή τους, καθώς και η προσωπική τους υγιεινή (Graffam et al., 2002). 
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V. Γνώση των εργοδοτών αναφορικά με την υποστηρικτική 
τεχνολογία 
 

Η υποστηρικτική τεχνολογία συντελεί στη γεφύρωση του κενού ανάμεσα στις 

ικανότητες των ατόμων με αναπηρία και στις απαιτήσεις της εργασίας. Ειδικά για τα 

άτομα με αναπηρία η υποστηρικτική τεχνολογία μπορεί να είναι ζωτικής σημασίας, 

για να αντεπεξέλθουν στην εργασιακή τους καθημερινότητα και να διατηρήσουν την 

εργασία τους (Inge, 2006).  

Δυστυχώς, παρά την ύπαρξη της υποστηρικτικής τεχνολογίας, ένα μεγάλο 

μέρος των ατόμων με σοβαρές αναπηρίες συνεχίζει να εργάζεται με το βασικό 

εξοπλισμό που διαθέτει κάθε εταιρεία χωρίς ειδικότερες προσαρμογές (Inge, 2006; 

O'Day, 1999). Αιτία αυτού αποτελεί η έλλειψη ενημέρωσης των εργοδοτών για τη 

διαθέσιμη τεχνολογία, η απουσία συντονισμού ανάμεσα στους αρμοδίους φορείς 

αναφορικά με τον επιλογή του καταλλήλου εξοπλισμού και τη χρήση του, καθώς και 

η ελλιπής χρηματοδότηση γι’ αυτές τις συσκευές (Inge, 2006). 

Για να αντιστραφεί το εν λόγω κλίμα, οι εργοδότες, που προτίθενται να 

προσλάβουν έναν εργαζόμενο με αναπηρία θα χρειασθεί να συνεργασθούν μαζί του, 

προκειμένου να καταλήξουν στον κατάλληλο υποστηρικτικό εξοπλισμό. Οι 

εργοδότες μπορούν επίσης να ενημερωθούν και μέσω ιστοσελίδων ή να βοηθηθούν 

από έναν σύμβουλο εργασίας κατά την προσπάθειά τους αυτή. Η υποστηρικτική 

τεχνολογία διαχωρίζεται σε ‘χαμηλή και υψηλή τεχνολογία’ ανάλογα με την 

πολυπλοκότητα των συσκευών και τα υλικά που χρησιμοποιούνται. Ο χαμηλής 

τεχνολογίας υποστηρικτικός εξοπλισμός δεν χρειάζεται απαραιτήτως τη συνδρομή 

ειδικού και είναι εύκολος στην εφαρμογή και χρήση. Αντιθέτως, οι υψηλής 

τεχνολογίας συσκευές απαιτούν τη βοήθεια ειδικού, τόσο για τον εντοπισμό των 

κατάλληλων συσκευών, όσο και για την εφαρμογή και λειτουργία τους, καθώς και για 

την εκπαίδευση των εργαζομένων με αναπηρία στη χρήση τους (Inge, 2006). 

Σημειώνεται, ότι ο προσδιορισμός του κατάλληλου εξοπλισμού ξεκινάει κατά τη 

διάρκεια των συζητήσεων των εργοδοτών με τα άτομα με αναπηρία για τη θέση 

εργασίας και συνεχίζεται κατά την προσαρμογή του εργασιακού αντικειμένου στις 

ικανότητες των προσληφθέντων πλέον εργαζομένων (Inge, 2006). 
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VI. Στάση εργοδοτών ως προς τη λήψη ευνοϊκών εργασιακών 
μέτρων 
 

Έρευνες υποστηρίζουν, ότι οι εργοδότες στην πλειονότητά τους 

παρουσιάζονται πρόθυμοι να προβούν στη λήψη μέτρων για τη διευκόλυνση της 

εργασιακής ένταξης των ατόμων με αναπηρία. Πιθανοί λόγοι για τη θετική αυτή 

στάση των εργοδοτών, αποτελούν βεβαίως και η συμμόρφωση με το γράμμα του 

νόμου αλλά και η αποφυγή κυρώσεων. Τα μέτρα για τη διευκόλυνση της εργασιακής 

ένταξης των ατόμων με αναπηρία από την πλευρά των εργοδοτών δύνανται να 

αφορούν σε αλλαγές στο πρόγραμμα εργασίας, στην αγορά κατάλληλου εξοπλισμού, 

στην ανάθεση προσαρμοσμένων αρμοδιοτήτων και στην αλλαγή αντικειμένου 

εργασίας, ειδικά για τους εργαζομένους που επανατοποθετήθηκαν στην εργασία μετά 

από κάποιο ατύχημα, το οποίο οδήγησε σε αναπηρία (Hartnett et al., 2011). Επίσης, 

δύνανται να αφορούν στην επιμόρφωση των εργαζομένων με αναπηρία, στην παροχή 

βοηθού, που θα εκτελεί καθήκοντα μεταφραστή, αναγνώστη ή απλώς θα 

συνεπικουρεί τους εργαζομένους με αναπηρία, αλλά και στην ενημέρωση των ιδίων 

των εργοδοτών αναφορικά με τις πρώτες βοήθειες που μπορεί να χρειαστούν οι 

εργαζόμενοι λόγω της αναπηρίας τους, καθώς και στην τροποποίηση κάποιων 

οργανωτικών θεμάτων, όπως η παροχή στους εργαζομένους με αναπηρία αναλυτικού 

διαγράμματος αρμοδιοτήτων και η παροχή μεγαλύτερων διαλλειμάτων για τα 

γεύματα (Hartnett et al., 2011). Οι περισσότερες απ’ τις προαναφερόμενες 

προσαρμογές στοιχίζουν ελάχιστα ή και καθόλου (Hartnett et al., 2011), καθώς 

στηρίζονται στην καλύτερη οργάνωση και στη βούληση των εργοδοτών για την 

ομαλότερη εργασιακή ένταξη των εργαζομένων. 

 

 

VII. Προσδοκώμενα αποτελέσματα από τους εργοδότες 
 

Οι ίδιοι οι εργοδότες στην πλειονότητά τους αναφέρουν, ότι πιστεύουν πως τα 

επίπεδα παραγωγικότητας των ατόμων με αναπηρία μπορούν να είναι, τόσο ψηλά, 

όσο των ατόμων χωρίς αναπηρία (Levy, Jessop, Rimmerman, Francis, & Levy, 1993). 

Έρευνες επικυρώνουν τις προσδοκίες των εργοδοτών, καθώς, σύμφωνα με αυτές, οι 

εργαζόμενοι με αναπηρία αποδεικνύονται συνεπείς, αξιόπιστοι και ευσυνείδητοι, σε 

αρκετές περιπτώσεις ακόμη και σε μεγαλύτερο βαθμό από τους συναδέλφους τους 
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χωρίς αναπηρία, ενώ η απόδοσή τους παρουσιάζεται ίση και ενίοτε ακόμη καλύτερη 

από την αντίστοιχη απόδοση των εργαζομένων χωρίς αναπηρία, με αποτέλεσμα την 

αύξηση των κερδών και της παραγωγικότητας των εταιρειών (Cimera, 2009; Graffam 

et al., 2002; Unger, Kregel, Wehman, & Brooke, 2003). Επίσης, οι συνάδελφοι των 

ατόμων με αναπηρία, σχεδόν στο σύνολό τους (91%) δηλώνουν, ότι η εργασιακή 

απόδοση των συναδέλφων τους με αναπηρία είναι ‘πολύ καλή’ ή ‘καλή’ (Siperstein et 

al., 2006). Απόδειξη των παραδοχών και των πορισμάτων αυτών αποτελεί η 

παραμονή των εργαζομένων με αναπηρία στις εταιρείες που εργάζονται για πολύ 

μεγάλα χρονικά διαστήματα, σε κάποιες περιπτώσεις ακόμη και τρεις φορές 

μεγαλύτερα σε σχέση με τους συναδέλφους τους χωρίς αναπηρία (Cimera, 2009; 

Zamora, 2002). 

Επιπλέον, οι εργοδότες αναφέρουν, ότι, όταν παρέχουν κάποια από τα 

προαναφερόμενα μέτρα προσαρμογής στους εργαζομένους με οπτική αναπηρία, τότε 

βελτιώνεται  το εργασιακό κλίμα, το ηθικό των εργαζομένων, η ικανοποίησή τους 

από τον εργασιακό τους χώρο και τελικά η ποιότητα της εργασίας τους και η 

συνολική τους απόδοση, ενώ αυξάνεται η παραγωγικότητα της εταιρείας. Οι 

εργοδότες επενδύοντας στο ανθρώπινο δυναμικό τους, εξασφαλίζουν μια μακρόχρονη 

συνεργασία με τους εργαζομένους τους και δίδουν την αίσθηση, ότι αναγνωρίζουν 

την αξία κάθε ατόμου ξεχωριστά, ενώ επαναπροσλαμβάνοντας τους εργαζομένους, 

που έχουν καταστεί ανάπηροι μετά από κάποιο ατύχημα, γλυτώνουν επιπλέον χρόνο 

και χρήμα από την εκ νέου εκπαίδευση νεοπροσληφθέντων εργαζομένων (Hartnett et 

al., 2011). Για όλους τους παραπάνω λόγους, οι εργοδότες που έχουν προσλάβει 

εργαζομένους με αναπηρία δηλώνουν ικανοποιημένοι απ’ αυτούς, χαρούμενοι με την 

επιλογή τους αυτή και πρόθυμοι να προσλάβουν και άλλους εργαζομένους με 

αναπηρία (Gilbride et al., 2000; Ευρωπαϊκό Κέντρο Περιβαλλοντικής Έρευνας και 

Κατάρτισης, 2007). Γενικότερα, όσο πιο άμεση επαφή έχουν οι εργοδότες με τα 

άτομα με αναπηρίες, τόσο πιο θετική είναι η συμπεριφορά τους απέναντί τους (Levy 

et al., 1993; Wolffe & Candela, 2002), καθώς οι θετικές εμπειρίες από τα άτομα με 

αναπηρίες οδηγούν σε θετικές συμπεριφορές από την πλευρά των εργοδοτών 

(Siperstein et al., 2006). 
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VIII.  Ο αντίκτυπος της πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία στο 
αγοραστικό κοινό 

 

Στη σύγχρονη παγκόσμια αγορά, για τη βιωσιμότητα και ανάπτυξη των 

εταιρειών δεν αρκεί η ύπαρξη ποιοτικών προϊόντων και υπηρεσιών, αλλά απαιτείται 

και μια καλή φήμη. Το αγοραστικό κοινό όλο και περισσότερο ξεπερνά τις ταμπέλες 

και κοιτά τις ίδιες τις εταιρείες και τον τρόπο με τον οποίο λειτουργούν, ενώ δείχνει 

να προτιμά για τις συναλλαγές του τις εταιρείες που παρουσιάζονται κοινωνικά 

υπεύθυνες (Siperstein et al., 2006). Κατά αυτό τον τρόπο το αγοραστικό κοινό 

παρουσιάζεται να αντιμετωπίζει πολύ πιο θετικά τις εταιρείες που παρέχουν 

ιατροφαρμακευτική περίθαλψη σ’ όλους τους εργαζομένους τους, καθώς και τις 

‘πράσινες’ εταιρείες, που βοηθούν στην προστασία του περιβάλλοντος (Siperstein et 

al., 2006). Αναφέρεται, όμως, πλέον, ότι και οι εταιρείες που απασχολούν 

εργαζομένους με αναπηρίες αντιμετωπίζονται πλέον εξίσου θετικά από το κοινό όλων 

των ηλικιών και μορφωτικών επιπέδων, καθώς οι εταιρείες με αυτό τον τρόπο 

αποδεικνύουν την κοινωνική τους συνείδηση και υπευθυνότητα. Η διαβάθμιση της 

αντιμετώπισης από το αγοραστικό κοινό των εταιρειών που απασχολούν προσωπικό 

με αναπηρίες κυμαίνεται από ‘πιο θετικά’ έως ‘πολύ πιο θετικά’ σε σχέση με τις 

λοιπές εταιρείες, με το γυναικείο αγοραστικό κοινό να κρατά τα σκήπτρα των πιο 

θετικών συναισθημάτων απέναντι στις εταιρείες αυτές σε σχέση με το ανδρικό 

αγοραστικό κοινό (Siperstein et al., 2006). 

Ειδικότερα, με την πρόσληψη ατόμων με αναπηρία ενισχύεται το κοινωνικό 

προφίλ μιας εταιρείας, καθώς η εταιρεία παρουσιάζεται πρόθυμη να παράσχει ίσες 

ευκαιρίες εργασίας στα άτομα με αναπηρία (Hartnett et al., 2011), ενώ το αγοραστικό 

κοινό εκλαμβάνει την κίνηση της προσλήψεως ως ένδειξη ενδιαφέροντος της 

εταιρείας για το σύνολο του εργατικού δυναμικού της και ως προσπάθεια της 

τελευταίας να βοηθήσει τα άτομα με αναπηρίες να διάγουν πιο παραγωγικό βίο, αλλά 

και τους λοιπούς εργαζομένους της να καταλάβουν περισσότερα για τα άτομα με 

αναπηρία (Siperstein et al., 2006). Το σημαντικότερο, όμως, και πιο ενθαρρυντικό 

στοιχείο είναι, ότι σχεδόν το σύνολο του αγοραστικού κοινού δηλώνει, ότι θα 

προτιμούσε να αναθέσει τις υποθέσεις του σε εταιρείες, που προσλαμβάνουν άτομα 

με αναπηρία (Siperstein et al., 2006). Επίσης, το αγοραστικό κοινό που έχει δεχθεί 

στην πράξη τις υπηρεσίες εργαζομένων με αναπηρία δηλώνει σχεδόν στο σύνολό του 

(98%) ‘πολύ ικανοποιημένο’ ή ‘ικανοποιημένο’ από τις υπηρεσίες που έλαβε 
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(Siperstein et al., 2006). Όπως προκύπτει, λοιπόν, από τα προαναφερόμενα, η 

πρόσληψη ατόμων με αναπηρία συμβάλλει σημαντικά στην ενίσχυση της φήμης μια 

εταιρείας (Siperstein et al., 2006). 

 

 

IX. Κατάλληλα επαγγέλματα για τα άτομα με οπτική αναπηρία 
 

Αναφορικά με τα επαγγέλματα που μπορούν να ασκήσουν τα άτομα με οπτική 

αναπηρία επικρατούν δύο ακραίες μεταξύ τους αντιλήψεις. Η μία υποστηρίζει, ότι τα 

άτομα με οπτική αναπηρία μπορούν να ασκήσουν μόνο λίγα επαγγέλματα, όπως του 

τηλεφωνητή ή του τραγουδιστή και η άλλη, ότι μπορούν να ασκήσουν οποιαδήποτε 

εργασία επιθυμούν, εφόσον προσπαθήσουν σκληρά. Η πρώτη αντίληψη υποτιμά τις 

δυνατότητες των ατόμων με αναπηρία και η δεύτερη τις υπερτιμά δημιουργώντας μια 

εικόνα που δεν ισχύει για τα άτομα με οπτική αναπηρία, όπως δεν ισχύει και για τον 

λοιπό πληθυσμό. Η ορθή επαγγελματική επιλογή βρίσκεται κάπου ανάμεσα των δύο 

προαναφερομένων αντιλήψεων και λαμβάνει υπ’ όψιν τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 

των ατόμων, τα ταλέντα και τις ικανότητές τους (Erin, 2010). 

Υπάρχουν επαγγέλματα, λίγα στον αριθμό, που δεν είναι δυνατόν λόγω της 

φύσεως των καθηκόντων τους να τα ασκήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία, 

υπάρχουν και άλλα, των οποίων η άσκηση περιορίζεται εμμέσως, λόγω του ακριβού 

εξοπλισμού και των ειδικών προσαρμογών που απαιτούνται για τα άτομα με οπτική 

αναπηρία. Τα άτομα με αναπηρία γνωρίζουν τις δυνατότητές τους και μπορούν να 

οραματιστούν και να στραφούν σε μια εργασία που θα τους επιτρέψει να 

αξιοποιήσουν τις δυνατότητές τους αυτές αλλά και να συναντήσουν τις εργασιακές 

ανάγκες της αγοράς, ώστε να υπάρξει ένα πετυχημένο αποτέλεσμα τόσο για τους 

ιδίους, όσο και για τους εργοδότες τους (Erin, 2010). Τα άτομα με οπτική αναπηρία 

καλούνται να υποβοηθηθούν μόνο απ’ το ήδη υπάρχον σύστημα ευρέσεως εργασίας 

και όχι να στηριχθούν ολοκληρωτικά, ώστε να μην χάσουν την ανεξαρτησία τους 

κατά την επιλογή τους (Wolffe, 1997b).  

Μια ενδεικτική, πάντως, ματιά στα επαγγέλματα που μπορούν να ασκήσουν 

τα άτομα με οπτική αναπηρία, προκύπτει από την έρευνα της World Blind Union’s 

(WBU) Committee on Rehabilitation and Employment το 1999, η οποία διεξήχθη σε 

παγκόσμιο επίπεδο με σκοπό τη δημιουργία ενός εκτενούς καταλόγου με τα 

επαγγέλματα που ασκούν τα άτομα με οπτική αναπηρία ανά τον κόσμο. Σύμφωνα με 
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την έρευνα αυτή, σε παγκόσμιο επίπεδο τα επαγγέλματα που ασκούνται από τον 

μεγαλύτερο αριθμό ατόμων με οπτική αναπηρία είναι του δασκάλου, του 

τηλεφωνητή, του εργάτη σε εργοστάσιο και του μασέρ, ενώ τα πιο ακριβοπληρωμένα 

επαγγέλματα είναι αυτά του δικηγόρου, του δασκάλου, του καθηγητή και του 

προγραμματιστή υπολογιστών (Wolffe & Spungin, 2002). 

 
 
X. Προγράμματα ενημέρωσης εργοδοτών 

 

Απαιτείται μία στρατηγική, προκειμένου να μειωθούν οι προαναφερόμενες 

ανησυχίες των εργοδοτών αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία 

(Wolffe & Candela, 2002), να κατανοήσουν οι εργοδότες τη σημασία της εργασίας 

ατόμων με αναπηρία για τη φήμη της εταιρείας τους και να οδηγηθούν από τη θετική 

τους στάση σε θεωρητικό επίπεδο απέναντι στο ενδεχόμενο προσλήψεως ατόμων με 

αναπηρία, στην ουσιαστική πραγμάτωση των προσλήψεων αυτών (Siperstein et al., 

2006).  

Για το σχεδιασμό της στρατηγικής αυτής, προτείνονται δραστικά μέτρα, όπως 

μία μεγάλη ενημερωτική καμπάνια στα μέσα μαζικής ενημέρωσης, εφάμιλλη π.χ. της 

αντικαπνιστικής καμπάνιας, ώστε να έχει άμεσο αντίκτυπο στο κοινό (O'Day, 1999), 

επιμορφωτικά προγράμματα (Stone & Colella, 1996) πάνω σε όλα τα θέματα που 

αφορούν στα άτομα με αναπηρία, τα οποία φοβίζουν ή παρερμηνεύονται από το 

λοιπό πληθυσμό ακόμα και η εισαγωγή σχετικού μαθήματος στα σχολεία που θα 

διεξάγεται είτε από τους ίδιους τους δασκάλους είτε από ειδικούς (Hunt & Hunt, 

2004). Υπάρχουν όμως και άλλοι ποικίλοι τρόποι, για να βοηθηθούν οι εργοδότες 

στην κατανόηση του τρόπου με τον οποίο εργάζονται τα άτομα με οπτική αναπηρία, 

όπως ενημερωτικά φυλλάδια και ιστοσελίδες, οι οποίες περιγράφουν τον τρόπο με 

τον οποίο τα άτομα με οπτική αναπηρία αποκτούν πρόσβαση στην ενημέρωση, 

χρησιμοποιούν τον υπολογιστή τους και χειρίζονται την καθημερινότητα του 

γραφείου τους (American Foundation for the Blind [AFB], 2011a; Wolffe, 1997a; 

Wolffe & Candela, 2002). Έρευνα σε δείγμα 190 φοιτητών με αντικείμενο σπουδών 

σχετικό με τις επιχειρήσεις, οι οποίοι θεωρήθηκαν εν δυνάμει συνάδελφοι ή και 

εργοδότες ατόμων με αναπηρία μετά την αποφοίτησή τους και στους οποίους έλαβε 

χώρα επιμορφωτική παρέμβαση για την εργασιακή απασχόληση των ατόμων με 

αναπηρία, κατέδειξε, ότι η παρέμβαση αυτή αύξησε σημαντικά τη γνώση τους για τα 
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άτομα με αναπηρία, με τελικό αποτέλεσμα τη βελτίωση της συμπεριφοράς και της 

στάσης τους απέναντί τους. Ακόμη και μία παρουσίαση μιας μόνο ώρας είχε 

καταλυτικά αποτελέσματα στην αλλαγή της συμπεριφοράς των εν δυνάμει εργοδοτών 

σε σχέση με την αντίστοιχη συμπεριφορά τους πριν από την παρουσίαση. Επιπλέον, 

τα αποτελέσματα αυτά παρουσίασαν διάρκεια σύμφωνα με μέτρηση που 

πραγματοποιήθηκε μια εβδομάδα μετά την αρχική παρουσίαση (Hunt & Hunt, 2004). 

Οι εργοδότες με θετική εμπειρία από την πρόσληψη και τη συνεργασία τους 

με εργαζομένους με οπτική αναπηρία μπορούν να βοηθήσουν αποτελεσματικά 

άλλους εργοδότες, οι οποίοι σκέφτονται να προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία, 

να κατευνάσουν τις ανησυχίες τους και να νοιώσουν άνετα με την ενδεχόμενη 

επιλογή τους (Wolffe & Candela, 2002). Στην επίτευξη των προαναφερομένων, 

δύναται να συντελέσει η δημιουργία μίας ηλεκτρονικής βάσεως δεδομένων, όπου θα 

μπορούν να ανταλλάξουν απόψεις οι εργοδότες με εμπειρία στην απασχόληση 

εργαζομένων με οπτική αναπηρία και εργοδότες, που προτίθενται να προσλάβουν 

εργαζομένους με οπτική αναπηρία και χρειάζονται ενημέρωση και συμβουλές 

(Wolffe & Candela, 2002). 

Σημαντικό ρόλο στην εν λόγω προσπάθεια δύνανται να διαδραματίσουν και οι 

σύμβουλοι επαγγελματικής αποκατάστασης, οι οποίοι στην ουσία αποτελούν τον 

δίαυλο επικοινωνίας ανάμεσα στα άτομα με αναπηρία και στους εργοδότες και οι 

οποίοι καλούνται με τη σειρά τους να ενημερώσουν τους εργοδότες για την αναπηρία 

και τα εργασιακά επακόλουθα αυτής, για τον απαιτούμενο εξοπλισμό, καθώς και για 

τις δυνατότητες-ικανότητες των ατόμων με αναπηρία (O'Day, 1999; Wolffe, Roessler, 

& Schriner, 1992). Το ενδιαφέρον των συμβούλων αυτών πρέπει όμως να 

μετακινηθεί από τον απλό εντοπισμό θέσεων εργασίας για τα άτομα με αναπηρία 

στον ουσιαστικό εντοπισμό των αναγκών των εργοδοτών και στην κατάδειξη του 

τρόπου με τον οποίον τα άτομα με αναπηρία μπορούν να συναντήσουν και να 

ικανοποιήσουν αυτές τις ανάγκες με τελικό στόχο την επίτευξη ενός σταθερού και 

αποδοτικού εργασιακού περιβάλλοντος (Gilbride et al., 2000).    

Φυσικά στην όλη προσπάθεια δεν πρέπει να παραγνωρίζεται ο 

σημαντικότερος παράγοντας, που είναι το ίδιο το άτομο με αναπηρία (Rumrill, 

Schuyler, & Longden, 1997), το οποίο  με τη σειρά του δύναται να ενημερώσει άμεσα 

τον εργοδότη για την αναπηρία του κατά τη διάρκεια της συνέντευξης για τη θέση 

εργασίας (Inge & Targett, 2008). Σκοπός της ενημέρωσης είναι να μειωθούν οι 

ανησυχίες του εργοδότη αναφορικά με το τι συνεπάγεται η αναπηρία, καθώς και να 
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απαντηθούν οι ερωτήσεις του. Η ενημέρωση αυτή στοχεύει στις ικανότητες του 

ατόμου και όχι στην αναπηρία του αυτή καθαυτή. Το άτομο με αναπηρία πρέπει να 

αναφέρει στον εργοδότη την αναπηρία του και, εν συνεχεία, να τονίσει τις 

δυνατότητές του και το πως μπορεί να συμβάλει θετικά στο συγκεκριμένο χώρο 

εργασίας. Η ενημέρωσή του πρέπει, οπωσδήποτε, να περιλαμβάνει λύσεις και 

προτάσεις αναφορικά με τους τρόπους που θα καταστήσουν το ίδιο το άτομο 

παραγωγικό στη συγκεκριμένη θέση εργασίας. Αν δεν γίνει αναφορά σε λύσεις και 

προτάσεις ελλοχεύει ο κίνδυνος η αποκάλυψη της αναπηρίας στον εργοδότη να 

οδηγήσει απλώς στον αποκλεισμό του ατόμου από την εργασία. Όσο πιο στοχευμένη 

στα θετικά σημεία του ατόμου και πιο ειλικρινής είναι η ενημέρωση, τόσο πιο θετικά 

αποτελέσματα στην εύρεση εργασίας θα επιφέρει. Ακόμη και αν δεν προσληφθεί στη 

συγκεκριμένη θέση το άτομο με αναπηρία, ο εργοδότης δύναται να το λάβει υπ’ όψιν 

του για κάποια μελλοντική θέση εργασίας ή ακόμη και να δημιουργήσει μια θέση 

εργασίας στις προδιαγραφές του ατόμου αυτού (Inge & Targett, 2008).  

 

Α. Σε ποια θέματα στηρίζονται 
 

Η ενημέρωση δύναται να στηριχθεί στις εξής βασικές κατηγορίες θεμάτων: 

στην ικανοποίηση των εργοδοτών από τους εργαζομένους με οπτική αναπηρία, στις 

ήδη υπάρχουσες αλλά και στις προσδοκώμενες προσκλήσεις, που επακολουθούν της 

προσλήψεως ενός ατόμου με οπτική αναπηρία, καθώς και στις εύλογες προσαρμογές 

του εργασιακού χώρου για την κάλυψη των αναγκών των ατόμων με οπτική αναπηρία 

(Wolffe & Candela, 2002). 

Γενικότερα, οι εργοδότες αναφέρουν, ότι θα ενθαρρύνονταν να προσλάβουν 

έναν εργαζόμενο με αναπηρία ή να ενσωματώσουν στο εργασιακό περιβάλλον έναν 

εργαζόμενό τους μετά από κάποιο ατύχημα που οδήγησε σε αναπηρία, εφόσον 

λάμβαναν πειστική ενημέρωση αναφορικά με την ικανοποιητική απόδοση των 

εργαζομένων αυτών, την αύξηση της παραγωγικότητας και το συνολικό όφελος της 

εταιρείας από την απόδοσή τους (Hartnett et al., 2011). 

  

Β. Τι αποτελέσματα επιφέρουν 
 

Η στάση και η συμπεριφορά των ατόμων δύσκολα μεταβάλλεται. Παρόλα 

αυτά ένας από τους αποτελεσματικούς τρόπους, για να επιτευχθεί μία τέτοια 
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μεταβολή, είναι η ενημέρωση, η οποία μέσα από την παροχή νέων πληροφοριών 

δύναται να προκαλέσει τον επαναπροσδιορισμό και την αναθεώρηση των ήδη 

υπαρχουσών αντιλήψεων (Fishbein & Ajzen, 1975). Προς επικύρωση τούτου, 

παρουσιάζονται τα πορίσματα της προαναφερομένης έρευνας στο δείγμα των 190 

φοιτητών, σύμφωνα με τα οποία είναι εφικτή σημαντική θετική βελτίωση των 

γνώσεων και της στάσης του δείγματος αναφορικά με την εργασία των ατόμων με 

αναπηρία μέσω μιας σύντομης ακόμα και ωριαίας ενημέρωσης. Αποδεικνύεται, 

λοιπόν, ότι μέσω της εκπαίδευσης και της επιμόρφωσης δύναται να συντελεσθεί ένα 

σημαντικό βήμα στη βελτίωση των συμπεριφορών και της συνολικής κοινωνικής 

στήριξης που παρέχεται στα άτομα με αναπηρία (Hunt & Hunt, 2004). 

Αναφορικά με την επαγγελματική αποκατάσταση των ατόμων με αναπηρία, η 

ενημέρωση πρέπει να απευθύνεται πρωτίστως στους εργοδότες, οι οποίοι 

διαδραματίζουν τον βασικότερο ρόλο στο θέμα της επαγγελματικής ένταξης των 

ατόμων αυτών. Η ενημέρωσή τους πρέπει να εστιάζει στα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 

των ατόμων με κάποια μορφή αναπηρίας. Όταν οι εργοδότες κατανοούν γιατί ένα 

άτομο μπορεί να συμπεριφέρεται με συγκεκριμένο τρόπο, είναι πιο πιθανό να 

συνεργασθούν μαζί του και να το υποστηρίξουν (Chappel & Somers, 2010). Η 

ενημέρωση πρέπει να αφορά και στις προσαρμογές και τροποποιήσεις του 

εργασιακού χώρου, που επακολουθούν της προσλήψεως ενός εργαζομένου με οπτική 

αναπηρία, καθώς η ενημέρωση αυτή αποδεικνύεται, ότι αυξάνει την πιθανότητα 

προσλήψεως από τον εργοδότη ενός ατόμου με οπτική αναπηρία (AFB, 2011b; 

Joffee, 1999; and Wolffe, 1997a; Wolffe & Candela, 2002). 

Επίσης, αποδεικνύεται, ότι οι εργοδότες που ωφελούνται  από τη συνολική 

εμπειρία άλλων εργοδοτών που έχουν συνεργασθεί με εργαζομένους με οπτική 

αναπηρία, παρουσιάζονται, εν συνεχεία, και οι ίδιοι πιο θετικοί στο ενδεχόμενο 

ενσωμάτωσης στο εργατικό δυναμικό τους ατόμων με αναπηρία (Wolffe & Candela, 

2002). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ 
 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΣΤΗΡΙΞΗ (SOCIAL SUPPORT) 
 

 

I. Ορισμός - Διακρίσεις κοινωνικής στήριξης 
 

Η κοινωνική στήριξη είναι μία πολυδιάστατη έννοια. Γενικότερα, ο όρος 

αναφέρεται στον τύπο της ενίσχυσης/ βοήθειας, που τo άτομο λαμβάνει ή προσδοκά 

ότι θα λάβει από μονάδες ή ομάδες του κοινωνικού του περιγύρου (Papakonstantinou 

& Papadopoulos, 2009). Ειδικότερα, ο όρος της κοινωνικής στήριξης προσδιορίζεται 

και λειτουργεί με πληθώρα τρόπων. 

Υπάρχουν έρευνες, στις οποίες η κοινωνική στήριξη διαχωρίζεται σε έξι 

κατηγορίες: α) στις συναισθηματικές αλληλεπιδράσεις (έκφραση συναισθημάτων και 

προσωπικού ενδιαφέροντος), β) στην υλική βοήθεια (παροχή χρημάτων και άλλων 

υλικών αγαθών), γ) στη σωματική βοήθεια (ανάληψη δραστηριοτήτων), δ) στην 

καθοδήγηση (παροχή συμβουλών και καθοδήγησης), ε) στην ανατροφοδότηση 

(παροχή πληροφοριών), και στ) στην κοινωνική ενσωμάτωση (συμμετοχή σε 

κοινωνικές εκδηλώσεις για διασκέδαση, ξεκούραση, ψυχαγωγία και διάσπαση από 

άλλες απαιτητικές καταστάσεις) (Huurre, Komulainen, & Aro, 1999). 

Σε άλλες έρευνες η κοινωνική στήριξη διαχωρίζεται σε πέντε κατηγορίες: α) 

στη συναισθηματική σύνδεση, β) στην κοινωνική ενσωμάτωση, γ) στην επιβεβαίωση 

της αξίας του ατόμου, δ) στη συμπαράσταση, και ε) στη καθοδήγηση (Weiss, 1969) ή 

α) στη βοήθεια ως προς την αξιολόγηση, β) στην παροχή της αίσθησης ασφαλείας, γ) 

στην πρακτική στήριξη, δ) στη συναισθηματική, και ε) στην υποστηρικτική 

ατμόσφαιρα (Undén, 1996). Σημειώνεται, ότι η βοήθεια ως προς την αξιολόγηση 

στοχεύει στη μέτρηση της δυνατότητας που έχει το άτομο να μιλήσει για τα 

προβλήματά του ή να λάβει βοήθεια στην αξιολόγηση πιθανών προβλημάτων, καθώς 

και στην ανεύρεση λύσεων για την επίλυση αυτών των προβλημάτων, ενώ η παροχή 

της αίσθησης ασφαλείας στοχεύει στη μέτρηση της διαθεσιμότητας των ατόμων με τα 

οποία δύναται να συνεργασθεί (Cohen & Hoberman, 1983). 

Σε μια προσπάθεια να περιορισθεί η ερμηνεία του όρου κοινωνική στήριξη 

από την οπτική πλευρά της θετικής επίδρασης των κοινωνικών δεσμών στην υγεία 
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και στην ποιότητα ζωής, υποστηρίζεται, επίσης, ο διαχωρισμός του όρου σε τέσσερις 

κατηγορίες. O πρώτος διαχωρισμός, από κοινωνιολογική προσέγγιση, προσεγγίζει τον 

όρο με βάση το βαθμό της κοινωνικής ενσωμάτωσης του ατόμου ή του μεγέθους και 

της δομής του κοινωνικού του δικτύου. Ο δεύτερος διαχωρισμός του όρου γίνεται με 

βάση τη διαθεσιμότητα των σχέσεων που χαρακτηρίζονται από αγάπη, θαλπωρή, 

εμπιστοσύνη και εκτίμηση και δύνανται να προσφέρουν πληρότητα. Ο τρίτος 

διαχωρισμός κρίνει τη δυνατότητα του ατόμου να λάβει βοήθεια σε περίπτωση 

ανάγκης, το κατά πόσο μπορεί να στηριχθεί στους άλλους για ενημέρωση, 

καθοδήγηση, νουθεσία, κατανόηση και συμπαράσταση, ενώ ο τέταρτος διαχωρισμός 

στηρίζεται στη βοήθεια που πραγματικά λαμβάνει ένα άτομο, όταν βρίσκεται 

αντιμέτωπο με ένα αγχωτικό περιστατικό (Buunk & Peeters, 1994).  

Τέσσερις κατηγορίες στήριξης διακρίνονται επίσης και από άλλους ερευνητές 

(Birch, 1998; House, 1981), και ειδικότερα: α) η συναισθηματική στήριξη, ήτοι η 

ένδειξη ενδιαφέροντος, συμπάθειας απέναντι σ’ ένα άλλο άτομο, η ακρόαση των 

προβλημάτων του ή απλά η αίσθηση, ότι κάποιος θα βρίσκεται εκεί, όταν το άτομο 

χρειάζεται ένα φίλο, β) η στήριξη αναφορικά με την πληροφόρηση, ήτοι η παροχή 

γνώσης, ενημέρωσης αναφορικά με το που μπορεί κανείς να πάρει πληροφορίες, γ) η 

πρακτική στήριξη, ήτοι η παροχή στο άτομο ενίσχυσης σε πρακτικό επίπεδο, όπως 

χρημάτων, φυσικής βοήθειας, βοήθειας αναφορικά με την κίνηση κτλ, καθώς και δ) η 

στήριξη αναφορικά με την αξιολόγηση και την αποτίμηση των ικανοτήτων, ήτοι η 

ενημέρωση αναφορικά με την πρόοδο, η υποβολή προτάσεων, ο έπαινος, η 

επιβεβαίωση κτλ.    

Κοινή συνισταμένη όλων των προαναφερομένων κατηγοριοποιήσεων του 

όρου ‘κοινωνική στήριξη’, αποτελεί ο διαχωρισμός της κοινωνικής στήριξης σε 

πρακτική (practical) και συναισθηματική (emotional) (Brough & Pears, 2004; Kahn & 

Antonucci, 1980; Kef, 2002). Η διάκριση της κοινωνικής στήριξης σε πρακτική και 

συναισθηματική έχει υιοθετηθεί και στις επιμέρους έρευνες της παρούσης 

διδακτορικής διατριβής (Πίνακες 5, 6). Η πρακτική στήριξη, αφορά στη βοήθεια που 

λαμβάνει το άτομο αναφορικά με τις καθημερινές δραστηριότητές του (Kahn & 

Antonucci, 1980), όπως η στήριξη αναφορικά με την ενημέρωση, καθώς και η 

παροχή απτών υπηρεσιών και υλικών (Chang & Schaller, 2000), όπως η σωματική 

βοήθεια και η βοήθεια σχετικά με τη μετακίνηση (Birch, 1998), ενώ η 

συναισθηματική στήριξη, η οποία χαρακτηρίζεται ως ‘στοργική’ στήριξη (Kahn & 

Antonucci, 1980), περιλαμβάνει εκδηλώσεις ενδιαφέροντος (ακρόαση, φροντίδα, 
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συζήτηση προβλημάτων) (Brough & Pears, 2004) ή εκδηλώσεις αποδοχής, σεβασμού, 

ενσωμάτωσης και επίγνωσης-κατανόησης των συναισθημάτων των άλλων (Chang & 

Schaller, 2000). 

Περαιτέρω διαχωρισμός της θετικής κοινωνικής στήριξης περιλαμβάνει τη 

ληφθείσα στήριξη (received social support) και την προσδοκώμενη (perceived social 

support) (Okun & Keith, 1998). Η ληφθείσα στήριξη είναι η συγκεκριμένη στήριξη 

κάθε μορφής που το άτομο πραγματικά δέχεται σε δεδομένη περίσταση και η οποία 

λαμβάνει χώρα σε παρόντα χρόνο ή η στήριξη που ήδη έχει ληφθεί από ένα άλλο 

άτομο ή από ομάδα ατόμων σε δεδομένη περίσταση και η οποία έλαβε χώρα σε 

παρελθόντα χρόνο (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2009). Η προσδοκώμενη 

στήριξη βασίζεται στην ουσία στην πεποίθηση που έχει το άτομο βασισμένο στις 

σχέσεις του με το κοινωνικό του δίκτυο, ότι η βοήθεια θα είναι διαθέσιμη σε 

περίπτωση ανάγκης (Sarason, Shearin, Pierce, & Sarason, 1987). Προσδοκώμενη 

στήριξη αποτελεί για παράδειγμα η συναισθηματική ενίσχυση που το άτομο 

προσδοκά, ότι θα λάβει από τους συναδέλφους του στον εργασιακό του χώρο στην 

περίπτωση που απολυθεί ή αντιμετωπίσει άλλου είδους δυσκολίες. Η ληφθείσα 

στήριξη είναι στην πραγματικότητα το επόμενο βήμα της προσδοκώμενης στήριξης 

και στην ουσία αποτελεί την πραγμάτωση της προσδοκώμενης (Papakonstantinou & 

Papadopoulos, 2009).  

Η έρευνα σχετικά με την κοινωνική στήριξη υποστηρίζει, ότι τα άτομα 

τρέφουν μία σειρά από γενικές προσδοκίες αναφορικά με τις κοινωνικές τους σχέσεις 

(B. R. Sarason et al., 1987). Το πόσο λοιπόν προσιτά και ανοικτά είναι τα άτομα στο 

κοινωνικό τους περιβάλλον, αποτελεί στην ουσία τη μονάδα μέτρησης της 

προσδοκώμενης στήριξης. Κατά αυτό τον τρόπο, γίνεται δεκτό σε έρευνες, ότι η 

προσδοκώμενη στήριξη αντικατοπτρίζει την πεποίθηση των ατόμων αναφορικά με το 

αν οι γύρω τους είναι πρόθυμοι να τους παράσχουν βοήθεια και συναισθηματική 

στήριξη (B. R. Sarason et al., 1987). 

Τα άτομα με χρόνια αναπηρία συχνά στηρίζονται σε συγγενείς και φίλους για 

βοήθεια σχετικά με θέματα πρακτικής φύσεως αλλά και για συναισθηματική στήριξη. 

Οι ερευνητές, κατά κύριο λόγο, θεωρούν θετική την επίδραση αυτών των μορφών 

στήριξης στη ζωή των ατόμων με αναπηρία. Πρόσφατα, όμως, δόθηκε και μία άλλη 

διάσταση στο θέμα, καθώς υποστηρίχτηκε και ο αρνητικός αντίκτυπος που μπορεί να 

έχει η κοινωνική στήριξη, επιφέροντας αντίθετα αποτελέσματα από τα αναμενόμενα 

στη ζωή των ατόμων με αναπηρία (Cimarolli & Boerner, 2005). 
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Σύμφωνα, λοιπόν, με τα προαναφερόμενα, συναντάται ο διαχωρισμός της 

κοινωνικής στήριξης σε: α) θετική κοινωνική στήριξη, η οποία περιλαμβάνει όσες 

μορφές στήριξης θεωρούνται βοηθητικές, και σε β) αρνητική, η οποία περιλαμβάνει 

όσες μορφές στήριξης θεωρούνται επιβαρυντικές (Antonucci, Lansford, & Akiyama, 

2001; Diehl & Willis, 2003; Ingersoll-Dayton, Morgan, & Antonucci, 1997; Rook, 

2001). Αρνητική κοινωνική στήριξη θεωρείται η στήριξη που παρέχεται ανάρμοστα 

και απρόθυμα με τελικά αρνητικά αποτελέσματα (Sarason, Sarason, Shearin, & 

Pierce, 1987). H αρνητική κοινωνική στήριξη, αναφέρεται συχνά και ως κοινωνική 

αρνητικότητα, αρνητικοί κοινωνικοί δεσμοί, κοινωνική διαμάχη, κοινωνική 

υποτίμηση και κοινωνικά εμπόδια (Finch, Okun, Pool, & Ruehlman, 1999). 

Γνωστές ως τώρα χαρακτηρισμένες μορφές αρνητικής στήριξης αποτελούν η 

έλλειψη ευαισθησίας (Chang & Schaller, 2000), ο θυμός, η επιθετικότητα, η 

επικριτική στάση, η παρεμβατικότητα, η απαιτητικότητα και η αναισθησία 

(Ruehlman & Karoly, 1991). Έρευνα πάνω στην αρνητική κοινωνική στήριξη 

κατέδειξε, ότι οι μορφές της μπορούν να επεκτείνονται και σε πτυχές που δεν έχουν 

ακόμη ανακαλυφθεί ή που ανακαλύφθηκαν πρόσφατα. Πχ. μόλις πρόσφατα 

αναγνωρίστηκε η υπερπροστατευτική συμπεριφορά ως μορφή αρνητικής στήριξης 

(Cimarolli, 2002; Diehl & Willis, 2003). Ειδικότερα, οι παροχείς στήριξης συχνά 

επιδεικνύουν υπερπροστατευτική συμπεριφορά απέναντι στα άτομα με οπτική 

αναπηρία, η οποία λαμβάνει τη μορφή περιττής βοήθειας, υπερβολικού επαίνου για 

τα επιτεύγματα αλλά και προσπάθειας περιορισμού των δραστηριοτήτων τους (Avorn 

& Langer, 1982; Hyman, 1971).  

Υποστηρίζεται, επίσης, ότι αρνητική κοινωνική στήριξη συνιστά και το να μη 

γνωρίζει κανείς πότε, πόσο και με ποιόν τρόπο να βοηθήσει, καθώς και το να μην 

γνωρίζει τις δυνατότητες του ατόμου με οπτική αναπηρία, στο οποίο παρέχεται η 

στήριξη (Crews & Frey, 1993; Horowitz, Goodman, & Reinhardt, 2004). Η αρνητική 

κοινωνική στήριξη απορρέει κυρίως από το γεγονός, ότι όσοι παρέχουν στήριξη δεν 

αντιλαμβάνονται σε βάθος, τόσο το λειτουργικό, όσο και τον ψυχολογικό αντίκτυπο 

της απώλειας της όρασης. Αυτή η απουσία αντίληψης μπορεί, εν συνεχεία, να 

οδηγήσει σε ανεπαρκή κατανόηση του τι μπορεί πραγματικά και τι όχι να 

πραγματώσει ένα άτομο με οπτική αναπηρία, καθώς οι περισσότερες παθήσεις των 

οφθαλμών δεν συνδέονται με τύφλωση αλλά με μερική απώλεια της όρασης. Γι’ αυτό 

και μπορεί να δημιουργεί σύγχυση στους παροχείς στήριξης, το γεγονός, ότι ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία είναι σε θέση να φέρει εις πέρας συγκεκριμένα καθήκοντα 
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που κανονικά για την εκτέλεση τους απαιτείται ικανότητα όρασης και δεν δύναται να 

φέρει εις πέρας κάποια άλλα καθήκοντα, για τα οποία, επίσης, απαιτείται ικανότητα 

όρασης. Αυτή η γενικότερη έλλειψη κατανόησης μπορεί, επίσης, να συμπεριλαμβάνει 

και ανεπαρκή κατανόηση της ανάγκης για προσωπική ανεξαρτησία του ατόμου με 

οπτική αναπηρία που λαμβάνει στήριξη (Cimarolli & Boerner, 2005).  

 

 

II. Εργασιακή κοινωνική στήριξη 
 

Οι περισσότεροι άνθρωποι περνούν πολλές ώρες της ημέρας τους στον χώρο 

εργασίας τους με επακόλουθο πολλοί από αυτούς να λαμβάνουν και την περισσότερη 

ή τη λιγότερη κοινωνική στήριξη από το χώρο εργασίας τους (Undén, 1996) και 

συγκεκριμένα από τους προϊσταμένους ή τους συναδέλφους τους, οι οποίοι 

αποτελούν την πηγή/ φορέα της εργασιακής στήριξης  (Brough & Pears, 2004).  

Η έννοια της ‘εργασιακής κοινωνικής στήριξης’ αποτελεί κατηγορία της 

γενικότερης έννοιας της κοινωνικής στήριξης (Karasek & Theorell, 1990) και 

ορίζεται, ως οι «πράξεις των άλλων στο χώρο εργασίας που έχουν αποδειχθεί ή που 

πρόκειται να αποδειχθούν βοηθητικές» (Deelstra et al., 2003; Harris, Winskowski, & 

Engdahl, 2007). Η σημασία της στήριξης στο χώρο εργασίας ειδικά για τους 

εργαζομένους με κάποια μόνιμη αναπηρία, όπως η οπτική, διαφαίνεται από το 

γεγονός, ότι τα περισσότερα άτομα νοιώθουν αμηχανία μπροστά σε μία αναπηρία 

ιδιαίτερα, όταν αυτή είναι αισθητή και τείνουν να αντιδρούν αρνητικά προσπαθώντας 

να αποφύγουν την επαφή (Stone & Colella, 1996). Αποτέλεσμα της κατάστασης 

αυτής είναι οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία να χρειάζεται να καταβάλουν 

μεγαλύτερη προσπάθεια, για να μειώσουν την αμηχανία και την ένταση και να 

κάνουν τους συναδέλφους τους να νοιώσουν άνετα μαζί τους (Golub, 2003).  

Το περιεχόμενο της στήριξης στο χώρο εργασίας δύναται να περιλαμβάνει 

συνεργασία στην επίλυση εργασιακών προβλημάτων, ανταλλαγή πληροφοριών, λήψη 

συμβουλών (Brough & Pears, 2004), βοήθεια αναφορικά  με την ενημέρωση για τα 

εργασιακά καθήκοντα, καθώς και συναισθηματική στήριξη (Bahniuk, Dobos, & Hill, 

1990; Deelstra et al., 2003). Ειδικότερα, η εργασιακή κοινωνική στήριξη διαχωρίζεται 

στις ακόλουθες τέσσερις υποκατηγορίες: α) τη στήριξη αναφορικά με τα καθήκοντα, 

η οποία εστιάζει στον καταμερισμό των εργασιακών καθηκόντων και στην 
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ανταλλαγή ιδεών, β) τη στήριξη αναφορικά με την επαγγελματική ανέλιξη, η οποία 

αφορά σε παροχή εργασιακών συμβουλών και παροτρύνσεων από άτομα που έχουν 

μεγαλύτερη επαγγελματική εμπειρία, γ) τη στήριξη αναφορικά με την επαγγελματική 

καθοδήγηση, η οποία αφορά στη διδασκαλία της εργασιακής πολιτικής, καθώς και 

επαγγελματικών κανόνων και στόχων, και δ) τη συναδελφική κοινωνική στήριξη, η 

οποία αφορά στη δημιουργία σχέσεων φιλίας, καθώς και στην ανταλλαγή 

προσωπικών προβλημάτων και εκμυστηρεύσεων (Hill, Bahniuk, Dobos, & Rouner, 

1989). Στην τέταρτη αυτή υποκατηγορία της εργασιακής κοινωνικής στήριξης, η 

οποία εντάσσεται στους κόλπους της συναισθηματικής κοινωνικής στήριξης, 

αναγνωρίζονται επιπροσθέτως, οι ακόλουθες τρεις επιμέρους μορφές κοινωνικής 

στήριξης, η καθεμία από τις οποίες αντανακλά το περιεχόμενο των συνομιλιών 

ανάμεσα στα άτομα στο χώρο εργασίας: α) η συζήτηση μη εργασιακών θεμάτων 

(Beehr, King, & King, 1990), β) η συζήτηση θετικών πτυχών της εργασίας τους, και 

γ) η συζήτηση αρνητικών πτυχών της εργασίας τους (Beehr, 1985). Συνοψίζοντας, 

λοιπόν, τα προαναφερθέντα, η εργασιακή κοινωνική στήριξη αφορά στη συνολική 

διαθέσιμη βοηθητική κοινωνική στήριξη στο χώρο εργασίας, τόσο από τους 

συναδέλφους, όσο και από τους εργοδότες (Karasek & Theorell, 1990).   

Η ενίσχυση της εργασιακής κοινωνικής στήριξης δύναται να επιτευχθεί, μέσω 

προγραμμάτων συμβουλευτικής και επιμόρφωσης για τους εργαζομένους, τα οποία 

αποτελούν μία προοδευτική προσέγγιση της εργασίας, καθώς ταιριάζουν τις 

ικανότητες του ατόμου με τις ανάγκες της αγοράς εργασίας (Erin, 2010). Ειδικότερα, 

στο πεδίο της κοινωνικής στήριξης τα προγράμματα αυτά ενισχύουν αρχικά την 

πεποίθηση, ότι, προκειμένου κανείς να αυξήσει την κοινωνική στήριξη που λαμβάνει, 

πρέπει να παράσχει ο ίδιος κοινωνική στήριξη. Εν συνεχεία, τα προγράμματα 

εστιάζουν στους αποτελεσματικούς τρόπους με τους οποίους δύναται ένας 

εργαζόμενος να προσεγγίσει τους συναδέλφους τους και να παράσχει κοινωνική 

στήριξη. Το αποτέλεσμα των ανωτέρω είναι και ο εργαζόμενος στο τέλος να 

λαμβάνει περισσότερη, τόσο σε ποσοτικό, όσο και σε ποιοτικό επίπεδο κοινωνική 

ενίσχυση σε ανταπόδοση των όσων προσφέρει (Bowling, Beehr, & Swader, 2005). 

Σημειώνεται, ότι η κοινωνική στήριξη που λαμβάνουν τα άτομα με οπτική αναπηρία 

κατά τη διάρκεια προγραμμάτων συμβουλευτικής συνδέεται θετικά με την ελπίδα, η 

καλλιέργεια της οποίας αποτελεί ένα κρίσιμο βήμα για την αυτοεκτίμηση, τον 

αυτοπροσδιορισμό και τη σταθεροποίηση της κατάστασης της υγείας των ατόμων με 

αναπηρία (Singletary, Goodwyn, & Carter, 2009). 



- 49 - 
 

III. Θετικός αντίκτυπος της κοινωνικής στήριξης 
 

Η κοινωνική στήριξη δύναται να επηρεάσει θετικά την υγεία με διαφόρους 

τρόπους. Γίνεται δεκτό, ότι η ικανοποιητική κοινωνική στήριξη σχετίζεται με την 

εξασφάλιση καλής ψυχολογικής κατάστασης (Cimarolli & Wang, 2006; Reinhardt, 

2001), καθώς υποστηρίζεται, ότι συνδέεται με μικρότερο κίνδυνο ψυχοπαθολογίας 

(Monroe & Steiner, 1986) ακόμα και με μικρότερα ποσοστά θνησιμότητας (Orth-

Gomér & Johnson, 1987; Orth-Gomér, Undén, & Edwards, 1988). 

Προς επικύρωση των παραπάνω ισχυρισμών, αναφέρεται, ότι τα άτομα που 

λαμβάνουν μεγαλύτερη στήριξη έχουν λιγότερες πιθανότητες να εμφανίσουν 

κατάθλιψη και ψυχική καταπόνηση (Stansfeld, Rael, Head, Shipley, & Marmot, 1997) 

και κατά συνέπεια, ότι τα άτομα με κατάθλιψη τείνουν να λαμβάνουν λιγότερη 

κοινωνική στήριξη (Cohen & Hoberman, 1983; Flaherty, Gaviria, Black, Altman, & 

Mitchell, 1983; Leavy, 1983).  

 Η κοινωνική στήριξη έχει θετική επίδραση και ενάντια στο άγχος (Buunk & 

Peeters, 1994; Cobb, 1976; Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983). Η 

πεποίθηση, ότι υπάρχουν άνθρωποι που ενδιαφέρονται για το συνάνθρωπό τους και 

είναι πρόθυμοι να βοηθήσουν σε περίπτωση ανάγκης, οδηγεί στη μείωση, τόσο του 

άγχους, όσο και ως επακόλουθο αυτού στη μείωση των συμπτωμάτων της 

κατάθλιψης (Gençöz & Özlale, 2004). Η πεποίθηση αυτή είναι πιθανό να είναι 

ουσιαστικά και ο βασικός παράγοντας που καθιστά αποτελεσματική την κοινωνική 

στήριξη στην ενίσχυση της φυσικής και σωματικής υγείας, καθώς αποδίδει το 

κεντρικό νόημα της κοινωνικής στήριξης, το οποίο έγκειται στο να εμφυσήσει στο 

άτομο την αίσθηση ότι είναι αγαπητό και αξιόλογο (I. G. Sarason et al., 1987). 

Επιπλέον, η ικανοποιητική κοινωνική στήριξη συνδέεται με τη συνολική 

αίσθηση ευημερίας, καθώς επηρεάζει θετικά τα άτομα παρέχοντάς τους την αίσθηση 

του ελέγχου, της κυριαρχίας και της αναγνώρισης της αξίας τους, ενισχύοντας 

ταυτόχρονα την αυτοεκτίμησή τους (Cohen & Wills, 1985; Rodin & Salovey, 1989), 

μέσω της δυνατότητας που έχουν τα άτομα να βοηθηθούν από τη θετική σύγκρισή 

τους με άλλα άτομα (Cohen & Hoberman, 1983).   

Ειδικά για τα άτομα με οπτική αναπηρία έρευνες αναφέρουν, ότι η κοινωνική 

στήριξη σχετίζεται με το αίσθημα της ευτυχίας, καθώς η λήψη στήριξης και το 

αίσθημα της ευτυχίας είναι στενά συνδεδεμένα μεταξύ τους (Kef, 2002). Επίσης, 



- 50 - 
 

μορφές θετικής στήριξης, ειδικά της συναισθηματικής λαμβανομένης και 

προσδοκώμενης στήριξης σχετίζονται και με ευεργετικά αποτελέσματα στην 

ποιότητα ζωής των ατόμων με οπτική αναπηρία (Reinhardt, Boerner, & Horowitz, 

2006) και στην αυτοεκτίμησή τους (Kef, 2002), καθώς βοηθούν στην επιτυχημένη 

προσαρμογή των ατόμων αυτών σε αγχωτικές καταστάσεις ζωής, όπως σε μία χρόνια 

αναπηρία (Reinhardt, 2001), βελτιώνοντας την ψυχολογική κατάστασή τους και 

καθιστώντας τα ικανά να έρθουν αντιμέτωπα με αυτές τις καταστάσεις και να τις 

αντιμετωπίσουν (Schwarzer & Buchwald, 2004).  

 

 

IV. Αρνητικός αντίκτυπος της κοινωνικής στήριξης 
 

Πέρα από τα προαναφερόμενα θετικά αποτελέσματα της κοινωνικής στήριξης, 

αρνητικά αποτελέσματα έχουν επίσης διαπιστωθεί από τους ερευνητές, καθώς τα 

άτομα με αναπηρίες έχουν περισσότερες πιθανότητες να στιγματιστούν κοινωνικά και 

να αντιμετωπιστούν αρνητικά (Carter & Feld, 2004). Είναι δεδομένο, ότι αναπηρίες, 

όπως η οπτική, μπορούν να δημιουργήσουν προβλήματα στις κοινωνικές 

συναναστροφές του ατόμου (Kef, 2002) με αποτέλεσμα συχνά να διακυβεύεται η 

ποιότητα και η διάρκεια των τόσο σημαντικών για την αποδοχή της κατάστασης 

αναπηρίας από το ίδιο το άτομο, φιλικών, οικογενειακών και εργασιακών σχέσεων  

(Lyons, Sullivan, Ritvo, & Coyne, 1995).  

Η αποδοχή μιας αναπηρίας, όπως η οπτική είναι μια μακρόχρονη διαδικασία, 

που ακολουθείται σε όλη της διάρκεια της ζωής του ατόμου (Tuttle, 1987). Υπάρχουν 

άτομα, τα οποία αντιμετωπίζουν την αναπηρία τους προσπαθώντας να την αγνοήσουν 

και αποδεικνύοντας στον εαυτό τους και στον κόσμο, ότι είναι απολύτως ικανά και 

αυτεξούσια. Στην προσπάθειά που καταβάλει κάθε άτομο, για να βρει τον εαυτό του 

και την ταυτότητά του, να αποκτήσει την ανεξαρτησία του και να ενταχθεί σε ομάδες, 

δύναται να καλλιεργήσει μια σχεδόν συνεχόμενη εξάρτηση και να αντιμετωπίσει 

αρνητικές συμπεριφορές από τον κοινωνικό του περίγυρο, οι οποίες στην τελική θα 

προκαλέσουν προβλήματα στην αποδοχή και στην προσαρμογή του στην αναπηρία 

(Kef, 2002). 

Στην προαναφερθείσα προσπάθεια αποδοχής και προσαρμογής στην αναπηρία 

τους τα άτομα με οπτική αναπηρία έρχονται συχνά αντιμέτωπα με τη ψυχολογική 
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φάση της κατάθλιψης (Tuttle & Tuttle, 2004). Η οπτική αναπηρία συνδέεται με την 

κατάθλιψη (Branch, Horowitz, & Carr, 1989; Reinhardt, 1996, 2001), καθώς τα 

άτομα αυτά διατρέχουν μεγαλύτερο κίνδυνο να εμφανίσουν συμπτώματα κατάθλιψης 

σε σχέση με τα άτομα χωρίς οπτική αναπηρία (Evans, Fletcher, & Wormald, 2007; 

Hayman et al., 2007; López-Justicia & Córdoba, 2006). Ειδικότερα, έρευνες 

αναφέρουν, ότι ενήλικες με οπτική αναπηρία εμφανίζουν μεγαλύτερη 

συμπτωματολογία κατάθλιψης σε σύγκριση με τους βλέποντες ενήλικες (O'Donnell, 

2005), ενώ και μία πολύ μεγάλη μερίδα των ηλικιωμένων με οπτική αναπηρία 

δηλώνουν, ότι πάσχουν από κατάθλιψη (Horowitz, Reinhardt, Boerner, & Travis, 

2003). 

 Επίσης, η κοινωνική στήριξη στην αρνητική της μορφή σχετίζεται με την 

κατάθλιψη (Cimarolli, 2006; Cimarolli & Boerner, 2005; Reinhardt, 2001). Για 

παράδειγμα, υπερπροστατευτικές συμπεριφορές από τους παροχείς στήριξης έχουν 

βρεθεί, ότι συνδέονται με υψηλότερα επίπεδα κατάθλιψης στους ασθενείς που 

πάσχουν από καρκίνο ή από χρόνιες ασθένειες (Kuijer et al., 2000; Thompson & 

Sobolew-Shubin, 1993). Οι συμπεριφορές αυτές, επίσης, φαίνεται να συνδέονται με  

την αρνητική προσαρμογή των ατόμων που χάνουν την όρασή τους λόγω της ηλικίας 

(Cimarolli, 2002), με την ένταση στα άτομα αυτά του αισθήματος της πίεσης και της 

καταπόνησης στον εργασιακό τους χώρο (Kaufmann & Beehr, 1986) και με την 

απώλεια της αίσθησης ελέγχου και κυριαρχίας του περιβάλλοντος, στο οποίο 

βρίσκονται, η οποία αποτελεί παράγοντα-προϋπόθεση ευζωίας (Cimarolli, Reinhardt, 

& Horowitz, 2006).          

Η αρνητική κοινωνική στήριξη δύναται να έχει επιβλαβή επίδραση και στην 

ψυχική υγεία του ατόμου (Jackson & Lawson, 1995; Reinhardt, 2001; Rook, 1984) 

και να εντείνει το δυσμενές αποτέλεσμα του άγχους που προκαλείται, όταν ένα άτομο 

αντιμετωπίζει μία αγχωτική κατάσταση (Dunkel-Schetter & Wortman, 1982; Manne 

& Zautra, 1989). Ειδικότερα, η έκθεση στο άγχος μπορεί να έχει ως αποτέλεσμα την 

ενεργοποίηση υποστηρικτικών συμπεριφορών από τους άλλους, απ’ τις οποίες 

δύναται να προκύψει θετικός συσχετισμός σε σχέση με την ψυχολογική καταπόνηση 

και το άγχος (Barrera, 1986). Παραδείγματος χάριν, υποστηρίχθηκε, ότι ο αριθμός 

των κοινωνικών επαφών μπορεί να ενδυναμώσει αντί να αποδυναμώσει το άγχος 

(Howard, Cunningham, & Rechnitzer, 1986). 

Αγχώδεις διαταραχές δύνανται, επίσης, να προκύψουν και όταν η κοινωνική 

στήριξη που προσφέρεται στους άλλους είναι σημαντικά μεγαλύτερη από την 
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κοινωνική στήριξη που λαμβάνεται από τους άλλους (Jou & Fukada, 2002). 

Γενικότερα, η παροχή σε άλλους κοινωνικής στήριξης μπορεί να θεωρηθεί 

συνεισφορά, ενώ η λήψη κοινωνικής στήριξης μπορεί αντίστοιχα να θεωρηθεί 

όφελος. Η θεωρία της αναλογίας, όμως, υποστηρίζει, ότι αρνητικά συναισθήματα 

προκύπτουν, όταν η παροχή στήριξης είναι δυσανάλογα μεγαλύτερη της λήψης και τo 

αντίστροφο. Έτσι, τα άτομα που προσφέρουν περισσότερα απ’ ότι λαμβάνουν, 

αναμένεται να βιώσουν συναισθήματα αδικίας, δυσαρέσκειας και επιβάρυνσης, ενώ 

τα άτομα που προσφέρουν λιγότερα απ’ ότι λαμβάνουν, αναμένεται να βιώσουν 

συναισθήματα ενοχής και ντροπής (Rook, 1987; Walster, Walster, & Berscheid, 

1978). Ειδικότερα, υποστηρίζεται, ότι η λήψη πρακτικής βοήθειας μπορεί να 

οδηγήσει σε απουσία αμοιβαιότητας στις σχέσεις και σε μία μη ισορροπημένη 

ανταλλαγή μεταξύ του παροχέα και του λήπτη, κάτι, το οποίο με τη σειρά του μπορεί 

να οδηγήσει σε αρνητικές συμπεριφορές μεταξύ των ανωτέρω. Η πρακτική, λοιπόν, 

κοινωνική στήριξη δύναται να συσχετισθεί αρνητικά με την εξασφάλιση ποιότητας 

ζωής και με την ικανότητα του ατόμου να αντιμετωπίζει αγχωτικές καταστάσεις 

(Oxman, Freeman, Manheimer, & Stukel, 1994; Wortman & Conway, 1985). 

Συνεπώς, σύμφωνα με τη θεωρία της αναλογίας, προκειμένου να μειωθούν ή να 

αποφευχθούν αυτά τα αρνητικά συναισθήματα, τα άτομα πρέπει να φροντίζουν η 

παροχή κοινωνικής στήριξης να είναι ανάλογη της κοινωνικής στήριξης που 

λαμβάνουν και το αντίστροφο (Walster et al., 1978).  

Τα άτομα με οπτική αναπηρία που αναφέρουν, ότι λαμβάνουν μόνο αρνητική 

στήριξη, καθώς και τα άτομα που δεν αναφέρουν, ότι λαμβάνουν κάποιου είδους 

στήριξη είναι πιθανό να αντιμετωπίζουν με λιγότερη αισιοδοξία τη ζωή απ’ ότι τα 

άτομα που λαμβάνουν μόνο θετική στήριξη ή συνδυασμό και θετικής και αρνητικής 

στήριξης (Cimarolli & Boerner, 2005). Επιπλέον, έχει υποστηριχθεί, ότι οι ενήλικες 

με οπτική αναπηρία, που λαμβάνουν μόνο αρνητική στήριξη, αναφέρουν τα 

χαμηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από τη ζωή σε σχέση με τους ενήλικες, που 

λαμβάνουν μόνο θετική στήριξη, οι οποίοι αναφέρουν και τα υψηλότερα επίπεδα 

ικανοποίησης (Cimarolli & Boerner, 2005). 
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V. Αντίκτυπος της εργασιακής κοινωνικής στήριξης 

 

Έρευνα σε σχέση με τις διαφορές ανάμεσα στα άτομα με οπτική αναπηρία 

που είναι ενεργά εργασιακά και στα άτομα με οπτική αναπηρία που είναι ανενεργά, 

κατέδειξε, ότι τα εργασιακά ενεργά άτομα εμφανίζουν σε σημαντικό βαθμό λιγότερα 

συμπτώματα αγωνίας και μεγαλύτερη αίσθηση ικανοποίησης από τη ζωή τους σε 

σχέση με τα ανενεργά εργασιακά άτομα. Επιπλέον, τα άτομα που εργάζονται 

εμφανίζονται να έχουν λιγότερο συχνά συγκρούσεις με τα κοινωνικά τους δίκτυα και 

να νοιώθουν λιγότερο υπερπροστατευμένα σε σχέση με τα άτομα που δεν εργάζονται, 

πιθανόν, επειδή τα κοινωνικοοικονομικά και ψυχολογικά οφέλη της εργασίας τείνουν 

να μειώνουν τις αρνητικές πτυχές της κοινωνικής στήριξης (Cimarolli & Wang, 

2006). 

Όπως προαναφέρθηκε, η εργασιακή κοινωνική στήριξη παρέχεται από δύο 

φορείς, από τους εργοδότες-προϊσταμένους και από τους συναδέλφους. Η 

παρεχόμενη από τους εργοδότες κοινωνική στήριξη αναφέρεται στο βαθμό, στον 

οποίο η διοίκηση είναι υποστηρικτική και ενθαρρύνει τους εργαζομένους να 

παρέχουν στήριξη και στους συναδέλφους τους. Η παρεχόμενη από τους 

συναδέλφους κοινωνική στήριξη αναφέρεται στο βαθμό, στον οποίο οι εργαζόμενοι 

είναι φιλικοί και υποστηρικτικοί μεταξύ τους (Dollard & Winefield, 1995).  

H εργασιακή κοινωνική στήριξη από όποια πηγή και αν προέρχεται, θεωρείται 

βασικός ρυθμιστής της υγείας και των συμπεριφορών-αντιδράσεων των εργαζομένων, 

ενδεχομένως, επειδή παρέχει στους εργαζομένους την αίσθηση της ενσωμάτωσης στο 

περιβάλλον εργασίας (Cohen & Wills, 1985) και του ελέγχου αναφορικά με τη λήψη 

αποφάσεων (Sauter, 1989), κάτι το οποίο αντανακλά στην ουσία το βαθμό 

συμμετοχής των εργαζομένων στα εργασιακά δρώμενα (Karasek & Theorell, 1990). 

Επιπλέον, η κοινωνική στήριξη αναγνωρίζεται ως ένας αποδοτικός μηχανισμός στην 

αντιμετώπιση του άγχους (Haslam & Reicher, 2006), καθώς η μεγαλύτερη παροχή 

κοινωνικής στήριξης οδηγεί σε χαμηλότερα επίπεδα άγχους (Chen, Wong, Yu, Lin, & 

Cooper, 2003; Fernandes, Kumar, & Mekoth, 2008), ενώ συνεπάγεται λιγότερη 

αναστάτωση (Geller & Hobfoll, 1994; Russell, Altmaier, & Van Velzen, 1987) και 

ένταση στο χώρο εργασίας (Schirmer & Lopez, 2001).  

Η εργασιακή κοινωνική στήριξη σχετίζεται θετικά με το αίσθημα 

ικανοποίησης που απορρέει από το χώρο εργασίας (Harris, Moritzen, Robitschek, 
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Imhoff, & Lynch, 2001; Harris et al., 2007), το οποίο ορίζεται ως ο βαθμός, στον 

οποίο οι εργαζόμενοι είναι ευχαριστημένοι ή όχι από την εργασία τους και αποτελεί 

στην ουσία ένα συνολικό συναίσθημα και μία συνολική αντιμετώπιση της εργασίας 

(Josephson & Vingård, 2007). Η εργασιακή στήριξη, επίσης, σχετίζεται θετικά με τον 

όρο ‘ζήλος για εργασία’, ο οποίος προέρχεται από την έκφραση ‘ζήλος για ζωή’ και 

μπορεί να ερμηνευθεί ως ο βαθμός ενθουσιασμού και ικανοποίησης που νοιώθουν οι 

εργαζόμενοι αναφορικά με τη δεδομένη εργασιακή τους κατάσταση. Ο όρος βέβαια 

‘ζήλος για εργασία’ είναι ευρύτερος από το αίσθημα ικανοποίησης που προέρχεται 

από τον χώρο εργασίας, καθώς περιλαμβάνει ικανοποίηση, αλλά και ισχυρότερα 

συναισθήματα αναφορικά με την κατάσταση στο χώρο εργασίας, όπως τον 

ενθουσιασμό (Josephson & Vingård, 2007).  

Υποστηρίζεται, ότι ο βαθμός της επιρροής της κοινωνικής στήριξης, 

εξαρτάται από την πηγή προέλευσής της. Ειδικότερα, έρευνες αναφέρουν, ότι η 

στήριξη που λαμβάνουν οι εργαζόμενοι από τους εργοδότες-προϊσταμένους τους στο 

χώρο εργασίας ασκεί μεγαλύτερη επίδραση στην ικανοποίηση που νοιώθουν οι 

εργαζόμενοι από την εργασία τους, καθώς και στην ψυχική τους υγεία απ’ ότι η 

στήριξη που λαμβάνουν από τους συναδέλφους τους (Beehr & Drexler, 1986; 

Boumans & Landeweerd, 1992; Brough & Pears, 2004; Schirmer & Lopez, 2001). 

Διαπιστώθηκε, επίσης, ότι η κοινωνική στήριξη, ιδιαίτερα η παρεχόμενη από τους 

εργοδότες, συνδέεται με μειωμένα επίπεδα εργασιακού άγχους (Blau, 1981; Chen et 

al., 2003; Fenlason & Beehr, 1994; Fernandes et al., 2008; LaRocco & Jones, 1978; 

Leiter, 1991), καθώς εργαζόμενοι που λαμβάνουν ισχυρή στήριξη από τους 

ανωτέρους τους έχουν λιγότερες πιθανότητες να έρθουν αντιμέτωποι με ζητήματα 

σύγκρουσης ρόλων ή ασάφειας ρόλων στον εργασιακό τους περιβάλλον ή με 

υπερφόρτωση εργασίας (Swanson & Power, 2001).  

Πρόσφατη έρευνα στην εργασιακή κοινωνική στήριξη, η οποία αξιολόγησε 

τον αντίκτυπο των δύο τύπων κοινωνικής στήριξης, της πρακτικής (δηλαδή της 

παροχής βοήθειας σε πρακτικά εργασιακά θέματα, όπως στην τοποθέτηση 

εργασιακών προτεραιοτήτων και στην ενεργή επίλυση προβλημάτων) και της 

συναισθηματικής (δηλαδή των εκφράσεων συναισθηματικού ενδιαφέροντος, όπως η 

ένδειξη συμπόνιας και η συζήτηση των προβλημάτων), κατέδειξε αναφορικά με το 

αίσθημα ικανοποίησης που απορρέει από την εργασία, ότι η παροχή πρακτικής 

στήριξης από τους προϊσταμένους έχει μεγαλύτερη θετική επίδραση στο αίσθημα 

ικανοποίησης από την εργασία απ’ ότι η παροχή συναισθηματικής στήριξης από τους 
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ιδίους (Brough & Pears, 2004). Συναφής προς τα προαναφερόμενα είναι και η θέση 

της ερευνητικής ομάδας του House, μίας από τις πρώτες ερευνητικές ομάδες που 

μίλησε για την κοινωνική στήριξη στο χώρο εργασίας (Undén, 1996), η οποία δίδει 

έμφαση στη σημασία της στήριξης από τους εργοδότες (House & Wells, 1978), ενώ 

δεν παύουν να υπάρχουν και αντίθετες θέσεις, όπως του LaRocco, ο οποίος αναφέρει, 

ότι τα περισσότερα αποτελέσματα κοινωνικής στήριξης οφείλονται στους 

συναδέλφους (LaRocco, House, & French, 1980). 

Στον αντίποδα όσων προαναφέρθηκαν, βρίσκονται έρευνες, οι οποίες 

υποστηρίζουν, ότι η εργασιακή κοινωνική στήριξη μπορεί να οδηγήσει και σε 

αρνητικά αποτελέσματα, όπως αποχή από τα εργασιακά καθήκοντα και κυκλοθυμία 

(Winstead, Derlega, Montgomery, & Pilkington, 1995). Αναφέρεται επίσης, ότι 

υψηλά επίπεδα κοινωνικής στήριξης παρουσιάζονται και σε εργαζομένους που 

εμφανίζουν μεγάλη ένταση (Beehr, 1976), καθώς και ότι η κοινωνική στήριξη μπορεί 

να επιδεινώσει την εργασιακή πίεση των εργαζομένων (Kaufmann & Beehr, 1986). 

Και στον εργασιακό χώρο έρευνες υποστηρίζουν τη θεωρία της αναλογίας 

τονίζοντας, ότι οι εργαζόμενοι αναπτύσσουν συχνότερα σχέσεις αμοιβαιότητας με 

τους συναδέλφους τους σε σύγκριση με τους εργοδότες τους. Στις σχέσεις με τους 

προϊσταμένους τους, στις οποίες η θεωρία της αναλογίας είναι διαταραγμένη, οι 

εργαζόμενοι νοιώθουν ευνοημένοι ή αδικημένοι, νοιώθουν δηλαδή είτε, ότι 

λαμβάνουν περισσότερα απ’ ότι προσφέρουν είτε, ότι προσφέρουν περισσότερα απ’ 

ότι λαμβάνουν, γεγονός που και στις δύο περιπτώσεις οδηγεί τις περισσότερες φορές 

σε αρνητικά συναισθήματα (Buunk, Doosje, Jans, & Hopstaken, 1993). 
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Πίνακας  5 

Κατηγορίες Κοινωνικής Στήριξης 
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Πίνακας 6 

Κατηγορίες Πρακτικής και Συναισθηματικής Κοινωνικής Στήριξης 
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ΜΕΡΟΣ ΔΕΥΤΕΡΟ 
 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ 
 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΚΤΟ 
 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΚΑΘΟΔΗΓΗΣΗ ΤΩΝ ΑΤΟΜΩΝ ΜΕ 
ΟΠΤΙΚΗ ΑΝΑΠΗΡΙΑ – 

 ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΤΟΥ HOLLAND 
 

 

Ι. Στόχος της έρευνας 
 

 Στόχος της παρούσης έρευνας αποτελεί η διερεύνηση των ενδιαφερόντων, των 

ικανοτήτων και των κλίσεων των ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς και των 

επαγγελμάτων που τους αρμόζουν περισσότερο, μέσω  της διενέργειας του διεθνούς 

σταθμισμένου ερωτηματολογίου του Holland. Στόχο επίσης αποτελεί και η 

καταγραφή της διαφοράς, η οποία υφίσταται ανάμεσα στα επαγγέλματα που 

ονειρεύονταν να ακολουθήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία, στα επαγγέλματα που 

ήδη ασκούν και στα επαγγέλματα, που σύμφωνα με τα αποτελέσματα του 

ερωτηματολογίου, θα τους άρμοζαν περισσότερο. 

 

 

IΙ. Συμμετέχοντες 
 

Το δείγμα της έρευνας αποτελείται από 60 άτομα με οπτική αναπηρία (28 

άνδρες και 32 γυναίκες), ηλικίας 24-47 ετών [μέσος όρος = 33,98, τυπική απόκλιση 

(SD) = 5,507]. Σαράντα επτά (78,3%) από τους συμμετέχοντες κατοικούσαν το 

χρονικό διάστημα της έρευνας στη Θεσσαλονίκη, 6 (10%) στην Αθήνα, 5 (8,3%) 

στην Πάτρα, 1 (1,7%) στην Κομοτηνή και 1 (1,7%) στην Ξάνθη. Οι συμμετέχοντες 

κατέταξαν τον εαυτό τους σε μία από τις εξής κατηγορίες: α) άτομο με ολική 

τύφλωση, β) άτομο με σοβαρά προβλήματα όρασης, και γ) άτομο με μειωμένη  
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όραση. Οι 31 (51,7%) απ’ τους συμμετέχοντες είναι άτομα με ολική τύφλωση, 15 

(25%) με σοβαρά προβλήματα όρασης και 14 (23,3%) με μειωμένη όραση. 

Ειδικότερα, 8 (13,3%) από τους συμμετέχοντες έχουν ολική απώλεια όρασης, 24 

(40%) από τους συμμετέχοντες έχουν μόνο αντίληψη φωτός, 20 (33,3%) διαθέτουν 

οπτική οξύτητα μικρότερη του 1/20, 3 (5%) οπτική οξύτητα μεγαλύτερη του 1/20 και 

μικρότερη του 1/10 και 5 (8,3%) οπτική οξύτητα μεγαλύτερη του 1/10.  

Οι 40 (66,7%) από τους συμμετέχοντες χρησιμοποιούν ως μέσο ανάγνωσης τη 

γραφή μπράιγ ή το λογισμικό ανάγνωσης οθόνης (screen reader), ενώ οι υπόλοιποι 20 

(33.3%) χρησιμοποιούν κείμενα βλεπόντων με τη χρήση βοηθημάτων χαμηλής 

όρασης (φακοί, μεγεθυμένες εκτυπώσεις κτλ). Αναφορικά με την ηλικία εμφάνισης 

του προβλήματος της όρασης σημειώνεται, ότι σε 35 (58%) από τους συμμετέχοντες 

η απώλεια της όρασης εμφανίσθηκε εκ γενετής, σε 11 (16.7%) από τους 

συμμετέχοντες εμφανίστηκε μέχρι και την ηλικία των 10 ετών, σε 12 (20.2%) απ’ 

τους συμμετέχοντες μέχρι και την ηλικία των 20 ετών, ενώ στους υπολοίπους 3 

(5.1%) η απώλεια εμφανίστηκε σε μεγαλύτερη ηλικία.  

Οι παθήσεις-αίτια της οπτικής αναπηρίας των συμμετεχόντων παρατίθενται 

αναλυτικά στον πίνακα 7. Παθήσεις με τη μεγαλύτερη συχνότητα εμφάνισης στο 

δείγμα των συμμετεχόντων αποτελούν η μελαχρωστική αμφιβληστροπάθεια, το 

γλαύκωμα, το συγγενές γλαύκωμα, η οπισθοφαγική ινοπλασία, το σύνδρομο Leber 

και η ατροφία οπτικού νεύρου. Ειδικότερα, 17 (28,3%) από τους συμμετέχοντες 

πάσχουν από μελαχρωστική αμφιβληστροπάθεια, 4 (6,7%) από τους συμμετέχοντες 

από γλαύκωμα, 3 (5,0%) από οπισθοφαγική ινοπλασία και από 2 (3,3%) από τους 

συμμετέχοντες από συγγενές γλαύκωμα, σύνδρομο Leber και ατροφία οπτικού 

νεύρου αντίστοιχα. Οι λοιπές παθήσεις αναφέρθηκαν μεμονωμένα από τους 

συμμετέχοντες.  
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          Πίνακας 7 

 Παθήσεις - αίτια οπτικής αναπηρίας 

Παθήσεις-αίτια οπτικής αναπηρίας 

 

Συχνότητα Ποσοστό 

% 
ΜΕΛΑΧΡΩΣΤΙΚΗ ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΠΑΘΕΙΑ 17 28,3 

ΓΛΑΥΚΩΜΑ 4 6.7 

ΟΠΙΣΘΟΦΑΚΙΚΗ ΙΝΟΠΛΑΣΙΑ 3 5,0 

ΣΥΓΓΕΝΕΣ ΓΛΑΥΚΩΜΑ 2 3,3 

ΣΥΝΔΡΟΜΟ LEBER 2 3,3 

ΑΤΡΟΦΙΑ  ΟΠΤΙΚΟΥ ΝΕΥΡΟΥ 2 3,3 

ΜΕΡΙΚΗ ΑΠΟΚΟΛΛΗΣΗ ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΕΙΔΟΥΣ 1 1,7 

ΜΥΩΠΙΑ, ΝΥΣΤΑΓΜΟ, ΜΙΚΡΗ ΟΠΤΙΚΗ ΚΟΡΗ, 
ΚΑΤΑΡΡΑΚΤΗΣ 

1 1,7 

ΝΕΚΡΩΣΗ ΟΠΤΙΚΟΥ ΝΕΥΡΟΥ 1 1,7 

ΝΥΣΤΑΓΜΟΣ, ΓΛΑΥΚΩΜΑ, ΣΤΡΑΒΙΣΜΟΣ 1 1,7 

STARGARDT 1 1,7 

STARGARDT ΤΥΠΟΥ BULLS-EYE 1 1,7 

XΗΜΙΚΟ ΕΓΚΑΥΜΑ ΑΠΟ ΑΣΒΕΣΤΗ-ΚΑΤΑΣΤΡΟΦΗ 
ΚΕΡΑΤΟΕΙΔΟΥΣ 

1 1,7 

ΑΜΑΥΡΩΣΗ ΤΟΥ LEBER 1 1,7 

ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΠΑΘΕΙΑ 1 1,7 

ΑΝΙΡΙΔΙΑ  1 1,7 

ΑΠΟΚΟΛΛΗΣΗ ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΕΙΔΟΥΣ-ΡΕΤΙΝΟΣΧΙΣΗ 1 1,7 

ΑΤΡΟΦΙΑ ΘΗΛΩΝ (ΩΧΡΟΠΑΘΕΙΑ) 1 1,7 

ΑΤΡΟΦΙΑ ΘΗΛΩΝ ΟΠΤΙΚΟΥ ΝΕΥΡΟΥ -
ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΠΑΘΕΙΑ 

1 1,7 

ΑΤΡΟΦΙΑ ΚΕΝΤΡΙΚΟΥ ΟΠΤΙΚΟΥ ΝΕΥΡΟΥ 1 1,7 

ΑΤΡΟΦΙΑ ΟΠΤΙΚΟΥ ΝΕΥΡΟΥ 1 1,7 
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ΓΟΝΙΔΙΑΚΗ ΕΚΦΥΛΙΣΗ ΩΧΡΑΣ ΚΗΛΙΔΑΣ 1 1,7 

ΔΕΥΤΕΡΟΒΛΑΒΕΣ ΓΛΑΥΚΩΜΑ ΜΕ ΣΥΝΔΡΟΜΟ 
ΜΙΚΡΟΚΕΡΑΤΟΕΙΔΟΥΣ 

1 1,7 

ΘΕΡΜΟΚΟΙΤΙΔΑ-ΟΠΙΣΘΟΦΑΚΙΚΗ ΝΕΟΠΛΑΣΙΑ 1 1,7 

ΙΑΤΡΙΚΟ ΛΑΘΟΣ ΣΤΟ ΔΕΞΙ-ΓΛΑΥΚΩΜΑ ΣΤΟ ΑΡΙΣΤΕΡΟ 1 1,7 

ΚΛΗΡΟΝΟΜΙΚΗ ΜΥΩΠΙΑ 1 1,7 

ΟΠΙΣΘΟΦΑΚΙΚΗ ΙΝΟΠΛΑΣΙΑ, ΚΑΤΑΡΡΑΚΤΗΣ, 
ΑΠΟΚΟΛΛΗΣΗ ΑΜΦΙΒΛΗΣΤΡΟΕΙΔΟΥΣ 

1 1,7 

ΠΡΟΒΛΗΜΑ ΣΤΟ  ΥΑΛΩΔΕΣ ΣΩΜΑ 1 1,7 

ΡΕΤΙΝΟΒΛΑΣΤΗΜΑ 1 1,7 

ΣΤΙΓΜΑ ΣΤΗΝ ΩΧΡΑ ΚΗΛΙΔΑ (FUNDUS 
FLAVIMACULATUS) 

1 1,7 

ΣΥΓΓΕΝΗΣ ΚΑΤΑΡΡΑΚΤΗΣ 1 1,7 

ΣΥΓΓΕΝΗΣ ΚΑΤΑΡΡΑΚΤΗΣ ΜΕ ΜΕΤΕΓΧΕΙΡΗΤΙΚΕΣ 
ΣΥΝΕΠΕΙΕΣ (ΓΛΑΥΚΩΜΑ, ΑΠΟΚΟΛΛΗΣΗ) 

1 1,7 

ΤΡΑΥΜΑΤΙΣΜΟΣ ΜΕ ΟΠΛΟ 1 1,7 

ΥΠΕΡΜΕΤΡΩΠΙΑ 1 1,7 

ΩΧΡΟΠΑΘΕΙΑ  ΤΥΠΟΥ STARGARDT 1 1,7 

ΣΥΝΔΡΟΜΟ ALSTROM 1 1,7 

 

Οι 3 (5%) από τους συμμετέχοντες κατά τη διάρκεια της έρευνας ήταν 

απόφοιτοι πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, 6 (10%) ήταν απόφοιτοι γυμνασίου, 15 (25%) 

απόφοιτοι λυκείου, 4 (6,7%) φοιτητές και 32 (53,3%) πτυχιούχοι τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης. Οι 23 (38,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι κινούνται μόνοι 

τους, ενώ 37 (61,7%) δήλωσαν, ότι κινούνται, τόσο μόνοι τους, όσο και με τη 

βοήθεια συνοδού. Ειδικότερα, 23 (38,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι 

κινούνται πάντα μόνοι τους, 25 (41,7%) από τους συμμετέχοντες, δήλωσαν, ότι τις 

περισσότερες φορές κινούνται μόνοι τους και 12 (20%) από τους συμμετέχοντες, ότι 

κινούνται μόνοι τους μερικές φορές. 

Όλοι οι συμμετέχοντες ήταν ενεργοί επαγγελματικά με εξαίρεση 3 απ’ τους 

συμμετέχοντες, οι οποίοι είχαν συνταξιοδοτηθεί πρόσφατα, ήτοι σε διάστημα 1-3 

μηνών πριν από την ημερομηνία συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου της έρευνας, 



- 62 - 
 

γεγονός που θεωρήθηκε, ότι δεν επηρεάζει τα αποτελέσματα της έρευνας. Τα 

επαγγέλματα που ασκούσαν οι συμμετέχοντες κατά το χρονικό διάστημα της έρευνας, 

είναι τα ακόλουθα: 39 συμμετέχοντες ήταν τηλεφωνητές, 3 δάσκαλοι γραφής μπράιγ, 

2 δάσκαλοι ειδικής αγωγής, 2 καθηγητές πληροφορικής στη σχολή τυφλών, 2 

κοινωνικοί λειτουργοί, 2 φυσιοθεραπευτές, 1 διοικητικός υπάλληλος σε δημόσια 

υπηρεσία, 1 δάσκαλος, 1 δάσκαλος σε ΕΕΕΕΚ (Εργαστήρια Εξειδικευμένης. 

Επαγγελματικής Κατάρτισης), 1 δάσκαλος μουσικής στη σχολή τυφλών, 1 μουσικός, 

1 δικηγόρος, 1 ψυχολόγος σε ειδικό σχολείο, 1 επαγγελματίας αθλητής, 1 διοικητικός 

υπάλληλος πληροφορικής στο Πανεπιστήμιο και 1 υπάλληλος σε επιχείρηση 

εμπορίας κρεάτων. Στα επαγγέλματα αυτά εργάζονταν για διάστημα από 1 έως και 5 

έτη οι 24 (40,1%) συμμετέχοντες, από 6 έως και 10 έτη οι 20 (33,4) από τους 

συμμετέχοντες, από 12 έως και 15 έτη οι 10 (16,7%) από τους συμμετέχοντες και από 

16 έως και 21 έτη οι υπόλοιποι 6 (10%) από τους συμμετέχοντες.  

Επίσης, οι 27 (45%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι είχαν 

προηγούμενη εργασιακή εμπειρία, ενώ οι υπόλοιποι 33 (55%), ότι εργάζονταν για 

πρώτη φορά. Τα επαγγέλματα που αναφέρθηκαν από τους 27 συμμετέχοντες ως 

εργασιακή εμπειρία ήταν τα ακόλουθα: τηλεφωνητής σε υπηρεσίες του ευρύτερου 

δημοσίου τομέα και του ιδιωτικού, τραυματιοφορέας, συνοδός σε σχολικό 

λεωφορείο, φυσιοθεραπευτής σε νοσοκομείο, υπάλληλος σε κέντρο υποστήριξης 

εργαζομένων γονέων με αντικείμενο την παροχή πληροφοριών, πωλητής, εργάτης σε 

εργοστάσιο με έπιπλα με αντικείμενο την εφαρμογή λούστρου, οικοδόμος (το 

επάγγελμα αυτό αναφέρθηκε, ότι ασκήθηκε από συμμετέχοντα σε έρευνα πριν από 

την απώλεια της όρασής του), υπάλληλος σε βενζινάδικο, εργάτης σε καπνά, 

αγρότης, υπάλληλος σε επιχείρηση εμπορίας κρεάτων, ζαχαροπλάστης, καθηγητής 

στη σχολή τυφλών, δάσκαλος σε σχολεία ειδικής αγωγής, υπάλληλος σε βιβλιοθήκη 

με αντικείμενο την αποδελτίωση των άρθρων, μουσικός, μουσικός επιμελητής (DJ) 

και εκφωνητής. Στις εργασίες αυτές απασχολήθηκαν οι 10 (16,7%) από τους 

συμμετέχοντες από 6 έως και 8 μήνες, 7 (11,6%) από τους συμμετέχοντες από 1 έως 

και 3 έτη και 9 (15,1%) από τους συμμετέχοντες από 3,5 έως και 6 έτη, ενώ 1 (1,7%) 

από τους συμμετέχοντες εργάσθηκε για 10 έτη.  

Οι 6 (10,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι είχαν και δεύτερη 

εργασιακή εμπειρία. Τα επαγγέλματα που είχαν ασκήσει ήταν του τηλεφωνητή στο 

στενό και ευρύτερο δημόσιο τομέα, του μουσικού, του τεχνικού πληροφορικής, του 

εργάτη σε ψυγεία φόρτωσης και του τεχνίτη σε προστατευόμενα παραγωγικά 
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εργαστήρια. Στις αναφερομένους από τους ιδίους εργασίες απασχολήθηκαν οι 2 

(3,4%) απ’ τους συμμετέχοντες από 6 μήνες έως και 1 έτος, 3 (5%) απ’ τους 

συμμετέχοντες από 2 έως και 2,5 έτη και 1 (1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες για 16 έτη.  

 

 

IIΙ. Διαδικασία - Εργαλεία 
 

Η εν λόγω έρευνα διεξήχθη στο προαναφερόμενο δείγμα ατόμων με οπτική 

αναπηρία χρησιμοποιώντας ως εργαλείο το Ερωτηματολόγιο «Self-Directed Search» 

(SDS) του Holland και συγκεκριμένα την γραπτή (paper and pencil) έκδοση του SDS 

Form R, του 1994, η οποία μεταφράστηκε στα ελληνικά από τη διενεργούσα την 

έρευνα. 

Στην παρούσα μελέτη, ακολουθήθηκαν οι ηθικές αρχές της Διακήρυξης του 

Ελσίνκι. Επιπλέον, ελήφθη η συγκατάθεση από τους συμμετέχοντες, 

χρησιμοποιώντας τα κατάλληλα έντυπα και σύμφωνα με τη διαδικασία που 

προτείνεται από την Παγκόσμια Ιατρική Ένωση (World Medical Association, 2010). 

Η έρευνα ολοκληρώθηκε σε 3 στάδια. Το πρώτο στάδιο περιλάμβανε μια 

διαδικασία test-retest, το οποίο έλαβε χώρα σε 10 απ’ τους συμμετέχοντες, τυχαίως 

επιλεχθέντες κατόπιν κληρώσεως των ονομάτων του συνόλου των συμμετεχόντων. 

Τα αποτελέσματα του retest παρουσιάζονται εν συνεχεία στον πίνακα 8. Το δεύτερο 

στάδιο περιελάμβανε τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου Self-Directed Search του 

Holland από τους συμμετέχοντες, καθώς και ερωτήσεων, που αφορούσαν στα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων, και συγκεκριμένα στο φύλο, στην 

ηλικία των συμμετεχόντων, στην ηλικία εμφάνισης του προβλήματος όρασης, στην 

ηλικία στην οποία το πρόβλημα όρασης πήρε τη σημερινή μορφή του, στο βαθμό της 

οπτικής αναπηρίας, στην οπτική οξύτητα, στο οπτικό πεδίο, στην πάθηση-αίτιο της 

οπτικής αναπηρίας, στο μέσο ανάγνωσης που χρησιμοποιούν οι συμμετέχοντες και 

στο κατά πόσο κινούνται μόνοι τους ή με τη βοήθεια συνοδού. Οι εισαγωγικές 

ερωτήσεις αφορούσαν, επίσης, στο μορφωτικό τους επίπεδο, στο χρονικό διάστημα 

που εργάζονται στη συγκεκριμένη, κατά το χρόνο της έρευνας, επαγγελματική θέση, 

στα επαγγέλματα που έχουν ασκήσει στο παρελθόν, καθώς και στο χρονικό διάστημα 

άσκησης αυτών. Σημειώνεται, ότι οι ερωτήσεις αναφορικά με το φύλο, την ηλικία και 

το μορφωτικό επίπεδο περιλαμβάνονται ως εισαγωγικές ερωτήσεις στο 
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ερωτηματολόγιο του Holland, ενώ οι λοιπές προστέθηκαν από την διεξάγουσα την  

έρευνα.  

Το δεύτερο στάδιο διεξήχθη τηλεφωνικώς στην πλειονότητα των 

συμμετεχόντων με τη μορφή ερωτο-απαντήσεων. Μόνο σε 3 από τους συμμετέχοντες 

το ερωτηματολόγιο συμπληρώθηκε με κατ΄ ιδίαν συνέντευξη σε τόπο της επιλογής 

των συμμετεχόντων και πάλι με τη μορφή ερωτο-απαντήσεων. Η διάρκεια 

συμπλήρωσης εκάστου ερωτηματολογίου από τους συμμετέχοντες κυμάνθηκε από 

30-40 λεπτά. Το δεύτερο στάδιο ολοκληρώθηκε χρονικά σε διάστημα ενός τριμήνου. 

Το τρίτο στάδιο αφορούσε στην εξαγωγή των αποτελεσμάτων των 

συμπληρωμένων ερωτηματολογίων, προκειμένου να προκύψει από κάθε 

ερωτηματολόγιο χωριστά ο τριψήφιος κωδικός γραμμάτων του κάθε συμμετέχοντα. 

Εν συνεχεία, τα αποτελέσματα ανακοινώθηκαν τηλεφωνικώς σε κάθε συμμετέχοντα 

χωριστά. Ειδικότερα, ανακοινώθηκαν ο τριψήφιος κωδικός γραμμάτων, ο τύπος 

προσωπικότητας στην οποία αντιστοιχεί ο κωδικός (κοινωνικός, ρεαλιστικός, 

συντηρητικός, επιχειρηματικός, συμβατικός, καλλιτεχνικός), καθώς και τα 

επαγγέλματα, τα οποία σύμφωνα με το αποτέλεσμα κάθε ερωτηματολογίου, 

προέκυπταν, ότι προσιδιάζουν στην προσωπικότητα εκάστου συμμετέχοντα. Στους 

ενδιαφερομένους ανεγνώσθησαν όχι μόνο τα επαγγέλματα, που αντιστοιχούσαν στον 

τριψήφιο κωδικό τους, αλλά και τα επαγγέλματα, που αντιστοιχούσαν σ΄ όλους τους 

πιθανούς αναγραμματισμούς αυτού του κωδικού. 

Ακολούθως, οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να επιλέξουν, χωρίς αριθμητικό 

περιορισμό, από τα αναγνωσθέντα σ’ αυτούς επαγγέλματα, τα οποία σύμφωνα με το 

αποτέλεσμα του ερωτηματολογίου τους προσιδιάζουν στον τύπο της προσωπικότητάς 

τους, τα αγαπημένα τους ή όσα θεωρούν, ότι θα διάλεγαν αν ξεκινούσαν τώρα την 

επαγγελματική τους σταδιοδρομία. Ο αριθμός των επιλεχθέντων επαγγελμάτων 

κυμαίνετο από 1 έως 14. Τα επιλεχθέντα από τους συμμετέχοντες ως προτιμώμενα 

επαγγέλματα καταχωρήθηκαν εν συνεχεία σε χωριστό αρχείο, ώστε να είναι δυνατή η 

άντληση συμπερασμάτων για τις επαγγελματικές προτιμήσεις των ατόμων με οπτική 

αναπηρία στην Ελλάδα. Με το πέρας του τρίτου σταδίου η έρευνα θεωρήθηκε 

ολοκληρωμένη. 

Σημειώνεται αναφορικά με τα αποτελέσματα του test-retest του πρώτου 

σταδίου, ότι απ’ τους 10 συμμετέχοντες στο test-retest, οι τριψήφιοι κωδικοί των 7 

συμμετεχόντων ήταν πανομοιότυποι με τους αρχικούς τριψήφιους κωδικούς τους, 

ενώ σε 3 από τους συμμετέχοντες οι κωδικοί ομοίαζαν σε 2 από τα 3 γράμματα των 
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αρχικών κωδικών τους (ο κωδικός του retest των δύο από τους συμμετέχοντες 

ομοίαζε στο 1ο και στο 2ο γράμμα του αρχικού κωδικού του ερωτηματολογίου, ενώ ο 

κωδικός του ενός από τους συμμετέχοντες στο 1ο και στο 3ο  γράμμα του αρχικού 

κωδικού του). Αναλυτικότερα, τα αποτελέσματα του retest διαφαίνονται στον πίνακα 

8.  

 

Πίνακας 8 

Αποτελέσματα retest   

 
 

IV. Αποτελέσματα 
 

Η ανάλυση των αποτελεσμάτων πραγματοποιήθηκε σε τέσσερις φάσεις. Στην 

πρώτη φάση εξετάσθηκαν τα επαγγέλματα που ήδη ασκούν οι συμμετέχοντες κατά το 

χρόνο της έρευνας και με βάση το Ευρετήριο Επαγγελμάτων του Holland, 

αντιστοιχήθηκαν με τριψήφιους κωδικούς και εντάχθηκαν στις επαγγελματικές 

κατηγορίες του Holland (ρεαλιστικά, ερευνητικά, καλλιτεχνικά, κοινωνικά, 

επιχειρηματικά, συμβατικά επαγγέλματα), με σκοπό τη δυνατότητα σύγκρισης των 

αποτελεσμάτων αυτών με τα τελικά αποτελέσματα από το ερωτηματολόγιο του 

Holland. 

Ειδικότερα, από την πρώτη φάση της ανάλυσης προέκυψαν τα ακόλουθα 

αποτελέσματα: 39 (65%) απ’ τους συμμετέχοντες ακολουθούν το συμβατικό 

Α/Α Τριψήφιος Κωδικός SDS Τριψήφιος Κωδικός Retest 

1 SIA SIA 
2 SIA SIA 
3 ISE IEA 
4 SEA SEA 
5 SIE SIE 
6 SEA SEA 
7 SAC SAC 
8 SIA SIC 
9 CSE CSE 
10 SAC SAI 
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επάγγελμα του τηλεφωνητή με τριψήφιο κωδικό CSE, 6 (10%) από τους 

συμμετέχοντες ασκούν τα κοινωνικά επαγγέλματα του δασκάλου μπράιγ ή ειδικής 

αγωγής με τριψήφιο κωδικό SEC, 3 (5,0%) απ’ τους συμμετέχοντες ασκούν τα 

συμβατικά επαγγέλματα του καθηγητή ή υπαλλήλου πληροφορικής με τριψήφιο 

κωδικό CSR, 2 (3,3%) απ’ τους συμμετέχοντες ασκούν το κοινωνικό επάγγελμα του 

κοινωνικού λειτουργού με τριψήφιο κωδικό SCE, 2 (3,4%) απ’ τους συμμετέχοντες 

το κοινωνικό επάγγελμα του φυσιοθεραπευτή με τριψήφιο κωδικό SIE ή SIR, 1 

(1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες το κοινωνικό επάγγελμα του ψυχολόγου σε ειδικό 

σχολείο με τριψήφιο κωδικό SIA, 1 (1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες το κοινωνικό 

επάγγελμα του δασκάλου με τριψήφιο κωδικό SAE, 1 (1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες 

το καλλιτεχνικό επάγγελμα του δασκάλου μουσικής με τριψήφιο κωδικό AES, 1 

(1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες το καλλιτεχνικό επάγγελμα του μουσικού με 

τριψήφιο κωδικό ASC, 1 (1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες το επιχειρηματικό 

επάγγελμα του δικηγόρου με τριψήφιο κωδικό ESA, 1 (1,7%) απ’ τους 

συμμετέχοντες το επιχειρηματικό επάγγελμα του υπαλλήλου σε επιχείρηση με 

τριψήφιο κωδικό ESR, 1 (1,7%) απ’ τους συμμετέχοντες το συμβατικό επάγγελμα 

του υπαλλήλου σε δημόσια υπηρεσία με τριψήφιο κωδικό CES και 1 (1,7%) απ’ τους 

συμμετέχοντες το κοινωνικό επάγγελμα του επαγγελματία αθλητή με τριψήφιο 

κωδικό SRC.  

Ως διαφαίνεται, λοιπόν, η πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι οι 43 

(71,7%) από αυτούς απασχολούνται σε συμβατικά επαγγέλματα, οι 13 (21,7%) απ’ 

τους συμμετέχοντες σε κοινωνικά επαγγέλματα, οι 2 (3,3%) σε καλλιτεχνικά και οι 

υπόλοιποι 2 (3,3%) σε επιχειρηματικά. Σημειώνεται, ότι απουσιάζει πλήρως η 

ενασχόληση των συμμετεχόντων με ρεαλιστικά και ερευνητικά επαγγέλματα.  

Στη δεύτερη φάση της ανάλυσης, εξετάσθηκαν οι επαγγελματικές επιθυμίες-

επαγγελματικά όνειρα των συμμετεχόντων. Ειδικότερα, ζητήθηκε από τους 

συμμετέχοντες να δώσουν ένα ιστορικό των επαγγελματικών σταδιοδρομιών, τις 

οποίες είχαν ονειρευτεί, καθώς και εκείνων που είχαν συζητήσει με άλλους, από την 

πιο πρόσφατη χρονικά επιλογή έως την πιο παλιά επιλογή που είχαν εξετάσει, χωρίς 

περιορισμό στις επιλογές. Στο σύνολό τους, από την πιο πρόσφατη έως την πιο παλιά, 

οι επαγγελματικές επιθυμίες των συμμετεχόντων και η συχνότητα εμφάνισής τους 

παρατίθενται στον ακόλουθο πίνακα. 
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Πίνακας 9  

Συνολική λίστα επαγγελματικών επιθυμιών των συμμετεχόντων 
(δυνατότητα πολλαπλών επιλογών) 

Επαγγελματικές  

Επιθυμίες 

Τριψήφιος 

Κωδικός 

Κατηγορία Συχνότητα 

Αναφορών 

Ποσοστό 

% 
Δάσκαλος    SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 11 18,4% 

Τηλεφωνητής  CSE ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 10 16,7% 

Φυσιοθεραπευτής  SIE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 9 15% 

Δάσκαλος πληροφορικής  CSR ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 7 11,7% 

Υπάλληλος πληροφορικής  CSR ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 7 11,7% 

Προγραμματιστής H/Y  IRC ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 7 11,7% 

Ψυχολόγος  SIA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 7 11,7% 

Μουσικός  ASC ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 7 11,7% 

Καθηγητής ξένων γλωσσών  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7% 

Νηπιαγωγός  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7% 

Δάσκαλος ειδ. Αγωγής  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0% 

Κοινωνική λειτουργός  SCE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0% 

Δημοσιογράφος  ASI ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0% 

Γυμναστής  SER ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Αστυνομικός  SER/SCE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Αισθητικός  SEA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Κοινωνιολόγος  IES ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3% 

Γιατρός  ISC ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3% 

Οικονομολόγος  IAS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3% 

Δικηγόρος  ESA ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3% 

Διαφημιστής  ASE ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3% 

Κομμώτρια  SER ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Βρεφονηπιοκόμος  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Φιλόλογος  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 
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Προπονητής  SRE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Ποδοσφαιριστής  SRC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Βοηθός φυσιοθεραπευτή  SCR ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Μουσικός Επιμελητής Dj SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Βοηθός ψυχιάτρου  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Καθηγήτρια Β' εκπ/σης  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Λογοθεραπευτής  SAI ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Αθλητής  SRC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Υπεύθυνη ραδιοφωνικής 
εκπομπής  

ESA ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Τουριστικά επαγγέλματα  ECS ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Μάρκετινγκ  ESR ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Βιβλιοπώλης  ESC ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Δικαστής  ESA ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Τεχνίτης   RSE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Ηχολήπτρια  RCS ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Οικοδόμος  RSE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Πιλότος  RIE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Καλαθοπλέκτης  RCE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Ηλεκτρολόγος  RIE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Κουρδιστής πιάνου  RAE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Αγρότης  RES ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Αεροσυνοδός  RIE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Χορεύτρια  AER ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Φωτογράφος  ARS ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Υπεύθυνη δημ. σχέσεων  ASE ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Τραγουδίστρια  AES ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Ηθοποιός  AES ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Δάσκαλος μουσικής  AES ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 
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Κατασκευαστής μπαμπού 
καρεκλών  

CRS ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Λογιστής  CSE ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Γραμματέας   CSE ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Ανθρωπολόγος  IRE ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Βιολόγος  IAR ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Περιβαλλοντολόγος  IRE ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Δασολόγος  IRS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Κτηνίατρος  IRS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Νευρολόγος  IRS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Αρχαιολόγος  IRE ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Μαθηματικός  IER ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

 

Από τον προαναφερόμενο πίνακα προκύπτει, ότι η πλειονότητα, ήτοι 58 

(96,7%) απ’ τους συμμετέχοντες ονειρεύονταν να ακολουθήσουν κοινωνικά 

επαγγέλματα, 27 (45%) απ’ τους συμμετέχοντες συμβατικά επαγγέλματα, 21 (35%) 

απ’ τους συμμετέχοντες ερευνητικά επαγγέλματα, 18 (30%) καλλιτεχνικά 

επαγγέλματα, 9 (15%) ρεαλιστικά και 7 (11,3%) επιχειρηματικά επαγγέλματα. 

Σημειώνεται, ότι οι συμμετέχοντες είχαν το δικαίωμα των πολλαπλών επιλογών και 

σε αρκετές περιπτώσεις ανέφεραν περισσότερες από μία επαγγελματικές επιθυμίες. 

Κατά αυτό τον τρόπο στα προαναφερόμενα ποσοστά οι επιλογές παρουσιάζονται 

αθροιστικά. Ειδικότερα, οι συμμετέχοντες στο σύνολό τους (100%) δήλωσαν την πιο 

πρόσφατη επαγγελματική τους επιθυμία. Δεύτερη επαγγελματική επιθυμία δήλωσαν 

39 (35%) απ’ τους συμμετέχοντες, τρίτη δήλωσαν 18 (30%) απ’ τους συμμετέχοντες, 

τέταρτη επαγγελματική επιθυμία 5 (8,3%) απ’ τους συμμετέχοντες, πέμπτη 

επαγγελματική επιθυμία 3 (5%) απ’ τους συμμετέχοντες, έκτη επιθυμία 1 (1,7%) απ΄ 

τους συμμετέχοντες και έβδομη επίσης 1 (1,7%) από τους συμμετέχοντες.  

Κρίσιμα αποτελέσματα όμως προκύπτουν και από την ανάλυση των πιο 

πρόσφατων μόνο επαγγελματικών επιθυμιών των συμμετεχόντων και τη σύγκρισή 

τους με την υπάρχουσα εργασιακή κατάσταση των συμμετεχόντων. Οι πρόσφατες 

επαγγελματικές επιθυμίες των συμμετεχόντων είναι δυνατό να παράσχουν πιο 

ασφαλή συγκριτικά συμπεράσματα από το σύνολο των επαγγελματικών επιθυμιών, 
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καθώς είναι πιθανό να αποτελούν πιο συνειδητές επιλογές, ήτοι επιλογές ωριμότητας. 

Στην ερώτηση για την πιο πρόσφατη επαγγελματική τους επιθυμία απάντησε, ως 

προαναφέρθηκε, το σύνολο των συμμετεχόντων. Οι πρόσφατες επαγγελματικές 

επιθυμίες των συμμετεχόντων (δυνατότητα μίας επιλογής εκάστου συμμετέχοντα) και 

η συχνότητα εμφάνισής τους παρατίθενται στον ακόλουθο πίνακα 10. 

 

Πίνακας 10  

Λίστα πρόσφατων επαγγελματικών επιθυμιών των συμμετεχόντων 

Πρόσφατες 

Επαγγελματικές 

Επιθυμίες 

Τριψήφιος 

Κωδικός 

Κατηγορία Συχνότητα 

Αναφορών 

Ποσοστό 

% 

Τηλεφωνητής  CSE ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 5 8,3% 

Δάσκαλος    SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,8% 

Φυσιοθεραπευτής  SIE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,8% 

Μουσικός  ASC ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 4 6,8% 

Ψυχολόγος  SIA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0% 

Καθηγητής ξένων γλωσσών  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0% 

Νηπιαγωγός  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Κοινωνική λειτουργός  SCE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Γυμναστής  SER ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Αστυνομικός  SER/ SCE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3% 

Δημοσιογράφος  ASI ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3% 

Δάσκαλος μουσικής  AES ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3% 

Δικηγόρος  ESA ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3% 

Οικονομολόγος  IAS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3% 

Δάσκαλος πληροφορικής  CSR ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 3 5,0% 

Βοηθός ψυχιάτρου  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Μουσικός Επιμελητής Dj SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Αθλητής  SRC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 
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Σύμφωνα με τις απαντήσεις προκύπτουν τα ακόλουθα: 28 (46,7%) απ’ τους 

συμμετέχοντες επιλέγουν κοινωνικά επαγγέλματα, 9 (15%) συμβατικά, 9 (15%) 

καλλιτεχνικά, 6 (10,1%) ερευνητικά, 4 (6,8%) ρεαλιστικά και 4 (6,8%) απ’ τους 

συμμετέχοντες επιχειρηματικά. Τα αποτελέσματα της σύγκρισης των επαγγελμάτων 

που ασκούν και που εσχάτως θα επιθυμούσαν να ασκήσουν οι συμμετέχοντες 

παρατίθενται στον πίνακα 11.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Καθηγήτρια B’ εκπ/σης  SAE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Δάσκαλος ειδ. αγωγής  SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Αισθητικός  SEA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7% 

Υπάλληλος πληροφορικής  CSR ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Προγραμματιστής H/Y  IRC ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Δασολόγος  IRS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Κτηνίατρος  IRS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Κοινωνιολόγος  IES ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7% 

Τεχνίτης  RSE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Κουρδιστής πιάνου  RAE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Οικοδόμος  RSE ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Αγρότης  RES ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7% 

Υπεύθυνη δημ. σχέσεων  ASE ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7% 

Μάρκετινγκ  ESR ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 

Τουριστικά επαγγέλματα  ECS ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7% 
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Πίνακας 11  

Σύγκριση επαγγελμάτων που ασκούν και επιθυμούν να ασκούν οι συμμετέχοντες 

 

Κατηγορία 

 

Ασκηθέντα 

Επαγγέλματα 

 

Ποσοστό 

% 

Πρόσφατα 

Επιθυμητά 

Επαγγέλματα 

 

Ποσοστό  

% 

ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 43 71,7 9 15 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 13 21,7 28 46,7 

ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 9 15 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3 4 6,8 

ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ - - 4 6,8 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ - - 6 10,1 

Σύνολο 60 100,0 60 100,0 
 

Από τον προαναφερόμενο πίνακα, προκύπτει, ότι στα επαγγέλματα που 

ασκούν οι συμμετέχοντες πρωτοστατούν τα συμβατικά επαγγέλματα και ακολουθούν 

τα κοινωνικά επαγγέλματα με μεγάλη ποσοστιαία διαφορά μεταξύ τους (71,7% στα 

συμβατικά έναντι 21,7% στα κοινωνικά), ενώ στα επαγγέλματα που επιθυμούν να 

ασκήσουν πρωτοστατούν τα κοινωνικά επαγγέλματα και ακολουθούν τα συμβατικά 

με αντίστοιχη περίπου αντίστροφη ποσοστιαία διαφορά μεταξύ τους (46,7% στα 

κοινωνικά έναντι 15% στα συμβατικά). Επιπλέον, από τη σύγκριση προκύπτει, ότι  

στα επαγγέλματα που επιθυμούν οι συμμετέχοντες εμφανίζεται ιδιαίτερα ενισχυμένη 

η κατηγορία των καλλιτεχνικών επαγγελμάτων με ποσοστό 15% έναντι 3,3% που 

παρουσιάζεται στα ασκηθέντα επαγγέλματα. Τέλος, στα ασκηθέντα επαγγέλματα 

απουσιάζει η άσκηση ερευνητικών και ρεαλιστικών επαγγελμάτων, ενώ στα 

δηλωθέντα ως επιθυμητά επαγγέλματα τα ερευνητικά εμφανίζονται με ποσοστό 

10,1% και τα ρεαλιστικά με 6,8%.  

Στην τρίτη φάση της ανάλυσης αθροίστηκαν οι βαθμολογίες των απαντήσεων 

των συμμετεχόντων και από τα τέσσερα τμήματα-μέρη του ερωτηματολογίου SDS, 

ήτοι από τις δραστηριότητες, τις ικανότητες, τα επαγγέλματα και την                            

αυτοαξιολόγηση κάτω από τα αρχικά γράμματα των 6 τύπων που αντιπροσωπεύουν 

το RIASEC [Realistic (ρεαλιστικός), Investigative (ερευνητικός), Artistic 

(καλλιτεχνικός), Social (κοινωνικός), Enterprising (επιχειρηματικός), Conventional 

(συμβατικός)]. Από τις υψηλότερες τρεις βαθμολογίες των αντιστοίχων γραμμάτων 
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προέκυψε ο τριψήφιος κωδικός γραμμάτων του Holland για κάθε συμμετέχοντα. Το 

πρώτο γράμμα αντιπροσωπεύει τον υψηλότερο σε βαθμολογία και κατά συνέπεια 

επικρατέστερο τύπο του RIASEC, το δεύτερο γράμμα αντίστοιχα τον δεύτερο 

υψηλότερο σε βαθμολογία και το τρίτο γράμμα τον τελευταίο υψηλότερο σε 

βαθμολογία τύπο. Σημειώνεται, ότι σε περίπτωση ισοψηφίας μεταξύ δύο γραμμάτων, 

δύναται ο κωδικός να είναι τετραψήφιος με αποτέλεσμα να απαιτείται η ανάλυση 

περισσοτέρων αναγραμματισμών. Εν συνεχεία, οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να 

εκφράσουν με ένα ‘ναι’ ή ένα ‘όχι’ τη συμφωνία και την ικανοποίησή τους με τα 

αποτελέσματα του ερωτηματολογίου τους. Οι συμμετέχοντες στο σύνολό τους 

δήλωσαν ικανοποιημένοι και σύμφωνοι με τα αποτελέσματα του ερωτηματολογίου. 

Τα αποτελέσματα που προέκυψαν από την τρίτη φάση της ανάλυσης 

παρουσιάζονται αναλυτικά στον Πίνακα 12, ενώ τα αποτελέσματα από τη σύγκριση, 

τόσο των ασκηθέντων, όσο και των επιθυμητών επαγγελμάτων των συμμετεχόντων 

με τα αποτελέσματα του SDS, παρουσιάζονται στους πίνακες 13 και 14 αντίστοιχα. 

 

Πίνακας 12 

Αποτελέσματα SDS – τριψήφιοι κωδικοί γραμμάτων και αντίστοιχες επαγγελματικές  
κατηγορίες 

Τριψήφιος Κωδικός Κατηγορία 
 

Συχνότητα 

Αναφορών 
Ποσοστό 

% 

SAC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 7 11,7 
SAI ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 5 8,3 

SEA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 5 8,3 

SIA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

SEC ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

SCE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

SIE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

SACE ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

SAR ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

SCA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

SEI ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

SRA ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

CES ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 3 5,0 

CSI ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 2 3,3 
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CAS ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

CER ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

CSA ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

CSE ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

AES ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

ARC ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

ASE ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

ASI ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

ASR ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

ECI ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

ERS ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

ESA ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

ESC ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

ESR ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

IAS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

ICS ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

ICSE ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

ISE ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

RAS ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

RCS ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

REA ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

RSA ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Σύνολο  60 100,0 
 

Από τα αποτελέσματα των τριψήφιων κωδικών του Holland διαφαίνεται, ότι 

στη συντριπτική τους πλειονότητα αφορούν σε κοινωνικά επαγγέλματα, καθώς 33 

(55,1%) συμμετέχοντες επέλεξαν κοινωνικά επαγγέλματα και ακολουθούν στη σειρά 

τα συμβατικά επαγγέλματα, τα οποία επέλεξαν 9 (15,1%) συμμετέχοντες, τα 

καλλιτεχνικά με 5 (8,5%) συμμετέχοντες, τα επιχειρηματικά με 5 (8,5%) 

συμμετέχοντες, τα ερευνητικά, τα οποία τα επέλεξαν 4 (6,8%) συμμετέχοντες και τα 

ρεαλιστικά επίσης με 4 (6,8%) συμμετέχοντες. 
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Πίνακας 13 

Σύγκριση   ασκηθέντων   επαγγελμάτων   και   επαγγελμάτων,  που   σύμφωνα  με  τα  
αποτελέσματα του SDS,  αρμόζουν στους συμμετέχοντες 

Κατηγορία Ασκηθέντα 

Επαγγέλματα 

Ποσοστό 

% 

Επαγγέλματα 

σύμφωνα με το SDS 

Ποσοστό 

% 

ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 43 71,7 9 15 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 13 21,7 33 55,1 

ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 5 8,5 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3 5 8,5 

ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ - - 4 6,8 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ - - 4 6,8 

Σύνολο 60 100,0 60 100,0 
 

Από τη σύγκριση των επαγγελμάτων που ασκούν και των επαγγελμάτων που 

σύμφωνα με το SDS αρμόζουν στους συμμετέχοντες, προκύπτει, ότι στα 

επαγγέλματα που ασκούν οι συμμετέχοντες πρωτοστατούν τα συμβατικά 

επαγγέλματα και ακολουθούν τα κοινωνικά επαγγέλματα με μεγάλη ποσοστιαία 

διαφορά μεταξύ τους (71,7% στα συμβατικά έναντι 21,7% στα κοινωνικά), ενώ στα 

επαγγέλματα που τους αρμόζουν σύμφωνα με το SDS πρωτοστατούν τα κοινωνικά 

επαγγέλματα και ακολουθούν τα συμβατικά με αντίστοιχη περίπου αντίστροφη 

ποσοστιαία διαφορά μεταξύ τους (55,1% στα κοινωνικά έναντι 15% στα συμβατικά). 

Επίσης, οι κατηγορίες των καλλιτεχνικών και επιχειρηματικών επαγγελμάτων στα 

αποτελέσματα του SDS παρουσιάζουν περίπου διπλάσιο ποσοστό σε σχέση με τις 

αντίστοιχες κατηγορίες των ασκηθέντων επαγγελμάτων (8,5% στα αποτελέσματα του 

SDS για κάθε μία από τις 2 κατηγορίες αντίστοιχα έναντι 3,3% στα ασκηθέντα 

αποτελέσματα για κάθε μία από τις δύο κατηγορίες). Τέλος, στα ασκηθέντα 

επαγγέλματα απουσιάζει η άσκηση ερευνητικών και ρεαλιστικών επαγγελμάτων, ενώ 

στα επαγγέλματα που προκύπτουν από το SDS οι κατηγορίες των ερευνητικών και 

των ρεαλιστικών εμφανίζεται εκάστη με ποσοστό 6,8%.  
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Πίνακας 14 

Σύγκριση  επαγγελμάτων  που  επιθυμούν  και  επαγγελμάτων,  που σύμφωνα με τα  
αποτελέσματα του SDS, αρμόζουν στους συμμετέχοντες 

 

Κατηγορία 

Πρόσφατα 

Επιθυμητά 

Επαγγέλματα 

 

Ποσοστό 

% 

Επαγγέλματα 

Σύμφωνα με το 

SDS 

 

Ποσοστό 

% 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 28 46,7 33 55,1 
ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 9 15 9 15 

ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 9 15 5 8,5 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 6 10,1 4 6,8 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 4 6,8 5 8,5 

ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 4 6,8 4 6,8 

Σύνολο 60 100,0 60 100,0 
 

Από τη σύγκριση των επαγγελμάτων που επιθυμούν να ασκήσουν οι 

συμμετέχοντες και των επαγγελμάτων που τους αρμόζουν σύμφωνα με το SDS 

προκύπτει, ότι και στις δύο περιπτώσεις υπερισχύουν τα κοινωνικά επαγγέλματα με 

παραπλήσια ποσοστά, καθώς 28 (46,7%) συμμετέχοντες ανέφεραν τα κοινωνικά στα 

επιθυμητά επαγγέλματα και 33 (55,1%) συμμετέχοντες κατέληξαν σ’ αυτή την 

επαγγελματική κατηγορία σύμφωνα με το SDS. Ακολουθούν με απόλυτη αριθμητική 

συμφωνία ανάμεσα στα επιθυμητά και στα επαγγέλματα σύμφωνα με το SDS, τα 

συμβατικά επαγγέλματα με 9 (15%) συμμετέχοντες σε κάθε περίπτωση. Εν συνεχεία, 

ακολουθούν τα καλλιτεχνικά επαγγέλματα στην περίπτωση των επιθυμητών 

επαγγελμάτων, τα οποία επέλεξαν 9 (15%) συμμετέχοντες, ενώ στην περίπτωση των 

επαγγελμάτων σύμφωνα με το SDS ακολουθούν τόσο τα καλλιτεχνικά, όσο και τα 

επιχειρηματικά, τα οποία επέλεξαν από 5 (8,5%) συμμετέχοντες αντίστοιχα. 

Προκύπτει λοιπόν, ότι η κατηγορία των καλλιτεχνικών επαγγελμάτων παρουσιάζει 

σχεδόν διπλάσιο ποσοστό στα επιθυμητά επαγγέλματα σε σχέση με τα επαγγέλματα 

σύμφωνα με το SDS (9% έναντι 5%). Η κατηγορία των ερευνητικών επαγγελμάτων 

παρουσιάζει μεγαλύτερη ποσοστιαία απόκλιση στα επιθυμητά επαγγέλματα σε σχέση 

με τα επαγγέλματα σύμφωνα με το SDS (10,1% έναντι 6,8%), ενώ ελαφρώς 

μικρότερη ποσοστιαία απόκλιση παρουσιάζεται στην κατηγορία των ρεαλιστικών 

επαγγελμάτων στα επιθυμητά επαγγέλματα σε σχέση με τα επαγγέλματα σύμφωνα με 

το SDS (6,8% έναντι 8,5%). Τέλος, απόλυτη αριθμητική συμφωνία παρατηρείται 



- 77 - 
 

στην κατηγορία των ρεαλιστικών επαγγελμάτων, καθώς και στα επιθυμητά 

επαγγέλματα και στα επαγγέλματα σύμφωνα με το SDS, τα οποία επέλεξαν από 4 

(6,8%) συμμετέχοντες αντίστοιχα.  

Στην τέταρτη φάση της ανάλυσης διεξήχθη περαιτέρω έρευνα του τριψήφιου 

κωδικού γραμμάτων του SDS στο Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων (The Occupations 

Finder). Στη φάση αυτή ερευνήθηκαν για λογαριασμό εκάστου συμμετέχοντα όλες οι 

επαγγελματικές επιλογές που αντιστοιχούν στον τριψήφιο κωδικό του και στους 

πιθανούς αναγραμματισμούς αυτού σύμφωνα με το Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων. 

Ανεγνώσθησαν οι επιλογές αυτές σε κάθε συμμετέχοντα χωριστά και εν συνεχεία 

κλήθηκε να επιλέξει τα αγαπημένα του επαγγέλματα. Από τα προτιμώμενα 

επαγγέλματα δημιουργήθηκε μία ενιαία λίστα, η οποία αποτελεί ενδεικτική πηγή των 

επαγγελματικών προτιμήσεων των ατόμων με οπτική αναπηρία. Η λίστα απαριθμεί 

121 επαγγέλματα και παρατίθεται αναλυτικά στον πίνακα 15. 

 

Πίνακας 15 

Λίστα προτιμώμενων επαγγελμάτων από τα επαγγέλματα, που σύμφωνα με τα 
αποτελέσματα του SDS αρμόζουν στους συμμετέχοντες  (δυνατότητα  πολλαπλών  
επιλογών) 

Επαγγέλματα Κατηγορία Συχνότητα 
Αναφορών 

Ποσοστό 
% 

Ψυχολόγος  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 13 21,7 

Βοηθός τυφλών  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 10 16,7 

Ορχηστρικός μουσικός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 9 15,1 

Δάσκαλος ειδικής αγωγής ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 8 13,3 

Τηλεφωνητής  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 7 11,7 

Σύμβουλος επαγγελματικής 
σταδιοδρομίας  

ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 7 11,7 

Κοινωνικός λειτουργός   ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 7 11,7 

Θεραπευτής μέσω μουσικής-χορού  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 6 10,0 

Ειδικός τηλεπικοινωνιών  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 6 10,0 

Χειριστής οπτικών εφέ-κάμερας  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 6 10,0 

Νοσηλευτής  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 6 10,0 

Λογοθεραπευτής  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 5 8,3 
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Γραμματέας ιατρού/ υπάλληλος σε 
γραμματεία νοσοκομείου  

ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 5 8,3 

Βοηθός κοινωνικών υπηρεσιών  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 5 8,3 

Σεναριογράφος  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 5 8,3 

Τεχνικός σκηνής  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 5 8,3 

Δικηγόρος  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 5 8,3 

Ρεπόρτερ  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 5 8,3 

Εκθέτης έργων τέχνης  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 5 8,3 

Δάσκαλος δημοτικού σχολείου ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 5 8,3 

Παραγωγός σε ραδιοφωνική εκπομπή  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 4 6,7 

Φορολογικός σύμβουλος  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 4 6,7 

Υπάλληλος ξενοδοχείου-ρεσεψιόν  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7 

Εκτιμητής έργων τέχνης  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7 

Νηπιαγωγός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7 

Φιλόλογος  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 4 6,7 

Καθηγητής β/θμιας ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Υπεύθυνος δημοσίων σχέσεων  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0 

Συνθέτης  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0 

Φωτογράφος studio  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0 

Κωμικός  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0 

Κοινωνιολόγος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 3 5,0 

Φυσιοθεραπευτής  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Σύμβουλος απεξάρτησης από ουσίες  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Βιβλιοθηκονόμος  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Εκδότης λεξικού  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Υπάλληλος τράπεζας  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 3 5,0 

Λογιστής  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 3 5,0 

Ηθοποιός  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 3 5,0 
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Εργολάβος  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 3 5,0 

Μεσίτης  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 3 5,0 

Καθηγητής ωδικής  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 3 5,0 

Ψυχίατρος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 3 5,0 

Δάσκαλος μουσικής  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Καθηγητής οικιακής οικονομίας  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

Συγγραφέας θεατρικών έργων  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Επισκευαστής κεραμικών  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Εκδότης εφημερίδων  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3 

Ανακριτής  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3 

Ταξιδιωτικός πράκτορας ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

Εργαζόμενος στο κόσμημα ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

Υπεύθυνος φυσικού πάρκου  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3 

Ιδιωτικός ερευνητής  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3 

Διαιτητής  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

Καλλιτέχνης αστυνομίας  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 2 3,3 

Γλύπτης  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 2 3,3 

Υπάλληλος ταχυδρομικού καταστήματος  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3 

Δάσκαλος δραματικής τέχνης ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Στιχουργός  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Σκηνοθέτης  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 2 3,3 

Μάγειρας  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 2 3,3 

Δικαστής  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 2 3,3 

Βοηθός οπτομέτρη  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 2 3,3 

Παρουσιαστής δελτίου ειδήσεων  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Σύμβουλος σε κατασκήνωση  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Ζαχαροπλάστης  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Τεχνικός οφθαλμικών μηχανημάτων  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 
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Κουρδιστής πιάνου  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Χαράκτης (προϊόντα γυαλιού)  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Δημιουργός μοντέλων (κεραμική και 
πορσελάνη)  

ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Τεχνικός ηχητικών εφέ  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Βοηθός οδοντικής αγγειοπλαστικής  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Διορθωτής κειμένων  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Οικονομικός αναλυτής αγοράς  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Υπάλληλος ιατρικού μητρώου  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Υπάλληλος ληξιαρχείου  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Υπάλληλος δικαστηρίου ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Εργαζόμενος σε διαφημιστικό γραφείο  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

Υπεύθυνος αποζημιώσεων ασθενών στα 
νοσοκομεία  

ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Γλωσσολόγος  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Μεταφραστής ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Τελωνειακός επιθεωρητής  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Μηχανικός αυτοκινήτων  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Ιδιοκτήτης επιχείρησης εκμίσθωσης  Ι.Χ.  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Βοηθός οδοντιάτρου  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Επαγγελματίας αθλητής  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Χειριστής υπολογιστή  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Χειριστής πρέσας  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Αστυνομικός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Μπάρμαν  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Σύμβουλος εκπαίδευσης  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Βοηθός διδάσκοντος  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Εκφωνητής  
  

ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Υπεύθυνος προγράμματος ραδιοφώνου  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 
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Συντηρητής έργων τέχνης  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Εργαζόμενος σε τμήμα μάρκετινγκ  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Αντιπρόσωπος πωλήσεων ειδών 
μοντελισμού  

ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Πολιτικός επιστήμονας  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Ιστορικός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Αρχιτέκτονας  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

Ανθοπώλης  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

Πολιτικός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Ποιητής  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

Μαέστρος ορχήστρας  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Πωλητής μουσικών οργάνων  ΚΑΛΛΙΤΕΧΝΙΚΑ 1 1,7 

Καμεραμάν  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Παιδίατρος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Ιατρός εργασίας  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Μικροβιολόγος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Καρδιολόγος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Αλλεργιολόγος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Ακτινολόγος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Κτηνίατρος  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Φαρμακοποιός  ΚΟΙΝΩΝΙΚΑ 1 1,7 

Οικονομικός αναλυτής   ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ 1 1,7 

Σχεδιαστής αυτοκινήτων  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Ξυλουργός  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Υδραυλικός  ΡΕΑΛΙΣΤΙΚΑ 1 1,7 

Υπάλληλος σε τμήμα προσωπικού  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Δημιουργός ιστοσελίδων  ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΑ 1 1,7 

Ειδικός ασφαλείας υπολογιστών  ΣΥΜΒΑΤΙΚΑ 1 1,7 
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IV. Συζήτηση 
 

Πρόκειται για μία ερευνητική προσπάθεια, στην οποία παρουσιάζονται 

αναλυτικά, ακολουθώντας τις έξι επαγγελματικές κατηγορίες του Holland (Holland, 

1985, 1997), οι επαγγελματικές επιλογές που ακολουθούν οι συμμετέχοντες, οι 

επαγγελματικές επιλογές που θα επιθυμούσαν να ακολουθήσουν και οι 

επαγγελματικές επιλογές, οι οποίες αρμόζουν στην προσωπικότητά τους σύμφωνα με 

τα αποτελέσματα του SDS, καθώς και τα αποτελέσματα από τη μεταξύ τους 

σύγκριση. 

Οι πίνακες 11, 13 και 14, που παρουσιάζουν τη σύγκριση ανάμεσα στα 

ασκηθέντα κατά τον χρόνο της έρευνας επαγγέλματα και στις πιο πρόσφατες 

επαγγελματικές επιθυμίες των συμμετεχόντων, αλλά και ανάμεσα στα ασκηθέντα 

επαγγέλματα και στα επαγγέλματα που προκύπτουν ως αποτέλεσμα του SDS, 

μπορούν να αποτελέσουν έναυσμα για προβληματισμό αναφορικά με τους λόγους 

που συχνά οδηγούν τα άτομα με οπτική αναπηρία σε επαγγέλματα, τα οποία 

αποκλίνουν από τις επιθυμίες και τις πραγματικές δυνατότητές τους. Οι συγκριτικοί, 

λοιπόν, πίνακες δύνανται να χρησιμοποιηθούν ως εργαλείο για τη διερεύνηση των 

αιτίων που οδηγούν τα άτομα με οπτική αναπηρία σε ‘επαγγελματικό μονόδρομο’ και 

οι οποίοι κατά κύριο λόγο συνοψίζονται στην ύπαρξη αρνητικών κοινωνικών 

στερεοτύπων αναφορικά με το τι εστί και το τι συνεπάγεται μια αναπηρία (Hunt & 

Hunt, 2004). 

Ειδικότερα, από τα αποτελέσματα των εν λόγω συγκρίσεων, τα οποία 

παρουσιάζονται στους πίνακες 11, 13 και 14 μαζί με τη συχνότητα εμφάνισής τους, 

μπορούν να εξαχθούν ορισμένα βασικά συμπεράσματα. Πρώτον, σημειώνονται 

βασικές διαφορές ανάμεσα στα επαγγέλματα που ήδη ασκούν οι συμμετέχοντες και 

στα επαγγέλματα που θα ήθελαν να ασκήσουν, καθώς οι συμμετέχοντες εκφράζουν 

την επιθυμία τους για την άσκηση επαγγελμάτων και από τις 6 επαγγελματικές 

κατηγορίες του Holland, γεγονός που έρχεται σε αντίθεση με τα επαγγέλματα που 

ήδη ασκούν, από τα οποία φαίνεται να απουσιάζει παντελώς η άσκηση των 

ρεαλιστικών και ερευνητικών επαγγελμάτων. Επιπλέον, στην περίπτωση των 

επαγγελματικών επιθυμιών το προβάδισμα λαμβάνουν τα κοινωνικά επαγγέλματα σε 

σχέση με τα συμβατικά, τα οποία στην πλειονότητά τους ασκούν οι συμμετέχοντες. 

Συνάγεται, λοιπόν, ότι, όταν οι συμμετέχοντες καλούνται να εκφράσουν τις επιθυμίες 
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τους, τότε αποτιμούν πιο σφαιρικά τις ικανότητες και τις δυνατότητές τους και 

τελικώς εκφράζουν επιθυμίες για επαγγέλματα, τα οποία στην πράξη δεν επιλέγουν ή 

διστάζουν να επιλέξουν.  

Δεύτερον, σημειώνονται διαφορές ανάμεσα στα επαγγέλματα που ήδη ασκούν 

οι συμμετέχοντες και στα επαγγέλματα, που σύμφωνα με τα αποτελέσματα του SDS 

τους αρμόζουν, καθώς σύμφωνα με τα αποτελέσματα του SDS στους συμμετέχοντες 

αρμόζουν επαγγέλματα και από τις 6 επαγγελματικές κατηγορίες του Holland, 

γεγονός που έρχεται και πάλι σε αντίθεση με τα επαγγέλματα, που ασκούν οι 

συμμετέχοντες, από τα οποία απουσιάζει η άσκηση των ρεαλιστικών και ερευνητικών 

επαγγελμάτων. Συνάγεται, λοιπόν, ότι, οι ικανότητες και η προσωπικότητα των 

συμμετεχόντων παρουσιάζονται αντάξιες των απαιτήσεων όλων των επαγγελματικών 

κατηγοριών. Οι συμμετέχοντες διαθέτουν όλα τα φόντα από πλευράς ικανοτήτων και 

δυνατοτήτων, ώστε να πραγματώσουν τη θεωρία του Holland και επιλέγοντας το 

επιθυμητό και σύμφωνο με την προσωπικότητά τους επάγγελμα, να σημειώσουν τη 

δική τους επιτυχημένη πορεία στο χώρο, αντλώντας ικανοποίηση και αποδίδοντας 

περισσότερο (Arnold, 2004; Gottfredson & Holland, 1990; Holland, 1976, 1996, 

1997; Robitschek & Woodson, 2006). Η πραγματικότητα όμως διαφέρει από τα 

αποτελέσματα του SDS και οδηγεί συχνά τα άτομα με οπτική αναπηρία σε θέσεις 

δυσανάλογες των προσόντων και των ικανοτήτων τους (Leonard, 2002). Τα εμπόδια 

για την επαγγελματική τους αποκατάσταση σε επαγγέλματα όλων των κατηγοριών 

φαίνεται, σύμφωνα με τα προαναφερόμενα, να απορρέουν από λόγους, που δεν 

σχετίζονται με τις ικανότητες, τις δυνατότητες και την προσωπικότητά τους, αλλά με 

την παρερμηνευμένη εκδοχή της έννοιας της αναπηρίας (Siperstein, Romano, Mohler, 

& Parker, 2006), και των αμφιβολιών - φόβων που τη συνοδεύουν . 

Επιπλέον, στα αποτελέσματα του SDS το προβάδισμα λαμβάνουν τα 

κοινωνικά επαγγέλματα σε σχέση με τα συμβατικά, τα οποία στην πλειονότητά τους 

ασκούν οι συμμετέχοντες. Το προβάδισμα της κατηγορίας των κοινωνικών 

επαγγελμάτων δεν διατηρείται στα αποτελέσματα του SDS, που εφαρμόσθηκε σε δύο 

σχετικές έρευνες. Ειδικότερα, σε παρόμοια έρευνα, στην οποία εφαρμόσθηκε το  

ερωτηματολόγιο SDS Form R σε μορφή Braille σε δείγμα 29 ατόμων εφηβικής 

ηλικίας με οπτική αναπηρία, το προβάδισμα έλαβαν τα καλλιτεχνικά και ακολούθως 

τα κοινωνικά επαγγέλματα (Ξηρομερίτη & Μακρής, 2000). Η διαφορά στον 

επικρατέστερο τύπο επαγγελμάτων του SDS ανάμεσα στην παρούσα και στην 

προαναφερομένη έρευνα είναι πιθανό να οφείλεται στο διαφορετικό φάσμα ηλικιών 



- 84 - 
 

των δύο δειγμάτων και στο γεγονός, ότι η παρούσα έρευνα στόχευε αποκλειστικά σε 

ενταγμένα εργασιακά άτομα με αποτέλεσμα οι επιλογές τους να επηρεάζονται από 

την ωριμότητα, που συνεπάγεται η μεγαλύτερη ηλικία, η διαφορετική φάση ζωής 

τους και ο ενεργός επαγγελματικός τους βίος. Επίσης σε παραπλήσια έρευνα, στο 

πλαίσιο της οποίας εφαρμόσθηκε το ερωτηματολόγιο SDS σε μαθητές ηλικίας από 13 

έως 18 ετών (Ν=26) με μέτρια έως πολύ σοβαρή κώφωση, οι μαθητές παρουσίασαν 

σημαντικά χαμηλότερα αποτελέσματα σε σχέση με τους συνομηλίκους τους με 

κανονική ακοή στο τμήμα κυρίως των κοινωνικών και ακολούθως των 

επιχειρηματικών ενδιαφερόντων του ερωτηματολογίου, καθώς και στο τμήμα της 

αυτοαξιολόγησής τους αναφορικά με τα εν λόγω πεδία δηλώνοντας ‘λιγότερο ικανοί 

από τους συνομηλίκους τους με κανονική ακοή’. Το πόρισμα αυτό αποδόθηκε στην 

εικόνα που συχνά έχουν τα άτομα με κώφωση για τον εαυτό τους, λόγω των 

περιορισμών που συνεπάγεται η αναπηρία τους, καθώς και στις αυξημένες 

επικοινωνιακές ικανότητες των κοινωνικών και επιχειρηματικών επαγγελμάτων σε 

σχέση με τις άλλες κατηγορίες επαγγελμάτων, τις οποίες δεν έχουν πάντα τις ίδιες 

δυνατότητες να αναπτύξουν σε σχέση με τους συνομηλίκους τους χωρίς τη 

συγκεκριμένη αναπηρία (Furlonger, 1998). 

Τρίτον, σημειώνονται σημαντικές ομοιότητες ανάμεσα στις πρόσφατες 

επαγγελματικές επιθυμίες των συμμετεχόντων και στα επαγγέλματα που σύμφωνα με 

το SDS τους αρμόζουν. Ειδικότερα, και στις δύο περιπτώσεις τα αποτελέσματα 

αφορούν σε επαγγέλματα και από τις 6 κατηγορίες επαγγελμάτων του Holland, ενώ 

και στις δύο περιπτώσεις προηγούνται με παραπλήσια ποσοστά τα κοινωνικά 

επαγγέλματα και ακολουθούν τα συμβατικά. Οι ομοιότητες αυτές επιβεβαιώνουν, 

τόσο τη συναίσθηση από τα άτομα με οπτική αναπηρία των ικανοτήτων και των 

δυνατοτήτων τους, όσο και τη χρησιμότητά του ως επαγγελματικού εργαλείου 

(Daniels, 1994) για τους εργαζομένους ενήλικες, που επιθυμούν να διερευνήσουν 

περαιτέρω το  επαγγελματικό τους μέλλον (Reardon & Lenz, 1999). Αυτός είναι και ο 

λόγος, που στην πλειονότητά τους οι χρήστες του ερωτηματολογίου του SDS, όπως 

και οι συμμετέχοντες στην παρούσα έρευνα στο σύνολό τους, δηλώνουν σύμφωνοι με 

το αποτέλεσμα και ικανοποιημένοι από αυτό, καθώς θεωρούν ότι έχει υψηλή 

εφαρμογή στην πράξη (Reardon & Lenz, 1999). Σε παρόμοιο συμπέρασμα ως προς 

τον υψηλό βαθμό συμφωνίας μεταξύ των επαγγελματικών τύπων του SDS και των 

επαγγελματικών φιλοδοξιών των ατόμων με οπτική αναπηρία και κατά συνέπεια ως 

προς την αποτελεσματικότητα του ερωτηματολογίου του Holland ως μέσου 
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διερεύνησης των επαγγελματικών προτιμήσεων των ατόμων με οπτική αναπηρία 

κατέληξε και η προαναφερόμενη έρευνα, που εφάρμοσε το ερωτηματολόγιο SDS 

Form R σε δείγμα 29 ατόμων εφηβικής ηλικίας με οπτική αναπηρία (Ξηρομερίτη & 

Μακρής, 2000). 

Χρήσιμα πορίσματα δύνανται να εξαχθούν και από τους πίνακες 9 και 15, 

στους οποίους περιλαμβάνονται οι λίστες με τις επαγγελματικές επιθυμίες και τις 

επαγγελματικές επιλογές των συμμετεχόντων. Ειδικότερα, από τον πίνακα 9, ο οποίος 

περιλαμβάνει τη λίστα με τις 63 επαγγελματικές επιθυμίες-όνειρα των 

συμμετεχόντων, παρατίθενται τα ακόλουθα 10 επαγγέλματα με τη μεγαλύτερη 

συχνότητα αναφορών από τους ιδίους: 1) Το επάγγελμα του δασκάλου, το οποίο 

ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα και συγκέντρωσε τις περισσότερες αναφορές στο 

σύνολο των επαγγελμάτων της λίστας, ήτοι έντεκα (18,4%) αναφορές από τους 

συμμετέχοντες στην παρούσα έρευνα, 2) Το επάγγελμα του τηλεφωνητή, το οποίο 

ανήκει στα συμβατικά επαγγέλματα και συγκέντρωσε δέκα (16,7%) αναφορές, 3) Το 

επάγγελμα του φυσιοθεραπευτή, το οποίο ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα και 

συγκέντρωσε εννιά (15%) αναφορές, 4) Το επάγγελμα του δασκάλου πληροφορικής, 

το οποίο ανήκει στα συμβατικά επαγγέλματα και συγκέντρωσε 7 (11,7%) αναφορές, 

5) Το επάγγελμα του προγραμματιστή υπολογιστών, το οποίο ανήκει στα ερευνητικά 

επαγγέλματα με επτά (11,7%) αναφορές, 6) Το επάγγελμα του υπαλλήλου στον τομέα 

της πληροφορικής, το οποίο ανήκει στα συμβατικά επαγγέλματα με επτά (11,7%) 

αναφορές, 7) Το επάγγελμα του ψυχολόγου, το οποίο ανήκει στα κοινωνικά 

επαγγέλματα με επίσης επτά (11,7%) αναφορές, 8) Το επάγγελμα του μουσικού, το 

οποίο ανήκει στα καλλιτεχνικά επαγγέλματα με επτά (11,7%) αναφορές, 9) Το 

επάγγελμα του καθηγητή ξένων γλωσσών, το οποίο ανήκει στα κοινωνικά 

επαγγέλματα με τέσσερις (6,7%) αναφορές, και 10) Το επάγγελμα του νηπιαγωγού, 

το οποίο ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα με επίσης τέσσερις (6,7%) αναφορές.  

Από τον πίνακα 15, ο οποίος περιλαμβάνει την ενιαία λίστα των 121 

προτιμώμενων από τους συμμετέχοντες επαγγελμάτων από το σύνολο των 

επαγγελματικών επιλογών, τα οποία αντιστοιχούσαν στον τριψήφιο κωδικό τους 

σύμφωνα με το SDS και το Εγχειρίδιο Επαγγελμάτων του Holland, παρατίθενται τα 

ακόλουθα 10 επαγγέλματα με τη μεγαλύτερη συχνότητα αναφορών από τους ιδίους: 

1) Το επάγγελμα του ψυχολόγου, το οποίο ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα και 

συγκέντρωσε τις περισσότερες αναφορές στο σύνολο των επαγγελμάτων της λίστας, 

ήτοι δεκατρείς (21,7%) αναφορές από τους συμμετέχοντες στην παρούσα έρευνα,     
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2) Το επάγγελμα του βοηθού τυφλών, το οποίο ανήκει επίσης στα κοινωνικά 

επαγγέλματα και συγκέντρωσε δέκα (16,7%) αναφορές, 3) Το επάγγελμα του 

ορχηστρικού μουσικού, το οποίο υπάγεται στα κοινωνικά επαγγέλματα με εννιά 

(15,1%) αναφορές, 4) Το επάγγελμα του δασκάλου ειδικής αγωγής, το οποίο ανήκει 

στα κοινωνικά επαγγέλματα με οκτώ (13,3%) αναφορές, 5) Το επάγγελμα του 

τηλεφωνητή, το οποίο ανήκει στα συμβατικά επαγγέλματα με επτά (11,7%) 

αναφορές, 6) Το επάγγελμα του συμβούλου επαγγελματικής σταδιοδρομίας, το οποίο 

ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα με επτά (11,7%) αναφορές, 7) Το επάγγελμα του 

κοινωνικού λειτουργού, το οποίο υπάγεται επίσης στα κοινωνικά επαγγέλματα με  

επτά (11,7%) αναφορές, 8) Το επάγγελμα του υπευθύνου τηλεπικοινωνιών, το οποίο 

ανήκει στα κοινωνικά επαγγέλματα με έξι (10%) αναφορές, 9) Το επάγγελμα του 

χειριστή οπτικών εφέ/ κάμερας, το οποίο ανήκει στα καλλιτεχνικά επαγγέλματα με 

έξι (10%) αναφορές, και 10) Το επάγγελμα του νοσηλευτή, το οποίο ανήκει στα 

κοινωνικά επαγγέλματα με έξι (10%) αναφορές.  

Από τα προαναφερόμενα επιλεχθέντα επαγγέλματα προκύπτει το 

συμπέρασμα, ότι τα άτομα με οπτική αναπηρία έχουν πίστη στις δυνατότητές τους 

και δεν διστάζουν να προτιμήσουν επαγγέλματα, η άσκηση των οποίων πιθανόν να 

δυσχεραίνεται από την απώλεια της όρασής τους, όπως το επάγγελμα του χειριστή 

οπτικών εφέ ή το επάγγελμα του νοσηλευτή. Το συμπέρασμα αυτό έρχεται σε 

αντίθεση με το πόρισμα σχετικής έρευνας (Winer et al., 1987), στο πλαίσιο της 

οποίας εφαρμόσθηκε το SDS σε τυχαίο δείγμα ενηλίκων (N=43) με οπτική αναπηρία 

και σύμφωνα με το οποίο οι συμμετέχοντες επέλεξαν τις απαντήσεις τους 

λαμβάνοντας υπ’ όψιν κατά κύριο λόγο όχι τις δυνατότητες και τις επιθυμίες τους, 

αλλά τους περιορισμούς που προκύπτουν από την αναπηρία τους με αποτέλεσμα οι 

τελικοί τριψήφιοι κωδικοί τους να παρουσιάζονται διαφορετικοί και ασυνήθιστοι από 

τους αντιστοίχους κωδικούς (normative) των βλεπόντων ενηλίκων. Οι ίδιες όμως οι 

ιστορίες επαγγελματικής επιτυχίας, που αναρτώνται καθημερινά από τα άτομα με 

οπτική αναπηρία στις ιστοσελίδες των συλλόγων τους (AFB, 2012), αλλά και ο 

εκτενής κατάλογος των επαγγελμάτων, που ασκούν τα άτομα με οπτική αναπηρία σε 

παγκόσμιο επίπεδο σύμφωνα με έρευνα της World Blind Union’s (WBU) Committee 

on Rehabilitation and Employment του 1999 (Wolffe & Spungin, 2002), 

αποδεικνύουν, ότι πληθώρα επαγγελμάτων, ανάμεσα στα οποία και τα επιλεχθέντα 

από τους συμμετέχοντες στην έρευνα επαγγέλματα, δύνανται όντως να ασκηθούν από 
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τα άτομα με οπτική αναπηρία, εφόσον τους παρασχεθούν τα κατάλληλα μέσα (Inge, 

2006).  

Οι περιορισμοί της παρούσης έρευνας έγκεινται στη συμπλήρωση του 

ερωτηματολογίου τηλεφωνικώς για την πλειονότητα των συμμετεχόντων. Η επιλογή 

αυτή του τρόπου αποτέλεσε απαίτηση και όρο των ιδίων των συμμετεχόντων για τη 

συμμετοχή τους στην έρευνα, καθώς λόγω του ότι εργάζονταν και είχαν λιγοστό 

χρόνο στη διάθεσή τους, προτίμησαν την τηλεφωνική διεξαγωγή του 

ερωτηματολογίου, ώστε να μην χρειασθεί να μετακινηθούν, αλλά και να μπορούν να 

καλύψουν άμεσα και τάχιστα τις τυχόν απορίες τους. Θεωρήθηκε, ότι ο περιορισμός 

αυτός της παρούσης έρευνας δεν επηρέασε τα αποτελέσματα του ερωτηματολογίου, 

καθώς η διεξαγωγή του ερωτηματολογίου πραγματοποιήθηκε με ιδιαίτερα αναλυτικό 

τρόπο και ακολουθώντας κατά γράμμα την προβλεπόμενη από το Εγχειρίδιο του 

χρήστη (Professional User’s Guide) διαδικασία του ερωτηματολογίου SDS, ενώ 

ταυτόχρονα δόθηκε όσος χρόνος επιθυμούσαν οι συμμετέχοντες, για να 

επεξεργασθούν τις ερωτήσεις και τις απαντήσεις τους. Στη θεώρηση αυτή συνηγορεί 

και το πόρισμα έρευνας (Lumsden et al., 2004), σύμφωνα με το οποίο η μορφή του 

SDS Form R που χρησιμοποιείται (γραπτή, ηλεκτρονική και διαδικτυακή) εξαρτάται 

από την προτίμηση του ενδιαφερομένου και δεν επηρεάζει το συνολικό αποτέλεσμα, 

ώστε ο τελικός τριψήφιος κωδικός να προκύπτει ο ίδιος ανεξάρτητα από την 

επιλεχθείσα και χρησιμοποιηθείσα μορφή. 

Σε πρακτικό επίπεδο, τα πορίσματα της έρευνας δύνανται να συντελέσουν 

στην εδραίωση της αντίληψης, ότι το επάγγελμα του τηλεφωνητή μπορεί να αποτελεί 

επικρατούσα επιλογή των συμμετεχόντων και της πλειονότητας του συνόλου των 

ατόμων με οπτική αναπηρία τουλάχιστον στην Ελλάδα, αλλά δεν αποτελεί 

μονόδρομο. Ειδικότερα, η συνολική λίστα των 63 επαγγελμάτων της έρευνας, η 

οποία παρατίθεται αναλυτικά στον πίνακα 9, η συνολική λίστα των 121 

επαγγελμάτων, η οποία παρατίθεται αναλυτικά στον πίνακα 15, αλλά και τα 10 πιο 

συχνά αναφερόμενα από αυτές τις λίστες επαγγέλματα, δύνανται να αποτελέσουν 

ενδεικτική πηγή των επαγγελματικών επιθυμιών-ονείρων και των επαγγελματικών 

προτιμήσεων των ατόμων με οπτική αναπηρία. Ειδικότερα, η επισήμανση των 

προτιμήσεων των ατόμων με αναπηρία μέσω του ερωτηματολογίου του Holland, 

μπορεί να αποτελέσει ένα σημαντικό βήμα στη διαμόρφωση και στη διεύρυνση του 

επαγγελματικού προσανατολισμού των ατόμων αυτών με σκοπό την ενθάρρυνσή 

τους στην επιλογή επαγγελματικών χώρων, που θα πραγματώνουν τη θεωρία του 
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Holland, ήτοι θα συνάδουν με τα ενδιαφέροντα και την προσωπικότητά τους 

(Holland, 1973, 1996) και τελικώς θα εγγυώνται μία επιτυχημένη επαγγελματική 

πορεία μέσω της ικανοποίησης των εργασιακών αναγκών της αγοράς αλλά και της 

ταυτόχρονης αξιοποίησης των ατομικών τους δυνατοτήτων (Erin, 2010). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΒΔΟΜΟ 
 

ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΙΣ ΣΤΑΣΕΙΣ ΤΩΝ ΕΡΓΟΔΟΤΩΝ 
ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ ΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΝΤΑΞΗ 

ΤΩΝ ΑΤΟΜΩΝ ΜΕ ΟΠΤΙΚΗ ΑΝΑΠΗΡΙΑ 
 

 

Ι. Στόχος της έρευνας 
 

Στόχο της παρούσης έρευνας αποτελεί η καταγραφή των στάσεων και των 

πεποιθήσεων των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα αναφορικά με την πρόσληψη 

ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς και η διερεύνηση επιμέρους παραγόντων που 

συντελούν στη διαμόρφωση των στάσεων αυτών, όπως του σημαντικού ρόλου του 

αντικειμένου των επιχειρήσεων και του καταλυτικού ρόλου της ενημέρωσης.  

 

 

ΙΙ. Συμμετέχοντες 
 

Στην παρούσα έρευνα το δείγμα αποτελείται από 167 εργοδότες και 

διευθυντές ανθρωπίνου δυναμικού, οι οποίοι είναι υπεύθυνοι για τις προσλήψεις στις 

επιχειρήσεις στις οποίες εργάζονται, 85 (50,9%) άνδρες και 82 (49,1%) γυναίκες, 

ηλικίας 21-65 ετών (μέσος όρος = 39,57, SD = 9,75). Η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 102 (61,1%) συμμετέχοντες κατέχουν επιχειρήσεις υπό τη 

μορφή της ατομικής επιχείρησης, ενώ οι 65 (39%) από τους συμμετέχοντες κατέχουν 

ή διευθύνουν επιχειρήσεις υπό εταιρική μορφή και ειδικότερα 32 (19,2%) από τους 

συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν προσωπικές εταιρίες και 33 (19,8%) από τους 

συμμετέχοντες κατέχουν μετοχές ή διευθύνουν κεφαλαιουχικές εταιρίες. Όσον αφορά 

στο επίπεδο εκπαίδευσής τους, 5 (3%) από τους συμμετέχοντες είναι απόφοιτοι 

δημοτικού, 13 (7,8%) είναι απόφοιτοι γυμνασίου, 71 (42,5%) από τους 

συμμετέχοντες απόφοιτοι λυκείου και 78 (46,7%) πτυχιούχοι τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης. 

Το συνολικό δείγμα των 167 συμμετεχόντων διαχωρίστηκε σε: α) στοχευμένο, 

και β) μη στοχευμένο. Στοχευμένο θεωρήθηκε το δείγμα που αφορούσε σε 

επιχειρήσεις που απασχολούσαν επαγγέλματα, τα οποία κρίθηκαν κατάλληλα για 
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άτομα με οπτική αναπηρία και το μη στοχευμένο σε τυχαίο δείγμα επιχειρήσεων. Τα 

κριτήρια για το εάν μία επιχείρηση απασχολούσε επαγγέλματα κατάλληλα για άτομα 

με οπτική αναπηρία και κατά συνέπεια μπορούσε να ενταχθεί στο στοχευμένο δείγμα 

ήταν τα ακόλουθα: α) αν το επάγγελμα της εκάστοτε επιχείρησης περιλαμβανόταν 

στον κατάλογο με τα επαγγέλματα που ασκούν τα άτομα με οπτική αναπηρία ανά τον 

κόσμο σύμφωνα με την παγκόσμια έρευνα της World Blind Union’s (WBU) 

Committee on Rehabilitation and Employment του 1999 (Wolffe & Spungin, 2002), 

β) αν το επάγγελμα περιλαμβανόταν στα επαγγέλματα που ανέφεραν, ως κατάλληλα 

για άσκηση από άτομα με οπτική αναπηρία, οι 25 συμμετέχοντες στην έρευνα για την 

κοινωνική στήριξη (βλ. Κεφάλαιο όγδοο), και γ) αν οι απαντήσεις των επιχειρήσεων, 

που σύμφωνα με τα προαναφερόμενα κριτήρια υπάγονταν στο μη στοχευμένο δείγμα, 

ήταν θετικές στην προφορική παρότρυνση της διενεργούσας την έρευνα να εξετάσουν 

το ενδεχόμενο απασχόλησης ατόμων με οπτική αναπηρία σε εργασιακά αντικείμενα 

διάφορα του κυρίου αντικειμένου της επιχείρησής τους, αλλά κατάλληλα, σύμφωνα 

με τα κριτήρια α και β, για τα άτομα αυτά, όπως πχ το επάγγελμα του νομικού 

συμβούλου, του γραμματέα και του τεχνικού υπολογιστών. Οι επιχειρήσεις των 

εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού, που απάντησαν θετικά σ’ αυτή την παρότρυνση, 

εντάχθηκαν στο στοχευμένο δείγμα ακόμα και αν το κύριο αντικείμενο της 

επιχείρησης δεν οδηγούσε σ’ αυτή την απόφαση. Παράδειγμα παρόμοιας 

πρωτοβουλίας αποτελεί η παρότρυνση σε εργοδότες στο πλαίσιο έρευνας που 

διεξήχθη σε δείγμα εργοδοτών με θέμα την απασχόληση ατόμων με αναπηρία, να 

εξετάσουν τις θέσεις στην επιχείρησή τους που ανοίγουν με τη μεγαλύτερη και την 

αμέσως χαμηλότερη συχνότητα και για τις οποίες χρειάζονται εξωτερικούς 

συνεργάτες και εν συνεχεία το ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία για τις 

συγκεκριμένες θέσεις (Gilbride et al., 2000).  

Το στοχευμένο δείγμα αποτελείται από 80 άτομα, 44 (55,0%) άνδρες `και 36 

(45%) γυναίκες, ηλικίας 25-65 ετών (μέσος όρος = 39,89, SD = 9,35). Η πλειονότητα 

των συμμετεχόντων, ήτοι 36 (45,0%) συμμετέχοντες, κατέχουν επιχειρήσεις υπό τη 

μορφή της ατομικής επιχείρησης, ενώ οι 44 (55,1%) από τους συμμετέχοντες 

κατέχουν ή διευθύνουν επιχειρήσεις υπό εταιρική μορφή και ειδικότερα 19 (23,8%) 

από τους συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν προσωπικές εταιρίες και 25 (31,3%) 

από τους συμμετέχοντες κατέχουν μετοχές ή διευθύνουν κεφαλαιουχικές εταιρίες. 

Όσον αφορά στο επίπεδο εκπαίδευσής τους, 1 (1,3%) από τους συμμετέχοντες είναι 

απόφοιτος δημοτικού, 3 (3,8%) απόφοιτοι γυμνασίου, 27 (33,8%) από τους 
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συμμετέχοντες είναι απόφοιτοι λυκείου και 49 (61,3%) πτυχιούχοι τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης.  

  Το μη στοχευμένο δείγμα αποτελείται από 87 άτομα, 41 (47,1%) άνδρες και 

46 (52,9%) γυναίκες, ηλικίας 21-60 ετών (μέσος όρος = 39,30, SD = 10,128). Η 

πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 66 (75,9%) συμμετέχοντες, κατέχουν 

επιχειρήσεις υπό τη μορφή της ατομικής επιχείρησης, ενώ οι λοιποί 21 (24%) από 

τους συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν επιχειρήσεις υπό εταιρική μορφή και 

ειδικότερα 13 (14,8%) από τους συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν προσωπικές 

εταιρίες και 8 (9,2%) από τους συμμετέχοντες κατέχουν μετοχές ή διευθύνουν 

κεφαλαιουχικές εταιρίες. Όσον αφορά στο επίπεδο εκπαίδευσής τους, 4 (4,6%) από 

τους συμμετέχοντες είναι απόφοιτοι δημοτικού, 10 (11,5%) απόφοιτοι γυμνασίου, 44 

(50,6%) από τους συμμετέχοντες απόφοιτοι λυκείου και 29 (33,3%) από τους 

συμμετέχοντες πτυχιούχοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης. 

Κατά τη δεύτερη φάση της έρευνας, όπου ακολουθήθηκε σύντομη ενημέρωση 

των εργοδοτών, επιλέχθηκαν ως δείγμα οι 50 απ’ τους συμμετέχοντες, που 

συμπλήρωσαν τελευταίοι χρονικά το ερωτηματολόγιο της πρώτης φάσης. Το κριτήριο 

για την επιλογή τους ήταν η πιο πρόσφατη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου από 

τους ιδίους, ώστε να μην έχει μεσολαβήσει ιδιαίτερα μεγάλο χρονικό διάστημα 

ανάμεσα στη συμπλήρωση του αρχικού ερωτηματολογίου και στην ενημέρωσή τους. 

Επιλέχθηκε δε ένα πρεσβευτικό μέρος του δείγματος των συμμετεχόντων έναντι του 

συνολικού δείγματος, ώστε να είναι εφικτή η διεξαγωγή της δεύτερης φάσης της 

έρευνας εντός συγκεκριμένων και σύντομων χρονικών διαστημάτων, η τήρηση των 

οποίων κρίθηκε απαραίτητη για την αξιοπιστία των αποτελεσμάτων και των τελικών 

συγκρίσεων. Από τους 50 αρχικώς επιλεχθέντες συμμετέχοντες τελικώς το δείγμα 

μειώθηκε στους 40, λόγω του ότι 10 από τις επιχειρήσεις των συμμετεχόντων 

έκλεισαν οριστικά στο διάστημα που μεσολάβησε ανάμεσα στο πρώτο και στο 

δεύτερο στάδιο διεξαγωγής της έρευνας. 

 Το τελικό δείγμα των 40 συμμετεχόντων της δεύτερης φάσης αποτελείται από 

27 (65,9%) άνδρες, και 13 (31,7%) γυναίκες, ηλικίας 27-60 ετών (μέσος όρος = 

42,11, SD = 9,26). Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 28 (68,2%) από τους 

συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν επιχειρήσεις υπό εταιρική μορφή και 

ειδικότερα 10 (24,3%) από τους συμμετέχοντες κατέχουν ή διευθύνουν προσωπικές 

εταιρίες και 18 (43,9%) από τους συμμετέχοντες κατέχουν μετοχές ή διευθύνουν 

κεφαλαιουχικές εταιρίες, ενώ οι λοιποί 12 (29,3%) συμμετέχοντες, κατέχουν 
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επιχειρήσεις υπό τη μορφή της ατομικής επιχείρησης. Όσον αφορά στο επίπεδο 

εκπαίδευσής τους, 1 (2,4%) από τους συμμετέχοντες είναι απόφοιτος δημοτικού, 2 

(4,9%) απόφοιτοι γυμνασίου, 14 (34,1%) από τους συμμετέχοντες είναι απόφοιτοι 

λυκείου και 23 (56,1%) πτυχιούχοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης.  

 

 

ΙΙΙ. Διαδικασία - Εργαλεία 
 

Στην παρούσα μελέτη, ακολουθήθηκαν οι ηθικές αρχές της Διακήρυξης του 

Ελσίνκι. Επιπλέον, ελήφθη η συγκατάθεση από τους συμμετέχοντες, 

χρησιμοποιώντας τα κατάλληλα έντυπα και σύμφωνα με τη διαδικασία που 

προτείνεται από την Παγκόσμια Ιατρική Ένωση (World Medical Association, 2010). 

Η έρευνα έλαβε χώρα στις επιχειρήσεις των συμμετεχόντων στη 

Θεσσαλονίκη. Η διαδικασία ολοκληρώθηκε σε τρία μέρη/ φάσεις. Στο πρώτο μέρος 

ερευνήθηκαν οι στάσεις και οι πεποιθήσεις των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα 

αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, χωρίς να έχει προηγηθεί 

κάποια εκπαίδευση ή επιμόρφωσή τους σχετικά με τις ιδιαιτερότητες και τις 

ικανότητες των ατόμων αυτών. Στο δεύτερο μέρος έλαβε χώρα σύντομο πρόγραμμα 

ενημέρωσης μέρους των συμμετεχόντων μέσω της διανομής ενημερωτικού 

φυλλαδίου (βλ. Παράρτημα) και στο τρίτο μέρος ερευνήθηκε η διαμόρφωση των 

προαναφερομένων καταγεγραμμένων στάσεων των εργοδοτών ως προς την εργασία 

των ατόμων με οπτική αναπηρία μετά την εφαρμογή του συντόμου προγράμματος 

ενημέρωσης των ιδίων.  

 

Α. Πρώτο μέρος 
 

Στο πρώτο μέρος το σύνολο των 167 συμμετεχόντων συμπλήρωσαν ένα 

ερωτηματολόγιο με 28 ερωτήσεις κλειστού τύπου και 1 υποσκέλος ερώτησης 

ανοικτού τύπου, χωρισμένες σε έξι θεματικά πεδία, που χρησιμοποιήθηκαν για την 

καταγραφή των δημογραφικών τους στοιχείων, καθώς και των αντιλήψεών τους 

αναφορικά, τόσο με τα άτομα με οπτική αναπηρία σε γενικό επίπεδο, όσο και με την 

εργασιακή τους απασχόληση ειδικότερα. Το πρώτο θεματικό πεδίο περιλάμβανε 

εισαγωγικές ερωτήσεις σχετικά με τα δημογραφικά στοιχεία των συμμετεχόντων 
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εργοδοτών-διευθυντών ανθρωπίνου δυναμικού, ήτοι σχετικά με το φύλο, την ηλικία, 

το μορφωτικό τους επίπεδο και τη μορφή της επιχείρησή τους [ατομική, εταιρική 

(προσωπική ή κεφαλαιουχική)]. Το δεύτερο θεματικό πεδίο ερωτήσεων αφορούσε 

στις μέχρι πρότινος αντιλήψεις των συμμετεχόντων γενικά για τα άτομα με αναπηρία 

και περιλάμβανε ερωτήσεις αναφορικά με τον αριθμό των ατόμων με οπτική 

αναπηρία με τον οποίον οι συμμετέχοντες είχαν κάποια επαφή, τα προσόντα που 

θεωρούσαν, ότι τα άτομα με οπτική αναπηρία χρειάζονται, για να αντεπεξέλθουν 

στην αγορά εργασίας σε σχέση με τα βλέποντα άτομα, καθώς και τον τρόπο με τον 

οποίον είχαν διαμορφώσει τις απόψεις τους οι συμμετέχοντες για τα άτομα αυτά. 

Στην ερώτηση αναφορικά με τον τρόπο διαμόρφωσης των απόψεων των 

συμμετεχόντων πέρα από τις κλειστού τύπου επιλογές, υπήρχε και μία ανοικτού 

τύπου επιλογή, ώστε οι συμμετέχοντες να δηλώσουν την απάντηση που επιθυμούσαν. 

Τον πυρήνα του ερωτηματολογίου αποτελούσε το τρίτο θεματικό πεδίο, το 

οποίο περιλάμβανε τις περισσότερες ερωτήσεις και αφορούσε στις στάσεις των 

εργοδοτών απέναντι στο ενδεχόμενο απασχόλησης ατόμων με οπτική αναπηρία στην 

επιχείρησή τους. Ειδικότερα, οι συμμετέχοντες ερωτήθηκαν αν τους είχαν ζητήσει 

και πόσα άτομα με οπτική αναπηρία εργασία στο παρελθόν, αν είχαν ήδη προσλάβει 

άτομα με οπτική αναπηρία, αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις 

εργασίας στην επιχείρησή τους για τα άτομα αυτά, αν θα προσλάμβαναν άτομα με 

οπτική αναπηρία για μισθωτή ή εθελοντική εργασία, για πλήρη απασχόληση ή 

ημιαπασχόληση, αν θα τους προσέφεραν ίδιες ευκαιρίες εργασιακής εξέλιξης με τους 

λοιπούς υπαλλήλους, αν θα ήταν διατεθειμένοι να κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις 

για την ομαλή εργασιακή ενσωμάτωση των ατόμων αυτών, καθώς και αν η ύπαρξη 

κάποιας μορφής κρατικής επιδότησης θα επηρέαζε την πρόθεσή τους ως προς τις 

σχετικές προσλήψεις.  

Το τέταρτο θεματικό πεδίο του ερωτηματολογίου αφορούσε στις εργασιακές 

υποδομές, που απαιτούνται για την εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία και 

ειδικότερα, περιλάμβανε ερωτήσεις αναφορικά με τον υπάρχοντα υποστηρικτικό 

εξοπλισμό για την εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία, που ήδη διαθέτει η 

επιχείρηση των συμμετεχόντων, τη γνώση των συμμετεχόντων αναφορικά με τις 

κρατικές παροχές στον τομέα αυτόν και την πρόθεσή τους να συμμετάσχουν σε ένα 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα 

άτομα αυτά.  
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Το πέμπτο θεματικό πεδίο αφορούσε στον αντίκτυπο της πρόσληψης ατόμων 

με οπτική αναπηρία στους πελάτες, στους λοιπούς εργαζομένους και στη διοίκηση 

της κάθε επιχείρησης. Ειδικότερα, περιλάμβανε ερωτήσεις αναφορικά με τις 

αντιδράσεις των πελατών και των λοιπών υπαλλήλων των επιχειρήσεων των 

συμμετεχόντων σε ενδεχόμενη πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς και 

στα ενδεχόμενα επικοινωνιακά προβλήματα, που θα αντιμετώπιζαν οι εργαζόμενοι με 

οπτική αναπηρία με τους συναδέλφους , τους πελάτες τους και τη διοίκηση.  

Τέλος, το έκτο θεματικό πεδίο αφορούσε σε θέματα ενημέρωσης των 

συμμετεχόντων σχετικά με την ένταξη των ατόμων με οπτική αναπηρία στην αγορά 

εργασίας και περιλάμβανε ερωτήσεις αναφορικά με την πραγμάτωση σχετικής 

ενημέρωσης των συμμετεχόντων, την άποψη των συμμετεχόντων για τη θέση της 

Ελλάδος σε σχέση με την Ευρωπαϊκή Ένωση στα θέματα ενημέρωσης, την πρόθεση 

των συμμετεχόντων να παρακολουθήσουν ένα σχετικό ενημερωτικό σεμινάριο, 

καθώς και τον ρόλο που θα διαδραμάτιζε η κατάλληλη ενημέρωση στην πρόθεσή 

τους να προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία.  

Κατά τη διάρκεια του μέρους αυτού, διανεμήθηκε το ερωτηματολόγιο στους 

συμμετέχοντες και τους δόθηκε χρονικό περιθώριο δύο εβδομάδων για τη 

συμπλήρωσή του από την ημέρα παραλαβής του ερωτηματολογίου. Μετά τη 

συμπλήρωση του χρονικού περιθωρίου, τα ερωτηματολόγια συλλέχθηκαν, αφού 

πρώτα απαντήθηκαν προφορικά από τη διενεργούσα την έρευνα τυχόν απορίες των 

συμμετεχόντων για τη συμπλήρωση των ερωτήσεων και ακολούθησε η εξαγωγή των 

αποτελεσμάτων. Σημειώνεται, ότι η εξαγωγή των αποτελεσμάτων διεξήχθη, τόσο ως 

προς το συνολικό δείγμα, όσο και ως προς το στοχευμένο και μη στοχευμένο δείγμα 

ξεχωριστά.  

Το εργαλείο-ερωτηματολόγιο, που χρησιμοποιήθηκε στην παρούσα μελέτη, 

βασίσθηκε ως προς τη δομή του στο ερωτηματολόγιο που υπεβλήθη σε δείγμα 8 

εργοδοτών στο πλαίσιο σχετικής έρευνας, που διεξήχθη για τους παράγοντες που 

συντελούν στην επαγγελματική επιτυχία των ατόμων με οπτική αναπηρία (Golub, 

2003). Το ερωτηματολόγιο αυτό περιλάμβανε μεταξύ άλλων και ερωτήσεις 

αναφορικά με τον αριθμό των ατόμων με οπτική αναπηρία που απασχολήθηκαν στην 

επιχείρηση, την αντίδραση της διοίκησης και των λοιπών υπαλλήλων στην πρόσληψη 

των ατόμων με οπτική αναπηρία και την παροχή από τους εργοδότες στους 

εργαζομένους με οπτική αναπηρία δυνατότητας εργασιακής ανέλιξης. Το παρόν 

ερωτηματολόγιο διαφοροποιείται από το ερωτηματολόγιο, που χρησιμοποιήθηκε 
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στην προαναφερομένη έρευνα, στο βαθμό που απευθύνεται, τόσο στους εργοδότες 

που έχουν απασχολήσει στην επιχείρησή τους άτομα με οπτική αναπηρία, όσο και 

στους εργοδότες που δεν έχουν απασχολήσει άτομα με οπτική αναπηρία. Έμφαση, 

επίσης, στο ερωτηματολόγιο αυτό δίδεται στις προθέσεις και στις προσδοκίες των 

εργοδοτών σε αντίθεση με το ερωτηματολόγιο της έρευνας, που χρησιμοποιήθηκε ως 

σημείο αναφοράς, η οποία απευθύνεται αποκλειστικά σε εργοδότες με εμπειρία στην 

απασχόληση ατόμων με οπτική αναπηρία, με αποτέλεσμα η έμφαση εκεί να δίδεται 

στις εμπειρίες και στα βιώματα των εργοδοτών από τη συνεργασία τους με τα άτομα 

με οπτική αναπηρία. Έτσι πχ στο ερωτηματολόγιό μας διατυπώνεται η ερώτηση «πώς 

προσδοκάτε, ότι θα αντιδράσουν οι λοιποί υπάλληλοι στο ενδεχόμενο πρόσληψης 

ατόμων με αναπηρία;», ενώ στο ερωτηματολόγιο της σχετικής έρευνας η αντίστοιχη 

ερώτηση διατυπώνεται «πώς αντέδρασαν οι λοιποί υπάλληλοι στο ενδεχόμενο 

πρόσληψης ατόμων με αναπηρία;». 

Επιπλέον, το ερωτηματολόγιο, που χρησιμοποιήθηκε στην παρούσα μελέτη, 

βασίσθηκε ως προς τη δομή του και στο ερωτηματολόγιο που υπεβλήθη σε δείγμα 

123 εργοδοτών στο πλαίσιο έρευνας, η οποία διεξήχθη για τη στάση των εργοδοτών 

στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία (Gilbride et al., 2000). Το 

ερωτηματολόγιο αυτό περιλάμβανε ερωτήσεις αναφορικά με τον αριθμό των ατόμων 

με αναπηρία που απασχολήθηκαν στην επιχείρηση των εργοδοτών και τη μορφή της 

αναπηρίας τους, τη γνώση των εργοδοτών για τα ζητήματα εργασίας των ατόμων με 

αναπηρία, τα μέτρα στα οποία προέβησαν για την ομαλότερη εργασιακή προσαρμογή 

των ατόμων αυτών και τα κίνητρα σε συνδυασμό με τους εξοπλισμούς-υπηρεσίες που 

παρέχονται από την πολιτεία για την πρόσληψη από τους εργοδότες ατόμων με 

αναπηρία. Επίσης, στο ερωτηματολόγιο περιλαμβανόταν ερώτηση αναφορικά με το 

πόσο δύσκολο, σε μία κλίμακα από το 1 (αδύνατον) μέχρι το 5 (κανένα πρόβλημα) 

θεωρούν οι εργοδότες, ότι θα ήταν να προσλάβουν άτομα με συγκεκριμένη μορφή 

αναπηρίας. Το παρόν ερωτηματολόγιο διαφοροποιείται από το ερωτηματολόγιο, που 

χρησιμοποιήθηκε στην προαναφερόμενη έρευνα, στο βαθμό που αφορά στις 

προσδοκίες και στις προθέσεις των εργοδοτών σε αντίθεση με το ερωτηματολόγιο της 

έρευνας, που αφορά, τόσο στις εμπειρίες των εργοδοτών ως προς την απασχόληση 

ατόμων με αναπηρία, όσο και στις προθέσεις τους ως προς το ενδεχόμενο 

μελλοντικής συνεργασίας με τα άτομα αυτά. Επίσης, η παρούσα έρευνα και συνεπώς 

το σχετικό ερωτηματολόγιο αφορά μόνο στα άτομα με οπτική αναπηρία, ενώ η υπό 
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σύγκριση έρευνα αφορά γενικά στα άτομα με αναπηρία και μόνο επιμέρους ερώτηση 

αφορά ειδικά στα άτομα με οπτική αναπηρία. 

 

Β. Δεύτερο μέρος 
 

Στο δεύτερο μέρος ακολουθήθηκε ένα πρόγραμμα σύντομης ενημέρωσης των 

συμμετεχόντων εργοδοτών-υπευθύνων εργατικού δυναμικού αναφορικά με την 

εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία. Το σύντομο πρόγραμμα ενημέρωσης μέσω 

ωριαίου εκπαιδευτικού σεμιναρίου επιλέχθηκε ως μέθοδος και σε πρότερη έρευνα με 

σχετικό αντικείμενο, ήτοι την αλλαγή της στάσης των μελλοντικών εργοδοτών στο 

ενδεχόμενο απασχόλησης ατόμων με αναπηρία (Hunt & Hunt, 2004). Στην παρούσα 

έρευνα το πρόγραμμα ενημέρωσης έλαβε χώρα μέσω ενός διανεμητέου τετρασέλιδου 

ενημερωτικού φυλλαδίου (βλ. Παράρτημα). Επιλέχθηκε  το ενημερωτικό φυλλάδιο, 

το οποίο αποτελεί ενδεδειγμένο τρόπο ενημέρωσης για τα άτομα με οπτική αναπηρία 

(AFB, 2011a; Wolffe & Candela, 2002), από άλλες μορφές ενημέρωσης, όπως πχ τα 

σεμινάρια, λόγω του εφικτότερου, στο πλαίσιο μιας διδακτορικής διατριβής και όχι 

μιας οργανωμένης κρατικής πρωτοβουλίας, ταχύτερου και οικονομικότερου 

χαρακτήρα της μεθόδου αυτής. Το ενημερωτικό φυλλάδιο διανεμήθηκε σε 40 

συμμετέχοντες από το σύνολο των 167 συμμετεχόντων. Επιλέχθηκαν, ως αναλύεται 

στην Παράγραφο Ι, οι συμμετέχοντες που συμπλήρωσαν τελευταίοι χρονικά το 

ερωτηματολόγιο του πρώτου μέρους της έρευνας, ώστε να είναι πιο πρόσφατες οι 

απαντήσεις τους. Ζητήθηκε από τους συμμετέχοντες να αναγνωσθεί το ενημερωτικό 

φυλλάδιο από τους ιδίους μέσα σε διάστημα μίας εβδομάδας. Το χρονικό διάστημα 

ορίσθηκε σύντομο, ώστε να είναι το δυνατόν πιο έντονη η θύμηση και κατά συνέπεια 

η επίδραση της ενημέρωσης που θα λάμβανε χώρα μέσω του φυλλαδίου. 

Σημειώνεται, ότι το πρώτο μέρος της έρευνας ακολούθησε χρονικά το δεύτερο χωρίς 

να μεσολαβήσει κάποιο χρονικό διάστημα ενδιάμεσα, καθώς με την περισυλλογή των 

ερωτηματολογίων του πρώτου μέρους, διανεμήθηκαν και τα ενημερωτικά φυλλάδια 

του δευτέρου μέρους της έρευνας.   

Το ενημερωτικό φυλλάδιο που διανεμήθηκε είχε τίτλο ‘Γιατί να προσλάβετε 

ένα άτομο με οπτική αναπηρία’ και αποτελείτο από την εισαγωγή και 5 επιμέρους 

κεφάλαια. Στην εισαγωγή του φυλλαδίου περιλαμβανόταν ενημέρωση αναφορικά με 

τη δυνατότητα των ατόμων με οπτική αναπηρία να εκτελέσουν σχεδόν κάθε εργασία 
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και παρετίθετο μία ενδεικτική λίστα επαγγελμάτων που ασκούν τα άτομα με οπτική 

αναπηρία ανά τον κόσμο, όπως του δικηγόρου, του δασκάλου, των γραμματέων, των 

βιομηχανικών εργατών, των προγραμματιστών υπολογιστών, των μαγείρων και των 

καλλιτεχνών. Ακολουθούσε το πρώτο κεφάλαιο με τα χαρακτηριστικά των 

εργαζομένων με οπτική αναπηρία, όπως η συνέπεια, η αξιοπιστία και η αυξημένη 

παραγωγικότητά τους στην εργασία, καθώς και η δυνατότητά τους να έχουν 

πρόσβαση στα περισσότερα γραπτά κείμενα, αλλά και να τα παράγουν. Τονίσθηκε 

επίσης, ότι το ζήτημα της μετακίνησης και της ασφαλείας των εργαζομένων με 

οπτική αναπηρία δεν πρέπει να προβληματίζει τους εργοδότες, καθώς οι ίδιοι οι 

εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία αναλαμβάνουν τη μεταφορά τους προς και από την 

εργασία επιλέγοντας τα μέσα μεταφοράς ή τη βοήθεια από κάποιο κοντινό τους 

πρόσωπο και είναι όσο ασφαλείς στην εργασία τους είναι και οι βλέποντες 

συνάδελφοί τους. 

Το δεύτερο κεφάλαιο αφορούσε στις προσαρμογές του εργασιακού χώρου, 

που απαιτούνται για την ομαλή εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική αναπηρία. 

Τονιζόταν, ότι οι απαιτούμενες προσαρμογές του χώρου δεν είναι πολυδάπανες και 

σε μεγάλο μέρος καλύπτονται από την πολιτεία, ενώ με τις κατάλληλες προσαρμογές 

τα άτομα με οπτική αναπηρία μπορούν να αποδώσουν το ίδιο στην εργασία τους με 

τα βλέποντα άτομα. Παράλληλα, αναφέρονταν στο φυλλάδιο παραδείγματα 

προσαρμογών, όπως η ρύθμιση του φωτισμού με την τοποθέτηση ή την 

αντικατάσταση λαμπτήρων, η αντικατάσταση των χειρόγραφων σημειώσεων με 

ηλεκτρονικά ή ηχητικά μηνύματα και η εγκατάσταση ειδικών λογισμικών ανάγνωσης 

οθόνης, μεγέθυνσης οθόνης ή παρουσίασης σε μορφή μπράιγ ανάλογα με τις 

συγκεκριμένες ανάγκες του χρήστη.  

Το τρίτο κεφάλαιο αφορούσε στα πλεονεκτήματα από την πρόσληψη 

εργαζομένων με οπτική αναπηρία, τα οποία αναφέρονταν κυρίως στην πρόσληψη 

ατόμων προθύμων και ικανών, στην αναβάθμιση του προφίλ της επιχείρησης, στη 

θετική ανταπόκριση του αγοραστικού κοινού στην εν λόγω ενέργεια και στην 

καλύτερη σύνδεση της επιχείρησης με τους πελάτες με αναπηρία. Ακολουθούσε το 

τέταρτο κεφάλαιο, το οποίο αφορούσε στην οικονομική ενίσχυση των εργοδοτών που 

απασχολούν εργαζομένους με οπτική αναπηρία μέσω της επιχορήγησής τους από τον 

Ο.Α.Ε.Δ. για μέρος των αποδοχών που καταβάλουν στους εργαζομένους αυτούς και 

του μεγαλύτερου μέρους της δαπάνης για την εργονομική διευθέτηση του χώρου 

εργασίας τους. Έμφαση δόθηκε και στα προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης 
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ατόμων με αναπηρία, που καταρτίζει κάθε χρόνο ο Ο.Α.Ε.Δ. και των οποίων 

καταβάλει μέρος ή το σύνολο της δαπάνης για κάθε εργαζόμενο με αναπηρία, που 

στέλνεται από την επιχείρηση σε συγκεκριμένο πρόγραμμα. Τέλος, η ενημέρωση των 

εργοδοτών ολοκληρωνόταν με το πέμπτο κεφάλαιο και την αναφορά σε αρμοδίους 

φορείς, που θα μπορούσαν να απευθυνθούν, όπως στον Ο.Α.Ε.Δ., στα Γραφεία 

Ενημέρωσης Ανέργων και Επιχειρήσεων που λειτουργούν σε επίπεδο δήμων, στο 

Κέντρο Πληροφόρησης Εργαζομένων και Ανέργων (Κ.Ε.Π.Ε.Α.) της Γ.Σ.Ε.Ε. και 

στο Γραφείο Ενημέρωσης Ανέργων και Επιχειρήσεων του Εμπορικού και 

Βιομηχανικού Επιμελητηρίου Αθηνών (Ε.Β.Ε.Α.). 

Η δομή του ενημερωτικού φυλλαδίου στηρίχθηκε, κατά κύριο λόγο, στην 

ενότητα (AFB, 2011a), η οποία απευθύνεται σε εργοδότες, που αναζητούν 

πληροφορίες για εργαζομένους με οπτική αναπηρία και παρέχει ενημέρωση για την 

πληθώρα επαγγελμάτων που μπορούν να ασκήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία, τα 

χαρακτηριστικά τους, τις ικανότητές τους, τις προσαρμογές του εργασιακού τους 

χώρου, καθώς και τη σχετική υποστηρικτική τεχνολογία.  

Επίσης, η δομή του ενημερωτικού φυλλαδίου στηρίχθηκε στις ακόλουθες 

παραδοχές: α) Στο ότι η ενημέρωσή τους πρέπει να εστιάζει στα ιδιαίτερα 

χαρακτηριστικά των ατόμων με αναπηρία, καθώς, όταν οι εργοδότες κατανοούν γιατί 

ένα άτομο μπορεί να συμπεριφέρεται με συγκεκριμένο τρόπο είναι πιο πιθανό να 

συνεργασθούν μαζί του και να το υποστηρίξουν (Chappel & Somers, 2010), β) Στο 

ότι η ενημέρωση πρέπει να αφορά και στις προσαρμογές και τροποποιήσεις του 

εργασιακού χώρου, που επακολουθούν της προσλήψεως ενός εργαζομένου με οπτική 

αναπηρία, καθώς η ενημέρωση αυτή αποδεικνύεται, ότι αυξάνει την πιθανότητα 

προσλήψεως από τον εργοδότη ενός ατόμου με οπτική αναπηρία (AFB, 2011b; 

Joffee, 1999; and Wolffe, 1997a; Wolffe & Candela, 2002), γ) Στο ότι οι εργοδότες, 

που ωφελούνται από τη συνολική εμπειρία άλλων εργοδοτών, που έχουν συνεργασθεί 

με εργαζομένους με οπτική αναπηρία, παρουσιάζονται, εν συνεχεία, και οι ίδιοι πιο 

θετικοί στο ενδεχόμενο ενσωμάτωσης στο εργατικό δυναμικό τους ατόμων με 

αναπηρία (Wolffe & Candela, 2002), και δ) Στο ότι οι εργοδότες αναφέρουν, ότι θα 

ενθαρρύνονταν να προσλάβουν εργαζομένους με αναπηρία, εφόσον λάμβαναν 

πειστική ενημέρωση αναφορικά με την ικανοποιητική απόδοση των εργαζομένων 

αυτών, την αύξηση της παραγωγικότητας και το συνολικό όφελος της εταιρείας από 

την απόδοσή τους αυτή (Hartnett et al., 2011). 
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Επιπλέον, η δομή του ενημερωτικού φυλλαδίου στηρίχθηκε στη δομή  

ενημερωτικής παρέμβασης για την εργασιακή απασχόληση των ατόμων με αναπηρία, 

που έλαβε χώρα στο πλαίσιο προαναφερθείσης έρευνας μέσω ωριαίου εκπαιδευτικού 

σεμιναρίου, σε δείγμα 190 εν δυνάμει συναδέλφων ή και εργοδοτών ατόμων με 

αναπηρία (Hunt & Hunt, 2004) και η οποία παρείχε βασικές πληροφορίες για τον 

ορισμό της αναπηρίας και τις μορφές της, τα εμπόδια με τα οποία έρχονται 

αντιμέτωπα τα άτομα με αναπηρία, τις βασικές ρυθμίσεις του νόμου αναφορικά με τα 

θέματα εργασίας των ατόμων αυτών, ενώ διόρθωνε λανθασμένες παραδοχές σχετικά 

με την εργασία τους και παρείχε καθοδήγηση για τον τρόπο αλληλεπίδρασης με τα 

άτομα με αναπηρία στο χώρο εργασίας. 

 

Γ. Τρίτο μέρος 
 

Στο τρίτο μέρος διανεμήθηκε στους συμμετέχοντες εκ νέου το 

ερωτηματολόγιο του πρώτου μέρους. Ζητήθηκε από τους εργοδότες να 

συμπληρώσουν το ίδιο ερωτηματολόγιο, ώστε να μπορέσει να αξιολογηθεί η 

επίδραση του ενημερωτικού φυλλαδίου στις στάσεις των συμμετεχόντων απέναντι 

στο ενδεχόμενο εργασιακής απασχόλησης ατόμων με οπτική αναπηρία. Σ’ αυτό το 

μέρος όμως το ερωτηματολόγιο, που μοιράσθηκε, περιλάμβανε μόνο τις ερωτήσεις 

των οποίων οι απαντήσεις τους ενδέχεται να μεταβάλλονται με την ενημέρωση. 

Ειδικότερα, οι συμμετέχοντες συμπλήρωσαν ένα ερωτηματολόγιο με 13 ερωτήσεις 

κλειστού τύπου, που χρησιμοποιήθηκαν για την καταγραφή των αντιλήψεών τους 

αναφορικά με την εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία. 

Τον πυρήνα του ερωτηματολογίου αποτελούσαν και εδώ οι ερωτήσεις 

αναφορικά με τις στάσεις των συμμετεχόντων απέναντι στο ενδεχόμενο πρόσληψης 

ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους. Συγκεκριμένα, οι συμμετέχοντες 

ερωτήθηκαν αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις εργασίας στην 

επιχείρησή τους για τα άτομα αυτά, αν θα προσλάμβαναν άτομα με οπτική αναπηρία 

για μισθωτή ή εθελοντική εργασία, για πλήρη απασχόληση ή ημιαπασχόληση, αν θα 

τους προσέφεραν ίδιες ευκαιρίες εργασιακής εξέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, 

αν θα ήταν διατεθειμένοι να λάβουν μέτρα για την ομαλή εργασιακή τους ένταξη, 

καθώς και αν η ύπαρξη κάποιας μορφής κρατικής επιδότησης θα επηρέαζε την 

πρόθεσή τους για τη σχετική πρόσληψη των ατόμων αυτών.  
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Επίσης, οι συμμετέχοντες ερωτήθηκαν αν θα επιθυμούσαν να λάβουν μέρος 

σ’ ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για 

τα άτομα αυτά. Εν συνεχεία, υπεβλήθησαν ερωτήσεις αναφορικά με τον αντίκτυπο 

της πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία στους πελάτες και στους λοιπούς 

εργαζομένους της επιχείρησης, καθώς και αναφορικά με τα σχετικά επικοινωνιακά 

προβλήματα των εργαζομένων με οπτική αναπηρία με τους συναδέλφους τους, τους 

πελάτες και τη διοίκηση. Τέλος, οι λοιπές ερωτήσεις αφορούσαν στην επίδραση της 

ενημέρωσης για την εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική αναπηρία, στην 

πρόθεση των συμμετεχόντων να προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία, καθώς και 

στην πρόθεσή τους να παρακολουθήσουν ένα σχετικό ενημερωτικό σεμινάριο. 

Τονίσθηκε, στους συμμετέχοντες, όπως και στο πρώτο μέρος, ότι σκοπός ήταν 

να εκφράσουν την άποψή τους για την απασχόληση των ατόμων με αναπηρία όχι 

μόνο στο αμιγώς αντικείμενο της επιχείρησής τους, αλλά και σε παρεμφερείς 

κλάδους ειδικοτήτων με τους οποίους σχετίζονται και απασχολούν. Κατά αυτό τον 

τρόπο, παροτρύνθηκε πχ. ένας ιδιοκτήτης κομμωτηρίου να αναλογισθεί αν θα 

μπορούσε να προσλάβει ένα άτομο με οπτική αναπηρία όχι μόνο ως κομμωτή αλλά 

και ως λογιστή ή δικηγόρο. Σκοπός της παρότρυνσης αυτής ήταν οι εργοδότες να μην 

αποκλείσουν το ενδεχόμενο απασχόλησης ατόμων με αναπηρία αποκλειστικά και 

μόνο επειδή το αντικείμενο της επιχείρησής τους πιθανόν να μην ήταν από τα 

επαγγέλματα που με ευκολία θα ασκούσαν τα άτομα με αναπηρία, αλλά να 

αντιμετωπίσουν το ζήτημα σφαιρικά. Κατά αυτό τον τρόπο οι εργοδότες που είχαν 

επιχειρήσεις με επαγγέλματα, που υπάγονταν στο μη στοχευμένο δείγμα, 

κατευθύνονταν πριν από τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου από τη διενεργούσα 

την έρευνα και σε επαγγέλματα, που υπάγονταν στο στοχευμένο δείγμα και που 

παραπλεύρως θα μπορούσαν να απασχοληθούν στην επιχείρηση. 

Για τη συμπλήρωση των ερωτηματολογίων του τρίτου μέρους ορίστηκε 

χρονικό περιθώριο δύο εβδομάδων. Σημειώνεται, ότι ανάμεσα στο δεύτερο και στο 

τρίτο μέρος της έρευνας μεσολάβησε χρονικό διάστημα δύο ημερών αποκλειστικά 

για τη διανομή των ερωτηματολογίων του τρίτου μέρους. Ακολούθως, 

συγκεντρώθηκαν τα απαντημένα ερωτηματολόγια του τρίτου μέρους της έρευνας και 

αναλύθηκαν τα αποτελέσματα. Η συνολική διάρκεια της έρευνας ήταν περίπου 

τέσσερις μήνες συμπεριλαμβανομένου του χρόνου, που απαιτήθηκε για τη διανομή 

των ερωτηματολογίων του πρώτου και του τρίτου μέρους, καθώς και του 

ενημερωτικού φυλλαδίου, αλλά και του χρόνου που δαπανήθηκε για την εξαγωγή των 
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αποτελεσμάτων. Επίσης, σημειώνεται, ότι για την εξαγωγή των αποτελεσμάτων 

χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα IBS SPSS Statistics, έκδοση 19η. 

  

 

ΙV. Αποτελέσματα 
 

Η ανάλυση πραγματοποιήθηκε σε δύο φάσεις. Στην πρώτη φάση εξετάσθηκαν 

τα αποτελέσματα από τις απαντήσεις του συνόλου των συμμετεχόντων (συνολικό, 

στοχευμένο και μη στοχευμένο δείγμα) στο ερωτηματολόγιο που διανεμήθηκε πριν 

τη διεξαγωγή του ενημερωτικού προγράμματος και στη δεύτερη φάση εξετάσθηκαν 

τα αποτελέσματα από τις απαντήσεις μέρους του συνόλου των συμμετεχόντων στο 

ίδιο ερωτηματολόγιο, τόσο πριν, όσο και μετά τη διανομή του ενημερωτικού 

φυλλαδίου.  

Σημειώνεται, ότι στο συνολικό δείγμα αναλύθηκε το σύνολο των ερωτήσεων, 

ενώ ως προς το στοχευμένο και μη στοχευμένο δείγμα αναλύθηκαν μόνο οι 

ερωτήσεις, στο σύνολο 13, που οι απαντήσεις τους ενδέχεται να μεταβάλλονται βάσει 

της καταλληλότητας ή μη των επαγγελμάτων. 

Ειδικότερα, στο στοχευμένο και μη στοχευμένο δείγμα αναλύθηκαν οι 

ερωτήσεις αναφορικά με τις στάσεις των συμμετεχόντων απέναντι στο ενδεχόμενο 

πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους. Συγκεκριμένα, 

αναλύθηκαν οι ερωτήσεις αναφορικά με το αν οι συμμετέχοντες έχουν ή μπορούν να 

διαμορφώσουν ειδικές θέσεις εργασίας στην επιχείρησή τους για τα άτομα αυτά, αν 

θα προσλάμβαναν άτομα με οπτική αναπηρία για μισθωτή ή εθελοντική εργασία, για 

πλήρη απασχόληση ή ημιαπασχόληση, αν θα τους προσέφεραν ίδιες ευκαιρίες 

εργασιακής εξέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, αν θα ήταν διατεθειμένοι να 

λάβουν μέτρα για την ομαλή εργασιακή τους ένταξη, καθώς και αν η ύπαρξη κάποιας 

μορφής κρατικής επιδότησης θα επηρέαζε την πρόθεσή τους για τη σχετική 

πρόσληψη των ατόμων αυτών.  

Επίσης, αναλύθηκε η ερώτηση, που αφορούσε στην πρόθεση των 

συμμετεχόντων να λάβουν μέρος σ’ ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη 

δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα άτομα αυτά, καθώς και οι ερωτήσεις 

αναφορικά με τον αντίκτυπο της πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία στους 

πελάτες και στους λοιπούς εργαζομένους και στα ενδεχόμενα επικοινωνιακά 
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προβλήματα των εργαζομένων με οπτική αναπηρία με τους συναδέλφους τους, τους 

πελάτες και τη διοίκηση. Τέλος, αναλύθηκαν οι ερωτήσεις, που αφορούσαν στην 

επίδραση της ενημέρωσης στην πρόθεση των συμμετεχόντων να προσλάβουν άτομα 

με οπτική αναπηρία, καθώς και στην πρόθεσή τους να παρακολουθήσουν ένα σχετικό 

ενημερωτικό σεμινάριο. 

 

Α. Πρώτη φάση ανάλυσης 
 

i. Συνολικό δείγμα 
 

Ειδικότερα, από την πρώτη φάση της ανάλυσης αναφορικά με το συνολικό 

δείγμα των συμμετεχόντων (Ν = 167) προέκυψαν τα ακόλουθα αποτελέσματα: Η 

πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 77 (46,1%) απ’ τους συμμετέχοντες  δήλωσαν, 

ότι δεν είχαν καμία επαφή με άτομα με οπτική αναπηρία, 35 (21,0%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι είχαν επαφή με 1 άτομο με οπτική αναπηρία, 22 (13,2%) 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι είχαν επαφή με 2 άτομα με οπτική αναπηρία, 8 (4,8%) 

απ’ τους συμμετέχοντες με 3 άτομα με οπτική αναπηρία, 7 (4,2%) απ’ τους 

συμμετέχοντες με 5 άτομα με οπτική αναπηρία, 5 (3,0%) απ’ τους συμμετέχοντες με 

4 άτομα με οπτική αναπηρία, 2 (1,2%)  απ΄ τους συμμετέχοντες με 6 άτομα με οπτική 

αναπηρία, 2 (1,2%) επίσης απ’ τους συμμετέχοντες με 10 άτομα με οπτική αναπηρία, 

1 (0,6%) απ’ τους συμμετέχοντες με 7 άτομα με οπτική αναπηρία και 1 (0,6%) απ’ 

τους συμμετέχοντες με 50 άτομα με οπτική αναπηρία, ενώ 7 (4,2%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση.  

Αναφορικά με το αν τα άτομα με οπτική αναπηρία χρειάζεται να αποκτήσουν 

περισσότερα προσόντα σε σχέση με τα βλέποντα άτομα, για να αντεπεξέλθουν στην 

αγορά εργασίας, 74 (44,3%) συμμετέχοντες έδωσαν θετική απάντηση, 33 (19,8%)  

συμμετέχοντες έδωσαν αρνητική απάντηση και 59 (35,3%) συμμετέχοντες δήλωσαν, 

ότι δεν γνωρίζουν, ενώ 1 (0,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν απάντησε στην 

ερώτηση. 

Στην ερώτηση πολλαπλών επιλογών αναφορικά με τον τρόπο με τον οποίον οι 

συμμετέχοντες διαμόρφωσαν τις απόψεις τους για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 76 

(45,5%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν από προσωπική εμπειρία, ενώ 91 (54,5%)  

συμμετέχοντες δεν δήλωσαν τη συγκεκριμένη επιλογή. Επίσης, 86 (51,5%) απ’ τους 
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συμμετέχοντες δήλωσαν από την επαφή τους με τρίτους, ενώ 81 (48,5%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δεν δήλωσαν την επιλογή αυτή. Εξήντα έξι (39,5%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν από τα μέσα μαζικής ενημέρωσης, ενώ 101 (60,5%) απ’ 

τους συμμετέχοντες δεν επέλεξαν τη συγκεκριμένη απάντηση. Δεκαέξι (9,6%) απ’ 

τους συμμετέχοντες δήλωσαν από λογοτεχνικά βιβλία, ενώ 151 (90,4%)  

συμμετέχοντες δεν έκαναν τη συγκεκριμένη επιλογή και 25 (15,0%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν από κινηματογραφικές ταινίες και θεατρικές παραστάσεις σε 

σύγκριση με τους λοιπούς 142 (85,0%) συμμετέχοντες, οι οποίοι δεν ανέφεραν 

παρόμοια ερεθίσματα. Στην επιλογή ανοικτού τύπου της ερώτησης αυτής, όπου 

καλούνταν οι συμμετέχοντες να δηλώσουν ελεύθερα με ποιον άλλον τρόπο έχουν 

διαμορφώσει τις απόψεις τους, κανείς από τους συμμετέχοντες δεν δήλωσε κάτι 

διαφορετικό από τις προαναφερόμενες επιλογές. 

 Στην ερώτηση αν έχουν ζητήσει απ’ τους συμμετέχοντες άτομα με οπτική 

αναπηρία να τα προσλάβουν στην επιχείρησή τους, 162 (97,0%) απ’ τους 

συμμετέχοντες απάντησαν αρνητικά, 4 (2,4%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν 

θετικά και 1 (0,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν απάντησε. Αντίστοιχα, ως προς τον 

αριθμό των ατόμων που τους έχουν ζητήσει εργασία, 122 (73,1%) απ’ τους 

συμμετέχοντες απάντησαν κανένας, 2 (1,2%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν 3 

άτομα και από 1 (0,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσε 1, 4 και 6 άτομα με οπτική 

αναπηρία αντίστοιχα, ενώ 40 (24,0%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη 

σχετική ερώτηση.  

Επίσης, 163 (97,6%) συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι στο παρελθόν δεν είχαν 

προσλάβει άτομο με οπτική αναπηρία για πλήρη απασχόληση και μόνο 2 (1,2%) απ’ 

τους συμμετέχοντες απάντησαν, ότι είχαν προσλάβει άτομο με οπτική αναπηρία για 

πλήρη απασχόληση. Στη σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 2 (1,2%) απ’ τους 

συμμετέχοντες. Σε παρόμοια ποσοστά κυμαίνονται και οι απαντήσεις των 

συμμετεχόντων στην ερώτηση αν είχαν προσλάβει άτομο με οπτική αναπηρία για 

ημιαπασχόληση. Ειδικότερα 161 (96,4%) απ’ τους συμμετέχοντες έδωσαν αρνητική 

απάντηση, 5 (3,0%) απ’ τους συμμετέχοντες έδωσαν θετική απάντηση και 1 (0,6%) 

συμμετέχων δεν απάντησε στη σχετική ερώτηση.  

Στην ερώτηση αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις εργασίας 

για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 33(19,8%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν 

θετικά, 125 (74,9%) απάντησαν αρνητικά και 9 (5,4%) δεν απάντησαν. Η 

πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 69 (41,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, 
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ότι δεν θα προσλάμβαναν άτομο με οπτική αναπηρία για μισθωτή (όχι εθελοντική) 

εργασία στην επιχείρησή του, 61 (36,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν 

γνωρίζουν αν θα προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους 

και 35 (21%) άτομα δήλωσαν πως θα προσλάμβαναν, ενώ 2 (1,2%) συμμετέχοντες 

δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Επίσης, 89 (53,3%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι θα προτιμούσαν να προσλάβουν ένα άτομο με οπτική αναπηρία για 

ημιαπασχόληση και όχι για πλήρη απασχόληση, ενώ 24 (14,4%) από τους 

συμμετέχοντες προτίμησαν την πλήρη απασχόληση. Στη σχετική ερώτηση δεν 

απάντησαν 54 (32,3%) από τους συμμετέχοντες. Επιπλέον, 65 (38,9%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα το σκέφτονταν να προσφέρουν εθελοντική εργασία 

σε άτομα με οπτική αναπηρία, 55 (32,9%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν θετικοί 

στο σχετικό ενδεχόμενο και 42 (25,1%) δήλωσαν αρνητικοί, ενώ 5 (3,0%) από τους 

συμμετέχοντες δεν απάντησαν σχετικά. Επίσης, 82 (49,1%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι, εφόσον προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία, δεν γνωρίζουν 

αν θα του παρείχαν τις ίδιες πιθανότητες ανέλιξης με τους υπολοίπους υπαλλήλους, 

57 (34,1%) δήλωσαν θετικοί στην προοπτική αυτή και 22 (13,2%) από τους 

συμμετέχοντες απάντησαν αρνητικά, ενώ 6 (3,6%) από τους συμμετέχοντες δεν 

απάντησαν στη συγκεκριμένη ερώτηση.  

Ογδόντα ένας (48,5%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν διατεθειμένοι να 

κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις, για να ενισχύσουν την ενσωμάτωση των ατόμων 

με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 75 (44,9%) παρουσιάσθηκαν αρνητικοί 

στο σχετικό ενδεχόμενο και 11 (6,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν έδωσαν καμία 

σχετική απάντηση. Επίσης, 91 (54,5%) από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν 

μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα ως προς το αν η ύπαρξη κάποιου κινήτρου 

από το κράτος, όπως μία επιδότηση ή κάποιες φορολογικές απαλλαγές, θα τους 

ωθούσε στο να προσλάβουν στην επιχείρησή τους ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 49 

(29,3%) από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι η ύπαρξη κάποιου κινήτρου θα τους 

ωθούσε σε πρόσληψη και οι λοιποί 24 (14,4%) απάντησαν αρνητικά, ενώ 3 (1,8%) 

από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση.  

Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 128 (76,6%) συμμετέχοντες, 

δήλωσαν, ότι η εταιρία τους δεν διαθέτει τον αναγκαίο εξοπλισμό, για να δεχθεί ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας, 11 (6,6%) συμμετέχοντες δήλωσαν, 

ότι κατέχουν τον κατάλληλο υποστηρικτικό εξοπλισμό και 25 (15,0%) συμμετέχοντες 

δεν μπόρεσαν να απαντήσουν με βεβαιότητα στη συγκεκριμένη ερώτηση, ενώ 3 
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(1,8%) συμμετέχοντες δεν έδωσαν σχετική απάντηση. Απ’ τους συμμετέχοντες, 156 

(93,4%) δήλωσαν, επίσης, ότι αγνοούν την ύπαρξη εξοπλισμών-υπηρεσιών που 

μπορεί να προσφέρει το κράτος, προκειμένου να εργασθούν τα άτομα με οπτική 

αναπηρία στην επιχείρησή τους και μόνο 9 (5,4%) απ’ τους συμμετέχοντες 

απάντησαν, ότι γνωρίζουν σχετικά, ενώ 2 (1,2%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν 

απάντησαν. Από τους συμμετέχοντες, 77 (46,1%) δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να 

απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν θα συμμετάσχουν σε ένα χρηματοδοτούμενο 

πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα άτομα με οπτική 

αναπηρία, 64 (38,3%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα επιθυμούσαν να 

συμμετάσχουν και 21 (12,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν ήταν αρνητικοί στο 

σχετικό ενδεχόμενο.  

Αναφορικά με τις προσδοκώμενες από τους εργοδότες αντιδράσεις στην 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 76 (45,5%) απ’ τους 

συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν ουδέτερα στο σχετικό 

ενδεχόμενο, 55 (32,9%)  απ’ τους συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν 

θετικά και 32 (19,2%) θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν αρνητικά, ενώ 4 (2,4%) απ’ 

τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Επίσης, η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 104 (62,3%) απ’ αυτούς ανέμεναν μία ουδέτερη αντίδραση από 

τους λοιπούς υπαλλήλους τους, 37 (22,2%) απ’ τους συμμετέχοντες ανέμεναν θετική 

αντίδραση και 17 (10,2%) μόνο από τους συμμετέχοντες ανέμεναν, ότι οι λοιποί 

υπάλληλοί τους θα αντιδράσουν αρνητικά στην πρόσληψη ατόμων με οπτική 

αναπηρία, ενώ 9 (5,4%) απ’ τους συμμετέχοντες, δεν απάντησαν στη σχετική 

ερώτηση.  

Επιπλέον, σε ερώτηση αναφορικά με τα προβλήματα που θα αντιμετώπιζε 

ένας εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση, στην οποία δόθηκε η 

δυνατότητα πολλαπλών απαντήσεων στους συμμετέχοντες, 30 (18%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με 

τους συναδέλφους τους, ενώ 102 (61,1%) από τους συμμετέχοντες δεν θεώρησαν, ότι 

θα υπήρχε σχετικό πρόβλημα. Επίσης, 109 (65,3%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους πελάτες, 

ενώ μόνο 23 (13,8%) από τους συμμετέχοντες θεώρησαν, ότι δεν θα υφίστατο τέτοιο 

θέμα. Σημειώνεται, ότι μόλις 7 (4,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, πως θα 

αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τη διοίκηση σε σχέση με τους 
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λοιπούς 125 (74,9%), που δεν θεώρησαν δυνατό ένα τέτοιο πρόβλημα. Στη σχετική 

ερώτηση δεν απάντησαν 35 (21%) άτομα. 

Αναφορικά με το ρόλο της ενημέρωσης, 154 (92,2%) απ’ τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι δεν ενημερώθηκαν ποτέ για θέματα που αφορούν στην ένταξη των 

ατόμων με οπτική αναπηρία στην αγορά εργασίας, 11 (6,6%) μόνο απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι έχουν λάβει σχετική ενημέρωση και 2 (1,2%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δεν έδωσαν σχετική απάντηση. Σε σχετική ερώτηση αναφορικά με την 

υστέρηση της Ελλάδας σε σχέση με την Ευρωπαϊκή Ένωση σε θέματα ενημέρωσης η 

συντριπτική πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 159 (95,2%) από αυτούς, 

απάντησαν, ότι η Ελλάδα υστερεί και 6 (3,6%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν, 

ότι η χώρα δεν υστερεί σε σχέση με τα λοιπά κράτη της Ευρωπαϊκής Ένωσης, ενώ 2 

(1,2%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν έδωσαν σχετική απάντηση. Επίσης, 103 (61,7%) 

από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα 

για το αν μετά από την κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν ως εργαζόμενο ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία, ενώ 46 (27,5%) από τους συμμετέχοντες απάντησαν 

θετικά στο σχετικό ενδεχόμενο και 18 (10,8%) από τους συμμετέχοντες απάντησαν 

αρνητικά. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες απαντήσεις των συμμετεχόντων, 74 

(44,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με 

βεβαιότητα για το αν θα παρακολουθούσαν ένα ολοκληρωμένο σεμινάριο, που θα 

τους ενημέρωνε ως προς τη δυνατότητα πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία, 72 

(43,1%) δήλωσαν θετικοί σε ένα τέτοιο ενδεχόμενο και 20 (12%) δήλωσαν αρνητικοί 

ως προς την απάντηση. 

 

ii. Στοχευμένο δείγμα 
 

Από τους 167 συμμετέχοντες, 80 (47,9%) είχαν επιχειρήσεις που ανήκαν σε 

στοχευμένο δείγμα και 87 (52,1%) σε μη στοχευμένο. Αναφορικά με τα 

αποτελέσματα των 80 συμμετεχόντων του στοχευμένου δείγματος σημειώνονται τα 

ακόλουθα:  

Στην ερώτηση αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις εργασίας 

για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 52 (65,0%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν 

αρνητικά, 22 (27,5%) απάντησαν θετικά και 6 (7,5%) δεν απάντησαν. Τριάντα 

(37,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν γνωρίζουν αν θα προσλάμβαναν 
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άτομο με οπτική αναπηρία για μισθωτή (όχι εθελοντική) εργασία, 28 (35,0%) από 

τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική 

αναπηρία στην επιχείρησή τους και 21 (26,3%) δήλωσαν, πως θα προσλάμβαναν, ενώ 

1 (1,3%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση. Επίσης, 43 

(53,8%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προτιμούσαν να προσλάβουν ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία για ημιαπασχόληση και όχι για πλήρη απασχόληση, ενώ 

12 (15,0%) από τους συμμετέχοντες προτίμησαν την πλήρη απασχόληση. Στη 

σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 25 (31,3%) από τους συμμετέχοντες. Επιπλέον, 40 

(50,0%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα σκέφτονταν το ενδεχόμενο να 

προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα με οπτική αναπηρία, 27 (33,8%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν διατεθειμένοι να προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα 

με οπτική αναπηρία και 12 (15,0%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν αρνητικοί στο 

σχετικό ενδεχόμενο, ενώ 1(1,3%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε.  

Επίσης, 43 (53,8%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι, εφόσον 

προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία, θα του παρείχαν τις ίδιες πιθανότητες 

ανέλιξης με τους υπολοίπους υπαλλήλους, 24 (30,0%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν αρνητικοί στην προοπτική αυτή, 10 (12,5%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι δεν γνωρίζουν τι θα έπρατταν σε δεδομένη περίσταση και 3 (3,8%) από 

τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη συγκεκριμένη ερώτηση. Απ’ τους 

συμμετέχοντες, 46 (57,5%) δήλωσαν, επιπλέον, διατεθειμένοι να κάνουν κάποιες 

ενέργειες-κινήσεις, για να ενισχύσουν την ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική 

αναπηρία στην επιχείρησή τους, 29 (36,3%) παρουσιάσθηκαν αρνητικοί στο σχετικό 

ενδεχόμενο και 5 (6,3%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν έδωσαν καμία σχετική 

απάντηση.  

Σαράντα τρεις (53,8%) από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν μπορούν να 

απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν η ύπαρξη κάποιου κινήτρου από το κράτος, 

όπως μία επιδότηση ή κάποιες φορολογικές απαλλαγές, θα τους ωθούσε στο να 

προσλάβουν στην επιχείρησή τους ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 28 (35,0%) από 

τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι η ύπαρξη κάποιου κινήτρου θα τους ωθούσε σε 

πρόσληψη και οι λοιποί 7 (8,8%) ανέφεραν, ότι η ύπαρξη επιδότησης ή φορολογικών 

απαλλαγών δεν θα τους ωθούσαν σε πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, ενώ 2 

(2,5%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Από τους 

συμμετέχοντες, 36 (45,0%) δήλωσαν επίσης, ότι θα επιθυμούσαν να συμμετάσχουν 

σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για 
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τα άτομα με οπτική αναπηρία, 35 (43,8%) δεν ήταν βέβαιοι για την απάντηση και 8 

(10,0%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα επιθυμούσαν να 

συμμετάσχουν.   

Αναφορικά με τις προσδοκώμενες από τους εργοδότες αντιδράσεις στην 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 36 (45,0%) από τους 

συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν ουδέτερα στο σχετικό 

ενδεχόμενο, 27 (33,8%) από τους συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν 

θετικά και 14 (17,5%), ότι θα αντιδράσουν αρνητικά, ενώ 3 (3,8%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Επίσης, η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 48 (60,0%) απ’ αυτούς, ανέμεναν μία ουδέτερη αντίδραση από 

τους λοιπούς υπαλλήλους τους αναφορικά με την απασχόληση στην επιχείρηση ενός 

ατόμου με οπτική αναπηρία, 20 (25,0%) από τους συμμετέχοντες ανέμεναν θετική 

αντίδραση και 7 (8,8%) μόνο από τους συμμετέχοντες ανέμεναν, ότι οι λοιποί 

υπάλληλοί τους θα αντιδράσουν αρνητικά στην πρόσληψη ενός ατόμου με οπτική 

αναπηρία, ενώ 5 (6,3%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική 

ερώτηση.  

Επιπλέον, σε ερώτηση αναφορικά με τα προβλήματα που θα αντιμετώπιζε 

ένας εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση των συμμετεχόντων, στην 

οποία δόθηκε η δυνατότητα πολλαπλών απαντήσεων στους συμμετέχοντες, 18 

(22,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι τα άτομα με οπτική αναπηρία θα 

αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους συναδέλφους τους, ενώ 46 

(57,5%) από τους συμμετέχοντες δεν θεώρησαν, ότι θα υπήρχε σχετικό πρόβλημα. 

Επίσης, 54 (67,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν 

πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους πελάτες, ενώ μόνο 10 (12,5%) από τους 

συμμετέχοντες θεώρησαν, ότι δεν θα υφίστατο τέτοιο θέμα. Σημειώνεται, ότι μόλις 6 

(7,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην 

επικοινωνία τους με τη διοίκηση σε σχέση με τους λοιπούς 58 (72,5%,) που δεν 

θεώρησαν δυνατό ένα τέτοιο πρόβλημα. Στη σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 16 

άτομα (20,0%). 

Αναφορικά με το ρόλο της ενημέρωσης, 43 (53,8%) από τους συμμετέχοντες 

ανέφεραν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα αν μετά από την 

κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν ως εργαζόμενο ένα άτομο με οπτική 

αναπηρία, 30 (37,5%) από τους συμμετέχοντες απάντησαν θετικά στο σχετικό 

ενδεχόμενο και 7 (8,8%) από τους συμμετέχοντες απάντησαν αρνητικά, ότι δηλαδή 
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δεν πιστεύουν, πως μετά από την κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν άτομο με 

οπτική αναπηρία. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες απαντήσεις των 

συμμετεχόντων, 38 (47,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να 

απαντήσουν με βεβαιότητα αναφορικά με το αν θα παρακολουθούσαν ένα 

ολοκληρωμένο σεμινάριο, το οποίο θα τους ενημέρωνε ως προς τη δυνατότητα 

πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία, 36 (45,0%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν πρόθυμοι να παρακολουθήσουν το σχετικό σεμινάριο, ενώ 6 (7,5%) από 

τους συμμετέχοντες δήλωσαν αρνητικοί σε ένα τέτοιο ενδεχόμενο. 

 

iii. Μη στοχευμένο δείγμα 
 

Αναφορικά με τα αποτελέσματα του μη στοχευμένου δείγματος των 87 

συμμετεχόντων (52,1%) προέκυψαν τα ακόλουθα αποτελέσματα: 

Στην ερώτηση αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις εργασίας 

για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 73 (83,9%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν 

αρνητικά, 11 (12,6%) απ’ τους συμμετέχοντες απάντησαν θετικά και 3 (3,4%) δεν 

απάντησαν. Το μεγαλύτερο μέρος των συμμετεχόντων, ήτοι 41 (47,1%) από τους 

συμμετέχοντες, δήλωσε, ότι δεν θα προσλάμβανε άτομο με οπτική αναπηρία για 

μισθωτή (όχι εθελοντική) εργασία, 31 (35,6%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι 

δεν γνωρίζουν αν θα προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή 

τους και 14 (16,1%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, πως θα προσλάμβαναν, ενώ 1 

(1,1%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε στην σχετική ερώτηση. Επίσης, 46 

(52,9%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προτιμούσαν να προσλάβουν ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία για ημιαπασχόληση και όχι για πλήρη απασχόληση, ενώ 

12 (13,8%) από τους συμμετέχοντες προτίμησαν την πλήρη απασχόληση. Στη 

σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 29 (33,3%) από τους συμμετέχοντες. Επιπλέον, 30 

(34,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα σκέφτονταν το ενδεχόμενο να 

προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα με οπτική αναπηρία, 28 (32,2%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν διατεθειμένοι να προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα 

με οπτική αναπηρία και 25 (28,7%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν αρνητικοί στο 

σχετικό ενδεχόμενο, ενώ 4 (4,6%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν.  

Επίσης, 39 (44,8%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι, εφόσον 

προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία, θα του παρείχαν τις ίδιες πιθανότητες 
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ανέλιξης με τους υπολοίπους υπαλλήλους, 33 (37,9%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν αρνητικοί στην προοπτική αυτή και 12 (13,8%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι δεν γνωρίζουν τι θα έπρατταν σε δεδομένη περίσταση, ενώ 3 (3,4%) 

από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη συγκεκριμένη ερώτηση. Από τους 

συμμετέχοντες, 46 (52,9%) παρουσιάσθηκαν, επιπλέον, αρνητικοί στο ενδεχόμενο να 

κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις, για να ενισχύσουν την ενσωμάτωση των ατόμων 

με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 35 (40,2%) παρουσιάσθηκαν θετικοί στο 

σχετικό ενδεχόμενο και 6 (6,9%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν έδωσαν καμία σχετική 

απάντηση. Σαράντα οκτώ (55,2%) από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν 

μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν η ύπαρξη κάποιου κινήτρου από το 

κράτος, όπως μία επιδότηση ή κάποιες φορολογικές απαλλαγές, θα τους ωθούσε στο 

να προσλάβουν στην επιχείρησή τους ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 21 (24,1%)  

από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι η ύπαρξη κάποιου κινήτρου θα τους ωθούσε 

σε πρόσληψη και οι λοιποί 17 (19,5%) ανέφεραν, ότι η ύπαρξη επιδότησης ή 

φορολογικών απαλλαγών δεν θα τους ωθούσε σε πρόσληψη ατόμων με οπτική 

αναπηρία, ενώ 1 (1,1%) συμμετέχων δεν απάντησε στη σχετική ερώτηση. 

Επιπλέον, 42 (48,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν γνωρίζουν αν 

θα επιθυμούσαν να συμμετάσχουν σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη 

δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 28 (32,2%) απ’ 

τους συμμετέχοντες ήταν θετικοί στο σχετικό ενδεχόμενο και 13 (14,9%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα επιθυμούσαν να συμμετάσχουν. Στη 

συγκεκριμένη ερώτηση δεν απάντησαν 4 (4,6%) από τους συμμετέχοντες.   

Αναφορικά με τις προσδοκώμενες από τους εργοδότες αντιδράσεις στην 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 40 (46,0%) από τους 

συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν ουδέτερα στο σχετικό 

ενδεχόμενο, 28 (32,2%) από τους συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν 

θετικά και 18 (20,7%) θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν αρνητικά, ενώ 1 (1,1%)  

συμμετέχων δεν απάντησε στη σχετική ερώτηση. Επίσης, η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 56 (64,4%) απ’ αυτούς, ανέμεναν μία ουδέτερη αντίδραση από 

τους λοιπούς υπαλλήλους τους, 17 (19,5%) από τους συμμετέχοντες ανέμεναν θετική 

αντίδραση και 10 (11,5%) μόνο από τους συμμετέχοντες ανέμεναν, ότι οι λοιποί 

υπάλληλοί τους θα αντιδράσουν αρνητικά στην πρόσληψη ενός ατόμου με οπτική 

αναπηρία, ενώ 4 (4,6%) από τους συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική 

ερώτηση.  
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Επιπλέον, σε ερώτηση αναφορικά με τα προβλήματα που θα αντιμετώπιζε 

ένας εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση των συμμετεχόντων, στην 

οποία δόθηκε η δυνατότητα πολλαπλών απαντήσεων στους συμμετέχοντες, 12 

(13,8%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι τα άτομα με οπτική αναπηρία θα 

αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους συναδέλφους τους, ενώ 56 

(64,4%) από τους συμμετέχοντες δεν θεώρησαν, ότι θα υπήρχε σχετικό πρόβλημα. 

Επίσης, 55 (63,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν 

πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους πελάτες, ενώ 13 (14,9%) από τους 

συμμετέχοντες θεώρησαν, ότι δεν θα υφίστατο τέτοιο θέμα. Σημειώνεται, ότι μόλις 1 

(1,1%) από τους συμμετέχοντες δήλωσε, ότι θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην 

επικοινωνία του με τη διοίκηση σε σχέση με τους λοιπούς 67 (77,0%), που δεν 

θεώρησαν δυνατό ένα τέτοιο πρόβλημα. Στη σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 19 

(21,8%) συμμετέχοντες. 

Αναφορικά με το ρόλο της ενημέρωσης, 60 (69,0%) από τους συμμετέχοντες 

ανέφεραν, ότι δεν γνωρίζουν αν μετά από την κατάλληλη ενημέρωση θα 

προσλάμβαναν ως εργαζόμενο ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 16 (18,4%) από τους 

συμμετέχοντες απάντησαν θετικά στο σχετικό ενδεχόμενο και 11 (12,6%) από τους 

συμμετέχοντες έδωσαν αρνητική απάντηση. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες 

απαντήσεις των συμμετεχόντων, 36 (41,4%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν 

πρόθυμοι να παρακολουθήσουν ένα ολοκληρωμένο σεμινάριο που θα τους 

ενημέρωνε ως προς τη δυνατότητα πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία, 36 

(41,4%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με 

βεβαιότητα αναφορικά με το αν θα παρακολουθούσαν το σχετικό σεμινάριο και 14 

(16,1%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν αρνητικοί σε ένα τέτοιο ενδεχόμενο. 

 

iv. Σύγκριση στοχευμένου και μη στοχευμένου δείγματος 
  

 Πέρα από την περιγραφική στατιστική, η οποία εφαρμόσθηκε χωριστά για το 

στοχευμένο και για το μη στοχευμένο δείγμα, χρησιμοποιήθηκε εν συνεχεία το t-test 

για τον έλεγχο στατιστικά σημαντικών διαφορών στις απαντήσεις μεταξύ 

στοχευμένου και μη στοχευμένου δείγματος. Από την επεξεργασία των δεδομένων 

προέκυψε  στατιστική σημαντική διαφορά ως προς τις απαντήσεις των 

συμμετεχόντων εργοδοτών των δύο δειγμάτων στις ερωτήσεις αναφορικά με το ρόλο 
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της ενημέρωσης στην πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, (t = 2.524, p < .05), το 

ρόλο της επιδότησης της επιχείρησης από το κράτος ή των φορολογικών απαλλαγών 

στην πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία (t = 2.212, p < .05), τις ειδικές θέσεις 

εργασίας που έχουν ή προτίθενται να διαμορφώσουν για τα άτομα με οπτική 

αναπηρία (t = 2.605, p < .05), τις ενέργειες-κινήσεις, στις οποίες είναι διατεθειμένοι 

να προβούν, για να βοηθήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους,   

(t = 2.287, p < .05) και τα προβλήματα στην επικοινωνία τους με τη διοίκηση που θα 

αντιμετώπιζαν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση τους                        

(t = 2.042, p < .05). Στα όρια της στατιστικής σημαντικότητας κυμαίνονται οι 

απαντήσεις στις ερωτήσεις, που αφορούν στην πρόθεση των εργοδοτών να 

προσλάβουν ένα άτομο με οπτική αναπηρία για μισθωτή εργασία στην επιχείρησή 

τους (t = 1.895, p = .06) και στην πρόθεσή τους να παράσχουν αντίστοιχα εθελοντική 

εργασία (t = 1.775, p = .078). Τονίζεται, ότι στο στοχευμένο δείγμα αναφέρονται πιο 

θετικές απαντήσεις σε σύγκριση με το μη στοχευμένο δείγμα. Επίσης, σημειώνεται, 

ότι στατιστικά σημαντικές διαφορές δεν επισημάνθηκαν στις ερωτήσεις που 

αφορούσαν στην πρόθεση των εργοδοτών να προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία 

για πλήρη απασχόληση, στην πρόθεσή τους να παράσχουν στα άτομα αυτά ίδιες 

πιθανότητες ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, να συμμετάσχουν σ’ ένα 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών, να 

παρακολουθήσουν ένα ολοκληρωμένο σεμινάριο αναφορικά με τη δυνατότητα 

πρόσληψης των ατόμων αυτών, καθώς και στις ερωτήσεις που αφορούσαν στην 

προσδοκώμενη από τους εργοδότες αντίδραση των πελατών στην πρόσληψη ατόμων 

με οπτική αναπηρία, στην προσδοκώμενη από τους ιδίους αντίδραση των λοιπών 

υπαλλήλων της επιχείρησης σε σχετικές προσλήψεις και στα προσδοκώμενα 

προβλήματα, που θα αντιμετώπιζαν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία σε ότι αφορά 

στην επικοινωνία τους με τους συναδέλφους και με τους πελάτες της επιχείρησης.  

 

Β. Δεύτερη φάση ανάλυσης 
 

Στη δεύτερη φάση εξετάσθηκαν τα αποτελέσματα των απαντήσεων που 

έδωσαν 40 απ’ τους συμμετέχοντες στο ίδιο ερωτηματολόγιο, τόσο πριν, όσο και 

μετά τη διανομή του ενημερωτικού φυλλαδίου. Απομονώθηκαν και αναλύθηκαν οι 



- 113 - 
 

προαναφερόμενες ερωτήσεις από το συνολικό ερωτηματολόγιο που δύνανται να 

παρουσιάσουν συγκριτικά αποτελέσματα πριν και μετά την ενημέρωση.  

Ειδικότερα, από την ανάλυση των απαντήσεων των συμμετεχόντων (N = 40) 

στις ερωτήσεις πριν από το στάδιο της ενημέρωσης, προέκυψαν τα ακόλουθα 

αποτελέσματα: Στην ερώτηση αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις 

εργασίας για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 29 (70,7%) απ’ τους συμμετέχοντες 

απάντησαν αρνητικά, 7 (17,1%) απάντησαν θετικά και 4 από τους συμμετέχοντες δεν 

απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Μεγάλο μέρος των συμμετεχόντων, ήτοι 18 

(43,9%) από τους συμμετέχοντες, δήλωσε, ότι δεν θα προσλάμβανε άτομο με οπτική 

αναπηρία για μισθωτή (όχι εθελοντική) εργασία, 13 (31,7%) από τους συμμετέχοντες 

απάντησαν θετικά στο σχετικό ενδεχόμενο και 9 (22,0%) δήλωσαν, πως δεν 

γνωρίζουν αν θα προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία. Επίσης, 19 (46,3%) 

από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προτιμούσαν να προσλάβουν ένα άτομο με 

οπτική αναπηρία για ημιαπασχόληση και όχι για πλήρη απασχόληση, ενώ 7 (17,1%) 

από τους συμμετέχοντες προτίμησαν την πλήρη απασχόληση. Στη σχετική ερώτηση 

δεν απάντησαν 14 από τους συμμετέχοντες. Επιπλέον, 20 (48,8%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα το σκέφτονταν να προσφέρουν εθελοντική εργασία 

σε άτομα με οπτική αναπηρία, 12 (29,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα 

προσέφεραν εθελοντική εργασία και 7 (17,1%) από τους συμμετέχοντες ήταν 

αρνητικοί στο σχετικό ενδεχόμενο, ενώ 1 από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε.  

Επίσης, 18 (43,9%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι, δεν γνωρίζουν αν, 

εφόσον προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία, θα του παρείχαν τις ίδιες 

πιθανότητες ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, 14 (34,1%) από τους 

συμμετέχοντες απάντησαν, ότι θα προσέφεραν τις ίδιες πιθανότητες ανέλιξης και 7 

(17,1%) από τους συμμετέχοντες έδωσαν αρνητική απάντηση στο σχετικό 

ενδεχόμενο, ενώ 1 από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε. Σε συνάρτηση με τις 

προηγούμενες απαντήσεις των συμμετεχόντων, 23 (56,1%) απ’ τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν διατεθειμένοι να κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις, για να ενισχύσουν την 

ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 14 (34,1%) 

παρουσιάσθηκαν αρνητικοί και 3 απ’ τους συμμετέχοντες δεν έδωσαν καμία σχετική 

απάντηση. Επιπλέον, 19 (46,3%) από τους συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν μπορούν 

να απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν η ύπαρξη κάποιου κινήτρου από το κράτος, 

όπως μία επιδότηση ή κάποιες φορολογικές απαλλαγές, θα τους ωθούσε στο να 

προσλάβουν στην επιχείρησή τους ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 14 (34,1%) από 
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τους συμμετέχοντες απάντησαν, ότι θα προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία 

μετά από ύπαρξη κάποιου κινήτρου και 5 (12,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν 

αρνητικοί στο σχετικό ενδεχόμενο, ενώ 2 από τους συμμετέχοντες, δεν απάντησαν 

στην ερώτηση. 

Επιπλέον, 21 (51,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να 

απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν θα επιθυμούσαν να συμμετάσχουν σε ένα 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα 

άτομα με οπτική αναπηρία, 17 (41,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα 

επιθυμούσαν να συμμετάσχουν και 1 (2,4%) συμμετέχων δήλωσε, ότι δεν θα 

επιθυμούσε να συμμετάσχει, ενώ 1 από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε στη 

σχετική ερώτηση.  

Αναφορικά με τις προσδοκώμενες από τους εργοδότες αντιδράσεις στην 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 16 (39,0%) από τους 

συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν θετικά στο σχετικό 

ενδεχόμενο, 15 (36,6%) από τους συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν 

ουδέτερα και 6 (14,6%) θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν αρνητικά, ενώ 3 απ’ τους 

συμμετέχοντες δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση. Αντίθετα, η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 24 (58,5%) απ’ αυτούς, ανέμενε μία ουδέτερη αντίδραση από 

τους λοιπούς υπαλλήλους αναφορικά με την απασχόληση στην επιχείρηση ατόμων με 

οπτική αναπηρία, 10 (24,4%) από τους συμμετέχοντες ανέμεναν μία θετική 

αντίδραση και 4 (9,8%) από τους συμμετέχοντες ανέμεναν αρνητική αντίδραση, ενώ 

2 από τους συμμετέχοντες  δεν απάντησαν στη σχετική ερώτηση.  

Επιπλέον, σε ερώτηση αναφορικά με τα προβλήματα που θα αντιμετώπιζε 

ένας εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση των συμμετεχόντων, στην 

οποία δόθηκε η δυνατότητα πολλαπλών απαντήσεων στους συμμετέχοντες, 12 

(29,3%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην 

επικοινωνία του με τους συναδέλφους τους, ενώ 17 (41,5%) από τους συμμετέχοντες 

δεν θεώρησαν, ότι θα υπήρχε σχετικό πρόβλημα. Επίσης, 25 (61,0%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην επικοινωνία του με 

τους πελάτες, ενώ 4 (9,8%) από τους συμμετέχοντες θεώρησαν, ότι δεν θα υφίστατο 

τέτοιο θέμα. Σημειώνεται, ότι μόλις 6 (14,6%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι 

θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην επικοινωνία του με τη διοίκηση σε σχέση με τους 

λοιπούς 23 (56,1%), που δεν θεώρησαν δυνατό ένα τέτοιο πρόβλημα. Στη σχετική 

ερώτηση δεν απάντησαν 11 συμμετέχοντες. 
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Αναφορικά με το ρόλο της ενημέρωσης, 23 (56,1%) από τους συμμετέχοντες 

ανέφεραν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα για το αν μετά από την 

κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν ως εργαζόμενο ένα άτομο με οπτική 

αναπηρία, 14 (34,1%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προσλάμβαναν ένα 

άτομο με οπτική αναπηρία μετά από την κατάλληλη ενημέρωση και 3 (7,3%) από 

αυτούς απάντησαν αρνητικά. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες απαντήσεις των 

συμμετεχόντων, 21 (51,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να 

απαντήσουν με βεβαιότητα ως προς το αν είναι πρόθυμοι να παρακολουθήσουν ένα 

ολοκληρωμένο σεμινάριο που θα τους ενημέρωνε για τη δυνατότητα πρόσληψης 

ατόμων με οπτική αναπηρία, 17 (41,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν θετικοί ως 

προς το σχετικό ενδεχόμενο και 2 από τους συμμετέχοντες απάντησαν αρνητικά.   

Ειδικότερα, από την ανάλυση αναφορικά με το συνολικό δείγμα των 

συμμετεχόντων (Ν = 40) μετά τη σχετική ενημέρωση προέκυψαν τα ακόλουθα 

αποτελέσματα: Στην ερώτηση αν έχουν ή μπορούν να διαμορφώσουν ειδικές θέσεις 

εργασίας για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 31 (75,6%) απ’ τους συμμετέχοντες 

απάντησαν αρνητικά και 9 (22,0%) απάντησαν θετικά. Η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων, ήτοι 22 (53,7%) από τους συμμετέχοντες, δήλωσε, ότι θα 

προσλάμβανε άτομο με οπτική αναπηρία για μισθωτή (όχι εθελοντική) εργασία, 9 

(22,0%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα προσλάμβαναν ένα άτομο με 

οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους και 9 (22,0%), πως δεν γνωρίζουν τι θα 

έπρατταν. Επίσης, 25 (61,0%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προτιμούσαν 

να προσλάβουν ένα άτομο με οπτική αναπηρία για ημιαπασχόληση και όχι για πλήρη 

απασχόληση, ενώ 12 (29,3%) από τους συμμετέχοντες προτίμησαν την πλήρη 

απασχόληση. Στη σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 3 από τους συμμετέχοντες. 

Επιπλέον, 37 (90,2%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν διατεθειμένοι να 

προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα με οπτική αναπηρία, 2 (4,9%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα το σκέφτονταν και 1 (2,4%) συμμετέχων ήταν 

αρνητικός στο σχετικό ενδεχόμενο. Επίσης, 36 (87,8%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι, εφόσον προσλάμβαναν ένα άτομο με οπτική αναπηρία, θα του 

παρείχαν τις ίδιες πιθανότητες ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους και 4 (9,8%) 

από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν γνωρίζουν τι θα έπρατταν σε δεδομένη 

περίσταση. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες απαντήσεις, 34 (82,9%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν διατεθειμένοι να κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις, για να 

ενισχύσουν την ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους 
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και 6 (14,6%) παρουσιάσθηκαν αρνητικοί στο σχετικό ενδεχόμενο. Ως προς δε την 

επίδραση των κινήτρων από την πλευρά της πολιτείας, 24 (58,5%) από τους 

συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι η ύπαρξη κάποιου κινήτρου από το κράτος, όπως μία 

επιδότηση ή κάποιες φορολογικές απαλλαγές, θα τους ωθούσε στο να προσλάβουν 

στην επιχείρησή τους ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 12 (29,3%) από τους 

συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα ως προς το 

σχετικό ενδεχόμενο και 4 (9,8%) απ’ τους συμμετέχοντες έδωσαν αρνητική 

απάντηση. 

Επίσης, 35 (85,4%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα επιθυμούσαν να 

συμμετάσχουν σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων 

υποδομών για τα άτομα με οπτική αναπηρία, 4 (9,8%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν αβέβαιοι ως προς την απάντηση και 1 (2,4%) συμμετέχων δήλωσε, ότι δεν 

θα επιθυμούσε να συμμετάσχει.  

 Αναφορικά με τις προσδοκώμενες από τους εργοδότες αντιδράσεις στην 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, 36 (87,8%) από τους 

συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν θετικά στο σχετικό 

ενδεχόμενο, 3 (7,3%) από τους συμμετέχοντες θεωρούσαν, ότι θα αντιδράσουν 

ουδέτερα και 1 (2,4%) θεωρούσε, ότι θα αντιδράσουν αρνητικά. Αντίθετα, η 

πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 21 (51,2%) απ’ αυτούς ανέμεναν θετική 

αντίδραση από τους λοιπούς υπαλλήλους αναφορικά με την απασχόληση στην 

επιχείρηση ενός ατόμου με οπτική αναπηρία και 18 (43,9%) από τους συμμετέχοντες 

ανέμεναν μία ουδέτερη αντίδραση, ενώ 1 από τους συμμετέχοντες δεν απάντησε στη 

σχετική ερώτηση.  

Επιπλέον, σε ερώτηση αναφορικά με τα προβλήματα που θα αντιμετώπιζε 

ένας εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση των συμμετεχόντων, στην 

οποία δόθηκε η δυνατότητα πολλαπλών απαντήσεων στους συμμετέχοντες, 1 (2,4%) 

από τους συμμετέχοντες δήλωσε, ότι θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην επικοινωνία 

του με τους συναδέλφους τους, ενώ 36 (87,8%) από τους συμμετέχοντες δεν 

θεώρησαν, ότι θα υπήρχε σχετικό πρόβλημα. Επίσης, 18 (43,9%) από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι ο εργαζόμενος με οπτική αναπηρία θα αντιμετώπιζε 

πρόβλημα στην επικοινωνία του με τους πελάτες, ενώ 19 (46,3%) από τους 

συμμετέχοντες θεώρησαν, ότι δεν θα υφίστατο τέτοιο θέμα και μόλις 1 (2,4%) 

συμμετέχων δήλωσε, ότι θα αντιμετώπιζε πρόβλημα στην επικοινωνία του με τη 
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διοίκηση σε σχέση με τους λοιπούς 36 (87,8%), που δεν θεώρησαν δυνατό ένα τέτοιο 

πρόβλημα. Σημειώνεται, ότι στη σχετική ερώτηση δεν απάντησαν 3 συμμετέχοντες. 

Αναφορικά με το ρόλο της ενημέρωσης, 25 (61,0%) από τους συμμετέχοντες 

ανέφεραν, ότι πιστεύουν, πως μετά από την κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν 

ως εργαζόμενο ένα άτομο με οπτική αναπηρία, 13 (31,7%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν με βεβαιότητα και 2 (4,9%) από αυτούς 

απάντησαν αρνητικά. Σε συνάρτηση με τις προηγούμενες απαντήσεις τους, 24 

(58,5%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν πρόθυμοι να παρακολουθήσουν ένα 

ολοκληρωμένο σεμινάριο που θα τους ενημέρωνε ως προς τη δυνατότητα πρόσληψης 

ατόμων με οπτική αναπηρία, 13 (31,7%) δήλωσαν, ότι δεν μπορούν να απαντήσουν 

με βεβαιότητα και 3 (7,3%) δήλωσαν αρνητικοί ως προς το σχετικό ενδεχόμενο. 

Κρίσιμα αποτελέσματα προκύπτουν από την ανάλυση των απαντήσεων των 

40 συμμετεχόντων στα πιο κρίσιμα ερωτήματα του διανεμηθέντος σ’ αυτούς 

ερωτηματολογίου πριν από τη διανομή του ενημερωτικού φυλλαδίου και τη σύγκρισή 

τους με τις αντίστοιχες απαντήσεις τους στα ίδια ερωτήματα μετά τη διανομή του 

ενημερωτικού φυλλαδίου. Τα αποτελέσματα των απαντήσεων των 40 συμμετεχόντων 

πριν και μετά την ενημέρωσή τους παρατίθενται στον πίνακα 16.  

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 16 

Σύγκριση απαντήσεων των 40 συμμετεχόντων πριν και μετά την ενημέρωσή τους (Θ-Π 
= θετικές απαντήσεις πριν την ενημέρωση, Α-Π = αρνητικές απαντήσεις πριν την 
ενημέρωση, Ο-Π = ουδέτερες απαντήσεις πριν την ενημέρωση, Θ-Μ = θετικές 
απαντήσεις μετά την ενημέρωση, Α-Μ = αρνητικές απαντήσεις μετά την ενημέρωση,  
Ο-Μ = ουδέτερες απαντήσεις μετά την ενημέρωση) 

 
ΑΠΑΝΤΗΣΕΙΣ 

ΠΡΙΝ ΤΗΝ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ 

ΑΠΑΝΤΗΣΕΙΣ 

ΜΕΤΑ ΤΗΝ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ 

ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ Θ-Π 

% 

 

Α-Π 

% 

 

Ο-Π 

% 

 

Θ-Μ 

% 

 

Α-Μ 

% 

 

Ο-Π 

% 

 Ύπαρξη ή δυνατότητα 
διαμόρφωσης ειδικών θέσεων 
εργασίας για τα άτομα με 
οπτική αναπηρία 

17,1 70,7  22,0 75,6  

Πρόθεση πρόσληψης ατόμων 
με οπτική αναπηρία  

31,7 43,9 22,0 53,7 22,0 22,0 
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Προτίμηση πρόσληψης για 
πλήρη απασχόληση αντί για 
ημιαπασχόληση 

17,1 46,3  29,3 61,0  

Πρόθεση προσφοράς 
εθελοντικής εργασίας  

29,3 17,1 48,8 90,2 2,4 4,9 

Πρόθεση παροχής ίσων 
ευκαιριών ανέλιξης με τους 
λοιπούς υπαλλήλους  

34,1 17,1 43,9 87,8 0 9,8 

Πρόθεση λήψης μέτρων για 
την ομαλή εργασιακή ένταξη 
των ατόμων με οπτική 
αναπηρία 

56,1 34,1  82,9 14,6  

Πρόθεση πρόσληψης  ατόμων 
με οπτική αναπηρία σε 
περίπτωση ύπαρξης κρατικής 
επιδότησης  

34,1 12,2 46,3 58,5 9,8 29,3 

Πρόθεση συμμετοχής σε 
χρηματοδοτούμενο 
πρόγραμμα για τη δημιουργία 
κατάλληλων υποδομών για 
την εργασία των ατόμων με 
οπτική αναπηρία 

41,5 2,4 51,2 85,4 2,4 9,8 

Προσδοκώμενη αντίδραση 
πελατών στο ενδεχόμενο 
πρόσληψης ατόμων με οπτική 
αναπηρία 

39,0 14,6 36,6 87,8 2,4 7,3 

Προσδοκώμενη αντίδραση 
λοιπών υπαλλήλων στο 
ενδεχόμενο πρόσληψης 
ατόμων με οπτική αναπηρία 

24,4 9,8 58,5 51,2 0 43,9 

Προσδοκώμενα προβλήματα 
που θα αντιμετώπιζαν οι 
εργαζόμενοι με οπτική 
αναπηρία με τους 
συναδέλφους τους 

29,3 

 

41,5 

 

 2,4 87,8  

Προσδοκώμενα προβλήματα 
που θα αντιμετώπιζαν οι 
εργαζόμενοι με οπτική 
αναπηρία με τους πελάτες 

61,0 

 

9,8  43,9 46,3  

Προσδοκώμενα προβλήματα 
που θα αντιμετώπιζαν οι 
εργαζόμενοι με οπτική 
αναπηρία με τη διοίκηση 

14,6 56,1  2,4 87,8  
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Πρόθεση πρόσληψης ατόμων 
με οπτική αναπηρία μετά από 
κατάλληλη ενημέρωση 

34,1 7,3 56,1 61,0 4,9 31,7 

Πρόθεση παρακολούθησης 
σεμιναρίου ως προς τη 
δυνατότητα πρόσληψης 
ατόμων με οπτική αναπηρία 

41,5 4,9 51,2 58,5 7,3 31,7 

 

Από τον προαναφερόμενο πίνακα, προκύπτει, ότι μετά την ενημέρωση μέσω 

του φυλλαδίου παρουσιάζεται αύξηση στις θετικές απαντήσεις των συμμετεχόντων 

στην πλειονότητα των ερωτημάτων και ειδικότερα: 22 (53,7%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν θετικοί στην πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στην 

επιχείρησή τους σε σχέση με 13 (31,7%) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το 

αντίστοιχο πριν την ενημέρωση. Επίσης, 37 (90,2%) απ΄ τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν πρόθυμοι να προσφέρουν εθελοντική εργασία σε άτομα με οπτική αναπηρία 

σε σχέση με 12 (29,3%) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν 

την ενημέρωση, ενώ 36 (87,8%)  απ’ τους συμμετέχοντες παρουσιάσθηκαν πρόθυμοι 

να προσφέρουν ίσες ευκαιρίες ανέλιξης στους εργαζομένους τους με οπτική αναπηρία 

με τους υπολοίπους υπαλλήλους σε σχέση με 14 (34,1%) από τους συμμετέχοντες, 

που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν από την ενημέρωση. Επιπλέον, 34 (82,9%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν πρόθυμοι να κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις για την 

ομαλή εργασιακή ένταξη των εργαζομένων τους με οπτική αναπηρία σε σχέση με 23 

(56,1%) συμμετέχοντες, που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωση, ενώ 24 

(58,5%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα προσλάμβαναν άτομα με οπτική 

αναπηρία αν θα υπήρχε κάποια κρατική επιδότηση σε σχέση με 14 (34,1%)  

συμμετέχοντες πριν από την ενημέρωση. 

Αναφορικά δε με την προθυμία των συμμετεχόντων να λάβουν μέρος σε ένα 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα 

άτομα με οπτική αναπηρία, 35 (85,4%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα 

επιθυμούσαν να συμμετάσχουν, σε σχέση με 17 (41,5%) απ’ τους συμμετέχοντες, που 

δήλωσαν το ίδιο αντίστοιχα πριν από την ενημέρωσή τους. 

Σημαντική αύξηση των θετικών απαντήσεων των συμμετεχόντων σημειώνεται 

και στις ερωτήσεις που αφορούν στην αντίδραση του κοινωνικού περιγύρου στην 

εργασία των ατόμων αυτών. Ειδικότερα, 36 (87,8%) από τους συμμετέχοντες 

ανέμεναν, ότι οι πελάτες τους θα αντιδράσουν θετικά στο ενδεχόμενο πρόσληψης 

ατόμων με οπτική αναπηρία σε σχέση με 16 (36%) από τους συμμετέχοντες, που 
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δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωσή τους, ενώ 21 (51,2%) από τους 

συμμετέχοντες ανέμεναν, ότι οι λοιποί υπάλληλοί τους θα αντιδράσουν επίσης θετικά 

στο σχετικό ενδεχόμενο σε σχέση με 10 (24,4%) από τους συμμετέχοντες, που 

ανέμεναν τη θετική αντίδραση των λοιπών υπαλλήλων τους πριν από την ενημέρωση. 

Αναφορικά δε με τα προβλήματα, που ανέμεναν να αντιμετωπίσει ένας εργαζόμενος 

με οπτική αναπηρία στην επικοινωνία του με τους συναδέλφους του, 36 (87,8%) απ’ 

τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα αντιμετώπιζε κανένα πρόβλημα σε σχέση με 

17 (41,5%) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν από την 

ενημέρωση. Επίσης, 19 (46,3%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι ο εργαζόμενος 

με οπτική αναπηρία δεν θα αντιμετώπιζε κανένα πρόβλημα στην επικοινωνία του με 

τους πελάτες σε σχέση με 4 (9,8) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το 

αντίστοιχο πριν από την ενημέρωσή τους, ενώ 36 (87,8%) από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι δεν ανέμεναν κανένα πρόβλημα με τη διοίκηση σε σχέση με 23 (56,1%) 

απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το ίδιο πριν από την ενημέρωση. 

Αύξηση παρουσιάζεται και στις θετικές απαντήσεις των συμμετεχόντων ως 

προς το ρόλο της ενημέρωσης, καθώς 25 (61%) απ’ τους συμμετέχοντες πίστευαν, ότι 

μετά από την κατάλληλη ενημέρωση θα προσλάμβαναν άτομο με οπτική αναπηρία 

και 24 (58,5%) απ’ αυτούς δήλωσαν πρόθυμοι να παρακολουθήσουν σχετικό 

ενημερωτικό σεμινάριο σε σχέση με 14 (34,1%) απ’ τους συμμετέχοντες και 17 

(41,5%) αντίστοιχα, που δήλωσαν το ίδιο πριν από την ενημέρωσή τους.  

Από τη σύγκριση ανάμεσα στις απαντήσεις των 40 συμμετεχόντων πριν και 

μετά την ενημέρωση μέσω του φυλλαδίου προκύπτει, επίσης, μείωση στις αρνητικές 

απαντήσεις των συμμετεχόντων στις περισσότερες από τις ερωτήσεις. Ειδικότερα: 9 

(22,0%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα προσλάμβαναν άτομο με 

οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους σε σχέση με 18 (43,9%) συμμετέχοντες, που 

δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωση. Επίσης, 1 (2,4%) συμμετέχων δεν 

δήλωσε πρόθυμος να προσφέρει εθελοντική εργασία σε άτομα με οπτική αναπηρία σε 

σχέση με 7 (17,1%) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την 

ενημέρωση, ενώ 6 (14,6%) απ’ τους συμμετέχοντες δεν δήλωσαν πρόθυμοι να 

κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις για την ομαλή εργασιακή ένταξη των 

εργαζομένων τους με οπτική αναπηρία σε σχέση με 14 (34,1%) συμμετέχοντες, που 

δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωση και κανένας απ’ τους συμμετέχοντες δεν 

παρουσιάσθηκε απρόθυμος να προσφέρει ίσες ευκαιρίες ανέλιξης στους 

εργαζομένους τους με οπτική αναπηρία με τους υπολοίπους υπαλλήλους σε σχέση με 
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7 (17,1%) από τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν από την 

ενημέρωση. Επιπλέον, 4 (9,8%)  απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν θα 

προσλάμβαναν άτομα με οπτική αναπηρία αν θα υπήρχε κάποια κρατική επιδότηση 

σε σχέση με 5 (12,2%) απ’ τους συμμετέχοντες, που απάντησαν το ίδιο πριν από την 

ενημέρωσή τους. 

Επίσης, 1 (2,4%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσε, ότι δεν θα επιθυμούσε να 

συμμετάσχει σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων 

υποδομών για τα άτομα με οπτική αναπηρία, όπως 1 (2,4%) απ’ τους συμμετέχοντες 

έδωσε αρνητική απάντηση στην ίδια ερώτηση και πριν από την ενημέρωση. 

Σημαντική μείωση των αρνητικών απαντήσεων των συμμετεχόντων 

σημειώνεται και στις ερωτήσεις που αφορούν στην αντίδραση του κοινωνικού 

περιγύρου στην εργασία των ατόμων αυτών. Ειδικότερα, 1 (2,4%) από τους 

συμμετέχοντες ανέμενε, ότι οι πελάτες του θα αντιδράσουν αρνητικά στο ενδεχόμενο 

πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία σε σχέση με 6 (14,6%) από τους 

συμμετέχοντες, που προσδοκούσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωσή τους, ενώ 

κανένας από τους συμμετέχοντες δεν ανέμενε, ότι οι λοιποί υπάλληλοι θα 

αντιδράσουν αρνητικά στο σχετικό ενδεχόμενο σε σχέση με 4 (9,8%) από τους 

συμμετέχοντες, που ανέμεναν την αρνητική αντίδραση των λοιπών υπαλλήλων τους 

πριν από την ενημέρωση. Αναφορικά δε με τα προβλήματα, που ανέμεναν οι 

συμμετέχοντες να αντιμετωπίσουν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία στην 

επικοινωνία τους με τους συναδέλφους τους, 1 (2,4%) συμμετέχων δήλωσε, ότι θα 

αντιμετώπιζαν σχετικό πρόβλημα σε σχέση με 12 (29,3%) απ’ τους συμμετέχοντες, 

που δήλωσαν το αντίστοιχο πριν από την ενημέρωση. Επίσης, 18 (43,9%) απ’ τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι θα αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με 

τους πελάτες σε σχέση με 25 (61,0%) απ’ τους συμμετέχοντες, που απάντησαν το 

αντίστοιχο πριν από την ενημέρωσή τους, ενώ 1 (2,4%) συμμετέχων δήλωσε, ότι 

ανέμενε πρόβλημα των ατόμων με οπτική αναπηρία με τη διοίκηση σε σχέση με 6 

(14,6%) απ’ τους συμμετέχοντες, που δήλωσαν το ίδιο πριν από την ενημέρωση. 

Τέλος, η επίδραση της ενημέρωσης στη στάση των εργοδοτών απέναντι στο 

ενδεχόμενο απασχόλησης των ατόμων με οπτική αναπηρία, διαφαίνεται και από το 

ότι 2 (4,9%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι μετά από την κατάλληλη 

ενημέρωση δεν θα προσλάμβαναν άτομο με οπτική αναπηρία σε σχέση με 3 (7,3%) 

συμμετέχοντες, που έδωσαν την ίδια απάντηση πριν από την ενημέρωσή τους.  
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Αντιθέτως, μετά την ενημέρωση παρουσιάσθηκε αύξηση στις αρνητικές 

απαντήσεις των συμμετεχόντων στην ερώτηση, που αφορούσε στην πρόθεση των 

εργοδοτών να παρακολουθήσουν σεμινάριο ως προς τη δυνατότητα πρόσληψης 

ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς 3 (7,3%) απ’ τους συμμετέχοντες δήλωσαν 

απρόθυμοι να παρακολουθήσουν σχετικό σεμινάριο μετά την ενημέρωση σε σχέση με 

2 (4,9%) απ’ τους συμμετέχοντες, που έδωσαν την αντίστοιχη απάντηση πριν από την 

ενημέρωση.  

Πέρα από την περιγραφική στατιστική, χρησιμοποιήθηκε το t-test για το 

έλεγχο στατιστικά σημαντικών διαφορών στις απαντήσεις των συμμετεχόντων πριν 

και μετά την ενημέρωσή τους. Από την επεξεργασία των δεδομένων προέκυψαν 

στατιστικά σημαντικές διαφορές στις απαντήσεις των εργοδοτών μετά την 

ενημέρωσή τους στις ερωτήσεις αναφορικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμων με 

οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους για μισθωτή (t = -4.201, p < .01), ή για 

εθελοντική εργασία (t = -7.666, p < .01) και αναφορικά με την πρόθεσή τους για την 

πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία μετά από κατάλληλη ενημέρωση (t  = -4.088,  

p < .01) και σε περίπτωση ύπαρξης κρατικής επιδότησης (t =-3.635,  p < .01). 

Επίσης, στατιστικά σημαντικές διαφορές προέκυψαν στις απαντήσεις των εργοδοτών 

στις ερωτήσεις αναφορικά με την πρόθεσή τους για τη λήψη μέτρων για την ομαλή 

εργασιακή ένταξη των ατόμων αυτών (t = -3.151, p < .01), την πρόθεσή τους για την 

παροχή ίσων ευκαιριών ανέλιξης σε σχέση με τους λοιπούς υπαλλήλους (t = -7.414, p 

< .01), την πρόθεση συμμετοχής των ιδίων σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη 

δημιουργία κατάλληλων υποδομών σχετικά με την εργασία των ατόμων με οπτική 

αναπηρία (t = -4.552, p < .01) και την πρόθεσή τους για την παρακολούθηση 

σεμιναρίου ως προς τη δυνατότητα πρόσληψης των ατόμων αυτών (t = -2.223, p < 

.05). Στις προαναφερόμενες ερωτήσεις παρουσιάσθηκε σημαντική αύξηση των 

θετικών απαντήσεων των εργοδοτών μετά την ενημέρωσή τους.   

Επίσης, προέκυψαν στατιστικά σημαντικές διαφορές στις απαντήσεις των 

εργοδοτών ως προς την προσδοκώμενη από τους ιδίους αντίδραση των πελατών τους 

στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία (t  = -5.551, p < .01), καθώς 

και ως προς τα προσδοκώμενα προβλήματα που θα αντιμετώπιζαν οι εργαζόμενοι με 

οπτική αναπηρία με τους συναδέλφους τους (t = 3.873, p < .01), με τους πελάτες       

(t = 2.260, p < .05) και με τη διοίκηση (t  = 2.121, p < .05). Στις ερωτήσεις αυτές 

παρουσιάσθηκε σημαντική μείωση των θετικών απαντήσεων των συμμετεχόντων 

εργοδοτών μετά την ενημέρωση, γεγονός που αποδεικνύει την αλλαγή της στάσης 



- 123 - 
 

των εργοδοτών προς το θετικότερο λόγω του αντιστρόφου χαρακτήρα των 

προαναφερομένων ερωτήσεων. Τέλος, σημειώνεται, ότι δεν παρατηρήθηκαν 

στατιστικά σημαντικές διαφορές στις απαντήσεις των συμμετεχόντων στις ερωτήσεις 

που αφορούσαν στην προτίμηση πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία για πλήρη 

απασχόληση αντί για ημιαπασχόληση και στην πρόθεσή τους για τη διαμόρφωση 

ειδικών θέσεων εργασίας για τα άτομα αυτά. 

   

 

V. Συζήτηση 
 

Πρόκειται για μία ερευνητική προσπάθεια, στην οποία παρουσιάζονται 

αναλυτικά οι στάσεις των εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού του ιδιωτικού τομέα 

αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, αλλά και η μεταβολή των 

στάσεων αυτών μετά την εφαρμογή συντόμου προγράμματος ενημέρωσής τους 

σχετικά με τα επαγγέλματα που μπορούν να ασκήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία, 

τα χαρακτηριστικά των ατόμων αυτών, τα πλεονεκτήματα που απορρέουν από την 

πρόσληψή τους, τον υποστηρικτικό εξοπλισμό που απαιτείται για την πλήρη 

εργασιακή ενσωμάτωσή τους, καθώς και τα κίνητρα που παρέχονται από την πολιτεία 

για την επαγγελματική τους ένταξη. 
Από τα αποτελέσματα των απαντήσεων του συνολικού δείγματος των 167 

συμμετεχόντων, δύνανται να εξαχθούν ορισμένα βασικά συμπεράσματα. Πρώτον, 

σημειώνεται αρνητική στάση ιδιαίτερα μεγάλου αριθμού των συμμετεχόντων (69, 

41,3%) ως προς την πρόθεσή τους να προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία στην 

επιχείρησή τους. Στην αρνητική αυτή στάση είναι πιθανό να συντελεί η αναφορά της 

συντριπτικής πλειονότητας των συμμετεχόντων (162, 97,0%), ότι κανένα άτομο με 

οπτική αναπηρία δεν είχε αναζητήσει εργασία στην επιχείρησή τους, αλλά και 

μεγάλου μέρους των συμμετεχόντων (77, 46,1%), ότι δεν είχε καμία επαφή με άτομα 

με οπτική αναπηρία, καθώς, όπως αποδεικνύεται σε σχετική έρευνα, η συναναστροφή 

των εργοδοτών με άτομα με αναπηρία, πχ στα πλαίσια μιας εργασιακής συνεργασίας, 

επηρεάζει τη στάση τους στο ενδεχόμενο πρόσληψής τους (Gilbride et al., 2000). 

Και η απουσία όμως της ενημέρωσης είναι πιθανό να συντελεί στη 

διαμόρφωση της αρνητικής στάσης των εργοδοτών, καθώς οι εργοδότες δεν 

γνωρίζουν αν το να προσλάβουν έναν εργαζόμενο με αναπηρία θα τους ωφελήσει ή 

θα τους ζημιώσει οικονομικά, γεγονός που τους καθιστά επιφυλακτικούς ως προς το 
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ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία (Cimera, 2006; Leonard, 2002; O'Day, 

1999; Wolffe & Spungin, 2002). Ειδικότερα, 154 (92,2%) συμμετέχοντες σημείωσαν, 

ότι δεν έχουν ενημερωθεί ποτέ για θέματα που αφορούν στην εργασιακή ένταξη των 

ατόμων με οπτική αναπηρία, ενώ 159 (95,2%) συμμετέχοντες ανέφεραν, ότι 

πιστεύουν, πως η Ελλάδα υστερεί σε θέματα ενημέρωσης σε σχέση με τα λοιπά 

κράτη της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Επίσης, στην ερώτηση αναφορικά με τους τρόπους 

με τους οποίους διαμόρφωσαν οι συμμετέχοντες τις απόψεις τους για τα άτομα αυτά, 

κανένας από τους συμμετέχοντες δεν ανέφερε την ενημέρωση από κάποιον κρατικό 

φορέα. Η πλειονότητα των συμμετεχόντων δήλωσε, ότι λαμβάνει τα ερεθίσματά της 

από την επαφή με τρίτους (86, 51,5%), από προσωπικές εμπειρίες (76, 45,5%) και 

από τα μέσα μαζικής ενημέρωσης (66, 39,5%), χωρίς πουθενά να διαφαίνεται η 

ύπαρξη κάποιας συντονισμένης ενημερωτικής καμπάνιας από το κράτος.  

Στην απουσία της ενημέρωσης αυτής οφείλεται και η απάντηση 156 (93,4%) 

συμμετεχόντων, ότι αγνοούν την ύπαρξη εξοπλισμών-υπηρεσιών, που μπορεί να 

προσφέρει το κράτος, προκειμένου να εργασθούν τα άτομα με οπτική αναπηρία στην 

επιχείρησή τους. Εξάλλου, μόνο η εμπεριστατωμένη ενημέρωση μπορεί να δώσει 

απαντήσεις σε θέματα, που άπτονται της υλικοτεχνικής υποδομής και των κρατικών 

παροχών για την εργασιακή ένταξη των ατόμων αυτών (Peck & Kirkbride, 2001; 

Schartz et al., 2006; Wolffe & Candela, 2002). Στην απουσία της ενημέρωσης 

μπορούν να αποδοθούν και οι φόβοι/ επιφυλάξεις των εργοδοτών ως προς την 

εργασιακή απόδοση των ατόμων με οπτική αναπηρία (Hernandez et al., 2000; Peck & 

Kirkbride, 2001; Unger, 2002), οι οποίοι εκφράζονται μέσω της δήλωσης της 

πλειονότητας των συμμετεχόντων (89, 53,3%), ότι θα προτιμούσαν να προσλάβουν 

ένα άτομο με οπτική αναπηρία για ημιαπασχόληση και όχι για κύρια απασχόληση, 

καθώς και μέσω των επιφυλάξεων, που εκφράζει μεγάλο μέρος των συμμετεχόντων 

(65, 38,9%) ακόμα και ως προς την προσφορά εθελοντικής εργασίας σε άτομα με 

οπτική αναπηρία αλλά και (82, 49,1%) ως προς την παροχή σε αυτά ιδίων 

πιθανοτήτων ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους. 

Δεύτερον, παρουσιάζεται το οξύμωρο σχήμα οι συμμετέχοντες να 

διαπιστώνουν την ανεπάρκεια της ενημέρωσης από την πλευρά του κράτους και την 

υστέρηση της Ελλάδος σε θέματα ενημέρωσης σε σχέση με άλλες χώρες της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, αλλά και να επιφυλάσσονται ταυτόχρονα ως προς το 

ενδεχόμενο ενημέρωσης και χρήσης της υποστήριξης, που τους παρέχει το κράτος 

αναφορικά με την απασχόληση ατόμων με οπτική αναπηρία. Ειδικότερα, επιφύλαξη 
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εκφράσθηκε από την πλειονότητα των συμμετεχόντων ως προς την πρόθεσή τους (77, 

46,1%) να συμμετάσχουν σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία 

κατάλληλων υποδομών για τα άτομα με οπτική αναπηρία και την πρόθεσή τους να 

παρακολουθήσουν ένα ολοκληρωμένο σεμινάριο (74, 44,3%) σχετικά με τη 

δυνατότητα πρόσληψης των ατόμων αυτών. Είναι βέβαια πιθανό, οι συμμετέχοντες 

να εκφράζουν τις επιφυλάξεις αυτές φοβούμενοι απώλεια χρόνου και χρήματος μην 

έχοντας ως αντιστάθμισμα κάποια έγκυρη ενημέρωση για το τι συνεπάγεται μια 

πρόσληψη ατόμου με οπτική αναπηρία. 

 Τρίτον, δύνανται να συναχθούν και θετικά συμπεράσματα από τις απαντήσεις 

του συνολικού δείγματος των συμμετεχόντων. Ειδικότερα, θετικά δείγματα δίνει η 

απάντηση μεγάλου μέρους των συμμετεχόντων (81, 48,5%), οι οποίοι δήλωσαν 

διατεθειμένοι να κάνουν κάποιες ενέργειες-κινήσεις, για να ενισχύσουν την 

ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους. Επίσης, θετικό 

μήνυμα διαφαίνεται από τις απαντήσεις της πλειονότητας των συμμετεχόντων (102, 

61,1%), σύμφωνα με τις οποίες οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία δεν θα 

αντιμετώπιζαν πρόβλημα στην επικοινωνία τους με τους συναδέλφους τους, καθώς 

και από τις απαντήσεις της πλειονότητας (125, 74,9%) εξ αυτών, σύμφωνα με τις 

οποίες οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία δεν θα αντιμετώπιζαν πρόβλημα 

επικοινωνίας με τη διοίκηση. 

Από τη σύγκριση ανάμεσα στο στοχευμένο και στο μη στοχευμένο δείγμα  

των εργοδοτών προκύπτει το συμπέρασμα, ότι από το στοχευμένο δείγμα, το οποίο 

αφορούσε σε επιχειρήσεις που απασχολούσαν επαγγέλματα, τα οποία κρίθηκαν  

κατάλληλα για άτομα με οπτική αναπηρία, αναφέρονται σαφώς πιο θετικές 

απαντήσεις σε σύγκριση με το μη στοχευμένο δείγμα εργοδοτών. Αναφέρονται 

θετικότερες απαντήσεις ως προς το ρόλο της ενημέρωσής τους στην πρόσληψη 

ατόμων με οπτική αναπηρία, το ρόλο της επιδότησης της επιχείρησης από το κράτος 

ή των φορολογικών απαλλαγών στην πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, τις 

ειδικές θέσεις εργασίας που έχουν ή προτίθενται να διαμορφώσουν για τα άτομα με 

οπτική αναπηρία, τις ενέργειες-κινήσεις, στις οποίες είναι διατεθειμένοι να προβούν, 

για να βοηθήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους και τα 

προβλήματα στην επικοινωνία του με τη διοίκηση που θα αντιμετώπιζε ο 

εργαζόμενος με οπτική αναπηρία στην επιχείρηση τους. Επίσης, διαφαίνεται μια 

θετικότερη τάση των συμμετεχόντων του στοχευμένου δείγματος ως προς την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία για μισθωτή εργασία στην 
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επιχείρησή τους και ως προς την πρόθεσή τους να παράσχουν αντίστοιχα εθελοντική 

εργασία στα άτομα αυτά. Αποδεικνύεται, συνεπώς, ο σημαντικός ρόλος του 

αντικειμένου των επιχειρήσεων στη διαμόρφωση της στάσης των εργοδοτών ως προς 

την εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική αναπηρία σ’ αυτές. 

Από τον πίνακα 16, ο οποίος παρουσιάζει τη σύγκριση των αποτελεσμάτων 

των απαντήσεων δείγματος 40 συμμετεχόντων, τόσο πριν, όσο και μετά τη διεξαγωγή 

σύντομης ενημέρωσης, δύνανται να εξαχθούν ορισμένα βασικά συμπεράσματα:  

Πρώτον, συνοπτικά, οι 3 κύριες περιπτώσεις-ερωτήσεις με τη μεγαλύτερη αύξηση 

των ληφθέντων θετικών απαντήσεων από την πλευρά των εργοδοτών και της 

μεγαλύτερης ποσοστιαίας διαφοράς μετά την εφαρμογή της σύντομης ενημέρωσης, 

είναι οι εξής: α) Η πρόθεση των συμμετεχόντων να προσφέρουν εθελοντική εργασία 

σε άτομα με οπτική αναπηρία, καθώς 37 (90,2%) απ΄ τους συμμετέχοντες δήλωσαν 

πρόθυμοι μετά την ενημέρωση σε σχέση με 12 (29,3%) απ’ τους συμμετέχοντες, που 

δήλωσαν το αντίστοιχο πριν την ενημέρωση, αυξάνοντας το ποσοστό κατά 60,9%, 

και β) Η πρόθεσή τους να προσφέρουν στους εργαζομένους με οπτική αναπηρία ίσες 

ευκαιρίες ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, καθώς 36 (87,8%) απ’ τους 

συμμετέχοντες παρουσιάσθηκαν πρόθυμοι μετά την ενημέρωση σε σχέση με 14 

(34,1%) πριν από αυτήν, αυξάνοντας το ποσοστό κατά 53,7%, και γ) Η πρόθεσή τους 

να συμμετάσχουν σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία κατάλληλων 

υποδομών για την εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία, καθώς 35 (85,4%) από 

τους συμμετέχοντες παρουσιάσθηκαν πρόθυμοι μετά την ενημέρωση σε σχέση με 17 

(41,5%) πριν από την ενημέρωση, αυξάνοντας το ποσοστό κατά 43,9%. 

Δεύτερον, μετά την ενημέρωση παρουσιάζεται αξιοσημείωτη βελτίωση της 

στάσης των εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού απέναντι στο ζήτημα της εργασίας 

των ατόμων με οπτική αναπηρία, η οποία εκφράζεται στην πρόθεσή τους να 

προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους [22 (53,7%) 

συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση σε σχέση με 13 (31,7%) συμμετέχοντες μετά την 

ενημέρωση, με αύξηση της ποσοστιαίας διαφοράς κατά 22%], όσο και στην πρόθεσή 

τους να παράσχουν εθελοντική εργασία [37 (90,2%) συμμετέχοντες πριν την 

ενημέρωση σε σχέση με 12 (29,3%) συμμετέχοντες μετά την ενημέρωση, με αύξηση 

της ποσοστιαίας διαφοράς κατά 60,9%] παρέχοντας σε κάθε περίπτωση στα άτομα με 

οπτική αναπηρία ίσες ευκαιρίες ανέλιξης με τους λοιπούς βλέποντες υπαλλήλους [36 

(87,8%) συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση σε σχέση με 14 (34,1%) συμμετέχοντες 

μετά την ενημέρωση, με αύξηση της ποσοστιαίας διαφοράς κατά 53,7%] και 
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λαμβάνοντας τα κατάλληλα μέτρα για την ομαλή εργασιακή τους προσαρμογή [34  

(82,9%) συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση σε σχέση με 23 (56,1%) συμμετέχοντες 

μετά την ενημέρωση, με αύξηση της ποσοστιαίας διαφοράς κατά 26,8%]. 

Τρίτον, μετά την ενημέρωση παρουσιάζεται τονωμένη η πίστη των 

εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού στις ικανότητες και στις δυνατότητες των ατόμων 

με οπτική αναπηρία, καθώς, όταν οι εργοδότες κατανοούν, μέσω μιας 

εμπεριστατωμένης ενημέρωσης για τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά των ατόμων με 

αναπηρία, γιατί ένα άτομο μπορεί να συμπεριφέρεται με συγκεκριμένο τρόπο, είναι 

πιο πιθανό να συνεργασθούν μαζί του και να το υποστηρίξουν (Chappel & Somers, 

2010). Η πίστη αυτή διαφαίνεται, τόσο από την αλλαγή προς το θετικότερο της 

στάσης τους στις προαναφερόμενες περιπτώσεις, όσο και από την αύξηση της 

προσδοκώμενης από τους εργοδότες θετικής αντίδρασης των πελατών τους στο 

ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία [36 (87,8%) συμμετέχοντες, 

μετά την ενημέρωση σε σχέση με 16 (39,0%) συμμετέχοντες πριν από την 

ενημέρωση, ήτοι αύξηση των θετικών απαντήσεων κατά 48,8%], από την αύξηση της 

προσδοκώμενης από τους εργοδότες θετικής αντίδρασης των λοιπών υπαλλήλων στο 

ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με οπτική αναπηρία [21 (51,2%) συμμετέχοντες μετά 

την ενημέρωση σε σχέση με 10 (24,4%) συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση, με 

αύξηση των θετικών απαντήσεων κατά 26,8%], αλλά και από τη μείωση των 

αρνητικών απαντήσεων των συμμετεχόντων ως προς την προσδοκώμενη εμφάνιση 

προβλημάτων των εργαζομένων με οπτική αναπηρία με τους συναδέλφους τους [1 

(2,4%) συμμετέχων μετά την ενημέρωση σε σχέση με 12 (29,3%) συμμετέχοντες πριν 

την ενημέρωση, ήτοι μείωση των αρνητικών απαντήσεων κατά 26,9%], με τους 

πελάτες τους [18 (43,9%) συμμετέχοντες μετά την ενημέρωση σε σχέση με 25 

(61,0%) συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση, ήτοι μείωση των αρνητικών 

απαντήσεων ως προς την ύπαρξη προβλημάτων κατά 17,1%] και με τη διοίκηση [1 

(2,4%) συμμετέχων μετά την ενημέρωση σε σχέση με 6 (14,6%) συμμετέχοντες πριν 

την ενημέρωση, ήτοι μείωση των αρνητικών απαντήσεων κατά 12,2%].  

Τέταρτον, ακόμα και μετά την εφαρμογή ενός σύντομου ενημερωτικού 

προγράμματος, το οποίο έλαβε χώρα μέσω ενός φυλλαδίου, που απαιτούσε απλώς 

ανάγνωση από την πλευρά των εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού, παρουσιάζεται 

αύξηση του ενδιαφέροντος των συμμετεχόντων για τα άτομα με οπτική αναπηρία. 

Ειδικότερα, μετά από την ανάγνωση του φυλλαδίου σημειώνεται πρόοδος στην 

προσπάθεια μετάβασης των εργοδοτών από την αδιαφορία στο ενδιαφέρον και από 
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την άγνοια στη γνώση επιμέρους τουλάχιστον ζητημάτων αναφορικά με τα άτομα με 

οπτική αναπηρία, η οποία διαφαίνεται από την αύξηση της πρόθεσης των εργοδοτών 

να παρακολουθήσουν σεμινάριο για την εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική 

αναπηρία [24 (58,5%) συμμετέχοντες σε σχέση με 17 (41,5%) συμμετέχοντες, με 

αύξηση θετικών απαντήσεων κατά 17%] και την αύξηση της προσδοκώμενης 

πρόθεσης των εργοδοτών μετά από την κατάλληλη ενημέρωση να προσλάβουν άτομα 

με οπτική αναπηρία [25 (61,0%) συμμετέχοντες μετά την ενημέρωση σε σχέση με 14  

(34,1%) συμμετέχοντες πριν από την ενημέρωση, με αύξηση κατά 26,9%]. Τα 

συμπεράσματα αυτά συνάδουν με τα πορίσματα σχετικής έρευνας, που διεξήχθη σε 

δείγμα 190 φοιτητών, οι οποίοι για τις ανάγκες της έρευνας θεωρήθηκαν εν δυνάμει 

συνάδελφοι ή και εργοδότες ατόμων με αναπηρία και σύμφωνα με τα οποία είναι 

εφικτή σημαντική βελτίωση των γνώσεων και της στάσης του δείγματος αναφορικά 

με την εργασία των ατόμων με αναπηρία μέσω μιας σύντομης ακόμα και ωριαίας 

ενημέρωσης (Hunt & Hunt, 2004). Αποδεικνύεται, λοιπόν, ότι μέσω της ενημέρωσης 

είναι εφικτή η μεταβολή της συμπεριφοράς των ατόμων, καθώς η παροχή νέων και 

έγκυρων πληροφοριών δύναται να προκαλέσει τον επαναπροσδιορισμό και την 

αναθεώρηση των ήδη υπαρχουσών αντιλήψεων (Fishbein & Ajzen, 1975; Hunt & 

Hunt, 2004).  

Πέμπτον, μετά τη σχετική ενημέρωση των εργοδοτών-υπευθύνων προσωπικού 

ως προς την ύπαρξη επιδοτήσεων από την πλευρά της πολιτείας για τη στήριξη των 

προσλήψεων των ατόμων με οπτική αναπηρία και την προμήθεια υποστηρικτικού 

εξοπλισμού, παρουσιάζεται αύξηση της πρόθεσης πρόσληψης από την πλευρά των 

εργοδοτών ατόμων με οπτική αναπηρία σε περίπτωση κρατικής επιδότησης [24 

(58,5%) συμμετέχοντες μετά την ενημέρωση σε σχέση με 14 (34,1%) συμμετέχοντες 

πριν από την ενημέρωση, με αύξηση των θετικών απαντήσεων κατά 24,4%], καθώς 

και αύξηση της πρόθεσης συμμετοχής τους σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη 

δημιουργία κατάλληλων υποδομών για την εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία 

[35 (87,8%) συμμετέχοντες μετά την ενημέρωση σε σχέση με 17  (41,5%) 

συμμετέχοντες πριν την ενημέρωση, με αύξηση των θετικών απαντήσεων κατά 

43,9%]. Από τα προαναφερόμενα αποτελέσματα, τα οποία επιβεβαιώθηκαν και από 

τα αποτελέσματα που προέκυψαν από την εφαρμογή του t-test, διαφαίνεται, η 

σημασία της στήριξης της πολιτείας προς τους εργοδότες για την εργασιακή ένταξη 

των ατόμων με οπτική αναπηρία, αλλά και ο καταλυτικός ρόλος της ενημέρωσης 

αναφορικά με την ύπαρξη αυτών των μέτρων, τα οποία διαφορετικά συνήθως 
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αγνοούν οι εργοδότες. Συνάγεται λοιπόν, ότι ο συνδυασμός μέτρων και ενημέρωσης, 

συντελεί σημαντικά στη δημιουργία θετικής στάσης των εργοδοτών ως προς την 

εργασία των ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους. Το συμπέρασμα αυτό 

συνάδει με σχετική αναφορά στην επίσημη αμερικάνικη ιστοσελίδα για τα άτομα με 

οπτική αναπηρία (AFB, 2011b), καθώς και με το πόρισμα έρευνας (Wolffe, 1997a; 

Wolffe & Candela, 2002) σύμφωνα με το οποίο η ενημέρωση που αφορά στις 

προσαρμογές και τροποποιήσεις του εργασιακού χώρου, που επακολουθούν της 

προσλήψεως ενός εργαζομένου με οπτική αναπηρία, αυξάνει την πιθανότητα 

προσλήψεως από τον εργοδότη ενός ατόμου με οπτική αναπηρία.  

Οι περιορισμοί της παρούσης έρευνας, η οποία κινήθηκε σε πολλαπλά 

επίπεδα, έγκεινται κυρίως στο ότι δεν ελέγχθηκε η αξιοπιστία και εγκυρότητα του 

ερωτηματολογίου. Το εύρος του ερωτηματολογίου και οι πολλαπλές φάσεις της 

έρευνας φάνηκαν να ‘κουράζουν’ το δείγμα των εργοδοτών, οι οποίοι σε αρκετές 

περιπτώσεις δυσανασχέτησαν και παρουσιάσθηκαν απρόθυμοι στη συμπλήρωση των 

ερωτηματολογίων, ιδιαίτερα των ερωτηματολογίων που διανεμήθηκαν μετά την 

ενημέρωση μέσω των φυλλαδίων.  

Το ευρήματα αυτής της μελέτης θα πρέπει να θεωρηθούν ως ένα βασικό βήμα 

προς τη μελλοντική έρευνα στον τομέα αυτό. Το συνταχθέν για την παρούσα έρευνα 

ερωτηματολόγιο δύναται να αποτελέσει ένα χρήσιμο εργαλείο διερεύνησης των 

στάσεων ως προς την εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική αναπηρία. Οι 

μελλοντικές έρευνες δύνανται να επικεντρωθούν στη διερεύνηση των αναγκών των 

εργοδοτών και μέσω αυτών στη διερεύνηση των ειδικότερων κινήτρων που θα πρέπει 

να παρέχονται από το κράτος και των σχετικών μέτρων που θα πρέπει να 

λαμβάνονται, ώστε να καταστεί θελκτικότερη για τους εργοδότες η πρόσληψη 

ατόμων με οπτική αναπηρία και ομαλότερη για τους εργαζομένους με οπτική 

αναπηρία η εργασιακή τους ένταξη. Μπορούν επίσης να επεκταθούν και σε εργοδότες 

που ήδη απασχολούν ή έχουν απασχολήσει στο παρελθόν άτομα με οπτική αναπηρία, 

προκειμένου να γίνει η σύγκριση ανάμεσα στις απαντήσεις των εργοδοτών που δεν 

έχουν συνεργασθεί με άτομα με οπτική αναπηρία και των εργοδοτών που έχουν 

σχετική εμπειρία. Εξάλλου, όπως αποδεικνύεται σε σχετικές έρευνες, οι εργοδότες 

που είχαν στο παρελθόν προσλάβει άτομο με αναπηρία στην επιχείρησή τους, 

παρουσιάζονται ικανοποιημένοι και πρόθυμοι να συνεχίσουν να προσλαμβάνουν 

άτομα με αναπηρία (Gilbride et al., 2000) και οι εργοδότες, που ωφελούνται από τη 

συνολική σχετική εμπειρία άλλων εργοδοτών ή που λαμβάνουν πειστική ενημέρωση 
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αναφορικά με την ικανοποιητική απόδοση των εργαζομένων αυτών, την αύξηση της 

παραγωγικότητας και το συνολικό όφελος της εταιρείας από την απόδοσή τους αυτή, 

παρουσιάζονται, εν συνεχεία, και οι ίδιοι πιο θετικοί στο ενδεχόμενο ενσωμάτωσης 

στο εργατικό δυναμικό τους ατόμων με αναπηρία (Hartnett et al., 2011; Wolffe & 

Candela, 2002).  

 Επίσης, ο πίνακας, που παρουσιάζει τη σύγκριση των απαντήσεων των 

συμμετεχόντων πριν και μετά την ενημέρωση, δύναται να χρησιμοποιηθεί ως 

εργαλείο κατάδειξης των σημείων για τα οποία οι εργοδότες προβληματίζονται, 

διστάζουν ή φοβούνται αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία στο 

χώρο εργασίας τους και συνεπώς μπορεί να δείξει το δρόμο για την επίλυση των 

προβλημάτων αυτών μέσω της στοχευμένης και κατάλληλης ενημέρωσης. Εφόσον οι 

απαιτήσεις των εργοδοτών ικανοποιηθούν και οι ίδιοι θεωρήσουν μέσω της 

ενημέρωσης, ότι οι ανάγκες της εταιρείας τους απαντώνται, τότε η αναπηρία 

οποιασδήποτε μορφής παύει να διαδραματίζει πρωτεύοντα ρόλο στην απόφασή τους 

για την πρόσληψη ατόμων με αναπηρία (Luecking, 2008; Ευρωπαϊκό Κέντρο 

Περιβαλλοντικής Έρευνας και Κατάρτισης, 2007) και η προσοχή μεταβιβάζεται από 

την αναπηρία στα προσόντα και στις ικανότητες των ατόμων. Προς το σκοπό αυτό 

πιλοτικό οδηγό ενημέρωσης δύναται να αποτελέσει το ενημερωτικό φυλλάδιο, που 

χρησιμοποιήθηκε για την παρούσα έρευνα. 

Τα πορίσματα της παρούσης έρευνας δύνανται να χρησιμοποιηθούν σε 

πρακτικό επίπεδο από την πολιτεία και ειδικότερα από αρμοδίους φορείς, όπως οι 

σχετικές Υπηρεσίες του Υπουργείου Παιδείας, Δια βίου μάθησης και Θρησκευμάτων  

του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης και του Υπουργείου Υγείας 

και Κοινωνικής Αλληλεγγύης, στο σχεδιασμό για την κοινωνική ένταξη των ατόμων 

με οπτική αναπηρία και στην υλοποίηση αυτού μέσω σχετικών προγραμμάτων 

ενημέρωσης και αφύπνισης της κοινωνικής ευαισθητοποίησης, που θα ξεκινάει από 

το σχολείο πιθανόν με εισαγωγή σχετικού μαθήματος (Hunt & Hunt, 2004) και θα 

καταλήγει στους χώρους εργασίας και στους υπευθύνους αυτών με σχετικές 

ενημερωτικές καμπάνιες (O'Day, 1999), και επιμορφωτικά προγράμματα (Stone & 

Colella, 1996). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΟΓΔΟΟ 
 

ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΗΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΣΤΗΡΙΞΗ 
 

 

Ι. Στόχος της έρευνας 
 

Στόχο της παρούσης έρευνας αποτελεί η διερεύνηση της εργασιακής 

κοινωνικής στήριξης, που λαμβάνουν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία, στη θετική 

και στην αρνητική της μορφή από τους εργοδότες και τους συναδέλφους τους, του 

αντικτύπου της στήριξης αυτής στους ιδίους, καθώς και του βαθμού ικανοποίησης 

που αντλούν από αυτήν.  

 

 

ΙΙ. Συμμετέχοντες 
 

  Το δείγμα αποτελείται από 25 άτομα με οπτική αναπηρία (11 άνδρες και 14 

γυναίκες), ηλικίας 23-42 (μέσος όρος = 33, SD = 5.29), τα οποία στο σύνολο τους 

ήταν κάτοικοι Θεσσαλονίκης. Οι συμμετέχοντες κατέταξαν τον εαυτό τους στην 

κατηγορία: α) των ατόμων με τύφλωση ή σοβαρά προβλήματα όρασης, και β) των 

ατόμων με μειωμένη όραση. Δεκαεπτά από τους συμμετέχοντες ήταν τυφλοί ή είχαν 

σοβαρά προβλήματα όρασης, ενώ 8 είχαν μειωμένη όραση. Σε 17 (68%) από τους 

συμμετέχοντες η απώλεια της όρασης ήταν εκ γενετής ή εμφανίστηκε μέχρι την 

ηλικία των 6 ετών, ενώ στους υπολοίπους 8 (32%), το πρόβλημα εμφανίστηκε σε 

μεγαλύτερη ηλικία. Ειδικότερα, εκ γενετής εμφάνισε πρόβλημα όρασης το 56% των 

συμμετεχόντων, από 1 μηνός έως και 5 μηνών εμφάνισε πρόβλημα όρασης το 8% των 

συμμετεχόντων, ενώ σε ηλικία από 3 έως και 6 ετών το 8% των συμμετεχόντων, σε 

ηλικία 9 ετών το 4%, από 13 έως και 16 ετών το 12% των συμμετεχόντων και στις 

ηλικίες από 21 έως και 29 ετών το υπόλοιπο 12% των συμμετεχόντων. 

  Όσον αφορά στο επίπεδο εκπαίδευσής τους, 12 (48%) από τους 

συμμετέχοντες ήταν απόφοιτοι πανεπιστημίου, 3 (12%) ήταν κατά το χρόνο της 

έρευνας φοιτητές, 6 (24%) είχαν αποφοιτήσει από το λύκειο, 2 (8%) είχαν 

ολοκληρώσει το Γυμνάσιο και 2 (8%) το δημοτικό σχολείο. 
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  Οι 16 (64%) από τους συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι δεν κινούνται πάντα μόνοι 

τους, αλλά μερικές φορές συνοδεύονται από ένα βλέποντα συνοδό, ενώ οι 9 (36%) 

απ’ αυτούς δήλωσαν, ότι κινούνται πάντα ανεξάρτητα χωρίς τη βοήθεια συνοδού. 

Δεκατρείς (52%) από τους συμμετέχοντες εργάζονται στο δημόσιο τομέα και οι 

υπόλοιποι 12 (48%) σε νομικά πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου (επιχειρήσεις).  

Οι περισσότεροι από τους συμμετέχοντες (16) εργάζονται ως τηλεφωνητές, 2 

από τους συμμετέχοντες είναι καθηγητές πληροφορικής, 2 καθηγητές μπράιγ, 1 

ψυχολόγος, 1 φυσιοθεραπευτής, 1 επιθεωρητής στο δημόσιο τομέα και 2 υπάλληλοι. 

Στη δηλωθείσα θέση εργάζεται από 1 μήνα έως και 1 έτος το 20% των 

συμμετεχόντων, από 1 έτος έως και 5 έτη το 28% των συμμετεχόντων, από 5 έτη έως 

και 10 έτη το 28% των συμμετεχόντων, από 10 έως 14 έτη το 16% και από 14 έως και 

18 έτη το υπόλοιπο 8% των συμμετεχόντων. Επίσης, οι 13 από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι είχαν προηγούμενες εργασιακές εμπειρίες (52%), ενώ οι υπόλοιποι 12, 

ότι εργάζονταν για πρώτη φορά (48%).   

 

 

ΙΙΙ. Διαδικασία - Εργαλεία 
 

  Στην παρούσα μελέτη, ακολουθήθηκαν οι ηθικές αρχές της Διακήρυξης του 

Ελσίνκι. Επιπλέον, ελήφθη η συγκατάθεση από τους συμμετέχοντες, 

χρησιμοποιώντας τα κατάλληλα έντυπα και σύμφωνα με τη διαδικασία που 

προτείνεται από την Παγκόσμια Ιατρική Ένωση (World Medical Association, 2010). 

  Η έρευνα έλαβε χώρα στη Σχολή Τυφλών Θεσσαλονίκης, στην οικία των 

συμμετεχόντων ή σε άλλο χώρο της επιλογής τους. Η διαδικασία ολοκληρώθηκε σε 

τρία μέρη. Στο πρώτο μέρος καταγράφηκαν τα δημογραφικά-προσωπικά στοιχεία των 

συμμετεχόντων. Στο δεύτερο μέρος ολοκληρώθηκαν σε βάθος συνεντεύξεις για τον 

προσδιορισμό του είδους της κοινωνικής στήριξης, την οποία οι συμμετέχοντες με 

οπτική αναπηρία έλαβαν ή ανέμεναν να λάβουν στο χώρο εργασίας τους (ληφθείσα 

και προσδοκώμενη κοινωνική στήριξη). Στο τρίτο μέρος οι συμμετέχοντες 

απάντησαν σε ερωτηματολόγια, στα οποία κλήθηκαν να βαθμολογήσουν τη στήριξη 

(θετική και αρνητική), που λαμβάνουν στο χώρο εργασίας τους, και να δηλώσουν την 

ικανοποίηση που νοιώθουν από αυτήν. 
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  Ειδικότερα, στο πρώτο μέρος οι συμμετέχοντες συμπλήρωσαν ένα 

ερωτηματολόγιο με 15 ερωτήσεις κλειστού και ανοικτού τύπου, που 

χρησιμοποιήθηκαν για την καταγραφή των δημογραφικών και προσωπικών τους 

δεδομένων. Αυτές οι ερωτήσεις αφορούσαν στο φύλο, στην ηλικία, στην ηλικία 

απώλειας της όρασης, στο βαθμό της οπτικής αναπηρίας (4 ερωτήσεις για το θέμα 

αυτό), στο αίτιο-φύση της οπτικής αναπηρίας, στο βαθμό της ανεξάρτητης 

κινητικότητας (αν κινούνται μόνοι τους, με τη βοήθεια ενός οδηγού, ή και με τους 

δύο τρόπους), στο μορφωτικό τους επίπεδο, στην εργασία τους (αν απασχολούνταν 

στο δημόσιο ή στον ιδιωτικό τομέα), στα εργασιακά τους καθήκοντα και στο χρόνο 

εργασίας τους στη συγκεκριμένη θέση. 

  Πριν από την έναρξη των σε βάθος συνεντεύξεων του δευτέρου μέρους, 

ανεγνώσθησαν στους συμμετέχοντες δύο κείμενα, ένα (περίπου 200 λέξεων) για τη 

θετική κοινωνική στήριξη, και το άλλο (περίπου 350 λέξεων) αναφορικά με την 

αρνητική κοινωνική στήριξη. Στα κείμενα αυτά αναλυόταν η έννοια της θετικής και 

αρνητικής στήριξης, πρακτικής και συναισθηματικής, ενώ δίνονταν επίσης διάφορα 

παραδείγματα από αυτές τις μορφές στήριξης. 

Και τα δύο κείμενα αναφέρονταν όχι μόνο στη ληφθείσα αλλά και στην 

προσδοκώμενη κοινωνική στήριξη. Προσδοκώμενη στήριξη είναι το είδος της 

ενίσχυσης-βοήθειας, την οποία το άτομο, με βάση τις σχέσεις του με το κοινωνικό 

του δίκτυο, προσδοκά, ότι θα είναι διαθέσιμη σε περίπτωση ανάγκης (B. R. Sarason 

et al., 1987). Η ληφθείσα στήριξη αποτελεί το επόμενο βήμα από την προσδοκώμενη 

στήριξη και αποτελεί στην ουσία την υλοποίηση της προσδοκώμενης στήριξης. 

Οι συμμετέχοντες κλήθηκαν, εν συνεχεία, να αναφέρουν τις δικές τους 

εμπειρίες θετικής και αρνητικής στήριξης στο χώρο εργασίας τους. Δεν τέθηκαν  

χρονικά όρια σ’ αυτή τη συζήτηση και γι΄ αυτό η διάρκειά της κυμάνθηκε από 40 

λεπτά έως 3 ώρες. Όλο το περιεχόμενο της συνέντευξης καταγράφηκε σε κασέτες 

(συνολικά 45 κασέτες). Σκοπός ήταν η καταγραφή των μορφών της θετικής, 

αρνητικής, πρακτικής και συναισθηματικής στήριξης, την οποία οι συμμετέχοντες 

έλαβαν ή ανέμεναν να λάβουν στο χώρο εργασίας τους από τους εργοδότες-

προϊσταμένους και τους συναδέλφους τους. 

Στο τρίτο μέρος οι συμμετέχοντες απάντησαν σε δύο κλειστού τύπου 

ερωτηματολόγια. Πριν οι συμμετέχοντες αρχίσουν να συμπληρώνουν τα 

ερωτηματολόγια, τους ανεγνώσθησαν ξανά τα ίδια δύο κείμενα που είχαν αναγνωσθεί 

και πριν από την έναρξη των σε βάθος συνεντεύξεων. Το πρώτο ερωτηματολόγιο 
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αποτελείτο από 8 ερωτήσεις κλειστού τύπου. Συγκεκριμένα, στις τέσσερις πρώτες 

ερωτήσεις οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να βαθμολογήσουν σε μια κλίμακα από το 0 

(κανένα) έως το 10 (πάρα πολύ) το βαθμό της θετικής στήριξης που λαμβάνουν ή 

αναμένουν να λάβουν στην εργασία από 4 διαφορετικές ομάδες ατόμων (τους 

συναδέλφους τους με οπτική αναπηρία, τους βλέποντες συναδέλφους, τους 

εργοδότες-προϊσταμένους με οπτική αναπηρία και τους βλέποντες εργοδότες-

προϊσταμένους). Στις επόμενες τέσσερις ερωτήσεις οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να 

δηλώσουν το βαθμό της αρνητικής στήριξης που έλαβαν από τις παραπάνω τέσσερις 

ομάδες. Για κάθε μία από τις 8 ερωτήσεις, απαιτούνταν δύο απαντήσεις, μία για την 

πρακτική και μία για τη συναισθηματική στήριξη (σύνολο 16 απαντήσεων). Για 

παράδειγμα, η ερώτηση αναφορικά με τη θετική πρακτική στήριξη διατυπώθηκε ως 

εξής: «Σε μια κλίμακα από το 0 (καθόλου) έως το 10 (πάρα πολύ), πώς θα 

αξιολογούσατε τη θετική πρακτική στήριξη που λαμβάνετε, ή προσδοκάτε, ότι θα λάβετε 

από ...;» . 

 Το δεύτερο ερωτηματολόγιο αποτελείτο από τέσσερις ερωτήσεις κλειστού 

τύπου. Οι συμμετέχοντες μέσω μιας κλίμακας πέντε βαθμών (1 = καθόλου, 2 = λίγο, 

3 = μέτρια, 4 = πολύ και 5 = πάρα πολύ) δήλωσαν το βαθμό ικανοποίησής τους από 

τη ληφθείσα κοινωνική στήριξη στην εργασία τους. Κάθε ερώτηση αντιστοιχούσε σε 

μία από τις τέσσερις ομάδες των συνεργατών. Για κάθε μία από τις τέσσερις 

ερωτήσεις απαιτούνταν δύο απαντήσεις, μία αναφορικά με την πρακτική και μία 

αναφορικά με τη συναισθηματική κοινωνική στήριξη (σύνολο 8 απαντήσεων). Για 

παράδειγμα, η ερώτηση αναφορικά με την πρακτική στήριξη διατυπώθηκε ως εξής: 

«Πόσο ικανοποιημένος είστε με την πρακτική στήριξη που λαμβάνετε από...;». 

Τα εργαλεία-ερωτηματολόγια, που χρησιμοποιήθηκαν στην παρούσα μελέτη, 

βασίζονται στο Social Support Questionnaire (SSQ) (Sarason et al., 1983), ενώ είναι 

σύμφωνα και με το Network Grid, που χρησιμοποιήθηκε από την Kef (2002) στην 

έρευνά της. Το SSQ μελετά δύο πτυχές της κοινωνικής στήριξης: α) το βαθμό της 

προσδοκώμενης κοινωνικής στήριξης στη ζωή των ατόμων, και β) το βαθμό στον 

οποίο νοιώθουν σε προσωπικό επίπεδο ικανοποιημένοι, με κλιμάκωση απαντήσεων 

από το 1 (πολύ δυσαρεστημένοι) έως το 6 (πολύ ικανοποιημένοι) "(Sarason et al., 

1983). Το παρόν ερωτηματολόγιο είναι, επίσης, σχεδιασμένο για τη μέτρηση της 

κοινωνικής στήριξης και του βαθμού ικανοποίησης, ωστόσο, είναι διαφοροποιημένο 

από το SSQ στο βαθμό που μετρά όχι μόνο την προσδοκώμενη, αλλά και τη ληφθείσα 

κοινωνική στήριξη. Το Network Grid, που χρησιμοποιείται από την Kef στη μελέτη 
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της, περιλαμβάνει ερωτήσεις αναφορικά με τη ληφθείσα και προσδοκώμενη, 

πρακτική και συναισθηματική στήριξη και ερωτήσεις σχετικά με το βαθμό 

ικανοποίησης από την πρακτική και συναισθηματική στήριξη, με ποικίλες κατηγορίες 

απαντήσεων. 

 

 

ΙV. Αποτελέσματα 
 

Η ανάλυση πραγματοποιήθηκε σε τέσσερις φάσεις. Στην πρώτη, διεξήχθη 

ενδελεχής εξέταση των δεδομένων κάθε συμμετέχοντα, προκειμένου να δημιουργηθεί 

μία λεπτομερής εικόνα για τον καθένα. Ειδικότερα, συντάχθηκε ένα έντυπο 

ξεχωριστά για κάθε συμμετέχοντα με λεπτομέρειες αναφορικά με το δημογραφικό 

του προφίλ, τα συγκεντρωθέντα στοιχεία από την ανάλυση της σε βάθος συνέντευξης 

και τις απαντήσεις των 2 ερωτηματολογίων από το τρίτο μέρος. Το σύνολο του 

περιεχομένου των σε βάθος συνεντεύξεων απομαγνητοφωνήθηκαν και 

απομονώθηκαν τα σχόλια-δηλώσεις των συμμετεχόντων, οι οποίες σχετίζονταν με τις 

περιπτώσεις θετικής και αρνητικής κοινωνικής στήριξης (πρακτικής και 

συναισθηματικής), που έλαβαν στο χώρο εργασίας τους, καθώς και τα σχόλια- 

δηλώσεις τους, οι οποίες αφορούσαν γενικότερα σε προβληματικές καταστάσεις, που 

είχαν αντιμετωπίσει ή ακόμη αντιμετώπιζαν στον εργασιακό τους χώρο. 

Κατά τη δεύτερη φάση, οι περιπτώσεις που αναφέρθηκαν από κάθε 

συμμετέχοντα στη συνέντευξη τοποθετήθηκαν στις τέσσερις βασικές κατηγορίες 

(θετική πρακτική, θετική συναισθηματική, αρνητική πρακτική και αρνητική 

συναισθηματική) και έγινε μια προσπάθεια να ταξινομηθούν οι περιπτώσεις αυτές, σε 

ορισμένες γενικότερες κατηγορίες με κοινά χαρακτηριστικά, εντός των 4 βασικών 

κατηγοριών. Στην τρίτη φάση, με τη μέθοδο της ανάλυσης περιεχομένου (content 

analysis), οι μορφές κοινωνικής στήριξης που αναφέρθηκαν από τους συμμετέχοντες 

τέθηκαν στις κατηγορίες και υποκατηγορίες που δημιουργήθηκαν και μετρήθηκε η 

συχνότητα εμφάνισής του. Στην τέταρτη φάση υπολογίσθηκε ο μέσος όρος των 

απαντήσεων των συμμετεχόντων στα δύο ερωτηματολόγια του τρίτου μέρους της 

μελέτης και διερευνήθηκε κατά πόσο υπήρχαν στατιστικά σημαντικές συσχετίσεις 

μεταξύ του βαθμού της κοινωνικής στήριξης που λάμβαναν οι συμμετέχοντες και της 

ικανοποίησής τους από τη στήριξη αυτή. 
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Τα αποτελέσματα της δεύτερης και της τρίτης φάσης της ανάλυσης 

καταγράφονται στους πίνακες 15, 16, 17 και 18, όπου παρουσιάζεται η κατάταξη των 

μορφών κοινωνικής στήριξης που αναφέρθηκαν από του συμμετέχοντες στις τέσσερις 

βασικές κατηγορίες: α) θετική πρακτική, β) αρνητική πρακτική, γ) θετική 

συναισθηματική, και δ) αρνητική συναισθηματική, μαζί με τη συχνότητα εμφάνισής 

τους.  

 

Πίνακας 17 

Αναφορές συμμετεχόντων  θετικής πρακτικής υποστήριξης 

Θετική-Πρακτική 

Μου παρέχουν ή είναι πρόθυμοι να μου παράσχουν βοήθεια σε 
πρακτικά θέματα (γενικά). 

21 

Μου παρέχουν ή είναι πρόθυμοι να μου παράσχουν τον κατάλληλο 

υποστηρικτικό εξοπλισμό. 

17 

Επιδεικνύουν ελαστικότητα και κατανόηση σε θέματα αδειών ή σε 
περιπτώσεις που χρειαστεί να απουσιάσω ή να καθυστερήσω για λίγη ώρα. 

12 

Κατέβαλαν προσπάθεια για την ευκολότερη προσαρμογή μου στον 
εργασιακό χώρο. 

11 

Μου παρέχουν ή είναι πρόθυμοι να μου παράσχουν πρακτική βοήθεια, που 
με διευκολύνει στην καλύτερη εκτέλεση των εργασιακών καθηκόντων 
μου. 

9 

Με βοηθούν στην κίνησή μου-με συνοδεύουν, όταν το χρειάζομαι. 7 

Μου αναθέτουν καθήκοντα, στα οποία  μπορώ να αντεπεξέλθω με 
επιτυχία-προσαρμογή των καθηκόντων μου, ώστε να μπορέσω να 
αντεπεξέλθω. 
 
 

6 

Ενημέρωση και βοήθεια για θέματα σχετικά με την καριέρα μου και την 
περαιτέρω εκπαίδευση μου. 

6 

Στήριξη των εργασιακών μου δικαιωμάτων-προώθηση των όποιων 
αιτημάτων μου. 

5 

Μου διαβάζουν κάτι, όταν είναι απαραίτητο ή όταν τους το ζητήσω. 4 

Με βοηθούν στην εύρεση αντικειμένων. 3 

Βοήθεια σχετικά με διάφορα έγγραφα που με αφορούν, όπως μισθοδοσίας, 
αδειών, αλλά και προσωπικών εγγράφων, όπως λογαριασμοί τηλεφώνου. 

3 
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Μου παρέχουν συμβουλές, βοήθεια και καθοδήγηση σε εργασιακά θέματα. 3 

Με υπερασπίζουν στις διενέξεις-διαπληκτισμούς με άλλα άτομα. 3 

Με προστατεύουν από εργασίες που εξαιτίας της οπτικής μου αναπηρίας 
μπορεί να θέσουν σε κίνδυνο τη σωματική μου ακεραιότητα. 

2 

Με βοηθούν σε ψώνια/ αγορές για την κάλυψη προσωπικών αναγκών 
κατά τη διάρκεια του ωραρίου της εργασίας (φαγητό, νερό, τσιγάρα, 
καφές, κτλ). 
 

2 

Γνωρίζουν από ποιο σημείο και μετά χρειάζομαι βοήθεια-Κατανοούν τα 
όρια των δυνατοτήτων μου. 
 
 

2 
 

Φροντίζουν για την τάξη του χώρου, ώστε να αποφευχθούν διάφοροι 
μικροτραυματισμοί (δεν αφήνουν πράγματα στη μέση, ανοιχτά ντουλάπια, 
κτλ). 

1 

Έχουν φροντίσει ή είναι πρόθυμοι να φροντίσουν για την προσβασιμότητα 
του χώρου. 

1 

Αναλαμβάνουν ή είναι πρόθυμοι να αναλάβουν δικά μου καθήκοντα, τα 
οποία εγώ δεν μπορώ να φέρω εις πέρας, χωρίς να δυσανασχετούν και 
να θυμώνουν μαζί μου. 

1 

Δεν εμπλέκονται στο αντικείμενό μου. 1 

Μου παρέχουν συμβουλές και πληροφορίες για γενικά θέματα. 1 

Μου καλύπτουν τα μεταφορικά έξοδα προς και από την εργασία. 1 

Θα μπορούσα να εξελιχθώ ή να αλλάξω αντικείμενο. 
 

1 
 Σύνολο 

 
123 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



- 138 - 
 

Πίνακας 18  

Αναφορές συμμετεχόντων  αρνητικής πρακτικής υποστήριξης 

Αρνητική – Πρακτική 

Δεν μου παρέχουν ή δεν ήταν πρόθυμοι να μου παράσχουν τον 
κατάλληλο υποστηρικτικό εξοπλισμό. 

8 

Αμελούν να με ενημερώσουν για διάφορα θέματα που με αφορούν. 6 

Μου παρέχουν υπερπροστασία σε διάφορα πρακτικά θέματα, η οποία 
δεν μου είναι χρήσιμη. 

5 

Δεν έκαναν καμία προσπάθεια, για να προσαρμοστώ ευκολότερα στον 
εργασιακό χώρο. 

4 

Δεν γνωρίζουν από ποιο σημείο και μετά χρειάζομαι βοήθεια-δεν 
κατανοούν τα όρια των δυνατοτήτων μου. 

4 

Μου αναθέτουν καθήκοντα, που εκ των πραγμάτων δεν μπορώ να φέρω 
εις πέρας, χωρίς να δίνουν σημασία στο πρόβλημα της όρασής μου. 

4 

Δείχνουν μια γενική αδιαφορία για το πρόβλημα της όρασης μου-δεν 
νοιάζονται να μάθουν για τις οπτικές μου ικανότητες (τι μπορώ να δω). 

4 

Υπερτιμούν τις οπτικές μου ικανότητες-δεν κατανοούν τα όρια των 
δυνατοτήτων μου. 

4 

Αρνούνται την παροχή πρακτικής στήριξης σε διάφορα θέματα. 3 

Δεν έχω ίση μεταχείριση με τους άλλους συναδέλφους από τη διοίκηση. 3 

Δεν είναι ενημερωμένοι για την ύπαρξη υποστηρικτικού εξοπλισμού-είναι 
δύσπιστοι για τη δυνατότητά μας να τον χρησιμοποιήσουμε και για το ότι 
θα είμαστε πιο αποδοτικοί με τη χρήση του. 

2 

Μου χορηγούν υλικά χειρίστης ποιότητας, τα οποία δυσχεραίνουν την 
εργασία μου και επιβαρύνουν το πρόβλημά μου. 

2 

Υποτιμούν τις οπτικές μου ικανότητες-δεν κατανοούν τα όρια των 
δυνατοτήτων μου. 

2 

Είναι απρόθυμοι να αναλάβουν καθήκοντα, τα οποία εγώ δεν μπορώ να 
φέρω εις πέρας, δυσανασχετούν και θυμώνουν μαζί μου. 

2 

Δεν θα μπορούσα να εξελιχθώ ή να αλλάξω αντικείμενο. 2 

Δεν μου παρέχουν συνοδό, που μου είναι απαραίτητος σε κάποια 
εργασιακά μου καθήκοντα. 

1 
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Είναι απρόθυμοι να βοηθήσουν στην συγκέντρωση εγγράφων που με 
αφορούν. 

1 

Μου αναθέτουν καθήκοντα, τα οποία λόγω της φύσεως του 
περιβάλλοντος εργασίας, εκθέτουν σε κίνδυνο τη ζωή μου ή τη 
σωματική μου ακεραιότητα. 

1 

Εμπλέκονται στο αντικείμενό μου. 1 

Η επιχείρηση δεν μου έχει αναγνωρίσει το πτυχίο μου.  1 

Με διαχωρίζουν μισθολογικά, δεν αμείβομαι σύμφωνα με τα προσόντα 
μου. 

1 

Δεν με τοποθέτησαν σε θέση που να ταιριάζει στα προσόντα και στις 
σπουδές μου. 

1 

Δεν επιδεικνύουν ελαστικότητα και κατανόηση σε θέματα αδειών ή σε 
περιπτώσεις, που χρειάζεται να απουσιάσω ή να καθυστερήσω για λίγη 
ώρα. 
 

1 
 

Δεν με βοηθούν στην κίνησή μου-δεν με συνοδεύουν, όταν το χρειάζομαι. 
 

1 
 

Σύνολο 
 
 

64 
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Πίνακας 19 

Αναφορές συμμετεχόντων  θετικής συναισθηματικής υποστήριξης 

Θετική – Συναισθηματική 

Με αντιμετωπίζουν ισότιμα. 21 

Με καλούν σε δραστηριότητες-εξόδους εκτός εργασιακού χώρου. 16 

Δείχνουν ενδιαφέρον για μένα 13 

Αναγνωρίζουν την προσφορά μου. 12 

Αναγνωρίζουν, εμπιστεύονται και αξιοποιούν τις ικανότητές μου, δεν με 
υποτιμούν. 

12 

Με αντιμετωπίζουν φιλικά, έχω φιλικές σχέσεις με άτομα από τον 
εργασιακό μου χώρο. 

11 

Έχω το θάρρος να τους ζητήσω κάτι, να απευθυνθώ σ’ αυτούς αν υπάρχει 
κάποιο πρόβλημα. 

10 

Με βοηθούν και με στηρίζουν. 7 

Με ενθαρρύνουν και με ηρεμούν. 5 

Νοιώθω, ότι υπάρχει κάποιος που νοιάζεται, που με καταλαβαίνει, που 
μπορώ να στηριχθώ πάνω του για οποιοδήποτε πρόβλημα. 

5 

Είναι πρόθυμοι να με βοηθήσουν-με δική τους πρωτοβουλία με 
παροτρύνουν να τους ζητάω βοήθεια, όποτε τη χρειάζομαι. 

5 

Με επαινούν με θετικό τρόπο για τα επιτεύγματά μου. 4 

Μπορώ να μοιραστώ τα προβλήματά μου μαζί τους και να ακούσω τα δικά 
τους. 

4 

Με σέβονται. 4 

Δεν με αποκλείουν από πράγματα που μπορώ να φέρω εις πέρας-μου 
αναθέτουν ή είναι πρόθυμοι να μου αναθέσουν καθήκοντα. 

3 

Υπάρχει καλή συνεργασία-το εργασιακό κλίμα είναι πάρα πολύ θετικό. 3 

Συζητάμε όλα τα εργασιακά προβλήματα και βρίσκουμε λύσεις. 3 

Ζητάνε τη γνώμη μου για διάφορα θέματα-μου λένε τη γνώμη τους για 
διάφορα θέματα. 

3 
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Με αντιμετωπίζουν καλοπροαίρετα και με ευγένεια. 3 

Με κάνουν να μην νοιώθω άβολα γι’ αυτά που δεν μπορώ να κάνω ή 
γι’ αυτά που δεν κάνω σωστά. 

3 

Ενδιαφέρονται για το αν αισθάνομαι καλά ψυχολογικά και φροντίζουν γι’ 
αυτό 

3 

Με βοηθούν, όταν αντιμετωπίζω κάποιο πρόβλημα 3 

Συμμετέχω σε συζητήσεις. 3 

Με συστήνουν στους άλλους συναδέλφους. 3 

Με κάνουν να νοιώθω μέρος της παρέας τους. 3 

Ήταν αρκετά ανοιχτοί και θέλησαν να με γνωρίσουν. 3 

Με κάνουν να νοιώθω ευπρόσδεκτος στο εργασιακό μου περιβάλλον 
– δεν έχω νοιώσει απόρριψη, αρνητισμό ή διάκριση λόγω της οπτικής 
μου αναπηρίας. 

3 

Με κάνουν να νοιώθω χρήσιμος και ικανός. 2 

Δείχνουν, ότι με θαυμάζουν για την προσπάθεια που καταβάλλω. 2 

Μου παρέχουν κίνητρα. 2 

Κατανοούν τη δύσκολη θέση στην οποία βρίσκομαι σε διάφορες 
καταστάσεις. 

2 

Δεν με κοιτούν με οίκτο ή λύπηση. 2 

Έχουμε αρμονικές σχέσεις. 2 

Υπάρχει αλληλοεκτίμηση. 1 

Χαίρονται με τη δική μου χαρά. 1 

Με ανταμείβουν ηθικά για τα επιτεύγματά μου. 1 

Με κρίνουν αντικειμενικά σύμφωνα με την παραγωγικότητα και την 
απόδοσή μου. 

 
1 

Σύνολο 184 
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Πίνακας 20 

Αναφορές συμμετεχόντων αρνητικής συναισθηματικής υποστήριξης 

Αρνητική – Συναισθηματική 

Δείχνουν αδιαφορία, δεν νοιάζονται για το πώς νοιώθω και για τις ανάγκες 

μου. 

11 

Είναι απόμακροι, δεν επιθυμούν να συναναστραφούν μαζί μου και να με 
γνωρίσουν. 

9 

Οι σχέσεις μας είναι τυπικές και απρόσωπες. 9 

Υποτιμούν τις ικανότητές μου και δεν τις αξιοποιούν. Πιστεύουν ότι είμαι 
κατάλληλος για συγκεκριμένα πράγματα και αυτά μόνο μου αναθέτουν. 

8 

Με αποφεύγουν-αποφεύγουν ακόμη και να με καλημερίσουν. 7 

Δέχομαι υπερβολικό έπαινο και υπερβολική ευγένεια – δείχνουν 
υπερβολική προθυμία να με βοηθήσουν ακόμη και σε πράγματα που 
γνωρίζουν, ότι τα φέρνω εις πέρας. 

7 

Δεν μου συμπεριφέρονται ισότιμα – με αντιμετωπίζουν ως διαφορετικό. 6 

Με υποτιμούν ως άτομο, με μειώνουν και με προσβάλλουν. 6 

Δεν ενδιαφέρονται για το πρόβλημα όρασης που έχω, δεν κάνουν κάποιους 
συμβιβασμούς γι’ αυτό. 

4 

Υπήρξε κόντρα ή καβγάς με τους συναδέλφους ή τον προϊστάμενο. 4 

Δεν αναγνωρίζεται η προσφορά μου-θεωρώ, ότι αν προσφέρω 
περισσότερα, αυτό δεν πρόκειται να αναγνωρισθεί. 

4 

Αντιμετώπισα εχθρική συμπεριφορά 3 

Επιδίωξαν να με πείσουν να παραιτηθώ από την εργασία μου ή με 
υπέβαλαν σε διάφορες δοκιμασίες, προκειμένου να με αναγκάσουν να 
το κάνω. 

3 

Δεν μου παρέχουν κίνητρα για καλύτερη απόδοση-με τη στάση τους 
μου αφαίρεσαν κάθε κίνητρο για καλύτερη απόδοση. 

3 

Είναι δύσπιστοι και επιφυλακτικοί απέναντί μου. 2 

Με κοιτάνε περίεργα και με κάνουν να νοιώθω άβολα-με κάνουν να 
νοιώθω σαν εξωγήινος. 

2 
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Αντιμετωπίζω μια αμηχανία από μέρους τους-δεν γνωρίζουν με ποιο τρόπο 
να με προσεγγίσουν, πώς να μου συμπεριφερθούν. 

2 

Δείχνουν, ότι θα προτιμούσαν να μην είχανε στον χώρο εργασίας τους 
άτομα με οπτική αναπηρία – πιστεύουν, ότι οι τυφλοί πρέπει να εργάζονται 
μόνο κοντά σε τυφλούς. 

2 

Δεν γνωρίζουν τις ικανότητές μου – τι μπορώ να φέρω εις πέρας. 2 

Δεν ενδιαφέρονται να μάθουν περισσότερα για τις ικανότητές μου. 2 

Με παρεξηγούν, νομίζουν, ότι τους κοροϊδεύω αναφορικά με το θέμα της 
οπτικής μου αναπηρίας-αμφισβητούν το πρόβλημά μου. 

2 

Κάποιοι δεν γνωρίζουν ούτε το όνομά μου, είμαι γι’ αυτούς το τυφλό 
άτομο που δουλεύει στο εργασιακό τους περιβάλλον. 

1 

Δεν με ενσωματώνουν σε δραστηριότητες-εξόδους εκτός εργασιακού 
χώρου. 

1 

Με βλέπουν ως περίεργο και διαφορετικό. 1 

Νοιώθω, ότι με υποβάλλουν σε τεστ δεξιοτήτων. 1 

Δέχθηκα υβριστική επίθεση αναφορικά με την οπτική μου αναπηρία. 1 

Με επιπλήττουν και με κρίνουν ξεπερνώντας τα όρια. 1 

Ο διευθυντής δεν μου επιτρέπει να συνεργάζομαι με άλλους 
συναδέλφους. 

1 

Αισθάνομαι, ότι είναι πολύ δύσκολο να μου αναθέσουν περισσότερες 
αρμοδιότητες-καθήκοντα. 

1 

Με ειρωνεύονται για το πρόβλημά μου – με ειρωνεύονται, όταν μπορώ 
και διακρίνω κάτι μέσω της όρασής μου. 

1 

Σύνολο 107 
 

Χρησιμοποιώντας τις απαντήσεις των συμμετεχόντων στις 8 ερωτήσεις του 

πρώτου ερωτηματολογίου, υπολογίσθηκε ο μέσος όρος της κοινωνικής στήριξης 

(θετική και αρνητική, πρακτική και συναισθηματική), που λαμβάνουν οι 

συμμετέχοντες από κάθε ομάδα από τους συναδέλφους και τους εργοδότες τους 

χωριστά (ομάδα Α = συνάδελφοι με οπτική αναπηρία, ομάδα Β = βλέποντες 
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συνάδελφοι, ομάδα Γ = εργοδότες-προϊστάμενοι χωρίς οπτική αναπηρία και ομάδα Δ 

= εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική αναπηρία). 

Αναφορικά με τη θετική στήριξη, οι συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι λαμβάνουν 

περισσότερη θετική πρακτική στήριξη από την ομάδα Α (μέσος όρος = 8,87) και την 

ομάδα Δ (μέσος όρος = 8,00) σε σχέση με την ομάδα Β (μέσος όρος = 7,40) και την 

ομάδα Γ (μέσος όρος = 7,26). Επίσης, δήλωσαν, ότι λαμβάνουν περισσότερη θετική 

συναισθηματική στήριξη από την ομάδα Α (μέσος όρος = 8,53) και την ομάδα Δ 

(μέσος όρος = 7,00) και λιγότερη από την ομάδα Β (μέσος όρος = 6,72) και την 

ομάδα Γ (μέσος όρος = 6,62). Όσον αφορά στην αρνητική στήριξη, οι συμμετέχοντες 

δήλωσαν, ότι λαμβάνουν λιγότερη αρνητική πρακτική στήριξη από την ομάδα Α 

(μέσος όρος = 0,73) και την ομάδα Δ (μέσος όρος = 2,00) και περισσότερη από την 

ομάδα Β (μέσος όρος = 3,42) και την ομάδα Γ (μέση τιμή = 3.40). Επιπλέον, 

δήλωσαν, ότι λαμβάνουν λιγότερη αρνητική συναισθηματική στήριξη από την ομάδα 

Α (μέσος όρος = 0,67) και την ομάδα Δ (μέσος όρος = 3,00), και περισσότερη από 

την ομάδα Γ (μέσος όρος = 3,12) και την ομάδα Β (μέσος όρος = 3,48). 

Ο μέσος όρος της θετικής πρακτικής (μέσος όρος = 7,64) και της 

συναισθηματικής (μέσος όρος = 7,06) στήριξης ήταν υψηλότερος από το μέσο όρο 

της αρνητικής πρακτικής (μέσος όρος = 2,89) και της συναισθηματικής (μέσος όρος = 

2,79) στήριξης, ως παρατίθενται αναλυτικά στον πίνακα 19. 

 

Πίνακας 21  

Θετική  και  αρνητική,  πρακτική  και  συναισθηματική,  ληφθείσα  στήριξη  από  τους  
συμμετέχοντες. Μέτρηση σε κλίμακα από 0-10 (0= καθόλου, 10= πάρα πολύ) 

 N Ελάχιστο Μέγιστο Μέσος 
όρος 

Θετική πρακτική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 5 10 8,87 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 3 10 7,40 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 4 10 7,26 

Εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική αναπηρία 
 

1 8 8 8,00 

Σύνολο θετικής πρακτικής στήριξης 25 4,5 9,7 7,64 
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Θετική συναισθηματική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 5 10 8,53 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 4 9 6,72 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 1 10 6,62 

Εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική αναπηρία 
 

1 7 7 7,00 

Σύνολο θετικής συναισθηματικής στήριξης 25 4,0 9,7 7,06 

Αρνητική πρακτική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 0 3 0,73 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 0 9 3,42 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 0 8 3,40 

Εργοδότες -προϊστάμενοι με οπτική αναπηρία 
 

1 2 2 2,00 

Σύνολο αρνητικής πρακτικής στήριξης 25 0 7,0 2,89 

Αρνητική συναισθηματική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 0 3 0,67 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 0 9 3,48 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 0 8 3,12 

Εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική αναπηρία 
 

1 3 3 3,00 

Σύνολο αρνητικής συναισθηματικής στήριξης 25 0 6,5 2,79 

 

Από τις απαντήσεις των δεκαπέντε συμμετεχόντων που είχαν συναδέλφους με 

οπτική αναπηρία και του ενός συμμετέχοντα που είχε εργοδότη-προϊστάμενο με 

οπτική αναπηρία, είναι σαφές, ότι οι συμμετέχοντες θεωρούν, πως μπορούν να 

λάβουν περισσότερη θετική κοινωνική στήριξη (πρακτική και συναισθηματική) και 

λιγότερη αρνητική στήριξη από τους συναδέλφους και τους εργοδότες με την ίδια 

αναπηρία. Οι συμμετέχοντες επίσης, δήλωσαν, ότι έλαβαν περισσότερη θετική αλλά 

και αρνητική πρακτική και συναισθηματική στήριξη από τους βλέποντες 

συναδέλφους τους παρά από τους εργοδότες-προϊσταμένους τους. 
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Χρησιμοποιώντας τις απαντήσεις των συμμετεχόντων στις τέσσερις 

ερωτήσεις στο δεύτερο ερωτηματολόγιο, υπολογίσθηκε ο μέσος όρος του επιπέδου 

της ικανοποίησης των συμμετεχόντων από την κοινωνική στήριξη (πρακτική και 

συναισθηματική) που λαμβάνουν από κάθε ομάδα συνεργατών ξεχωριστά. 

  Οι συμμετέχοντες δήλωσαν, ότι είναι πιο ικανοποιημένοι από την πρακτική 

στήριξη που λαμβάνουν από την ομάδα Α (μέσος όρος = 4,47) και την ομάδα Δ 

(μέσος όρος = 4,00) και λιγότερο ικανοποιημένοι από την ομάδα Β (μέσος όρος = 

3,54) και την ομάδα Γ (μέσος όρος= 3,38). Επιπλέον, δήλωσαν, ότι είναι πιο 

ικανοποιημένοι από τη συναισθηματική στήριξη που λαμβάνουν από την ομάδα Α 

(μέση τιμή = 4,13) και την ομάδα Β (μέσος όρος = 3,48) και λιγότερο ικανοποιημένοι 

από την ομάδα Γ (μέσος όρος = 3,44) και την ομάδα Δ (μέσος όρος = 3,00). Το μέσο 

επίπεδο ικανοποίησης των συμμετεχόντων από την πρακτική στήριξη (μέσος όρος= 

3,67) και από τη συναισθηματική στήριξη (μέση τιμή = 3,61) είναι περίπου το ίδιο. 

 

Πίνακας 22 
Ικανοποίηση από την πρακτική και συναισθηματική στήριξη. Μέτρηση σε κλίμακα από  
το 1-5 (1= καθόλου, 2= λίγο, 3= μέτρια, 4= πολύ, 5= πάρα πολύ) 

 N Ελάχιστο Μέγιστο Μέσος 
όρος 

Πρακτική κοινωνική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 3 5 4,47 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 2 5 3,54 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 2 5 3,38 

Εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική 

αναπηρία 

1 4 4 4,00 

Σύνολο πρακτικής στήριξης 25 3 5 3,67 

Συναισθηματική κοινωνική στήριξη 

Συνάδελφοι με οπτική αναπηρία 15 3 5 4,13 

Βλέποντες συνάδελφοι 25 2 5 3,48 

Βλέποντες εργοδότες-προϊστάμενοι 25 2 5 3,44 
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Εργοδότες-προϊστάμενοι με οπτική 

αναπηρία 

1 3 3 3,00 

Σύνολο συναισθηματικής στήριξης 25 2 5 3,61 

 

Από τις απαντήσεις των δεκαπέντε συμμετεχόντων που είχαν συναδέλφους με 

οπτική αναπηρία προκύπτει, ότι ήταν σαφώς περισσότερο ικανοποιημένοι με την 

κοινωνική στήριξη (πρακτική και συναισθηματική) που έλαβαν από τους 

συναδέλφους αυτούς. Αυτό μπορεί να οφείλεται στο ότι οι συνάδελφοι με οπτική 

αναπηρία γνωρίζουν και κατανοούν καλύτερα τις ανάγκες τους και έτσι μπορούν να 

τους προσφέρουν πληρέστερη και ουσιαστικότερη κοινωνική στήριξη. 

Επίσης, εξετάστηκε το αν υπήρχαν στατιστικά σημαντικές συσχετίσεις μεταξύ 

του βαθμού της κοινωνικής στήριξης που έλαβαν οι συμμετέχοντες και της 

ικανοποίησής τους από την στήριξη αυτή (τα αποτελέσματα προέκυψαν από την 

ανάλυση των απαντήσεων στα δύο ερωτηματολόγια στο τρίτο μέρος). Η ανάλυση 

έδειξε, ότι η ικανοποίηση που αισθάνονται οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία από 

την πρακτική στήριξη που λαμβάνουν, έχει υψηλή θετική συσχέτιση με το βαθμό της 

θετικής πρακτικής στήριξης που λαμβάνουν (r = .772, p < .01) και υψηλή αρνητική 

συσχέτιση με το βαθμό της αρνητικής πρακτικής στήριξης που λαμβάνουν                 

(r = -.718, p  < .01). Επιπλέον, η ικανοποίησή τους από τη συναισθηματική στήριξη 

που λαμβάνουν παρουσιάζει υψηλή θετική συσχέτιση (r = .740, p < .01) με το βαθμό 

της θετικής συναισθηματικής στήριξης που λαμβάνουν και μέτρια αρνητική 

συσχέτιση (r = -.477, p < ,05) με το βαθμό της αρνητικής συναισθηματικής στήριξης 

που λαμβάνουν. 

 

 

V. Συζήτηση 
 

Πρόκειται για πρωτοπόρο ερευνητική προσπάθεια, στην οποία 

παρουσιάζονται αναλυτικά οι μορφές κοινωνικής στήριξης, τόσο θετικής όσο και 

αρνητικής, που λαμβάνονται από τα άτομα με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας 

τους, ενώ τονίζονται οι αδυναμίες των συμπεριφορών των εργοδοτών-προϊσταμένων 

και των συναδέλφων απέναντι στους εργαζομένους με οπτική αναπηρία, καθώς και οι 
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επιπτώσεις των συμπεριφορών αυτών, που αποτυπώνονται στο βαθμό ικανοποίησης 

των εργαζομένων με οπτική αναπηρία από τη συνολική στήριξη στον εργασιακό τους 

χώρο (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2009, 2010). 

Από τα αποτελέσματα των σε βάθος συνεντεύξεων, τα οποία παρουσιάζονται 

στους πίνακες 17, 18, 19 και 20, μαζί με τη συχνότητα εμφάνισης των διαφόρων 

μορφών στήριξης, μπορούν να εξαχθούν ορισμένα βασικά συμπεράσματα. Πρώτον, 

συνάγεται, ότι κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων οι συμμετέχοντες ανέφεραν 

περισσότερες περιπτώσεις θετικής στήριξης (N = 307), τόσο πρακτικής όσο και 

συναισθηματικής, σε σχέση με τις περιπτώσεις αρνητικής στήριξης (N = 171), 

πρακτικής και συναισθηματικής. Αν εξετάσουμε την πρακτική και συναισθηματική 

στήριξη χωριστά, θα καταλήξουμε και πάλι στο ότι οι περιπτώσεις θετικής πρακτικής 

στήριξης (N  = 123) είναι περισσότερες από τις περιπτώσεις της αρνητικής πρακτικής 

στήριξης (N = 64). Ομοίως, οι περιπτώσεις θετικής συναισθηματικής στήριξης                    

(N = 184) είναι περισσότερες από τις περιπτώσεις αρνητικής συναισθηματικής 

στήριξης (N = 107). Επιπλέον, οι περιπτώσεις της συναισθηματικής στήριξης (θετικής 

και αρνητικής) (N = 291), που αναφέρθηκαν από τους συμμετέχοντες είναι πολύ 

περισσότερες από εκείνες της πρακτικής στήριξης (θετικής και αρνητικής) (N = 187). 

Παρόλα αυτά, τα αποτελέσματα των απαντήσεων στο πρώτο ερωτηματολόγιο, δεν 

υποδηλώνουν, ότι οι συμμετέχοντες λαμβάνουν περισσότερη συναισθηματική από ότι 

πρακτική στήριξη. Ίσως οι συμμετέχοντες να αποδίδουν μεγαλύτερη αξία στη 

συναισθηματική στήριξη και αυτός να είναι ο λόγος για τον οποίο έχουν αναφερθεί 

περισσότερες μορφές της στήριξης αυτής (αρνητικής και θετικής) κατά τη διάρκεια 

των συνεντεύξεων. Είναι επίσης πιθανό, να υπάρχουν διάφορες περιπτώσεις 

πρακτικής στήριξης (θετικής και αρνητικής) στο χώρο εργασίας στις οποίες οι 

συμμετέχοντες δεν αποδίδουν ιδιαίτερη σημασία, και για το λόγο αυτό δεν τις 

εκθέτουν κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων. 

Συνοπτικά, οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους 

συμμετέχοντες από την κατηγορία της θετικής πρακτικής στήριξης, σύμφωνα με τον 

Πίνακα 17, είναι οι εξής: α) η γενική μορφή της βοήθειας ή η προθυμία για παροχή 

βοήθειας σε πρακτικά θέματα. Αυτή η μορφή ουσιαστικά αποτελείται από όλες τις 

μορφές που αναφέρονται παρακάτω, ωστόσο, πολλοί συμμετέχοντες έχουν αναφέρει 

ειδικά αυτή τη μορφή χωριστά, β) η βοήθεια στην επίτευξη της καλύτερης 

προσαρμογής για τα άτομα με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας τους. Αυτή η 

μορφή αποτελείται από μια ποικιλία από δευτερεύουσες μορφές, οι πιο συχνά 
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αναφερόμενες από τις οποίες είναι η παροχή υποστηρικτικής τεχνολογίας, η βοήθεια 

στην εκτέλεση των καθηκόντων τους και η ανάθεση καθηκόντων, τα οποία μπορούν 

να διαχειριστούν, γ) η κατανόηση για πρακτικά θέματα και η υποστηρικτική 

συμπεριφορά, όταν απαιτείται. Αυτή η μορφή περιλαμβάνει την κατανόηση σε 

θέματα αδειών, τη στήριξη των εργασιακών δικαιωμάτων των ατόμων με οπτική 

αναπηρία και την υπεράσπισή τους σε διενέξεις και διαπληκτισμούς. 

Οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους συμμετέχοντες 

από την κατηγορία της θετικής συναισθηματικής στήριξης, σύμφωνα με τον Πίνακα 

18, είναι οι εξής: α) η βοήθεια για την καλύτερη προσαρμογή των ατόμων με οπτική 

αναπηρία στο χώρο εργασίας τους, η οποία περιλαμβάνει την ισότιμη συμπεριφορά 

προς τα άτομα με οπτική αναπηρία, και την ενσωμάτωσή τους σε δραστηριότητες 

εκτός του εργασιακού τους χώρου, και β) το προσωπικό ενδιαφέρον και η καταβολή 

προσπάθειας για τη δημιουργία φιλικών σχέσεων, η οποία περιλαμβάνει την 

εκδήλωση ενδιαφέροντος για τα άτομα με οπτική αναπηρία, τη φιλική τους 

αντιμετώπιση και τη διαβεβαίωση, ότι υπάρχει κάποιος που νοιάζεται. 

Από την άλλη πλευρά, οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από 

τους συμμετέχοντες από την κατηγορία της αρνητικής πρακτικής στήριξης, σύμφωνα 

με τον Πίνακα 19, είναι οι εξής: α) η απουσία βοήθειας για την επίτευξη της 

καλύτερης προσαρμογής για τα άτομα με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας τους, η 

οποία περιλαμβάνει την μη παροχή υποστηρικτικής τεχνολογίας, τη μη ανάθεση των 

καθηκόντων σύμφωνα με τις ικανότητές τους και αντιθέτως την ανάθεση  

καθηκόντων που θα μπορούσαν να θέσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία σε κίνδυνο, 

β) την έλλειψη κατανόησης και ενδιαφέροντος σχετικά με πρακτικά θέματα. Αυτή η 

μορφή περιλαμβάνει την υπερπροστατευτικότητα αναφορικά με πρακτικά ζητήματα, 

την έλλειψη κατανόησης των δυνατοτήτων των ατόμων με οπτική αναπηρία και την 

υπερεκτίμηση των οπτικών τους δυνατοτήτων, και γ) την απροθυμία ως προς την 

παροχή πληροφοριών, η οποία περιλαμβάνει την παροχή πληροφοριών σε θέματα 

επαγγελματικής σταδιοδρομίας και επιμόρφωσης, την παροχή συμβουλών σε θέματα 

που σχετίζονται με την εργασία αλλά και την παροχή πληροφοριών επί γενικών 

θεμάτων.  

Οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους συμμετέχοντες 

από την κατηγορία της αρνητικής συναισθηματικής, σύμφωνα με τον Πίνακα 20, 

είναι οι εξής: α) η έλλειψη προσωπικού ενδιαφέροντος και προσπάθειας για 

δημιουργία φιλικών σχέσεων, η οποία περιλαμβάνει αδιαφορία απέναντι στα άτομα 
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με οπτική αναπηρία, απόμακρη στάση και τυπική συμπεριφορά απέναντί τους, και β) 

η έλλειψη βοήθειας στην επίτευξη της καλύτερης προσαρμογής για τα άτομα με 

οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας τους, η οποία περιλαμβάνει την υποτίμηση των 

ικανοτήτων τους, την υπερβολική ευγένεια και τους επαίνους από μέρος τους και την 

άνιση αντιμετώπιση. 

Το ευρήματα αυτής της μελέτης θα πρέπει να θεωρηθούν ως ένα βασικό βήμα 

προς τη μελλοντική έρευνα στον τομέα αυτό. Χρησιμοποιώντας τα αποτελέσματα 

των σε βάθος συνεντεύξεων, έχουμε πιλοτικά κατασκευάσει ένα ερωτηματολόγιο για 

τη διερεύνηση της κοινωνικής στήριξης, που είναι διαθέσιμη στα άτομα με οπτική 

αναπηρία στον εργασιακό τους χώρο. Αυτό το ερωτηματολόγιο θα χρησιμοποιηθεί, 

αφού ελεγχθεί ως προς την αξιοπιστία και εγκυρότητά του, σε μελλοντικές έρευνες. Η 

μελλοντική έρευνα θα μπορούσε, επίσης, να επικεντρωθεί στην κοινωνική στήριξη 

που οι ίδιοι οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία θα παρέχουν στο περιβάλλον 

εργασίας τους, ήτοι να θεωρηθούν τα άτομα με οπτική αναπηρία όχι μόνο ως 

αποδέκτες αλλά και ως φορείς παροχής στήριξης. 

Οι πίνακες που παρουσιάζουν τις μορφές στήριξης μπορούν να 

χρησιμοποιηθούν ως εργαλείο για την επίλυση προβλημάτων στο χώρο εργασίας, τα 

οποία πιθανόν να επιδέχονται επίλυση, μέσω της κατάλληλης ενημέρωσης και της 

ευαισθητοποίησης των εργοδοτών και των συναδέλφων των ατόμων με οπτική 

αναπηρία, με σκοπό την ενθάρρυνση θετικών μορφών στήριξης και την εξάλειψη των 

αρνητικών. Ειδικότερα, οι πίνακες αυτοί δύνανται να αποτελέσουν πολύτιμο εργαλείο 

για τις αρμόδιες Υπηρεσίες του Υπουργείου Παιδείας, Δια βίου μάθησης και 

Θρησκευμάτων, του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, καθώς και 

του Υπουργείου Υγείας και Κοινωνικής Αλληλεγγύης, στο σχεδιασμό σχετικών 

ενημερωτικών προγραμμάτων, σεμιναρίων και καμπανιών, τόσο στα σχολεία, όσο και 

στους χώρους εργασίας και στα μέσα ενημέρωσης, ώστε να επιτευχθεί 

ευαισθητοποίηση και αφύπνιση στα θέματα που μέσα από τους πίνακες αυτούς 

διαφαίνεται, ότι χρήζουν ειδικότερης προσοχής και μέριμνας. 
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ΜΕΡΟΣ ΤΡΙΤΟ 
 

ΤΟ ΙΣΧΥΟΝ ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ  
 
 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΝΑΤΟ 
 

ΣΕ ΔΙΕΘΝΕΣ – ΚΟΙΝΟΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ 
 

 

Ι. Σε διεθνές επίπεδο 
 

Τόσο σε διεθνές, όσο και σε κοινοτικό επίπεδο το ζήτημα της απασχόλησης 

των ατόμων με αναπηρία αντιμετωπίζεται συνολικά ως προς τα άτομα με κάθε μορφή 

αναπηρίας χωρίς να γίνεται επιμέρους εξειδίκευση για τα άτομα με οπτική αναπηρία. 

Σε διεθνές επίπεδο, λοιπόν, το ζήτημα της απασχόλησης των ατόμων με αναπηρία 

(ΑμεΑ) προκάλεσε από νωρίς το ενδιαφέρον της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας 

(Δ.Σ.Ε.), η οποία υιοθέτησε σειρά από διεθνείς συμβάσεις εργασίας με βασικότερες 

την υπ’ αριθ. 111 Δ.Σ.Ε. «για τη διάκριση στην απασχόληση και στο επάγγελμα», η 

οποία κυρώθηκε με το Ν. 1424/1984 (ΦΕΚ Α’ 29), την 159 Δ.Σ.Ε. «για την 

επαγγελματική επαναπροσαρμογή και απασχόληση των μειονεκτούντων προσώπων», 

η οποία κυρώθηκε με το  Ν. 1556/1985 (ΦΕΚ Α’ 100) και την 142 Δ.Σ.Ε. «για το 

ρόλο του επαγγελματικού προσανατολισμού και της εκπαίδευσης στην αξιοποίηση 

του ανθρώπινου δυναμικού», που κυρώθηκε με το Ν. 1856/1989 (ΦΕΚ Α’ 141). 

Επίσης, η ισότητα ενώπιον του νόμου και η προστασία όλων των ατόμων έναντι 

αθέμιτων διακρίσεων αποτελεί δικαίωμα, που αναγνωρίζεται, τόσο από την 

Οικουμενική Διακήρυξη των ανθρωπίνων δικαιωμάτων του 1948 (άρθρα 1, 2 και 7), 

όσο και από το Διεθνές Σύμφωνο για τα οικονομικά, κοινωνικά και μορφωτικά 

δικαιώματα, που υπογράφηκε στη Ν. Υόρκη το 1966 με τη φροντίδα των Ηνωμένων 

Εθνών (άρθρα 6,7 και 8) και κυρώθηκε στην Ελλάδα με το Ν. 1532/1985 (ΦΕΚ Α’ 

45). 

 

 



- 152 - 
 

ΙΙ. Σε κοινοτικό επίπεδο 
 

Σε κοινοτικό επίπεδο η ισότητα ενώπιον του νόμου και η προστασία όλων των 

ατόμων έναντι αθέμιτων διακρίσεων αποτελεί δικαίωμα, που αναγνωρίσθηκε αρχικά 

από την Ευρωπαϊκή Σύμβαση για την προστασία των δικαιωμάτων του ανθρώπου και 

των θεμελιωδών ελευθεριών του 1950, όπως τροποποιήθηκε από τα πρωτόκολλα υπ’ 

αριθ. 11 και 14 (άρθρο 14). Εν συνεχεία, η προστασία των ατόμων κατά των 

διακρίσεων στον τομέα της εργασιακής απασχόλησης αποτυπώθηκε κατά κύριο λόγο 

κατά το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο της Λισσαβώνας (Μάρτιος 2000), στο οποίο 

θεσπίσθηκε, η λεγόμενη «Στρατηγική της Λισσαβώνας», με σκοπό να καταστεί η 

Ευρωπαϊκή Ένωση: «η ανταγωνιστικότερη και δυναμικότερη οικονομία της γνώσης 

ανά την υφήλιο, ικανή για βιώσιμη οικονομική ανάπτυξη με περισσότερες και 

καλύτερες θέσεις εργασίας και με μεγαλύτερη κοινωνική συνοχή» μέσω του 

εκσυγχρονισμού του ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου, της επένδυσης στον 

άνθρωπο και της καταπολέμησης του κοινωνικού αποκλεισμού (European 

Parliament, 2000). Οι θέσεις αυτές είχαν διατυπωθεί και στις κατευθυντήριες γραμμές 

του 2000 για την απασχόληση, οι οποίες εγκρίθηκαν από το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο 

του Ελσίνκι στις 10 και 11 Δεκεμβρίου 1999 (EE C 150Ε/53), στις οποίες τονιζόταν, 

ότι πρέπει να προωθηθεί η δημιουργία προϋποθέσεων για μια αγορά εργασίας, που θα 

ευνοεί την κοινωνική ένταξη με τη διαμόρφωση ενός συνεκτικού συνόλου πολιτικών 

με στόχο την καταπολέμηση των διακρίσεων εις βάρος ομάδων, όπως είναι τα άτομα 

με αναπηρία.  

Κομβικό σημείο για την προστασία των ατόμων κατά των διακρίσεων στον 

τομέα της εργασίας και της απασχόλησης αποτελεί και ο Χάρτης των Θεμελιωδών 

Δικαιωμάτων της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Η πανηγυρική διακήρυξη του Χάρτη των 

Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της Ευρωπαϊκής Ένωσης έγινε στις 7 Δεκεμβρίου 2000 

από το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, το Συμβούλιο και την Ευρωπαϊκή Επιτροπή. Με τη 

θέση όμως σε ισχύ της συνθήκης της Λισσαβώνας, ο Χάρτης κατέστη νομικά 

δεσμευτικός και έχει πλέον την ίδια νομική ισχύ με τις Συνθήκες της ΕΕ, γεγονός που 

οδηγεί σε ουσιαστική ενίσχυση της διακυβέρνησης της Ευρωπαϊκής Ένωσης από το 

κράτος δικαίου. Πριν από τη θέσπισή του, η υποχρέωση να σέβεται η Ένωση τα 

θεμελιώδη δικαιώματα τηρείτο βάσει της νομολογίας του Δικαστηρίου. Τώρα, ο 

Χάρτης ενσωματώνει σε ένα ενιαίο και συνεκτικό μέσο τα θεμελιώδη δικαιώματα τα 
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οποία είναι νομικά δεσμευτικά για τα θεσμικά όργανα και οργανισμούς της ΕΕ 

(Ευρωπαϊκή Επιτροπή, 2011). Στις διατάξεις, λοιπόν, του Χάρτη των Θεμελιωδών 

Δικαιωμάτων της Ευρωπαϊκής Ένωσης της 30ης Μαρτίου του 2010 (EE C 83/389), 

αναγνωρίζεται η σημασία της καταπολέμησης κάθε είδους διακρίσεων (άρθρο 21) και 

ο σεβασμός του δικαιώματος των ατόμων με αναπηρία να επωφελούνται μέτρων, που 

θα τους εξασφαλίζουν την αυτονομία, την κοινωνική και επαγγελματική ένταξη και 

τη συμμετοχή στον κοινοτικό βίο (άρθρο 26). 

Επίσης, ιδιαίτερη θέση κατέχουν, ως προς το παράγωγο κοινοτικό δίκαιο, οι 

Οδηγίες 2000/43/ΕΚ του Συμβουλίου, της 29ης Ιουνίου 2000 ‘περί εφαρμογής της 

αρχής της ίσης μεταχείρισης προσώπων ασχέτως φυλετικής ή εθνοτικής τους 

καταγωγής’ (EE L 180/22) και 2000/78/ΕΚ (ΕΕ L 303/16) του Συμβουλίου, της 27ης 

Νοεμβρίου 2000 «για την ίση μεταχείριση στην απασχόληση και την εργασία», οι 

οποίες εκδόθηκαν στο πλαίσιο του άρθρου 13 της Συνθήκης για την Λειτουργία της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης (EE C 325/33), στο οποίο ορίζεται, ότι το Συμβούλιο, 

αποφασίζοντας ομόφωνα, μετά από πρόταση της Επιτροπής και διαβούλευση με το 

Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, μπορεί να αναλάβει δράση για την καταπολέμηση των 

διακρίσεων λόγω φύλου, φυλετικής ή εθνικής καταγωγής, θρησκείας ή πεποιθήσεων, 

αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού. Οι δύο προαναφερόμενες 

Οδηγίες έθεσαν τις βάσεις για την υλοποίηση της αρχής της ίσης μεταχείρισης σε 

επίπεδο κρατών μελών. Διαμορφώνεται πλέον μία νέα πραγματικότητα, στην οποία   

δημιουργούνται οι προϋποθέσεις, ώστε τα άτομα με αναπηρία να δύνανται να ασκούν 

με άνεση το σύνολο των δικαιωμάτων τους χωρίς να γίνεται πλέον λόγος για πολίτες 

– θύματα διάκρισης, αλλά για ισότιμους πολίτες ειδικών ικανοτήτων, στους οποίους η 

αναγνώριση των ιδιαιτεροτήτων τους αποτελεί απλώς αναγκαίο μέσο για την 

επίτευξη της στοχευόμενης ισοτιμίας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΕΚΑΤΟ 
 

ΣΕ ΕΘΝΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ 
 

 

ΙΙΙ. Σε εθνικό επίπεδο 
 

Α. Τα βασικότερα άρθρα του Συντάγματος ως προς την προστασία 
των ατόμων με αναπηρία 

 

Το Σύνταγμά μας (Το Σύνταγμα του 1975, όπως αναθεωρήθηκε με το 

Ψήφισμα της 27ης Μαΐου 2008, της Η’ Αναθεωρητικής Βουλής των Ελλήνων) θέτει 

τις βασικές αρχές για την οργάνωση της δημόσιας διοίκησης, κατευθύνοντας αλλά 

και περιορίζοντας εν συνεχεία τον κοινοβουλευτικό νομοθέτη (Τσάτσος, 1993). Το 

Σύνταγμα στην ουσία εντάσσει την άσκηση της λαϊκής κυριαρχίας, όπως αυτή 

εκφράζεται μέσα από το κοινοβούλιο, σε ένα σύνολο αρχών και κανόνων 

(Μανιτάκης, 1994). 

Το Σύνταγμά δεν κάνει ειδικότερη αναφορά στα άτομα με οπτική αναπηρία, 

αλλά μνημονεύει σε πληθώρα ρυθμίσεών του τα άτομα με αναπηρίες, στην έννοια 

των οποίων συμπεριλαμβάνει και τα άτομα με οπτική αναπηρία. Σημειώνεται, ότι ως 

αναπηρία στις συνταγματικές διατάξεις νοείται «κάθε μορφή απόκλισης από τη 

σωματική ακεραιότητα και τις φυσιολογικές λειτουργίες του ανθρώπινου σώματος και 

της ανθρώπινης ψυχής (συμπεριλαμβάνεται λοιπόν και η σωματική και ψυχική 

αναπηρία)» (Βενιζέλος, 2002). Εν συνεχεία, στις κοινοβουλευτικές νομοθετικές 

ρυθμίσεις η έννοια της αναπηρίας δεν αντιμετωπίζεται ως δεδομένη αλλά ως 

μεταβλητή έννοια, καθώς ο προσδιορισμός της κατά βάση στηρίζεται σε μεταβλητά 

κοινωνικοπολιτικά κριτήρια και διαφοροποιείται ανάλογα με το πεδίο κοινωνικής 

προστασίας, το οποίο επιδιώκεται κάθε φορά. Κατά αυτόν τον τρόπο, άλλως ορίζεται 

η αναπηρία στην κοινωνική ασφάλιση και άλλως στην κοινωνική πρόνοια (Στεργίου, 

1999). Τα κυριότερα άρθρα του Συντάγματος στα οποία τίθενται οι γενικές 

κατευθυντήριες αρχές για την κοινωνική προστασία των ατόμων με αναπηρία και 

κατά συνέπεια και της εργασιακής τους ένταξης είναι τα ακόλουθα: 
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Α. Το άρθρο 4 παρ. 1 του Συντάγματος, στο οποίο ορίζεται, ότι: «Οι Έλληνες 

είναι ίσοι ενώπιον του νόμου». Η ισότητα στο άρθρο αυτό ορίζει στην 

πραγματικότητα την ‘όμοια μεταχείριση των ομοίων και την ανόμοια των ανομοίων’ 

(Μάνεσης, 1980). Το Σύνταγμα σε αρκετές ρυθμίσεις του (π.χ. άρθρο 21 παρ. 2 και 3) 

θεσπίζει την ευνοϊκότερη μεταχείριση ορισμένων κατηγοριών προσώπων, όπως των 

ατόμων με αναπηρία, καθώς κρίνει, ότι χρήζουν ευρύτερης προστασίας. Σε 

διαφορετική περίπτωση, αν δηλαδή όριζε την όμοια μεταχείριση όλων των 

περιπτώσεων ακόμα και αυτών, που σύμφωνα με την επικρατούσα κοινωνική 

αντίληψη, διαφέρουν μεταξύ τους, όπως των ατόμων χωρίς αναπηρία και των ατόμων 

με αναπηρία, τότε δεν θα επιτυγχανόταν η επιθυμητή ισότητα αλλά το ακριβώς 

αντίθετο, ήτοι η διόγκωση της ανισότητας (Χρυσόγονος, 1998). Ο κοινοβουλευτικός 

νομοθέτης, λοιπόν, οφείλει να διαφοροποιεί τις ρυθμίσεις του ανάλογα με τα 

ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του υποκειμένου της ρυθμίσεώς του, καθώς το άρθρο 4 του 

Συντάγματος υπό το πρίσμα και των προαναφερομένων παρατηρήσεων, κατοχυρώνει 

την αναλογική ή διαφοροποιητική ισότητα και όχι την τυπική (Χρυσανθάκης, 

Γαλάνη, & Πανταζόπουλος, 2007). Ο τελικός στόχος της αρχής της ισότητας έγκειται 

στην  κάλυψη του κενού, που δημιουργείται από τη συνδρομή καταστάσεων, όπως πχ 

μίας αναπηρίας, στην ομαλή κοινωνική ένταξη του ατόμου. Τονίζεται πάντως, ότι το 

ζητούμενο αποτελεί η δημιουργία κοινής βάσης εκκίνησης για όλους τους πολίτες και 

όχι η παροχή προβαδίσματος μέσω χαριστικών μέτρων (Χρυσόγονος, 1998). 

 Β. Το άρθρο 21 του Συντάγματος, οι παρ. 2, 3 και 6 του οποίου αποτελούν 

παραδείγματα ευνοϊκότερης μεταχείρισης των ατόμων με αναπηρία. Ειδικότερα, στο 

άρθρο 21 παρ. 2 ορίζεται, ότι: «…όσοι πάσχουν από ανίατη σωματική ή πνευματική 

νόσο έχουν δικαίωμα ειδικής φροντίδας από το Κράτος». Το Κράτος, λοιπόν, 

υποχρεούται τρόπον τινά, τόσο στην αποχή από την αυθαίρετη κατάργηση 

προστατευτικών διατάξεων, όσο και στη λήψη ευνοϊκών διατάξεων σε κομβικούς 

τομείς, όπως το εργατικό, το υπαλληλικό και το ασφαλιστικό δίκαιο για τα άτομα με 

αναπηρία, ώστε να εξισορροπηθούν τα μειονεκτήματα που προκύπτουν από την 

κατάσταση της αναπηρίας τους. Οι ευνοϊκές αυτές διατάξεις δεν εξειδικεύονται από 

το συνταγματικό, αλλά από τον κοινοβουλευτικό νομοθέτη, ο οποίος υπό το πρίσμα 

της κατευθυντήριας οδηγίας του Συντάγματος για την ειδική φροντίδα των ατόμων με 

αναπηρία καλείται να τις εξειδικεύσει και εν συνεχεία να τις εφαρμόσει 

(Χρυσόγονος, 1998). 
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 Στο άρθρο 21 παρ. 3 του Συντάγματος προβλέπεται, ότι: «το Κράτος μεριμνά 

για την υγεία των πολιτών και παίρνει ειδικά μέτρα για την προστασία… της 

αναπηρίας…». Το Κράτος, λοιπόν, οφείλει να παρέχει ιατρικές υπηρεσίες στους 

πολίτες του, τόσο στο επίπεδο της θεραπείας, όσο και της πρόληψης (Χρυσόγονος, 

1998) και να λαμβάνει ειδικότερα μέτρα για την προστασία της αναπηρίας, τα οποία 

συγκεκριμενοποιούνται από τον κοινοβουλευτικό νομοθέτη με βάση τη ρύθμιση του 

άρθρου 21 παρ. 3 του Συντάγματος. Για παράδειγμα, στο πνεύμα της συνταγματικής 

αυτής επιταγής, προβλέπονται ειδικότερα μέτρα για την περίθαλψη των τυφλών στο 

Ν. 958/79 (ΦΕΚ Α’ 191) «Περί αντικαταστάσεως των άρθρων 1, 2 και 5 του Ν. 

1904/51 ‘περί προστασίας και αποκαταστάσεως των τυφλών’», στο άρθρο 5 παρ. 1 

του οποίου ορίζεται, ότι: «Εις τους τυφλούς παρέχεται ανάλογος περίθαλψις, δυναμένη 

να χορηγήται υπό την μορφήν χρηματικού βοηθήματος, εφ’ όσον δεν λαμβάνουν 

οικονομικήν ενίσχυσιν, λόγω της τυφλότητός των, εκ του δημοσίου ταμείου ή εξ’ ετέρας 

οιασδήποτε πηγής της ημεδαπής ή αλλοδαπής μεγαλυτέραν του δια του παρόντος προ-

βλεπομένου χρηματικού βοηθήματος και εφόσον στερούνται των προς αντιμετώπισιν 

των βασικών βιοτικών των αναγκών απαραιτήτων μέσων, μεταξύ των οποίων η 

Ιατρική περίθαλψις και περιποίησις ». 

Τέλος, στο άρθρο 21 παρ. 6 του Συντάγματος ορίζεται, ότι: «Τα άτομα με 

αναπηρίες έχουν δικαίωμα να απολαμβάνουν μέτρων που εξασφαλίζουν την αυτονομία, 

την επαγγελματική ένταξη και τη συμμετοχή τους στην κοινωνική, οικονομική και 

πολιτική ζωή της Χώρας». Πρόκειται για υποχρέωση του κράτους να λαμβάνει όλα τα 

απαιτούμενα μέτρα για την εξασφάλιση της αυτονομίας και της γενικότερης 

συμμετοχής των ατόμων με αναπηρία σε όλες της εκφάνσεις της ζωής της Χώρας. Τα 

άτομα με αναπηρία αντιμετωπίζονται στο εν λόγω άρθρο ως φορείς δικαιωμάτων και 

όχι ως φορείς προβλημάτων και γι’ αυτό η έμφαση δίδεται στη δημιουργία των 

προϋποθέσεων για την εξασφάλιση του συνόλου των συνταγματικώς κατοχυρωμένων 

δικαιωμάτων, τα οποία απολαμβάνουν οι λοιποί πολίτες (Κουκιάδης, 2005). Για 

παράδειγμα, στο πνεύμα της συνταγματικής αυτής επιταγής κινείται ο Ν. 2643/1998 

(ΦΕΚ Α’ 220) «Μέριμνα για την απασχόληση προσώπων ειδικών κατηγοριών», στο 

άρθρο 5 παρ. 1 και 2 του οποίου ορίζεται, ότι: «Η τοποθέτηση των προστατευομένων 

προσώπων…είναι υποχρεωτική για τον εργοδότη…Οι τοποθετούμενοι εξομοιώνονται 

πλήρως ανάλογα με τα προσόντα τους, με το υπόλοιπο προσωπικό, ως προς τους όρους 

εργασίας, την αμοιβή, τις προαγωγές και γενικά τις συνθήκες εργασίας…», καθώς 

επίσης και ο Ν. 3699/2008 (ΦΕΚ Α’ 199) ‘Ειδική Αγωγή και Εκπαίδευση ατόμων με 
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αναπηρία ή με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες’ στο άρθρο 1 του οποίου ορίζεται 

μεταξύ άλλων, ότι: «Η πολιτεία δεσμεύεται…να διασφαλίζει σε όλους τους πολίτες με 

αναπηρία και διαπιστευμένες εκπαιδευτικές ανάγκες, ίσες ευκαιρίες για πλήρη 

συμμετοχή και συνεισφορά στην κοινωνία, ανεξάρτητη διαβίωση, οικονομική 

αυτάρκεια και αυτονομία, με πλήρη κατοχύρωση των δικαιωμάτων τους στη μόρφωση 

και στην κοινωνική και επαγγελματική ένταξη. Η πολιτεία αλλά και όλες οι υπηρεσίες 

και λειτουργοί του Κράτους οφείλουν να αναγνωρίζουν την αναπηρία ως μέρος της 

ανθρώπινης ύπαρξης αλλά και ως σύνθετο κοινωνικό και πολιτικό φαινόμενο και σε 

κάθε περίπτωση να αποτρέπουν τον υποβιβασμό των δικαιωμάτων των ατόμων με 

αναπηρία στη συμμετοχή τους στην κοινωνική ζωή».  

Γ. Το άρθρο 22 παρ. 1 του Συντάγματος στο οποίο ορίζεται, ότι: «Η εργασία 

αποτελεί δικαίωμα και προστατεύεται από το Κράτος, που μερινά για τη δημιουργία 

συνθηκών απασχόλησης όλων των πολιτών και για την ηθική και υλική εξύψωση του 

εργαζόμενου αγροτικού και αστικού πληθυσμού. Όλοι οι εργαζόμενοι ανεξάρτητα από 

φύλο ή άλλη διάκριση, έχουν δικαίωμα ίσης αμοιβής για παρεχόμενη εργασία ίσης 

αξίας». Με το εδ. α’ της παρ. 1 του άρθρου 22 του Συντάγματος θεμελιώνεται το 

κοινωνικό δικαίωμα στην εργασία, το οποίο διασφαλίζεται, τόσο με τη θετική παροχή 

εργασίας, όσο και με τη θέσπιση περιοριστικών ή απαγορευτικών ρυθμίσεων, όπως η 

απαγόρευση εργασίας ανηλίκων (Μάνεσης, 1982; Χρυσανθάκης et al., 2007) και η 

απαγόρευση καπνίσματος στους εργασιακούς χώρους για την εξασφάλιση υγιεινών 

συνθηκών εργασίας. Με το εδάφιο β’ της παρ. 1 του άρθρο 22 θεμελιώνεται η 

ισότητα στην αμοιβή εργασίας, η οποία αποτελεί ειδικότερη έκφανση της γενικής 

αρχής της ισότητας του άρθρου 4 παρ. 1 του Σ. Η έννοια της αμοιβής περιλαμβάνει, 

τόσο το μισθό, όσο και τα επιδόματα και τις κάθε είδους παροχές που δίδονται από 

τον εργοδότη στους υπαλλήλους του, όπως πχ. η κάλυψη των εξόδων για τις διακοπές 

των τέκνων των εργαζομένων σε κατασκηνώσεις ή η παροχή ταξιδιών στους ίδιους 

τους εργαζομένους. Είναι δυνατή η διαφοροποίηση της αμοιβής, εφόσον συντρέχουν 

εύλογοι και αντικειμενικοί λόγοι, που επιτάσσουν τη διαφοροποίηση, όπως τα 

προσόντα, τα χρόνια προϋπηρεσίας, το αντικείμενο της εργασίας, το ωράριο 

απασχόλησης και η απόδοση του εργαζομένου, καθώς η συνδρομή των παραπάνω 

συντελεστών μεμονωμένα ή σωρευτικά δύναται να οδηγήσει σε διαφορά στην αξία 

της εργασίας. Τονίζεται, ότι η ισότητα στην αμοιβή εργασίας αφορά σε εργαζομένους 

με σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου, οι οποίοι δύνανται να εργάζονται είτε στο 

δημόσιο είτε στον ιδιωτικό φορέα, καθώς οι εργαζόμενοι, που απασχολούνται με 
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σχέση δημοσίου δικαίου, προστατεύονται από τη γενική αρχή της ισότητας του 

άρθρου 4 του Συντάγματος (Χρυσόγονος, 1998).   

Δ. Το άρθρο 25 παρ. 1 του Συντάγματος, στο οποίο ορίζεται, ότι «Τα 

δικαιώματα του ανθρώπου ως ατόμου και ως μέλους του κοινωνικού συνόλου και η 

αρχή του κοινωνικού κράτους δικαίου τελούν υπό την εγγύηση του Κράτους…». 

Σύμφωνα με  το άρθρο 25 του Συντάγματος  προστατεύεται το σύνολο των ατομικών 

και κοινωνικών δικαιωμάτων, τα οποία κατοχυρώνονται στο «Μέρος Δεύτερο» του 

Συντάγματος με τα άρθρα 4-25 (Καρακώστας, 2006). Το άρθρο 25 έρχεται στην 

ουσία να συμπληρώσει κάθε πιθανό κενό προστασίας, που ο συνταγματικός 

νομοθέτης δυνατόν να άφησε στις λοιπές ρυθμίσεις του αναφορικά με την προστασία 

των δικαιωμάτων του ατόμου (Βενιζέλος, 2002). Πρόκειται για ένα νέο γενικό 

πλαίσιο προστασίας πάνω από το ήδη υπάρχον πλαίσιο προστασίας, καθώς το σύνολο 

πλέον των δικαιωμάτων τίθεται υπό την εγγύηση του Κράτους και ανάγεται στην 

αρχή του κοινωνικού κράτους δικαίου. Το κοινωνικό κράτος δικαίου δύναται να 

εννοηθεί ως κράτος προνοίας με κύριο σκοπό την επίτευξη κοινωνικής δικαιοσύνης, 

ευημερίας, ασφαλείας και την παρέμβαση για την άρση των κοινωνικών ανισοτήτων 

(Ιγγλεζάκης, 2005). 

 

Β. Σχετικοί Νόμοι 
 

Σε εθνικό επίπεδο, πέρα από τους νόμους που κύρωσαν τις Διεθνείς 

Συμβάσεις Εργασίας και ενσωμάτωσαν το κοινοτικό δίκαιο, υπάρχει πλήθος νόμων 

για τα ΑμεΑ αναφορικά με την εργασιακή τους ένταξη και τον λοιπό εργασιακό τους 

βίο. Σημειώνεται, ότι οι σχετικοί νόμοι αντιμετωπίζουν το εν λόγω ζήτημα συνολικά 

για τα άτομα με αναπηρία, με ελάχιστες εξαιρέσεις, όπου γίνεται ειδικότερη μνεία 

στα άτομα με οπτική αναπηρία. Στο υπό κρίση κεφάλαιο, λοιπόν, εξετάζονται οι 

ρυθμίσεις για την εργασιακή ένταξη των ατόμων με αναπηρία εν γένει, καθώς οι 

ρυθμίσεις αυτές εφαρμόζονται και για την εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική 

αναπηρία. Αναφέρεται, ότι ο ορισμός της έννοιας «τυφλός» απαντάται στο άρθρο 1 

του Ν. 958/1979 (ΦΕΚ Α’191) «Περί αντικαταστάσεως των άρθρων 1,2 και 5 του Ν. 

1904/51 ‘περί προστασίας και αποκαταστάσεως των τυφλών’», στο οποίο ορίζεται, 

ότι: «τυφλός…νοείται παν πρόσωπον, το οποίον στερείται παντελώς της αντιλήψεως 
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του φωτός ή του οποίου η οπτική οξύτης είναι μικρότερη του 1/20 της φυσιολογικής 

τοιαύτης».   

Συνολική αντιμετώπιση του θέματος της εργασιακής ένταξης των ατόμων με 

αναπηρία, απαντάται για πρώτη φορά στο Ν. 1648/1986 (ΦΕΚ Α’ 147) «Προστασία 

πολεμιστών, αναπήρων και θυμάτων πολέμου και μειονεκτούντων προσώπων», ο 

οποίος, εν συνεχεία, αντικαταστάθηκε από το Ν. 2643/1998 (ΦΕΚ Α’ 220) «Μέριμνα 

για την απασχόληση προσώπων ειδικών κατηγοριών», που αποτελεί και τον 

βασικότερο νόμο για τα θέματα επαγγελματικής ένταξης των ΑμεΑ στην αγορά 

εργασίας. Σημειώνεται, ότι ο Ν. 2643/1998, εν συνεχεία, τροποποιήθηκε από τους 

ακολούθους νόμους: Τον Ν.2646/1998 (ΦΕΚ Α’236) «Ανάπτυξη Εθνικού 

Συστήματος Κοινωνικής Φροντίδας και άλλες διατάξεις», άρθρο 17, τον Ν. 

2736/1999 (ΦΕΚ Α’172) «Στεγαστικά Προγράμματα Οργανισμού Εργατικής 

Κατοικίας (Ο.Ε.Κ.) και άλλες διατάξεις», άρθρο 18, τον  Ν. 2874/2000 (ΦΕΚ Α’ 286) 

«Προώθηση της απασχόλησης και άλλες διατάξεις», άρθρο 14, τον Ν. 2956/2001 

(ΦΕΚ Α’ 258) «Αναδιάρθρωση Ο.Α.Ε.Δ. και άλλες διατάξεις», άρθρα 31-32, τον  

Ν.3050/2002 (ΦΕΚ Α’ 214) «Σύσταση Λογαριασμού Αγροτικής Εστίας και άλλες 

διατάξεις», άρθρο 13 παρ.16, τον Ν. 3051/2002 (ΦΕΚ Α’ 220) «Συνταγματικά 

κατοχυρωμένες ανεξάρτητες αρχές, τροποποίηση και συμπλήρωση του συστήματος 

προσλήψεων στο δημόσιο τομέα και συναφείς ρυθμίσεις», άρθρο 10 παρ. 11 και 12 

και τον Ν. 3227/2004 (ΦΕΚ Α’ 31) «Μέτρα για την αντιμετώπιση της ανεργίας και 

άλλες διατάξεις», άρθρο 11. (Κουκιάδης, 2005).  

Ενδεικτικά, αναφέρονται και άλλοι νόμοι, στους οποίους ρυθμίζονται 

ειδικότερα ζητήματα αναφορικά με το εν λόγω θέμα, όπως ο Ν. 1836/1989 (ΦΕΚ Α’ 

79) «Προώθηση της απασχόλησης και της επαγγελματικής κατάρτισης», Κεφάλαιο Γ’ 

(Κατάρτιση – απασχόληση ατόμων με ειδικές ανάγκες), άρθρα 13-15, ο Ν. 2956/2001 

(ΦΕΚ Α’ 258) «Αναδιάρθρωση Ο.Α.Ε.Δ.», Κεφάλαιο Β’ ( Εταιρείες του Ο.Α.Ε.Δ.), 

άρθρα 8-10 (Κουκιάδης, 2005), ο Ν. 3174/2003 (ΦΕΚ Α’ 205) «Μερική απασχόληση 

και υπηρεσίες κοινωνικού χαρακτήρα», άρθρο 8 (ρυθμίσεις για τα άτομα με ειδικές 

ανάγκες), o N. 3227/2004 «Μέτρα για την αντιμετώπιση της ανεργίας και άλλες 

διατάξεις» (ΦΕΚ Α’ 31) στο άρθρο 8 του οποίου θεσπίζεται ηθικό βραβείο, το οποίο 

απονέμεται σε ετήσια βάση σε επιχειρήσεις, που έχουν κατά τον αποτελεσματικότερο 

τρόπο ενσωματώσει στη λειτουργία τους την απασχόληση ατόμων με αναπηρίες, 

αλλά και νόμοι, οι οποίοι δεν εντάσσονται αυστηρά στο πεδίο του εργατικού δικαίου, 

ως ο Ν.2430/1996 (ΦΕΚ Α’ 156) «Καθιέρωση της 3ης Σεπτεμβρίου ως Ημέρας 
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ατόμων με ειδικές ανάγκες. Θέσπιση του θεσμού της κάρτας αναπηρίας και άλλες 

διατάξεις» και ο Ν. 2817/2000 (ΦΕΚ Α’ 78) «Εκπαίδευση των ατόμων με ειδικές 

εκπαιδευτικές ανάγκες και άλλες διατάξεις» (Ληξουριώτης, 2005).  

Σημαντικό, επίσης, νομοθέτημα στο εσωτερικό μας δίκαιο αποτελεί ο Ν. 

3304/2005 (ΦΕΚ Α’ 16) «Εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανεξαρτήτως 

φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής, θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, 

ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού», με τον οποίο ενσωματώθηκαν οι  

Κοινοτικές Οδηγίες 2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ του Συμβουλίου στο εσωτερικό μας 

δίκαιο και θεσπίστηκε το γενικό πλαίσιο ρυθμίσεως για τη καταπολέμηση των 

διακρίσεων, ώστε να διασφαλίζεται η εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης. 

Τονίζεται, ότι όλοι οι παραπάνω νόμοι κινούνται στο πλαίσιο των κατευθύνσεων των 

προαναφερομένων άρθρων του Συντάγματος και αποτελούν εξειδίκευση αυτών.  

 

Ι. Αναλυτικότερη προσέγγιση στο Ν. 2643/1998 
 

1. Εισαγωγικά 
 

 Η προστασία του Ν. 2643/1998 έγκειται στη δημιουργία ενός νομικού 

πλαισίου αναφορικά με την υποχρεωτικού χαρακτήρα εργασιακή ένταξη ειδικών 

κατηγοριών προστατευομένων προσώπων στο δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα, 

καθώς και αναφορικά με την περαιτέρω προστασία τους κατά τη διάρκεια του 

εργασιακού τους βίου, η οποία επιτυγχάνεται μέσω της εξομοίωσής τους με τους 

λοιπούς εργαζομένους, μέσω του περιορισμού και του ελέγχου των λόγων απόλυσής 

τους και μέσω της ρύθμισης ειδικότερων θεμάτων, όπως της εργονομικής 

διευθέτησης του χώρου εργασίας τους. 

 

2. Υποκείμενο προστασίας  
 

Υποκείμενο προστασίας του Ν.2643/1998 είναι κατηγορίες προσώπων, τα 

οποία κρίνεται, ότι χρήζουν ειδικότερων ρυθμίσεων, προκειμένου να επιτευχθεί η 

ομαλή εργασιακή τους ένταξη και τα οποία χαρακτηρίζονται ως «προστατευόμενα 

πρόσωπα». Μία από τις κατηγορίες των «προστατευομένων προσώπων» αποτελούν 

τα άτομα με ποσοστό αναπηρίας 50% τουλάχιστον, που έχουν περιορισμένες 
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δυνατότητες για επαγγελματική απασχόληση εξαιτίας οποιασδήποτε χρόνιας 

σωματικής ή πνευματικής ή ψυχικής πάθησης ή βλάβης, εφόσον έχουν κατώτατο όριο 

ηλικίας το εικοστό πρώτο (21ο) έτος της ηλικίας τους (άρθρο 3, παρ. 9 του Ν. 

2643/1998) και είναι γραμμένα στα μητρώα ανέργων αναπήρων του Ο.Α.Ε.Δ. (άρθρο 

1, παρ. 1, περ. β, εδ.α του Ν. 2643/1998) (ΕφΑθ 6024/2005 ΑρχΝ 2006, 195).  

 

3. Πεδίο εφαρμογής των ρυθμίσεων 
 

Βάσει του νόμου, τόσο φορείς του ιδιωτικού και του ευρύτερου δημόσιου 

τομέα, όσο και δημόσιες υπηρεσίες, Ν.Π.Δ.Δ., και Ο.Τ.Α. υποχρεούνται να 

προσλαμβάνουν (η λεγόμενη αναγκαστική σύμβαση) (Μαρκόπουλος, 2003; 

Παπαστερίου & Κλαβανίδου, 2008) άτομα με αναπηρία σε συγκεκριμένο ποσοστό 

(άρθρο 5, παρ. 1 του 2643/1998).  

Ειδικότερα, ως προς τον ιδιωτικό τομέα, επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις, 

ελληνικές ή ξένες, που λειτουργούν στην Ελλάδα με οποιαδήποτε μορφή, καθώς και 

οι θυγατρικές τους εταιρείες, υποχρεώνονται να προσλαμβάνουν, εφόσον βέβαια 

πληρούν τις προϋποθέσεις που θέτει ο νόμος, ήτοι απασχολούν προσωπικό πάνω από 

50 άτομα και δεν εμφανίζουν αρνητικό ισολογισμό (ζημία) στις δύο αμέσως 

προηγούμενες από το έτος προκήρυξης χρήσεις, άτομα με αναπηρία σε ποσοστό 2%  

επί του συνόλου του προσωπικού της επιχείρησης ή της εκμετάλλευσης (παρ. 1, περ. 

Α του άρθρου 2 Ν. 2643/1998, ως αυτή αντικαταστάθηκε με την παρ. 4β του άρθρου 

1 του Ν. 3454/06, ΦΕΚ Α’ 75). 

Ως προς τον ευρύτερο δημόσιο τομέα, οι δημόσιες επιχειρήσεις και οι 

δημόσιοι οργανισμοί, τα νομικά πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου, που ανήκουν στο 

κράτος ή επιχορηγούνται τακτικά από κρατικούς πόρους κατά 50% τουλάχιστον του 

ετησίου προϋπολογισμού τους ή στα οποία το κράτος κατέχει το 51% τουλάχιστον 

του μετοχικού τους κεφαλαίου, τα νομικά πρόσωπα τα οποία είτε ανήκουν στα 

παραπάνω νομικά πρόσωπα ή σε νομικά πρόσωπα δημοσίου δικαίου ή σε ΟΤΑ κάθε 

βαθμίδας ή στην Κ.Ε.Δ.Κ.Ε. ή σε τοπικές ενώσεις δήμων και κοινοτήτων είτε 

επιχορηγούνται από τους φορείς αυτούς, τακτικώς κατά 50% τουλάχιστον του 

ετησίου προϋπολογισμού τους, σύμφωνα με τις κείμενες διατάξεις ή τα οικεία 

καταστατικά είτε έχουν μετοχικό κεφάλαιο, το 51% του οποίου κατέχουν οι 

παραπάνω φορείς (άρθρο 2, παρ. 8 του Ν. 2643/1998), εφόσον δεν εμφανίζουν 
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αρνητικό ισολογισμό στις δύο προηγούμενες κατ’ έτος χρήσεις, υποχρεούνται να 

προσλαμβάνουν αντίστοιχο ποσοστό 3% ατόμων με αναπηρία (παρ. 1, περ. Β του 

άρθρου 2 του Ν. 2643/1998, ως αυτή αντικαταστάθηκε με την παρ. 4β του άρθρου 1 

του Ν. 3454/06).  

Ο αρμόδιος περιφερειακός διευθυντής του Ο.Α.Ε.Δ., με απόφασή του, ύστερα 

από σύμφωνη γνώμη της οικείας Πρωτοβάθμιας Επιτροπής του άρθρου 9 του               

Ν. 2643/1998, μπορεί να απαλλάσσει από την υποχρέωση πρόσληψης ή να περιορίζει 

το ποσοστό υποχρεωτικής πρόσληψης σε επιχειρήσεις, εκμεταλλεύσεις ή φορείς που 

έχουν ουσιαστικά αναστείλει τις εργασίες τους ή που δεν μπορούν να συνεχίσουν 

επωφελώς τη λειτουργία τους. Για την έκδοση της παραπάνω απόφασης, η 

ενδιαφερόμενη επιχείρηση υποβάλλει στον αρμόδιο περιφερειακό διευθυντή του 

Ο.Α.Ε.Δ. σχετική αίτηση, που συνοδεύεται από όλα τα απαραίτητα για την 

υποστήριξή της στοιχεία. Αν ο περιφερειακός διευθυντής αποφασίσει τη μείωση του 

ποσοστού υποχρεωτικής πρόσληψης ή επιτρέψει την απόλυση ορισμένου ποσοστού 

προστατευομένων, με την απόφασή του ορίζει, κατά περίπτωση, το ποσοστό της 

μείωσης ή το συγκεκριμένο αριθμό απολυομένων και τα κριτήρια για την επιλογή 

των προσώπων που απολύονται. Τέτοια κριτήρια είναι ο χρόνος πρόσληψης του 

απολυομένου, η οικονομική ή η οικογενειακή του κατάσταση, η ηλικία του και ο 

βαθμός τυχόν αναπηρίας του. Κατά των αποφάσεων αυτών του περιφερειακού 

διευθυντή του Ο.Α.Ε.Δ. χωρεί προσφυγή ενώπιον της Δευτεροβάθμιας Επιτροπής του 

άρθρου 10 του ιδίου νόμου, η οποία ασκείται μέσα σε αποκλειστική προθεσμία 

τριάντα (30) ημερών από την κοινοποίηση της απόφασης. Δικαίωμα προσφυγής 

έχουν οι ανωτέρω εργοδότες, τα προστατευόμενα πρόσωπα και κάθε τρίτος που έχει 

έννομο συμφέρον (άρθρο 2 παρ. 4 του Ν. 2643/1998).  

Επιπλέον των προαναφερομένων ποσοστών, όλοι οι φορείς του ευρύτερου 

δημοσίου τομέα υποχρεούνται να προσλαμβάνουν ως δικηγόρους άτομα με αναπηρία 

σε ποσοστό 2% επί του συνολικού αριθμού των δικηγόρων που απασχολούνται στη 

νομική τους υπηρεσία (άρθρο 2 παρ. 6 του Ν. 2643/1998) . Επίσης, οι φορείς του 

ευρύτερου δημοσίου τομέα και οι οργανισμοί κοινής ωφελείας και οι τράπεζες, 

υποχρεούνται να προσλαμβάνουν: α) στο 80% των κενών θέσεων τηλεφωνητών 

οικιακών τηλεφωνικών κέντρων, τυφλούς πτυχιούχους των σχολών εκπαίδευσης 

τυφλών τηλεφωνητών (άρθρο 2 παρ. 5 περ. α του Ν. 2643/1998), β) στο ένα πέμπτο 

(1/5) των κενών θέσεων κλητήρων, νυκτοφυλάκων, καθαριστών-καθαριστριών, 

θυρωρών, κηπουρών και τραπεζοκόμων, πρόσωπα από όλες τις προστατευόμενες 
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κατηγορίες του Ν. 2643/1998, ανάμεσα στις οποίες και τα άτομα με αναπηρία, 

εφόσον κατοικούν στην περιφέρεια, όπου προσλαμβάνονται και είναι σε θέση να 

εκτελέσουν την εργασία που τους ανατίθεται (άρθρο 2 παρ. 5 περ. β του Ν. 

2643/1998).  

Ως προς το στενό δημόσιο τομέα, οι δημόσιες υπηρεσίες, τα Ν.Π.Δ.Δ. και οι 

Ο.Τ.Α. υποχρεούνται να διορίζουν ή να προσλαμβάνουν προστατευόμενα πρόσωπα, 

χωρίς διαγωνισμό ή επιλογή, σε εγκεκριμένες θέσεις που αντιστοιχούν στο 5% του 

συνόλου των προς προκήρυξη θέσεων του οικείου φορέα (παρ. 1 του άρθρου 3 του Ν. 

2643/1998, ως αυτή τροποποιήθηκε με την παρ. 3 του άρθρου 31 του Ν. 2956/01, 

ΦΕΚ Α’ 258 και με την παρ. 3 του άρθρου 48 του Ν. 2972/01, ΦΕΚ Α’ 291 και, εν 

συνεχεία, αντικαταστάθηκε με την παρ. 1 του άρθρου 11 του Ν. 3051/2002, ΦΕΚ Α’ 

220). Ο αριθμός των θέσεων που αντιστοιχεί στο παραπάνω ποσοστό κατανέμεται 

στην κατηγορία των αναπήρων κατ’ αναλογία τρία όγδοα (3/8) κατά προτεραιότητα 

έναντι των υπολοίπων προστατευομένων κατηγοριών (άρθρο 3, παρ. 1, περ. α του Ν. 

2643/1998). Επίσης, ο στενός δημόσιος τομέας, υποχρεώνεται επιπλέον των 

παραπάνω προσώπων να προσλαμβάνει τα πρόσωπα, που υποχρεώνεται να 

προσλαμβάνει και ο ευρύτερος δημόσιος τομέας, ήτοι τυφλούς, πτυχιούχους των 

σχολών εκπαίδευσης τυφλών τηλεφωνητών στο 80% των κενών θέσεων 

τηλεφωνητών οικιακών τηλεφωνικών κέντρων, ενώ και εδώ το ένα πέμπτο (1/5) των 

κενών θέσεων κλητήρων, νυκτοφυλάκων, καθαριστών-στριών, θυρωρών, κηπουρών 

και τραπεζοκόμων, μοιράζεται στις προστατευόμενες κατηγορίες (άρθρο 3 παρ. 6, 

περ. α και β του Ν. 2643/1998).   

Διεύρυνση του εφαρμοστικού πεδίου του Ν. 2643/1998, ο οποίος αφορά σε 

συμβάσεις αορίστου χρόνου, γίνεται με το άρθρο 11 του Ν. 3227/2004, στο οποίο 

ορίζεται, ότι τα άτομα με αναπηρία, τα οποία είτε προσλαμβάνονται από Νομικά 

Πρόσωπα Ιδιωτικού Δικαίου με σύμβαση εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισμένου 

χρόνου, μερικής απασχόλησης, κατά τις διατάξεις του Ν. 3174/2003, είτε έχουν 

τοποθετηθεί σε θέσεις εργασίας με βάση το πρόγραμμα επιχορήγησης Νέων Θέσεων 

Εργασίας Ατόμων με Αναπηρίες και βρίσκονται σε καθεστώς επιδοτούμενης 

πρόσληψης ορισμένου χρόνου, τα οποία ο εργοδότης τους επιθυμεί να συνεχίσει να 

απασχολεί και μετά τη λήξη της σύμβασής τους ή την ολοκλήρωση του 

προγράμματος, θεωρούνται, ως προς όλες τις συνέπειες, ότι τοποθετήθηκαν δυνάμει 

του Ν. 2643/1998. Είναι σαφές, λοιπόν, ότι με τη διάταξη του άρθρου 11 του Ν. 

3227/2004 διευκολύνονται οι εργοδότες στη συνέχιση της απασχόλησης ΑμεΑ που 
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έχουν δοκίμως ειδικευθεί στην επιχείρησή τους και έχουν αποδείξει, ότι μπορούν να 

είναι παραγωγικά, ενώ διαμορφώνεται μια κατεύθυνση του νομοθέτη για οιονεί 

αυτόματη μετατροπή των συμβάσεων ορισμένου χρόνου σε αορίστου, εφόσον ο 

εργοδότης εκφράσει ρητή βούληση για τη συνέχιση των συμβάσεων αυτών. 

Επεκτείνεται δηλαδή η προστασία του Ν. 2643/1998 και στη συνέχιση της 

απασχόλησης των ΑμεΑ μετά την κατά τα άνω πρόσληψη τους για ορισμένο χρονικό 

διάστημα. Πρόκειται στην ουσία περί πλήρους εξομοίωσης των ατόμων αυτών με τα 

προσλαμβανόμενα εξαρχής βάσει των διατάξεων του Ν. 2643/1998, καθώς η λύση 

της σχέσης εργασίας τους θα γίνεται για συγκεκριμένους λόγους που αναφέρονται 

στο άρθρο 11 παρ. 1 του ιδίου νόμου. Είναι εύλογο, ότι η βούληση του εργοδότη δεν 

θα είναι θετική για όλα τα απασχοληθέντα σε ένα πρόγραμμα ΑμεΑ, οπότε θα 

υπάρχουν διαθέσιμες θέσεις και για υποχρεωτική πρόσληψη ΑμεΑ προς κάλυψη του 

νομίμου ποσοστού με βάση τις διατάξεις του Ν. 2643/1998 (ΓνμδΝΣΚ 413/2010).  

 

4. Διαδικασία αναγκαστικής τοποθέτησης 
 

  Σημαντικό ρόλο στη διαδικασία της αναγκαστικής τοποθέτησης των 

προστατευομένων ατόμων διαδραματίζουν οι Επιτροπές του άρθρου 9 και του 

άρθρου 10 του Ν. 2643/1998, οι οποίες συγκροτούνται για το σκοπό αυτό (άρθρο 9, 

παρ. 1 του Ν. 2643/1998). Οι Επιτροπές του άρθρου 9 είναι Πρωτοβάθμιες 

πενταμελείς Επιτροπές, οι οποίες συνιστώνται και λειτουργούν στην έδρα κάθε 

περιφερειακής διεύθυνσης του Ο.Α.Ε.Δ. Κατά των αποφάσεων των Πρωτοβάθμιων 

πενταμελών Επιτροπών χωρεί ενδικοφανής προσφυγή ενώπιον των Δευτεροβάθμιων 

Επιτροπών του άρθρου 10 (άρθρο 9, παρ. 3 του Ν. 2643/1998). Συνιστώνται και 

λειτουργούν δύο Δευτεροβάθμιες Επιτροπές προστατευομένων στην Κεντρική 

Υπηρεσία του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων. Τα μέλη των 

Επιτροπών αυτών ορίζονται με απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων και η θητεία τους είναι διετής (άρθρο 10, παρ. 1 του Ν. 2643/1998). Οι 

Δευτεροβάθμιες Επιτροπές εξετάζουν, τόσο τη νομιμότητα της προσβαλλομένης 

πράξεως, όσο και την ουσία της υπόθεσης και μπορούν να ακυρώνουν εν όλω ή εν 

μέρει την πράξη, να την τροποποιούν, προβαίνοντας αναλόγως και σε τοποθέτηση 

του προσφεύγοντος ή να απορρίπτουν την προσφυγή (περ. ε’ της παρ. 1 του άρθρου 

10, ως συμπληρώθηκε από το άρθρο 14 του Ν. 2874/2000, ΦΕΚ Α’ 286). Με 
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αποφάσεις του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων καθορίζονται ο 

τρόπος λειτουργίας και οι αρμοδιότητες της κάθε Επιτροπής, καθώς και κάθε άλλη 

αναγκαία λεπτομέρεια (άρθρα 9, παρ. 2 και 10 παρ. 2 του Ν. 2643/1998).    

Οι επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις και οι φορείς του ιδιωτικού και του 

ευρύτερου δημοσίου τομέα που υπάγονται στις διατάξεις του Ν. 2643/1998, 

υποχρεούνται να υποβάλουν ετησίως στις Επιτροπές του άρθρου 9 του Ν. 2643/1998, 

ειδική έντυπη δήλωση που παρέχεται από τον Ο.Α.Ε.Δ. Στη δήλωση αυτή αναφέρουν 

τον αριθμό του απασχολουμένου σ’ αυτές προσωπικού, το συνολικό αριθμό των 

απασχολουμένων ατόμων που υπάγονται στις προστατευόμενες κατηγορίες του 

νόμου αυτού και τα οποία τοποθετήθηκαν σ’ αυτές αναγκαστικά, τον αριθμό των 

απασχολουμένων σ’ αυτές ατόμων με ποσοστό αναπηρίας 50% τουλάχιστον που 

έχουν περιορισμένες δυνατότητες για επαγγελματική απασχόληση εξαιτίας 

οποιασδήποτε χρόνιας σωματικής ή ψυχικής παθήσεως ή βλάβης, καθώς και τις 

ειδικότητες που έχουν ανάγκη, για να καλύψουν τα ποσοστά της υποχρεωτικής 

πρόσληψης (άρθρο 6, παρ. 1 του Ν. 2643/1998). Η δήλωση συνοδευομένη με τα 

απαραίτητα δικαιολογητικά και στοιχεία υποβάλλεται στην Επιτροπή του άρθρου 9 

στην περιφέρεια της οποίας έχει την έδρα της η επιχείρηση, η εκμετάλλευση ή ο 

φορέας κατά τη χρονική περίοδο από 2 Ιανουαρίου έως 31 Μαΐου κάθε έτους (εδ. α’, 

παρ. 2, άρθρου 6 του Ν. 2643/1998, ως αντικαταστάθηκε με την παρ. 8 του άρθρου 

31 του Ν. 2956/01, ΦΕΚ Α’ 258). Αν οι επιχειρήσεις, οι εκμεταλλεύσεις ή οι φορείς 

δεν υποβάλλουν εμπροθέσμως τα στοιχεία που προβλέπονται, η Επιτροπή προβαίνει 

στις τοποθετήσεις με βάση τα στοιχεία που λαμβάνει από την αρμόδια Επιθεώρηση 

Εργασίας (άρθρο 6, παρ. 2 του Ν. 2643/1998). Με επιμέλεια των αρμοδίων 

υπηρεσιών του Ο.Α.Ε.Δ. γίνεται έλεγχος των στοιχείων που περιέχονται στις 

δηλώσεις που υποβάλλονται. Όλες οι δημόσιες υπηρεσίες, τα νομικά πρόσωπα 

δημοσίου δικαίου και οι δημόσιοι οργανισμοί υποχρεούνται, εφόσον τους ζητηθεί 

από τις πιο πάνω υπηρεσίες του Ο.Α.Ε.Δ., να παρέχουν κάθε αναγκαία συνδρομή για 

τον έλεγχο των δηλώσεων αυτών. Ιδιαίτερη γι’ αυτό υποχρέωση έχουν οι οικείες 

Επιθεωρήσεις Εργασίας (άρθρο 6, παρ. 3 του Ν. 2643/1998). 

Οι υποβαλλόμενες δηλώσεις μαζί με τα συνοδευτικά τους στοιχεία και 

δικαιολογητικά προωθούνται τον μήνα Ιούνιο κάθε έτους, από τις Επιτροπές του 

άρθρου 9, στην αντίστοιχη περιφερειακή διεύθυνση ή στις τοπικές Υπηρεσίες του 

Ο.Α.Ε.Δ., για να γίνει ο έλεγχος και η μηχανογραφική τους επεξεργασία και να 

καταρτισθεί η προκήρυξη των θέσεων που καλύπτονται με αναγκαστική τοποθέτηση. 
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Εάν οι θέσεις του φορέα ή της επιχείρησης που προκύπτει, ότι πρέπει να καλυφθούν 

με αναγκαστική τοποθέτηση, υπερβαίνουν τις τέσσερις και μέχρι δώδεκα, 

προκηρύσσεται μέχρι το ήμισυ αυτών και αν υπερβαίνουν τις δώδεκα, 

προκηρύσσεται μέχρι το ένα τρίτο αυτών προς αποφυγήν της αιφνίδιας υπέρμετρης 

οικονομικής επιβαρύνσεως του φορέα ή της επιχείρησης (παρ. 4 άρθρου 6 του Ν. 

2643/1998, όπως αντικαταστάθηκε με την παρ. 9 του άρθρου 31 του Ν. 2956/2001).   

Η προκήρυξη των θέσεων αυτών για κάθε νομαρχιακή αυτοδιοίκηση γίνεται 

κατά το χρονικό διάστημα από 1η Σεπτεμβρίου έως 30η Σεπτεμβρίου κάθε έτους και 

τοιχοκολλάται στο κατάστημα, στο οποίο έχει την έδρα της η Επιτροπή του άρθρου 9 

(παρ. 5, άρθρου 6 του Ν. 2643/1998, ως αυτή αντικαταστάθηκε με την παρ. 10 του 

άρθρου 31 του Ν. 2956/01). Ακόμα η προκήρυξη αυτή δημοσιεύεται σε δύο 

ημερήσιες εφημερίδες των Αθηνών και σε μία τοπική εφημερίδα ημερήσια ή 

εβδομαδιαία. Ανακοίνωση σχετική με την προκήρυξη μεταδίδεται από τα κρατικά 

ραδιοτηλεοπτικά μέσα (άρθρο 6, παρ. 5 του Ν. 2643/1998). 

Οι ενδιαφερόμενοι να προσληφθούν στις προκηρυγμένες θέσεις, μέσα σε 

αποκλειστική προθεσμία τριάντα ημερών από την τελευταία δημοσίευση της 

προκήρυξης στον τύπο, υποβάλλουν έντυπες αιτήσεις-υπεύθυνες δηλώσεις, 

παρεχόμενες από τον Ο.Α.Ε.Δ.. Οι αιτήσεις-υπεύθυνες δηλώσεις υποβάλλονται στις 

αρμόδιες για την προκήρυξη Υπηρεσίες του Ο.Α.Ε.Δ. Οι ενδιαφερόμενοι έχουν 

δικαίωμα υποβολής αίτησης-υπεύθυνης δήλωσης σε τρεις κατά ανώτατο όριο 

Υπηρεσίες του Ο.Α.Ε.Δ. που έχουν προβεί σε προκήρυξη, κατ' επιλογήν τους. 

Ανάκληση, τροποποίηση ή συμπλήρωση της αίτησης-υπεύθυνης δήλωσης δεν 

επιτρέπεται (άρθρο 11, παρ. 4 του Ν.3227/2004, στο άρθρο 11 του οποίου 

ρυθμίζονται περαιτέρω θέματα του Ν. 2643/1998).   

Οι δημόσιες υπηρεσίες, τα Ν.Π.Δ.Δ. και οι Ο.Τ.Α. και των δύο βαθμών 

υποχρεούνται, ως προαναφέρθηκε, να διορίζουν ή να προσλαμβάνουν πρόσωπα 

προστατευόμενα σε συγκεκριμένα ποσοστά. Προς τούτο ο οικείος φορέας πριν 

αποστείλει στο Α.Σ.Ε.Π. το αίτημά του για προκήρυξη θέσεων ή πριν εκδώσει την 

προκήρυξη, αν την εκδίδει ο ίδιος, αποστέλλει το σύνολο των θέσεων που θα 

προκηρυχθούν κατά κατηγορία και κλάδο ή ειδικότητα και κατά νομαρχία στο 

Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, προκειμένου να εκδοθεί η 

Υπουργική Απόφαση που αναφέρεται στην παρ. 1 του άρθρου 3 του Ν. 2643/1998, η 

οποία εφεξής περιορίζεται σε απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων (το α’ εδάφιο της παρ. 1 του άρθρου 3 του Ν. 2643/1998, ως αυτό είχε 
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αντικατασταθεί διαδοχικά με την παρ. 3 του άρθρου 31 του Ν. 2956/01 και με την 

παρ. 3 του άρθρου 48 του Ν. 2972/01 και, εν συνεχεία, αντικαταστάθηκε εκ νέου ως 

άνω με την παρ. 1 του άρθρου 11 του Ν. 3051/02, ΦΕΚ Α’ 220).  

Με την απόφαση αυτή του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων 

καθορίζονται: α) ο αριθμός των θέσεων εργασίας που διατίθενται σε 

προστατευομένους του Ν. 2643/1998 σε συγκεκριμένο φορέα του Δημοσίου, 

Ν.Π.Δ.Δ. και Ο.Τ.Α. και των δύο βαθμών, και β) η κατανομή των θέσεων κατά 

νομαρχιακή αυτοδιοίκηση, επί μέρους φορέα, κατηγορία προστασίας, κλάδο και 

ειδικότητα. Εν συνεχεία, η Υπουργική Απόφαση αποστέλλεται στην αντίστοιχη 

περιφερειακή διεύθυνση ή τοπική υπηρεσία του Ο.Α.Ε.Δ., προκειμένου να 

καταρτισθεί η προκήρυξη που αφορά στους φορείς του άρθρου 3 του Ν. 2643/1998. 

Ακολούθως, η προκήρυξη κοινοποιείται από τον Περιφερειακό Διευθυντή ή τον 

Προϊστάμενο της τοπικής υπηρεσίας του Ο.Α.Ε.Δ. στην οικεία Επιτροπή του άρθρου 

9 του ιδίου νόμου. Με ευθύνη του Περιφερειακού Διευθυντή ή του Προϊσταμένου της 

τοπικής υπηρεσίας του Ο.Α.Ε.Δ., η προκήρυξη τοιχοκολλάται στο κατάστημα, στο 

οποίο έχει την έδρα της η Επιτροπή του άρθρου 9 και κοινοποιείται στις κατά τόπους 

υγειονομικές επιτροπές του Ι.Κ.Α. Η προκήρυξη δημοσιεύεται σε δύο ημερήσιες 

εφημερίδες πανελλαδικής κυκλοφορίας και σε μια τοπική εφημερίδα ημερήσια ή 

εβδομαδιαία. Ανακοίνωση σχετικά με την προκήρυξη μεταδίδεται από τα κρατικά 

ραδιοτηλεοπτικά μέσα (άρθρο 11, παρ. 2 του Ν.3227/2004 αναφορικά με την 

περαιτέρω ρύθμιση θεμάτων του Ν. 2643/1998). Οι υποψήφιοι για διορισμό ή 

πρόσληψη στις θέσεις της προκήρυξης θέσεων εργασίας δημοσίων υπηρεσιών, 

Ν.Π.Δ.Δ. και Ο.Τ.Α. και των δύο βαθμών, συμπληρώνουν ειδικό έντυπο αίτησης- 

υπεύθυνης δήλωσης, που παρέχεται από τον Ο.Α.Ε.Δ. Οι αιτήσεις-υπεύθυνες 

δηλώσεις των υποψηφίων υποβάλλονται στις Επιτροπές του άρθρου 9 μέσα σε 

αποκλειστική προθεσμία τριάντα ημερών από την τελευταία δημοσίευση της 

προκήρυξης στον τύπο. Ανάκληση, τροποποίηση ή συμπλήρωση της αίτησης-

υπεύθυνης δήλωσης δεν επιτρέπεται (άρθρο 11, παρ. 3 του Ν. 3227/2007).  

Τόσο για τον ιδιωτικό και τον ευρύτερο δημόσιο τομέα, όσο και για το 

δημόσιο τομέα και τα Ν.Π.Δ.Δ. και τους Ο.Τ.Α., η μηχανογραφική επεξεργασία 

των αιτήσεων των ενδιαφερομένων γίνεται με βάση τα δηλούμενα από τους ιδίους 

τους ενδιαφερομένους στοιχεία και συντάσσονται οι ενδεικτικοί πίνακες 

βαθμολόγησης με φθίνουσα σειρά μορίων, κατά κατηγορία προστασίας, χωριστά για 

τις θέσεις του άρθρου 2 και για κάθε θέση του άρθρου 3 του Ν. 2643/1998. Οι 
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προστατευόμενοι για τους οποίους, με βάση τη σειρά τους στον ενδεικτικό πίνακα 

βαθμολόγησης, κρίνεται, ότι μπορούν να καταλάβουν θέση εργασίας, καλούνται με 

ανάρτηση της σχετικής πρόσκλησης στο κατάστημα της αρμόδιας υπηρεσίας του 

Ο.Α.Ε.Δ. να προσκομίσουν ή να αποστείλουν ταχυδρομικά με απόδειξη, τα 

απαιτούμενα δικαιολογητικά, με τα οποία τεκμηριώνεται η ακρίβεια των δηλουμένων 

στοιχείων. Για την ανάρτηση γίνεται δημοσίευση σε δύο ημερήσιες εφημερίδες 

πανελλαδικής κυκλοφορίας. Η προσκόμιση των δικαιολογητικών γίνεται σε 

αποκλειστική προθεσμία δεκαπέντε ημερών από την ημερομηνία της ανάρτησης της 

πρόσκλησης, διαφορετικά η αίτηση καθίσταται απαράδεκτη. Η δήλωση ανακριβών 

στοιχείων στην αίτηση-υπεύθυνη δήλωση συνεπάγεται την απώλεια της προστασίας 

του Ν. 2643/1998. Μετά την εξέταση των δικαιολογητικών, συντάσσεται ο πρώτος 

πίνακας μοριοδότησης, που περιλαμβάνει αριθμό προστατευομένων αντίστοιχο προς 

τις προκηρυγμένες θέσεις με φθίνουσα σειρά μορίων, κατά κατηγορία προστασίας, 

χωριστά για τις θέσεις του άρθρου 2 και για τις θέσεις του άρθρου 3 του Ν. 

2643/1998. Παράλληλα, ανακοινώνεται και η βαθμολογία των λοιπών αιτούντων την 

προστασία του Ν. 2643/1998 με βάση την αίτηση-υπεύθυνη δήλωσή τους. Η 

δημοσιοποίηση του πίνακα γίνεται με ανάρτησή του στο κατάστημα της αρμόδιας 

υπηρεσίας του Ο.Α.Ε.Δ. και με σχετική δημοσίευση για την ανάρτηση σε τρεις 

ημερήσιες εφημερίδες πανελλαδικής κυκλοφορίας και σε μία τοπική εφημερίδα 

ημερήσια ή εβδομαδιαία. Κατά του πίνακα πρώτης μοριοδότησης και εντός δέκα 

ημερών από την ημερομηνία της τελευταίας δημοσίευσης στον τύπο είναι δυνατή η 

υποβολή αιτήσεων θεραπείας από όλους τους ενδιαφερομένους ενώπιον των 

αρμόδιων υπηρεσιών του Ο.Α.Ε.Δ. Οι υπηρεσίες του Ο.Α.Ε.Δ., μετά την εξέταση των 

αιτήσεων θεραπείας, ανασυντάσσουν, εάν απαιτείται, τους πίνακες μοριοδότησης, 

στους οποίους περιλαμβάνεται αριθμός προστατευομένων αντίστοιχος με τις 

προκηρυγμένες θέσεις και ισάριθμοι επιλαχόντες με φθίνουσα σειρά μορίων κατά 

κατηγορία προστασίας και χωριστά για τις θέσεις του άρθρου 2 και του άρθρου 3 του 

Ν. 2643/1998. Οι τελικοί πίνακες μοριοδότησης δημοσιοποιούνται και δημοσιεύονται 

σύμφωνα με τις διατάξεις του παρόντος. Οι τελικοί πίνακες έχουν ισχύ μέχρι το χρόνο 

έκδοσης απόφασης για τη νέα προκήρυξη. Από τον πίνακα των επιλαχόντων γίνεται 

και κάθε αντικατάσταση τοποθετηθέντος είτε ύστερα από αίτηση του εργοδότη, είτε 

ύστερα από ανάκληση τοποθέτησης με αίτηση του προστατευομένου (άρθρο 11, παρ. 

5 του Ν. 3227/2004).  
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Σημειώνεται, ότι με απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων, καθορίζεται ο τύπος της αίτησης-υπεύθυνης δήλωσης, που υποβάλουν 

τα προστατευόμενα πρόσωπα, τα ειδικότερα στοιχεία που πρέπει να περιέχει η 

αίτηση-υπεύθυνη δήλωση, τα δικαιολογητικά που κατατίθενται μετά τη μοριοδότηση 

από τους υποψηφίους, για τους οποίους κρίνεται, ότι, με βάση τη σειρά τους στον 

πίνακα μοριοδότησης μπορούν να καταλάβουν θέση εργασίας, ο τρόπος και η 

διαδικασία επεξεργασίας των αιτήσεων και κατάρτισης των πινάκων μοριοδότησης 

και κάθε άλλο σχετικό θέμα για την εφαρμογή της διάταξης (άρθρο 11, παρ. 6 του Ν. 

3227/2004) (βλ. ΥΑ oικ. 200270/14.04.05, ΦΕΚ Β’503) ‘Καθορισμός της ειδικής 

έντυπης δήλωσης και των υποβαλλόμενων από τους υπόχρεους σε προσλήψεις φορείς 

δικαιολογητικών, για την εφαρμογή του άρθρου 6 του Ν. 2643/1998’ και                 

ΥΑ οικ 4915/218/24.03.10, ΦΕΚ Β’317 ‘Καθορισμός του ειδικού εντύπου της 

αίτησης-υπεύθυνης δήλωσης και των δικαιολογητικών που καταθέτουν τυφλοί, 

προστατευόμενοι του Ν. 2643/1998 στην Υπηρεσία του Ο.Α.Ε.Δ. που είναι αρμόδια 

για την προκήρυξη θέσεων εργασίας, εφόσον υποβάλλουν υποψηφιότητα για 

διορισμό σε θέσεις τηλεφωνητών Νομικών Προσώπων Ιδιωτικού Δικαίου και λοιπών 

υπόχρεων φορέων του άρθρου 2 του Ν. 2643/1998’). Το αργότερο μέχρι 30 Ιουνίου 

κάθε έτους, οι Πρωτοβάθμιες πενταμελείς Επιτροπές του άρθρου 9 τοποθετούν με 

απόφασή τους τα προστατευόμενα πρόσωπα στις υπόχρεες επιχειρήσεις, 

εκμεταλλεύσεις ή φορείς. Ο πίνακας τοποθετήσεων γνωστοποιείται στους 

ενδιαφερομένους με τον ίδιο τρόπο κατά τον οποίο δημοσιοποιούνται οι πίνακες 

μοριοδότησης (άρθρο 11, παρ. 7 του Ν. 3227/2004).  

Κατά των αποφάσεων της Πρωτοβάθμιας πενταμελούς Επιτροπής χωρεί, ως 

προαναφέρθηκε, ενδικοφανής προσφυγή ενώπιον της Δευτεροβάθμιας Επιτροπής του 

άρθρου 10 του Ν. 2643/1998, εντός αποκλειστικής προθεσμίας 30 ημερών από της 

κοινοποιήσεως της σχετικής απόφασης, την οποία δύναται να ασκήσει ο υπόχρεος 

εργοδότης, τα προστατευόμενα από το νόμο πρόσωπα και κάθε τρίτος που έχει 

έννομο συμφέρον, εφόσον αμφισβητούν τη νομιμότητα ή τη σκοπιμότητα της 

αναγκαστικής τοποθέτησης (παρ. 3, άρθρου 9 του Ν. 2643/1998, ως  

αντικαταστάθηκε με την παρ. 19 του άρθρου 31 του Ν. 2956/01, ΦΕΚ Α’ 258). Στο 

Ν. 2643/1998 δεν καθορίζεται προθεσμία εντός της οποίας οφείλει να αποφανθεί επί 

της ενδικοφανούς προσφυγής η Δευτεροβάθμια Επιτροπή και ως εκ τούτου 

εφαρμόζεται η διάταξη του άρθρου 25 παρ. 5 του Κώδικα Διοικητικής Διαδικασίας 

(Ν. 2690/1999, ΦΕΚ Α’ 45) σύμφωνα με την οποία σε περίπτωση ενδικοφανούς 
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προσφυγής και εφόσον οι ειδικότερες διατάξεις δεν θέτουν συγκεκριμένη προθεσμία, 

το αρμόδιο όργανο οφείλει να γνωστοποιήσει στον προσφεύγοντα την απόφασή του 

το αργότερο μέσα σε τρεις μήνες (ΣτΕ 1787/2010 ΝοΒ 2010, 1556). Δεν αποκλείεται 

πάντως η έκδοση αποφάσεως και μετά την πάροδο του τριμήνου αυτού, υπό την 

προϋπόθεση, ότι το χρονικό διάστημα που παρήλθε για την έκδοση της αποφάσεως, 

δεν μπορεί, πάντως να υπερβαίνει τον εύλογο χρόνο (ΣτΕ 1787/2010 ΝοΒ 2010, 

1556).  

Οι διαφορές που γεννώνται από τις αποφάσεις των πιο πάνω επιτροπών του    

Ν. 2643/1998, υπάγονται στην αποκλειστική δικαιοδοσία των τακτικών διοικητικών 

δικαστηρίων και ειδικότερα του τριμελούς Διοικητικού Πρωτοδικείου, καθώς οι 

επιτροπές αυτές είναι διοικητικά όργανα και οι αποφάσεις τους συνιστούν ατομικές 

εκτελεστές διοικητικές πράξεις (Πρβλ ΣτΕ 3541/1992 ΔΕΝ 50, 229. ΣτΕ 1949/1992 

ΔΕΝ 48, 1287). Τα πολιτικά δικαστήρια, σύμφωνα με τα άρθρα 1 και 2 του Κ.Πολ.Δ., 

εξετάζουν παρεμπιπτόντως τη νομιμότητα των διοικητικών αυτών πράξεων όχι, για 

να τις ακυρώσουν ούτε, για να αποκρούσουν την εκτελεστότητά τους, αλλά, 

προκειμένου να απαγγείλουν άλλες έννομες συνέπειες ιδιωτικού χαρακτήρα και δη 

αποζημιωτικές, οι οποίες προκύπτουν ακριβώς από την εκτέλεση των παράνομων 

διοικητικών πράξεων. Η τελεσίδικη απόφαση, λοιπόν, των Επιτροπών αυτών 

δεσμεύει τα πολιτικά δικαστήρια υπό την έννοια του οιονεί δεδικασμένου με 

αποτέλεσμα να μην δικαιούνται να εξετάσουν το θέμα από ουσιαστικής άποψης, 

δηλαδή την ύπαρξη ή μη των ουσιαστικών προϋποθέσεων της αναγκαστικής 

τοποθετήσεως (ΑΠ 40/2001 ΔΕΝ 57, 1425. ΑΠ 132/95 ΔΕΝ 51, 989. ΕφΑθ 

499/2000 ΔΕΝ 56, 624. ΑΠ 1017/93 ΔΕΝ 50, 570. ΜονΠρΑθ 931/93 ΔΕΝ 50, 650). 

Αντίθετα, δικαιούνται να εξετάσουν παρεμπιπτόντως τη νομιμότητα της απόφασης 

της Επιτροπής, δηλαδή αν εκδόθηκε από την αρμόδια επιτροπή, με τη νόμιμη 

σύνθεσή της, αν τηρήθηκαν οι διατυπώσεις του νόμου, αν η απόφαση έχει 

αιτιολογηθεί επαρκώς και αν έγινε παράβαση ουσιαστικής διάταξης νόμου (ΑΠ 

505/2008 ΕΕργΔ 60, 753. ΕφΘεσ 1949/2003 ΔΕΕ 2004, 310).   

 

5. Περιεχόμενο της προστασίας  
  

  Η τοποθέτηση των ατόμων με αναπηρία, γίνεται με αναγκαστική για τον 

εργοδότη σύμβαση (άρθρο 5, παρ. 1 του 2643/1998), η οποία αποτελεί περιορισμό 
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στη συμβατική ελευθερία με σκοπό την προστασία του ασθενέστερου 

συμβαλλομένου, ήτοι στη συγκεκριμένη περίπτωση των ατόμων με αναπηρία 

(Παπαστερίου & Κλαβανίδου, 2008). Η σύμβαση εργασίας των αναγκαστικώς 

τοποθετηθέντων αυτών ατόμων είναι αορίστου χρόνου (ΑΠ 323/93 ΔΕΝ 50, 231. ΑΠ 

170/93 ΔΕΝ 49, 709. ΑΠ 1027/1989 ΔΕΝ 46, 22. ΑΠ 443/89 ΔΕΝ 46, 132), όπως 

συνάγεται από το σκοπό του Ν. 2643/1998, που είναι η διαρκής και μακρόχρονη 

εξασφάλιση βιοποριστικής απασχολήσεως στα ειδικώς προστατευόμενα άτομα 

(Μαρκόπουλος, 2003). Με την τοποθέτηση του προστατευομένου από την αρμόδια 

Πρωτοβάθμια Επιτροπή του άρθρου 9 του Ν. 2643/1998 και την εμπρόθεσμη, εντός 

μηνός από την κοινοποίηση της απόφασης για την τοποθέτηση, εμφάνιση αυτού στον 

εργοδότη προς ανάληψη εργασίας, καταρτίζεται η σύμβαση παροχής εξαρτημένης 

εργασίας (άρθρο 5 παρ. 1,3 του Ν. 2643/1998) (ΕφΑθ 6024/2005 ΑρχΝ 2006, 195). 

Αν δε ο υπόχρεος εργοδότης αρνηθεί την πρόσληψη του μισθωτού ή τον προσλάβει 

και δεν τον απασχολεί με την προσδιοριζομένη στην απόφαση διορισμού του 

ιδιότητα, τότε ο εργοδότης παραβιάζει τη συμβατική υποχρέωσή του με αποτέλεσμα 

να περιέρχεται σε υπερημερία και να οφείλει μισθούς υπερημερίας σύμφωνα με το 

άρθρο 656 παρ. 1 του ΑΚ (ΑΠ 77/2009 ΕΕργΔ 2009, 950. ΕφΘεσ 2754/2007 Αρμ 

2008, 594. ΕφΑθ 6024/2005 ΑρχΝ 2006, 195. ΕφΠατρών 1184/2003 ΔΕΕ 2004,  

1186. ΑΠ505/2000 ΕΕργΔ 2001, 753. ΑΠ 1027/1989 ΔΕΝ 46, 22. ΑΠ339/1988 ΝοΒ 

37, 250). Η υπερημερία αυτή δεν αίρεται ούτε αποκλείεται αν ο εργοδότης 

προσέφυγε κατά του διορισμού του υπαλλήλου στη Δευτεροβάθμια Επιτροπή του 

άρθρου 10 του Ν.2643/1998 ή στο αρμόδιο διοικητικό δικαστήριο, δεδομένου, ότι 

τόσο η προθεσμία, όσο και η άσκηση των προσφυγών αυτών δεν αναστέλλουν 

καθαυτές την εκτέλεση της απόφασης της Πρωτοβάθμιας Επιτροπής (ΑΠ 77/2009 

ΕΕργΔ 2009, 950. ΕφΛάρισας 377/2007 Δικογραφία 2007, 336. ΕφΑθ 6024/2005 

ΑρχΝ 2006, 195. ΑΠ 434/2004 ΕΕΡΓΔ 63, 1414. ΑΠ 505/2000 ΕΕργΔ 2001, 753. 

ΕφΘεσ 1252/1992 ΔΕΝ 49, 477. ΜονΠρΑθ 931/93 ΔΕΝ 50, 651). 

  Ο υποχρεωτικός χαρακτήρας της πρόσληψης θέτει έντονο περιορισμό στην 

προστατευόμενη από το άρθρο 5 του Συντάγματος οικονομική ελευθερία. Η 

συνταγματική όμως αυτή διάταξη δεν αποκλείει τη θέσπιση από τον κοινό νομοθέτη 

περιορισμών, όπως ο ανωτέρω, της ελευθερίας αυτής για λόγους γενικοτέρου 

δημοσίου και κοινωνικού συμφέροντος (ΑΠ 990/95 ΔΕΝ 52, 117. ΣτΕ 4776/1998 

ΔΕΝ 56, 1355), με αποτέλεσμα η αναγκαστική τοποθέτηση προσώπων να μην 

κρίνεται αντισυνταγματική (ΣτΕ 4796/1998 ΔΕΝ 2000, 1355. ΑΠ 990/1995 ΔΕΝ 
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1996, 117. ΕφΘεσ 1252/1992 ΕΕργΔ 1993, 121). Άλλωστε, ως προαναφέρθηκε, το 

ίδιο το Σύνταγμα ορίζει ρητώς στο άρθρο 22 παρ. 2 και 6, ότι: «…όσοι πάσχουν από 

ανίατη σωματική ή πνευματική νόσο έχουν δικαίωμα ειδικής φροντίδας από το 

Κράτος», καθώς και ότι: «τα άτομα με αναπηρίες έχουν δικαίωμα να απολαμβάνουν 

μέτρων που εξασφαλίζουν την αυτονομία, την επαγγελματική ένταξη και τη συμμετοχή 

τους στην κοινωνική, οικονομική και πολιτική ζωή της Χώρας» αντίστοιχα 

(Ληξουριώτης, 2005). 

  Ειδικότερα, η τοποθέτηση των ατόμων με αναπηρία γίνεται με την ιδιότητα 

του δικηγόρου, του υπαλλήλου, του εργατοτεχνίτη, ανάλογα με τα προσόντα του 

ατόμου και τη σύνθεση του προσωπικού που απασχολείται στην επιχείρηση ή στην 

εκμετάλλευση ή στον φορέα. Η Επιτροπή του άρθρου 9 του Ν. 2643/1998 δεν έχει 

την εξουσία να προσδιορίζει ειδικά τη θέση εργασίας του τοποθετουμένου, παρά 

μόνον με τη γενική ιδιότητα του δικηγόρου, του υπαλλήλου ή του εργατοτεχνίτη, 

διότι η εξουσία αυτή ανήκει στο διευθυντικό δικαίωμα του εργοδότη. Οφείλει, όμως, 

ο εργοδότης να την ασκήσει κατά δίκαιη κρίση και να τοποθετήσει τον εργαζόμενο 

σε θέση ανάλογη με τα προσόντα, τις ικανότητες και τις γνώσεις του 

τοποθετουμένου, αλλά και τη σύνθεση του προσωπικού που απασχολείται στην 

επιχείρησή του, τις ανάγκες σε προσωπικό και την οργανωτική διάρθρωση της 

επιχείρησης (ΕφΘεσ 2754/2007 Αρμ 2008, 594. ΑΠ 1395/1982 ΕΕργΔ 42, 320. ΑΠ 

359/1976 ΕΕργΔ 35,  553). Σε περίπτωση κατά την οποία ο προσδιορισμός δεν λάβει 

χώρα κατά δίκαιη κρίση (άρθρο 381 παρ. 2 του ΑΚ, σε συνδυασμό με την παρ. 2 του 

Ν. 2643/1998) ή γίνει κατά κατάχρηση του δικαιώματος (άρθρο 281 ΑΚ), τότε ο 

προσδιορισμός της ανάλογης θέσης θα γίνει από το δικαστήριο (ΕφΘεσ 2754/2007 

Αρμ 2008, 594. ΑΠ 1395/1982 ΕΕργΔ 42, 320. ΕφΘεσ 413/1993 Αρμ ΜΖ’, 446, οι 

οποίες εκδόθηκαν με βάση τις όμοιες διατάξεις της προϊσχύουσας νομοθεσίας).   

  Εν συνεχεία, τα τοποθετηθέντα άτομα εξομοιώνονται πλήρως ανάλογα με τα 

προσόντα τους, με το υπόλοιπο προσωπικό, ως προς τους όρους εργασίας, την 

αμοιβή, τις προαγωγές και γενικά τις συνθήκες εργασίας με την επιφύλαξη των 

ειδικών διατάξεων του άρθρου 11 του Ν. 2643/1998 για την απόλυσή τους (άρθρο 5, 

παρ. 2 του Ν. 2643/1998) (ΜονΠρΑθ 1074/2003 ΑρχΝ 2003, 680. ΕφΘεσ 2754/2007 

Αρμ 2008, 594). Από τα παραπάνω προκύπτει, ότι η μισθωτική σχέση των κατά τις 

προαναφερθείσες διατάξεις αναγκαστικώς προσληφθέντων διέπεται από τις και για το 

λοιπό προσωπικό της επιχείρησης ισχύουσες της εργατικής νομοθεσίας γενικές 

διατάξεις και τον ειδικό κανονισμό, εφόσον υπάρχει τέτοιος. Ισχύουν, δηλαδή, οι 
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ίδιοι όροι εργασίας που ισχύουν και για τους λοιπούς εργαζομένους στον ίδιο 

εργοδότη, που έχουν τα ίδια προσόντα και εργάζονται κάτω από τις ίδιες συνθήκες 

αναφορικά με την αμοιβή, τη μονιμοποίηση, τις προαγωγές, τις μεταθέσεις και τη 

διαθεσιμότητά τους (ΕφΑθ 3854/1999 ΕλλΔνη 2002, 1476).  

  Επίσης, ο εργοδότης, ασκώντας το διευθυντικό του δικαίωμα                 

(άρθρο 652 ΑΚ), που του παρέχει την δυνατότητα να ρυθμίζει κάθε θέμα, το οποίο 

ανάγεται στην οργάνωση και λειτουργία της επιχείρησής του για την προσφορότερη 

οργάνωση και την πραγματοποίηση των σκοπών της, έχει το δικαίωμα να καθορίζει 

την έκταση της προς εργασία υποχρέωσης του μισθωτού, προσδιορίζοντας το είδος, 

τον τόπο, τον χρόνο, τις συνθήκες και γενικά τους όρους παροχής εργασίας για την 

εύρυθμη λειτουργία και προαγωγή της επιχείρησής του, εκτός αν το εν λόγω 

δικαίωμα αποκλείεται, ή περιορίζεται στη συγκεκριμένη περίπτωση από ειδική 

διάταξη νόμου, ή από την ατομική σύμβαση, ή υπερβαίνει τα όρια του άρθρου 281 

ΑΚ, δηλαδή της καλής πίστης, των χρηστών ηθών και του κοινωνικού, ή οικονομικού 

σκοπού του δικαιώματος (ΑΠ 405/1994 ΕΕργΔ 54, 1062. ΑΠ 1248/93 ΔΕΝ 50, 405. 

ΑΠ 1143/92 ΔΕΝ 49, 462). Αν πάντως πράξη του εργοδότη χαρακτηρισθεί παράνομη 

είτε γιατί υπερβαίνει τα όρια του διευθυντικού δικαιώματος, που αναγνωρίζει σ’ 

αυτόν το άρθρο 652 ΑΚ, είτε γιατί αποτελεί καταχρηστική άσκηση του δικαιώματος 

αυτού και προσβάλλει την προσωπικότητα του εργαζομένου, στην εκδήλωση της 

επαγγελματικής αξίας και υπόληψής του, τότε ο τελευταίος δικαιούται να αξιώσει 

άρση της προσβολής κατά το άρθρο 57 ΑΚ και χρηματική ικανοποίηση λόγω ηθικής 

βλάβης κατά το άρθρο 59 ΑΚ (ΕφΑθ 3854/1999 ΕλλΔνη 2002, 1476. ΑΠ 674/1991 

ΔΕΝ 49, 177).  

  Τέλος, στα αναγκαστικώς τοποθετηθέντα άτομα με αναπηρία παρέχεται 

αύξηση της ετήσιας κανονικής άδειας με αποδοχές κατά έξι (6) εργάσιμες ημέρες 

ανεξάρτητα από τον τρόπο και το χρόνο της πρόσληψής τους (άρθρο 8, παρ. 4 του Ν. 

2643/1998) και για την πληρέστερη προστασία τους τίθενται οι στο ακόλουθο 

κεφάλαιο περιορισμοί στην απόλυσή τους. Σημειώνεται, ότι και οι υπάλληλοι με 

ποσοστό αναπηρίας πενήντα τοις εκατό (50%) και άνω, οι οποίοι δεν τοποθετήθηκαν 

στην εργασία τους με βάση το Ν. 2643/1998, δικαιούνται από την Υπηρεσία τους 

κάθε ημερολογιακό έτος άδεια με αποδοχές έξι (6) εργασίμων ημερών επιπλέον της 

κανονικής τους αδείας (άρθρο 50, παρ. 4 του Ν. 3528/2007, ΦΕΚ Α’ 26), καθώς και 

ότι οι τυφλοί, οι τετραπληγικοί-παραπληγικοί και οι έχοντες αναπηρία 67% και άνω 

υπάλληλοι του Δημοσίου, Ν.Π.Δ.Δ. και Ο.Τ.Α. δικαιούνται μείωση του ωραρίου 
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κατά μία (1) ώρα ημερησίως και ειδικώς οι τυφλοί τηλεφωνητές κατά δύο (2) ώρες 

ημερησίως (παρ. 4 και 5 του άρθρου 16 του Ν. 2527/1997, ΦΕΚ Α’206, ως 

αντικαταστάθηκαν ως άνω με την παρ. 8 του άρθρου 30 του Ν. 3731/2008, ΦΕΚ 

Α’263). 

 

6. Κίνητρα του Ν. 2643/1998 προς τους εργοδότες 
 

  Ο Ν. 2643/1998 στην προσπάθεια να ενθαρρύνει και να διευκολύνει τους 

εργοδότες στην απασχόληση των προστατευομένων ατόμων ρύθμισε τα ακόλουθα: 

  α) επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις ή φορείς της παρ. 8 του άρθρου 2, που 

απασχολούν άτομα με αναπηρία, τα οποία υπάγονται στην προστασία του Ν. 

2643/1998, δύνανται να επιχορηγούνται από τον Ο.Α.Ε.Δ. για μέρος των αποδοχών 

που τους καταβάλλουν. Με απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων, που εκδίδεται μετά από γνώμη του Διοικητικού Συμβουλίου του 

Ο.Α.Ε.Δ., καθορίζονται οι όροι και οι προϋποθέσεις, τα ειδικότερα προσόντα κατά 

κατηγορία προστατευομένων ατόμων, η φύση της εργασίας και τα λοιπά κριτήρια για 

τη χορήγηση της επιδότησης αυτής, καθώς και η διαδικασία και ο τρόπος καταβολής 

της και κάθε αναγκαία λεπτομέρεια (άρθρο 8, παρ. 1 του Ν. 2643/1998),     
  β) Σε επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις ή φορείς της παρ. 8 του άρθρου 2 που 

απασχολούν άτομα με αναπηρία δύναται να καταβάλλεται από τον Ο.Α.Ε.Δ. μέρος 

της δαπάνης για την εργονομική διευθέτηση του χώρου εργασίας των ατόμων αυτών. 

Το ύψος της συμμετοχής του Οργανισμού στη δαπάνη αυτή καθορίζεται με απόφαση 

του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, που εκδίδεται ύστερα από 

γνώμη του Διοικητικού Συμβουλίου του Ο.Α.Ε.Δ. (άρθρο 8, παρ. 2 του Ν. 

2643/1998), 

  γ) Σε επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις ή φορείς της παρ. 8 του άρθρου 2 και σε 

πρόσωπα που δείχνουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον για την απασχόληση ατόμων που 

προστατεύονται από το νόμο αυτόν και για παροχή προστασίας πέρα από εκείνη του 

παρόντος νόμου, μπορεί να απονέμονται ως ηθικές αμοιβές, ευαρέσκεια, έπαινος και 

χρηματικό βραβείο. Οι ηθικές αυτές αμοιβές απονέμονται με απόφαση του Υπουργού 

Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, μετά από πρόταση του Δ.Σ. του Ο.Α.Ε.Δ. 

Με όμοια απόφαση, καθορίζεται και το ύψος των χρηματικών βραβείων (άρθρο 8, 

παρ. 5 του Ν. 2643/1998), και  
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  δ) Για τα άτομα με αναπηρία που παραπέμπονται από τους εργοδότες στα 

προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης, τα οποία καταρτίζει ο Ο.Α.Ε.Δ. κάθε έτος 

ειδικά για τα άτομα αυτά με βάση τα υποβληθέντα στοιχεία των επιχειρήσεων, των 

εκμεταλλεύσεων ή των φορέων αναφορικά με τις ανάγκες τους σε ειδικότητες, 

δύναται ο Ο.Α.Ε.Δ. να καταβάλει μέρος ή το σύνολο της δαπάνης, που απαιτείται για 

την επαγγελματική τους κατάρτιση. Με απόφαση του Υπουργού Εργασίας και 

Κοινωνικών Ασφαλίσεων, που εκδίδεται, ύστερα από γνώμη του Δ.Σ. του Ο.Α.Ε.Δ., 

ρυθμίζονται οι όροι χορήγησης των παραπάνω πιστοποιητικών, η ηλικία, τα 

προσόντα των δικαιούχων και κάθε άλλη αναγκαία λεπτομέρεια (άρθρο 8, παρ. 3 του 

Ν. 2643/1998). 

 

7. Περιπτώσεις στις οποίες χάνεται η προστασία του Ν. 2643/1998  
 

  Η προστασία που παρέχει ο Ν. 2643/1998 στα προστατευόμενα πρόσωπα 

χάνεται στις ακόλουθες περιπτώσεις: 

  α) Ο τοποθετούμενος υποχρεούται μέσα σε ένα μήνα από την κοινοποίηση σ’ 

αυτόν της απόφασης για την τοποθέτησή του, να παρουσιασθεί στην επιχείρηση ή 

στην εκμετάλλευση ή στο φορέα, για να αναλάβει υπηρεσία. Αν μέσα στην ανωτέρω 

προθεσμία ο τοποθετούμενος δεν παρουσιασθεί ή δεν δεχθεί τη θέση, στην οποία 

τοποθετήθηκε από την Επιτροπή, χάνει την προστασία που του παρέχει ο νόμος, 

εκτός αν συντρέχουν, κατά την κρίση της Επιτροπής, σοβαροί λόγοι, που 

δικαιολογούν τη μη ανάληψη υπηρεσίας, οπότε η Επιτροπή τον τοποθετεί πάλι στην 

ίδια ή άλλη επιχείρηση (άρθρο 5, παρ. 3 του Ν. 2643/1998), 

  β) Προστατευόμενοι, των οποίων η τοποθέτηση ανακλήθηκε δύο φορές 

ύστερα από αίτησή τους, που υποβλήθηκε μετά από την ανάληψη υπηρεσίας χάνουν 

την προστασία, που παρέχει ο νόμος αυτός (άρθρο 5, παρ. 5 του Ν. 2643/1998), και  

  γ) Ο προστατευόμενος χάνει την προστασία αν αντικατασταθεί δύο φορές με 

απόφαση της Επιτροπής για υπαίτια ακαταλληλότητα (άρθρο 5, παρ. 6 του Ν. 

2643/1998). 
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8. Λύση της εργασιακής σχέσεως 
 

  Η σχέση εργασίας των προσώπων που τοποθετούνται με βάση τις διατάξεις 

του Ν. 2643/1998 λύεται στις ακόλουθες περιοριστικά απαριθμούμενες από το άρθρο 

11 του Ν. 2643/1998 περιπτώσεις: 

  α) Αυτοδικαίως, μόλις συμπληρώσουν το όριο ηλικίας, που ορίζεται από τον 

εσωτερικό κανονισμό ή τον οργανισμό της επιχείρησης ή εκμετάλλευσης, που έχει 

ισχύ νόμου, εφόσον συγκεντρώνουν τις προϋποθέσεις για πλήρη συνταξιοδότηση 

λόγω γήρατος ή αναπηρίας. Όσοι δεν έχουν τις προϋποθέσεις αυτές διατηρούνται 

στην επιχείρηση έως ότου τις αποκτήσουν και πάντως όχι πέρα από το εξηκοστό 

έβδομο (67ο) έτος της ηλικίας τους (άρθρο 11, παρ. 1, περ. α του Ν. 2643/1998), 

  β) Με καταγγελία της σχέσης εργασίας χωρίς αποζημίωση, εφόσον ο 

προστατευόμενος έχει στερηθεί τα πολιτικά του δικαιώματα σύμφωνα με τα άρθρα 

59,60, 61 και 62 του Ποινικού Κώδικα (άρθρο 11 παρ. 1 περ. β του Ν. 2643/1998), 

γ) Με καταγγελία, ύστερα από απόφαση της Επιτροπής του άρθρου 9 για:            

αα) παραβάσεις που προβλέπονται από τον αναγνωρισμένο οργανισμό ή κανονισμό 

της υπηρεσίας ή επιχείρησης ή εκμετάλλευσης, για τις οποίες ορίζεται ως ποινή η 

απόλυση, και για ββ) αποδεδειγμένη ανεπάρκεια ή για ακαταλληλότητα στην 

εκτέλεση της εργασίας, που δεν οφείλεται όμως στα τραύματα ή στην αναπηρία ή για 

ανάρμοστη συμπεριφορά ή για αντικοινωνική γενικώς διαγωγή (άρθρο 11, παρ. 1, 

περ. γ του Ν. 2643/1998) (ΕφΠατρών 1184/2003 ΔΕΕ 2004, 1186). Ο θιγόμενος 

εργοδότης δικαιούται να ζητήσει την αντικατάσταση του τοποθετηθέντος για υπαίτια 

ακαταλληλότητα, αφού όμως τον απασχολήσει πρώτα τουλάχιστον επί δίμηνο, 

διάστημα στο οποίο δεν μπορεί να αρνηθεί την τοποθέτηση του ατόμου και την 

αποδοχή των υπηρεσιών του (ΕφΛάρισας 377/2007 Δικογραφία 2007, 336. ΑΠ 

434/2004 ΕΕργΔ 63, 1414. ΑΠ 218/2002 ΕλλΔνη 2003, 168. ΑΠ 1354/2001 ΕΕργΔ  

62, 200). Η άσκηση του δικαιώματος γίνεται με αίτηση, στην οποία πρέπει να 

περιέχονται αναλυτικά οι λόγοι για τους οποίους ζητείται η αντικατάσταση του 

προστατευομένου. Η απόφαση της Επιτροπής του άρθρου 9 για την αντικατάσταση 

του προστατευομένου κοινοποιείται στον εργοδότη, το αργότερο μέσα σε ένα δίμηνο 

από την υποβολή της αίτησής τους. Μέχρι την κοινοποίηση της απόφασης στον 

εργοδότη ή μέχρι τη λήξη του διμήνου, αν δεν γίνει κοινοποίηση, ο προστατευόμενος 

εξακολουθεί να εργάζεται και να αμείβεται από τον εργοδότη. Ο προστατευόμενος 
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χάνει την προστασία, αν αντικατασταθεί δύο φορές με απόφαση της Επιτροπής, για 

υπαίτια ακαταλληλότητα (άρθρο 5, παρ. 6 του Ν. 2643/1998). Αν η Επιτροπή δεν 

απαντήσει στον εργοδότη εντός διμήνου, τότε ο εργοδότης απαλλάσσεται από την 

υποχρέωση απασχόλησης του προστατευομένου και αμοιβής αυτού και η 

αναγκαστική σύμβαση εργασίας λογίζεται, ότι λύθηκε (ΑΠ 434/2004 ΕΕργΔ  63, 

1414), 

Σημειώνεται, ότι για το έγκυρο της απόλυσης του μισθωτού απαιτείται να 

προηγηθεί θετική απόφαση της Επιτροπής του άρθρου 9 του Ν. 2643/1998. 

Καταγγελία, η οποία έλαβε χώρα χωρίς την πιο πάνω θετική απόφαση της Επιτροπής 

είναι άκυρη και θεωρείται ως μηδέποτε γενομένη (ΕφΘεσ 1949/2003 ΔΕΕ 2004,  

310. ΑΠ 36/2000 ΑρχΝ ΝΑ, 637. ΑΠ 1713/1998 ΔΕΝ 55, 423). Μάλιστα η 

ακυρότητα αυτή δεν αίρεται ούτε από τη μεταγενέστερη αίτηση του εργοδοτικού 

φορέα προς την ανωτέρω Επιτροπή, η οποία δεν ισχυροποιεί εξυπαρχής την 

καταγγελία (ΕφΘεσ 1949/2003 ΔΕΕ 2004, 310. ΑΠ 36/2000 ΑρχΝ ΝΑ, 637), 

  δ) Με καταγγελία της σχέσης εργασίας στην περίπτωση που η επιχείρηση ή ο 

υπόχρεος φορέας έχει ουσιαστικά αναστείλει τις εργασίες του ή δεν μπορεί να 

συνεχίσει επωφελώς τη λειτουργία του, εφόσον εκδοθεί σύμφωνα με την παράγραφο 

4 του άρθρου 2 του Ν. 2643/1998 σχετική απόφαση του αρμοδίου περιφερειακού 

διευθυντή του Ο.Α.Ε.Δ. ύστερα από σύμφωνη γνώμη της οικείας Επιτροπής του 

άρθρου 9 (άρθρο 11, παρ. 1, περ. δ του Ν. 2643/1998). Με τη διαδικασία αυτή μπορεί 

να επιτρέπεται σε επιχειρήσεις, εκμεταλλεύσεις ή φορείς να απολύουν όλους ή 

ορισμένους από τους προστατευόμενους, που έχουν τοποθετηθεί σ’ αυτές 

αναγκαστικά, καταγγέλλοντας τη σύμβαση εργασίας τους. Για την έκδοση της 

παραπάνω απόφασης, η ενδιαφερόμενη επιχείρηση υποβάλλει στον αρμόδιο 

περιφερειακό διευθυντή του Ο.Α.Ε.Δ. σχετική αίτηση που συνοδεύεται από όλα τα 

απαραίτητα για την υποστήριξή της στοιχεία. Αν ο περιφερειακός διευθυντής 

αποφασίσει τη μείωση του ποσοστού υποχρεωτικής πρόσληψης ή επιτρέψει την 

απόλυση ορισμένου ποσοστού προστατευομένων, με την απόφασή του, ορίζει, κατά 

περίπτωση, το ποσοστό της μείωσης ή το συγκεκριμένο αριθμό απολυομένων και τα 

κριτήρια για την επιλογή των προσώπων που απολύονται, όπως ο χρόνος πρόσληψης 

του απολυομένου, η οικονομική ή οικογενειακή του κατάσταση, η ηλικία του και ο 

βαθμός αναπηρίας του. Κατά των αποφάσεων του περιφερειακού διευθυντή του 

Ο.Α.Ε.Δ. χωρεί προσφυγή ενώπιον της Δευτεροβάθμιας Επιτροπής τους άρθρου 10, η 

οποία ασκείται μέσα σε αποκλειστική προθεσμία τριάντα (30) ημερών από την 
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κοινοποίηση της απόφασης. Δικαίωμα προσφυγής έχουν οι εργοδότες, τα 

προστατευόμενα πρόσωπα και κάθε τρίτος που έχει έννομο συμφέρον (άρθρου 2, 

παρ. 4 του Ν. 2643/1998), και 

  ε) Με καταγγελία της σχέσης εργασίας μετά τη συμπλήρωση των 

προϋποθέσεων για πλήρη σύνταξη γήρατος, σύμφωνα με τις ισχύουσες κάθε φορά 

διατάξεις.  

 

9. Διοικητικές Κυρώσεις 
 

Σε βάρος του εργοδότη που παραβαίνει τις διατάξεις του Ν. 2643/1998, 

επιβάλλονται με αιτιολογημένη απόφαση του αρμοδίου Επιθεωρητή Εργασίας, η 

οποία κοινοποιείται στον υπόχρεο εργοδότη, οι ακόλουθες κυρώσεις (άρθρο 12 του 

Ν. 2643/1998): 

α) Πρόστιμο, ίσο με έξι (6) κατώτατους μηνιαίους μισθούς ιδιωτικού 

υπαλλήλου για άρνηση πρόσληψης των προστατευομένων προσώπων,   

β) Πρόστιμο, επιπλέον της προηγούμενης περιπτώσεως, ίσο με τις αποδοχές 

που δικαιούται ο τοποθετούμενος για κάθε ημέρα καθυστέρησης της πρόσληψής του, 

εφόσον εμφανίστηκε στον υπόχρεο εργοδότη, και 

γ) Το πρόστιμο της περίπτωσης α για παράλειψη ή εκπρόθεσμη υποβολή της 

ειδικής έντυπης δήλωσης της παρ. 1 του άρθρου 6 του Ν. 2643/1998. Σε περίπτωση 

ψευδών ή ανακριβών στοιχείων, επιβάλλεται το παραπάνω πρόστιμο προσαυξημένο 

κατά ποσό ίσο με το μισό κατώτατο μηνιαίο μισθό ιδιωτικού υπαλλήλου για κάθε 

απασχολούμενο που δεν αναφέρεται στην ειδική έντυπη δήλωση ή για τον οποίον 

παρατίθενται ψευδή ή ανακριβή στοιχεία. 

 

ΙΙ. Αναλυτικότερη προσέγγιση στο Ν. 3304/2005 
 

1. Εισαγωγικά 
 
Όπως προειπώθηκε, με το Ν. 3304/2005 ενσωματώθηκαν οι Οδηγίες 

2000/43/ΕΚ και η Οδηγία 2000/78/ΕΚ στο εσωτερικό μας δίκαιο. Από το κείμενο, 

τόσο των Οδηγιών, όσο και του Ν. 3304/2005, προκύπτει, ότι η προστασία των εν 

λόγω ρυθμίσεων αφορά σε διακρίσεις στον τομέα της απασχόλησης και της εργασίας, 

που οφείλονται σε περιοριστικά απαριθμούμενα στο νόμο στοιχεία, ήτοι στη 
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φυλετική ή εθνοτική καταγωγή, στις θρησκευτικές ή άλλες πεποιθήσεις, στην 

αναπηρία και στην ηλικία ή στον γενετήσιο προσανατολισμό, χωρίς δυνατότητα κατά 

αναλογία επέκτασης της προστασίας του νόμου σε λόγους διαφόρους των 

προαναφερομένων (Ζερδελής, 2009). Ο σκοπός, λοιπόν, του Ν.3304/2005 έγκειται 

στη θέσπιση του γενικού πλαισίου ρυθμίσεως για την καταπολέμηση των διακρίσεων 

λόγω των προαναφερομένων λόγων, ώστε να διασφαλίζεται η εφαρμογή της αρχής 

της ίσης μεταχείρισης (άρθρο 1 του Ν. 3304/2005).  

Συγκεκριμένα, ο Ν. 3304/2005 καλύπτει ειδικές πτυχές του θέματος της ίσης 

μεταχείρισης, καθώς εισάγει νομικά μέσα προστασίας και προβλέπει 

αποτελεσματικές κυρώσεις, ώστε να αποτρέπεται κάθε διάκριση στον τομέα της 

εργασίας και της απασχόλησης, ενώ παράλληλα δημιουργεί θεσμικό πλαίσιο για την 

προαγωγή της ίσης μεταχείρισης (Εισ. Έκθεση στο σχέδιο του νόμου για την 

εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης, Γενικό μέρος, σελ 1). Ο Ν. 3304/2005 

καταργεί κάθε αντίθετη διάταξη με τις ρυθμίσεις του για την προστασία της αρχής 

της ίσης μεταχείρισης (άρθρο 26 του Ν. 3304/2005), ενώ ταυτόχρονα παρέχει τη 

δυνατότητα επέκτασης της προστασίας, που προβλέπει για διακρίσεις λόγω 

θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου 

προσανατολισμού και πέραν των τομέων εργασίας και απασχόλησης με προεδρικό 

διάταγμα εκδιδόμενο μετά από πρόταση του Υπουργού Οικονομίας και Οικονομικών, 

του Υπουργού Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας και του Υπουργού 

Δικαιοσύνης (άρθρο 27 του Ν. 3304/2005). Επίσης, τονίζεται, ότι ο Ν. 3304/2005 δεν 

θίγει ευνοϊκότερες διατάξεις σχετικές με την προώθηση και την τήρηση της αρχής της 

ίσης μεταχείρισης και δεν αποτελεί λόγο μείωσης του υφισταμένου επιπέδου 

παρεχομένης προστασίας (άρθρο 25 του Ν. 3304/2005).  

 

2. Η αρχή της ίσης μεταχείρισης και η έννοια των διακρίσεων στον 
τομέα της απασχόλησης και της εργασίας 

 

Η αρχή της ίσης μεταχείρισης προϋποθέτει την απουσία κάθε άμεσης ή 

έμμεσης διάκρισης λόγω θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή 

γενετήσιου προσανατολισμού και εισάγει το βασικό απαγορευτικό κανόνα (άρθρο 2 

του Ν. 3304/2005). Περαιτέρω, εισάγει στην έννοια των διακρίσεων οποιαδήποτε 

εντολή για την εφαρμογή της διακριτικής μεταχείρισης σε βάρος προσώπου λόγω των 

προαναφερομένων προστατευομένων στοιχείων (άρθρο 2 του Ν. 3304/2005), καθώς 
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και την παρενόχληση . Σημειώνεται, ότι η παρενόχληση εκδηλώνεται με ανεπιθύμητη 

συμπεριφορά ορμώμενη από τα προστατευόμενα του νόμου στοιχεία και στοχεύει ή 

οδηγεί στην προσβολή της αξιοπρέπειας και στη δημιουργία εκφοβιστικού, εχθρικού, 

εξευτελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλοντος (παρ. 2 άρθρου 2 του Ν. 

3304/2005, ως αντικαταστάθηκε από το άρθρο 7 του Ν. 3625/2007, ΦΕΚ Α’ 290). Η 

έννοια της παρενόχλησης, όπως αποδίδεται στον Ν. 3304/2005, συνάδει με τον 

αντίστοιχο ορισμό που δίδεται για την παραπάνω έννοια στην Οδηγία 2000/78/ΕΚ 

(άρθρο 2 παρ. 3 της Οδηγίας). Εν συνεχεία, στο Ν. 3304/2005 προσδιορίζεται 

ειδικότερα η έννοια των διακρίσεων ένεκα φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής 

(Κεφάλαιο δεύτερο του Ν. 3304/2005) και η έννοια των διακρίσεων λόγω 

θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου 

προσανατολισμού, στον τομέα της εργασίας και της απασχόλησης (Κεφάλαιο τρίτο 

του Ν. 3304/2005). Στο υπό ανάπτυξη κεφάλαιο της διδακτορικής διατριβής το 

προστατευόμενο στοιχείο, που μελετάται και αναλύεται ως απαγορευτικός λόγος 

διάκρισης, είναι ειδικά η αναπηρία στο χώρο της εργασίας και της απασχόλησης, η 

οποία περιλαμβάνεται στο τρίτο κεφάλαιο του Ν. 3304/2005. 

Η σημασία της καταπολέμησης των διακρίσεων λόγω αναπηρίας αναλύεται 

στις εισαγωγικές σκέψεις της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ, στις οποίες τονίζεται o  

θεμελιακός χαρακτήρας της απασχόλησης και της εργασίας για τη διασφάλιση ίσων 

ευκαιριών για όλους και για την πλήρη συμμετοχή τους στην οικονομική, πολιτιστική 

και κοινωνική ζωή (εισ. σκέψη 9 της Οδηγίας), καθώς και ο βαθμός στον οποίο οι 

διακρίσεις λόγω αναπηρίας υπονομεύουν την επίτευξη υψηλού επιπέδου 

απασχόλησης και κοινωνικής προστασίας, αλλά και την οικονομική και κοινωνική 

συνοχή και αλληλεγγύη (εισ. σκέψη 11 της Οδηγίας), γεγονός που καθιστά 

επιτακτική την απαγόρευση κάθε διάκρισης λόγω αναπηρίας στον τομέα της εργασίας 

και της απασχόλησης (εισ. σκέψη 12 της Οδηγίας). Τονίζεται, πάντως, στην Οδηγία, 

ότι σκοπός της απαγόρευσης των διακρίσεων λόγω αναπηρίας δεν είναι η πρόσληψη, 

προαγωγή ή διατήρηση στη θέση απασχόλησης ατόμων που δεν είναι κατάλληλα, 

ικανά και πρόθυμα να εκτελούν τα βασικά καθήκοντα της εν λόγω θέσης 

απασχόλησης, με την επιφύλαξη όμως της υποχρέωσης πρόβλεψης ευλόγων 

προσαρμογών για τα άτομα με αναπηρία (εισ. σκέψη 17 της Οδηγίας), καθώς η 

θέσπιση μέτρων για την αντιμετώπιση των αναγκών των ατόμων αυτών στον 

εργασιακό χώρο κρίνεται καταλυτικής σημασίας για την καταπολέμηση των 

διακρίσεων λόγω αναπηρίας (εισ. σκέψη 16 της Οδηγίας). 
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Αναλυτικότερα, οι διακρίσεις λόγω αναπηρίας, τόσο στην Οδηγία 2000/78/ΕΚ 

(εισ. σκέψη 12, άρθρο 2 της Οδηγίας), όσο και στο Ν. 3304/2005 (άρθρο 7), στον 

οποίον ενσωματώθηκαν επακριβώς οι ορισμοί της Οδηγίας, διαχωρίζονται σε άμεσες 

και έμμεσες διακρίσεις. Άμεση διάκριση (άρθρο 7, παρ. 1, περ. α του Ν. 3304/2005) 

συντρέχει, όταν λόγω της αναπηρίας του ένα πρόσωπο υφίσταται μεταχείριση 

λιγότερο ευνοϊκή από αυτήν της οποίας τυγχάνει, έτυχε ή θα ετύγχανε άλλο πρόσωπο 

σε ανάλογη κατάσταση. Για τη συνδρομή λοιπόν της άμεσης διάκρισης πρέπει 

καταρχήν να υπάρχει αιτιώδης σύνδεσμος ανάμεσα στη δυσμενέστερη μεταχείριση 

και την αναπηρία και ακολούθως να είναι δυνατή η σύγκριση με τη μεταχείριση, που 

υφίσταται ένα άλλο πρόσωπο, το οποίο βρίσκεται σε ανάλογη κατάσταση (η οποία 

δύναται να μην συμπίπτει χρονικά με την υπό σύγκριση κατάσταση, αλλά να έχει 

προηγηθεί χρονικά) (Ζερδελής, 2009). Εφόσον η προστασία του νόμου περιοριζόταν 

στην απαγόρευση των άμεσων διακρίσεων, τότε δεν θα ήταν αποτελεσματική. Για το 

λόγο αυτό απαγορεύονται ρητά στο νόμο και οι έμμεσες διακρίσεις (άρθρο 7, παρ. 1, 

περ. β του Ν. 3304/2005).  

Έμμεση διάκριση (άρθρο 7, παρ. 1, περ. β, εδ. α του Ν. 3304/2005)  

συντρέχει, όταν μια φαινομενικά ουδέτερη διάταξη, κριτήριο ή πρακτική μπορεί να 

θέσει πρόσωπα ορισμένης αναπηρίας, σε μειονεκτική θέση συγκριτικά με άλλα 

πρόσωπα. Ο νόμος εξαιρεί από την υπαγωγή στις έμμεσες διακρίσεις  τη διάταξη, το 

κριτήριο ή την πρακτική, που δικαιολογείται αντικειμενικά από έναν θεμιτό σκοπό 

και τα μέσα επίτευξής τους είναι πρόσφορα και αναγκαία (άρθρο 7, παρ. 1, περ. β,     

εδ. β του Ν. 3304/2005). Το πραγματικό, λοιπόν, της έμμεσης διάκρισης 

προσδιορίζεται, τόσο από τη συνδρομή δυσμενέστερης μεταχείρισης σε πρόσωπα που 

φέρουν προστατευόμενα από το νόμο στοιχεία, όπως τα άτομα με αναπηρία, όσο και 

από την παράλληλη απουσία συνδρομής στοιχείων, όπως η επιδίωξη θεμιτών σκοπών 

και η χρήση μέσων πρόσφορων και αναγκαίων για την επίτευξή τους. (Ζερδελής, 

2009). Κατά συνέπεια, το πραγματικό της έμμεσης διάκρισης αποτελείται από μία 

θετική και μία αρνητική προϋπόθεση. Το βάρος απόδειξης της θετικής προϋπόθεσης, 

ήτοι της ύπαρξης δυσμενέστερης μεταχείρισης, φέρει το πρόσωπο που 

χαρακτηρίζεται ως θύμα της διάκρισης, ενώ το βάρος απόδειξης της αρνητικής 

προϋπόθεσης, ήτοι της συνδρομής λόγων που δικαιολογούν τη δυσμενέστερη 

μεταχείριση και της απουσίας αιτιώδους συνδέσμου ανάμεσα στη δυσμενέστερη 

μεταχείριση και στα προστατευόμενα στοιχεία, φέρει το πρόσωπο που αρνείται τη 
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συνδρομή της έμμεσης διάκρισης, το οποίο κατά κύριο λόγο παρουσιάζεται να είναι ο 

εργοδότης (Ζερδελής, 2009).   

 

3. Πεδίο εφαρμογής των ρυθμίσεων 
 

Στο Ν. 3304/2005 καθορίζεται το πεδίο εφαρμογής των προτεινομένων 

ρυθμίσεων. Αναλυτικότερα, η απαγόρευση της διάκρισης λόγω αναπηρίας αφορά στο 

σύνολο των ζητημάτων που δύνανται να προκύψουν στο πλαίσιο του επαγγελματικού 

βίου των ατόμων στο δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα (άρθρο 8, παρ. 1 του Ν. 

3304/2005), ήτοι από τον επαγγελματικό προσανατολισμό, την επαγγελματική 

κατάρτιση (άρθρο 8, παρ.1, περ. β του Ν. 3304/2005) και τους όρους πρόσβασης 

στην εργασία, συμπεριλαμβανομένων των κριτηρίων επιλογής και του συνόλου των 

προπαρασκευαστικών φάσεων της  πρόσληψης (άρθρο 8, παρ.1, περ. α του Ν. 

3304/2005) μέχρι τους όρους και τις συνθήκες απασχόλησης (άρθρο 8, παρ. 1, περ. γ 

του Ν.3304/2005), συμπεριλαμβανομένων των όρων υπηρεσιακής και 

επαγγελματικής εξέλιξης των εργαζομένων (άρθρο 8, παρ.1, περ. α του Ν. 

3304/2005). Με τις ειδικότερες, λοιπόν, απαγορεύσεις των διακρίσεων στην 

απασχόληση και στην εργασία του Ν. 3304/2005 διασφαλίζεται ευρύτερη και 

πληρέστερη προστασία κατά των διακρίσεων, καθώς οι λεπτομερείς ρυθμίσεις του 

νόμου καλύπτουν την απαγόρευση των διακρίσεων όχι μόνο στο στάδιο της 

πρόσληψης αλλά και στο προσυμβατικό στάδιο σε αντίθεση με τη γενικότερη αρχή 

του εργατικού δικαίου της ίσης μεταχείρισης, η οποία πηγάζει από τη γενική αρχή της 

ισότητας και προσφέρει προστασία μόνο κατά το συμβατικό στάδιο, ήτοι μόνο σε 

υφισταμένη εργασιακή σχέση (Ζερδελής, 2007, 2009). 

Η προστασία του νόμου ολοκληρώνεται με την απαγόρευση διακρίσεων κατά 

των απολύσεων, η οποία διασφαλίζεται, τόσο με την ρητή απαγόρευση των 

απολύσεων με βάση την αναπηρία (άρθρο 8, παρ. 1, περ.  γ του Ν. 3304/2005), όσο 

και με την απαγόρευση απολύσεων, που αποτελούν αντίμετρο σε ενέργειες 

εργαζομένων, που υφίστανται διάκριση λόγω αναπηρίας για τη διασφάλιση της αρχής 

της ίσης μεταχείρισης (άρθρο 15 του Ν. 3304/2005). Γενικότερα, η απαγόρευση 

διακρίσεων λόγω αναπηρίας στον τομέα της εργασίας και της απασχόλησης 

περιλαμβάνει περιορισμούς στην ‘ελευθερία του συμβάλλεσθαι’ του εργοδότη 

(Κουκιάδης, 2005), καθώς απαγορεύει τις άμεσες και τις έμμεσες διακρίσεις στις 
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κρίσεις και στις ενέργειές του. Από το πεδίο εφαρμογής των ρυθμίσεων του νόμου για 

την ίση μεταχείριση εξαιρούνται οι ένοπλες δυνάμεις και τα σώματα ασφαλείας 

(άρθρο 8, παρ. 4 του Ν. 3304/2005), καθώς κρίνεται, ότι οι υπηρεσίες αυτές πρέπει να 

προσλαμβάνουν πρόσωπα με την απαιτούμενη επαγγελματική επάρκεια, 

λαμβάνοντας υπόψη το θεμιτό στόχο της διατήρησης της επιχειρησιακής ετοιμότητάς 

τους (εισ. σκέψη 18 της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ).  

Στο Ν. 3304/2005 καθορίζονται επίσης οι περιπτώσεις στις οποίες οι 

ρυθμίσεις αναφορικά με την απαγόρευση των άμεσων και έμμεσων διακρίσεων δεν 

εφαρμόζονται. Αναλυτικότερα, οι ρυθμίσεις αυτές δεν εφαρμόζονται:  

  α) Στα μέτρα που είναι αναγκαία για την τήρηση της δημόσιας ασφάλειας, τη 

διασφάλιση της δημόσιας τάξης, την πρόληψη ποινικών παραβάσεων, την προστασία 

της υγείας και την προστασία των δικαιωμάτων και ελευθεριών των άλλων (άρθρο 7, 

παρ. 2 του Ν. 3304/2005), 

  β) Στη διαφορετική μεταχείριση που βασίζεται στην αναπηρία και η οποία, 

λόγω της φύσης των συγκεκριμένων επαγγελματικών δραστηριοτήτων, αποτελεί 

ουσιαστική και καθοριστική επαγγελματική προϋπόθεση, δηλαδή χαρακτηριστικό 

ουσιώδους σημασίας σε σχέση με την ικανότητα εκτέλεσης της εργασίας π.χ. ρόλοι 

ηθοποιών, ιατρικές ειδικότητες, όπως η χειρουργική για τα άτομα με οπτική αναπηρία 

υπό την αυτονόητη προϋπόθεση, ότι ο οικείος σκοπός είναι θεμιτός. Σημειώνεται, ότι 

η διάταξη αυτή πρέπει να ερμηνεύεται συσταλτικά (Εισ. Έκθεση στο σχέδιο του 

νόμου για την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης, Ειδικό μέρος παρ. 6), 

καθώς και ότι σύμφωνα με τη συνταγματικά κατοχυρωμένη επαγγελματική ελευθερία 

(άρθρο 5, παρ. 1 του Σ) ο νόμος δύναται να επιβάλει περιορισμούς στην ελευθερία 

επιλογής και ασκήσεως επαγγέλματος, οι οποίοι όμως είναι επιτρεπτοί μόνο εφόσον 

ορίζονται κατά τρόπο αντικειμενικό και δικαιολογούνται από λόγους γενικότερου 

δημοσίου ή κοινωνικού συμφέροντος. Στην έννοια των αντικειμενικών αυτών 

κριτηρίων πρέπει να  περιλαμβάνονται ιδιότητες ή καταστάσεις, που τελούν σε άμεση 

εσωτερική συνάφεια προς το αντικείμενο και τον χαρακτήρα του επαγγέλματος και 

όχι σε στοιχεία, τα οποία σύμφωνα με την κοινή αντίληψη, είναι άσχετα προς αυτό 

και συμπτωματικώς λαμβανόμενα υπ’ όψιν, με αποτέλεσμα να οδηγούν άνευ 

αποχρώντος λόγου στην αδυναμία άσκησης ορισμένου επαγγέλματος (Σχετ. 

ΣτΕ5125/1996, η οποία ελήφθη από: http://www.nomotelia.gr), 

  γ) Στη λήψη ή στη διατήρηση ειδικών μέτρων με σκοπό την πρόληψη ή την 

αντιστάθμιση μειονεκτημάτων λόγω αναπηρίας (άρθρο 12, παρ. 1 του Ν. 3304/2005). 
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Αναφέρεται, ότι ειδικά για τα άτομα με αναπηρία δεν συνιστά διάκριση η θέσπιση ή η 

διατήρηση διατάξεων, που αφορούν στην προστασία της υγείας και της ασφάλειας 

στον χώρο εργασίας ή μέτρων, που αποβλέπουν στη δημιουργία ή στη διατήρηση 

προϋποθέσεων ή διευκολύνσεων για τη διαφύλαξη ή την ενθάρρυνση της ένταξής 

τους στην απασχόληση και στην εργασία (άρθρο 12, παρ. 2 του Ν. 3304/2005). 

Ειδικότερα, με το άρθρο 12 του νόμου κατοχυρώνεται η θετική δράση με τη λήψη ή 

τη διατήρηση ειδικών μέτρων, που αποσκοπούν στην πρόληψη ή στην αντιστάθμιση 

μειονεκτημάτων στα άτομα με αναπηρία ή μέτρων, που ενθαρρύνουν την ένταξή τους 

στην απασχόληση και στην εργασία, με σκοπό την πραγμάτωση της πλήρους 

ισότητας (Εισ. Έκθεση στο σχέδιο του νόμου για την εφαρμογή της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης, Ειδικό μέρος, παρ. 7) και την προαγωγή των ειδικών αναγκών των εν 

λόγω ατόμων (εισ. σκέψη 26 της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ), και  

  δ) Στη λήψη όλων των ενδεδειγμένων κατά περίπτωση μέτρων, που 

υποχρεούνται να λάβουν οι εργοδότες, προκειμένου τα άτομα με αναπηρία να έχουν 

τη δυνατότητα πρόσβασης σε θέσεις εργασίας, να ασκούν αυτές και να εξελίσσονται, 

καθώς και στη δυνατότητα συμμετοχής των ατόμων αυτών στην επαγγελματική 

κατάρτιση (άρθρο 10 του Ν. 3304/2005, σχετ. άρθρο 8 παρ. 2 του Ν. 2643/1998). 

Σημειώνεται, ότι σύμφωνα με τον νόμο η υποχρέωση αυτή του εργοδότη υφίσταται, 

εφόσον τα μέτρα αυτά δεν συνεπάγονται δυσανάλογη επιβάρυνση για τον ίδιο. Δεν 

θεωρείται δυσανάλογη η επιβάρυνση, όταν αντισταθμίζεται από μέτρα προστασίας, 

τα οποία λαμβάνονται στο πλαίσιο άσκησης της πολιτικής υπέρ των ατόμων με 

αναπηρία (άρθρο 10 του Ν. 3304/2005). Στο άρθρο 10 του Ν. 3304/2005 

ενσωματώθηκαν επακριβώς οι ρυθμίσεις του άρθρου 5 της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ. Τα 

κατάλληλα μέτρα, που θα προβλέπονται, θα πρέπει να είναι αποτελεσματικά και 

πρακτικά για τη διαμόρφωση της θέσης εργασίας ανάλογα με τις ειδικές ανάγκες, 

όπως για παράδειγμα η διαμόρφωση του χώρου εργασίας ή η προσαρμογή του 

εξοπλισμού, του ρυθμού εργασίας και της κατανομής καθηκόντων, και ταυτόχρονα 

να μην επιφέρουν δυσανάλογη οικονομική επιβάρυνση για τον εργοδότη, η οποία 

κατά κύριο διαπιστώνεται με βάση το οικονομικό τους κόστος σε συνδυασμό με το 

μέγεθος και τους οικονομικούς πόρους του οργανισμού ή της επιχείρησης και τη 

διαθεσιμότητα των δημοσίων πόρων ή οποιασδήποτε άλλης ενίσχυσης (εισ. σκέψεις 

20 και 21 της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ).   

  Ήδη υπάρχει σχετική νομολογία ως προς την εφαρμογή του άρθρου 10 του Ν. 

3304/2005. Σύμφωνα με την υπ’ αριθ. 2048/2008 απόφαση του Μονομελούς 
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Πρωτοδικείου Αθηνών (ΜονΠρΑθ 2048/2008 ΕΕργΔ 2008, 1514) εργοδότης που 

μετέθεσε υπάλληλό του με αναπηρία σε κατάστημα της εταιρίας σε σημαντικά 

μεγαλύτερη απόσταση από την προηγούμενη θέση του υπαλλήλου, έκανε κατάχρηση 

της άσκησης του διευθυντικού δικαιώματος, καθώς η μονομερής αυτή μεταβολή έγινε 

καθ’ υπέρβαση των ορίων, που τάσσονται από την καλή πίστη, τα χρηστά ήθη και 

κατά παράβαση του άρθρου 10 του Ν. 3304/2005, που θεσπίστηκε για την τήρηση 

της αρχής της ίσης μεταχείρισης, καθ’ όσον ο εργοδότης δεν έλαβε υπόψη, όπως 

όφειλε, την κατάσταση της υγείας του υπαλλήλου, προκειμένου να αποφευχθεί 

πρόσθετη καταπόνηση  και επιβάρυνση της υγείας του ενόψει της αναπηρίας του, με 

αποτέλεσμα να αναγνωρισθεί η ακυρότητα της υπηρεσιακής μεταβολής του 

εργαζομένου με αναπηρία. Στην ίδια φιλοσοφία κινείται και το υπ’ αριθ. 10310/2006 

Πόρισμα του Συνηγόρου του Πολίτη (Μπαρτζελιώτης, 2007) σύμφωνα με το οποίο 

τα ενδεδειγμένα και πρόσφορα μέτρα ευλόγων προσαρμογών (η λήψη των οποίων θα 

ανταποκρινόταν στην προβλεπομένη από το άρθρο 10 υποχρέωση του εργοδότη), 

κατά την άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος επιλογής του τόπου παροχής 

εργασίας του εργαζομένου, και το συνεπαγόμενο κόστος, πρέπει να  προσδιορίζονται 

σε κάθε συγκεκριμένη περίπτωση λαμβάνοντας υπόψη ορισμένους παράγοντες, όπως 

το μέγεθος της επιχείρησης, τον αριθμό των υποκαταστημάτων, τον αριθμό του          

προσωπικού σε αντίστοιχες ειδικότητες και με αντίστοιχα προσόντα, αλλά και την 

εξέταση εναλλακτικών λύσεων, όπως της μετακίνησης άλλων εργαζομένων που δεν 

αντιμετωπίζουν πρόβλημα στη μετακίνηση. 

 

4. Έννομες συνέπειες 
 

  Η Οδηγία 2000/78/ΕΚ εναποθέτει τη ρύθμιση των κυρώσεων για την 

παραβίαση της αρχής της ίσης μεταχείρισης και της απαγόρευσης των διακρίσεων 

στα κράτη μέλη με την προϋπόθεση οι κυρώσεις αυτές να είναι «αποτελεσματικές» 

και «αποτρεπτικές» (άρθρο 17 της Οδηγίας). Στην εθνική λοιπόν ρύθμιση για το εν 

λόγω θέμα, που περιλαμβάνεται στο Ν. 3304/2005, εισάγονται ρυθμίσεις σχετικά με 

την παρεχομένη προστασία, σε περίπτωση μη τήρησης της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης, κατά παράβαση των προτεινομένων διατάξεων και προβλέπονται 

ποινικές και διοικητικές κυρώσεις για τους παραβάτες. 
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  Ειδικότερα: α) Προβλέπεται (άρθρο 13, παρ. 1 του Ν. 3304/2005), ότι σε 

περίπτωση μη τήρησης της αρχής της ίσης μεταχείρισης, στο πλαίσιο διοικητικής 

δράσης, τα θιγόμενα πρόσωπα μπορούν, πέραν της παρεχομένης δικαστικής 

προστασίας, να ασκούν διοικητικές προσφυγές και να υποβάλουν αναφορές κατ’ 

εφαρμογή των σχετικών διατάξεων του Κώδικα Διοικητικής Διαδικασίας (άρθρα 24-

27 του Ν. 2690/1999). Σημειώνεται, ότι η προαναφερομένη προστασία παρέχεται 

ανεξάρτητα από τη λήξη της σχέσης, στο πλαίσιο της οποίας έχει συντελεσθεί η 

προσβολή (άρθρο 13 παρ. 2 του Ν. 3304/2005), καθώς και στην περίπτωση απόλυσης 

ή γενικότερης δυσμενούς μεταχείρισης προσώπων, η οποία εκδηλώνεται ως 

αντίμετρο σε καταγγελία ή σε αίτημα παροχής έννομης προστασίας για την τήρηση 

της αρχής της ίσης μεταχείρισης (άρθρο 15 του Ν. 3304/2005),  

  β) Ρυθμίζονται θέματα σχετικά με την απόδειξη της μη τήρησης της αρχής της 

ίσης μεταχείρισης ενώπιον δικαστηρίου ή αρμοδίας διοικητικής αρχής. Ειδικότερα, 

σε περίπτωση επίκλησης και απόδειξης από τον βλαπτόμενο πραγματικών γεγονότων 

από τα οποία μπορεί να συναχθεί άμεση ή έμμεση διακριτική μεταχείριση, τότε το 

αντίδικο μέρος φέρει το βάρος να αποδείξει στο δικαστήριο ή η διοικητική αρχή να 

θεμελιώσει, ότι δεν συνέτρεξαν περιστάσεις, που συνιστούν παραβίαση της αρχής 

αυτής (άρθρο 14, παρ. 1 του Ν. 3304/2005). Επέρχεται, λοιπόν, με τη ρύθμιση αυτή 

μερική αντιστροφή του βάρους αποδείξεως (Εισ. Έκθεση στο σχέδιο του νόμου για 

την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης, Ειδικό μέρος παρ. 9α), όπως τούτο 

καθιερώνεται από τις οικείες δικονομικές διατάξεις (άρθρο 338, παρ. 1 του Κ.Πολ.Δ), 

καθώς ο εργοδότης καλείται να αποδείξει, ότι δεν συντρέχει απαγορευμένη διάκριση 

είτε γιατί η διαφορετική μεταχείριση στηρίχθηκε σε άλλα κριτήρια διάφορα της 

αναπηρίας είτε γιατί συντρέχουν λόγοι, που δικαιολογούν κατ’ εξαίρεση τη διάκριση. 

Η εν λόγω ρύθμιση δεν ισχύει για την ποινική δίκη, στην οποία εφαρμόζεται το 

ανακριτικό σύστημα (άρθρο 14, παρ. 2 του Ν. 3304/2005). 

  γ) Ορίζεται, ότι όποιος παραβιάζει την αρχή της ίσης μεταχείρισης κατά τη 

συναλλακτική διάθεση αγαθών ή κατά την προσφορά υπηρεσιών στο κοινό, 

τιμωρείται με φυλάκιση έξι (6) μηνών μέχρι τριών (3) ετών και με χρηματική ποινή 

χιλίων (1.000) έως πέντε χιλιάδων (5.000) ευρώ (άρθρο 16, παρ. 1 του Ν. 3304/2005). 

Με τη ρύθμιση αυτή θεσπίζονται ποινικές κυρώσεις, που διώκονται αυτεπάγγελτα, 

για την αποτελεσματική αποτροπή της παραβίασης της αρχής της ίσης μεταχείρισης 

κατά τη διάθεση αγαθών ή προσφοράς υπηρεσιών στο κοινό (Εισ. Έκθεση στο σχέδιο 
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του νόμου για την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης, Ειδικό μέρος παρ. 11), 

και  

  δ) Προβλέπεται τέλος (άρθρο 17 του Ν. 3304/2005), ότι σε περίπτωση 

διακριτικής μεταχείρισης από εργοδότες κατά τη σύναψη ή την άρνηση σύναψης 

εργασιακής σχέσης, τη διάρκεια, την εξέλιξη ή τη λύση αυτής, στοιχειοθετείται 

παραβίαση της εργατικής νομοθεσίας, για την οποία επιβάλλεται στους παραβάτες το 

πρόστιμο, που προβλέπεται από τις διατάξεις του εδ.α’ της παρ. 1 του άρθρου 16 του 

Ν. 2639/1998, όπως αυτές ισχύουν, ήτοι από 500 έως 30.000 ευρώ.  

 

5. Προώθηση της αρχής της ίσης μεταχείρισης 
 

  Στο Ν. 3304/2005 ρυθμίζονται, επίσης, τα θέματα, που σχετίζονται με την 

προώθηση της αρχής της ίσης μεταχείρισης στον τομέα της εργασιακής 

απασχόλησης. Ειδικότερα: α) Ανατίθενται στην Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή 

του Ν. 2232/1994 (ΦΕΚ Α’ 140) συγκεκριμένες αρμοδιότητες στο πλαίσιο της 

αποστολής της αναφορικά με τη διεξαγωγή κοινωνικού διαλόγου για τη γενική 

πολιτική της Χώρας και για θέματα κοινωνικής πολιτικής, στις οποίες εντάσσονται: i)  

Η σύνταξη ετήσιας έκθεσης για τις εξελίξεις στην εφαρμογή των ρυθμίσεων του Ν. 

3304/2005 (άρθρο 18, περ. α του Ν. 3304/2005), ii) Η υποβολή προτάσεων στην 

Κυβέρνηση και στους κοινωνικούς εταίρους για την προώθηση των αρχών της ίσης 

μεταχείρισης και τη λήψη μέτρων κατά των διακρίσεων (άρθρο 18, περ. β του Ν. 

3304/2005), iii) Η ενθάρρυνση του διαλόγου με αντιπροσωπευτικές οργανώσεις, η 

δράση των οποίων στοχεύει, επίσης, στην καταπολέμηση των διακρίσεων (άρθρο 18, 

περ. γ του Ν. 3304/2005), και iv) Η μέριμνα για την ευρύτερη δημοσιότητα της 

σχετικής νομοθεσίας και των μέτρων που λαμβάνονται σε εθνικό ή τοπικό επίπεδο 

για την προώθηση των σκοπών του νόμου (άρθρο 18, περ. δ του Ν. 3304/2005), 

  β) Καθορίζονται, ως αρμόδιοι φορείς για την προώθηση της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης: i) Ο Συνήγορος του Πολίτη για τις περιπτώσεις που αυτή παραβιάζεται 

από τις δημόσιες υπηρεσίες (άρθρο 19, παρ. 1 του Ν. 3304/2005). Στις αρμοδιότητες 

του Συνηγόρου του Πολίτη υπάχθηκε και η προώθηση της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης όλων των προσώπων χωρίς διάκριση λόγω αναπηρίας (β΄ εδάφιο της 

παρ. 1 του άρθρου 1 του Ν. 3094/2003, ως αυτό αντικαταστάθηκε από την παρ. 1 του 

άρθρου 20 του Ν. 3304/2005), αλλά και η διενέργεια ερευνών και η δημοσίευση 
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ειδικών εκθέσεων για την εφαρμογή και την προώθηση της αρχής της ίσης 

μεταχείρισης (παρ. 5 του άρθρου 3 του Ν. 3094/2003, ως αυτή συμπληρώθηκε από 

την παρ. 3 του άρθρου 20 του Ν. 3304/2005), ii) Η Επιτροπή Ίσης Μεταχείρισης, η 

οποία απαρτίζεται από το Γενικό Γραμματέα του Υπουργείου Δικαιοσύνης ως 

πρόεδρο, τέσσερα τακτικά μέλη και δύο αναπληρωματικά, υπάγεται απευθείας στον 

Υπουργό Δικαιοσύνης (παρ. 1 και 2 του άρθρου 21 του Ν. 3304/2005) και 

αναλαμβάνει τις περιπτώσεις, στις οποίες η αρχή της ίσης μεταχείρισης παραβιάζεται 

από φυσικά ή νομικά πρόσωπα στην παροχή υπηρεσιών και στην πώληση αγαθών 

(άρθρο 19, παρ. 2 του Ν. 3304/2005). Στις αρμοδιότητες της Επιτροπής Ίσης 

Μεταχείρισης υπάγονται, επίσης, η εποπτεία των προσπαθειών συμφιλίωσης σε 

περίπτωση καταγγελίας για παράβαση της αρχής της ίσης μεταχείρισης και η 

διατύπωση σχετικού πορίσματος σε περίπτωση αποτυχίας της συμφιλιωτικής δράσης 

(άρθρο 22, παρ. 1 περ. α και β του Ν. 3304/2005), η διατύπωση γνώμης ως προς την 

ερμηνεία διατάξεων του Ν. 3304/2005 και η σύνταξη εκθέσεων για την εφαρμογή και 

προώθηση της αρχής της ίσης μεταχείρισης (άρθρο 22, παρ. 1 περ. γ και δ του Ν. 

3304/2005). Σημειώνεται, ότι η Επιτροπή έχει τη δυνατότητα να διενεργεί εξέταση 

και έρευνα, να εξετάζει μάρτυρες και να ζητά τις απαιτούμενες πληροφορίες και 

έγγραφα από δημόσιες αρχές και ιδιώτες, που οφείλουν να ανταποκρίνονται χωρίς 

καθυστέρηση στα σχετικά αιτήματα (άρθρο 22 παρ. 2 του Ν. 3304/2005), και iii) Το 

Σώμα Επιθεώρησης Εργασίας (Σ.ΕΠ.Ε.) για τις περιπτώσεις που η αρχή της ίσης 

μεταχείρισης παραβιάζεται στον τομέα της απασχόλησης και της εργασίας (άρθρο 19, 

παρ. 3 εδ.α του Ν. 3304/2005). Όταν το Σ.ΕΠ.Ε λειτουργεί ως φορέας προώθησης της 

αρχής της ίσης μεταχείρισης, τότε εφαρμόζεται συμπληρωματικώς το άρθρο 22 του 

Ν. 3304/2005 αναφορικά με τις αρμοδιότητες της Επιτροπής Ίσης Μεταχείρισης 

(άρθρο 19, παρ. 3 εδ.β του Ν. 3304/2005), και 

  γ) Συνιστάται στην Κεντρική Υπηρεσία του Υπουργείου Δικαιοσύνης 

Υπηρεσία Ίσης Μεταχείρισης σε επίπεδο τμήματος, το οποίο υπάγεται στη Διεύθυνση 

Νομοθετικού Συντονισμού και Ειδικών Διεθνών Νομικών Σχέσεων για την εξέταση 

των καταγγελιών για παράβαση της αρχής της ίσης μεταχείρισης, τη διενέργεια 

προσπάθειας συμφιλίωσης, τη σύνταξη και υποβολή στην Επιτροπή ίσης 

Μεταχείρισης πορίσματος σε περίπτωση αποτυχίας της συμφιλιωτικής δράσης και τη 

γραμματειακή και επιστημονική υποβοήθηση της Επιτροπής (άρθρο 23, παρ. 1 του Ν. 

3304/2005).     
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 III. Λοιπά μέτρα για την προώθηση της εργασιακής ένταξης των 
ατόμων με αναπηρία 

 

  Παρατίθενται, ακολούθως, οι βασικότερες νομοθετικές ρυθμίσεις για την 

εργασιακή ένταξη και απασχόληση των ατόμων με αναπηρία ή πολλαπλές αναπηρίες, 

στην περίπτωση που η κατάσταση της υγείας τους δεν τους επιτρέπει την εργασιακή 

τους ένταξη σε ένα μη προστατευόμενο περιβάλλον, όπως τα προαναφερθέντα. 

Ειδικότερα:  

α) Άτομα ηλικίας 15-65 ετών με ποσοστό αναπηρίας 40% τουλάχιστον, που 

έχουν περιορισμένες δυνατότητες για επαγγελματική απασχόληση εξαιτίας 

οποιασδήποτε χρόνιας σωματικής, πνευματικής ή ψυχικής πάθησης ή βλάβης (άρθρο 

1, παρ. 4 του 1648/1986, ΦΕΚ Α’ 147, ως η παρ. 4 αντικαταστάθηκε από την παρ. 1 

του άρθρου 22 του Ν. 2224/1994, ΦΕΚ Α’112), δύνανται να απασχολούνται σε 

Παραγωγικά Ειδικά Κέντρα (Π.Ε.Κ.Ε.), η οργάνωση και λειτουργία των οποίων 

καθορίζεται με Προεδρικό Διάταγμα, που εκδίδεται με πρόταση των Υπουργών 

Υγείας και Κοινωνικής Αλληλεγγύης και του κατά περίπτωση αρμοδίου Υπουργού 

ύστερα από γνώμη του Δ.Σ. του Ο.Α.Ε.Δ. (άρθρο 14, παρ. 1,2 του Ν. 1836/1989, 

ΦΕΚ Α’79), 

 β) Άτομα με νοητική υστέρηση, αυτισμό, βαριές σωματικές και πολλαπλές 

αναπηρίες, που έχουν συμπληρώσει το 20ό έτος της ηλικίας τους και έχουν 

παρακολουθήσει διετές πρόγραμμα επαγγελματικής κατάρτισης, έχουν τη δυνατότητα 

να παρακολουθήσουν τα ειδικά προγράμματα, που καθορίζονται γι’ αυτά στα 

Προστατευόμενα Παραγωγικά Εργαστήρια, στα οποία εντάσσονται ως 

απασχολούμενοι (άρθρο 17, παρ.3 του Ν.2646/1998, ΦΕΚ Α’236). Τα Π.Π.Ε. 

αποσκοπούν στην εξασφάλιση της δυνατότητας για ισότιμη συμμετοχή στην 

κοινωνική ζωή των ατόμων με νοητική υστέρηση, αυτισμό, βαριές ψυχοσωματικές 

και πολλαπλές αναπηρίες, στην επαγγελματική τους απασχόληση είτε στην ελεύθερη 

αγορά εργασίας είτε σε εναλλακτικές μορφές απασχόλησης, καθώς και στη 

δημιουργία προϋποθέσεων για αυτόνομη ή ημιαυτόνομη διαβίωση (άρθρο 17, παρ.1 

περ. α του Ν. 2646/1998). Προστατευόμενα Παραγωγικά Εργαστήρια δύνανται να 

λειτουργήσουν τα Ν.Π.Δ.Δ. που εποπτεύονται από το Υπουργείο Υγείας και 

Κοινωνικής Αλληλεγγύης, καθώς και ιδιωτικοί φορείς που αναγνωρίζονται ως 

ειδικώς πιστοποιημένοι φορείς του Εθνικού Συστήματος κοινωνικής Φροντίδας, ενώ 

η οργάνωση και λειτουργία τους καθορίζεται με Προεδρικό Διάταγμα των Υπουργών 
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Οικονομικών, Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης και Υγείας και Κοινωνικής 

Αλληλεγγύης (άρθρο 17, παρ. 2 του Ν. 2646/1998),  

 γ) Άτομα με αναπηρία δύνανται να απευθύνονται στα Κέντρα Εκπαίδευσης 

Κοινωνικής Υποστήριξης και Κατάρτισης Ατόμων με Αναπηρίες (Κ.Ε.Κ.Υ.Κ.ΑμεΑ) 

με σκοπό την πρώιμη διάγνωση, τη συμβουλευτική στήριξη, την ενημέρωση των 

ιδίων αλλά και των οικογενειών τους, την προ-επαγγελματική και επαγγελματική 

κατάρτισή τους, τη λειτουργική τους αποκατάσταση, την υποστήριξη για ένταξή τους 

στον κοινωνικό ιστό και τη συνεργασία με τις υπηρεσίες κοινωνικής φροντίδας σε 

τοπικό επίπεδο για το συντονισμό της δράσης τους (άρθρο 13, παρ.1 περ.β του 

Ν.2646/1998), και 

 ε) Άτομα με αναπηρία έχουν τη δυνατότητα να απευθύνονται στα 

προστατευόμενα εργαστήρια και στα εργαστήρια επαγγελματικής κατάρτισης, στα 

οποία παρέχονται υπηρεσίες εκμάθησης επαγγελματικών δεξιοτήτων με σκοπό την 

αποϊδρυματοποίηση, την αυτονομία, την κοινωνική επανένταξη και την 

επαγγελματική αποκατάστασή τους. Η οργάνωση και λειτουργία των 

προστατευόμενων εργαστηρίων και των εργαστηρίων επαγγελματικής κατάρτισης 

καθορίζεται με Κοινή Απόφαση των Υπουργών Υγείας και Κοινωνικής 

Αλληλεγγύης, Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, Οικονομίας και Οικονομικών 

και του κατά περίπτωση συναρμοδίου Υπουργού (άρθρο 21 του Ν. 3329/2005, ΦΕΚ 

Α’129).   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΝΔΕΚΑΤΟ 
 

ΚΡΙΤΙΚΗ ΤΟΥ ΙΣΧΥΟΝΤΟΣ ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟΥ ΠΛΑΙΣΙΟΥ – 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 
 

 

Ι. Κριτική του Ν. 2643/1998 – Προτάσεις 
 

 Το σύστημα των ποσοστώσεων (quotas) για την απασχόληση ατόμων με 

αναπηρία εφαρμόζεται στην πλειονότητα των χωρών της Ευρωπαϊκή Ένωσης με 

διαφοροποιήσεις από χώρα σε χώρα. Αναλυτικότερα, το σύστημα των ποσοστώσεων 

εφαρμόζεται στην Αυστρία, στη Βουλγαρία, στην Τσεχική Δημοκρατία, στη Γαλλία, 

στη Γερμανία, στην Ελλάδα, στην Ουγγαρία, στην Ιταλία, στη Λιθουανία, στο 

Λουξεμβούργο, στη Μάλτα, στην Πολωνία, στην Πορτογαλία, στη Ρουμανία, στη 

Σλοβακία, στην Ισπανία και στην Ολλανδία (Eichhorst et al., 2010). Το σύστημα 

αυτό εφαρμόζεται εν μέρει, ήτοι θεωρείται δευτερεύον σε σχέση με τα άλλα 

συστήματα διευκόλυνσης της πρόσβασης στην απασχόληση, στο Βέλγιο, στην 

Κύπρο, στην Ιρλανδία και στη Σλοβενία, ενώ δεν εφαρμόζεται στη Δανία, στην 

Εσθονία, στη Φινλανδία, στην Ισλανδία, στη Λετονία, στη Νορβηγία, στη Σουηδία 

και στο Ηνωμένο Βασίλειο (Eichhorst et al., 2010). 

Αναφορικά με το πεδίο εφαρμογής του εν λόγω συστήματος, σημειώνεται, ότι 

σε όλες τις χώρες, στις οποίες ακολουθείται, υπόχρεο για πρόσληψη εμφανίζεται, 

όπως και στην Ελλάδα, τόσο το δημόσιο, όσο και ο ιδιωτικός τομέας, με εξαίρεση το 

Βέλγιο και την Ιρλανδία, όπου υπόχρεο είναι μόνο το δημόσιο (Eichhorst et al., 

2010). Επίσης, η υποχρέωση των αναγκαστικών τοποθετήσεων επεκτείνεται κατά 

κύριο λόγο σε ευρύτερο φάσμα επιχειρήσεων από ότι στο Ν. 2643/1998, ήτοι σε 

επιχειρήσεις με αριθμό εργαζομένων μικρότερου των 50 ατόμων, όπως στην 

Αυστρία, όπου η υποχρέωση αφορά σε επιχειρήσεις με προσωπικό άνω των 25 

ατόμων και στη Γαλλία με προσωπικό άνω των 20 ατόμων (Eichhorst et al., 2010), 

ενώ ποικίλουν και τα ποσοστά, στα οποία υποχρεούνται οι εργοδότες να προσλάβουν 

άτομα με αναπηρία. Κατά αυτό τον τρόπο, στην Αυστρία οι εργοδότες υποχρεούνται 

να προσλάβουν άτομα με αναπηρία σε ποσοστό 4%, στη Γαλλία υποχρεούνται να 
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προσλάβουν σε ποσοστό 6%, στη Γερμανία σε ποσοστό 5%, στην Ιταλία σε ποσοστό 

7%, στην Ισπανία σε ποσοστό 2%, στο Λουξεμβούργο σε ποσοστό 5% και στην 

Ολλανδία και στην Πορτογαλία σε ποσοστό 5%. Σε ορισμένες χώρες, όπως στη 

Γαλλία και στη Γερμανία υπάρχει πρόβλεψη, ώστε η πρόσληψη ατόμων με βαριές 

αναπηρίες να οδηγεί σε μείωση του ποσοστού των αναγκαστικών τοποθετήσεων 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). Αναφέρεται (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β), ότι ως 

προς το πεδίο εφαρμογής του συστήματος των ποσοστώσεων και σύμφωνα με την 

πρακτική λοιπών χωρών, θα μπορούσε να εξετασθεί η δυνατότητα επέκτασης και στη 

χώρα μας του Ν. 2643/1998 σε επιχειρήσεις με λιγότερο προσωπικό, εφόσον όμως 

μια τέτοια πρωτοβουλία συνοδευθεί και από λοιπές πολιτικές ενίσχυσης των 

εργοδοτών αυτών, ώστε να είναι σε θέση οι επιχειρήσεις να αντεπεξέλθουν 

αποτελεσματικά της υποχρέωσής τους αυτής. 

Τα κύρια προβλήματα που δημιουργούνται από τo σύστημα των 

ποσοστώσεων στη χώρα μας, προκύπτουν από την εφαρμογή επιμέρους ρυθμίσεων 

του Ν. 2643/1998, τα προβληματικά σημεία των οποίων αναζητούνται υπό το 

συγκριτικό πρίσμα αντιστοίχων θετικών πρακτικών λοιπών χωρών της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης. Ειδικότερα: 

α) Σημαντικές δυσχέρειες δημιουργούνται από την εισαγωγή σε μία ενιαία 

ρύθμιση στο Ν. 2643/1998 ανομοιογενών ομάδων ατόμων, τις οποίες ο νόμος 

χαρακτηρίζει ως προστατευόμενες ομάδες, γενικεύοντας τις ανάγκες τους χωρίς να 

υπεισέρχεται εις βάθος στα ειδικότερα χαρακτηριστικά τους. Στην πλειονότητα των 

κρατών μελών, στα οποία εφαρμόζεται το σύστημα των ποσοστώσεων, οι ρυθμίσεις 

του αφορούν αποκλειστικά στα άτομα με αναπηρία και δεν περιλαμβάνουν άλλες 

προστατευόμενες ομάδες ως στο Ν. 2643/1998, ώστε να επιτυγχάνεται η πιο 

στοχευμένη και εξειδικευμένη προστασία των ατόμων αυτών (Συνήγορος του Πολίτη, 

2005β). Κατά συνέπεια, βάσει και των παραδειγμάτων από την ευρωπαϊκή πρακτική 

κρίνεται, ότι ο διαχωρισμός του νομοθετικού πλαισίου για τα άτομα με αναπηρία στο 

Ν. 2643/1998, είναι δυνατόν να δώσει μια πιο αποτελεσματική απάντηση, τόσο στα 

προβλήματα των ατόμων αυτών ως προς την εργασιακή τους ένταξη, όσο και στη 

σύγχυση που προκύπτει από την ενιαία αντιμετώπιση ανόμοιων περιπτώσεων 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2005β), 

β) Ανισότητες δύνανται να προκύψουν από την τιθεμένη ως προϋπόθεση για 

την υπαγωγή στις ρυθμίσεις του Ν. 2643/1998 εγγραφή στα μητρώα ανέργων 

αναπήρων του Ο.Α.Ε.Δ. (άρθρο 1, παρ. 1 εδ. β’ του Ν. 2643/1998). Η προϋπόθεση 
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αυτή παρουσιάζεται εύλογη, καθώς ο σκοπός του νόμου έγκειται στην προστασία και 

στην εργασιακή ενσωμάτωση των ανέργων ατόμων με αναπηρία. Ωστόσο, η 

συγκεκριμένη ρύθμιση αποκλείει άτομα με αναπηρία, τα οποία για βιοποριστικούς 

λόγους εργάσθηκαν για κάποιο χρονικό διάστημα σε θέσεις εργασίας δυσανάλογες με 

τα τυπικά τους προσόντα ωθώντας τους στην ανασφάλιστη εργασία, ώστε να μην 

χάσουν τη δυνατότητα συμμετοχής τους σε προκηρύξεις του Ν. 2643/1998 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). Σημειώνεται, ότι ο Ν. 3174/2003 (άρθρο 8) εξαιρεί 

από την προϋπόθεση αυτή τα άτομα με αναπηρία, που προσλαμβάνονται είτε από 

Νομικά Πρόσωπα Ιδιωτικού Δικαίου με σύμβαση εργασίας ιδιωτικού δικαίου 

ορισμένου χρόνου, είτε έχουν τοποθετηθεί σε θέσεις εργασίας με βάση το πρόγραμμα 

επιχορήγησης Νέων Θέσεων Εργασίας Ατόμων με Αναπηρίες, προκειμένου να 

υπαχθούν στις διατάξεις του Ν. 2643/1998. Η εφαρμογή, λοιπόν, της προϋπόθεσης 

της ανεργίας θα πρέπει να γίνεται με τρόπο, που να αποκλείει τις στρεβλώσεις και να 

οδηγεί στον εντοπισμό των ατόμων με αναπηρία, που χρήζουν πραγματικά 

προστασίας, 

γ) Ζήτημα ανακύπτει και από τη μη λειτουργική αξιοποίηση των προσόντων 

των υποψηφίων για την ομαλή εργασιακή τους ενσωμάτωση και την ευνοϊκότερη 

αποδοχή αυτών εκ μέρους των εργοδοτών. Η τοποθέτηση των προστατευομένων 

ατόμων με αναπηρία γίνεται βάσει αντικειμενικών κριτηρίων, τα οποία αφορούν στην 

ηλικία του προστατευομένου, στα τυπικά του προσόντα, στο ποσοστό αναπηρίας του, 

στην οικογενειακή και στην οικονομική του κατάσταση (άρθρο 4, παρ. 1 του Ν. 

2643/1998). Παρά το γεγονός, ότι καταβάλλεται προσπάθεια να προωθηθεί η 

πρόσληψη προσώπων με αυξημένα προσόντα και να εξασφαλισθεί η μεγαλύτερη 

δυνατή διαφάνεια και αντικειμενικότητα δίδοντας μόρια για την κατοχή τίτλου 

εκπαίδευσης κάθε βαθμίδας αντίστοιχα και για τη γνώση ξένων γλωσσών, το 

πρόβλημα της μη λειτουργικής διασύνδεσης των προσόντων των υποψηφίων με την 

αγορά εργασίας παραμένει (Εισ. Έκθεση του Ν. 2643/1998 ΚΝοΒ 1998, 1816). Ως 

πρόταση, λοιπόν, υποβάλλεται, τόσο η αύξηση των μορίων που αντιστοιχούν στα 

τυπικά προσόντα των ατόμων με αναπηρία, ώστε τα άτομα που καταβάλουν 

προσπάθεια για την επιμόρφωσή τους να επιβραβεύονται, όσο και η προετοιμασία – 

κατάρτιση των υποψηφίων προς τοποθέτηση με κατάλληλα εκπαιδευτικά 

προγράμματα σχετικά με τη θέση την οποία πρόκειται να αναλάβουν.  

Είναι γεγονός, ότι λειτουργούν προγράμματα κατάρτισης για τα άτομα με 

αναπηρία. Τα προγράμματα όμως αυτά στην πλειονότητά τους λαμβάνουν χώρα μετά 
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την τοποθέτηση των ατόμων στη θέση εργασίας παραβλέποντας την ανάγκη 

κατάλληλης προετοιμασίας των εργαζομένων πριν την τοποθέτησή τους, καθώς και 

την ανάγκη ενίσχυσης της δεκτικότητας των τοποθετήσεων αυτών από τους 

εργοδότες (Συνήγορος του Πολίτη, 2004). Η διασύνδεση, λοιπών, προσόντων-

κατάλληλης εκπαίδευσης με την τοποθέτηση των προστατευομένων κρίνεται 

καταλυτικής σημασίας για το μετριασμό των αρνητικών αντιδράσεων των εργοδοτών 

και την ορθή λειτουργία του Ν. 2643/1998, καθώς η πλήρης απουσία αντιστοίχισης 

δεξιοτήτων και θέσεων εργασίας, συνιστά έναν επιπλέον λόγο αποκλεισμού και 

διάκρισης των ατόμων με αναπηρία στο χώρο εργασίας τους (Συνήγορος του Πολίτη, 

2003). Σημειώνεται, ότι τα προγράμματα κατάρτισης που οδηγούν σε πιστοποιημένες 

γνώσεις, όπως αυτά εφαρμόζονται στις χώρες της Κεντρικής Ευρώπης, ιδιαίτερα στη 

Γερμανία και στην Αυστρία, συντελούν στη διαμόρφωση μιας οικονομίας υψηλής 

παραγωγικότητας και υψηλών μισθών, ενώ αντίθετα στις Μεσογειακές Χώρες, όπου 

μεγαλύτερη βαρύτητα δίδεται στην επιδοτούμενη απασχόληση και τα προγράμματα 

κατάρτισης οδηγούν σε μη πιστοποιούμενες δεξιότητες και συγκυριακή ικανοποίηση 

των αναγκών των επιχειρήσεων, παρουσιάζονται να στερούν από τους νέους τις 

βασικές τεχνικές και κοινωνικές δεξιότητες (Δεδουσόπουλος, 2007),   

δ) Επίσης, ιδιαίτερα προβλήματα προκαλούνται από τη βραδύτητα και την 

πολυπλοκότητα των διαδικασιών για την προκήρυξη και την πλήρωση των θέσεων  

του Ν. 2643/1998 (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β), καθώς σε αρκετές περιπτώσεις οι 

θέσεις προκηρύσσονται με αξιοσημείωτα μεγάλη καθυστέρηση, κυρίως στο δημόσιο 

τομέα, και εν συνεχεία οι διαδικασίες για την τοποθέτηση ολοκληρώνονται μετά από 

2 ή και 3 έτη, γεγονός που φανερώνει την αδυναμία ουσιαστικής στήριξης των 

ατόμων με αναπηρία αλλά και την ανάγκη εφαρμογής ενός πιο ευέλικτου, συνοπτικού 

και ταχύτερου τρόπου για τη διεξαγωγή των διαδικασιών των αναγκαστικών 

τοποθετήσεων, και 

ε) Κατά κύριο λόγο οι αναγκαστικές τοποθετήσεις των ατόμων με αναπηρία 

στον ιδιωτικό και στον ευρύτερο δημόσιο τομέα (άρθρο 2, παρ. 1 του Ν. 2643/1998) 

αντιμετωπίζονται από τους εργοδότες επιφυλακτικά και αρνητικά (Συνήγορος του 

Πολίτη, 2005β). Η στάση αυτή εκδηλώνεται σ’ όλες τις φάσεις της διαδικασίας 

πρόσληψης των ατόμων με αναπηρία. Ειδικότερα, κατά το στάδιο του προσδιορισμού 

του αριθμού των προς τοποθέτηση ατόμων οι επιχειρήσεις ή εκμεταλλεύσεις και οι 

φορείς του ιδιωτικού και του ευρύτερου δημοσίου τομέα που υποχρεούνται να 

υποβάλουν ετησίως στις Επιτροπές του άρθρου 9 του Ν. 2643/1998, ειδική έντυπη 
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δήλωση με στοιχεία για το προσωπικό τους, ώστε να καθορισθεί ο αριθμός των 

προστατευομένων ατόμων που θα υπαχθούν σ’ αυτές (άρθρο 6, παρ. 1 του Ν. 

2643/1998), συχνά δεν συνεργάζονται ή απειλούν με απολύσεις προσωπικού τους σε 

περίπτωση επιβολής αναγκαστικών τοποθετήσεων προστατευομένων προσώπων 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). Επίσης, κατά το στάδιο της τοποθέτησης των 

προστατευομένων, σε μεγάλο ποσοστό οι επιχειρήσεις δεν αποδέχονται το διορισμό 

και προσφεύγουν κατά των τοποθετήσεων ενώπιον της Δευτεροβάθμιας Επιτροπής 

του άρθρου 10 του Ν. 2643/1998. Παρόλο που στο νόμο προβλέπονται διοικητικές 

κυρώσεις, τόσο για την παράλειψη ή την εκπρόθεσμη υποβολή της ειδικής έντυπης 

δήλωσης της παρ. 1 του άρθρου 6 του Ν. 2643/1998, όσο και για την άρνηση ή την 

καθυστέρηση πρόσληψης από τον εργοδότη των προστατευομένων ατόμων (άρθρο 

12, παρ. 1 του Ν. 2643/1998), στην πράξη η διάταξη αυτή σπανίως εφαρμόζεται, με 

αποτέλεσμα τα προστατευόμενα άτομα να αναζητούν την δικαίωσή τους με 

προσφυγές κατά των εργοδοτών τους στα δικαστήρια με αίτημα οι τελευταίοι να 

καταδικασθούν να τους καταβάλουν μισθούς υπερημερίας και χρηματικό ποσό για 

την ηθική προσβολή της προσωπικότητάς τους (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). 

Προκύπτει, κατά συνέπεια, κενό στην εφαρμογή του νόμου, καθώς η επιβολή του 

εξαρτάται τελικώς από τη δικαστική επιδίωξη των αξιώσεων που πηγάζουν από 

αυτόν από τα προστατευόμενα άτομα με αναπηρία, γεγονός που πλήττει 

ανεπανόρθωτα τις σχέσεις των ατόμων αυτών με τους εργοδότες τους (Συνήγορος του 

Πολίτη, 2005β). Κρίνεται, συνεπώς, ιδιαίτερα σημαντική η επιβολή στην πράξη των 

διοικητικών κυρώσεων σε βάρος του εργοδότη, που παραβιάζει τις διατάξεις του Ν. 

2643/1998. 

Πρακτική εκτόνωσης της αρνητικής αντιμετώπισης του συστήματος των 

ποσοστώσεων σε αρκετές από τις χώρες στις οποίες εφαρμόζεται, αποτελεί η παροχή 

δυνατότητας επιλογής στον εργοδότη μεταξύ περισσοτέρων υποψηφίων με ανάλογα 

προσόντα και με αναπηρία ιδίας βαρύτητας αντί της τοποθέτησης υποχρεωτικά 

συγκεκριμένου ατόμου με αναπηρία (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). Η πρακτική 

αυτή κρίνεται σκόπιμο να εξετασθεί, καθώς είναι πιθανόν να οδηγεί σε μία πιο θετική 

αντιμετώπιση του εργαζομένου από τον εργοδότη, δίδοντας χώρο στα προσωπικά 

κριτήρια επιλογής του εργοδότη και αίροντας με τον τρόπο αυτό εν μέρει τον 

υποχρεωτικό χαρακτήρα της ρύθμισης. Επίσης, σε κράτη όπως η Αυστρία, η Γαλλία, 

η Γερμανία και η Πολωνία παρέχεται και η δυνατότητα εναλλακτικής εκπλήρωσης 

των υποχρεώσεων, εφόσον υπάρχει απροθυμία των εργοδοτών να συμμορφωθούν με 
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τις επιταγές του νόμου, μέσω της καταβολής ορισμένων ποσών σε ειδικό ταμείο, τα 

έσοδα του οποίου προορίζονται για τη χρηματοδότηση δράσεων υπέρ των ατόμων με 

αναπηρία (Eichhorst et al., 2010). Το μέτρο αυτό κρίνεται αποτελεσματικό αλλά και 

επίφοβο, εφόσον η εφαρμογή του δεν περιορισθεί σε μεμονωμένες μόνο περιπτώσεις 

και συνοδευθεί από συνολική απαλλαγή του εργοδότη από την υποχρέωση 

πρόσληψης ατόμων με αναπηρία.  

Ιδιαίτερα σημαντικό βήμα για τη μεταστροφή του αρνητικού κλίματος των 

εργοδοτών θεωρείται και η παροχή κινήτρων και ενίσχυσης προς τους εργοδότες. 

Έτσι π.χ. στην Τσεχική Δημοκρατία παρέχεται μία εφάπαξ εισφορά στους εργοδότες 

που δημιουργούν θέσεις εργασίας για άτομα με αναπηρία σε προστατευόμενα 

εργαστήρια ή άλλες προστατευμένες θέσεις εργασίας, ενώ καλύπτονται, επίσης, 

λειτουργικές τους δαπάνες και παρέχονται φορολογικά πλεονεκτήματα (Shima, 

Zólyomi, & Zaidi, 2008). Στη Σλοβενία παρέχονται φορολογικά κίνητρα, που 

προσφέρονται υπό ορισμένες προϋποθέσεις στους φορείς που παρέχουν εργασία σε 

άτομα με αναπηρία, ενώ ταυτόχρονα καλύπτεται το 50-70% των μισθών των ατόμων 

αυτών (Shima, Zólyomi, & Zaidi, 2008). Στην Εσθονία τα μέτρα περιλαμβάνουν 

στήριξη προς τους εργοδότες ως προς την προσαρμογή των εγκαταστάσεων και την 

προμήθεια του εξοπλισμού που απαιτείται, όταν προσλαμβάνουν άτομα με αναπηρία, 

καθώς και στήριξη στα ίδια τα άτομα με αναπηρία από δημόσιες υπηρεσίες 

απασχόλησης ως προς την προετοιμασία τους για τις συνεντεύξεις εργασίας 

(European Commission, 2007). Μία ακόμη κατηγορία μέτρων ενίσχυσης που 

αφορούν στα άτομα με αναπηρία, είναι η εξεύρεση εργασίας για τα άτομα αυτά σε 

θέσεις εργασίας, που ταιριάζουν με τις ικανότητές τους και χαρακτηρίζονται ως 

«προστατευμένη» απασχόληση. Σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες, μεταξύ άλλων, στη 

Δανία, στη Γερμανία, στην Ισπανία και στο Ηνωμένο Βασίλειο, η προστατευμένη-

επιδοτούμενη απασχόληση είναι υποχρεωτική από τη νομοθεσία. Αυτές οι 

επιχειρήσεις, οι οποίες προσφέρουν ευκαιρίες εργασίας σε ένα υποστηρικτικό 

περιβάλλον, λειτουργούν στην ανοικτή αγορά, αλλά χρηματοδοτούνται από ίδια 

έσοδα, δωρεές από φιλανθρωπικές οργανώσεις και κυβερνητικές χορηγίες. 

Σημειώνεται, ότι το υψηλότερο μερίδιο της προστατευμένης απασχόλησης βρίσκεται 

στο Βέλγιο, στην Ιταλία και στην Ισπανία (Eichhorst et al., 2010). Για παράδειγμα 

στο Βέλγιο η προστατευμένη αυτή εργασία στοχεύει στο να παράσχει στα άτομα με 

αναπηρία ειδική κατάρτιση, να εκτιμήσει τις ατομικές τους ικανότητες, να εντοπίσει 

τις πιθανές εργονομικές αλλαγές, που χρειάζονται στο χώρο εργασίας τους και εν 
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τέλει να τα προετοιμάσει για την επανένταξή τους σε «κανονικά» περιβάλλοντα 

εργασίας (Grégoire, 2008).  

Πέρα, πάντως, από την πλευρά των εργοδοτών αναφορικά με την πρόσληψη 

ατόμων με αναπηρία, η εργασιακή ένταξη των ατόμων αυτών δυσχεραίνεται και από 

παράγοντες, που ανάγονται στα ίδια τα άτομα με αναπηρία. Στη χώρα μας 

χορηγούνται από τις οικείες διευθύνσεις των νομαρχιακών αυτοδιοικήσεων 

προνοιακά επιδόματα με προϋποθέσεις, που ορίζονται σε υπουργικές αποφάσεις και 

ποικίλουν ανάλογα με τη μορφή αναπηρίας. Για κάποιες κατηγορίες ΑμεΑ 

προβλέπεται, ότι η χορήγηση των επιδομάτων αυτών διακόπτεται με την εργασιακή 

τους ένταξη με σκοπό την μείωση της εξάρτησής τους από το κράτος και την 

αποσυμφόρηση του οικονομικού κόστους για το σύστημα προνοίας. Η πρόβλεψη 

όμως αυτή συχνά λειτουργεί αποτρεπτικά για τα άτομα με αναπηρία με αποτέλεσμα 

να επιλέγουν τα προνοιακά επιδόματα από την ενεργή συμμετοχή τους στην 

εργασιακή ζωή. Συνέπεια της επιλογής αυτής είναι το προσωπικό κόστος για τα 

άτομα με αναπηρία, καθώς αποξενώνονται και περιθωριοποιούνται, αλλά και η ζημία 

του κράτους, λόγω της συνεχιζόμενης επιβάρυνσης των προνοιακών συστημάτων και 

της στέρησης παραγωγικών πολιτών.  

Προς την κατεύθυνση της αποδέσμευσης των ατόμων με αναπηρία από τις 

παθητικές ενισχύσεις και την ταυτόχρονη ενθάρρυνση της ενεργητικής συμμετοχής 

τους τα κράτη λαμβάνουν μέτρα. Έτσι π.χ. η Φιλανδία από το έτος 2005 και μετά 

χορηγεί προνοιακά επιδόματα σε άτομα με αναπηρία, τα οποία σε χρονικό ορίζοντα 

πενταετίας υπάρχει πιθανότητα να αντιμετωπίσουν ζήτημα ανεργίας λόγω του 

εκφυλισμού της αναπηρίας τους. Στο Ηνωμένο Βασίλειο από το έτος 2008 έχει 

αντικατασταθεί το μεγαλύτερο μέρος των προνοιακών επιδομάτων με επιδόματα 

απασχόλησης και στήριξης της επιχειρηματικότητας. Ειδικότερα, στο Ηνωμένο 

Βασίλειο οι δικαιούχοι αναμένεται να λαμβάνουν μέτρα, για να αναζητήσουν 

εργασία εκτός αν το πρόβλημα υγείας ή η αναπηρία τους, τους το απαγορεύει. Οι 

δικαιούχοι δύνανται, επίσης, να λάβουν επιπλέον χρηματικό βοήθημα, όταν 

εισάγονται για πρώτη φορά στην αγορά εργασίας (Department for Work and Pensions 

[DWP], 2012). Στη Γερμανία τέθηκε σε ισχύ από το έτος 2001 μία κοινή 

«πλατφόρμα», που επιτρέπει το συγχρονισμό των πρακτικών αποκατάστασης και της 

πολιτικής για την αναπηρία μέσω του συντονισμού, της συνεργασίας και της 

σύγκλισης (Shima et al., 2008). Διαφαίνεται, λοιπόν, ότι τα διάφορα ευρωπαϊκά 

συστήματα είναι δομημένα κατά τέτοιον τρόπο, ώστε να βοηθούν τα άτομα με 
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αναπηρία να μην μένουν προσκολλημένα στα επιδόματά τους και στην ανενεργή 

εργασιακή τους κατάσταση από φόβο ή από συνήθεια. Στην κατεύθυνση αυτή 

προτείνεται η εξέταση της σταδιακής μείωσης και όχι της διακοπής των προνοιακών 

επιδομάτων μετά την εργασιακή ένταξη των ατόμων με αναπηρία στην Ελλάδα, 

καθώς και η ρύθμιση των επιδομάτων αυτών ενιαία για όλες τις μορφές αναπηρίας, 

ώστε να μην δημιουργείται σύγχυση (Συνήγορος του Πολίτη, 2003, 2005β).  

Η αποτελεσματικότητα του συστήματος των ποσοστώσεων είναι δύσκολο να 

εκτιμηθεί. Στα πλεονεκτήματα του συστήματος αναφέρεται η άμεση δημιουργία 

θέσεων εργασίας για τα άτομα με αναπηρία και κυρίως για τα άτομα με χαμηλά 

προσόντα και ειδίκευση (Eichhorst et al., 2010) και στα μειονεκτήματά του η 

παρεμπόδιση της ομαλής εργασιακής ενσωμάτωσης από τον αναγκαστικό χαρακτήρα 

των τοποθετήσεων. Σε κάθε περίπτωση, πάντως, αναγνωρίζεται η ανάγκη ύπαρξης 

συνοδευτικών μέτρων στο σύστημα των ποσοστώσεων και ειδικότερα η ανάγκη 

ύπαρξης ενεργητικών πολιτικών (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). Οι ενεργητικές 

πολιτικές απασχόλησης σε αντιδιαστολή προς τις παθητικές πολιτικές απασχόλησης, 

οι οποίες αντισταθμίζουν εν μέρει  την απώλεια εισοδημάτων των εργαζομένων λόγω 

της ανεργίας και στοχεύουν μόνο στη διατήρηση του εισοδήματος των ανέργων π.χ. 

μέσω της παροχής προνοιακών επιδομάτων ή ευνοϊκών συνταξιοδοτικών διατάξεων, 

καλούνται να αντιμετωπίσουν τα αίτια εμφάνισης της ανεργίας και να ενισχύσουν τις 

πιθανότητες απασχόλησης των ατόμων με αναπηρία. Στην κατηγορία αυτή ανήκουν 

τα προγράμματα κατάρτισης και η παροχή κινήτρων προς τους εργοδότες για την 

απασχόληση ατόμων με αναπηρία αλλά και προς τα ίδια τα άτομα με αναπηρία για τη 

μετάβασή τους από την ασφάλεια των προνοιακών επιδομάτων στην ενεργή τους 

συμμετοχή μέσω ακόμη και της δημιουργίας νέων επιχειρήσεων (Δεδουσόπουλος, 

2007). Στην Ελλάδα η εφαρμογή του Ν. 2643/1998 δεν συνοδεύεται, τουλάχιστον 

επιτυχώς, από λοιπά μέτρα ενεργητικής πολιτικής, με αποτέλεσμα ο νόμος να 

παρουσιάζεται περισσότερο προσανατολισμένος προς το ιατρικό μοντέλο, στο οποίο 

τα άτομα με αναπηρία εμφανίζονται ως παθητικοί δέκτες παροχών παρά προς το 

κοινωνικό μοντέλο, το οποίο δίδει έμφαση στην αξιοποίηση των ικανοτήτων και των 

δυνατοτήτων των ατόμων αυτών, ώστε να μεγιστοποιηθούν οι πιθανότητές τους να 

ενταχθούν εργασιακά (Unger, 2002; Συνήγορος του Πολίτη, 2005β).  

Η κατηγορία όμως των ατόμων με αναπηρία πέρα από το Ν. 2643/1998 

προστατεύεται και μέσω άλλων ρυθμίσεων, όπως του Ν. 3304/2005 για την 

απαγόρευση των διακρίσεων. Ο Ν. 3304/2005 παρέχει ευρύτερη προστασία στα 
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άτομα με αναπηρία από τον Ν. 2643/1998, καθώς ένας εργοδότης δύναται να είναι 

υπόλογος σύμφωνα με τη νομοθεσία κατά των διακρίσεων ακόμη και αν δεν έχει 

παραβιάσει τις ρυθμίσεις του συστήματος των ποσοστώσεων (Συνήγορος του Πολίτη, 

2005β). Αναλυτικότερα, το σύστημα των ποσοστώσεων παρέχει ένα συγκεκριμένο 

δικαίωμα σε μία ομάδα ατόμων, το οποίο εξατομικεύεται μέσω της διαδικασίας των 

τοποθετήσεων, ενώ με τη νομοθεσία κατά των διακρίσεων εισάγεται ένα νομικά 

αγώγιμο δικαίωμα υπέρ συγκεκριμένου ατόμου-φορέα, καλύπτοντας τις άμεσες και 

τις έμμεσες διακρίσεις και τις εύλογες προσαρμογές (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). 

Η αρχή, όμως, της μη διάκρισης προστατεύει κατά κύριο λόγο τα άτομα με αναπηρία 

που έχουν υψηλά προσόντα και δύνανται να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις μια 

ανταγωνιστικής κοινωνίας και όχι τα άτομα που έχουν στοιχειώδη προσόντα και 

χαμηλή ειδίκευση, τα οποία, ως προαναφέρθηκε, προστατεύονται από τον Ν. 

2643/1998. Στο σημείο αυτό η προστασία των δύο νόμων, που αποτελούν τα 

κυριότερα νομοθετήματα για την εργασιακή ένταξη των ατόμων με αναπηρία στην 

Ελλάδα, για να καταστεί αποτελεσματική, πρέπει να λειτουργήσει συμπληρωματικά 

σύμφωνα και με τις διατάξεις της Οδηγίας 2000/78/ΕΚ (άρθρο 7, παρ. 2), στις οποίες 

ορίζεται, ότι ειδικά όσον αφορά στα άτομα με αναπηρία η αρχή της ίσης μεταχείρισης 

δεν εμποδίζει τα κράτη μέλη να εισάγουν ή να διατηρήσουν μέτρα που στοχεύουν 

στη διαφύλαξη ή στην ενθάρρυνση της ένταξή στους στην εργασία (Eichhorst et al., 

2010; Συνήγορος του Πολίτη, 2005β). 

  

 
II.Κριτική του Ν. 3304/2005 – Προτάσεις 
 

Οι θεσμικές δυνατότητες και οι μηχανισμοί προστασίας των Οδηγιών 

2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ του Συμβουλίου, λειτουργούν αποτελεσματικά εδώ και 

αρκετά χρόνια σε άλλες χώρες της ΕΕ, όπως στο Ηνωμένο Βασίλειο, στην Ολλανδία 

και στις Σκανδιναβικές χώρες, η νομοθεσία των οποίων ενέπνευσε σε αρκετά επίπεδα 

την αρχική σύλληψη στον κοινοτικό νομοθέτη (Συνήγορος του Πολίτη, 2006). Η 

Ελλάδα ανήκει σε εκείνες τις χώρες της Ευρώπης, που πριν από την ενσωμάτωση των 

Οδηγιών 2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ του Συμβουλίου με το Ν. 3304/2005 δεν είχε 

εξειδικευμένη νομοθεσία για την εξασφάλιση των αρχών της ίσης μεταχείρισης και 

της απαγόρευσης των διακρίσεων. Η ενσωμάτωση, λοιπόν, των Οδηγιών αυτών 
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αποτέλεσε το θεμέλιο της έννομης προστασίας των σχετικών αξιώσεων της κοινωνίας 

(Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2009β).  

Η αποτελεσματική εφαρμογή του Ν. 3304/2005 στην Ελλάδα πέρα από το 

μεγαλύτερο απαιτητό χρονικό διάστημα προσαρμογής λόγω της πρόσφατης σε σχέση 

με άλλες χώρες εφαρμογής των σχετικών ρυθμίσεων αποτελεί συνάρτηση και λοιπών 

παραγόντων, όπως το εργατικό δίκαιο αλλά και η διάρθρωση και η καταλληλότητα 

των κρατικών και κοινωνικών δομών, στις οποίες ανατίθεται η εφαρμογή των 

ρυθμίσεων (Συνήγορος του Πολίτη, 2006). Ακολούθως, εξετάζεται η 

αποτελεσματικότητα της εφαρμογής των υφισταμένων ρυθμίσεων και η πραγματική 

εμβέλεια και πληρότητα που παρέχει ο Ν. 3304/2005 ειδικά ως προς την ίση 

μεταχείριση στην απασχόληση και στην εργασία των ατόμων με αναπηρία, ως επί το 

πλείστον μέσω των εκτιμήσεων και των διαπιστώσεων, που διατυπώθηκαν στις 

ειδικές ετήσιες εκθέσεις για την πορεία της αρχής της ίσης μεταχείρισης του 

Συνηγόρου του Πολίτη και στις ετήσιες εκθέσεις (κατ’ εξουσιοδότηση του άρθρου 18 

του Ν. 3304/2005) της Οικονομικής και Κοινωνικής Επιτροπής αναφορικά με την 

εφαρμογή του Ν. 3004/2005.  

Το κύριο σημείο που φαίνεται να προβληματίζει, είναι το περιορισμένο 

κανονιστικό εύρος των διατάξεων του Ν. 3304/2005 αλλά και οι ερμηνευτικές 

δυσχέρειες, που σχετίζονται με την εξειδίκευση του περιεχομένου επιμέρους εννοιών 

του, λόγω του ασαφούς κανονιστικού περιεχομένου των αντιστοίχων κοινοτικών 

ρυθμίσεων και της αυτούσιας ενσωμάτωσής τους στο Ν. 3304/2005 (Συνήγορος του 

Πολίτη, 2005α). Ειδικότερα, ο περιορισμός του πεδίου των διακρίσεων σε 

συγκεκριμένους μόνο τομείς και επιμέρους κλάδους της διοικητικής δράσης, το 

γεγονός, ότι πολλές μορφές διάκρισης εμφανίζουν στη χώρα μας δομικό χαρακτήρα, 

αλλά και η ανάγκη εξειδίκευσης εννοιών, όπως της έννοιας «παροχή υπηρεσιών» 

μέσω είτε κατευθυντηρίων οδηγιών της Επιτροπής της ΕΕ είτε ερμηνευτικής 

εγκυκλίου του σχετικού Νόμου, αναδεικνύουν την αδυναμία του Ν. 3304/2005 να 

αντιμετωπίσει το εύρος και το φάσμα των διακρίσεων και φανερώνει την ανάγκη 

νομοθετικής επέκτασης του πεδίου εφαρμογής του Ν. 3304/2005 πέραν της 

απασχόλησης, της στενά νοούμενης κοινωνικής προστασίας και της εκπαίδευσης / 

κατάρτισης (Συνήγορος του Πολίτη, 2010). Ενδεικτικό αποτέλεσμα της 

περιορισμένης ρυθμιστικής εμβέλειας του Ν. 3304/2005 αποτελεί το γεγονός, ότι ο 

Συνήγορος του Πολίτη σε αρκετές περιπτώσεις υποχρεώνεται να κάνει χρήση της 

γενικής αρμοδιότητάς του, όπως αυτή οριοθετείται από το Ν.3094/2003 (ΦΕΚ Α’ 10) 
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«Συνήγορος του Πολίτη και άλλες διατάξεις», σε συνδυασμό με την ειδική 

αρμοδιότητά του, όπως αυτή ορίζεται στο Ν.3304/2005, ώστε να καθίσταται δυνατή η 

διεύρυνση της παρεχομένης προστασίας των προσώπων, που πλήττονται από 

διακρίσεις (Συνήγορος του Πολίτη, 2008). Η δυνατότητα άλλωστε διεύρυνσης του 

κανονιστικού πεδίου του Ν. 3304/2005 παρέχεται ρητά στο άρθρο 27 του ιδίου 

νόμου, όπου ορίζεται, ότι με Προεδρικό Διάταγμα, το οποίο εκδίδεται, μετά από 

πρόταση του Υπουργού Οικονομίας και Οικονομικών, του Υπουργού Απασχόλησης 

και Κοινωνικής Προστασίας και του Υπουργού Δικαιοσύνης, μπορεί να επεκταθεί η 

προστασία που παρέχεται από τον νόμο αυτόν.  

Ακανθώδες όμως ζήτημα αποτελεί και ο μικρός αριθμός αναφορών, οι οποίες 

περιέρχονται στους αρμοδίους για την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης 

εποπτικούς φορείς, ήτοι στον Συνήγορο του Πολίτη (ΣτΠ), στο Σώμα Επιθεώρησης 

Εργασίας (Σ.ΕΠ.Ε) και στην Επιτροπή ίσης Μεταχείρισης. Ειδικότερα, ως προς τον 

Συνήγορο του Πολίτη αναφέρεται, ότι το έτος 2005 ο αριθμός των υποθέσεών του 

αναφορικά με διακρίσεις λόγω αναπηρίας, ανήλθε στις τέσσερις (4), το έτος 2006 

ανήλθε στις πέντε (5), το έτος 2007 σε μία (1), το έτος 2008 σε πέντε (5), το έτος 

2009 σε δεκατέσσερις (14) και το έτος 2010 σε δώδεκα (12). Ως προς την Επιτροπή 

Ίσης Μεταχείρισης σημειώνεται, ότι στο χρονικό διάστημα λειτουργίας της ελάχιστες 

καταγγελίες περιήλθαν στην αρμοδιότητά της και το έργο που έχει να επιδείξει από 

την ημέρα της ίδρυσής της, σύμφωνα με δική της παραδοχή, χαρακτηρίζεται 

μηδαμινό (Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2009α). Τέλος, ως 

προς το Σώμα Επιθεώρησης Εργασίας, επισημαίνεται, ότι από το έτος 2005 έως και 

το έτος 2009 σημειώθηκε αδυναμία σύνταξης ετήσιας έκθεσης σχετικά με την 

εφαρμογή και τις παραβάσεις των διατάξεων για την ίση μεταχείριση. Το Σ.ΕΠ.Ε 

απευθυνόμενο προς την Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή (Ο.Κ.Ε.) και 

αιτιολογώντας την έλλειψη αναφοράς του στην εφαρμογή της ίσης μεταχείρισης στις 

ετήσιες εκθέσεις πεπραγμένων του, τόνισε, ότι αυτή συνίστατο στην παντελή απουσία 

καταγγελιών σχετικά με παραβάσεις του Ν.3304/2005 κατά τα έτη αυτά (Οικονομική 

και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2009α).  

Σημειώνεται, ότι ο μικρός αριθμός υποθέσεων που αφορούσαν στις διακρίσεις 

λόγω αναπηρίας και περιήλθαν στους τρεις αρμοδίους φορείς ή ακόμη και η μη 

υποβολή σχετικών αναφορών, δεν φανερώνει την απουσία διακρίσεων, αλλά την 

απουσία εμπιστοσύνης στους θεσμικούς μηχανισμούς προστασίας, καθώς και την 

απουσία ενημέρωσης αναφορικά με την ύπαρξη προστατευτικού θεσμικού πλαισίου 



- 202 - 
 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2006). Κατά κύριο λόγο, οι πολίτες, που ρητά 

επικαλέστηκαν την προστασία του Ν. 3304/2005 ανήκαν σε ομάδες που είχαν 

δυνατότητα πρόσβασης στο συγκεκριμένο νόμο, όπως οι δημόσιοι υπάλληλοι και τα 

μέλη σωματείων ΑμεΑ, με αποτέλεσμα να διαφαίνεται η απουσία ευρείας 

δημοσιότητας του υπάρχοντος θεσμικού πλαισίου, αλλά και της ουσιαστικής και σε 

βάθος ενημέρωσης του κοινού για τον εν λόγω νόμο, καθώς ακόμα και οι 

προαναφερόμενες ομάδες σε αρκετές περιπτώσεις επικαλέστηκαν λόγους που δεν 

ενέπιπταν στα προβλεπόμενα από αυτήν πεδία προστασίας. Κρίσιμο στόχο, λοιπόν, 

αποτελεί η πλήρης ενημέρωση του κοινού αναφορικά με το ισχύον νομοθετικό 

πλαίσιο (Συνήγορος του Πολίτη, 2005α), των ευάλωτων ομάδων του πληθυσμού 

αναφορικά με τα δικαιώματά τους, αλλά και η ευαισθητοποίηση των ατόμων που δεν 

ανήκουν στις ομάδες αυτές για τα προβλήματα που σχετίζονται με τις διακρίσεις 

(Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2005). 

Πέρα όμως από την ενημέρωση και την ευαισθητοποίηση του κοινού, η οποία 

χαρακτηρίζεται καταλυτικής σημασίας, κρίνεται αναγκαία και η κάλυψη του κενού 

εμπιστοσύνης μεταξύ των θεσμικών μηχανισμών και των φερομένων ως θυμάτων 

διάκρισης με την ενεργοποίηση της κοινωνίας των πολιτών σε τοπικό επίπεδο ή σε 

ευρύτερο επίπεδο, μέσω της λειτουργίας δικτύων με τη μορφή δράσεων προς 

συγκεκριμένες δραστηριότητες προσέγγισης ή/ και υποδοχής των θυμάτων, καθώς 

και με τη μορφή της κοινωνικής και νομικής υποστήριξης των θυμάτων (Συνήγορος 

του Πολίτη, 2006, 2007, 2010). Ο τελικός σκοπός έγκειται στην αύξηση των 

αναφορών περί διακρίσεων λόγω αναπηρίας, αλλά κυρίως στην εξοικείωση των 

εμπλεκομένων φορέων και των οργανώσεων με τη σχετική νομοθεσία και την 

παρεχομένη προστασία, ώστε να διαμορφωθεί σταδιακά μια συνολικότερη 

κουλτούρα κατά των διακρίσεων, που θα αντανακλάται, τόσο στον τρόπο άσκησης 

της διοικητικής δράσης, όσο και στις αντιλήψεις του ευρύτερου κοινού και να γίνει 

αντιληπτό, ότι η πλημμελής προστασία και μέριμνα για τις κοινωνικά ευαίσθητες 

ομάδες αφορά στο σύνολο των πολιτών ακόμη και όταν οι ίδιοι δεν θίγονται ευθέως 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2008, 2010). Προς αυτή την κατεύθυνση δύναται να 

συμβάλει η κατάλληλη εκπαίδευση των κρατικών στελεχών, που συναλλάσσονται με 

τις ευάλωτες ομάδες του πληθυσμού, ενώ υπογραμμίζεται και η δυνατότητα 

συμβολής της σχολικής εκπαίδευσης στην εξοικείωση των μαθητών με τη 

διαφορετικότητα (Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2005). 
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Απόδειξη λειτουργίας της ενημέρωσης και ευαισθητοποίησης του κοινού, 

αλλά και ταυτόχρονα θετική εξέλιξη στην αντιμετώπιση των διακρίσεων αποτελεί ο 

αυξημένος αριθμός αναφορών στο Συνήγορο του Πολίτη από έτος σε έτος. Η εν λόγω 

αύξηση οφείλεται στη διαβίβαση καταγγελιών στο Συνήγορο του Πολίτη από την 

ΕΣΑμεΑ, την τριτοβάθμια οργάνωση, που εκπροσωπεί άτομα με αναπηρία αλλά και 

από άλλες οργανώσεις – εκπροσώπους των ατόμων με αναπηρία και τις υποδείξεις 

που απευθύνουν στα μέλη τους, τα οποία έχουν υποστεί διάκριση, να προσφεύγουν 

απευθείας στο Συνήγορο του Πολίτη, φανερώνοντας με τον τρόπο αυτόν το ρόλο που 

δύναται να διαδραματίσει η κινητοποίηση της κοινωνίας των πολιτών προς αυτή την 

κατεύθυνση (Συνήγορος του Πολίτη, 2010).  

Δυσχέρειες όμως εμφανίζει και ο επιμερισμός αρμοδιοτήτων αναφορικά με 

την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης στους τρεις εποπτικούς φορείς, τον 

Συνήγορο του Πολίτη, το Σ.ΕΠ.Ε και την Επιτροπή ίσης Μεταχείρισης, δύο εκ των 

οποίων στερούνται του ανεξαρτήτου χαρακτήρα, που απαιτείται από το άρθρου 13 

της Οδηγίας 2000/43/ΕΚ, αλλά και ο συντονισμός των δράσεων για την 

αποτελεσματική προώθηση και εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2006). Επισημαίνεται, λοιπόν, η αναγκαιότητα μεγαλύτερης 

και καλύτερης ενημέρωσης των πολιτών όσον αφορά στις αρμοδιότητες των 

υφισταμένων θεσμικών φορέων για την καταπολέμηση των διακρίσεων. Με την 

ανάθεση κεντρικού εποπτικού ρόλου σε έναν ενιαίο φορέα αποφεύγεται ο 

κατακερματισμός των αρμοδιοτήτων σε περισσότερες μη συνδεόμενες υπηρεσίες και 

οργανισμούς και επιτυγχάνεται η συντονισμένη αντιμετώπιση των υποθέσεων του 

ιδιωτικού και του δημοσίου τομέα. Ως παράδειγμα συντονισμένης δράσης 

αναφέρεται η αξιοποίηση από το Συνήγορο του Πολίτη, ειδικά ως προς τον ιδιωτικό 

τομέα, της εμπειρίας και της ειδικής γνώσης που έχει αποκτήσει από την αντίστοιχη 

δράση του στο δημόσιο τομέα και η συμβολή του Σ.ΕΠ.Ε. στο πεδίο της ιδιωτικής 

απασχόλησης (Συνήγορος του Πολίτη, 2006).   

Επίσης, προβλήματα απαντώνται και στην οργάνωση, στελέχωση και 

λειτουργία των τριών εποπτικών φορέων. Ειδικότερα:  

α) Αναφορικά με το Συνήγορο του Πολίτη, η οποία είναι μία συνταγματικά 

καθορισμένη ανεξάρτητη αρχή, η οργάνωση, η στελέχωση και η λειτουργία της 

οποίας καθορίζονται στο Ν. 3094/2003, στους Κανονισμούς Λειτουργίας της (Π.Δ. 

273/1999) και επεκτείνονται από το άρθρο 20 του Ν. 3304/2005 και ο οποίος 

επιλαμβάνεται των υποθέσεων καταστρατήγησης της αρχής της ίσης μεταχείρισης 
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από δημόσιους φορείς (άρθρο 19, παρ. 1 του Ν. 3304/2005), επισημαίνονται κάποια 

κενά στις αρμοδιότητες του στο από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή κατά του Ρατσισμού 

και της Μισαλλοδοξίας (ECRI), τα οποία εφόσον καλυφθούν κρίνεται, ότι θα 

ενισχύσουν σημαντικά το ρόλο του στο στην καταπολέμηση των διακρίσεων. 

Αναλυτικότερα, προτείνεται, να επεκταθεί από έξι (6) μήνες σε ένα (1) τουλάχιστον 

έτος, το χρονικό διάστημα από το χρόνο γνώσης της παράνομης ενέργειας της 

δημόσιας διοίκησης ή της παράλειψής της να ενεργήσει, εντός του οποίου τα άτομα 

δύνανται να προσφύγουν στο Συνήγορο του Πολίτη. Η χρονική επέκταση κρίνεται 

σκόπιμη, λόγω της συχνής πολυπλοκότητας των υποθέσεων διάκρισης και της 

απροθυμίας των θυμάτων να προβούν σε καταγγελίες. Επιπλέον, προτείνεται, η 

επέκταση των αρμοδιοτήτων του ΣτΠ και στην παροχή νομικής συνδρομής στα 

θύματα διακρίσεων, καθώς και η διεξαγωγή ενημερωτικών καμπανιών για την 

αύξηση της επίγνωσης του κοινού για το ρόλο του ΣτΠ στην εφαρμογή της αρχής της 

ίσης μεταχείρισης  (European Commission against Racism and Intolerance, 2009; 

Συνήγορος του Πολίτη, 2009), 

β) Αναφορικά με την Επιτροπή Ίσης Μεταχείρισης, η οποία επιλαμβάνεται 

των υποθέσεων παραβίασης της αρχής της ίσης μεταχείρισης από νομικά και φυσικά 

πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου (άρθρο 19 παρ. 2 του Ν. 3304/2005), κρίνεται 

απαραίτητη μια σημαντική αύξηση στους ανθρωπίνους και χρηματικούς πόρους της, 

ώστε να της δοθεί η δυνατότητα να λειτουργήσει πιο αποτελεσματικά (Οικονομική 

και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2009α). Σημειώνεται, ότι, ως προαναφέρθηκε, 

η Επιτροπή Ίσης Μεταχείρισης έχει λάβει στο χρονικό διάστημα λειτουργίας της 

πολύ λίγες καταγγελίες. Ο προφανής λόγος είναι η σύγχυση ή και η άγνοια του 

ενδιαφερομένου κοινού σε σχέση με το ρόλο της και την αποτελεσματικότητά της. Οι 

ενδιαφερόμενοι γνωρίζουν και εμπιστεύονται, για παράδειγμα, το Συνήγορο του 

Πολίτη, που σαν θεσμός έχει καταξιωθεί στη συνείδησή τους. αλλά αδυνατούν να 

κατανοήσουν το ρόλο της Επιτροπής Ίσης Μεταχείρισης (Οικονομική και Κοινωνική 

Επιτροπή της Ελλάδος, 2009α). Όσον αφορά δε στις μέχρι σήμερα αρμοδιότητές της, 

διαπιστώνεται ότι είναι ιδιαίτερα περιορισμένες, γεγονός, που σε συνδυασμό με την 

αδυναμία ουσιαστικής παρέμβασης και αρωγής σε εξατομικευμένες περιπτώσεις 

διακρίσεων μειώνει τη σημασία της Επιτροπής και θέτει σε αμφιβολία την αξιοπιστία 

και την αποτελεσματικότητά της. Συνεπώς, πρέπει να δοθεί η δυνατότητα 

ουσιαστικής παρέμβασης της Επιτροπής, καθώς και η δυνατότητα επιβολής 

κυρώσεων, ώστε να λειτουργήσει όχι μόνο προληπτικά αλλά και κατασταλτικά. 
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Ιδιαίτερη έμφαση, τέλος, πρέπει να δοθεί στη μετατροπή της Επιτροπής Ίσης 

Μεταχείρισης σε ανεξάρτητη αρχή σύμφωνα με τις επιταγές του άρθρου 13 της 

Οδηγίας 2000/43/ΕΚ και κατά τα πρότυπα λειτουργίας της αρχής του Συνηγόρου του 

Πολίτη, καθώς έως τώρα η Επιτροπή προεδρεύεται από το Γενικό Γραμματέα του 

Υπουργείου Δικαιοσύνης και λειτουργεί ως μέρος της διοικητικής δομής του 

Υπουργείου Δικαιοσύνης (άρθρο 21, παρ. 2 του Ν. 3304/2005) (Οικονομική και 

Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 2009a). Την διασφάλιση της πλήρους 

ανεξαρτησίας της Επιτροπής ίσης Μεταχείρισης επιτάσσει και η European 

Commission against Racism and Intolerance (ECRI), η οποία τονίζει, επίσης, την 

ανάγκη διενέργειας εκστρατειών ενημέρωσης για το ευρύ κοινό και τις ευπαθείς 

ομάδες για την ύπαρξη και τις δυνατότητες της Επιτροπής Ίσης Μεταχείρισης 

σύμφωνα με τον Ν. 3304/2005  (European Commission against Racism and 

Intolerance, 2009), και 

γ) Αναφορικά με το Σώμα Επιθεώρησης Εργασίας, το οποίο 

δραστηριοποιείται στον τομέα απασχόλησης και εργασίας και επιλαμβάνεται των 

υποθέσεων παραβίασης της αρχής της ίσης μεταχείρισης από νομικά και φυσικά 

πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου (άρθρο 19, παρ. 3 του Ν. 3304/2005), επισημαίνεται, ότι 

αδυνατούσε να παρουσιάσει στοιχεία σχετικά με την εφαρμογή και τις παραβάσεις 

των διατάξεων για την ίση μεταχείριση (Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της 

Ελλάδος, 2009α). Η ανωτέρω αδυναμία παρουσίασης σχετικών στοιχείων από το 

Σ.ΕΠ.Ε. εκτιμάται, ότι συνίστατο στην πλημμελή ενημέρωση των πολιτών αναφορικά 

με τα δικαιώματά τους και με την προβλεπομένη από το νόμο διαδικασία άσκησής 

τους. Επιπροσθέτως, η απουσία στοιχείων καταδεικνύει και την αδυναμία των 

αρμοδίων οργάνων του Σ.ΕΠ.Ε. να επιτελέσουν αποτελεσματικό έργο στο τομέα της 

πληροφόρησης των πολιτών, της καταγραφής των περιστατικών και της περιστολής 

και καταστολής των φαινομένων άνισης μεταχείρισης που παρατηρούνται σε ευρεία 

κλίμακα στους χώρους εργασίας (Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδος, 

2009α). 

Κλίμα αισιοδοξίας ως προς τη λειτουργία του Σ.ΕΠ.Ε. στα θέματα διακρίσεων 

διαμορφώνεται από την πρόσφατη αναμόρφωση του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας 

με το Ν. 3996/2011, (ΦΕΚ Α’ 170) «Αναμόρφωση του Σώματος Επιθεωρητών 

Εργασίας, ρυθμίσεις θεμάτων Κοινωνικής Ασφάλισης και άλλες διατάξεις», στον 

οποίο προβλέπεται ρητά, ότι στις αρμοδιότητες των Επιθεωρητών Εργασίας, του 

Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, συμπεριλαμβάνεται μεταξύ 
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άλλων, κατ’ εφαρμογή του άρθρου 10 του ν. 3304/2005, και ο έλεγχος της τήρησης 

της αρχής της ίσης μεταχείρισης έναντι των ατόμων με αναπηρία (άρθρο 2, παρ. 2, 

περ. η του Ν. 3996/2011), η παροχή συμβουλών προς τους εργοδότες και τους 

εργαζομένους σχετικά με τους όρους της ίσης μεταχείρισης, καθώς και η προσπάθεια 

διασφάλισης της λήψης όλων των ενδεδειγμένων, κατά περίπτωση, μέτρων από τους 

εργοδότες, προκειμένου να εξασφαλισθεί η πρόσβαση και η παραμονή των ατόμων 

με αναπηρία στην εργασία και η συμμετοχή τους στην επαγγελματική κατάρτιση 

(άρθρο 2, παρ. 2, περ. η του Ν. 3996/2011). Η δράση του Σ.ΕΠ.Ε. ορίζεται, 

καταρχήν, συμφιλιωτική και μόνο, εφόσον υπάρχει παραβίαση των συμφωνηθέντων, 

λειτουργεί ως κυρωτική (άρθρο 3, παρ. 1 και 13 του Ν. 3996/2011), ενώ ορίζεται 

ρητά η συνεργασία του με το Συνήγορο του Πολίτη και με τους λοιπούς αρμοδίους 

φορείς (άρθρο 2, παρ. 2, περ. ιστ), η οποία εκτιμάται, ότι θα καταστεί σημαντική 

αρωγή για την εξάλειψη των παραβιάσεων της αρχής της ίσης μεταχείρισης, ιδιαίτερα 

εκείνων που σχετίζονται με ζητήματα απασχόλησης. Ενθαρρυντικά παρουσιάζονται 

και τα αποτελέσματα της λειτουργίας της τηλεφωνικής γραμμής του Σώματος 

Επιθεώρησης Εργασίας, η οποία κατά το χρονικό διάστημα λειτουργίας της από 

20/04/2010 έχει δεχθεί πληθώρα καταγγελιών για παραβάσεις της εργατικής 

νομοθεσίας. Όλες οι καταγγελίες διαβιβάζονται στις αρμόδιες περιφερειακές 

υπηρεσίες του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας ή στην Υπηρεσία Ειδικών 

Επιθεωρητών Εργασίας, ελέγχονται, και σε περιπτώσεις που διαπιστώνονται 

παραβάσεις της εργατικής νομοθεσίας, επιβάλλονται από τους Επιθεωρητές οι 

προβλεπόμενες διοικητικές και ποινικές κυρώσεις. Στο πλαίσιο του Επιχειρησιακού 

Προγράμματος «Ψηφιακή Σύγκλιση» γίνεται προσπάθεια να μετεξελιχθεί η 

τηλεφωνική γραμμή 15512 σε Αυτοτελές Γραφείο Ενημέρωσης, Υποδοχής, 

Αξιολόγησης και Διαχείρισης Καταγγελιών, βάσει του Ν.3996/2011, με βασικό έργο 

την ενημέρωση εργαζομένων και εργοδοτών για τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις 

τους, την υποδοχή και αξιολόγηση των καταγγελιών, και τη διαβίβαση τους στις 

αρμόδιες περιφερειακές Υπηρεσίες ή στην Ειδική Ομάδα Ετοιμότητας και Άμεσης 

Επέμβασης που πρόκειται να συσταθεί (Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής 

Ασφάλισης, 2011). 

Τέλος, προβληματισμό προκαλεί και ο όρος της τυπικής πληρεξουσιότητας 

(συναίνεση του βλαπτομένου με συμβολαιογραφικό ή ιδιωτικό έγγραφο, το οποίο θα 

φέρει θεώρηση του γνησίου της υπογραφής), ως αυτός τέθηκε στο Ν. 3304/2005 

(άρθρο 13, παρ. 3), για τη δραστηριοποίηση νομικών προσώπων τα οποία έχουν 
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σκοπό τη διασφάλιση της τήρησης της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανεξαρτήτως 

αναπηρίας, υπέρ προσώπων που υφίστανται αντίστοιχες διακρίσεις, καθώς είναι πιο 

περιοριστικός από τον όρο της συγκατάθεσης-έγκρισης, που τίθεται στην Οδηγία 

(άρθρο 9, παρ. 2 της Οδηγίας 2000/78) (Συνήγορος του Πολίτη, 2005a). Αποτέλεσμα 

της ρυθμίσεως του Ν. 3304/2005 είναι νομικά πρόσωπα, όπως μη κυβερνητικές 

οργανώσεις να μην μπορούν να προσφύγουν ενώπιον του δικαστηρίου για τέτοιες 

περιπτώσεις εάν δεν αντιπροσωπεύουν ένα συγκεκριμένο θύμα. Για να διασφαλισθεί 

λοιπόν, ότι οι ρυθμίσεις του Ν. 3304/2005 θα εφαρμοσθούν στο σύνολό τους, 

κρίνεται σκόπιμο οργανώσεις, όπως ενώσεις, σωματεία και λοιπά νομικά πρόσωπα, 

που έχουν έννομο συμφέρον να αγωνίζονται για την εφαρμογή της ίσης μεταχείρισης, 

να νομιμοποιούνται να προσφεύγουν ενώπιον των αστικών δικαστηρίων, να 

παρεμβαίνουν σε υποθέσεις διοικητικού δικαίου ή να προβαίνουν σε καταγγελίες 

ποινικής φύσεως, ακόμη και στην περίπτωση που δεν προσδιορίζεται το θύμα 

(European Commission against Racism and Intolerance, 2009). 

Συμπερασματικά, λοιπόν, σημειώνεται, ότι η ουσιαστική εφαρμογή της αρχής 

της ίσης μεταχείρισης περνά μέσα από πρωτοβουλίες και δράσεις της Πολιτείας, οι 

οποίες αφορούν κατά κύριο λόγο στη θέσπιση κανόνων για την νομική προστασία.  
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ΜΕΡΟΣ ΤΕΤΑΡΤΟ 

 
ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ - ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΩΔΕΚΑΤΟ 
 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ - ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 
 

 

I. Εισαγωγή 
 

Η βασική πρόκληση με την οποία βρίσκονται αντιμέτωπες οι χώρες της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης αναφορικά  με τα άτομα με αναπηρία είναι τα χαμηλά ποσοστά 

απασχόλησής τους, αλλά και η μεγάλη εξάρτησή τους από τα επιδόματα, η υψηλή 

αύξηση των δημοσίων δαπανών για παροχές ασθενείας και παροχές αναπηρίας, 

καθώς και ο αυξημένος κίνδυνος φτώχειας μεταξύ των ατόμων αυτών (Shima, 

Zólyomi, & Zaidi, 2008). 

Η παρούσα διδακτορική διατριβή αποτελεί μία ποσοτική και ποιοτική 

ερευνητική προσέγγιση της κατάστασης των ατόμων με οπτική αναπηρία στην αγορά 

εργασίας. Παρουσιάσθηκαν τα πιο πρόσφατα διαθέσιμα δεδομένα για την 

απασχόληση των ατόμων με αναπηρία μέσω στατιστικών στοιχείων. Στη συνέχεια, 

εξετάσθηκαν οι παράγοντες που δύνανται να συμβάλουν στην πετυχημένη 

επαγγελματική αποκατάσταση και πορεία των ατόμων αυτών (Zamora, 2002; 

Eichhorst et al., 2010). Ειδικότερα, εξετάσθηκαν η αξιολόγηση των ικανοτήτων και η 

επαγγελματική καθοδήγηση των ατόμων με οπτική αναπηρία ως προστάδιο της 

επαγγελματικής τους αποκατάστασης, η διαμόρφωση θετικής στάσης των εργοδοτών 

αναφορικά με το ενδεχόμενο πρόσληψής τους θεωρουμένης ως κρίσιμο στάδιο για 

την επαγγελματική τους ένταξη, η παροχή θετικής εργασιακής κοινωνικής στήριξης 

από τους εργοδότες και τους συναδέλφους των ατόμων αυτών εκλαμβανομένης ως 

στάδιο που έπεται της προσλήψεώς τους και η ύπαρξη πλήρους νομοθετικού πλαισίου 

προστασίας ως καθοριστικό σημείο για την επίτευξη της εργασιακής τους 

ενσωμάτωσης.    
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Αναλυτικότερα, στην παρούσα διδακτορική διατριβή: 

α) Δόθηκαν επίσημα στατιστικά στοιχεία για τα ποσοστά απασχόλησης και 

ανεργίας των ατόμων με οπτική αναπηρία σε σύγκριση με αντίστοιχα στατιστικά 

στοιχεία άλλων χωρών,  

β) Εξετάσθηκαν οι ικανότητες και τα επαγγελματικά ενδιαφέροντα των 

ατόμων με οπτική αναπηρία μέσω της διενέργειας του διεθνούς σταθμισμένου 

ερωτηματολογίου του Holland, με σκοπό να τονισθεί το εύρος των επαγγελματικών 

επιλογών που διαθέτουν τα άτομα με οπτική αναπηρία και ο βαθμός στον οποίο η  

επαγγελματική επιλογή με κριτήριο τις ικανότητες και την προσωπικότητα των 

ατόμων και όχι αποκλειστικά την ίδια την αναπηρία διαδραματίζει σημαντικό ρόλο 

στην πετυχημένη επαγγελματική πορεία, 

γ) Κατεγράφησαν οι στάσεις και οι πεποιθήσεις των εργοδοτών του ιδιωτικού 

τομέα αναφορικά με την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία, χωρίς να έχει 

προηγηθεί κάποια εκπαίδευση ή επιμόρφωσή τους σχετικά με τις ιδιαιτερότητες και 

τις ικανότητες των ατόμων αυτών και, εν συνεχεία, εξετάσθηκε η διαμόρφωση των 

προαναφερομένων καταγεγραμμένων στάσεων των εργοδοτών μετά την εφαρμογή 

συντόμου προγράμματος ενημέρωσης των ιδίων,  

δ) Αναλύθηκε η εργασιακή κοινωνική στήριξη, που λαμβάνουν τα άτομα με 

οπτική αναπηρία από τους εργοδότες και τους συναδέλφους τους, καθώς και ο 

βαθμός ικανοποίησης που αντλούν από αυτήν, επιδιώκοντας την ανάδειξη όχι μόνο 

των θετικών αλλά και των αρνητικών συμπεριφορών των εργοδοτών και των λοιπών 

εργαζομένων και του αντικτύπου αυτών στους εργαζομένους με οπτική αναπηρία με 

στόχο την υπόδειξη του τρόπου για τη δημιουργία ενός ουσιώδους, υποστηρικτικού 

και ικανοποιητικού εργασιακού περιβάλλοντος για τους εργαζομένους με οπτική 

αναπηρία, και  

ε) Διερευνήθηκε το σχετικό νομοθετικό πλαίσιο της χώρας μας, τονίσθηκαν  

τα κενά/ προβληματικά σημεία της σχετικής νομοθεσίας και υπεβλήθησαν  

προτάσεις, μέσα και από παραδείγματα θετικών δράσεων λοιπών χωρών, για τη 

συμπλήρωση ή τη διόρθωση αυτών και τη δημιουργία ενός σύγχρονου και 

προστατευτικού νομικού υποβάθρου, που θα ευνοεί την ένταξη και την ενεργό 

συμμετοχή των ατόμων με οπτική αναπηρία στην αγορά εργασίας χωρίς διακρίσεις 

εις βάρος τους.  

Συμπερασματικά, κατεβλήθη προσπάθεια να εντοπισθούν οι λόγοι για τους 

οποίους δυσχεραίνεται η επαγγελματική ενσωμάτωση των ατόμων με οπτική 
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αναπηρία και μέσω των ακολούθων πορισμάτων των επιμέρους ερευνών και των 

υποβαλλομένων προτάσεων να σημειωθεί ένα ακόμη βήμα προς τη βελτίωση της 

υπάρχουσας κατάστασης.  

 

 

ΙΙ. Συνοπτικά αποτελέσματα ερευνών 
 
 

Α. 1η έρευνα για την επαγγελματική καθοδήγηση των ατόμων με 
οπτική αναπηρία  

 

Από τα αποτελέσματα της έρευνας για την επαγγελματική καθοδήγηση των 

ατόμων με οπτική αναπηρία μέσω της διεξαγωγή του Ερωτηματολογίου του Holland 

(SDS), προέκυψαν τα ακόλουθα συμπεράσματα: 

α) Παρουσιάζονται βασικές διαφορές ανάμεσα στα επαγγέλματα, που θα 

επιθυμούσαν να ασκήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία και στα επαγγέλματα, που 

ήδη ασκούν. Ειδικότερα, τα άτομα με οπτική αναπηρία εξέφρασαν την επιθυμία τους 

για την άσκηση επαγγελμάτων και από τις 6 επαγγελματικές κατηγορίες του Holland, 

ήτοι για τα ρεαλιστικά, ερευνητικά, καλλιτεχνικά, κοινωνικά, επιχειρηματικά και 

συμβατικά επαγγέλματα, γεγονός, που έρχεται σε αντίθεση με τα επαγγέλματα που 

ήδη ασκούν, από τα οποία φαίνεται να απουσιάζει παντελώς η άσκηση των 

ρεαλιστικών και ερευνητικών επαγγελμάτων. Επίσης, στην περίπτωση των 

επαγγελματικών επιθυμιών το προβάδισμα λαμβάνουν τα κοινωνικά επαγγέλματα σε 

σχέση με τα συμβατικά, τα οποία στην πλειονότητά τους ασκούν οι συμμετέχοντες. 

Παρόμοιες διαφορές σημειώνονται και ανάμεσα στα επαγγέλματα, που σύμφωνα με 

τα αποτελέσματα του SDS τους αρμόζουν και στα επαγγέλματα, που ήδη ασκούν οι 

συμμετέχοντες. Συνάγεται, λοιπόν, ότι, σύμφωνα με τα αποτελέσματα του 

ερωτηματολογίου του Holland οι ικανότητες και η προσωπικότητα των ατόμων με 

αναπηρία τους επιτρέπουν ανάλογα με το βαθμό αναπηρίας τους να επιλέξουν 

επαγγέλματα από όλες τις επαγγελματικές κατηγορίες. Επίσης, από την απόκλιση 

μεταξύ των επαγγελματικών επιθυμιών και των ασκηθέντων επαγγελμάτων, 

συνάγεται, ότι, όταν οι συμμετέχοντες εκφράζουν τις επιθυμίες τους, τότε επιλέγουν 

ανενδοίαστα επαγγέλματα αποτιμώντας πιο σφαιρικά τις ικανότητες τους, ενώ όταν 

επιλέγουν σε ρεαλιστική βάση το επάγγελμά τους στρέφονται προς πιο «ασφαλείς» 
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επιλογές, πιθανόν με γνώμονα τους περιορισμούς της αναπηρίας τους και όχι το 

εύρος των δυνατοτήτων τους,  

β) Αντιθέτως, ανάμεσα στις πρόσφατες επαγγελματικές επιθυμίες των 

συμμετεχόντων και στα επαγγέλματα, που σύμφωνα με το SDS τους αρμόζουν 

σημειώνονται σημαντικές ομοιότητες. Ειδικότερα, και στις δύο περιπτώσεις τα 

αποτελέσματα αφορούν σε επαγγέλματα και από τις 6 κατηγορίες επαγγελμάτων του 

Holland, ενώ και στις δύο περιπτώσεις προηγούνται με παραπλήσια ποσοστά τα 

κοινωνικά επαγγέλματα και ακολουθούν τα συμβατικά. Κατά συνέπεια, συνάγεται,  

ότι ως προς τις επαγγελματικές τους επιθυμίες τα άτομα με οπτική αναπηρία 

αξιολογούν πληρέστερα τις ικανότητες και τις δυνατότητές τους, καθώς η 

αυτοαξιολόγησή τους προσεγγίζει κατά πολύ την αξιολόγηση, που προκύπτει μέσω 

ενός αξιόπιστου και έγκυρου εργαλείου αξιολόγησης, όπως του ερωτηματολογίου του 

Holland (Holland, 1973; Levinson, 1990), 

γ) Τα επαγγέλματα, τα οποία αναφέρθηκαν ως επαγγελματική επιθυμία από τα 

άτομα με οπτική αναπηρία με τη μεγαλύτερη συχνότητα, είναι τα κοινωνικά 

επαγγέλματα του δασκάλου, του ψυχολόγου του φυσιοθεραπευτή του καθηγητή 

ξένων γλωσσών, του νηπιαγωγού, τα συμβατικά επαγγέλματα του τηλεφωνητή, του 

δασκάλου πληροφορικής, του υπαλλήλου στον τομέα της πληροφορικής, το 

ερευνητικό επάγγελμα του προγραμματιστή υπολογιστών και το καλλιτεχνικό 

επάγγελμα του μουσικού. Αντίστοιχα, τα επαγγέλματα που κατά κύριο λόγο επέλεξαν 

τα άτομα με οπτική αναπηρία από το σύνολο των επαγγελματικών επιλογών, που 

προέκυπταν σύμφωνα με το SDS, είναι τα κοινωνικά επαγγέλματα του ψυχολόγου, 

του βοηθού τυφλών, του ορχηστρικού μουσικού, του δασκάλου ειδικής αγωγής, του 

συμβούλου επαγγελματικής σταδιοδρομίας, του κοινωνικού λειτουργού, του 

υπευθύνου τηλεπικοινωνιών, του νοσηλευτή, το συμβατικό επάγγελμα του 

τηλεφωνητή και το καλλιτεχνικό του χειριστή οπτικών εφέ/ κάμερας. Από τα 

επιλεχθέντα αυτά επαγγέλματα προκύπτει το συμπέρασμα, ότι τα άτομα με οπτική 

αναπηρία έχουν πίστη στις δυνατότητές τους και δεν διστάζουν να προτιμήσουν 

επαγγέλματα, η άσκηση των οποίων πιθανόν να δυσχεραίνεται από την απώλεια της 

όρασής τους, όπως το επάγγελμα του χειριστή οπτικών εφέ ή το επάγγελμα του 

νοσηλευτή, εφόσον όμως η επιλογή τίθεται σε υποθετική και όχι σε ρεαλιστική βάση, 

καθώς τότε, ως αποδείχθηκε από τα προαναφερόμενα συμπεράσματα, η επιλογή 

στηρίζεται σε κριτήρια κατά κύριο λόγο ανεξάρτητα των ικανοτήτων και των 

δυνατοτήτων τους. 



- 212 - 
 

Β. 2η έρευνα για τις στάσεις των εργοδοτών        

   

Από τα αποτελέσματα των απαντήσεων των συμμετεχόντων εργοδοτών στην 

έρευνα εξήχθησαν τα ακόλουθα συμπεράσματα: 

α) Σημειώνεται αρνητική στάση των εργοδοτών ως προς την πρόθεσή τους να 

προσλάβουν άτομα με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους ή να δεχθούν ακόμη 

και εθελοντική εργασία από μέρους τους. Οι εργοδότες εκφράζουν επίσης φόβους ως 

προς την εργασιακή απόδοση των ατόμων με οπτική αναπηρία και γι’ αυτό δηλώνουν 

ως προτιμητέα την ημιαπασχόληση και όχι την κύρια απασχόληση για τα άτομα αυτά, 

ενώ ταυτόχρονα εκφράζουν επιφύλαξη ως προς την παροχή σε αυτά ιδίων 

πιθανοτήτων ανέλιξης με τους λοιπούς υπαλλήλους, 

β) Παρά την αρχική αρνητική τους στάση οι εργοδότες παρουσιάζονται 

διατεθειμένοι να προβούν σε ενέργειες-κινήσεις για την ενίσχυση της ενσωμάτωσης 

των ατόμων με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους, ενώ δηλώνουν, ότι δεν 

αναμένουν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία να αντιμετωπίσουν πρόβλημα στην 

επικοινωνία τους με τους συναδέλφους τους ή με τη διοίκηση, 

γ) Οι εργοδότες δεν είχαν λάβει καμία ενημέρωση μέχρι το χρονικό σημείο 

της έρευνας για θέματα που αφορούν στην εργασιακή ένταξη των ατόμων με οπτική 

αναπηρία. Τα ερεθίσματά και τις πληροφορίες τους τις λαμβάνουν από την επαφή 

τους με τρίτους, από προσωπικές εμπειρίες τους και από τα μέσα μαζικής 

ενημέρωσης, χωρίς πουθενά να αναφέρεται η ενημέρωση από κάποιον κρατικό 

φορέα. Η απουσία κάποιας συντονισμένης ενημερωτικής καμπάνιας από το κράτος 

είναι πιθανό να συντελεί στη διαμόρφωση της αρνητικής ή της επιφυλακτικής στάσης 

των εργοδοτών απέναντι στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με αναπηρία, καθώς οι 

εργοδότες δεν γνωρίζουν αν το να προσλάβουν έναν εργαζόμενο με αναπηρία θα τους 

ωφελήσει ή θα τους ζημιώσει οικονομικά (Cimera, 2006; Leonard, 2002; O'Day, 

1999; Wolffe & Spungin, 2002), και 

 δ) Διαφαίνεται ο ρόλος που δύναται να διαδραματίσει η ενημέρωση στη 

βελτίωση της στάσης των εργοδοτών απέναντι στο ζήτημα της εργασίας των ατόμων 

με οπτική αναπηρία, καθώς μετά την εφαρμογή ενός μόνου σύντομου προγράμματος 

ενημέρωσης στους συμμετέχοντες εργοδότες, παρουσιάστηκαν οι ακόλουθες 

διαφορές: 

 1. Σημαντική αύξηση της πρόθεσης των εργοδοτών να προσλάβουν άτομα 

με οπτική αναπηρία στην επιχείρησή τους για μισθωτή ή εθελοντική απασχόληση, να 



- 213 - 
 

παρακολουθήσουν σχετικό ενημερωτικό σεμινάριο, να προσλάβουν άτομα με οπτική 

αναπηρία σε περίπτωση κρατικής επιδότησης ή μετά από κατάλληλη ενημέρωση, να 

παράσχουν στα άτομα με οπτική αναπηρία ίσες ευκαιρίες ανέλιξης με τους λοιπούς 

βλέποντες υπαλλήλους, να λάβουν τα κατάλληλα μέτρα για την ομαλή εργασιακή 

τους προσαρμογή, αλλά και να συμμετάσχουν σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για 

τη δημιουργία κατάλληλων υποδομών για την εργασία των ατόμων αυτών, και  

 2. Σημαντική μείωση των προβλημάτων που θα προσδοκούσαν οι 

εργοδότες να αντιμετωπίσουν οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία με τους 

συναδέλφους τους, τους πελάτες και τη διοίκηση αλλά και της αρνητικής αντίδρασης 

που θα ανέμεναν να έχουν οι πελάτες τους στο ενδεχόμενο πρόσληψης ατόμων με 

οπτική αναπηρία. 

 

Γ. 3η έρευνα για την κοινωνική στήριξη 
 

Από τα αποτελέσματα της εν λόγω έρευνας δύναται να εξαχθούν τα ακόλουθα 

συμπεράσματα: 

α) Οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία ανέφεραν στις συνεντεύξεις τους 

περισσότερες περιπτώσεις θετικής στήριξης από ότι αρνητικής τόσο σε πρακτικό, όσο 

και σε συναισθηματικό επίπεδο. Ειδικότερα, ανέφεραν περισσότερες περιπτώσεις 

θετικής πρακτικής στήριξης από ότι αρνητικής πρακτικής και περισσότερες 

περιπτώσεις θετικής συναισθηματικής στήριξης από ότι αρνητικής συναισθηματικής. 

Και συνολικά όμως οι περιπτώσεις της συναισθηματικής στήριξης, τόσο θετικής, όσο 

και αρνητικής που αναφέρθηκαν είναι πολύ περισσότερες από τις αντίστοιχες της 

πρακτικής στήριξης. Ωστόσο, όταν οι τελευταίοι κλήθηκαν να βαθμολογήσουν σε μία 

κλίμακα από το 0 έως το 10 την κοινωνική στήριξη που λαμβάνουν, τα αποτελέσματα 

φαίνεται να διαφοροποιούνται. Ειδικότερα, ο μέσος όρος της θετικής πρακτικής ήταν 

ελαφρώς μεγαλύτερος από αυτόν της θετικής συναισθηματικής, ενώ της αρνητικής 

πρακτικής περίπου ίσος με της αρνητικής συναισθηματικής. Ο λόγος της προκειμένης 

διαφοράς έγκειται στο ότι οι συμμετέχοντες πιθανόν να αποδίδουν μεγαλύτερη αξία 

στη συναισθηματική στήριξη, με αποτέλεσμα να αναφέρουν περισσότερες μορφές της 

στήριξης αυτής (αρνητικής και θετικής) και ταυτόχρονα να παραβλέπουν, μη 

αποδίδοντας ιδιαίτερη σημασία, διάφορες περιπτώσεις πρακτικής στήριξης (θετικής 

και αρνητικής) στο χώρο εργασίας με αποτέλεσμα να μην τις αναφέρουν, και 
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β) Οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους συμμετέχοντες 

από την κατηγορία της θετικής πρακτικής στήριξης συνοψίζονται στη γενική μορφή 

της βοήθειας ή στην προθυμία για παροχή βοήθειας σε πρακτικά θέματα, στη βοήθεια  

για την επίτευξη της καλύτερης προσαρμογής για τα άτομα με οπτική αναπηρία στο 

χώρο εργασίας τους, στην κατανόηση για πρακτικά θέματα και στην υποστηρικτική 

συμπεριφορά, όταν απαιτείται. Αντίθετα, από την κατηγορία της αρνητικής 

πρακτικής στήριξης, οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους 

συμμετέχοντες συνοψίζονται στην απουσία βοήθειας για την επίτευξη της καλύτερης 

προσαρμογής για τα άτομα με οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας τους, στην 

έλλειψη κατανόησης και ενδιαφέροντος σχετικά με πρακτικά θέματα και στην 

απροθυμία ως προς την παροχή πληροφοριών αναφορικά με επαγγελματικά ή γενικού 

ενδιαφέροντος ζητήματα. Αντίστοιχα οι κύριες περιπτώσεις με τις συχνότερες 

αναφορές από τους συμμετέχοντες από την κατηγορία της θετικής συναισθηματικής 

στήριξης συνοψίζονται στη βοήθεια για την καλύτερη προσαρμογή των ατόμων με 

οπτική αναπηρία στο χώρο εργασίας τους, στο προσωπικό ενδιαφέρον και στην 

καταβολή προσπάθειας για τη δημιουργία φιλικών σχέσεων, ενώ οι κύριες 

περιπτώσεις με τις συχνότερες αναφορές από τους συμμετέχοντες από την κατηγορία 

της αρνητικής συναισθηματικής στήριξης αφορούν στην έλλειψη προσωπικού 

ενδιαφέροντος και προσπάθειας για δημιουργία φιλικών σχέσεων και στην έλλειψη 

βοήθειας για την καλύτερη δυνατή προσαρμογή των ατόμων με οπτική αναπηρία στο 

χώρο εργασίας τους. 

 

Δ. 4η έρευνα για το ισχύον νομοθετικό πλαίσιο-Προτάσεις 
 

Τα άτομα με οπτική αναπηρία προστατεύονται ως προς την εργασιακή τους 

ένταξη κατά κύριο λόγο από το Ν. 2643/1998, που καθιερώνει το σύστημα των 

υποχρεωτικών τοποθετήσεων και από το Ν. 3304/2005, που καθιερώνει την αρχή της 

μη διάκρισης.  Η προστασία των δύο νόμων, για να καταστεί αποτελεσματική, πρέπει 

να λειτουργήσει συμπληρωματικά, ώστε να διασφαλισθεί η πλήρης προστασία της 

εργασιακής ένταξης των ατόμων με αναπηρία.  

Από την μελέτη των δύο νομοθετημάτων ανεδείχθησαν σημεία, τα οποία 

κρίθηκαν, ότι προκαλούν δυσχέρειες κατά την εφαρμογή τους και υπεβλήθησαν 

βελτιωτικές προτάσεις. Ειδικότερα, ως προς το Ν. 2643/1998 προτάθηκαν προς 

εξέταση τα ακόλουθα σημεία: 
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α) Ο διαχωρισμός του νομοθετικού πλαισίου αναφορικά με την προστασία για 

τα άτομα με αναπηρία από τις λοιπές προστατευόμενες ομάδες του Ν. 2643/1998, 

λόγω της σύγχυσης που προκύπτει από την ενιαία αντιμετώπιση ανόμοιων 

περιπτώσεων και από την εισαγωγή σε μία ενιαία ρύθμιση στο Ν. 2643/1998 

ανομοιογενών ομάδων ατόμων, ώστε να επιτυγχάνεται η πιο στοχευμένη και 

εξειδικευμένη προστασία των ατόμων αυτών (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β), 

β) Η εφαρμογή της προϋπόθεσης της ανεργίας για την υπαγωγή στις ρυθμίσεις 

του Ν. 2643/1998 (άρθρο 1, παρ. 1 εδ. β’ του Ν. 2643/1998) κατά τρόπο, που να 

αποτρέπει τις στρεβλώσεις και να οδηγεί στον εντοπισμό των ατόμων με αναπηρία 

που χρήζουν πραγματικά προστασίας, χωρίς να αποκλείει τα άτομα με αναπηρία, τα 

οποία για βιοποριστικούς λόγους εργάσθηκαν για κάποιο χρονικό διάστημα σε θέσεις 

εργασίας δυσανάλογες με τα τυπικά τους προσόντα, από τη δυνατότητα συμμετοχής 

τους σε προκηρύξεις του Ν. 2643/1998 (Συνήγορος του Πολίτη, 2005β), 

γ) Η αύξηση των μορίων που αντιστοιχούν στα τυπικά προσόντα των ατόμων 

με αναπηρία κατά τη διαδικασία αξιολόγησης των υποψηφίων (άρθρο 4, παρ. 1 του 

Ν. 2643/1998), ώστε τα άτομα που καταβάλουν προσπάθεια για την επιμόρφωσή τους 

να επιβραβεύονται και να αξιοποιούνται λειτουργικά τα προσόντα τους για την ομαλή 

εργασιακή τους ενσωμάτωση, 

δ) Η προετοιμασία – κατάρτιση των υποψηφίων προς τοποθέτηση με 

κατάλληλα εκπαιδευτικά προγράμματα σχετικά με τη θέση, την οποία πρόκειται να 

αναλάβουν, καθώς η πλήρης απουσία αντιστοίχισης δεξιοτήτων και θέσεων εργασίας, 

συνιστά έναν επιπλέον λόγο αποκλεισμού και διάκρισης των ατόμων με αναπηρία 

στο χώρο εργασίας τους (Συνήγορος του Πολίτη, 2003), 

ε) Η επιτάχυνση και η απλούστευση των διαδικασιών για την προκήρυξη και 

την πλήρωση των θέσεων του Ν. 2643/1998, καθώς σε αρκετές περιπτώσεις οι θέσεις 

προκηρύσσονται και οι διαδικασίες ολοκληρώνονται με αξιοσημείωτα μεγάλη 

καθυστέρηση, 

στ) Η επιβολή στην πράξη των διοικητικών κυρώσεων σε βάρος του 

εργοδότη, που παραβιάζει τις διατάξεις του Ν. 2643/1998 (άρθρο 12, παρ. 1 του Ν. 

2643/1998), καθώς στην πράξη η διάταξη αυτή σπανίως εφαρμόζεται, με αποτέλεσμα 

τα προστατευόμενα άτομα να αναζητούν την δικαστική δικαίωσή τους με προσφυγές 

κατά των εργοδοτών τους,  

ζ) Η δυνατότητα επέκτασης του Ν. 2643/1998 σε επιχειρήσεις με λιγότερο 

προσωπικό, εφόσον μια τέτοια πρωτοβουλία συνοδευθεί και από λοιπές πολιτικές 
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ενίσχυσης των εργοδοτών αυτών, ώστε να είναι σε θέση οι επιχειρήσεις να 

αντεπεξέλθουν αποτελεσματικά της υποχρέωσής τους αυτής (Eichhorst et al., 2010), 

η) Η παροχή δυνατότητας επιλογής στον εργοδότη μεταξύ περισσοτέρων 

υποψηφίων με ανάλογα προσόντα και με αναπηρία ιδίας βαρύτητας αντί της 

τοποθέτησης υποχρεωτικά συγκεκριμένου ατόμου με αναπηρία, καθώς η πρακτική 

αυτή είναι πιθανόν να οδηγεί σε μία πιο θετική αντιμετώπιση του εργαζομένου από 

τον εργοδότη, 

θ) Η ενίσχυση και η παροχή κινήτρων προς τους εργοδότες που απασχολούν 

εργαζομένους με οπτική αναπηρία, όπως φορολογικά κίνητρα, εφάπαξ εισφορές και 

κάλυψη των δαπανών, που απαιτούνται για την προσαρμογή των εγκαταστάσεων και 

την προμήθεια του υποστηρικτικού εξοπλισμού (European Commission, 2007),  

ι) Η εξέταση της σταδιακής μείωσης και όχι της διακοπής των προνοιακών 

επιδομάτων μετά την εργασιακή ένταξη των ατόμων με αναπηρία προς την 

κατεύθυνση της βαθμιαίας αποδέσμευσης των ατόμων με αναπηρία από τις παθητικές 

ενισχύσεις και την ταυτόχρονη ενθάρρυνση της ενεργητικής συμμετοχής τους 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2003, 2005β),  

κ) Η ανάγκη ύπαρξης συνοδευτικών μέτρων στο σύστημα των ποσοστώσεων 

και ειδικότερα η επιτακτική ανάγκη ύπαρξης ενεργητικών πολιτικών (Συνήγορος του 

Πολίτη, 2005β). Στην κατηγορία των ενεργητικών πολιτικών ανήκουν τα 

προγράμματα κατάρτισης και η παροχή κινήτρων προς τους εργοδότες για την 

απασχόληση ατόμων με αναπηρία αλλά και προς τα ίδια τα άτομα με αναπηρία για τη 

μετάβασή τους από την ασφάλεια των προνοιακών επιδομάτων στην ενεργή τους 

συμμετοχή μέσω ακόμη και της δημιουργίας νέων επιχειρήσεων από τους ιδίους 

(Δεδουσόπουλος, 2007).  

Ως προς το Ν. 3304/2005 προτάθηκαν προς εξέταση τα ακόλουθα σημεία: 

α) Η νομοθετική επέκταση του πεδίου εφαρμογής του Ν. 3304/2005 πέραν της 

απασχόλησης, της στενά νοούμενης κοινωνικής προστασίας και της εκπαίδευσης/ 

κατάρτισης (Συνήγορος του Πολίτη, 2010), ώστε να καθίσταται δυνατή η διεύρυνση 

της παρεχομένης προστασίας, 

β) Η άμβλυνση του αυστηρού όρου της τυπικής πληρεξουσιότητας (συναίνεση 

του βλαπτομένου με συμβολαιογραφικό ή ιδιωτικό έγγραφο, το οποίο θα φέρει 

θεώρηση του γνησίου της υπογραφής), ως αυτός τίθεται στο Ν. 3304/2005 (άρθρο 13, 

παρ. 3), ώστε να νομιμοποιούνται ενώσεις, σωματεία και λοιπά νομικά πρόσωπα, που 

έχουν έννομο συμφέρον να αγωνίζονται για την εφαρμογή της ίσης μεταχείρισης, 
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ενώπιον των αστικών δικαστηρίων, να παρεμβαίνουν σε υποθέσεις διοικητικού 

δικαίου ή να προβαίνουν σε καταγγελίες ποινικής φύσεως, ακόμη και στην 

περίπτωση που δεν προσδιορίζεται το θύμα (European Commission against Racism 

and Intolerance, 2009),  

γ) Η ενεργοποίηση της κοινωνίας των πολιτών σε τοπικό ή σε ευρύτερο 

επίπεδο, μέσω της λειτουργίας δικτύων με τη μορφή δράσεων προς συγκεκριμένες 

δραστηριότητες προσέγγισης ή/ και υποδοχής των θυμάτων, καθώς και με τη μορφή 

της κοινωνικής και νομικής υποστήριξης των θυμάτων (Συνήγορος του Πολίτη, 2006, 

2007, 2010), ώστε να αυξηθούν οι καταγγελίες περί διακρίσεων λόγω αναπηρίας και 

να εξοικειωθούν οι εμπλεκόμενοι φορείς και οι οργανώσεις με τη σχετική νομοθεσία 

(Συνήγορος του Πολίτη, 2008, 2010), 

δ) Η αποκατάσταση της εμπιστοσύνης των πολιτών στους θεσμικούς 

μηχανισμούς προστασίας, μέσω της πλήρους και εμπεριστατωμένης ενημέρωσής τους 

αναφορικά με την ύπαρξη προστατευτικού θεσμικού πλαισίου και με τις 

αρμοδιότητες των υφισταμένων θεσμικών φορέων, ήτοι το Συνήγορο του Πολίτη, το 

Σ.ΕΠ.Ε και την Επιτροπή ίσης Μεταχείρισης (Συνήγορος του Πολίτη, 2006, 2009; 

European Commission against Racism and Intolerance, 2009), 

ε) Η ανάθεση κεντρικού εποπτικού ρόλου σε έναν ενιαίο φορέα, ώστε να 

αποφευχθεί ο κατακερματισμός των αρμοδιοτήτων σε περισσότερες μη συνδεόμενες 

μεταξύ τους υπηρεσίες και οργανισμούς και να επιτευχθεί η συντονισμένη 

αντιμετώπιση των υποθέσεων του ιδιωτικού και του δημοσίου τομέα μέσω και του 

συντονισμού των δράσεών τους  (Συνήγορος του Πολίτη, 2006),   

στ) Η κάλυψη των κενών στις αρμοδιότητες του Συνηγόρου του Πολίτη και 

ειδικότερα η χρονική επέκταση του ορίου εντός του οποίου τα άτομα δύνανται να 

προσφύγουν στον Συνήγορο του Πολίτη και η επέκταση των αρμοδιοτήτων του και 

στην παροχή νομικής συνδρομής στα θύματα διακρίσεων (European Commission 

against Racism and Intolerance, 2009; Συνήγορος του Πολίτη, 2009), 

ζ) Η αύξηση των ανθρωπίνων και χρηματικών πόρων της Επιτροπής Ίσης 

Μεταχείρισης και των αρμοδιοτήτων της, ώστε να της δοθεί η δυνατότητα 

αποτελεσματικής παρέμβασης σε εξατομικευμένες περιπτώσεις διακρίσεων, καθώς 

και η δυνατότητα επιβολής κυρώσεων, και  

η) Η μετατροπή της Επιτροπής Ίσης Μεταχείρισης σε ανεξάρτητη αρχή 

σύμφωνα με τις επιταγές του άρθρου 13 της Οδηγίας 2000/43/ΕΚ και κατά τα 

πρότυπα λειτουργίας της αρχής του Συνηγόρου του Πολίτη, ώστε να διασφαλίζεται η 
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πλήρης ανεξαρτησία της Επιτροπής Ίσης Μεταχείρισης, την οποία άλλωστε επιτάσσει 

και η European Commission against Racism and Intolerance (ECRI). 

 

 

ΙΙΙ. Επίλογος 
 

Στην Ελλάδα η εφαρμογή του Ν. 2643/1998 δεν συνοδεύεται, τουλάχιστον 

επιτυχώς, από λοιπά μέτρα ενεργητικής πολιτικής, με αποτέλεσμα ο νόμος να 

παρουσιάζεται περισσότερο προσανατολισμένος προς το ιατρικό μοντέλο, στο οποίο 

τα άτομα με αναπηρία εμφανίζονται ως παθητικοί δέκτες παροχών παρά προς το 

κοινωνικό μοντέλο, το οποίο δίδει έμφαση στην αξιοποίηση των ικανοτήτων και των 

δυνατοτήτων των ατόμων αυτών, ώστε να μεγιστοποιούνται οι πιθανότητές τους να 

ενταχθούν εργασιακά (Unger, 2002; Συνήγορος του Πολίτη, 2005β).  
Τα άτομα με οπτική αναπηρία στην Ελλάδα πλήττονται από την ανεργία και 

από τις περιορισμένες επαγγελματικές επιλογές. Πρόσφατα επίσημα στατιστικά 

δεδομένα δεν είναι διαθέσιμα για το μέγεθος της ανεργίας των ατόμων με οπτική 

αναπηρία στην Ελλάδα, αλλά και για τα επαγγέλματα που κυρίως ακολουθούν. 

Δυστυχώς, οι αρμόδιοι φορείς αδυνατούν να δώσουν συγκεκριμένα συνολικά 

δεδομένα. Τα μόνα υπαρκτά καταγεγραμμένα στοιχεία βρίσκονται στο Υπουργείο 

Υγείας και Κοινωνικής Αλληλεγγύης και αφορούν στον αριθμό των ατόμων με 

αναπηρία που λαμβάνουν προνοιακά επιδόματα. Και μόνο από το γεγονός, ότι η 

εικόνα της ύπαρξης και της εργασίας των ατόμων με οπτική αναπηρία στην Ελλάδα 

προκύπτει από λογισμικό για την καταγραφή των επιδομάτων τους, φανερώνει τη 

λάθος κατεύθυνση προς την οποία κινείται το κράτος ως προς την κοινωνική ένταξη 

των ατόμων αυτών.  

Εμπειρικά, λοιπόν, αναφέρεται, ότι το επάγγελμα που κατά κύριο λόγο 

ασκούν τα άτομα με οπτική αναπηρία στην Ελλάδα είναι το επάγγελμα του 

τηλεφωνητή, παρά το γεγονός, ότι τα άτομα αυτά σε μεγάλο ποσοστό συνεχίζουν τις 

σπουδές στην τριτοβάθμια εκπαίδευση και καταβάλουν προσπάθεια για την εξέλιξή 

τους. Στις περιορισμένες επαγγελματικές επιλογές των ατόμων με οπτική αναπηρία 

οδηγεί ένας φαύλος κύκλος παραλείψεων, τόσο σε κοινωνικό, όσο και σε νομοθετικό 

επίπεδο. Καταρχήν απουσιάζει η επαγγελματική καθοδήγησή τους με αποτέλεσμα 

στην πράξη η επαγγελματική επιλογή να γίνεται όχι με βάση τις δυνατότητες και τις 



- 219 - 
 

επιθυμίες τους αλλά με βάση τους περιορισμούς της αναπηρίας τους. Εν συνεχεία, η 

παντελής απουσία οιασδήποτε ενημέρωσης ως προς το τι συνεπάγεται η πρόσληψη 

ατόμων με οπτική αναπηρία επηρεάζει ιδιαίτερα αρνητικά τη στάση των εργοδοτών 

ως προς την πρόσληψη των ατόμων αυτών. Καταλυτικά, τέλος, συνδράμει το ίδιο το 

νομοθετικό πλαίσιο στην ώθηση των ατόμων με οπτική αναπηρία σε περιορισμένες 

επαγγελματικές επιλογές και ειδικότερα στο επάγγελμα του τηλεφωνητή, καθώς, ως 

προαναφέρθηκε, δεν συνοδεύεται από μέτρα ενεργητικής πολιτικής.   

Στην παρούσα διδακτορική διατριβή εξετάζονται οι παραλείψεις αυτές, ήτοι οι 

λόγοι που οδηγούν τα άτομα με οπτική αναπηρία στην ανεργία και σε 

επαγγελματικούς μονόδρομους μέσα υπό το πρίσμα κάποιων προτάσεων και λύσεων. 

Σημειώνεται, ότι το ζήτημα της εργασιακής ένταξης των ατόμων αυτών είναι αχανές 

και πολύπλευρο και κατεβλήθη προσπάθεια να εξετασθούν εις βάθος κάποια από τα 

κυριότερα σημεία του. Τα μέτρα που προτείνονται για την επίτευξη της ομαλής 

εργασιακής ενσωμάτωσης των ατόμων με οπτική αναπηρία πρέπει να κινηθούν προς 

τους προαναφερόμενους άξονες, ήτοι αρχικώς προς την ενίσχυση της επαγγελματικής 

καθοδήγησής τους, καθώς η επαγγελματική επιλογή, που γίνεται με βάση την 

προσωπικότητα του ατόμου, δύναται να συμβάλει σε μία επιτυχημένη επαγγελματική 

σταδιοδρομία από την άσκηση της οποίας τα άτομα θα αντλούν ικανοποίηση και θα 

αποδίδουν περισσότερο (Arnold, 2004; Gottfredson & Holland, 1990; Holland, 1976, 

1996, 1997; Robitschek & Woodson, 2006), εν συνεχεία προς την εμπεριστατωμένη 

ενημέρωση των εργοδοτών, προκειμένου να καλλιεργηθεί η θετική στάση τους ως 

προς την πρόσληψη ατόμων με οπτική αναπηρία και να αναπτυχθεί ένα 

ολοκληρωμένο, ικανοποιητικό και υποστηρικτικό εργασιακό περιβάλλον και τέλος 

προς τον επιτακτικό συνδυασμό των ενεργητικών πολιτικών με το σύστημα των 

υποχρεωτικών τοποθετήσεων.  

Τα πορίσματα των ερευνών, που διεξήχθησαν στη διδακτορική διατριβή,  

δύναται να χρησιμοποιηθούν σε πρακτικό επίπεδο από την πολιτεία και ειδικότερα 

από αρμοδίους φορείς στο σχεδιασμό για την κοινωνική ένταξη των ατόμων με 

οπτική αναπηρία και στην υλοποίηση αυτού μέσω σχετικών προγραμμάτων 

ενημέρωσης και αφύπνισης της κοινωνικής ευαισθητοποίησης, που θα ξεκινάει από 

το σχολείο πιθανόν με εισαγωγή σχετικού μαθήματος (Hunt & Hunt, 2004) και θα 

καταλήγει στους χώρους εργασίας και στους υπευθύνους αυτών με σχετικές 

ενημερωτικές καμπάνιες (O'Day, 1999) και επιμορφωτικά προγράμματα (Stone & 

Colella, 1996). 
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Απόδειξη της επιτυχημένης επαγγελματικής πορείας, που δύνανται να 

ακολουθήσουν τα άτομα με οπτική αναπηρία σχεδόν στο σύνολο των 

επαγγελματικών χώρων, εφόσον υπάρξουν οι κατάλληλες προϋποθέσεις και τους 

παρασχεθούν τα κατάλληλα μέσα (Inge, 2006), αποτελούν οι ιστορίες 

επαγγελματικής επιτυχίας, που αναρτώνται καθημερινά από τα άτομα με οπτική 

αναπηρία στις ιστοσελίδες των συλλόγων τους (AFB, 2012), αλλά και ο εκτενής 

κατάλογος των επαγγελμάτων, που ασκούν τα άτομα με οπτική αναπηρία σε 

παγκόσμιο επίπεδο σύμφωνα με έρευνα της World Blind Union’s (WBU) Committee 

on Rehabilitation and Employment του 1999 (Wolffe & Spungin, 2002). 

Η μελλοντική πρόκληση για τη χώρα μας έγκειται στη μετατόπιση από ένα 

παθητικό σύστημα αποζημίωσης σε ένα ενεργό πρόγραμμα ένταξης και στη βέλτιστη 

αξιοποίηση του διαθεσίμου εργατικού δυναμικού μέσω της ενσωμάτωσης 

ενεργητικών πολιτικών, με τελικό σκοπό την εξέλιξη των εθνικών και περιφερειακών 

στρατηγικών, τον εκσυγχρονισμό των συστημάτων κοινωνικής προστασίας, την 

προσέλκυση και διατήρηση περισσοτέρων ατόμων με αναπηρία στην απασχόληση, 

την αύξηση των επενδύσεων σε ανθρώπινο κεφάλαιο με τη βελτίωση της 

εκπαίδευσης και των δεξιοτήτων τους, την αναπροσαρμογή της διαδικασίας 

αντιστοίχισης μεταξύ εργοδότη και εργαζομένου, σύμφωνα με τις ανάγκες της 

αγοράς, την ενίσχυση της προσαρμοστικότητας των εργαζομένων και των 

επιχειρήσεων και την κινητοποίηση των τοπικών κοινωνιών. Τα άτομα με αναπηρία 

αποτελούν μια σημαντική προσθήκη για το εργατικό δυναμικό και συμβάλλουν με 

τον τρόπο αυτόν στην οικονομική παραγωγή. Πολλά κράτη μέλη της ΕΕ έχουν κάνει 

μια προσπάθεια να σπάσουν τα φράγματα διακρίσεων σχετικά με την αναπηρία και 

να εξετάσουν τα άτομα αυτά ως αναπόσπαστο μέρος της κοινωνίας και του εργατικού 

δυναμικού, αλλά απαιτούνται πιο ολοκληρωμένα μέτρα και προγράμματα (Shima, 

Zólyomi, & Zaidi, 2008). 

Πέρα των προαναφερομένων, η λύση στο ζήτημα της εργασιακής ένταξης των 

ατόμων με αναπηρία έγκειται ουσιαστικά στην αγάπη και στην πίστη στα άτομα με 

οπτική αναπηρία και στις δυνατότητές τους και από κει και πέρα στην εφαρμογή στην 

πράξη της έννοιας του κοινωνικού κράτους δικαίου και της αρχής της ισότητας, ως 

ορίζονται στο Σύνταγμα. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 
 

 

I. ΕΝΗΜΕΡΩΤΙΚΟ ΦΥΛΛΑΔΙΟ ΕΡΓΟΔΟΤΩΝ 
 
 

 
Γιατί να προσλάβετε ένα άτομο με οπτική αναπηρία 

 
 

Τα άτομα με οπτική αναπηρία μπορούν να εκτελέσουν σχεδόν 
οποιαδήποτε εργασία μπορείτε να φανταστείτε. Υπάρχουν δικηγόροι, 
καλλιτέχνες, λογιστές, γραμματείς, βιομηχανικοί εργάτες, οικονομικοί 
αναλυτές, δάσκαλοι, σύμβουλοι, προγραμματιστές υπολογιστών, μάγειρες, 
πωλητές, υπάλληλοι κτλ με οπτική αναπηρία. 
 

 
• Χαρακτηριστικά των εργαζομένων με οπτική αναπηρία 

 
-Είναι συνεπείς και παραγωγικοί στην εργασία τους.  
 
-Σύμφωνα με έρευνα που διεξήχθη, το 39% των εργοδοτών θεωρεί, ότι οι 
υπάλληλοί τους με αναπηρία είναι πιο αξιόπιστοι σε σχέση με τους λοιπούς 
συναδέλφους τους, ενώ το 42% θεωρεί, ότι η αξιοπιστία τους είναι 
συγκρίσιμη με των συναδέλφων τους χωρίς αναπηρία. 
 
-Αναλαμβάνουν οι ίδιοι τη μεταφορά τους προς και από την εργασία. 
Χρησιμοποιούν τα μέσα μαζικής μεταφοράς, ταξί ή επιλέγουν να 
εξυπηρετηθούν από συναδέλφους, φίλους και οικογενειακά μέλη. Γενικότερα 
οι άνθρωποι με οπτική αναπηρία είναι συχνά πεπειραμένοι στην εύρεση 
δημιουργικών λύσεων μετακινήσεων αλλά και ταξιδιού. 
 
-Ένα μεγάλο μέρος των εργαζομένων με οπτική αναπηρία είναι σε θέση να 
διαβάζει την κανονική τυπωμένη ύλη και να γράφει με τη βοήθεια γυαλιών 
ανάγνωσης, μεγεθυντικών φακών, ή ειδικών προγραμμάτων μεγέθυνσης των 
υπολογιστών. Επιπλέον, πολλοί τυφλοί εργαζόμενοι είναι σε θέση να 
διαβάζουν και να γράφουν με την χρήση της γραφής μπράιγ ή με τη χρήση 
προγραμμάτων ανάγνωσης των υπολογιστών. Οι εργοδότες θα διαπιστώσουν, 
ότι γενικά οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία είναι σε θέση να έχουν 
πρόσβαση στα περισσότερα γραπτά κείμενα και να παραγάγουν γραπτά 
κείμενα για τους βλέποντες συναδέλφους και τους πελάτες τους. 
 
-Ο εξοπλισμός που χρησιμοποιείται από τους εργαζομένους με οπτική 
αναπηρία, για να εκτελέσουν τα καθήκοντά τους είναι συγκρίσιμος με αυτόν 
που χρησιμοποιείται από τους περισσότερους άλλους εργαζομένους. Βέβαια 
μπορεί να χρειαστούν κάποιες προσαρμογές στον χώρο και στον εξοπλισμό, 
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οι οποίες όμως δεν είναι πολυδάπανες και καλύπτονται σε μεγάλο μέρος 
από την πολιτεία. Επιπλέον, πολλοί εργαζόμενοι έχουν τον δικό τους 
εξοπλισμό που μπορούν να τον χρησιμοποιήσουν τουλάχιστον αρχικά στην 
εργασία. Στο μέρος της δαπάνης των εργοδοτών που δεν καλύπτεται από την 
πολιτεία γίνεται γρήγορα απόσβεση από την απόδοση και την 
παραγωγικότητα των εργαζομένων με οπτική αναπηρία.  
 
-Είναι όσο ασφαλείς είναι στην εργασία τους οι βλέποντες συνάδελφοί 
τους, καθώς δεν διατρέχουν μεγαλύτερο κίνδυνο για κάποιο εργατικό 
ατύχημα σε σχέση με τους βλέποντες συναδέλφους τους.  
 
 

• Προσαρμογές εργασιακού χώρου 
 

Δύο εργαζόμενοι που εκτελούν την ίδια εργασία μπορούν να επιτύχουν 
το ίδιο αποτέλεσμα χρησιμοποιώντας διαφορετικές μεθόδους. Κατά τον ίδιο 
τρόπο, οι εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία μπορούν να εκτελέσουν τις 
εργασίες τους με τις κατάλληλες προσαρμογές στον εργασιακό τους χώρο. 
 

Η προσαρμογή είναι μια τροποποίηση ή μια ρύθμιση που επιτρέπει σε 
έναν υπάλληλο με αναπηρία να εκτελεί τα καθήκοντά του στο πλαίσιο της 
εργασίας του. Δεν υπάρχει συγκεκριμένος κατάλογος για τις προσαρμογές που 
χρειάζεται σε κάθε περίπτωση να λάβουν χώρα, καθώς αυτές κρίνονται κατά 
περίπτωση ανάλογα με την φύση της κάθε εργασίας. Εντούτοις, παρατίθενται 
κάποια παραδείγματα προσαρμογών που έχουν αποδειχθεί αποτελεσματικά 
και προσιτά: 

 
-Σε συνεννόηση πάντα με τον εργαζόμενό σας με οπτική αναπηρία, μειώστε 
το έντονο φως και ρυθμίστε το φωτισμό με την αφαίρεση ή την 
αντικατάσταση των λαμπτήρων. Αν χρειαστεί προσθέστε φορητούς 
λαμπτήρες. 

   
-Για την επικοινωνία σας με τον εργαζόμενο προτιμήστε τα ηχητικά 
μηνύματα ή τα μηνύματα μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου από την 
αποστολή των χειρόγραφων σημειώσεων. Αν δεν υπάρχει αυτή η δυνατότητα 
προτιμήστε την καταγραφή των μηνυμάτων σε ένα μαγνητοφωνάκι. 

 
-Για μια εργασία που απαιτεί τη χρήση υπολογιστή, εγκαταστήστε ειδικά 
προγράμματα λογισμικού τα οποία αναγιγνώσκουν το κείμενο στην οθόνη ή 
το μεγεθύνουν ή το εμφανίζουν σε μορφή μπράιγ ανάλογα με τις 
συγκεκριμένες ανάγκες του χρήστη. Οι υπολογιστές μπορούν επίσης να 
εξοπλιστούν με scanner, που μετατρέπουν το έντυπο σε λόγο ή σε μπράιγ.  

 
-Για μια εργασία που απαιτεί μέτρηση, ζύγισμα ή υπολογισμούς, υπάρχουν 
διαθέσιμες πολλές διαφορετικές συσκευές μέτρησης και υπολογισμού, οι 
οποίες «μιλάνε». Υπάρχουν π.χ. «ομιλούντα» ρολόγια, θερμόμετρα, 
πιεσόμετρα, κομπιουτεράκια κτλ. 
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• Πλεονεκτήματα από την πρόσληψη ατόμων με οπτική 
αναπηρία 

 
-Η επιχείρηση προβάλλεται ευαισθητοποιημένη πάνω στα κοινωνικά 
ζητήματα και πιο προοδευτική, απαλλαγμένη από κοινωνικές προκαταλήψεις. 
Το προφίλ της επιχείρησης αναβαθμίζεται. Η ανταπόκριση του 
αγοραστικού κοινού επηρεάζεται θετικά. 
-Οι εργαζόμενοι με αναπηρία μπορούν να συνδέσουν καλύτερα την 
επιχείρησή με τους πελάτες με αναπηρία, οι οποίοι είναι ένα αριθμητικά 
μεγάλο ποσοστό της ελληνικής κοινωνίας. 
 
-Επιχορηγείται οικονομικά ο εργοδότης για την προσαρμογή των χώρων και 
των μηχανημάτων, καθώς και για μέρος του μισθού του εργαζομένου. 
 
-Το κόστος για την προσαρμογή των χώρων και των μηχανημάτων είναι 
χαμηλό και δεν επιβαρύνει τον εργοδότη. 
 
-Προσλαμβάνονται στην επιχείρηση άτομα ικανά, πρόθυμα και  εργατικά. 
Σε ερώτηση σχετικής έρευνας προς τους εργοδότες ατόμων με αναπηρία για 
το αν είναι ευχαριστημένοι από την απόδοσή τους το 100% απάντησε ότι είναι 
ευχαριστημένοι. 
 
 

• Οικονομική ενίσχυση των εργοδοτών που προσλαμβάνουν 
άτομα με αναπηρία 

 
-Σύμφωνα με το άρθρο 6 του Ν. 2434/1996 και την κατ’ εξουσιοδότηση 
αυτού εκδοθείσα Υπουργική Απόφαση (200064/15.03.07) τρέχουνε 
προγράμματα επιδότησης νέων θέσεων εργασίας και επιχορήγησης για την 
εργονομική διευθέτηση των χώρου εργασίας ατόμων με ειδικές ανάγκες, στα 
οποία, εφόσον υπαχθούν οι εργοδότες ιδιωτικών επιχειρήσεων, 
επιχορηγούνται από τον Ο.Α.Ε.Δ. για μέρος των αποδοχών που 
καταβάλλουν στους εργαζομένους τους με αναπηρία, καθώς και για το 
μεγαλύτερο μέρος της δαπάνης για την εργονομική διευθέτηση του χώρου 
εργασίας.  
 
-Επίσης ο Ο.Α.Ε.Δ. καταρτίζει κάθε χρόνο προγράμματα επαγγελματικής 
κατάρτισης ατόμων με αναπηρία. Αν εργαζόμενοι σταλούν από την 
επιχείρηση σε αυτά τα προγράμματα, ο Ο.Α.Ε.Δ. μπορεί να καταβάλει μέρος 
ή το σύνολο της δαπάνης του προγράμματος. 
 
-Κρίνεται σκόπιμο να επικοινωνείτε με τους αρμόδιους φορείς για την πιο 
έγκαιρη ενημέρωσή σας αναφορικά με τα εν λόγω προγράμματα. 
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• Ενδεικτικοί Φορείς στους οποίους μπορείτε να απευθυνθείτε 
  

   -Οργανισμός Απασχόλησης Εργατικού Δυναμικού (Ο.Α.Ε.Δ.) 
 
   -Σε επίπεδο Δήμων λειτουργούν Γραφεία Ενημέρωσης Ανέργων και  

Επιχειρήσεων 
 

-Το Κέντρο Πληροφόρησης Εργαζομένων και Ανέργων (Κ.Ε.Π.Ε.Α.) της 
Γ.Σ.Ε.Ε. 

 
-Το Γραφείο Ενημέρωσης Ανέργων και Επιχειρήσεων του Εμπορικού και  

Βιομηχανικού Επιμελητηρίου Αθηνών (Ε.Β.Ε.Α.) 
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