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ΠΕΡΙΛΗΨΗ  

Σκοπός της παρούσας μελέτης είναι η διερεύνηση παραγόντων που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση καθώς και παραγόντων που επηρεάζει η εργασιακή 

ικανοποίηση όπως είναι η οργανωσιακή δέσμευση και η φιλότιμη εργασιακή 

συμπεριφορά στο περιβάλλον εργασίας του δημόσιου τομέα και συγκεκριμένα στα 

Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας.  

Η έρευνα υλοποιήθηκε με τη συλλογή δεδομένων από υπαλλήλους των Κέντρων 

Κοινωνικής Πρόνοιας μέσω της χρήσης ερωτηματολογίου. Για την ανάλυση των 

δεδομένων χρησιμοποιήθηκε η μέθοδος Partial Least Squares (PLS) Structural Equation 

Modelling (SEM). 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται από την ειδίκευση 

της εργασίας και την ανατροφοδότηση που λαμβάνουν οι υπάλληλοι για την απόδοση 

τους καθώς μέσω της ανατροφοδότησης εξειδικεύονται οι στόχοι της εργασία τους και 

οι οργανωσιακοι στόχοι. Επίσης, η σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων μειώνει την 

ειδίκευση τους και καταλήγει να μειώνει την ειδίκευση εργασίας και να επηρεάζει την 

εργασιακή ικανοποίηση. Ακόμα, η έρευνα μάς έδειξε ότι οι ευκαιρίες ανάπτυξης 

ανθρώπινου δυναμικού δεν επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων 

των Κέντρων Κοινωνικής Πρόνοιας, ενώ η αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη 

και η μετασχηματιστική ηγεσία επιδρούν θετικά στην εργασιακή ικανοποίηση. Τέλος, η 

εργασιακή ικανοποίηση επιδρά θετικά στην οργανωσιακή δέσμευση και στην φιλότιμη 

εργασιακή συμπεριφορά των δημόσιων υπαλλήλων του δείγματος μας. 

 

Λέξεις κλειδιά: Εργασιακή ικανοποίηση, Οργανωσιακή δέσμευση, Φιλότιμη εργασιακή 

συμπεριφορά, Ειδίκευση εργασίας, Ανατροφοδότηση, Ανάπτυξη ανθρώπινου 

δυναμικού, Εξειδίκευση οργανωσιακών στόχων, Σύγκρουση οργανωσιακών στόχων, 

Αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη, η Μετασχηματιστική ηγεσία, Κέντρα 

Κοινωνικής Πρόνοιας. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study is to investigate factors affecting job satisfaction as well as 

factors influencing job satisfaction such as organizational commitment and 

organizational citizenship behavior in the public sector working environment, 

particularly in Social Welfare Centers. 

The survey was carried out by collecting data from employees of the Social Welfare 

Centers through the use of a questionnaire. Partial Least Squares (PLS) Structural 

Equation Modeling (SEM) was used as a method to analyze the data. 

The results have shown that job satisfaction is influenced by the job specificity  and the 

feedback received by employees on their performance, as through feedback they specify 

the goals of their job and the organizational goals. Also, the conflict of organizational 

goals reduces their specificity and ends up reducing job specificity and affecting job 

satisfaction. Moreover, research has shown that opportunities for human resources 

development do not affect the job satisfaction of employees of Welfare Centers, while 

perceived organizational support and transformational leadership have a positive impact 

on job satisfaction. Finally, job satisfaction has a positive effect on the organizational 

commitment and the organizational citizenship behavior of the public employees in our 

sample. 

 

Key words: Job satisfaction, Organizational commitment, Organizational citizenship 

behavior (OCB), Job specificity, Feedback, Human resources development (HRD), 

Organizational goals specificity, Organizational goals conflict, Perceived organizational 

support (POS),  Transformational leadership, Social Welfare Centers. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο: ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

1.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Είναι ευρέως αποδεκτό ότι το εργατικό δυναμικό ενός οργανισμού, δημόσιου ή 

ιδιωτικού αποτελεί το σημαντικότερο κεφάλαιο του. Επομένως, γίνεται αντιληπτό ότι 

κάθε είδους επένδυση στο εργατικό δυναμικό είναι προς όφελος όχι μόνον των 

υπαλλήλων  αλλά κυρίως του ιδίου του οργανισμού. Γι’ αυτόν τον λόγο οι managers 

αλλά και οι ερευνητές έχουν ασχοληθεί σε πολύ μεγάλο βαθμό και συνεχίζουν να 

ασχολούνται με την μελέτη των χαρακτηριστικών του εργατικού δυναμικού, των 

στάσεων και συμπεριφορών του. Από τα βασικά θέματα εργασιακών στάσεων  που 

συζητιούνται παγκοσμίως είναι η εργασιακή ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση 

ενώ μια εργασιακή συμπεριφορά η οποία μελετάται αρκετά τελευταία είναι η φιλότιμη 

εργασιακή συμπεριφορά. 

Πολύ συχνά στην χώρα μας οι εργαζόμενοι του δημόσιου τομέα θεωρούνται 

ευνοημένοι για την θέση που κατέχουν και για τα δικαιώματα που απορρέουν από 

αυτήν. Νιώθουν όμως οι δημόσιοι υπάλληλοι ικανοποιημένοι από την εργασία τους; 

Αισθάνονται δεσμευμένοι στον οργανισμό που δουλεύουν; Συμπεριφέρονται  με τρόπο 

που να προάγουν την εικόνα του οργανισμού τους; Με πηγή έμπνευσης  τα παραπάνω 

ερωτήματα ξεκίνησε η εκπόνηση της παρούσας διπλωματικής εργασίας. 

Στόχος της παρούσας έρευνας είναι η διερεύνηση της εργασιακής ικανοποίησης, της 

οργανωσιακής δέσμευσης και της φιλότιμης εργασιακής συμπεριφοράς υπαλλήλων του 

ελληνικού δημόσιου τομέα και συγκεκριμένα των υπαλλήλων των  Κέντρων 

Κοινωνικής Πρόνοιας. Μέσα από την συγκεκριμένη έρευνα προσπαθούμε να 

φωτίσουμε παράγοντες που επηρεάζουν τις τρεις αυτές βασικές μεταβλητές που 

αναφέραμε αλλά και να μελετήσουμε τις σχέσεις μεταξύ αυτών.  

Τα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας είναι δημόσιοι οργανισμοί που στόχο έχουν να 

προσφέρουν φροντίδα και περίθαλψη σε ευπαθείς ομάδες του πληθυσμού όπως άτομα 

με ειδικές ανάγκες, ηλικιωμένους, παιδιά  και άτομα χωρίς υποστηρικτικό περιβάλλον. 

Ο λόγος που επιλέχτηκε η μελέτη αυτών των οργανισμών είναι ότι μετά την αναζήτηση 

της βιβλιογραφίας διαπιστώθηκε ότι δεν έχει διεξαχθεί καμία αντίστοιχη έρευνα σε 

τέτοιου είδους οργανισμούς  και θα είχε ιδιαίτερο ενδιαφέρον η μελέτη των στάσεων 

των υπάλληλων αυτών των οργανισμών που προσφέρουν κοινωνικό έργο. 
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Άλλος λόγος που επιλέχτηκε η παρούσα ερευνητική μελέτη είναι η απασχόληση της 

ερευνήτριας σε ένα τέτοιο οργανισμό και το ενδιαφέρον της να εξάγει χρήσιμα 

αποτελέσματα και συμπεράσματα που θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν για να 

βελτιωθεί η κατάσταση των εργαζομένων αλλά και η αποδοτικότητα του οργανισμού. 

Παρόλα αυτά όμως η παρούσα έρευνα θα μπορούσε να αποτελέσει την αρχή για 

περαιτέρω σχετικές μελέτες σε τέτοιου είδους οργανισμούς με όφελος ακόμα και στην 

ίδια την κοινωνία μας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2Ο: ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ 

2. Η ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ – JOB SATISFACTION 

Η ικανοποίηση από την εργασία είναι ένα δημοφιλές θέμα τόσο στον τομέα της 

βιομηχανικής ψυχολογίας και της οργανωσιακής συμπεριφοράς όσο και στην διοίκηση 

ανθρώπινων πόρων γιατί από αυτήν αντλούν οφέλη όχι μόνον οι εργαζόμενοι αλλά και 

οι ίδιοι οργανισμοί. 

Από τους πρώτους ορισμούς που δόθηκαν για την εργασιακή ικανοποίηση είναι αυτός 

του (Hoppock , 1935) ο οποίος περιγράφει την εργασιακή ικανοποίηση ως έναν 

συνδυασμό από ψυχολογικές, σωματικές και περιβαλλοντικές συνθήκες που προκαλούν  

τον εργαζόμενο να παραδεχτεί με ειλικρίνεια  ότι είναι ικανοποιημένος και χαρούμενος 

από την εργασία του (Ros Intan Safinas Munir, Ramlee Abdul Rahman, 2016). Άλλος 

ορισμός που δόθηκε για την εργασιακή ικανοποίηση και είναι ιδιαίτερα διαδεδομένος 

είναι αυτός του (Locke , 1976) κατά τον οποίο: «η επαγγελματική ικανοποίηση είναι 

μια θετική συναισθηματική απόκριση προς την συγκεκριμένη εργασία που πηγάζει από 

την εκτίμηση ότι αυτήν η εργασία παρέχει πλήρωση ή επιτρέπει την πλήρωση των 

εργασιακών αξίων του ατόμου » (Καντάς, Α., 2003). Ο εργαζόμενος δηλαδή εκτιμά 

κατά πόσο η εργασία του καλύπτει τις βασικές αλλά και τις ανωτέρου επιπέδου αξίες 

και ανάγκες του. Ο (Spector, 1997) περιέγραψε την εργασιακή ικανοποίηση ως τον 

βαθμό στο οποίο αρέσει ή δεν αρέσει σε κάποιον η δουλειά του, ενώ κατά τον (Vroom, 

1967) η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα σύνολο από συναισθήματα που κατέχουν οι 

εργαζόμενοι για τον ρόλο που εκτελούν στον χώρο της εργασίας τους. 

Η επαγγελματική ικανοποίηση μπορεί να θεωρηθεί σαν ένα καθολικό συναίσθημα σε 

σχέση με την εργασία ή σαν τον συγκερασμό στάσεων που προκύπτουν από διάφορες 

πλευρές της εργασίας (Spector, 1997). Δεν αποτελεί λοιπόν μια απλή έννοια αλλά 

συνίσταται από πολλά επιμέρους στοιχεία. Ένας διαχωρισμός που γίνεται είναι 

αναμεσά στην εξωγενή και την εξωγενή ικανοποίηση (Warr, P., 1987). Η  εξωγενής 

ικανοποίηση έχει σχέση με το περιεχόμενο της εργασίας δηλαδή αναφέρεται σε όψεις 

της εργασίας όπως η ελευθέρια επιλογών ως προς τον τρόπο επιτέλεσης του έργου, ο 

βαθμός υπευθυνότητας, η ποικιλία και η χρήση δεξιοτήτων κλπ ενώ η εξωγενής έχει 

σχέση με το περιέχον πλαίσιο μέσα στο οποίο διεξάγεται η εργασία όπως οι συνθήκες 

εργασίας, τα ωράρια,  οι αμοιβές κλπ. (Καντάς, Α., 2003). 
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Σύμφωνα με το μοντέλο των χαρακτηριστικών εργασίας (Hackman, J., Oldham, G.) η 

εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα εργασιακό αποτέλεσμα που επηρεάζεται από 5 

βασικά χαρακτηριστικά της εργασίας. Τα χαρακτηριστικά αυτά είναι: 1) η ποικιλία της 

εργασίας δηλ. η εναλλαγή δεξιοτήτων που χρειάζεται ο εργαζόμενος για να εκτελέσει 

τη δουλειά του, 2) η ταυτότητα του έργου δηλ. από πού ξεκινάει και που τελειώνει η 

εργασία ή ένα ξεχωριστό μέρος αυτής, 3) η σπουδαιότητα του έργου δηλ. ο βαθμός της 

σημαντικότητας του έργου στους άλλους, 4) η αυτονομία που έχει ο εργαζόμενος για να 

ολοκληρώσει τη δουλειά του και 5) η ανατροφοδότηση που παίρνει ο εργαζόμενος για 

την αποτελεσματικότητα της  εκτέλεσης του έργου. Πολλές εμπειρικές και θεωρητικές 

έρευνες έχουν δείξει ότι τα χαρακτηριστικά της εργασίας επηρεάζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση. Στη μετα - ανάλυση των (Loher, Noe, Moeller , & Fitzgerald , 1985) 

διερευνήθηκε η συσχέτιση μεταξύ των εργασιακών χαρακτηριστικών και της 

εργασιακής ικανοποίησης. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι ανάμεσα στα πέντε βασικά 

χαρακτηριστικά η αυτονομία είχε την μεγαλύτερη επίδραση στην εργασιακή 

ικανοποίηση, ακολουθούσαν η ποικιλία της εργασίας και η ανατροφοδότηση και έπειτα 

η σπουδαιότητα και η ταυτότητα της εργασίας (Su- Fen&Hsiao- Lan , 2005).  

Η εργασιακή ικανοποίηση έχει μελετηθεί άλλοτε ως εξαρτημένη και άλλοτε ως 

ανεξάρτητη τόσο στον ιδιωτικό όσο και στον δημόσιο τομέα. Στην συνέχεια, θα 

παρουσιάσουμε παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση καθώς και 

παράγοντες που επηρεάζει η εργασιακή ικανοποίηση. 

ΠΡΟΣΔΙΟΡΙΣΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ  

2.1 ΤΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  

Σύμφωνα με τους (Wright, B., Davis, B., 2003) το περιβάλλον εργασίας αποτελείται 

από 2 στοιχεία: 1) τα χαρακτηριστικά της εργασίας και 2) το εργασιακό πλαίσιο. Τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας αποτελούν πλευρές των εργασιακών καθηκόντων που 

οδηγούν τον εργαζόμενο σε σημαντικές ψυχολογικές καταστάσεις όπως είναι το νόημα 

της εργασίας και επηρεάζουν το πνεύμα και την ανάπτυξη του εργαζομένου. 

Παράδειγμα χαρακτηριστικών εργασίας είναι η ειδίκευση της εργασίας, η 

ανατροφοδότηση και η ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων. Το πλαίσιο εργασίας 

αναφέρεται σε χαρακτηριστικά του οργανισμού μέσα στο οποίο ο εργαζόμενος 
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υποχρεούται να εκτελέσει τα καθήκοντα του όπως είναι η σύγκρουση οργανωσιακών 

στόχων, η ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων και οι διαδικαστικοί περιορισμοί. 

2.1.1 ΕΙΔΙΚΕΥΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ - JOB SPECIFICITY 

Ο όρος αυτός χρησιμοποιείται για να περιγράψουμε την αντίληψη των εργαζομένων 

σχετικά με την σαφήνεια και την σημαντικότητα των εργασιακών καθηκόντων τους. 

Με άλλα λόγια, κατά πόσο οι εργαζόμενοι γνωρίζουν τι αναμένεται από αυτούς να 

εκτελέσουν στην εργασία τους, με ποια προτεραιότητα και τέλος αν μπορούν να 

εκτιμήσουν την επιτυχία ή την αποτυχία στην δουλειά τους (Wright, B., Davis, B., 

2003). Σύμφωνα με την κλασσική οργανωσιακή θεωρία κάθε θέση εργασίας του 

οργανογράμματος κάθε οργανισμού θα πρέπει να έχει καθορισμένα και συγκεκριμένα 

καθήκοντα και υποχρεώσεις. Έτσι ο εργαζόμενος θα ξέρει τι αναμένεται από αυτόν να 

κάνει και πώς θα αξιολογηθεί. Επίσης, η θεωρία των ρόλων υποστηρίζει ότι η ασάφεια 

των ρόλων που προκύπτει από την ελλιπή πληροφόρηση σχετικά με τα καθήκοντα 

προκαλεί άγχος και δυσαρέσκεια στον εργαζόμενο και μειώνει την απόδοση του 

(Rizzo, J., House, R., Lirtzman, S., 1970). 

Έρευνες που έχουν διεξαχθεί στο παρελθόν δείχνουν την αρνητική σχέση μεταξύ 

ασάφειας ρολού και εργασιακής ικανοποίησης (Kamery, R. , Bedeian, G., Mossholder, 

W., Touliatos, J., 1985), (Reid, M., Riemenschneider, C., Allen, M., 2008) ενώ άλλες 

έρευνες έδειξαν τη θετική σχέση της σαφήνειας των καθηκόντων και της ικανοποίησης 

από την εργασία (Daley, D., 1986), (Ting, Y., 1996), (Wright, B., Davis, B., 2003). Όσο 

λοιπόν αυξάνεται η σαφήνεια του ρολού της θέσης εργασίας, ο εργαζόμενος ξέρει τα 

καθήκοντα του και έτσι μειώνεται η ένταση και το άγχος του ενώ αυξάνεται η 

πιθανότητα να ανταπεξέλθει επιτυχώς σε αυτά και αυτό οδηγεί στην αύξηση της 

εργασιακής ικανοποίησης του (Wright, B., Davis, B., 2003).  

2.1.2 ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ΔΥΝΑΜΙΚΟΥ – HUMAN 

RESOURCE DEVELOPMENT (HRD) 

Η αντίληψη που έχουν οι εργαζόμενοι για τις ευκαιρίες για εκπαίδευση και ανάπτυξη 

νέων ικανοτήτων που παρέχει ο οργανισμός που εργάζονται έχει σημαντική επίδραση 

στην στάση του εργαζομένου για την εργασία του. Τα προγράμματα εκπαίδευσης 

παρέχουν στους εργαζομένους γνώσεις και δεξιότητες σημαντικές για να 
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ανταπεξέλθουν στα εργασιακά τους καθήκοντα με επιτυχία. Έτσι λοιπόν, μειώνεται το 

στρες που βιώνουν οι εργαζόμενοι στην δουλειά τους, αυξάνεται η απόδοση τους και 

επιπλέον ο οργανισμός πετυχαίνει καλυτέρα αποτελέσματα (Wright, B., Davis, B., 

2003). Το αίσθημα της ολοκλήρωσης που λαμβάνει κανείς από την συμμετοχή σε 

εκπαιδευτικά προγράμματα αυξάνει την εργασιακή ικανοποίηση (Hartline, M., Ferrell, 

O., 1996). Ακόμα, σύμφωνα με την έρευνα των (Costen, W., Salazar, J., 2011) σε 

υπαλλήλους καταλυμάτων στο Ηνωμένο Βασίλειο οι δυνατότητες για ανάπτυξη νέων 

δεξιοτήτων καθώς και οι ευκαιρίες για προαγωγή έχουν θετική και σημαντική επίδραση 

στην εργασιακή ικανοποίηση, στην αφοσίωση του εργαζόμενου στον οργανισμό και 

στην πρόθεση του να παραμείνουν σ ’αυτόν. 

2.1.3 ΑΝΑΤΡΟΦΟΔΟΤΗΣΗ - FEEDBACK 

Η ανατροφοδότηση είναι οι πληροφορίες που λαμβάνει ο εργαζόμενος για το έργο που 

επιτελεί και μπορούν να χρησιμοποιηθούν σαν οδηγίες για τη μελλοντική βελτίωση 

του. Η ανατροφοδότηση μπορεί να γίνεται από τους προϊσταμένους, τους συναδέλφους 

ή τους πελάτες και μπορεί να έχει τη μορφή της επίσημης αξιολόγησης ή να γίνεται 

αυθόρμητα κατά την εκτέλεση της εργασίας. Η ανατροφοδότηση λειτουργεί με δυο 

τρόπους μπορεί να αποσαφηνίσει τα καθήκοντα και τις υποχρεώσεις του εργαζομένου 

και να τον βοηθήσει να βελτιώσει την απόδοση του πετυχαίνοντας καλυτέρα τους 

στόχους του οργανισμού. Μπορεί όμως και να δώσει την ευκαιρία στον υπάλληλο να 

αποκτήσει νέες γνώσεις και δεξιότητες που θα είναι χρήσιμες για την μελλοντική 

εξέλιξη του (Wright, B., Davis, B., 2003). Οι έρευνες έχουν δείξει ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση αυξάνεται από την ανατροφοδότηση που λαμβάνει ο εργαζόμενος για την 

απόδοση του (Daley, D., 1986), (Ting, Y., 1996) , ενώ  οι (Wright, B., Davis, B., 2003) 

βρήκαν ότι  η  ανατροφοδότηση επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση μέσα από την 

επίδραση της εξειδίκευσης της εργασίας και της ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναμικού. 

2.1.4 ΣΥΓΚΡΟΥΣΗ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΩΝ ΣΤΟΧΩΝ – 

ORGANIZATIONAL GOAL CONFLICT 

Το φαινόμενο αυτό παρατηρείται όταν οι ανώτεροι στόχοι του οργανισμού που θέτει η 

διοίκηση είναι αντικρουόμενοι και δημιουργούν σύγχυση στους εργαζομένους. Το 

φαινόμενο ευδοκιμεί περισσότερο στον δημόσιο τομέα καθώς το πλαίσιο εργασίας των 

οργανισμών του δημοσίου τομέα διαφέρει σημαντικά από αυτό του ιδιωτικού. Μια από 
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τις σημαντικότερες διάφορες είναι οι λειτουργίες που επιτελούν οι δημόσιοι 

οργανισμοί. Συγκεκριμένα, οι δημόσιοι οργανισμοί προσφέρουν δημόσια αγαθά και 

υπηρεσίες τα οποία παρέχονται δωρεάν και χωρίς άμεσο οικονομικό αντάλλαγμα από 

τους πολίτες που τα χρησιμοποιούν (Wright, B., Davis, B., 2003). Επίσης, οι δημοσιές 

υπηρεσίες στερούνται την πολύτιμη πληροφορία των εσοδών από τις πωλήσεις αγαθών 

και υπηρεσιών και κατ’ επέκταση δεν μπορούν να αποτιμήσουν την απόδοση τους 

(Moore, M., Khagram, S., 2004). Από την άλλη πλευρά, τα δημόσια αγαθά 

χρηματοδοτούνται έμμεσα από τους πολίτες μέσω φόρων οπότε υπάρχει μεγάλη 

απαίτηση για ισότητα, λογοδοσία και οικονομική αποτελεσματικότητα. Με βάση αυτά 

τα δεδομένα  οι δημόσιοι οργανισμοί αντιμετωπίζουν πολύ συχνά το πρόβλημα της 

σύγκρουσης των οργανωσιακών στόχων. Οι υπάλληλοι δεν γνωρίζουν τις 

προτεραιότητες του οργανισμού και υπάρχει μια γενική σύγχυση ως προς την 

κατεύθυνση και τους στόχους του οργανισμού. Οι οργανισμοί που αντιμετωπίζουν 

τέτοιες συγκρουσιακές καταστάσεις συνήθως θεσμοθετούν περισσότερους 

διαδικαστικούς περιορισμούς και γραφειοκρατία.  

Οι (Wright, B., Davis, B., 2003) στη έρευνα τους στο δημόσιο τομέα των Η.Π.Α. 

απέδειξαν ότι η σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων επιδρά θετικά στους 

διαδικαστικούς περιορισμούς και αρνητικά στην ειδίκευση οργανωσιακών στόχων. 

Στην έρευνα τους οι (Wright, B., Davis, B., 2003) διαπίστωσαν ότι οι διαδικαστικοί 

περιορισμοί επιδρούν αρνητικά στη εργασιακή ικανοποίηση στην πρώτη περίπτωση 

μέσω της αύξησης της ρουτίνας και στην δεύτερη μέσω του περιορισμού της ειδίκευση 

εργασίας. 

2.1.5 ΕΙΔΙΚΕΥΣΗ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΩΝ ΣΤΟΧΩΝ – 

ORGANIZATIONAL GOAL SPECIFICITY 

Η ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων αναπαριστά το βαθμό στον οποίο οι 

εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται και μπορούν να εξηγήσουν τους στόχους, την 

κατεύθυνση και τα μέτρα απόδοσης του οργανισμού που εργάζονται. Όταν οι 

οργανωσιακοί στόχοι είναι ξεκάθαροι, οι εργαζόμενοι κατευθύνουν τις προσπάθειες 

τους στην επίτευξη των συγκεκριμένων απαιτήσεων, ενώ οι προϊστάμενοι αξιολογούν 

τους εργαζομένους με βάση συγκεκριμένα μέτρα που σχετίζονται με τους 

οργανωσιακούς στόχους. Αρά, η ανατροφοδότηση που παίρνουν οι εργαζόμενοι είναι 
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περισσότερο συγκεκριμένη. Επίσης, οι οργανισμοί που έχουν συγκεκριμένους 

οργανωσιακούς στόχους αναπτύσσουν και συγκεκριμένη στρατηγική για να επιτύχουν 

τους στόχους αυτούς και καθορίζουν τις ανάγκες και τις απαιτήσεις εκπαίδευσης του 

προσωπικού τους και έτσι το προσωπικό αισθάνεται ότι ο οργανισμός ενδιαφέρεται για 

την επαγγελματική του ανάπτυξη (Wright, B., Davis, B., 2003). 

Εμπειρικές μελέτες έχουν δείξει ότι όταν οι στόχοι του οργανισμού είναι 

συγκεκριμένοι, δύσκολοι σε λογικό βαθμό και θεωρούνται σημαντικοί μπορούν να 

ενθαρρύνουν τα μέλη των οργανισμών να δουλέψουν πιο σκληρά για να βελτιώσουν 

την απόδοση τους (Wright, B., 2004) ενώ η θετική συσχέτιση μεταξύ του στόχου και 

της απόδοσης οδηγεί σε υψηλά ποσοστά ικανοποίησης (Locke, E., Lathan, G., 2013). 

Επίσης, στην έρευνα τους οι (Wright, B., Davis, B., 2003) απέδειξαν ότι η ειδίκευση 

των οργανωσιακών στόχων έχει θετική επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση μέσω 

της ανατροφοδότησης και της ανάπτυξης ανθρώπινων πόρων. 

2.2 ΑΝΤΙΛΑΜΒΑΝΟΜΕΝΗ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗ -

PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (POS)  

H αντιλαμβανομένη οργανωσιακή υποστήριξη είναι μια έννοια που εισήχθη και 

μελετήθηκε τη δεκαετία του 1980. Οι (Eisenberger, R., Huntington R., Hutchison, St., 

Sowa, D., 1986) την όρισαν ως την αντίληψη των εργαζομένων για το βαθμό που ο 

οργανισμός που εργάζονται εκτιμά την συνεισφορά τους και το ενδιαφέρον τους για την 

ευημερία του. Η αντιλαμβανομένη οργανωσιακή υποστήριξη είναι η κρίση των 

εργαζομένων για το πόσο ο οργανισμός τους υποστηρίζει δηλαδή για το πόσο είναι 

δεσμευμένος ο οργανισμός στους εργαζόμενους (Beheshtifar, H., Nezhad, 

A.,Moghadam, M., 2012) και συνδέεται άμεσα με τρεις κατηγορίες ευνοϊκής 

μεταχείρισης που λαμβάνουν οι εργαζόμενοι από τον οργανισμό όπως είναι οι 

οργανωσιακές ανταμοιβές, οι ευνοϊκές συνθήκες εργασίας, η δικαιοσύνη και η 

υποστήριξη του προϊστάμενου (Rhoades, L., Eisenberger, R., 2002). Όταν οι 

εργαζόμενοι πιστεύουν ότι ο οργανισμός είναι δεσμευμένος σε αυτούς, νιώθουν 

υποχρεωμένοι να δεσμευτούν και οι ίδιοι τους στον οργανισμό. Η αντίληψη της 

υποστήριξης από τον οργανισμό δημιουργεί έναν ψυχολογικό και κοινωνικό δεσμό 

μεταξύ του οργανισμού και των υπάλληλων ο οποίος συμβάλει στην επίτευξη ευνοϊκών 

αποτελεσμάτων όπως είναι η εργασιακή ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση 

(Aslan, A., Shaukat, M., Isfaq, A., Shah, I., 2014). 
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Πολλές έρευνες μελετούν τη σχέση μεταξύ της αντιλαμβανομένης οργανωσιακής 

υποστήριξης και των διάφορων στάσεων εργασίας. Στην έρευνα τους οι (Rhoades, L., 

Eisenberger, R., 2002) καθώς και οι (Baranik, E., Roling, A., Eby, T., 2010) βρήκαν 

θετική σχέση μεταξύ της αντιλαμβανομένης οργανωσιακής υποστήριξης και της 

εργασιακής ικανοποίησης. Επίσης, στην μετα- ανάλυση τους οι (Riggle, R., 

Edmondson, D., Hansen, J., 2009) και οι (Kurtessis, J., Eisenberger, R., Ford, M., 

Buffardi, L., Stewart, K., Adis, C., 2015) βρήκαν θετική σχέση μεταξύ της 

αντιλαμβανομένης οργανωσιακής υποστήριξης της εργασιακής ικανοποίησης και της 

οργανωσιακής δέσμευσης. Τέλος, η (Meiske Cl., 2018) σε εμπειρική έρευνα που 

διεξήγαγε στους εισηγητές του Πανεπιστημίου του Μπαντζρμάσιν της Ινδονησίας 

απέδειξε ότι οι εργαζόμενοι  με θετική αντίληψη για την οργανωσιακή υποστήριξη 

ένιωθαν πιο ικανοποιημένοι με την εργασία τους πράγμα το οποίο στην συνέχεια 

ενδυνάμωνε την οργανωσιακή τους δέσμευση και κατέληγε σε θετική φιλότιμη 

εργασιακή συμπεριφορά. 

2.3 ΜΕΤΑΣΧΗΜΑΤΙΣΤΙΚΗ ΗΓΕΣΙΑ – TRANSFORMATIONAL 

LEADERSHIP (TFLEADERSHIP) 

Η ηγεσία είναι ένα είδος ανθρώπινης συμπεριφοράς που έχει μελετηθεί ίσως και 

περισσότερο από οποιαδήποτε άλλη συμπεριφορά. Μερικοί ορισμοί της ηγεσίας είναι 

οι εξής  (Γαλανάκης, Μ., 2012): 

 «Ηγεσία είναι η ικανότητα να κατευθύνεις την ομάδα προς την επίτευξη  ενός 

συγκεκριμένου σκοπού» (Riggio, 2003). 

 «Η Ηγεσία είναι μια κοινωνική διαδικασία μέσω της οποίας το άτομο ασκεί 

σκόπιμα επιρροή στους άλλους προκειμένου να δομήσει τις συμπεριφορές τους 

και τις μεταξύ τους σχέσεις (Levy,2003). 

Πολλές θεωρίες για την ηγεσία αναπτυχθήκαν από τους επιστήμονες του management 

τον προηγούμενο αιώνα. Το 1978 πρώτος ο James McGregor Burns διέκρινε τρεις 

μορφές ηγεσίας και μια από αυτές ήταν η μετασχηματιστική ηγεσία (Burns, J.M., 

1978). Βασισμένος στον Burns, ο Bass το 1985 όρισε την μετασχηματιστική ηγεσία ως 

τη διαδικασία κατά την οποία ο ηγέτης κάνει επίκληση στις αξίες και τα συναισθήματα 

των υφιστάμενων με σκοπό την επίτευξη των στόχων των οργανισμών (Bass, B., 1985). 

Ο ηγέτης συμπεριφέρεται με τρόπο που κάνει τους υφισταμένους του να νιώθουν 
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εμπιστοσύνη, θαυμασμό, πίστη και σεβασμό προς τον ηγέτη και τους παρακινεί να 

κάνουν περισσότερα πράγματα από αυτά που πιστεύουν ότι μπορούν να κάνουν. Τους 

παρακινεί και τους μετασχηματίζει προκαλώντας τους να υπερβούν τα προσωπικά τους 

συμφέροντα για χάρη του οργανισμού και ενεργοποιεί σ’ αυτούς ανάγκες υψηλού 

επιπέδου (Yulk, G., 2013). 

H συμπεριφορά του μετασχηματιστικού ηγέτη έχει τα παρακάτω χαρακτηριστικά 

(Γαλανάκης, Μ., 2012): 

 Ιδανική συμπεριφορά: ο ηγέτης εξαιτίας της αλτρουιστικής του συμπεριφοράς 

αποτελεί πρότυπο – role model για τους υφισταμένους του που τον θαυμάζουν 

και τον σέβονται. 

 Έμπνευση: ο ηγέτης παρακινεί και εμπνέει τους υφιστάμενους του προκαλώντας 

τους ενθουσιασμό και αισιοδοξία. 

 Νοητική διέγερση: ο ηγέτης ενθαρρύνει τη δημιουργικότητα στην  επίλυση των 

προβλημάτων του οργανισμού και την αμφισβήτηση των υπαρχουσών 

πρακτικών. 

 Ατομική θεώρηση: ο ηγέτης δίνει προσοχή στις ατομικές ανάγκες  των 

υφιστάμενων και ενεργεί ως μέντορας (Bass, B., Avolio, J., 1990a). 

Οι (Wright, B., Pandey, S., 2009) στην ερευνά τους απέδειξαν ότι η μετασχηματιστική 

ηγεσία είναι το ίδιο αποτελεσματική στον δημόσιο τομέα όσο και στον ιδιωτικό 

αντίθετα με αυτό που πιστεύουν οι μελετητές λόγω   των γραφειοκρατικών μηχανισμών 

του δημοσίου τομέα. 

Πολυάριθμες είναι οι έρευνες που έχουν αποδείξει την ισχυρή σχέση μεταξύ της 

μετασχηματιστικής ηγεσίας και των διάφορων μεταβλητών που αντικατοπτρίζουν το 

φάσμα των οργανωσιακών αποτελεσμάτων. Συγκεκριμένα, στην έρευνα τους οι 

(Bushra, F., Usman, Α., Naveed, Α., 2011) σε τραπεζικούς υπαλλήλους του Πακιστάν 

βρήκαν θετική επίδραση της μετασχηματιστικής ηγεσίας στην γενική ικανοποίηση των 

εργαζομένων οι οποίοι μάλιστα τόνισαν  ότι προτιμούν αυτό το στυλ ηγεσίας (Belias, 

D., Koustelios, A., 2014). Στο ίδιο αποτέλεσμα κατέληξε στην έρευνα της σε καθηγητές 

δημόσιου πανεπιστημίου του Πακιστάν η (Saleem, H., 2015). Επίσης, οι (Top, 

M.,Akdere, M.,Tarcan, M., 2014) σε σχετική έρευνα τους σε δημόσια νοσοκομεία της  

Τουρκίας κατέληξαν στο συμπέρασμα ότι οι μετασχηματιστικοί ηγέτες δημιουργούν 
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ισχυρούς δεσμούς με τους υφιστάμενους τους και αυτό αυξάνει τα επίπεδα της 

οργανωσιακής τους δέσμευσης. Οι υπάλληλοι νιώθουν άνετα μέσω αυτού του 

υποστηρικτικού στυλ ηγεσίας που τους εμπνέει ένα όραμα, προάγει την εμπιστοσύνη 

τους, τους αφήνει να καινοτομήσουν και τους αντιμετωπίζει ατομικά με αποτέλεσμα να 

αυξάνεται η εργασιακή ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση (Abouraia, M., 

Othman, S., 2017). Τέλος, οι (Podsakoff, Ph., McKenzie, Sc., Boomer, W., 1996) στην 

έρευνα τους βρήκαν ότι η μετασχηματιστική ηγεσία επιδρά έμμεσα στην  Φιλότιμη 

Εργασιακή Συμπεριφορά OCB μέσω της εμπιστοσύνης που αναπτύσσεται μεταξύ των 

υφιστάμενων και του ηγέτη. 

ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΗΡΡΕΑΖΕΙ Η ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

2.4 ΦΙΛΟΤΙΜΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ -   

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

O (Katz, D., 1964) ήταν ο πρώτος που έκανε τη διάκριση μεταξύ συμπεριφορών των 

εργαζομένων εντός του ρόλου εργασίας και εκτός του ρόλου εργασίας. Με βάση αυτή 

την διάκριση η φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά θεωρείται ως μια συμπεριφορά εκτός 

ρόλου εργασίας και ορίζεται ως το σύνολο των αυτόβουλων συμπεριφορών που 

επιδεικνύουν οι εργαζόμενοι ενός οργανισμού οι οποίες συμπεριφορές δεν 

αναγνωρίζονται από το σύστημα επιβράβευσης του οργανισμού και έχουν θετική 

επίδραση στην λειτουργία του οργανισμού (Schappe, St., 1988).  Οι συμπεριφορές 

αυτές δεν μπορούν να επιβληθούν από τον οργανισμό, υπόκεινται στην διακριτική 

ευχέρεια του εργαζόμενου και η παράλειψη τους δεν επιφέρει τιμωρία. Τέτοιου είδους 

συμπεριφορές είναι ο αλτρουισμός, η ευσυνειδησία, η φιλοτιμία, η ευγένεια και η 

πολιτική ακεραιότητα (Organ, D., 1988). Οι (Williams, L., Anderson, S., 1991), 

πρότειναν ότι υπάρχουν δυο ευρείες κατηγορίες φιλότιμης εργασιακής συμπεριφοράς. 

Πιο συγκεκριμένα οι συμπεριφορές που στοχεύουν στο άτομο (OCBI – individual) και 

οι συμπεριφορές που στοχεύουν στον οργανισμό (OCBO – organization). 

Έχουν γίνει πάρα πολλές έρευνες με στόχο να προσδιοριστούν οι παράγοντες που 

επηρεάζουν την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά. Αυτοί οι παράγοντες μπορούν 

γενικά να κατηγοριοποιηθούν είτε σε συναφείς σχετικές στάσεις, είτε σε κίνητρα, είτε 

σε παράγοντες διάθεσης του ανθρώπου (Blakely, G., Andrews, M., Fuller, J., 2003). 
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Πολλοί ερευνητές έχουν προσπαθήσει να εξηγήσουν γιατί οι εργαζόμενοι επιδεικνύουν 

την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά σύμφωνα με την θεωρία της κοινωνικής 

ανταλλαγής (Su- Fen Chiu, Hsiao- Lan Chen, 2005). Κατά την θεωρία αυτή όταν ένας 

εργαζόμενος νιώθει ικανοποιημένος από την δουλεία του τότε ανταποδίδει με θετικές 

συμπεριφοράς όπως η φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά για να ωφελήσει τον 

οργανισμό. Επίσης, οι (Su- Fen Chiu, Hsiao- Lan Chen, 2005) απέδειξαν ότι 

χαρακτηριστικά εργασίας όπως η ποικιλία εργασιακών καθηκόντων  (job variety) και η 

σημαντικότητα της εργασίας (job significancy) επηρεάζουν θετικά την φιλότιμη 

εργασιακή συμπεριφορά ενώ χαρακτηριστικά της εργασίας όπως η ανατροφοδότηση, η 

αυτονομία και η ταυτοποίηση δεν επηρεάζουν καθόλου την φιλότιμη εργασιακή 

συμπεριφορά. Πολλές μελέτες έχουν δείξει τη θετική σχέση μεταξύ της εργασιακής 

ικανοποίησης και της φιλότιμης εργασιακής συμπεριφοράς (Bateman, T., Organ, D., 

1983), (Organ, D., Ryan, K., 1995) ενώ επίσης, η μετα - ανάλυση των (Organ, D., 

Ryan, K., 1995) έδειξε ότι η φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά επηρεάζεται 

περισσότερο από στάσεις παρά από παράγοντες διάθεσης του ατόμου. Τέλος, οι (Shore, 

L., Wayne, S., 1993) βρήκαν ότι η αντιλαμβανομένη οργανωσιακή υποστήριξη είναι 

προσδιοριστικός παράγοντας της φιλότιμης εργασιακής συμπεριφοράς καθώς οι 

εργαζόμενοι που νιώθουν ότι υποστηρίζονται από τον οργανισμό τους ανταποδίδουν 

αυτό το συναίσθημα επιδεικνύοντας την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά (Meiske Cl., 

2018). 

2.5 ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ – ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT (OC) 

Η οργανωσιακή δέσμευση είναι μια στάση που διαμορφώνει  ο εργαζόμενος απέναντι  

στον οργανισμό που εργάζεται. Οι (Modway, R., Steers, R,, Porter, L., 1979) όρισαν 

την οργανωσιακή δέσμευση  ως  εξής: «Ο σχετικός βαθμός της ταυτοποίησης του 

εργαζόμενου και της εμπλοκής του με τον συγκεκριμένο οργανισμό και μπορεί να 

χαρακτηριστεί από το δυνατό πιστεύω και την αποδοχή των οργανωσιακών στόχων και 

αξιών, την προθυμία για να καταβάλει προσπάθεια για το συμφέρον του οργανισμού 

και μια δυνατή επιθυμία να παραμείνει μέλος του οργανισμού ».  Οι (Allen, N., Meyer, 

J., 1996) όρισαν την οργανωσιακή δέσμευση ως μια ψυχολογική σύνδεση μεταξύ του 

εργαζόμενου και του οργανισμού που μειώνει την πιθανότητα της οικειοθελούς 

αποχώρησης του. Οι ίδιοι ερευνητές διέκριναν τις τρεις διαστάσεις της οργανωσιακής 
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δέσμευσης οι οποίες είναι: 1) η συνεχή δέσμευση που ο εργαζόμενος ζυγίζει τα θετικά 

και τα αρνητικά της αποχώρησης του από τον οργανισμό και παραμένει πιο πολύ από 

απόγνωση, 2) η συναισθηματική δέσμευση που ο εργαζόμενος είναι συναισθηματικά 

προσκολλημένος με τον οργανισμό, ταυτοποιείται και εμπλέκεται σε αυτόν και 3) η 

κανονιστική δέσμευση που ο εργαζόμενος νιώθει περισσότερο υποχρέωση απέναντι 

στον οργανισμό γι’ αυτό και παραμένει (Allen, N., Meyer, J., 1991). Είναι ευρέως 

αποδεκτό ότι η οργανωσιακή δέσμευση είναι ένας σημαντικός παράγοντας για την 

επιτυχία κάθε οργανισμού καθώς συντελεί σε χαμηλά επίπεδα κινητικότητας του 

εργατικού δυναμικού, σε αυξημένη παρακίνηση και σε φιλότιμη εργασιακή 

συμπεριφορά των εργαζομένων ( (Kwon, Ι., Banks, D., 2004), (Hanaysha J., 2016). 

Σύμφωνα με την βιβλιογραφία υπάρχουν πάρα πολλοί παράγοντες που επηρεάζουν την 

οργανωσιακή δέσμευση. Σημαντικό ρόλο παίζουν τα χαρακτηριστικά των 

εργαζομένων. Οι (Morris, J., Sherman, D.,, 1981) στην έρευνα τους απέδειξαν ότι οι 

εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας, χαμηλότερου μορφωτικού επιπέδου καθώς και αυτοί 

που διακατέχονται από μεγαλύτερη αίσθηση ολοκλήρωσης δείχνουν μεγαλύτερη 

δέσμευση στο οργανισμό ( (Glisson, Ch., Durick, M., 1988). Ακόμα, κατά τον (Steers, 

R., 1977) χαρακτηριστικά της εργασίας όπως η εργασιακή πρόκληση, οι ευκαιρίες για 

κοινωνική αλληλεπίδραση και η ανατροφοδότηση επηρεάζουν την οργανωσιακή 

δέσμευση (Williams, L., Hazer, J., 1986).  

Έχουν γίνει αλλεπάλληλες έρευνες που μελετούν την σχέση μεταξύ της εργασιακής 

ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης. Πολλές από αυτές δείχνουν ότι 

υπάρχει μια ισχυρή σχέση μεταξύ τους (Porter, L., Steers, R., Modway, R., Boulian, P., 

1974) και ότι η οργανωσιακή δέσμευση είναι η επέκταση της εργασιακής ικανοποίησης 

(Mathieu, J., Zajac, D., 1990), (Culibrk, J., Delic, M., Mitrovic, S. Culibrk, D., 2018). 

Κάποιος δηλαδή που αισθάνεται ικανοποιημένος με την εργασία του δείχνει μια θετική 

στάση και συμπεριφορά απέναντι στον οργανισμό, νιώθει να είναι μέρος του 

οργανισμού και δένεται σταδιακά με τους στόχους και τις αξίες του οργανισμού. 

Ωστόσο, κάποιοι ερευνητές ισχυρίζονται ότι η οργανωσιακή δέσμευση είναι 

ανεξάρτητη μεταβλητή και επιδρά στην εργασιακή ικανοποίηση (Bateman, T., Strasser, 

S., 1984). 
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2.6 ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΕΣ ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ  

Στηριζόμενοι στην παραπάνω ανάλυση της βιβλιογραφίας διατυπώνουμε τις παρακάτω 

ερευνητικές υποθέσεις: 

Υπόθεση 1: Ο βαθμός της ειδίκευσης της εργασία του υπαλλήλου έχει άμεση και θετική 

επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση του υπαλλήλου. 

Υπόθεση 2: Η ύπαρξη ευκαιριών για ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμικού σε έναν 

οργανισμό επιδρούν άμεσα και θετικά στην εργασιακή ικανοποίηση του υπαλλήλου. 

Υπόθεση 3: Ο βαθμός της ανατροφοδότησης που λαμβάνει ο εργαζόμενος στην εργασία 

του έχει έμμεση και θετική επίδραση στην ικανοποίηση του εργαζομένου μέσω της 

επίδρασης της ειδίκευσης εργασίας. 

Υπόθεση 4: Ο βαθμός της ανατροφοδότησης που λαμβάνει ο εργαζόμενος στην εργασία 

του έχει έμμεση και θετική επίδραση στην ικανοποίηση του εργαζομένου μέσω των 

ευκαιριών ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού. 

Υπόθεση 5: Η σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων έχει άμεση και αρνητική 

επίδραση στην ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων. 

Υπόθεση 6: Η ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων έχει έμμεση και θετική σχέση 

στην εργασιακή ικανοποίηση μέσω της επίδρασης του βαθμού της ανατροφοδότησης 

που ο εργαζόμενος λαμβάνει στην εργασία του. 

Υπόθεση 7: Η ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων έχει έμμεση και θετική σχέση 

στην εργασιακή ικανοποίηση μέσω της επίδρασης του βαθμού των ευκαιριών 

ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού. 

 Υπόθεση 8: H αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη έχει άμεση και θετική 

επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση. 

Υπόθεση 9: Η μετασχηματιστική ηγεσία έχει άμεση και θετική επίδραση στην 

εργασιακή ικανοποίηση. 

Υπόθεση 10: Η εργασιακή ικανοποίηση επιδρά θετικά στην οργανωσιακή δέσμευση.  

Υπόθεση 11: Η εργασιακή ικανοποίηση επιδρά θετικά στην φιλότιμη οργανωσιακή 

συμπεριφορά. 
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Το σύνολο των παραπάνω αποτυπώνονται συνοπτικά στο παρακάτω ερευνητικό 

μοντέλο (Εικόνα 1). 

 

Εικόνα 1: Ερευνητικό μοντέλο 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3O: ΚΕΝΤΡΑ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΠΡΟΝΟΙΑΣ 
 

Τα  Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας είναι φορείς που λειτουργούν σε όλη την  χώρα σαν 

περιφερειακοί πυλώνες άσκησης Κοινωνικής πολίτικης και Πρόνοιας.  Πιο 

συγκεκριμένα, στις δομές τους προσφέρουν φροντίδα και περίθαλψη σε ευπαθείς 

ομάδες του πληθυσμού όπως άτομα με κινητικές ή νοητικές αναπηρίες, ηλικιωμένοι, 

παιδιά απροστάτευτα και χωρίς υποστηρικτικό οικογενειακό περιβάλλον και 

γενικότερα άτομα που χρήζουν βοήθειας. Παρέχουν υπηρεσίες περίθαλψης τόσο 

κλειστού τύπου όπως είναι η διαμονή σε μονάδες φροντίδας με σκοπό την θεραπεία και 

την αποκατάσταση των διαφόρων μορφών αναπηρίας καθώς και υπηρεσίες ανοιχτού 

τύπου όπως στέγες αυτόνομης διαβίωσης ή τμήματα δημιουργικής απασχόλησης με 

στόχο την κοινωνική και οικονομική ένταξη των ατόμων αυτών των κατηγοριών.  

Τα  Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας είναι δημόσιοι οργανισμοί που έχουν την μορφή 

Ν.Π.Δ.Δ. και τελούν υπό την εποπτεία του Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης και Κοινωνικής Αλληλεγγύης.  Με τον νόμο 3106/2003 για την 

Αναδιοργάνωση του Εθνικού Συστήματος Κοινωνικής Φροντίδας πρώην προνοιακοί 

φορείς όπως Κέντρα Κοινωνικής Υποστήριξης και Κατάρτισης Ατόμων με Αναπηρίες 

(ΚΕ.Κ.Υ.Α.ΜΕ.Α), Κέντρα Αποθεραπείας – Αποκατάστασης, Κέντρα Παιδικής 

Μέριμνας, Θεραπευτήρια Χρόνιων Παθήσεων, Οικοτροφεία και Κέντρα Περίθαλψης 

Παιδιών (ΚΕ.ΠΕ.Π) συγχωνεύτηκαν ανά περιφέρεια και έγιναν ενιαίες μονάδες 

κοινωνικής φροντίδας που ονομάστηκαν Περιφερειακά Συστήματα Υγείας και 

Πρόνοιας  (Πε.Σ.Υ.Π) και λειτουργούσαν υπό την εποπτεία του Υπουργείου Υγείας. 

Στην συνέχεια, με τον νόμο 4109/2013 που αφορούσε την κατάργηση και συγχώνευση 

νομικών προσώπων του δημοσίου τομέα τα Πε.Σ.Υ.Π. απορροφήθηκαν από 12 νέα 

Ν.Π.Δ.Δ. που συστάθηκαν ανά περιφέρεια. Οι νέοι αυτοί οργανισμοί ονομαστήκαν 

Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας και πέρασαν στην εποπτεία του Υπουργείου Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Κοινωνικής Αλληλεγγύης. Σκοπός των οργανισμών αυτών 

είναι να συμβάλλουν στην προστασία της οικογένειας, της παιδικής ηλικίας, της 

νεότητας, της τρίτης ηλικίας, των ατόμων με αναπηρία και των ευπαθών ομάδων του 

πληθυσμού. 

Τα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας διοικούνται από επταμελή Διοικητικά Συμβούλια. Σ’ 

αυτά εργάζονται μόνιμοι υπάλληλοι του δημοσίου, υπάλληλοι με καθεστώς ιδιωτικού 

δικαίου αορίστου χρόνου καθώς και ιδιωτικού δικαίου ορισμένου χρόνου. Οι 
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ειδικότητες των υπάλληλων ποικίλουν καθώς υπάρχει προσωπικό περίθαλψης και 

υγείας όπως γιατροί και νοσηλευτές, προσωπικό θεραπευτικής παρέμβασης και 

ψυχοκοινωνικής υποστήριξης όπως ψυχολόγοι, κοινωνιολόγοι, εργοθεραπευτές καθώς 

και διοικητικό και τεχνικό προσωπικό.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4O: - ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 

4.1 ΣΧΕΔΙΑΣΜΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Με βάση τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που παρουσιάστηκε στο Κεφάλαιο 2 γίνεται 

αντιληπτό ότι υπάρχει πληθώρα ερευνών που μελετούν το θέμα της εργασιακής 

ικανοποίησης, της οργανωσιακής δέσμευσης και της φιλότιμης οργανωσιακής 

συμπεριφοράς, των σχέσεων μεταξύ τους καθώς και παραγόντων που τους επηρεάζουν. 

Ωστόσο, ερευνώντας την ελληνική βιβλιογραφία διαπιστώσαμε ότι δεν υπάρχουν 

αντίστοιχες έρευνες σε αυτού του είδους τους οργανισμούς. 

Στην παρούσα μελέτη γίνεται προσπάθεια να διερευνηθούν τα επίπεδα εργασιακής 

ικανοποίησης, οργανωσιακής δέσμευσης και φιλότιμης εργασιακής συμπεριφοράς σε 

οργανισμούς δημόσιου τομέα και συγκεκριμένα στα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας. 

Επιπλέον, γίνεται προσπάθεια να βρεθούν σχέσεις μεταξύ των μεταβλητών αυτών 

καθώς σχέσεις με άλλους παράγοντες που τις επηρεάζουν. 

4.2 ΔΕΙΓΜΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Ο πληθυσμός του δείγματος της παρούσας έρευνας αποτελείται από άνδρες και 

γυναίκες εργαζόμενους σε Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας που δέχτηκαν να απαντήσουν 

στο ερωτηματολόγιο που τους δόθηκε. Το μέγεθος του δείγματος είναι 180 άτομα που 

απασχολούνται ως μόνιμοι υπάλληλοι ή αόριστου χρόνου, ενώ τα Κέντρα Κοινωνικής 

Πρόνοιας που συμμετείχαν στην έρευνα είναι τα εξής: 1) Περιφέρειας Κεντρικής 

Μακεδονίας, 2) Περιφέρειας Ανατολικής Μακεδονίας & Θράκης, 3) Περιφέρειας 

Στερεάς Ελλάδας, 4) Περιφέρειας Θεσσαλίας.  

4.3 ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΕΡΓΑΛΕΙΟ 

Η έρευνα που πραγματοποιήσαμε ανήκει στην κατηγορία των ποσοτικών μεθόδων 

έρευνας. Βασικό μεθοδολογικό εργαλείο είναι το ερωτηματολόγιο με κλειστού τύπου 

απαντήσεις. Το ερωτηματολόγιο, σχεδιάστηκε με βάση τη βιβλιογραφία και 

αποτελείται από δυο μέρη. Το πρώτο μέρος περιέχει ερωτήσεις σχετικές με τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά των ερωτηθέντων όπως το φύλλο, η ηλικία, το επίπεδο 

εκπαίδευσης, τα χρόνια προϋπηρεσίας, η κατηγορία του προσωπικού (π.χ. διοικητικό, 

προσωπικό περίθαλψης κλπ). Το δεύτερο μέρος περιέχει 69 ερωτήσεις και χωρίζεται σε 
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10 ενότητες όσες και οι προς εξέταση μεταβλητές του ερευνητικού μας μοντέλου. Ο 

εργαζόμενος απαντά σε όλες τις ερωτήσεις με τη χρήση της 5-βαθμης κλίμακας Likert 

ως εξής: 1- Διαφωνώ απόλυτα, 2- Διαφωνώ, 3- Ούτε συμφωνώ/ ούτε διαφωνώ, 4- 

Συμφωνώ, 5- Συμφωνώ απόλυτα. 

Οι ερωτήσεις κάθε μιας από τις ενότητες του ερωτηματολογίου έχουν χρησιμοποιηθεί 

σε παλαιότερες έρευνες που εξέταζαν τις αντίστοιχες μεταβλητές. Συγκεκριμένα, οι 

ερωτήσεις που μετρούν τις μεταβλητές Εργασιακή ικανοποίηση, Ειδίκευση εργασίας, 

Ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού, Ανατροφοδότηση, Σύγκρουση οργανωσιακών 

στόχων, Ειδίκευση οργανωσιακών στόχων έχουν χρησιμοποιηθεί σε αντίστοιχη έρευνα 

των (Wright, B., Davis, B., 2003) στο δημόσιο τομέα των Η.ΠΑ. Οι ερωτήσεις που 

μετρούν την Αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη - POS είναι 6 στον αριθμό, 

έχουν προταθεί από τους (Eisenberger, R., Huntington R., Hutchison, St., Sowa, D., 

1986) και αποτελούν την σύντομη εκδοχή. Οι ερωτήσεις που μετρούν την Φιλότιμη 

Εργασιακή Συμπεριφορά - OCB έχουν προταθεί από τους (Kibeom L., Allen N., 2002). 

Για τις ανάγκες τις παρούσας έρευνας χρησιμοποιήσαμε τις 8 ερωτήσεις που μετρούν 

την Φιλότιμη Εργασιακή Συμπεριφορά που στοχεύει στα άτομα. Από τις ερωτήσεις 

αυτές η μια αφαιρέθηκε καθώς μετά από πιλοτική ερευνά που έγινε σε ένα δείγμα 

υπάλληλων η ερώτηση δεν έγινε αντιληπτή. Οι ερωτήσεις που αφορούν την 

μετασχηματιστική ηγεσία αντλήθηκαν από το LMQ το ερωτηματολόγιο που προτάθηκε 

από τους (Bass, B., Avolio, B., 1995). Από το LMQ ξεχωρίσαμε τις 20 ερωτήσεις που 

αφορούν στην μετασχηματιστική ηγεσία. Τέλος, για την μέτρηση της Οργανωσιακής 

δέσμευσης χρησιμοποιήσαμε 5 ερωτήματα από το ερωτηματολόγιο που προτάθηκε από 

τους (Mowday, R., Steers, R., Porter, L., 1979). Οι ερωτήσεις αυτές χρησιμοποιήθηκαν 

από την ερευνά του (Hanaysha J., 2016) με βαθμό αξιοπιστίας -  Cronbach’s alpha 

μεγαλύτερο του 0,7.  

Το ερωτηματολόγιο μεταφράστηκε από την αγγλική στην ελληνική γλώσσα και στην 

συνέχεια ελέγχθηκε από καθηγητή Αγγλικής φιλολογίας για να διασφαλιστεί ότι η 

απόδοση είναι ακριβής και σαφής.  

Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω η έρευνα διεξήχθη σε δυο φάσεις. Κατά την πρώτη 

φάση το ερωτηματολόγιο δόθηκε αρχικά σε ένα δείγμα 10 εργαζομένων του  Κέντρο 

Κοινωνικής Πρόνοιας Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας, ώστε να εξεταστεί το 

ενδεχόμενο δυσνόητων ερωτήσεων. Παρατηρήθηκε ότι η ερώτηση που αφορά την 

Φιλότιμη Εργασιακή Συμπεριφορά - OCB και δηλώνει «Μοιράζομαι την προσωπική 
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μου περιουσία για να βοηθήσω τους άλλους στην δουλειά μου» ήταν δυσνόητη αλλά 

και διαφορετικής κουλτούρας γι’ αυτό και αφαιρέθηκε από το ερωτηματολόγιο. Αφού 

λήφθηκαν υπόψη και κάποιες άλλες παρατηρήσεις που τέθηκαν, έγιναν οι απαραίτητες 

διορθώσεις και ξεκίνησε η δεύτερη φάση με την μαζική διανομή του ερωτηματολογίου. 

4.4 ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΣΥΛΛΟΓΗΣ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

Τα δεδομένα συλλέχτηκαν  από 4 Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας, όπως προαναφέρθηκε. 

Η ερευνήτρια αρχικά επικοινώνησε με τους Προέδρους των ανωτέρω Κέντρων και 

στην συνέχεια αιτήθηκε έγκριση στα Δ.Σ. των Κέντρων Κοινωνικής Πρόνοιας για την 

διεξαγωγή της έρευνας. Μόλις χορηγηθήκαν οι εγκρίσεις από τα Δ.Σ. ξεκίνησε η 

διανομή των έντυπων ερωτηματολογίων στους υπαλλήλους των Κέντρων. Στο Κέντρο 

Κοινωνικής Πρόνοιας Περιφέρειας Κεντρικής Μακεδονίας μοιραστήκαν τα 

ερωτηματολόγια από την ίδια την ερευνήτρια στο προσωπικό, ενώ στα άλλα Κέντρα τα 

ερωτηματολόγια ταχυδρομήθηκαν και ορίστηκε κάποιος υπάλληλος που ανέλαβε την 

διανομή και στην συνέχεια την συλλογή και την επιστροφή τους στην ερευνήτρια. 

Συνολικά μοιραστήκαν 320 ερωτηματολόγια. Η έρευνα πραγματοποιήθηκε στο χρονικό 

διάστημα Νοέμβριου – Δεκεμβρίου 2018. Επιπλέον, το ερωτηματολόγιο σχεδιάστηκε 

και σε ψηφιακή μορφή μέσω της εφαρμογής google forms και αναρτήθηκε στο 

κοινωνικό δίκτυο facebook στην σελίδα των υπαλλήλων των Κέντρων Κοινωνικής 

Πρόνοιας όλης της χώρας, ωστόσο η ανταπόκριση ήταν ελάχιστη καθώς 

συμπληρώθηκαν μόλις 5 ερωτηματολόγια. 

4.5 ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΔΕΔΟΜΕΩΝ 

Η καταχώρηση των δεδομένων έγινε στο στατιστικό πακέτο SPSS version 25 όπου εκεί 

δημιουργήθηκε μια βάση δεδομένων. Στην συνέχεια επανακωδικοποιήθηκαν οι 

ερωτήσεις του ερωτηματολογίου που ήταν αρνητικά διατυπωμένες, ώστε να γίνει 

σωστή αποτύπωση τους. Έπειτα μεταφέραμε τα δεδομένα στατιστικό πακέτο δεύτερης 

γενιάς SmartPLS 3 για περαιτέρω επεξεργασία. Συγκεκριμένα, με την χρήση του 

SmartPLS 3 πραγματοποιήσαμε Διερευνητική Ανάλυση Παραγόντων (Exploratory 

Factor Analysis - EFA) προκειμένου να ταυτοποιήσουμε τους επιμέρους παράγοντες 

των παρατηρήσεων μας και στην συνέχεια ελέγξαμε τις σχέσεις μεταξύ των 

παραγόντων του μοντέλου μας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5O: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

5.1 ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΟ ΠΡΟΦΙΛ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ 

Από τα 320 ερωτηματολόγια που σταλθήκαν σε Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας 

τεσσάρων Περιφερειών της χώρας μας απαντήθηκαν και  κριθήκαν  πλήρη και 

ολοκληρωμένα για την διεξαγωγή της έρευνας τα 180. Το ποσοστό ανταπόκρισης στην 

ερευνά ανέρχεται στο 56%. 

5.1.1 ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ ΦΥΛΟ 

Όπως φαίνεται στον Πίνακα 1 και στο Γράφημα 1 οι απαντήσεις αφορούν ένα δείγμα 

που αποτελείται από 116 γυναίκες που αντιπροσωπεύουν το 64,4%  του συνολικού 

δείγματος και 64 άνδρες που αντιπροσωπεύουν το 35,6%. 

Πίνακας 1: Κατανομή με βάση το Φύλο 

Φύλο 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Άνδρας- 

male 

64 35,6 35,6 35,6 

Γυναίκα -

female 

116 64,4 64,4 100,0 

Total 180 100,0 100,0  
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Γράφημα 1: Διάγραμμα πίτας Διάκριση με βάση το Φύλο 

 

5.1.2 ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΗΝ ΗΛΙΚΙΑ 

Σχετικά με την ηλικία των ερωτώμενων τα αποτελέσματα φαίνονται στον Πίνακα 2 και 

στο Γράφημα 2. Παρατηρείται ότι το 42,8% του δείγματος ανήκει στην ηλικιακή 

κατηγορία 46-55 και αν αθροίσουμε και το 16,1% που ανήκει στην κατηγορία >55 

διαπιστώνουμε ότι σχεδόν το 59% του δείγματος βρίσκεται σε μια αρκετά ώριμη 

ηλικία.  

Πίνακας 2: Κατανομή με βάση την Ηλικία 

Ηλικία 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-35 13 7,2 7,2 7,2 

36-45 61 33,9 33,9 41,1 

46-55 77 42,8 42,8 83,9 

>55 29 16,1 16,1 100,0 

Total 180 100,0 100,0  
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Γράφημα 2: Διάγραμμα πίτας Διάκριση με βάση την Ηλικία 

 

5.1.3 ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ  

Σχετικά με το επίπεδο εκπαίδευσης του δείγματος το 51,1% είναι απόφοιτοι Γυμνασίου/ 

Λυκείου και το 47,7%  είναι πτυχιούχοι ΤΕΙ/ΑΕΙ εκ των οποίων το 15% είναι και 

κάτοχοι Μεταπτυχιακών και Διδακτορικών τίτλων. Η διάφορα στο επίπεδο 

εκπαίδευσης δικαιολογείται από το γεγονός ότι στα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας 

υπάρχουν πολλές και διαφορετικές ειδικότητες εργαζομένων. 

Πίνακας 3: Κατανομή με βάση το επίπεδο Εκπαίδευσης 

Εκπαίδευση 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Απόφοιτος/-η Δημοτικού 2 1,1 1,1 1,1 

Απόφοιτος/-η Γυμνασίου/ 

Λυκείου 

92 51,1 51,1 52,2 

Απόφοιτος/-η Τ.Ε.Ι. 42 23,3 23,3 75,6 

Απόφοιτος/-η Α.Ε.Ι. 17 9,4 9,4 85,0 

Κάτοχος Μεταπτυχιακού 

/Διδακτορικού Τίτλου 

27 15,0 15,0 100,0 

Total 180 100,0 100,0  
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Γράφημα 3:  Ραβδόγραμμα Διάκριση με βάση το επίπεδο Εκπαίδευσης 

 

5.1.4 ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΑ ΥΠΑΛΛΗΛΟΥ 

Σχετικά με την Επαγγελματική κατηγορία των υπαλλήλων το 46,1% του δείγματος 

αφορά προσωπικό περίθαλψης & υγείας με  ειδικότητες όπως γιατροί, νοσηλευτές, 

βοηθ. νοσοκόμοι. Πρόκειται δηλαδή για προσωπικό πρώτης γραμμής καθώς έχουν 

άμεση σχέση με τους περιθαλπόμενους και τους ωφελούμενους των Κέντρων 

Κοινωνικής Πρόνοιας. Το 18,9% αντιπροσωπεύει προσωπικό θεραπευτικής 

παρέμβασης & ψυχοκοινωνικής υποστήριξης όπως ψυχολόγοι, κοινωνιολόγοι και 

κοινωνικοί λειτουργοί και το 31% αντιπροσωπεύει διοικητικό και τεχνικό προσωπικό.  
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Πίνακας 4: Κατανομή με βάση την Επαγγελματική κατηγορία υπαλλήλου 

 

Επαγγελματική κατηγορία υπαλλήλου 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Προσωπικό περίθαλψης & 

υγείας 

83 46,1 46,1 46,1 

Προσωπικό θεραπευτικής 

παρέμβασης & 

ψυχοκοινωνικής  

υποστήριξης 

34 18,9 18,9 65,0 

Διοικητικό – Τεχνικό 

προσωπικό 

56 31,1 31,1 96,1 

Άλλο 7 3,9 3,9 100,0 

Total 180 100,0 100,0  

 

 

 

 
Γράφημα 4: Ραβδόγραμμα Διάκριση με βάση την Επαγγελματική κατηγορία 

υπαλλήλου 
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5.1.5 ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΑ ΧΡΟΝΙΑ ΠΡΟΫΠΗΡΕΣΙΑΣ ΣΤΟ 

ΚΕΝΤΡΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΠΡΟΝΟΙΑΣ 

Η προϋπηρεσία των ερωτηθέντων στα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας αποτυπώνεται 

στον Πίνακα 5 και στο Γράφημα 5. Συμφώνα με τα στοιχεία το 34,4% του δείγματος 

αντιπροσωπεύει νέους σχετικά υπαλλήλους με προϋπηρεσία έως 10 χρόνια ενώ το 

υπόλοιπο 65,5% αντιπροσωπεύει υπαλλήλους με μεγαλύτερη εμπειρία και προϋπηρεσία 

στον φορέα άνω των 10 χρονών.  

Πίνακας 5: Κατανομή με βάση τα χρόνια προϋπηρεσίας στο Κέντρο Κοινωνικής 

Πρόνοιας  

 

Χρόνια προϋπηρεσίας στα Κ.Κ.Π. 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid έως 10 62 34,4 34,4 34,4 

11-15 29 16,1 16,1 50,6 

15-20 28 15,6 15,6 66,1 

πάνω από 20 61 33,9 33,9 100,0 

Total 180 100,0 100,0  

 

 

 
Γράφημα 5: Ραβδόγραμμα Διάκριση με βάση τα χρόνια προϋπηρεσίας στο Κέντρο 

Κοινωνικής Πρόνοιας 
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5.2 ΑΞΙΟΠΙΣΤΙΑ KAI ΕΓΓΥΡΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Όπως αναφέραμε και παραπάνω πραγματοποιήσαμε Διερευνητική Ανάλυση 

Παραγόντων (EFA) στο στατιστικό πρόγραμμα SmartPLS3 και τα αποτελέσματα 

ανέδειξαν 10 παράγοντες όσοι και οι παράγοντες που υπάρχουν στο θεωρητικό μας 

μοντέλο (βλ. Εικ.1). Λόγω των χαμηλών φορτίσεων έξι ερωτήσεων του 

ερωτηματολόγιου τις αφαιρέσαμε από τους παράγοντες του μοντέλου. 

Ακολουθήσε ο έλεγχος αξιοπιστίας των παραγόντων. Η αξιοπιστία εσωτερικής συνοχής 

(internal consistency) είναι ένας δείκτης που φανερώνει κατά πόσο διαφορετικές 

προτάσεις (items) μετρούν την ίδια έννοια (μεταβλητή) και εκτιμάται με το συντελεστή 

Cronbach’s alpha που δείχνει την ομοιογένεια μιας κλίμακας (Ουζούνη, Χ., Νανάκης, 

Κ., 2011). Υπολογίστηκε ο συντελεστής Cronbach’s alpha για κάθε ένα από τους 

παράγοντες χωριστά. Επίσης, για να ελέγξουμε την συγκλίνουσα εγκυρότητα 

(convergent validity), ελέγξαμε και τους δείκτες Composite Reliability και τον δείκτη 

Average Variance Extracted (AVE) που για να είναι αποδεκτοί θα πρέπει οι δείκτες 

αυτοί να έχουν τιμές πάνω από 0,7 και 0,5 αντίστοιχα.  Παρακάτω στον Πίνακα 6 

παραθέτουμε τα αποτελέσματα του ελέγχου αξιοπιστίας του μοντέλου τα οποία τα 

θεωρούμε αποδεκτά. 

Πίνακας 6: Αποτελέσματα Ελέγχου Αξιοπιστίας και Εγκυρότητας 

  Cronbach's Alpha rho_A 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Feedback 0.755 0.766 0.845 0.577 

HRD 0.688 0.753 0.824 0.615 

Job Specificity 0.688 0.879 0.806 0.584 

Job Satisfaction 0.776 0.780 0.856 0.599 

OC 0.865 0.901 0.901 0.646 

OCB 0.793 0.879 0.849 0.536 

Org. Goal Conflict 0.806 0.846 0.872 0.631 

Org. Goal Specificity 0.698 0.755 0.829 0.622 

POS 0.928 0.936 0.945 0.741 

TFLeadership 0.973 0.979 0.976 0.693 

 

Στην συνέχεια, ελέγξαμε την διακρίνουσα εγκυρότητα (discriminant validity) την 

ικανότητα δηλαδή κάθε παράγοντας να είναι διακριτός από τους υπολοίπους. Στον 

Πίνακα 7 αποτυπώνεται η διακρίνουσα εγκυρότητα κατά το κριτήριο Heterotrait – 
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Monotrait (HTMT). Δεδομένου ότι το αποδεκτό όριο του HTMT ratio είναι τιμές 

μικρότερες του 1, οι τιμές από το παρόν μοντέλο είναι αποδέκτες.  

Πίνακας 7: Αποτελέσματα Ελέγχου Διακρίνουσας Εγκυρότητας – HTMT 

  Feedback HRD 
Job 
Specifi-
city 

Job 
Sati-
sfaction 

OC 
 

OCB 

Org. 
Goal 
Con-
flict 

Org. 
Goal 
Speci-
ficty 

POS TFL 

Feedback                     

HRD 0.862                   

Job 
Specificity 

0.482 0.431                 

Job 
Satisfaction 

0.515 0.688 0.567               

OC 0.464 0.619 0.537 0.706             

OCB 0.194 0.235 0.264 0.261 0.491           

Org. Goal 
Conflict 

0.605 0.815 0.329 0.570 0.544 0.128         

Org. Goal 
Specificity 

0.656 0.807 0.690 0.770 0.712 0.338 0.687       

POS 0.663 0.751 0.362 0.637 0.583 0.200 0.561 0.794     

TFLeadership 0.821 0.749 0.331 0.616 0.461 0.107 0.582 0.602 0.645   

 

Συνεπώς, μετά από αυτούς τους ελέγχους το προτεινόμενο μοντέλο παρατίθεται 

παρακάτω (Εικόνα 2). 
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Εικόνα 2 :  Ερευνητικό μοντέλο 
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5.3 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΗΣ ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΗΤΑΣ ΤΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ 

Στην συνέχεια, τρέξαμε το μοντέλο με τη χρήση του SmartPLS 3, ώστε να ελέγξουμε 

τις αιτιώδης σχέσεις μεταξύ των παραγόντων. Στον Πίνακα 8 φαίνονται οι συντελεστές 

συσχέτισης των διάδρομων (path coefficients), τα t-statistics καθώς και το επίπεδο 

σημαντικότητας (p-value) της κάθε διαδρομής.  

Πίνακας 8: Ανάλυση παραγόντων Path coefficients, T- Statistics, P Values 

  
Original Sample 
(O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Feedback -> HRD 0.489 9.403 0.000 

Feedback -> Job Specificity 0.417 5.425 0.000 

HRD -> Job Satisfaction 0.138 1.876 0.061 

Job Specificity -> Job Satisfaction 0.273 3.760 0.000 

Job Satisfaction -> OC 0.612 14.486 0.000 

Job Satisfaction -> OCB 0.246 3.459 0.001 

Org. Goal Conflict -> Org. Goal 
Specificity 

-0.570 10.263 0.000 

Org. Goal Specificity -> Feedback 0.499 7.751 0.000 

Org. Goal Specificity -> HRD 0.344 6.129 0.000 

POS -> Job Satisfaction 0.219 2.722 0.007 

TFLeadership -> Job Satisfaction 0.221 2.553 0.011 

 

Οι σχέσεις που θεωρούνται στατιστικά σημαντικές είναι αυτές που έχουν T-Statistic 

πάνω από 1.96 ή αλλιώς p-value < 0.05 με επίπεδο σημαντικότητας * p < 0.05, ** p < 

0.01, *** p <0.001 . Βλέπουμε ότι οι περισσότερες από τις σχέσεις του μοντέλου είναι 

στατιστικά σημαντικές. Με βάση τα δεδομένα αυτά μπορούμε να πούμε ότι η 

ανατροφοδότηση (Feedback) που παίρνουν οι εργαζόμενοι από το εργασιακό 

περιβάλλον δηλαδή τους προϊσταμένους τους, τους συναδέλφους ή από τους 

εξυπηρετούμενους πολίτες επιδρά θετικά στην αντίληψη που έχουν για τις ευκαιρίες 

ανάπτυξης ανθρωπίνου δυναμικού (HRD) που προσφέρει ο οργανισμός (β = 0.489, p < 

0.001). Επίσης, η ανατροφοδότηση (Feedback)  επιδρά θετικά και στην ειδίκευση των 

στόχων της εργασίας  (Job Specificity) (β = 0. .417, p < 0.001). 

Η σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων (Org. Goal Conflict) έχει σημαντική 

αρνητική επίδραση στην εξειδίκευση των οργανωσιακών στόχων (Org. Goal 

Specificity) (β =-0.570, p< 0.001). Η εξειδίκευση των οργανωσιακών στόχων (Org. 

Goal Specificity) επιδρά θετικά και στην ανατροφοδότηση (Feedback) και στις 

ευκαιρίες ανάπτυξης ανθρωπίνου δυναμικού (HRD) (β = 0.499, p < 0.001) και (β = 0. 

.344, p < 0.001).  
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Ακόμα, σύμφωνα με τα δεδομένα μας οι ευκαιρίες ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού 

(HRD)  δεν φαίνεται να επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση (Job Satisfaction) των 

υπάλληλων του δείγματος μας (β = 0.138, p > 0.05). Αντίθετα, η εργασιακή 

ικανοποίηση (Job Satisfaction) φαίνεται να επηρεάζεται από την ειδίκευση της 

εργασίας  (Job Specificity), την αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη (POS) και 

την μετασχηματιστική ηγεσία (TFLeadership)  (β = 0.273, p < 0.001), (β = 0.219, p < 

0.01), (β = 0. .221, p < 0.05) αντίστοιχα. 

Τέλος, η εργασιακή ικανοποίηση (Job Satisfaction) επιδρά θετικά στην οργανωσιακή 

δέσμευση (OC) των υπαλλήλων και στην φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά (OCB) (β = 

0.612, p < 0.001), (β = 0. 246, p = 0.001). 

Στην Εικόνα 3 φαίνεται το ερευνητικό μοντέλο με  τους συντελεστές συσχέτισης των 

διάδρομων (path coefficients), και το επίπεδο σημαντικότητας (p-value) της κάθε 

διαδρομής και στην Εικόνα 4  φαίνονται τα T- statistics των διάδρομων. 
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Εικόνα 3: Ερευνητικό μοντέλο με path coefficients και p-values των διαδρομών 
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5.4 ΕΛΕΓΧΟΣ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Το μοντέλο μας έχει ως βασικό στόχο την διερεύνηση παραγόντων που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση καθώς και παραγόντων που επηρεάζει η εργασιακή 

ικανοποίηση. Για να διερευνήσουμε τους παράγοντες του μοντέλου μας ελέγξαμε τις 

Συνολικές Έμμεσες Επιδράσεις (Total Indirect Effects) αλλά και τις Ειδικές Έμμεσες 

Επιδράσεις (Specific Indirect Effects). 

Υπόθεση 1: Αρχικά ελέγξαμε αν ο βαθμός της ειδίκευσης της εργασία του υπαλλήλου 

έχει επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση του υπαλλήλου και βρέθηκε ότι όντως έχει 

θετική επίδραση και μάλιστα η επίδραση είναι ιδιαίτερα σημαντική με βαθμό 

σημαντικότητας p= 0.000, επιβεβαιώνοντας τη Υπόθεση 1. 

Υπόθεση 2: Έπειτα ελέγξαμε αν η ύπαρξη ευκαιριών για ανάπτυξη του ανθρώπινου 

δυναμικού στον οργανισμό επιδρά στην εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλου και 

βρέθηκε ότι δεν επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση του δείγματος μας με βαθμό 

σημαντικότητας  p= 0.061, απορρίπτοντας την Υπόθεση 2.  

Υπόθεση 3: Στην συνέχεια, ελέγξαμε αν ο βαθμός της ανατροφοδότησης που λαμβάνει 

ο εργαζόμενος στην εργασία του έχει έμμεση και θετική επίδραση στην ικανοποίηση 

του εργαζομένου μέσω της επίδρασης της ειδίκευσης εργασίας Διαπιστώσαμε ότι ο 

βαθμός ανατροφοδότησης  που λαμβάνει ο εργαζόμενος επηρεάζει θετικά την  

εργασιακή ικανοποίηση με βαθμό σημαντικότητας  p= 0.000, ωστόσο όταν παρεμβαίνει 

η ειδίκευση της εργασίας επίδραση μειώνεται με p=0.001, δηλαδή η σχέση παραμένει 

σημαντική χωρίς ωστόσο η ειδίκευση της εργασίας να λειτουργεί ως διαμεσολαβητής, 

επομένως η Υπόθεση 3 απορρίπτεται. 

Υπόθεση 4: Ακόμα, ελέγξαμε αν βαθμός της ανατροφοδότησης που λαμβάνει ο 

εργαζόμενος στην εργασία του έχει έμμεση και θετική επίδραση στην ικανοποίηση του 

εργαζομένου μέσω των ευκαιριών ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού. Διαπιστώσαμε 

ότι η απευθείας σχέση μεταξύ ευκαιριών ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού και 

εργασιακής ικανοποίησης δεν είναι στατιστικά σημαντική με βαθμό σημαντικότητας p= 

0.061. Επομένως, οι ευκαιρίες ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού δεν διαμεσολαβούν 

ούτε  στην σχέση   ανατροφοδότησης και εργασιακής ικανοποίησης p= 0.057. Η 

υπόθεση 4 απορρίπτεται.  
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Υπόθεση 5: Ελέγξαμε αν η σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων έχει άμεση και 

αρνητική επίδραση στην ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων και βρήκαμε ότι όντως 

η σχέση αυτή ισχύει και είναι στατιστικά σημαντική με p= 0.000, άρα η Υπόθεση 5 

επιβεβαιώνεται. 

Υπόθεση 6: Ελέγξαμε αν ο βαθμός της ανατροφοδότησης που ο εργαζόμενος λαμβάνει 

στην εργασία του έχει διαμεσολαβητικό ρόλο στην σχέση μεταξύ της ειδίκευσης των 

οργανωσιακών στόχων και της εργασιακής ικανοποίησης. Διαπιστώσαμε ότι, όντως 

έχει διαμεσολαβητικό ρόλο καθώς η απευθείας σχέση μεταξύ τους είναι ασήμαντη με 

βαθμό p= 0.882 ενώ όταν μεσολαβεί η ανατροφοδότηση ο βαθμός σημαντικότητας της 

σχέσης βελτιώνεται σημαντικά με p=0.015, επομένως η Υπόθεση 6 επιβεβαιώνεται. 

Υπόθεση 7: Ελέγξαμε αν η ειδίκευση των οργανωσιακών στόχων έχει έμμεση και 

θετική σχέση στην εργασιακή ικανοποίηση μέσω της επίδρασης του βαθμού των 

ευκαιριών ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού. Διαπιστώσαμε ότι οι  ευκαιρίες 

ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού δεν διαμεσολαβούν στην σχέση  μεταξύ ειδίκευσης 

των οργανωσιακών στόχων και εργασιακής ικανοποίησης με βαθμό σημαντικότητας p= 

0.090. Η Υπόθεση 7 απορρίπτεται. 

 Υπόθεση 8: Ελέγξαμε αν η αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή υποστήριξη έχει επίδραση 

στην εργασιακή ικανοποίηση και διαπιστώσαμε ότι πράγματι η αντιλαμβανόμενη 

οργανωσιακή υποστήριξη επιδρά θετικά στη εργασιακή ικανοποίηση με βαθμό 

σημαντικότητας p= 0.007, άρα η Υπόθεση 8 επιβεβαιώνεται. 

Υπόθεση 9: Ελέγξαμε αν η μετασχηματιστική ηγεσία επηρεάζει την εργασιακή 

ικανοποίηση και βρήκαμε ότι πράγματι η μετασχηματιστική ηγεσία επιδρά θετικά στη 

εργασιακή ικανοποίηση με βαθμό σημαντικότητας p= 0.011, άρα η Υπόθεση 9 

επιβεβαιώνεται. 

Υπόθεση 10: Ακόμα, ελέγξαμε αν η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζει την 

οργανωσιακή δέσμευση και διαπιστώσαμε ότι η εργασιακή ικανοποίηση επιδρά θετικά 

στην οργανωσιακή δέσμευση και η σχέση μεταξύ τους είναι σημαντική με βαθμό 

σημαντικότητας p= 0.000. H Υπόθεση 10 επιβεβαιώνεται. 

Υπόθεση 11: Τέλος, ελέγξαμε αν η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζει την φιλότιμη 

οργανωσιακή συμπεριφορά και διαπιστώσαμε ότι η εργασιακή ικανοποίηση επιδρά 

θετικά στην την φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά και η σχέση μεταξύ τους είναι 

σημαντική με βαθμό σημαντικότητας p= 0.001. H Υπόθεση 10 επιβεβαιώνεται. 
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Μελετώντας περαιτέρω το μοντέλο παρατηρούμε ότι η ανατροφοδότηση και η 

ειδίκευση της εργασίας επιδρούν θετικά τόσο στη οργανωσιακή δέσμευση και όσο και 

στην φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά. Επίσης, η αντιλαμβανόμενη οργανωσιακή 

συμπεριφορά και η μετασχηματιστική ηγεσία έχουν θετική επίδραση στην 

οργανωσιακή δέσμευση όχι όμως και στην φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6O: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΚΑΙ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

6.1 ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Στην παρούσα έρευνα έγινε προσπάθεια να μελετηθούν διάφοροι παράγοντες που 

επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση υπαλλήλων του ελληνικού δημόσιου τομέα 

καθώς και παράγοντες που επηρεάζει η εργασιακή ικανοποίηση όπως η οργανωσιακή 

δέσμευση και η φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά. Η έρευνα διεξήχθη σε διάστημα 

περίπου ενός μηνά σε τέσσερα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας της χώρας μας και 

συνολικά πήραν μέρος 180 δημόσιοι υπάλληλοι. Από την έρευνα προέκυψαν 

σημαντικά και ενδιαφέροντα ευρήματα. 

Αρχικά, παρατηρούμε ότι η ειδίκευση της εργασίας δηλαδή η αντίληψη που έχουν οι 

εργαζόμενοι για το ποσό συγκεκριμένα και καθορισμένα είναι τα καθήκοντα τους είναι 

ένα σημαντικός παράγοντας που επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων 

των Κέντρων Κοινωνικής Πρόνοιας. Το εύρημα αυτό συμφωνεί με τη βιβλιογραφία 

(Daley, D., 1986), (Ting, Y., 1996), (Wright, B., Davis, B., 2003). Όταν λοιπόν οι 

υπάλληλοι γνωρίζουν ακριβώς τι αναμένεται από αυτούς να κάνουν και πως θα 

αξιολογηθούν, μειώνεται το άγχος τους και η δυσαρέσκεια τους και αυξάνεται η 

εργασιακή τους ικανοποίηση. 

Άλλο ένα σημαντικό εύρημα της έρευνας μας είναι ότι στους συγκεκριμένους 

οργανισμούς οι ευκαιρίες για ανάπτυξη ανθρωπίνου δικανικού μέσω της εκπαίδευσης 

και της απόκτησης νέων δεξιοτήτων δεν επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση των 

υπαλλήλων. Το εύρημα αυτό είναι αντίθετο με την βιβλιογραφία που μελετήσαμε 

(Wright, B., Davis, B., 2003). Αυτό θα μπορούσαμε να το εξηγήσουμε, αν λάβουμε 

υπόψη μας τις δραματικές περικοπές των αποδοχών των δημοσίων υπαλλήλων που 

συντελέστηκαν στην χώρα μας τα τελευταία χρόνια λόγω της οικονομικής κρίσης. Το 

γεγονός αυτό έχει επηρεάσει την κρίση των υπαλλήλων οι οποίοι πολύ συχνά θεωρούν 

ότι η εκπαίδευση και η ανάπτυξη νέων δεξιοτήτων θα τους προσθέσει μόνον 

περισσότερες ευθύνες χωρίς καμία ανταμοιβή και όφελος για τους ιδίους. Επίσης, 

δεδομένου ότι στο δημόσιο τομέα δεν υπάρχει κάποιο σύστημα δικαιοσύνης σχετικά με 

την απόδοση των υπαλλήλων μέσα από κάποιο σύστημα ανταμοιβών και 

επιβράβευσης, υπάρχει μια κατηγορία υπαλλήλων που δεν θέλει να αναλάβει καμία 

ευθύνη. Έτσι, οι ευθύνες συγκεντρώνονται στους πιο ικανούς και σε αυτούς που 

επιδεικνύουν ενδιαφέρον το να αναπτυχθούν χωρίς όμως κάποια αναγνώριση ή 



37 

 

επιβράβευση. Όλα αυτά λοιπόν δημιουργούν ένα κλίμα αποφυγής ευθυνών και 

αποτρέπουν το προσωπικό να επιδιώκει την εκπαίδευση και την ανάπτυξη του. 

Επίσης, μέσα από την έρευνα μας διαπιστώσαμε ότι η ανατροφοδότηση που παίρνουν 

οι υπάλληλοι των Κέντρων Κοινωνικής Πρόνοιας για την δουλειά τους από το 

εργασιακό περιβάλλον τους όπως τους προϊστάμενους, τους συναδέλφους και τους 

εξυπηρετούμενους πολίτες αυξάνει την εργασιακή τους ικανοποίηση τους καθώς τους 

βοηθά να ξεκαθαρίσουν τους εργασιακούς τους στόχους και τις εργασιακές τους 

υποχρεώσεις και να βελτιώσουν την απόδοση τους. Και το εύρημα αυτό συμφωνεί με 

την βιβλιογραφία (Daley, D., 1986), (Ting, Y., 1996), (Wright, B., Davis, B., 2003). 

Ακόμα, όταν οι οργανωσιακοι στόχοι του οργανισμού είναι ξεκάθαροι, εξειδικευμένοι 

και γνωστοί στους υπάλληλους, οι υπάλληλοι γνωρίζουν το ρολό τους μέσα στον 

οργανισμό και έτσι αυξάνεται η ειδίκευση της εργασίας τους και κατά συνέπεια η 

εργασιακή ικανοποίηση. Με άλλα λόγια όταν οι ανώτεροι στόχοι του οργανισμού είναι 

αποσαφηνισμένοι τότε λειτουργούν σαν φάρος και δείχνουν την κατεύθυνση σε όλους 

τους υπαλλήλους. Όταν όμως υπάρχει σύγκρουση των οργανωσιακών στόχων 

μειώνεται η εξειδίκευση τους συμπαρασύροντας με την παραπάνω διαδρομή και την 

εργασιακή ικανοποίηση. 

Άλλο εύρημα που προκύπτει από την έρευνα μας είναι ότι η αντιλαμβανόμενη 

οργανωσιακή υποστήριξη δηλαδή η αντίληψη των εργαζομένων για τον βαθμό που ο 

οργανισμός εκτιμά την συνεισφορά των εργαζομένων στην ευημερία του επηρεάζει 

θετικά την εργασιακή ικανοποίηση. Επομένως, η δημιουργία ευνοϊκών συνθηκών 

εργασίας, οι ανταμοιβές, η δικαιοσύνη και η υποστήριξη από τους ανωτέρους 

δημιουργούν στον δημόσιο υπάλληλο την αίσθηση ότι αξίζει να προσπαθεί και να 

προσφέρει για τον οργανισμό και αυτό αυξάνει και την εργασιακή ικανοποίηση του. 

Επίσης, η έρευνα μας έδειξε ότι η μετασχηματιστική ηγεσία είναι ένας παράγοντας που 

επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση ακόμα και στον δημόσιο τομέα (Wright, B., 

Pandey, S., 2009). Ο μετασχηματιστικός ηγέτης λειτουργεί σαν πρότυπο για τους 

εργαζομένους καθώς τους αντιμετωπίζει σαν ξεχωριστές προσωπικότητες, τους 

εμπνέει, και τους παρακινεί να ξεπεράσουν τον εαυτό τους και να κάνουν πράγματα 

που δεν πιστεύουν ότι έχουν τις ικανότητες να κάνουν. Δημιουργεί  ένα κλίμα 

εμπιστοσύνης και υποστήριξης που βελτιώνει την εργασιακή ατμόσφαιρα και αυτό 

οδηγεί σε αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης. 
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Επιπλέον, μέσα από την έρευνα μας φάνηκε ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι 

παράγοντας που επηρεάζει την οργανωσιακή δέσμευση δηλαδή τον βαθμό κατά τον 

οποίο ο υπάλληλος ταυτίζεται με τον οργανισμό. Όταν λοιπόν ο εργαζόμενος νιώθει 

ικανοποιημένος από την εργασία του δένεται με το οργανισμό, νιώθει κομμάτι του και 

ταυτίζεται με τους στόχους και τις αξίες του. 

Τέλος, η μελέτη μας έδειξε ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι παράγοντας που 

επηρεάζει και την φιλότιμη εργασιακή συμπεριφορά δηλαδή τις αυτόβουλες 

συμπεριφορές των υπαλλήλων όπως η φιλοτιμία, η ευσυνειδησία και η ευγένεια. Ο 

δημόσιος υπάλληλος δηλαδή που νιώθει ικανοποιημένος ανταποδίδει με συμπεριφορές 

εκτός ρόλου, που στοχεύουν να ωφελήσουν τον οργανισμό. 

6.2 ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

Από τα συμπεράσματα της έρευνας μας προκύπτει το πόσο σημαντικό είναι να 

δημιουργηθεί μια ισχυρή οργανωσιακή κουλτούρα στους οργανισμούς των Κέντρων 

Κοινωνικής Πρόνοιας με ξεκάθαρο όραμα, αποστολή και οργανωσιακούς στόχους. 

Επιπλέον, δεδομένου ότι πολλοί οργανισμοί του δημοσίου  όπως και τα Κέντρα 

Κοινωνικής Πρόνοιας στερούνται οργανογράμματος και περίγραφες θέσεων θα πρέπει 

να προωθηθεί άμεσα η ολοκλήρωση τους. Μέσα από την διαδικασία της ανάλυσης 

θέσης  εργασίας πρέπει να δημιουργηθούν σαφή περιγράμματα θέσεων με πλήρη 

ανάλυση καθηκόντων, υποχρεώσεων και προσόντων  για κάθε θέση εργασίας των 

οργανισμών αυτών. Βέβαια, για να γίνουν αυτά σωστά θα πρέπει να πρώτα από όλα να 

δημιουργηθούν  τμήματα διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού και να επανδρωθούν με 

άρτια καταρτισμένους επιστήμονες ή με υπαλλήλους που θα εκπαιδευτούν για τον 

σκοπό αυτό. 

Ακόμα, θα πρέπει να δοθούν κίνητρα στους εργαζόμενους για να αναλάβουν νέα 

καθήκοντα, ενώ θα πρέπει να υπάρχει πλήρη εκπαίδευση για κάθε νέο καθήκον που 

ανατίθεται, ώστε να νιώθει ο υπάλληλος ότι έχει την υποστήριξη του οργανισμού και να 

ελαχιστοποιείται το άγχος του. 

Βέβαια, θα πρέπει να  αναπτυχθεί και ένα σύστημα δικαιοσύνης, ώστε όλοι να 

συμμετέχουν και να αναλαμβάνουν ευθύνες όπως επίσης και να αναγνωρίζονται και να 

επιβραβεύονται οι ικανοί υπάλληλοι και αυτοί που πραγματικά βοηθούν τον οργανισμό 

να προχωρήσει. Δεδομένου ότι, στον δημόσιο τομέα δεν μπορούν να δοθούν χρηματικά 
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κίνητρα θα πρέπει να δημιουργηθεί ένα σύστημα ηθικής ανταμοιβής ή ακόμα να 

δοθούν αλλού είδους παροχές όπως επιπλέον άδειες, ρεπό, δώρα κτλ.  

Επίσης, θα πρέπει να εφαρμοστούν διαδικασίες δίκαιης και αντικειμενικής αξιολόγησης 

που στόχος θα είναι η ανατροφοδότηση των υπαλλήλων για την απόδοση στην εργασία 

τους. Θα πρέπει να δημιουργηθεί ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης που οι εργαζόμενοι θα 

μπορούν να εκφράσουν τις ερωτήσεις και τις απόψεις τους χωρίς φόβο και θα παίρνουν 

την ανατροφοδότηση που χρειάζονται για να βελτιώσουν την εργασία τους. 

Τέλος, είναι πολύ σημαντική η σχέση των εργαζόμενων με τους προϊσταμένους τους. 

Θα πρέπει οι προϊστάμενοι να προσαρμόσουν το προσωπικό στυλ ηγεσίας τους σε ένα 

στυλ που να υποστηρίζει, να εμπνέει, να κινητοποιεί τους εργαζομένους και να τους 

δίνει την δυνατότητα να αναπτύσσουν πρωτοβουλίες για την βελτίωση της εργασίας 

τους και φυσικά να αναγνωρίζει την επίτευξη των στόχων. 

Είναι επιτυχία για ένα οργανισμό να έχει εργαζόμενους που να νιώθουν ικανοποιημένοι 

και να δεσμεύονται σε αυτόν. Τα οφέλη είναι πολλά και σημαντικά τόσο για τους 

εργαζόμενους, όσο και για τον ίδιο τον οργανισμό άλλα και όταν πρόκειται για δημόσιο 

οργανισμό τα οφέλη είναι σημαντικά και για την κοινωνία. 

6.3 ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

Σημαντικός περιορισμός της παρούσας έρευνας είναι ότι το δείγμα μας προέρχεται από 

υπαλλήλους τεσσάρων  από τα δώδεκα Κέντρα Κοινωνικής Πρόνοιας που λειτουργούν 

στην χώρα μας οπότε δεν μπορούμε να γενικεύσουμε τα αποτελέσματα ούτε για τους 

υπαλλήλους των Κέντρων Κοινωνικής Πρόνοιας, ούτε φυσικά για το σύνολο του 

δημόσιου τομέα. Χρειάζεται επιπλέον έρευνα σε μεγαλύτερη κλίμακα, ώστε να 

αποτυπωθούν οι αντιλήψεις των εργαζόμενων και να δούμε πως πραγματικά 

λειτουργούν αυτοί οι παράγοντες σε οργανισμούς του δημόσιου τομέα. 

Επίσης, η μη ύπαρξη προηγουμένων ερευνών παρόμοιων με την παρούσα στα Κέντρα 

Κοινωνικής Πρόνοιας δεν προσφέρει την δυνατότητα για συγκρίσεις των 

αποτελεσμάτων με αντίστοιχα παλαιοτέρων ετών. Η δυνατότητα σύγκρισης θα ήταν  

σημαντική ιδιαίτερα μετά τις τελευταίες αλλαγές που έχουν συντελεστεί στο δημόσιο 

τομέα λόγω της οικονομικής κρίσης της χώρας μας.  
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