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Περίληψη 

Η παρούσα μεταπτυχιακή εργασία έχει ως αντικείμενο την διερεύνηση των στάσεων 

και απόψεων εργοδοτών επιχειρήσεων ή εταιρειών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό 

χώρο, κατά την περίοδο της πανδημίας του COVID-19. Για τον σκοπό αυτόν, με τη 

χρήση σταθμισμένου ερευνητικού εργαλείου γίνεται σκιαγράφηση των απόψεων και 

αντιλήψεων των εργοδοτών πριν την εμφάνιση και την ευρεία διάδοση του κορωνοϊού, 

και εν μέσω της πανδημίας, για να καταστεί δυνατή η σύγκριση των δεδομένων και η 

εξαγωγή συμπερασμάτων. Στη συγκεκριμένη έρευνα δέχθηκαν να συμμετάσχουν 

συνολικά 115 εργοδότες, αποδεχόμενοι να συμπληρώσουν το προσαρμοσμένο, για τις 

ανάγκες της παρούσας εργασίας, ερωτηματολόγιο που χρησιμοποιήθηκε από την 

Παπακωνσταντίνου (2012) στη διδακτορική διατριβή της. Παράλληλα, γίνεται 

απόπειρα να χαρτογραφηθεί αν δευτερογενείς παράγοντες, όπως τα δημογραφικά 

χαρακτηριστικά, το μέγεθος και η τοποθεσία της επιχείρησης, το είδος της αναπηρίας 

και η προηγούμενη εμπειρία με κάποιο άτομο με αναπηρία, παίζει κάποιον ρόλο στη 

διαμόρφωση των αντιλήψεων και στάσεων των εργοδοτών. Αφού συλλέχθηκαν τα 

ερωτηματολόγια συμπληρωμένα, καταγράφηκαν οι απαντήσεις και ακολούθησε η 

στατιστική ανάλυση τους μέσω του προγράμματος Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS). Από την ανάλυση των αποτελεσμάτων προέκυψαν ορισμένα 

ενδιαφέροντα συμπεράσματα. Οι απόψεις των εργοδοτών, πριν και κατά την διάρκεια 

της πανδημίας, παρουσίασαν ορισμένες μεταβολές, δείχνοντας πως οι αλλαγές που 

επέφερε η πανδημία του κορωνοϊού δεν αφήνει ανεπηρέαστη την θέση των ατόμων με 

αναπηρία στην αγορά εργασίας. Επίσης, η ανάλυση των δεδομένων της έρευνας, 

μαρτυρά κάποια συσχέτιση ορισμένων παραγόντων και μεταβλητών, όπως το φύλο, το 

μορφωτικό επίπεδο και η προηγούμενη εμπειρία των εργοδοτών, με την απόφαση 

πρόσληψης εργαζομένων με αναπηρία.  
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ABSTRACT 

The present paper aims to explore the attitudes and views of employers of companies 

or businesses of the private sector in Greece, during the period of the COVID-19 

pandemic. For this purpose and with the use of a weighted research tool, the views and 

perceptions of employers are outlined before the emergence and wide spread of the 

coronavirus as well as in the midst of the pandemic, in order to proceed to the 

comparison of data and the drawing of conclusions. At the same time, an attempt was 

made to determine whether secondary factors, such as the demographic characteristics, 

the size and location of the business, the type of disability and any previous experience 

with a disabled person, play a role in shaping the perceptions and attitudes of 

employers. In this research, a total of 115 employers accepted to participate by 

completing the adapted questionnaire used by Papakonstantinou (2012) in her doctoral 

dissertation. After the completed questionnaires were collected, the answers were 

recorded and their statistical analysis followed using the Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) program. A number of interesting conclusions were drawn 

based on the analysis of the results. The views of employers, before and during the 

pandemic, exhibited certain changes showing that the alterations brought about by the 

coronavirus pandemic do not leave the position of people with disabilities in the labor 

market unaffected. Also, the analysis of the survey data indicates some correlation 

between certain variables, such as the gender, the educational level and the previous 

experience of employers, and the decision to hire employees with disabilities.  

Keywords: people with disabilities, employer attitudes, employees, labour market, 

COVID-19. 
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Εισαγωγή 

Η εργασία είναι για πολλούς ανθρώπους το μέσο βιοπορισμού, και παράλληλα 

αποτελεί καίριο παράγοντα σχετικά με την κοινωνικοποίηση του ατόμου, παρέχοντας 

τους όρους και το πλαίσιο για την διαμόρφωση της ταυτότητας του ατόμου (Hartnett 

et al., 2014). 

 Πολύ περισσότερο, για τα άτομα με αναπηρία είναι ευκαιρία ένταξης στα 

κοινωνικά δρώμενα, ανάπτυξης της προσωπικότητας, βιοπορισμού και κάλυψης 

αναγκών σχετικά με την αναπηρία και η σύναψη προσωπικών σχέσεων με άλλους στα 

πλαίσια του εργασιακού περιβάλλοντος και της κοινωνίας (Novak, 2015; Nolan & 

Gleeson, 2017). Συχνά για τα άτομα με αναπηρία η εργασία εξελίσσεται σε σημαντικό 

κομμάτι της ζωής τους, και μέσα από αυτήν θέτουν και επιτυγχάνουν στόχους με 

συνέπεια την προσωπική τους ευημερία (Wik & Tossebro, 2014; Modini et al., 2016). 

Χάρη στην εργασία ένα άτομο μπορεί να βελτιώσει αισθητά την εικόνα που έχει ο ίδιος 

για τον εαυτό του (Solovieva et al., 2011) και να αυξηθεί το αίσθημα του «ανήκειν» ως 

επακόλουθο της αίσθησης ότι αποτελεί ενεργό μέλος της κοινωνίας (Minis, 2014) 

Παρά τη σημασία και τα οφέλη της εργασίας, μόλις ένα μικρό μέρος των 

ατόμων με αναπηρία απασχολείται, καθώς οι εργοδότες δυσκολεύονται να 

εμπιστευτούν κάποια θέση εργασίας στα άτομα αυτά (Bara, 2015). Οι κοινωνικές 

συνθήκες, η συννοσηρότητα και το επίπεδο γνώσεων των ατόμων αυτών, η 

οικογενειακή στήριξη που λαμβάνουν, η στάση των εργοδοτών, τα επιδόματα 

αναπηρίας και οι υπηρεσίες που λαμβάνουν από φορείς που σχετίζονται με την 

αναπηρία τους, επιβραδύνουν ή και εμποδίζουν την ομαλή ένταξη των ατόμων με 

αναπηρίες στην αγορά εργασίας και έχουν ως αποτέλεσμα την υποαπασχόλησή τους 

(Chen et al., 2014). Αν και οι λόγοι της μη επαρκούς επαγγελματικής απασχόλησης 
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των ατόμων με αναπηρία είναι πολλαπλοί, ένας καίριος παράγοντας είναι οι στάσεις 

και οι αντιλήψεις των εργοδοτών απέναντι σε αυτά τα άτομα (Pratt et al., 2014). Οι 

στάσεις θεωρείται πως σχετίζονται με τις γνώσεις, όμως δεν ταυτίζονται. Γι’ αυτό η 

εκδήλωση αρνητικών στάσεων για κάποιο θέμα από ένα πρόσωπο μπορεί να 

υποδηλώνει την μη επάρκεια γνώσεων ως προς το συγκεκριμένο θέμα (Staniland, 

2011). Αν και τα τελευταία χρόνια φαίνεται να υπάρχει μια βελτίωση στην στάση των 

εργοδοτών απέναντι στα άτομα με αναπηρίες, δεν έχει διαφανεί ακόμα η αντίστοιχη 

αύξηση στον αριθμό των συγκεκριμένων ατόμων που έχουν ενταχθεί στην αγορά 

εργασίας (Hemphill & Kulik, 2016). Ακόμα και το μικρό ποσοστό των ατόμων με 

αναπηρία που εργάζεται, εντοπίζεται να αμείβεται με χαμηλότερους μισθούς, να 

υπομένει τοξικό κλίμα και αρνητικό περιβάλλον, ενώ αντιμετωπίζουν πιο συχνά το 

ενδεχόμενο απομάκρυνσης από την δουλειά (Ju, 2012).  

Η εργασία των ατόμων με αναπηρία αποτελεί ένα αρκετά σύνθετο θέμα όπου 

παίζουν ρόλο, μικρό ή μεγαλύτερο, πολλοί παράγοντες που αλληλοεπηρεάζονται. Στις 

πολλές διαφορετικές πτυχές του συγκεκριμένου θέματος, προστέθηκε πολύ πρόσφατα 

ένα νέο δεδομένο, που τράνταξε τις υπάρχουσες δομές της κοινωνίας, επιφέροντας 

σημαντικές αλλαγές σε σχεδόν όλους τους τομείς της ζωής μας. Πρόκειται για την 

πανδημία του κορωνοϊού, της οποίας οι συνέπειες ακόμα δεν μπορούν να 

χαρτογραφηθούν με ασφάλεια, μιας και αφορά ρευστή διαδικασία που βρίσκεται 

ακόμα σε εξέλιξη. Καθώς η επιρροή της διάδοσης του κορωνοϊού είναι σημαντική και 

πολυεπίπεδη, δε θα μπορούσε να μην επηρεάσει και τα στεγανά στις εργασιακές 

σχέσεις, με υπάρχοντες όρους να βρίσκονται υπό κρίση και εύθραυστα σε μεταβολές.  

Η παρούσα ερευνητική απόπειρα έχει ως στόχο να διερευνήσει τις στάσεις και 

τις απόψεις των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα σε επιχειρήσεις ή εταιρείες στον 

ελλαδικό χώρο, όπως αυτές έχουν διαμορφωθεί ως τώρα εν μέσω της πανδημίας του 
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κορωνοϊού. Για τον λόγο αυτόν, χρησιμοποιήθηκε ως ερευνητικό εργαλείο μια 

παραλλαγή του ερωτηματολογίου που χρησιμοποίησε στην διδακτορική διατριβή της 

η Παπακωνσταντίνου (2012), για να καταγράψουμε τις απόψεις των εργοδοτών για την 

απασχόληση των ατόμων με αναπηρία και κάποια δημογραφικά στοιχεία για τους 

ίδιους και την επιχείρηση ή εταιρεία τους. Τα δεδομένα που αντλεί το συγκεκριμένο 

εργαλείο είναι αναγκαία για να καταστεί δυνατή η εξαγωγή ορισμένων 

συμπερασμάτων για το ζητούμενο θέμα.  
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Μέρος Α΄: Βιβλιογραφική ανασκόπηση 

Κεφάλαιο 1: Η εργασία στα μοντέλα της αναπηρίας 

1.1. Το ιατρικό μοντέλο 

Από τις αρχές του 20ου αιώνα, μέχρι και τα τέλη της δεκαετίας του ΄60, το 

ιατρικό μοντέλο αποτέλεσε την κυρίαρχη εννοιολογική θεώρηση. Η «δυσλειτουργία» 

σε κάθε περίπτωση είναι απόρροια ασθένειας, ατυχήματος ή συνέπεια που έχει πηγή 

άλλους ιατρικούς λόγους (Ε.Σ.Α.μεΑ., 2012). O βασικός στόχος του συγκεκριμένου 

μοντέλου είναι η αποκατάσταση των λειτουργικών περιορισμών, η βελτίωση και η 

αποκατάσταση του ατόμου, με την εφαρμογή ιατρικών παρεμβάσεων (Watermeyer, 

2013). 

Ωστόσο, έχουν παρατηρηθεί κάποια προβλήματα και περιορισμοί στο ιατρικό 

μοντέλο. Καθώς το συγκεκριμένο μοντέλο εστιάζει στην φροντίδα και την θεραπεία 

των ατόμων με αναπηρία, έμμεσα τους αποκλείει από διάφορες διαδικασίες (π.χ. 

εργασία) νομιμοποιώντας εν τέλει, καθ΄ αυτόν τον τρόπο, τον διαχωρισμό τους από την 

κοινωνία (Blanck, 2007). Τα άτομα με αναπηρία καταλήγουν να μην μαθαίνουν να 

κάνουν δικές τους επιλογές, να μην αναπτύσσουν επαγγελματικές δεξιότητες και να 

μην έχουν την δυνατότητα να αποκτήσουν οικονομική ανεξαρτησία. Με το ιατρικό 

μοντέλο συντηρούνται, αλλά και ενισχύονται οι απόψεις των εργοδοτών, σύμφωνα με 

τις οποίες τα άτομα με αναπηρίες δεν μπορούν να αποδώσουν όπως οι εργαζόμενοι 

χωρίς αναπηρίες, με αποτέλεσμα τα υψηλά ποσοστά ανεργίας των ατόμων αυτών 

(Gottlieb et al., 2010).  

Η ερμηνεία και περιγραφή της αναπηρίας υπό αυτό το πλαίσιο, με την αγνόηση 

των κοινωνικών δεδομένων και την εστίαση σε ιατρικούς όρους, στιγματίζει το άτομο 
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με κάποια αναπηρία με τον υπερτονισμό των αδυναμιών, εμποδίων, δυσλειτουργιών, 

χωρίς να ενδιαφέρεται για τις ικανότητες και δεξιότητες του ίδιου ατόμου (Λογαράς, 

2013). Σύμφωνα με τον Oliver (2009) η ταξινόμηση και η κατηγοριοποίηση της 

αναπηρίας γίνεται με την χρήση εξειδικευμένων γνώσεων, οι οποίες προέρχονται από 

ιατρικά και παραϊατρικά επαγγέλματα.  

Ο αποκλεισμός, στα πλαίσια του ιατρικού μοντέλου, από βασικές υποχρεώσεις 

μέσα στην κοινωνία, όπως είναι η εργασία, έχει αντίστροφα αποτελέσματα, 

προκαλώντας οικονομικά προβλήματα και εντείνοντας τα ψυχοκοινωνικά προβλήματα 

(Blanck, 2008). Μάλιστα, όπου εφαρμόζεται το συγκεκριμένο μοντέλο, 

παρατηρoύνται υψηλά ποσοστά ανεργίας των ατόμων με αναπηρία, ενώ στις σπάνιες 

περιπτώσεις που εργάζονται, συνήθως συμβαίνει σε προστατευμένα ειδικά εργαστήρια 

με διαχωριστικά πλαίσια, που γεννούν ή διαιωνίζουν τις διακρίσεις (Gottlieb et al., 

2010). Πολλές πολιτικές και νομοθεσίες βασίστηκαν στην φιλοσοφία του ιατρικού 

μοντέλου, και δημιουργήθηκαν διάφορες δομές που στόχευαν στην αντιμετώπιση της 

αναπηρίας. Ωστόσο, από τις αρνητικές συνέπειες του συγκεκριμένου μοντέλου, 

παρουσιάστηκε η ανάγκη επαναπροσδιορισμού της προσέγγισης και η ανάδειξη νέου 

μοντέλου (Artiles, 2013).  

1.2. Το κοινωνικό μοντέλο 

Στην εποχή μας, τα άτομα με αναπηρία δεν αντιμετωπίζονται συνήθως με βάση 

το ιατρικό μοντέλο, αλλά η προσέγγιση που κυριαρχεί είναι με βάση το κοινωνικό 

μοντέλο (Παπακωνσταντίνου, 2012). To συγκεκριμένο μοντέλο εμφανίστηκε την 

δεκαετία του ΄60 και βασικό άξονα αποτελεί η θεωρία πως η αναπηρία αποτελεί 

κοινωνικό κατασκεύασμα. Με βάση αυτήν την θεωρία οι όποιες δυσκολίες και φραγμοί 

στην καθημερινότητά των ατόμων με αναπηρία προκύπτουν όχι εξαιτίας της αναπηρίας 
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τους καθαυτής, αλλά από τον τρόπο που είναι δομημένη η ίδια η κοινωνία της οποίας 

αποτελούν μέρος (Ζώνιου – Σιδέρη και συν., 2012). Ενδεχομένως ο όρος «αναπηρία» 

να μην υφίστατο, σε περίπτωση που οι κοινωνίες, ως κατασκευάσματα των ανθρώπων, 

είχαν δομηθεί με τρόπο απαλλαγμένο από διακρίσεις (Halfon et al., 2012).  

Σύμφωνα με το κοινωνικό μοντέλο, η κοινωνία δεν μπορεί να μείνει αμέτοχη 

και αδιάφορη μπροστά στους όποιους λειτουργικούς περιορισμούς ορισμένων ατόμων. 

Αντίθετα, η κοινωνία οφείλει να αναλάβει τις ευθύνες της και απαιτείται κοινωνική 

δράση, ούτως ώστε να πραγματοποιηθούν όλες εκείνες οι αλλαγές στο περιβάλλον, που 

να εξασφαλίζουν την άνευ διακρίσεων και εκπτώσεων συμμετοχή των ατόμων με 

αναπηρία σε κάθε έκφανση της ζωής. Στην περίπτωση που ένα άτομο σε αναπηρικό 

αμαξίδιο δεν μπορεί να μετακινηθεί με την απαραίτητη άνεση, η κοινωνία δεν έχει 

λάβει υπόψιν τις ανάγκες του συγκεκριμένου ατόμου. Δε φταίει, ωστόσο, η αναπηρία 

αυτή καθ΄ αυτή, αλλά η μη λήψη κατάλληλων μέτρων που θα καθιστούν το 

συγκεκριμένο περιβάλλον προσβάσιμο για όλα τα άτομα (Ε.Σ.ΑμεΑ., 2012).  

To στοιχείο που κάνει την διαφορά στο συγκεκριμένο μοντέλο είναι η 

μετατόπιση του προβλήματος από το άτομο που φέρει την αναπηρία, στην κοινωνία 

που ανήκει το άτομο. Οι όποιες λειτουργικές ελλείψεις του ατόμου δε θα αποτελούσαν 

πρόβλημα, αν η κοινωνία ήταν ικανή να προσαρμοστεί σε αυτές. Αν επιτευχθεί η 

κατάλληλη προσαρμογή, τότε μπορεί να επέλθει από όλα τα άτομα που επανδρώνουν 

μια κοινωνία η πλήρης και ισότιμη συμμετοχή (Oliver, 2013). Βασικοί άξονες της 

κοινωνικής ένταξης που ευνοούνται από το συγκεκριμένο μοντέλο είναι η συμμετοχή 

με τους ίδιους όρους στον εκπαιδευτικό και τον εργασιακό τομέα (Ζώνιου – Σιδέρη, 

2011). Οι πρώτες θετικές επιδράσεις του κοινωνικού μοντέλου δεν άργησαν να 

διαφανούν, με την ψήφηση του νόμου “Americans with Disabilities Act” (ADA) στις 

Η.Π.Α. Ο νόμος αυτός ουσιαστικά κατοχύρωνε τα εργασιακά δικαιώματα των ατόμων 
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με αναπηρία, απαγορεύοντας κάθε τύπου διακρίσεις απέναντί τους (Mina, 2013). 

Αποτέλεσμα του νόμου ήταν η μείωση των εργασιακών διακρίσεων και η παράλληλη 

αύξηση εργασιακών ευκαιριών στην αγορά εργασίας για τα άτομα με αναπηρία 

(Gottlieb et al., 2010). Σχετικά με την ελληνική πραγματικότητα, σύμφωνα με την 

Καραγιάννη (2008) η ισχύουσα νομοθεσία, σε σχέση τουλάχιστον με την εκπαίδευση, 

παραβλέπει την σύνδεση μεταξύ της όποιας οργανικής ανεπάρκειας του ατόμου και 

των εξωτερικών παραγόντων της κοινωνίας, που παρεμποδίζουν την δράση των 

ατόμων με αναπηρία.  

Το κοινωνικό μοντέλο δέχτηκε και αυτό ως έναν βαθμό κάποια κριτική για τον 

τρόπο που προσεγγίζεται η αναπηρία στο πλαίσιό του. Ωστόσο, φαίνεται πως στην 

πορεία του χρόνου δεν έχει βρεθεί κάποια προσέγγιση που να έδειξε πως μπορεί να 

ανταποκριθεί καλύτερα στις ανάγκες των ατόμων με αναπηρία (Oliver, 2013). Στα 

πλαίσια της κριτικής του κοινωνικού μοντέλου, η αναπηρία και οι εργασία είναι όροι 

που έχουν μια σύνδεση. Ωστόσο, οι όροι αυτοί αποτελούν κοινωνικές κατασκευές, 

επομένως δύναται να τροποποιηθούν με τρόπο που να εξυπηρετεί καλύτερα το σύνολο 

των ανθρώπων, χωρίς τον υπερτονισμό των διαφορών. Το ίδιο ισχύει και με τις έννοιες 

της ανεργίας και της υποαπασχόλησης, ώστε μέσω της επαναπροσέγγισης υπό ενός 

νέου πρίσματος να λυθούν κιόλας τα δύο αυτά ζητήματα (Barnes, 2000). Σε κάθε 

περίπτωση, τουλάχιστον ως προς την άσκηση των εργασιακών δικαιωμάτων, το 

κοινωνικό μοντέλο βελτίωσε την πραγματικότητα των ατόμων με αναπηρία. Στις 

θετικές επιπτώσεις του συγκεκριμένου μοντέλου συγκαταλέγονται τόσο η ευρύτερη 

εξέλιξη των επαγγελματικών δεξιοτήτων των ατόμων με αναπηρία, όσο και μια μείωση 

των αρνητικών –συχνά- στάσεων και αντιλήψεων των εργοδοτών για πρόσληψη ή 

απασχόληση εργαζομένων με αναπηρία (Gottlieb et al., 2010).  

 



16 

 

 

Κεφάλαιο 2: Η πανδημία του COVID-19 

Η νόσος του κορωνοϊού SARS-CoV-2 έχει εξελιχθεί σε πανδημία που 

βρίσκεται σε εξέλιξη (World Health Organization, 2021). Ο κορωνοϊός SARS-CoV-2 

ανήκει σε μια υποομάδα ιών που ονομάζονται κορωνοϊοί, και κατά κανόνα προκαλούν 

όχι σοβαρές λοιμώξεις του αναπνευστικού. Ακριβώς αυτή η ευρεία εξάπλωση του 

κορωνοϊού είναι και ο λόγος που υφίσταται παγκόσμια ανησυχία, με αποτέλεσμα την 

κήρυξη του COVID-19 σε πανδημία στις 11 Μαρτίου 2020 από τον Παγκόσμιο 

Οργανισμό Υγείας (European Center for Disease Prevention and Control, 2021). 

Ο συγκεκριμένος κορωνοϊός μεταδίδεται με τον βήμα και το φτέρνισμα και 

είναι ελαφρώς πιο μεταδοτικός σχετικά με την γρίπη. Μέχρι σήμερα, θεραπεία για τον 

COVID-19  δεν υπάρχει. Η θνησιμότητα πάντως βρίσκεται σε χαμηλά επίπεδα, κάτω 

του 2%, ενώ ενδεχομένως στην πραγματικότητα ίσως το ποσοστό αυτό είναι ακόμα 

χαμηλότερο, καθώς δεν υπολογίζονται οι ελαφρά νοσούντες που δεν χρειάστηκε να 

επισκεφθούν κάποια ιατρική δομή και να επιβεβαιωθούν ως φορείς της νόσου. Είναι 

ιδιαίτερα σημαντική η τήρηση των μέτρων πρόληψης της διασποράς της νόσου, τα 

κυριότερα εκ των οποίων είναι η σχολαστικότητα στην ατομική υγιεινή και η 

κοινωνική απόσταση (National Institute for Public Health and the Environment, 2021).` 

H πανδημία αποτέλεσε την αιτία εκείνη που ξεσκέπασε και υπερτόνισε τα 

οικονομικά προβλήματα (Mavroudeas, 2020). Σε σύντομο χρονικό διάστημα 

διαφάνηκε ο αρνητικός αντίκτυπος της πανδημίας στην παραγωγή και την 

κατανάλωση, με καθοδική τάση σε όλα τα επίπεδα. Οι πολιτικές που ακολούθησαν τα 

κράτη για την αναχαίτιση της πανδημίας, δεδομένα έχουν σοβαρές οικονομικές 

επιπτώσεις. Τα μέτρα που επιβλήθηκαν για λόγους ασφαλείας, ενδεχομένως να έχουν 
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αρνητικές συνέπειες στον οικονομικό τομέα για τα επόμενα χρόνια, ίσως και για την 

επόμενη δεκαετία. Η ένταση και η έκταση της πανδημίας θα κρίνει και τον μέγεθος της 

ζημιάς σχετικά με τα οικονομικά δρώμενα (Στασινού, 2019). 

H εμφάνιση του κορωνοϊού αποτελεί για τον δυτικό πολιτισμό ένα «ολικό 

κοινωνικό γεγονός». Στις περισσότερες των περιπτώσεων οι κυβερνήσεις 

εμφανίστηκαν ανέτοιμες ως προς τους τρόπους πρόληψης και της αντιμετώπισης των 

δυσμενών συνεπειών της εξάπλωσης του κορωνοϊού, σε σχεδόν όλες τις πτυχές του 

σύγχρονου τρόπου ζωής και δράσης. Οι περισσότερες κυβερνήσεις των χωρών, μεταξύ 

των οποίων και στην Ελλάδα, προκειμένου να αντιμετωπίσουν την ραγδαία εξάπλωση 

του ιού, προχώρησαν σε λήψη άμεσων περιοριστικών μέτρων (lockdown), με στόχο 

την μείωση των καταγεγραμμένων κρουσμάτων και των επιβεβαιωμένων θανάτων, και 

την παράλληλη ενίσχυση των υγειονομικών συστημάτων (Τσέκερης & Ζέρη, 2020). 
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Κεφάλαιο 3: Στάσεις των εργοδοτών 

3.1. Προσωπικές πεποιθήσεις και προκαταλήψεις 

 Σε γενικές γραμμές οι εργοδότες διακατέχονται από φόβο σχετικά με το 

ενδεχόμενο συνεργασίας με ένα άτομο που έχει κάποια αναπηρία. Κάθε άλλο παρά 

σπάνια είναι αρνητικά προσκείμενοι σε επικείμενη πρόσληψη ενός ατόμου με 

αναπηρία (Biggs et al., 2010; Houtenville & Kalargyrou, 2012). Ένα από τα 

σημαντικότερα εμπόδια της απασχόλησης των ατόμων με αναπηρία είναι οι 

προκαταλήψεις και το στίγμα των εργοδοτών για τα άτομα αυτά (Τu et al., 2018). 

Συχνά οι εργοδότες είναι δύσπιστοι απέναντι σε άτομα με αναπηρία, πιστεύοντας πως 

οι υποψήφιοι για μία θέση εργασίας που έχουν κάποια αναπηρία απέχουν από τον 

ιδανικό υποψήφιο (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2014). Η προκατάληψη αυτή οδηγεί σε 

διαστρέβλωση της ερμηνείας σχετικά με τις δυνατότητες του ατόμου και επακόλουθα 

οι προσδοκίες που δημιουργούνται είναι χαμηλές. Ως συνάρτηση αυτών, πολλές φορές 

ο εργοδότης διστάζει να προβεί σε πρόσληψη ατόμου με αναπηρία, αφού καταλήγει 

πως το άτομο με αναπηρία δεν πληροί τα προαπαιτούμενα για την θέση, ακόμα και αν 

τελικά τα κατέχει (Zapella, 2015). 

Καθώς η γνώση συνδέεται με την στάση, οι ελλιπείς ή οι παρερμηνευμένες 

γνώσεις ενός ατόμου, συχνά μπορούν να το κάνουν να υιοθετήσει αρνητική στάση 

απέναντι στα άτομα με αναπηρία. Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις, η παρουσία 

ατόμων με αναπηρία στον εργασιακό τους χώρο μπορεί να τους προκαλέσει έναν 

βαθμό δυσφορίας (Staniland, 2011). Για την προκατάληψη και την διάκριση απέναντι 

στα άτομα με αναπηρία από τους εργοδότες κάνουν λόγο και οι έρευνες των Harpur 

(2014) και Ellenkamp και συν. (2016) με συνέπεια του στιγματισμού να είναι η μη 

πρόσληψή τους. Τα προϋπάρχοντα στερεότυπα κάνουν τους εργοδότες να θεωρούν 
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πως ο εργαζόμενος με αναπηρία μπορεί να γίνει απρόβλεπτος, βίαιος, μέχρι και 

επικίνδυνος (Zissi, 2000).  

Στην μελέτη των Vornholt, Uitdewilligen και Nijhuis το 2013 αποδεικνύεται 

πως εργοδότες αλλά και εργαζόμενοι επηρεάζονται από τις προκαταλήψεις τους, ειδικά 

σε περίπτωση που δεν έχουν πρόσβαση σε αντικειμενικές πληροφορίες. Ως 

αποτέλεσμα η αξιολόγηση ενός ατόμου με αναπηρία που είτε διεκδικεί μία θέση είτε 

ήδη εργάζεται, χρωματίζεται από τις συγκεκριμένες προκαταλήψεις και μπορεί να 

οδηγήσει είτε σε προτίμηση κάποιου άλλου υποψηφίου χωρίς αναπηρία, είτε και στην 

απομάκρυνση του εργαζομένου με αναπηρία. Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις η 

διάκριση μπορεί να δημιουργήσει τέτοιο χάσμα με τα άτομα με αναπηρίες, που οι 

εργοδότες επιθυμούν ξεχωριστό χώρο εργασίας για τους εργαζομένους με αναπηρία, 

προκειμένου να μη μοιράζονται τον ίδιο χώρο μαζί τους.  

Σε άλλη έρευνα, των Wolffe και Spungin (2002), σχετικά με τα άτομα που 

αντιμετωπίζουν προβλήματα όρασης, διέκριναν προκαταλήψεις στην πλειονότητα των 

εργοδοτών απέναντι στα συγκεκριμένα άτομα. Ειδικότερα, θεωρούν πως οι 

εργαζόμενοι με οπτική αναπηρία θα τους επιφέρουν περισσότερα οικονομικά βάρη, 

μειωμένη παραγωγικότητα και αυξημένες μέρες απουσίας από τη δουλειά και την 

παραγωγική διαδικασία. Οι προκαταλήψεις αυτές τους οδηγούν σε αντίστοιχες 

συμπεριφορές πλήρους αδιαφορίας και άγνοιας για την δημιουργία βασικών και 

απαραίτητων προσαρμογών, όπως είναι η εγκατάσταση αναγκαίων βοηθητικών 

τεχνολογιών στον χώρο εργασίας.  

Τα άτομα με κινητική αναπηρία, επίσης, αποτελούν συχνά θύματα των 

κυρίαρχων προκαταλήψεων, από τις οποίες διακατέχονται συχνά οι εργοδότες (Baert, 

2018). Έρευνες στις Η.Π.Α. (Ameri et al., 2018) και τον Καναδά (Bellemare et al., 
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2019) εξέτασαν την εργασιακή πραγματικότητα των ατόμων με κινητική αναπηρία σε 

συνάρτηση με τις αρνητικές προκαταλήψεις των εργοδοτών, δείχνοντας πως όντως τα 

άτομα αυτά υφίστανται διακρίσεις. Άλλωστε, το γεγονός πως τα άτομα με κινητική 

αναπηρία είναι εκτεθειμένο και βιώνει διακρίσεις στο επαγγελματικό πλαίσιο 

επιβεβαιώνεται και από τα ίδια τα άτομα με αναπηρία σε ορισμένες έρευνες (Vedeler, 

2014; Namkung and Carr, 2019).  

Οι προκαταλήψεις των εργοδοτών σχετικά με τα άτομα με αναπηρία, ενίοτε 

τους οδηγούν στον καθορισμό χαμηλών προσδοκιών απέναντι σε εργαζομένους με 

αναπηρία, σαφώς χαμηλότερες από τις αντίστοιχες για τους συναδέλφους τους χωρίς 

αναπηρία. Δημιουργείται η εσφαλμένη υπόθεση πως οι εργαζόμενοι με αναπηρία δεν 

μπορούν να έχουν ισάξια ή καλύτερη απόδοση από τους υπόλοιπους εργαζομένους που 

δεν έχουν κάποια αναπηρία, με αποτέλεσμα να οδηγούνται σε διακρίσεις ως προς τον 

τρόπο μεταχείρισης των εργαζομένων (Strauss et al., 2007). Δυσάρεστο γεγονός 

αποτελεί και ο φαύλος κύκλος που δημιουργείται από τις προκαταλήψεις και τα 

κυρίαρχα στερεότυπα, καθώς τα άτομα με ψυχική αναπηρία συχνά γίνονται 

περισσότερο ευαίσθητα στις κοινωνικές τους αλληλεπιδράσεις, τρέφοντας και 

διαιωνίζοντας με αυτόν τον τρόπο αυτήν την κατάσταση (Hand & Tryssenaar, 2006).  

Oι προσωπικές πεποιθήσεις και προκαταλήψεις που έχουν οι εργοδότες, 

αποτελούν όχι σπάνια προϊόν άγνοιας και ελλιπών ή διαστρεβλωμένων γνώσεων, 

δημιουργώντας ένα, πολλές φορές, ανυπέρβλητο εμπόδιο για την χάραξη μιας 

αξιόλογης επαγγελματικής πορείας. Πολλοί εργοδότες είναι ανενημέρωτοι ως προς το 

ζήτημα της αναπηρίας, ενώ παραβλέπουν και τα πολλά προγράμματα που υπάρχουν 

διαθέσιμα και επιδοτούν τις επιχειρήσεις σχετικά με την απασχόληση ατόμων με 

κάποια αναπηρία ή την δημιουργία υποδομών για άτομα με αναπηρία (Zissi et al., 

2007). Στην έρευνα των Καπούσι και συν. (2010) στον δήμο Ηρακλείου, μόλις το 
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21,7% των εργοδοτών μπόρεσαν να ορίσουν τι είναι η αναπηρία. Οι υπόλοιποι 

εργοδότες είτε έδωσαν απαντήσεις που εμπεριείχαν άγνοια ή διαστρέβλωση ως προς 

τον όρο «αναπηρία», είτε δεν απάντησαν καθόλου. Η πανελλήνιας εμβέλειας έρευνα 

των Βίκη και Παπάνη (2008) επιβεβαίωσε πως σημαντικό μέρος των εργοδοτών δεν 

γνωρίζει επακριβώς τι είναι η αναπηρία.  

H έρευνα της Παπακωνσταντίνου (2012) επίσης απέδειξε πως η γνώση και η 

σωστή ενημέρωση μπορεί να αλλάξει τις προσωπικές πεποιθήσεις των εργοδοτών και 

να άρει τα αρνητικά στερεότυπα για τα άτομα με αναπηρίες. Μετά από σύντομο 

πρόγραμμα ενημέρωσης, αρκετοί εργοδότες που συμμετείχαν στην έρευνα έγιναν πιο 

πρόθυμοι να συνεργαστούν με άτομο που έχει κάποια οπτική αναπηρία, αναθεωρώντας 

και πιστεύοντας στο εξής πως, παρά την αναπηρία, οφείλουν να προσφέρουν στους 

εργαζομένους τους τις ίδιες ευκαιρίες για επαγγελματική ανέλιξη. Είναι καίριο οι 

σωστές πληροφορίες να γνωστοποιούνται στο ευρύ κοινό, μεταξύ άλλων και στους 

εργοδότες, με καθολικό και εμπεριστατωμένο τρόπο, ώστε να αντιμετωπιστεί η άγνοια 

και η παρεξηγήσεις γύρω από την αναπηρία και κατ΄ επέκταση οι εργοδότες να 

προθυμοποιηθούν περισσότερο να απασχολήσουν ένα άτομο με κάποια αναπηρία 

(Παπακωνσταντίνου, 2019). H ευαισθητοποίηση των εργοδοτών με οργανωμένες 

ενημερωτικές απόπειρες, θα αυξήσουν τις ευκαιρίες των ατόμων με κάποια αναπηρία 

για εύρεση μιας θέσης εργασίας και ένταξης στην αγορά εργασίας (Erickson et al., 

2014). Άλλωστε, πολλές έρευνες έχουν καταλήξει στο συμπέρασμα πως η πρόσληψη 

ατόμων με αναπηρία μπορεί να αποτελέσει εφαλτήριο για μεγαλύτερα έσοδα, αύξηση 

της παραγωγικότητας και δημιουργία ενός κλίματος εντός της επιχείρησης που να είναι 

ευχάριστο τόσο για τους εργαζομένους με αναπηρία, όσο και για το υπόλοιπο 

προσωπικό και πελάτες, με και χωρίς αναπηρίες (Lindsay et al., 2018). 
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3.2. Προβληματισμός για την νομοθεσία 

 Ένα μέρος των εργοδοτών θεωρεί πως η πρόσληψη ενός ατόμου με αναπηρία 

καθιστά αναγκαία την μελέτη και την γνώση των ανάλογων νομοθετικών διατάξεων, 

προκειμένου να είναι γνωστά και στις δύο πλευρές, εργαζόμενο με αναπηρία και 

εργοδότη, τα δικαιώματα και οι υποχρεώσεις του καθενός. Πιο συγκεκριμένα, ο 

προβληματισμός έγκειται στο γεγονός πως φαίνεται η πρόσληψη ενός εργαζομένου με 

αναπηρία να συνεπάγεται παράλληλα και περισσότερη γραφειοκρατία και 

πολυπλοκότερες διαδικασίες, σε αντίθεση με την πρόσληψη ενός ατόμου χωρίς 

αναπηρία, όπου ο εργοδότης συνήθως είναι πολύ πιο εξοικειωμένος με τις αντίστοιχες 

διαδικασίες, με αποτέλεσμα να επιβαρύνεται λιγότερο (Kaye et al, 2011). Επίσης οι 

εργοδότες σε ορισμένες περιπτώσεις είναι ενοχλημένοι από τις αυστηρές νομικές 

κυρώσεις σε βάρος των επιχειρήσεων σε περίπτωση κάποιας αγωγής ή καταγγελίας 

(Vornholte et al., 2013) ενώ παράλληλα, σύμφωνα με αυτούς, η υποστήριξη των 

επιχειρήσεων για την απασχόληση των ατόμων με αναπηρίες από την πολιτεία είναι 

ανεπαρκής (Heera, 2016). Υπάρχουν, μάλιστα, και φωνές με βάση τις οποίες η πολιτεία 

δεν λαμβάνει υπόψιν τις ανάγκες των επιχειρήσεων, παρά μόνο την προστασία των 

συμφερόντων των ατόμων με αναπηρία (Kang, 2013). 

  Σε αρκετές περιπτώσεις ο εργοδότης αντιμετωπίζει με διστακτικότητα το 

ενδεχόμενο απασχόλησης εργαζομένων με αναπηρία λόγω της αυξημένης προστασίας 

των ατόμων αυτών από την πολιτεία σε περίπτωση απομάκρυνσής τους από τη δουλειά 

(Παπακωνσταντίνου, 2019). Πιο συγκεκριμένα, οι εργοδότες φοβούνται, πως σε 

περίπτωση που η συνεργασία δεν εξελιχθεί ιδανικά, επειδή ο εργαζόμενος με αναπηρία 

δεν μπορεί να ανταποκριθεί στον ρόλο του και δεν ταιριάζει τελικά στην συγκεκριμένη 

δουλειά, η απομάκρυνση του συγκεκριμένου υπαλλήλου δε θα αποτελέσει μια απλή 

διαδικασία, επειδή η νομοθεσία είναι φιλικά προσκείμενη στα άτομα με αναπηρία και 
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τελικά η διαδικασία της απόλυσης θα καταστεί πολύπλοκη για τον εργοδότη (Kocman 

et al, 2018; Παπακωνσταντίνου, 2019). Ακριβώς αυτή η νομοθετική ευαισθησία για τα 

άτομα με αναπηρία εκλαμβάνεται από τους εργοδότες ως δυνάμει πρόβλημα και 

επιπλέον επιβάρυνση, φοβούμενοι τα παράπονα ή, κυρίως, τον κίνδυνο να δεχτούν 

κάποια νομική αγωγή (Heera, 2016). Η έρευνα της Zappella το 2015 επίσης 

επισημαίνει την δυσφορία που προκαλείται στους εργοδότες όταν εξαναγκάζονται από 

τον νόμο να προσλάβουν κάποιο άτομο με αναπηρία. 

Η απασχόληση ενός ατόμου με αναπηρία για κάποιους εργοδότες ισοδυναμεί 

με ένα επιπλέον πρόβλημα στον εργασιακό του χώρο, ενώ κάποιοι άλλοι μπορεί να το 

εκλάβουν ως μια ευκαιρία περαιτέρω βελτίωσης και ανάπτυξης της εκάστοτε 

επιχείρησης (Zappella, 2015) εκμεταλλευόμενοι τις φοροαπαλλαγές που προβλέπονται 

από τη νομοθεσία, και διεκδικώντας κρατικές επιδοτήσεις ή ένταξη σε κάποιο 

πρόγραμμα που χρηματοδοτείται από το κράτος και καλύπτει οικονομικά την 

δημιουργία υποδομών υποστηρικτικών για εργαζόμενους με αναπηρία 

(Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019). Οι περισσότεροι από τους μισούς 

εργοδότες, που λάβανε μέρος στην έρευνα της Μητσοπούλου (2015) στην Κεντρική 

Μακεδονία, δε γνώριζαν για την ύπαρξη επιδοτούμενων προγραμμάτων και νομικών 

διευκολύνσεων που υπάρχουν σχετικά με την απασχόληση ατόμων με κάποια 

αναπηρία.  

3.3. Φόβος για οικονομικά κόστη 

 Οι εργοδότες επίσης ανησυχούν ότι, με την πρόσληψη ενός ατόμου με κάποια 

αναπηρία, ενδεχομένως να καθυστερήσουν την ανάπτυξη της επιχείρησής τους 

(Παπακωνσταντίνου, 2019). Η επιβράδυνση ή και ο κίνδυνος να σταματήσει να 

«μεγαλώνει» μια εταιρεία, έχει ως επακόλουθο την οικονομική ζημίωση. Επομένως, οι 
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εργοδότες που στην πραγματικότητα θεωρούν πως ένας εργαζόμενος με αναπηρία θα 

αποτελέσει τροχοπέδη στους ρυθμούς της παραγωγικής διαδικασίας, έχουν σοβαρούς 

ενδοιασμούς για την στελέχωση του προσωπικού τους με εργαζομένους που έχουν 

κάποια αναπηρία (Cimera, 2006).   

Από την άλλη, υπάρχουν οι φωνές που αντιτίθεται σε αυτούς που ταυτίζουν 

τους εργαζόμενους με αναπηρία με την οικονομική ζημίωση. Ένας εργαζόμενος με 

αναπηρία μπορεί να είναι παραγωγικός, αποδοτικός και να μην έχει σε τίποτα να 

ζηλέψει έναν εργαζόμενο χωρίς αναπηρίες σε ό,τι έχει να κάνει με επαγγελματικές 

δεξιότητες (Scott et al., 2017). Επίσης, η έρευνα που πραγματοποίησαν οι Harnett, 

Stuart, Thurman, Loy και Batiste (2010) αποδεικνύει πως οι φόβοι των εργοδοτών για 

οικονομική ζημίωση της εταιρείας ή επιχείρησής τους εξαιτίας των ατόμων με 

αναπηρία που απασχολούν δεν έχουν βάση. Συγκεκριμένα, η συγκεκριμένη μελέτη 

εξέτασε τις απόψεις εργοδοτών που είχαν προηγούμενη εμπειρία με εργαζόμενο που 

είχε κάποια αναπηρία. Τέσσερις στους πέντε εργοδότες δήλωσαν απόλυτα 

ευχαριστημένοι με τις προσαρμογές που αναγκάστηκαν να κάνουν προκειμένου να 

απασχολήσουν τον εργαζόμενο με αναπηρία. Μακροπρόθεσμα, τα οφέλη από τον 

εργαζόμενο με αναπηρία ήταν σαφώς σημαντικότερα από το οικονομικό κόστος των 

προσαρμογών, καθώς στο εξής υπήρχε το κατάλληλο εργασιακό περιβάλλον να 

υποδεχθεί κι άλλα άτομα με αναπηρίες να εκπαιδευτούν και να απασχοληθούν κι άλλοι 

εργαζόμενοι με αναπηρία, και το κλίμα στους εργασιακούς χώρους βελτιώθηκε 

αισθητά, καθώς το σύνολο των εργαζομένων ένιωσε πως οι εργοδότες τους τούς 

εκτιμούν και τους σέβονται. Τέλος, ορισμένοι εργοδότες όχι απλά δε θεωρούν πως οι 

εργαζόμενοι με αναπηρία είναι υπαίτιοι για επιπλέον οικονομική επιβάρυνση της 

επιχείρησης, αλλά αντίθετα πιστεύουν πως η απασχόλησή τους θα προκαλέσει την 

θετική προδιάθεση των πελατών (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019).  
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3.4 Προηγούμενες εμπειρίες με ΑμεΑ 

 Οι προηγούμενες επαφές και εμπειρίες που έχουν οι εργοδότες για τα άτομα με 

αναπηρία, επαγγελματικές και μη, και γενικότερα οι γνώσεις τους σχετικά με την 

αναπηρία, έχουν σημαντική επιρροή στην τελική διαμόρφωση της στάσης και των 

αντιλήψεών  τους απέναντι στα άτομα αυτά. Ειδικότερα, φαίνεται πως οι εργοδότες 

που δεν έχουν προηγούμενη εμπειρία απασχόλησης εργαζομένου με αναπηρία ή σε 

περίπτωση που η όποια εμπειρία ήταν ήσσονος σημασίας, είναι πολύ πιο διστακτικοί 

στο ενδεχόμενο πρόσληψης ενός ατόμου με αναπηρία. Ο δισταγμός αυτός είναι ακόμα 

πιο έντονος ειδικά όταν υπάρχουν προηγούμενες εμπειρίες με εργαζόμενους που είχαν 

κάποια αναπηρία, και οι εμπειρίες αυτές ήταν δυσάρεστες (Zappella, 2015).  

 Από την άλλη, πολλές έρευνες συμφωνούν πως γενικότερα οι προηγούμενες 

εμπειρίες με άτομα με αναπηρία καθιστούν τους εργοδότες σαφώς πιο θετικούς στο 

ενδεχόμενο της πρόσληψης και της συνεργασίας (Papakonstantinou, 2018; Zappella, 

2015; Scott et al., 2017; Ellenkamp et al., 2016; Kalargyrou et al., 2020). Μάλιστα, 

είναι πιο πιθανό το πρόσωπο με αναπηρία να διεκδικήσει κάποια θέση εργασίας με 

καθεστώς πλήρης απασχόλησης, παρά με μερική απασχόληση, όταν απέναντί του 

βρίσκεται ένας εργοδότης που η έννοια του εργαζομένου με αναπηρία του είναι σχετικά 

οικεία, εν αντιθέσει με το ενδεχόμενο ο εργοδότης να μην έχει αντίστοιχη προηγούμενη 

εμπειρία (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019). Επιπρόσθετα, η ύπαρξη ενός 

προσώπου με αναπηρία στον οικογενειακό ή φιλικό κύκλο ενός εργοδότη μπορεί να 

επηρεάσει με θετικό τρόπο την απόφασή του για πρόσληψη ενός ατόμου με αναπηρία 

(Chan et al., 2010; Kalargyrou et al., 2018).  

Οι προηγούμενες επαφές των εργοδοτών με άτομα με αναπηρία είτε 

συντελέστηκαν σε επαγγελματικά πλαίσια, είτε σε κοινωνικά, συμβάλλουν ουσιαστικά 
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στην υπέρβαση των αρνητικών προκαταλήψεων και τον στιγματισμό της κατηγορίας 

των ατόμων με αναπηρία, με αποτέλεσμα ένας υποψήφιος για δουλειά με κάποια 

αναπηρία να έχει ίσες ευκαιρίες με αντίστοιχο υποψήφιο χωρίς αναπηρία. Μάλιστα, 

εφόσον τελικά ένα πρόσωπο με αναπηρία προσληφθεί σε μια δουλειά, ένας 

εργαζόμενος με αντίστοιχη προηγούμενη εμπειρία πιθανότατα να είναι πιο 

εξοικειωμένος ως προς τις εύλογες προσαρμογές που ίσως χρειαστεί να 

πραγματοποιηθούν στον χώρο εργασίας και γενικότερα να είναι πιο ουσιαστικός όταν 

κληθεί να βοηθήσει τον εργαζόμενο με αναπηρία να ενσωματωθεί ομαλά στον 

εργασιακό περιβάλλον (Heera, 2016). Από την άλλη, σύμφωνα με την έρευνα των 

McDonnall, O’ Mally και Crudden (2014) η ημιμάθεια και η άγνοια για τις 

ιδιαιτερότητες των ατόμων με αναπηρία έχει ως αποτέλεσμα την επιβίωση των 

στερεοτύπων για την μη επάρκεια των εργαζομένων με αναπηρία και επακόλουθα την 

απόρριψή τους από την αγορά εργασίας. Τα στερεότυπα και οι μύθοι γύρω από την 

αναπηρία, μέσα από την αλληλεπίδραση μεταξύ εργοδοτών και εργαζομένων με 

αναπηρίες, μπορούν να μετατραπούν σε εκτίμηση και σεβασμό, συστατικά αμοιβαία 

για την υπέρβαση των εμποδίων που αντιμετωπίζουν τα άτομα με κάποια αναπηρία για 

την χάραξη μιας πετυχημένης επαγγελματικής σταδιοδρομίας. Οι εξοικείωση των 

εργοδοτών με την αναπηρία μπορεί να αυξήσει τις ευκαιρίες για απασχόληση των 

ατόμων με αναπηρία (Chi & Qu, 2003).  

Παρότι μεγάλο μέρος της επιστημονικής κοινότητας συμφωνεί πως η 

προηγούμενη εμπειρία συμβάλει στην θετικότερη στάση των εργοδοτών απέναντι σε 

εργαζομένους με αναπηρία, ένα μέρος της βρίσκεται αντίθετο με αυτήν την άποψη. 

Συγκεκριμένα, υποστηρίζει πως οι προηγούμενες εμπειρίες, είτε είναι χρωματισμένες 

θετικά, είτε αρνητικά, δεν επηρεάζουν τις στάσεις και τις αντιλήψεις του εργαζομένου 

σχετικά με τους εργαζομένους με αναπηρίες γενικότερα (Nota, 2014).  
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3.5. Επιρροές από τις αντιλήψεις και τις στάσεις των εργαζομένων 

 Οι στάσεις και οι αντιλήψεις των εργαζομένων για τα άτομα με αναπηρία 

βρίσκονται σε άμεση συνάρτηση με τις αντίστοιχες των εργοδοτών. Είναι 

αναπόφευκτο ένας εργοδότης να μη λάβει υπόψη τον τρόπο που σκέφτεται το 

προσωπικό για την ύπαρξη ανάμεσά τους ενός εργαζομένου με αναπηρία και το πως 

αντιδρούν ως προς αυτό το γεγονός. Κάποιες φορές, οι εργαζόμενοι αναγνωρίζουν και 

ερμηνεύουν θετικά την ύπαρξη συναδέλφων με αναπηρία, τονίζοντας πως η θετική 

διάθεση των ατόμων με αναπηρίες που απορρέει από το γεγονός πως εργάζονται, 

επηρεάζει εν τέλει και τους ίδιους με ευχάριστο τρόπο (Hountenville & Kalargyrou, 

2012). Με τη σειρά τους, οι εργαζόμενοι με αναπηρία, όταν εισπράττουν την θετική 

στάση των συναδέλφων απέναντί τους, αυξάνονται οι πιθανότητες να απολαύσουν τα 

οφέλη που προσφέρει η εργασία, όπως είναι το αυξημένο κίνητρο, η ικανοποίηση, η 

αναβάθμιση της ποιότητας της ζωής τους κ.ά. Η τελική αποδοχή των εργαζομένων με 

αναπηρία δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις στάσεις των συναδέλφων τους, αλλά 

αυτές βρίσκονται σε συνάρτηση με τους εργοδότες και τα χαρακτηριστικά των 

εργαζομένων με αναπηρία (Vornholt et al., 2013).  

 Ακόμα και σε επιχειρήσεις που έχουν νοοτροπία φιλικά προσκείμενη απέναντι 

στα άτομα με αναπηρία και διαθέτουν εταιρική κουλτούρα που ευνοεί την πρόσληψη 

εργαζομένων με αναπηρία, οι στάσεις των συναδέλφων και των εποπτών είναι καίριες 

για την μετέπειτα εργασιακή εμπειρία. Σε περιπτώσεις αρνητικών στάσεων των 

συναδέλφων και των εποπτών τους, οι εργαζόμενοι με αναπηρία πιθανόν να 

δυσκολευτούν περισσότερο να αφομοιωθούν κοινωνικά στα πλαίσια του εργασιακού 

περιβάλλοντος και να νιώσουν πλήρη αποδοχή από τον περίγυρό τους. Κατά συνέπεια, 

οι επιδόσεις και η περαιτέρω εξέλιξη των εργαζομένων με αναπηρία μπορεί να 

επηρεαστούν αρνητικά από αυτήν την κατάσταση (Schur, et al., 2005).   
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 Η άλλη όψη του νομίσματος είναι η απόρριψη και η υιοθέτηση αρνητικής 

στάσης των εργαζομένων απέναντι στους συναδέλφους τους με αναπηρία. Οι λόγοι 

που συμβαίνει αυτό σχετίζονται με την αντίληψη πως οι εργαζόμενοι με αναπηρία δεν 

είναι ισάξιοι με τους ίδιους και υστερούν ως προς την απόδοσή τους στη δουλειά. Τους 

αντιμετωπίζουν ως πρόσωπα εύθραυστα και ενοχλούνται ιδιαίτερα από την 

μεροληπτική και αυξημένη προστασία τους. Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις, 

παρατηρείται η αβάσιμη ανησυχία πως η αναπηρία είναι κάτι μεταδοτικό και 

ενδεχομένως να κινδυνεύουν (Ellenkamp et al., 2016). Ακόμα, κάποιες φορές οι 

εργαζόμενοι μπορεί να δυσαρεστηθούν αν οι συνάδελφοι τους με αναπηρία λείψουν 

από τη δουλειά για λόγους ιατρικούς ή σχετικούς με την αναπηρία τους, καθώς τους 

δημιουργείται το αίσθημα της αδικίας που επωμίζονται επιπλέον φόρτο εργασίας 

εξαιτίας της επιπλέον δουλειάς που καλούνται να διεκπεραιώσουν (Barbra & 

Mutswanga, 2014).   

 Eπιπλέον, ορισμένες φορές υπάρχει και ο φόβος της αρνητικής αντίδρασης από 

το προσωπικό, σε περίπτωση που παρερμηνεύσουν κάποια θετική συμπεριφορά από 

πλευράς της διεύθυνσης απέναντι σε έναν εργαζόμενο με αναπηρία. Δηλαδή, στο 

ενδεχόμενο της δημιουργίας κάποιων υποδομών, ίσως το υπόλοιπο προσωπικό το 

εισπράξει ως ειδική μεταχείριση, που βλέπουν τον εργοδότη τους να ξοδεύει ενέργεια, 

χρόνο και ίσως χρήμα για τον συνάδελφό τους. Σε αυτήν την περίπτωση προφανώς 

απειλείται η εύρυθμη λειτουργία της εταιρείας ή επιχείρησης, με αρνητικό αντίκτυπο 

στον εργαζόμενο με αναπηρία, τους συναδέλφους του και τα άτομα που επανδρώνουν 

την διεύθυνση (Schur et al., 2005).  
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3.6. Τα χαρακτηριστικά της αναπηρίας 

  Άλλες αναπηρίες αντιμετωπίζονται με περισσότερη επιφύλαξη και 

ενδοιασμούς από κάποιους εργοδότες σε αντίθεση με κάποιες άλλες. Πολλές έρευνες 

συμφωνούν ως προς την έντονη ανησυχία στις περιπτώσεις των ψυχικών νόσων (Biggs 

et al., 2010; Staniland, 2011; Kocman et al., 2018; Nota et al., 2014). Πιο ειδικά, οι 

εργοδότες ανησυχούν για τυχόν επιθετικές συμπεριφορές που μπορεί να εκδηλώσουν 

τα συγκεκριμένα άτομα. Νιώθουν πως σε περίπτωση κάποιου επεισοδίου, υποτροπής 

και γενικότερα εκδήλωσης μη επιθυμητής συμπεριφοράς, θα χάσουν τον έλεγχο και θα 

διαταραχθεί η τάξη και η ομαλή λειτουργία της επιχείρησης. Επίσης, ο χρόνος της 

αποκατάστασης από μία υποτροπή είναι ένα ακόμα πεδίο ανησυχίας. Όλα αυτά 

διαμορφώνουν μια αρνητική αντίληψη σχετικά με εργαζόμενους που είναι 

διαγνωσμένοι με κάποια ψυχική νόσο (Biggs et al., 2010).  

 Τα άτομα με νοητική αναπηρία επίσης αποτελούν κατηγορία που αποκλείεται 

πολύ συχνά από την αγορά εργασίας. Σύμφωνα με τις αντιλήψεις των εργοδοτών, οι 

λόγοι που συμβαίνει αυτό είναι πολλοί και διάφοροι. Ορισμένοι θεωρούν πως τα άτομα 

με νοητική αναπηρία χρειάζονται συνήθως περισσότερο χρόνο και εντονότερη 

προσπάθεια για να ενταχθούν στο εργασιακό περιβάλλον, να ενσωματωθούν στο 

εργατικό δυναμικό και να προσαρμοστούν στις εκάστοτε απαιτήσεις (Unger, 2002). Σε 

έρευνα των Olson και συν. (2000) τα αποτελέσματα ήταν διφορούμενα. Από τη μία οι 

εργοδότες πίστευαν σε μεγάλο ποσοστό (79%) πως τα άτομα με νοητική αναπηρία 

έχουν ανάγκη περισσότερης επίβλεψης και κατάρτισης σχετικά με με τους 

συναδέλφους τους. Από την άλλη, αναγνωρίζουν τις θετικές συνέπειες που προκύπτουν 

από την απασχόληση ενός ατόμου με νοητική αναπηρία, καθώς προωθείται η αποδοχή 

της διαφορετικότητας στον χώρο εργασίας, ενώ διακρίνουν πως το γεγονός αυτό 
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βελτιώνει τη δημόσια εικόνα της επιχείρησης, καθιστώντας την επιχείρηση πιο φιλικά 

προσκείμενη απέναντι στο αγοραστικό κοινό.  

 Τα άτομα με μαθησιακές δυσκολίες επίσης είναι, επίσης, μια ομάδα που 

προβληματίζει αρκετά τους εργοδότες ως προς το ενδεχόμενο επαγγελματικής 

συνεργασίας μαζί τους. Οι όποιοι ενδοιασμοί γίνονται εντονότεροι όταν πρόκειται για 

απασχόληση σε θέση εργασίας που έχει ειδικό βάρος και αυξημένες ευθύνες 

(Staniland, 2011). Από την άλλη, με βάση τις απόψεις των εργοδοτών, είναι 

προτιμότερο να απασχολήσουν άτομα με κάποια σωματική αναπηρία, παρά με ψυχική 

ή συναισθηματική αναπηρία. Σε έρευνα των Ζήσση, Ρόντου, Παπαγεωργίου, 

Πιερράκου και Χτούρη το 2007, με δείγμα από την Λέσβο και την Χίο, διαφάνηκε πως 

σε περιπτώσεις μεσογειακής αναιμίας, διαβήτη ή νεφροπάθειας, τα άτομα μπορούσαν 

ευκολότερα να βρουν μια θέση εργασίας, σε αντιδιαστολή με τα άτομα που είχαν 

αναπηρίες όπως σχιζοφρένεια, κατάθλιψη, νοητική αναπηρία, ακόμα και τύφλωση. 

Εκτός από αυτό, πολλοί εργαζόμενοι με ψυχιατρικά προβλήματα έχουν αναφέρει πως 

έχουν υποστεί διάκριση εις βάρος τους στον εργασιακό χώρο, ενώ παράλληλα 

αμείβονταν εμφανώς χαμηλότερα από συναδέλφους τους χωρίς κάποια αναπηρία 

(Baldwin & Marcus, 2006). Ένα άλλο στερεότυπο για τις ψυχικές αναπηρίες αποτελεί 

πως είναι κατά κάποιον τρόπο υπεύθυνοι για την αναπηρία τους. Οι εργοδότες σε αυτές 

τις περιπτώσεις τους αντιμετωπίζουν ως υπαίτιους για τα όποια προβλήματά τους, 

θεωρώντας τους παράλληλα ανίκανους να αναρρώσουν. Αυτές οι αντιλήψεις με τη 

σειρά τους προκαλούν διακρίσεις στον χώρο εργασίας (Kosyluk et al., 2014).   

 Τα άτομα με προβλήματα ακοής δυσκολεύονται αρκετά σχετικά με το ζήτημα 

της επαγγελματικής αποκατάστασης. Οι εργοδότες συνήθως είναι επιφυλακτικοί ως 

προς την πρόσληψη ατόμων με ακουστική αναπηρία λόγω των ελλειμμάτων που 

παρουσιάζονται στην επικοινωνία, κατά κύριο λόγο, αλλά και το όχι ιδιαίτερα υψηλό 
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ακαδημαϊκό επίπεδο και την κοινωνική ενσωμάτωση (Ρerkins-Dock et al., 2015). H 

αποκατάσταση της επικοινωνίας μπορεί να βάλει τα θεμέλια για την γεφύρωση του 

χάσματος με τα άτομα με πρόβλημα ακοής, ειδικά με την χρήση κάποιων τεχνολογικών 

μέσων. Η βελτίωση ή αποκατάσταση της επικοινωνίας, αυξάνει τις πιθανότητες των 

ατόμων με αναπηρία για πρόσληψη και απασχόληση στην ανοιχτή αγορά εργασίας 

(Duquette, 2013). Αν υπάρχει κάποιο πρόβλημα επαγγελματικής φύσεως, είναι 

ευκολότερο να προσεγγιστεί και να λυθεί ανάμεσα σε δύο άτομα –τον εργοδότη και 

τον εργαζόμενο στην προκειμένη περίπτωση- που έχουν έναν κοινό κώδικα 

επικοινωνίας. Αν η επικοινωνία είναι προβληματική, τότε μπορεί να μετουσιωθεί σε 

αιτία λύσης της επαγγελματικής συνεργασίας (Chadsey & Beyer, 2001). 

  Οι σωματικές αναπηρίες από την άλλη, αντιμετωπίζεται γενικότερα με λιγότερο 

αρνητισμό και μεγαλύτερη κοινωνική αποδοχή και αυτό έχει ως συνέπεια οι εργοδότες 

να είναι πιο φιλικά προσκείμενοι σε αυτήν την κατηγορία, όπως επιβεβαιώνεται και 

από πολλές έρευνες (Staniland, 2011, Biggs et al., 2010; Papakonstantinou & 

Papadopoulos, 2018). Επίσης, σημαντική παράμετρος για έναν εργοδότη είναι το 

ζήτημα της αυτόνομης κινητικότητας του εργαζομένου, ούτως ώστε να μπορεί να 

μετακινείται από, προς και μες τη διάρκεια της δουλείας και να τηρεί τα συμφωνηθέντα 

ωράρια (Ellenkamp et al., 2016). Ένα μέρος της επιστημονικής κοινότητας δε 

συμμερίζεται την συγκεκριμένη θέση, υποστηρίζοντας μάλιστα πως οι εργοδότες 

λογίζουν τα άτομα με σωματικές ή αισθητηριακές αναπηρίες ως ανεπαρκείς 

εργαζόμενους (Heera, 2016).  

 H συννοσηρότητα αποτελεί έναν ακόμα αποτρεπτικό παράγοντα για τους 

εργοδότες.  Άτομα με κάποια αναπηρία που τυχαίνει να έχουν και κάποιο ή κάποια 

ακόμα θέματα υγείας αντιμετωπίζονται με ακόμα περισσότερο σκεπτικισμό από τους 

εργοδότες, με αποτέλεσμα η ένταξη στην αγορά εργασίας για αυτά τα άτομα να 
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καθίσταται ακόμα δυσκολότερη (Duquette, 2013). Βεβαίως, και η σοβαρότητα της 

εκάστοτε αναπηρίας δεν είναι αμελητέα για τους εργοδότες (Παπακωνσταντίνου, 

2019). Στις σοβαρότερες των περιπτώσεων το έργο να πειστεί ένας εργοδότης να 

προσλάβει το άτομο με αναπηρία είναι σαφώς πιο δύσκολο, από ότι σε λιγότερο 

σοβαρές καταστάσεις (Heera, 2016). Tέλος, μια ακόμη παράμετρος ως προς την 

αναπηρία είναι και η ηλικία εμφάνισης της αναπηρίας. Οι πιθανότητες να προσλάβει 

ένας εργοδότης ένα πρόσωπο που γεννήθηκε με την αναπηρία ή την απέκτησε πριν την 

ηλικία των 16  είναι περισσότερες από το να πάρει τη δουλειά κάποιος που απέκτησε 

μία αναπηρία σε μεταγενέστερη φάση της ζωής του (Duquette, 2013).    
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Κεφάλαιο 4: Μεταβλητές που επηρεάζουν τις στάσεις των εργοδοτών 

4.1. Μεταβλητές ως προς τους εργοδότες 

 Σημαντικό μέρος της επιστημονικής κοινότητας υποστηρίζει πως το φύλο και 

η ηλικία των εργοδοτών αποτελούν μεταβλητές που επηρεάζουν της στάσεις και τις 

αντιλήψεις τους (Παπακωνσταντίνου, 2019). Οι μεγαλύτεροι σε ηλικία εργοδότες 

χαρακτηρίζονται γενικότερα ως περισσότερο απρόθυμοι στο ενδεχόμενο να 

απασχολήσουν άτομα με αναπηρία, επικαλούμενοι τον λιγοστό ελεύθερο χρόνο τους 

λόγω πολλαπλών υποχρεώσεών τους (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019). Από 

άποψη φύλου, φαίνεται πως οι γυναίκες σε γενικές γραμμές δείχνουν περισσότερο 

προσιτές και θετικότερα προσκείμενες απέναντι σε άτομα με αναπηρία, από ότι οι 

άνδρες (Staniland, 2011).  Κάποιοι επιστήμονες θεωρούν πως το δεδομένο αυτό δεν 

σχετίζεται με την πρόσληψη αυτήν καθ΄ αυτήν, με αποτέλεσμα άνδρες και γυναίκες 

εργοδότες στο θέμα της πρόσληψης να μην επηρεάζονται από το φύλο τους 

(McDonnall et al., 2018; Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019).  

 Άλλη μεταβλητή που παίζει ρόλο στη διαμόρφωση των στάσεων και 

αντιλήψεων των εργοδοτών είναι το επίπεδο μόρφωσής τους (Παπακωνσταντίνου, 

2019). Το υψηλό μορφωτικό επίπεδο αποτελεί ενισχυτικό παράγοντα για την 

υιοθέτηση θετικότερης στάσης από έναν εργοδότη για έναν εργαζόμενο με αναπηρία 

(Heera, 2016; Staniland, 2011). Οι συγκεκριμένοι εργοδότες είναι συχνότερα 

υπέρμαχοι της ίσης μεταχείρισης των εργαζομένων, ανεξάρτητα της ύπαρξης 

αναπηριών, και προτιμούν να εστιάζουν στις δυνατότητες του κάθε εργαζομένου παρά 

στις αδυναμίες (Vornholt et al., 2013). Ακόμα, οι εργοδότες που έχουν υψηλότερο 

μορφωτικό επίπεδο συχνά έχουν εκπαιδευτεί περισσότερο σχετικά με τα άτομα με 
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αναπηρία, τα δικαιώματά τους και γενικότερα γνωρίζουν περισσότερα σε σχέση με τα 

άτομα αυτά (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019; Παπακωνσταντίνου, 2019).  

 

4.2. Μεταβλητές ως προς την επιχείρηση 

 Το πλαίσιο στο οποίο βρίσκονται οι εργοδότες επηρεάζει και αυτό τις 

αντιλήψεις τους για τα άτομα με αναπηρία και την τελική απόφαση πρόσληψής τους 

(Παπακωνσταντίνου, 2019). Γενικότερα φαίνεται να υπάρχει μια τάση οι εργοδότες 

του δημοσίου τομέα να είναι πιο συνεπείς ως προς την συχνότητα απασχόλησης 

εργαζομένων με αναπηρίες συγκριτικά με τους αντίστοιχους του ιδιωτικού κλάδου 

(Heera, 2016). Δε συμφωνούν όλοι με αυτήν την άποψη, καθώς υπάρχουν και έρευνες 

που έδειξαν πως το ποσοστό των εργαζομένων με αναπηρία που απασχολείται σε 

ιδιωτικές επιχειρήσεις είναι μεγαλύτερο από του αντίστοιχο ποσοστό στον δημόσιο 

τομέα (Bara, 2015).  

Eπίσης, οι μεγαλύτερες επιχειρήσεις τείνουν να απασχολούν συχνότερα 

εργαζομένους με αναπηρία (Staniland, 2011). Σε έρευνα που μελέτησε τις απόψεις 

εργοδοτών σε εστιατόρια, φάνηκε πως οι προϊστάμενοι των μεγάλων εστιατορίων 

διακατέχονταν από περισσότερα θετικά συναισθήματα απέναντι σε εργαζομένους με 

αναπηρία, παρά οι αντίστοιχοι των μικρότερων επιχειρήσεων. Με αυτόν τον τρόπο 

επιβεβαίωσε πως οι περισσότεροι οικονομικοί πόροι, η ποικιλομορφία και πληθώρα 

θέσεων εργασίας και το μεγάλο προσωπικό είναι παράγοντες θετικοί για τομείς της 

εργασίας των ατόμων με αναπηρία όπως είναι η επίβλεψη, η απαιτούμενη εκπαίδευση 

και τις εύλογες προσαρμογές στον χώρο της επιχείρησης (Gend-qing Chi & Qu, 2005). 
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 Οι μικρότερες επιχειρήσεις φοβούνται περισσότερο να επωμιστούν το 

οικονομικό ρίσκο απασχόλησης ενός προσώπου με αναπηρία, μιας και τα οικονομικά 

περιθώρια είναι σαφώς πιο περιορισμένα (Biggs et al., 2010). Επίσης, σε άλλη έρευνα, 

εργοδότες μεγάλων επιχειρήσεων ήταν αρνητικοί στο ενδεχόμενο απασχόλησης 

κάποιου ατόμου με ψυχιατρική αναπηρία, όταν μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις 

υιοθέτησαν πιο μετριοπαθής στάση απέναντι στα ίδια άτομα (An et al., 2011).  

 Σχετικά με τις ψυχιατρικές αναπηρίες, οι απόψεις των ερευνητών διίστανται. 

Διαφάνηκε πως οι υπεύθυνοι για τις προσλήψεις δημοσίων και κοινωνικών υπηρεσιών 

παρουσιάζονταν θετικά προσκείμενοι στο ενδεχόμενο να προσλάβουν άτομο με 

ψυχιατρική αναπηρία (Hand & Tryssenaar, 2006). Άλλη έρευνα έδειξε πως σε 

επιχειρήσεις που σχετίζονταν με χειρωνακτική εργασία, οι εργοδότες ήταν πιο 

πρόθυμοι να απασχολήσουν εργαζόμενο με ψυχιατρική αναπηρία. Αντίθετα, λιγότερο 

θετικοί στο να συμπεριλάβουν στους κόλπους της επιχείρησής τους κάποιο άτομο με 

ψυχιατρική αναπηρία, ήταν οι εργοδότες επιχειρήσεων που προσέφεραν υπηρεσίες 

(An, Roessler & McMahon, 2011). 

 

4.3. Μεταβλητές ως προς το άτομο με αναπηρία 

 Στο μωσαϊκό των παραγόντων που επηρεάζουν και διαμορφώνουν τις στάσεις 

των εργαζομένων απέναντι στους εργαζόμενους με αναπηρία και τις αποφάσεις 

πρόσληψης, δε θα μπορούσαν να μην προσμετρηθούν και προσωπικά χαρακτηριστικά 

των ιδίων των ατόμων με αναπηρία, όπως είναι το μορφωτικό επίπεδό τους και η 

ύπαρξη προϋπηρεσίας (Παπακωνσταντίνου, 2019). Σημαντικό μέρος της 

επιστημονικής κοινότητας συγκλίνει στην άποψη πως το υψηλό ακαδημαϊκό επίπεδο 

συνδέεται με υψηλότερο ποσοστό ένταξης στην αγορά εργασίας (Heera, 2016). Για 
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παράδειγμα, η γνώση της γραφής Braille μπορεί να αποτελέσει το εισιτήριο για μια 

θέση εργασίας, και μάλιστα ιδιαίτερα ικανοποιητικά αμειβομένη (La Grow & Daye, 

2005). Αντίθετα, χαμηλότερο μορφωτικό επίπεδο περιορίζει αισθητά τις διαθέσιμες 

θέσεις εργασίας που ταιριάζουν στις δεξιότητες του ατόμου (Ali et al., 2011). Οι Nolan 

και Glesson (2017) επίσης αναφέρονται στην δυσκολία ενός εργοδότη να προσλάβει 

ένα άτομο με ανεπαρκές μορφωτικό επίπεδο, ενώ γίνεται νύξη της απουσίας 

προϋπηρεσίας ως ακόμα έναν σημαντικό αποτρεπτικό παράγοντα για έναν εργοδότη.  

Ένας υποψήφιος εργαζόμενος με προϋπηρεσία έχει περισσότερες εμπειρίες, 

έχει δοκιμαστεί σε προκλήσεις και έχει ακονίσει τις δεξιότητές του. Συχνά, μέσω των 

εργασιακών εμπειριών, αποκτούν αυτοπεποίθηση, που τους επιτρέπει να προωθούν τις 

ικανότητες και δυνατότητές τους, καμουφλάρoντας στον βαθμό που είναι εφικτό τις 

όποιες αδυναμίες τους. Ένα «γεμάτο» βιογραφικό μπορεί να αποτελέσει το 

«διαβατήριο» για μια δουλειά, για αυτό και σε ορισμένες περιπτώσεις η πρακτική 

άσκηση και η εθελοντική εργασία ίσως έχουν θετικές επιπτώσεις (Nolan & Glesson, 

2017).  

Παράλληλα, τα άτομα με βαριά μορφή αναπηρίας και οι γυναίκες, έχουν 

λιγότερες πιθανότητες να βρουν μια θέση εργασίας, καθώς συγκεντρώνουν 

περισσότερες αρνητικές στάσεις με όσους εμπλέκονται στην αγορά εργασίας (Stevens, 

2002; Verloo, 2006). Υπάρχει και μια διαφοροποίηση σχετικά με τα εισοδήματα που 

εισπράττουν τα δύο φύλα, καθώς φαίνεται πως οι γυναίκες εισπράττουν λιγότερα και 

απασχολούνται συχνότερα σε θέσεις μερικής απασχόλησης (Jolly, 2010). Επίσης, 

αρκετές πιο σύγχρονες έρευνες κάνουν λόγο για μεγαλύτερες διακρίσεις απέναντι στα 

άτομα με αναπηρία του γυναικείου φύλου, σχετικά με τους αντίστοιχους άνδρες (Koch 

et al., 2015; Birkelund et al., 2019; Di Stasio & Larsen, 2020). Από την άλλη, οι νέοι 

με αναπηρίες έχουν ως και δύο φορές περισσότερες πιθανότητες να απορροφηθούν από 
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την αγορά εργασίας (Duquette, 2013), επειδή, παρά τις αδυναμίες που μπορεί να 

παρουσιάζουν, έχουν ορισμένες δυνατότητες, που όσο νεότεροι είναι, τόσο μεγαλύτερα 

είναι τα περιθώρια να εκμεταλλευτούν στο έπακρο αυτές για να αποτελέσουν στο 

μέλλον τα εφόδια για την επαγγελματική σταδιοδρομία (Υusof, 2015). H ηλικία 

εμφάνισης της αναπηρίας αποτελεί, επίσης, έναν παράγοντα που παίζει ρόλο στα 

επαγγελματικά δρώμενα των ατόμων με αναπηρία. Όσο μεγαλύτερος απέκτησε 

κάποιος την αναπηρία του, τόσο δυσχεραίνεται το ζήτημα της εύρεσης εργασίας, 

καθώς οι εργοδότες προτιμούν άτομα με αναπηρίες επίκτητες ή που εμφανίστηκαν σε 

πρώιμη ηλικία και η εξοικείωση των ατόμων με την αναπηρία τους είναι μεγαλύτερη 

(La Grοw & Daye, 2005).  

 Για τα άτομα με οπτική αναπηρία κρίνονται ως ιδιαίτερα σημαντικές η ύπαρξη 

κοινωνικών δεξιοτήτων στο περιβάλλον της εργασίας. Πιο ειδικά, το άτομο να είναι σε 

θέση να διεξάγει έναν υγιή διάλογο και να προάγει την καλύτερη ροή του, κατέχοντας 

τις δεξιότητες της ακρόασης και της συζήτησης. Σε αυτές τις περιπτώσεις οι 

πιθανότητες για ομαλότερη ένταξη στην εργασιακή κοινότητα είναι σαφώς αυξημένες, 

με μεγαλύτερα περιθώρια για δημιουργία και διατήρηση αρμονικών και παραγωγικών 

σχέσεων με το λοιπό προσωπικό (Golub, 2003). Επίσης, έρευνες έχουν δείξει πως τα 

άτομα με οπτική αναπηρία που χρησιμοποιούν το λευκό μπαστούνι, βρίσκονται σε 

αρκετά καλύτερη μοίρα στην αγορά εργασίας, σε σχέση με όσους μετακινούνται με 

σκύλο-οδηγό (Βell & Mino, 2015). Aυτό ίσως σχετίζεται από την απροθυμία πολλών 

εργοδοτών να δέχονται τους σκύλους-οδηγούς στον χώρο εργασίας για όση ώρα ο 

εργαζόμενος με αναπηρία ενδέχεται να βρίσκεται εκεί (Wolffe & Candela, 2002). Από 

την άλλη, σε ορισμένες περιπτώσεις, άτομα με οπτική αναπηρία μπορεί να κριθούν από 

τους εργοδότες ως μη κατάλληλοι για κάποια θέση εργασίας, η οποία απαιτεί επαφή με 

το αγοραστικό κοινό, με το σκεπτικό ότι το πλαίσιο της επικοινωνίας με τον πελάτη 
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δεν είναι το ιδανικό (Lyons et al., 2016). Επίσης, σύμφωνα με τον Kraus (2017), τα 

άτομα με οπτικές αναπηρίες σημειώνουν μεγαλύτερα ποσοστά ανεργίας συγκριτικά με 

άτομα που έχουν κάποια ακουστική αναπηρία. Το συγκεκριμένο γεγονός εξηγείται 

μερικώς από τις αντίστοιχες στάσεις και αντιλήψεις της κοινωνίας απέναντι στις 

συγκεκριμένες δύο κοινωνικές ομάδες. Η συγκεκριμένη θεωρία επιβεβαιώνεται και 

από τα ευρήματα της έρευνας των Kalargyrou, Pettinico και Chen (2021).  

 O παράγοντας της μετακίνησης και της αυτονομίας σε αυτόν τον τομέα, επίσης 

παίζει τον ρόλο του στη ζήτημα της εύρεσης εργασίας για τα άτομα με αναπηρία. Στις 

περιπτώσεις που υπάρχουν δυσκολίες ως προς τη μετάβαση και την αποχώρηση στον 

χώρο εργασίας, αλλά και την μετακίνηση εντός αυτού, οι εργοδότες δυσκολεύονται να 

πειστούν για την πρόσληψη ενός τέτοιου ατόμου στην εταιρεία ή την επιχείρησή τους, 

καθώς θα προτιμηθούν πιο ευέλικτα, σε αυτόν τον τομέα, άτομα (La Grow & Daye, 

2005). 

 Σημαίνουσας βαρύτητας είναι η σπουδαιότητα της κριτικής σκέψης, 

αποτελώντας καίριο προσόν για την πρόσληψη ενός ατόμου. Οι εργοδότες επιθυμούν 

την επάνδρωση του προσωπικού τους με άτομα που είναι σκεπτόμενα, έχουν δίψα για 

μάθηση, σκέφτονται δημιουργικά και πολύπλευρα, έχουν την ικανότητα επιλογής της 

πιο συμφέρουσας, για την εκάστοτε περίπτωση, επιλογής. Άτομα με οπτική αναπηρία, 

που κατέχουν σε ικανοποιητικό βαθμό αυτές τις δεξιότητες, έχουν περισσότερες 

πιθανότητες για μια καλή επαγγελματική σταδιοδρομία (Wolffe, 1999).  

Οι εργαζόμενοι με αναπηρία που νιώθουν άνετα με την αναπηρία τους, 

συνηθίζουν να τονίζουν τις δυνατότητές τους αντί για τα αδύναμα σημεία τους, 

καθιστώντας τους εαυτούς τους πιο θελκτικούς για τους υπεύθυνους προσλήψεων 

(Golub, 2003). Επίσης, το αν έχουν σημαντικό ρόλο στην οικογενειακή τους ζωή, 
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ούτως ώστε να είναι εξοικειωμένοι με την ανάληψη ευθύνης, αποτελεί επίσης 

προτέρημα, υπό το σκεπτικό πως πρόκειται για δεξιότητα που είναι θέμα χρόνου να 

εξασκηθεί σε εργασιακά πλαίσια (Duquette, 2013).  
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Μέρος Β΄: Έρευνα 

Κεφάλαιο 5: Στόχος και ερευνητικά ερωτήματα της εργασίας 

Στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας πραγματεύτηκαν η θέση των ατόμων με 

αναπηρία στην αγορά εργασίας, με περαιτέρω εμβάθυνση στις στάσεις και τις 

αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά με την απασχόληση εργαζομένων με αναπηρίες και 

τους ποικίλους παράγοντες που τις επηρεάζουν. Κρίθηκε πως οι αποφάσεις των 

εργοδοτών έχουν πρωταγωνιστικό ρόλο στην μετέπειτα επαγγελματική σταδιοδρομία 

των ατόμων με αναπηρία, και αποτελεί αντικείμενο που πρέπει να μελετηθεί σε βάθος 

για να εξηγηθεί η σημαντική αποχή των ατόμων με αναπηρία από την εργασία. Καθώς 

την εποχή αυτή εμφανίστηκε ο SARS-CoV-2, λαμβάνοντας την μορφή της πανδημίας, 

είναι δεδομένο πως έχουν επέλθει σοβαρές αλλαγές στα στεγανά όλων των τομέων της 

ανθρώπινης ζωής, μεταξύ των οποίων και τα εργασιακά δεδομένα. 

Η προγενέστερη έρευνα δεν είναι, ακόμα, ιδιαίτερα εκτενής, διότι δεν υπάρχουν 

αρκετές μελέτες που να μελετούν τις στάσεις και τις αντιλήψεις των εργοδοτών υπό το 

πρίσμα του νέου κορωνοϊού, καθώς πρόκειται για γεγονός πολύ πρόσφατο, ενώ ακόμα 

η πανδημία βρίσκεται σε εξέλιξη και τα δεδομένα ανά πάσα στιγμή αλλάζουν ξαφνικά. 

Λαμβάνοντας όλα αυτά υπόψιν, στη συγκεκριμένη εργασία τα ερευνητικά ερωτήματα 

που έχουν τεθεί στα πλαίσια της παρούσας εργασίας είναι τα εξής:  

• Αρχικά, η διερεύνηση και αποτύπωση των στάσεων και αντιλήψεων των 

εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό χώρο σχετικά με την 

απασχόληση ατόμων με αναπηρία, πριν το ξέσπασμα της πανδημίας του 

COVID-19 και οι συνέπειες που αυτή έχει επιφέρει. 
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• Η διερεύνηση και αποτύπωση των στάσεων των εργοδοτών του ιδιωτικού 

τομέα στον ελλαδικό χώρο σχετικά με την απασχόληση ατόμων με αναπηρία, 

μετά την εμφάνιση του SARS-CoV-2 και εν μέσω της πανδημίας.  

• Διερεύνηση των αλλαγών που έχει επιφέρει η πρωτόγνωρη κατάσταση και η 

διάδοση του νέου κορωνοϊού, ως προς με τις στάσεις και αντιλήψεις των 

εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό χώρο, σχετικά με την 

απασχόληση ατόμων με αναπηρία. Επί της ουσίας, θα γίνει σύγκριση των 

δεδομένων προ-πανδημίας και εν μέσω πανδημίας, ούτως ώστε να διαπιστωθεί 

αν υπάρχουν αλλαγές, και, αν υπάρχουν, αυτές να οριοθετηθούν και να 

οριστούν.   

• Διερεύνηση  των δημογραφικών χαρακτηριστικών, των μεταβλητών και των 

διάφορων παραγόντων, σχετικών και μη με την πανδημία του κορωνοϊού, που 

ίσως επηρεάζουν τις στάσεις των εργοδοτών. Γίνεται απόπειρα σκιαγράφησης 

των δεδομένων που παίζουν ρόλο στις αντιλήψεις των εργοδοτών και ο τρόπος 

με τον οποίο τις επηρεάζουν, είτε θετικά, είτε αρνητικά. Στα πλαίσια του 

συγκεκριμένου στόχου, ενδέχεται να διαφανεί αν η πανδημία επέφερε αλλαγές 

στην εργασιακή πραγματικότητα των ατόμων με αναπηρία και τον τρόπο που 

αυτό συμβαίνει.  

Εφόσον επιτευχθούν οι παραπάνω στόχοι, θα είναι δυνατή η κατανόηση του 

σκεπτικού των εργοδοτών και των υπεύθυνων προσλήψεων, οι παράγοντες που το 

επηρεάζουν, είτε θετικά, είτε αρνητικά, αλλά και ο τρόπος που αυτές επηρεάστηκαν 

από την πανδημία του COVID-19 και τις συνεπακόλουθες αλλαγές και τροποποιήσεις 

που επέφερε σε όλες τις πτυχές της ανθρώπινης ζωής. Ο λόγος που χρίζει ως επιτακτική 

την ανάγκη να γίνουν αυτά, είναι για να εντοπιστούν τα προβλήματα που πιθανώς 

υπάρχουν και οδηγούν στην δεδομένη αποχή ενός μεγάλου μέρους των ατόμων που 
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έχουν κάποια αναπηρία, από την αγορά εργασίας και την εξάσκηση του δικαιώματος 

της εργασίας. Η κατανόηση των παραγόντων που αρνητικοποιούν, σε γενικές γραμμές, 

τις στάσεις των εργοδοτών απέναντι στην πρόσληψη ατόμων με αναπηρία και τους 

εργαζομένους με αναπηρία, θα αποτελέσει ένα μεγάλο βήμα για την αντιμετώπιση του 

προβλήματος της μεγάλης αποχής των ατόμων με αναπηρία από την εργασία και τις 

διάφορες αρνητικές επιπτώσεις της ανεργίας. 
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Κεφάλαιο 6: Μεθοδολογία της έρευνας 

 Για την πραγματοποίηση της έρευνας, κρίθηκε αναγκαίο να εκπονηθεί έρευνα, 

ώστε να δημιουργηθεί ένα αντιπροσωπευτικό δείγμα των ίδιων των εργοδοτών και να 

αποτυπωθούν ορισμένες αντιλήψεις και στάσεις τους. Για τις ανάγκες της έρευνας, 

εφαρμόστηκε η δειγματοληπτική μέθοδος, με βάση την οποία τα δεδομένα 

συλλέγονται μέσω ερωτηματολογίων που περιέχουν κλειστού τύπου (κατά βάση) 

ερωτήσεις (Babbie, 2011). Στην παρούσα εργασία το εργαλείο που χρησιμοποιήθηκε, 

βασίστηκε επί τω πλείστω στο ερωτηματολόγιο της διατριβής της Δ. 

Παπακωνσταντίνου (Παπακωνσταντίνου, 2012). Πραγματοποιήθηκαν οι απαραίτητες 

προσαρμογές και αλλαγές, όπου κρίθηκε πως εξυπηρετούνται καλύτερα οι σκοποί της 

παρούσας εργασίας. Μία από τις βασικές αλλαγές που συντελέστηκαν, αφορούν τη 

δομή του ερωτηματολογίου. Συγκεκριμένα, το παρόν ερωτηματολόγιο είναι χωρισμένο 

σε 2 βασικά μέρη, και ο λόγος που έγινε αυτό είναι για να αντληθούν στοιχεία για τις 

θέσεις των εργοδοτών πριν το ξέσπασμα της πανδημίας του COVID-19 και κατά τη 

διάρκεια της πανδημίας, με 14 και 18 ερωτήσεις αντίστοιχα (βλ. Παράρτημα 1). Εκτός 

από αυτά, υπάρχουν 6 ερωτήσεις που ζητούν από τον ερωτώμενο κάποιες πληροφορίες 

για τον ίδιο (δημογραφικά χαρακτηριστικά), όπως το φύλο, η ηλικία, οι σπουδές, και 

κάποια βασικά στοιχεία για την επιχείρηση (σε τι περιοχή εδρεύει, το μέγεθος και το 

είδος της). Τέλος, υπάρχουν άλλες 8 ερωτήσεις για να αποσαφηνιστεί ποια είναι η 

σχέση του ερωτώμενου με τα άτομα με αναπηρία, υπό διάφορα πρίσματα.  

 Η παρούσα έρευνα πραγματοποιήθηκε κατά το ακαδημαϊκό έτος 2020-2021, 

και ειδικότερα κατά την χρονική περίοδο μεταξύ 15 Ιανουαρίου και 31 Μαρτίου. Την 

συγκεκριμένη περίοδο συλλέχθηκαν συνολικά 117 ερωτηματολόγια, εκ των οποίων 2 

ερωτηματολόγια απορρίφθηκαν γιατί, είτε ήταν ημιτελώς συμπληρωμένα, είτε 

συμπληρώθηκαν από άτομα που ανήκαν στον δημόσιο τομέα, ενώ η έρευνα αφορά 
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τους εργοδότες και υπεύθυνους προσλήψεων ιδιωτικών εταιρειών ή επιχειρήσεων. To 

τελικό δείγμα ήταν τα 115 ερωτηματολόγια. Η συμπλήρωση του ερωτηματολογίου δεν 

ξεπερνούσε τα 15 λεπτά. Επίσης, συνοδευόταν από συστατική επιστολή, η οποία 

παρείχε πληροφορίες σχετικά με την συμπλήρωσή του, τους σκοπούς της έρευνας και 

την βεβαίωση για εχεμύθεια, εμπιστευτικότητα και ανωνυμία. Σε αυτό υπήρχε και 

διεύθυνση ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, σε περίπτωση που κάποιος συμμετέχων θέλει 

κάποια διευκρίνιση ή επιθυμεί να επικοινωνήσει για οποιονδήποτε λόγο. Η συλλογή 

των δεδομένων έγινε με τους εξής δύο τρόπους:  

 α) Ηλεκτρονικά: Το ερωτηματολόγιο συντέθηκε και μορφοποιήθηκε μέσω της 

ηλεκτρονικής πλατφόρμας Google Forms. Για την εύρεση δείγματος αναρτήθηκε σε 

σελίδες των μέσων κοινωνικής δικτύωσης σχετικούς με επιχειρήσεις του ιδιωτικού 

κλάδου, τις οποίες απάρτιζαν και εργοδότες, ιδιοκτήτες, διευθυντές προσωπικού και 

άλλα άτομα που σχετίζονταν με τις αποφάσεις πρόσληψης. Συνολικά, συμπληρώθηκαν 

96 ερωτηματολόγια με τον συγκεκριμένο τρόπο.  

 β) Έντυπη μορφή: το ερωτηματολόγιο εκτυπώθηκε και δόθηκαν αντίγραφα σε 

ορισμένες επιχειρήσεις στη Θεσσαλονίκη. Ο συγκεκριμένος τρόπος δειγματοληψίας 

την δεδομένη χρονική περίοδο συνάντησε αρκετές δυσχέρειες, λόγω των περιορισμών 

μετακινήσεων και του προσωρινού κλεισίματος πολλών μαγαζιών για μεγάλη χρονική 

περίοδο με κυβερνητική εντολή. Τα συμπληρωμένα ερωτηματολόγια σε έντυπη μορφή 

έφτασαν τα 21.  

 Το δείγμα επιλέχθηκε με δειγματοληψία ευκολίας, που σημαίνει επιλογή 

ατόμων που είναι διαθέσιμα και εύκολα προσβάσιμα. Ο συγκεκριμένος τύπος 

δειγματοληψίας δεν είναι ο ιδανικός για τον σχηματισμό γενικεύσεων (Babbie, 2011). 

Μέσω του ερωτηματολογίου, συγκεντρώθηκε σχετικά σε σύντομο χρονικό διάστημα, 
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ένας σεβαστός αριθμός δεδομένων. Η ανωνυμία στην συμπλήρωση υποβοηθά την 

ελεύθερη έκφραση και την ειλικρίνεια από μεριάς του ατόμου που το συμπληρώνει. 

Επίσης, το ερωτηματολόγιο συμπληρώνεται εύκολα, ειδικά όταν περιλαμβάνει κυρίως 

ερωτήσεις κλειστού τύπου, δεν είναι καθόλου χρονοβόρο, ενώ μπορεί να συμπληρωθεί 

οποιαδήποτε στιγμή βολεύει τον διερωτώμενο.  
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Κεφάλαιο 7: Αποτελέσματα της έρευνας 

7.1. Περιγραφική στατιστική 

 Στην παρούσα φάση παρουσιάζονται τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των 

εργοδοτών που συμμετείχαν στην έρευνα. Συνολικά συμμετείχαν 115 εργοδότες / 

προϊστάμενοι / διευθυντές προσωπικού ιδιωτικών επιχειρήσεων / εταιρειών. Από 

αυτούς, το 69.3% ήταν άνδρες, το 30.7% γυναίκες ενώ ένα άτομο δεν προσδιόρισε το 

φύλο του.  

Πίνακας 1: Φύλο εργοδοτών 

 

 Συνεχίζοντας, παρατίθενται οι ηλικιακές ομάδες των συμμετεχόντων. Το 29.6% 

ανήκει στην ηλικιακή ομάδα κάτω των 30, το 18.3% καλύπτουν όσοι είναι μεταξύ 31 

και 40 ετών, αποτελώντας την μεγαλύτερη και την μικρότερη ηλικιακή ομάδα της 

έρευνας, αντίστοιχα. Μεταξύ 41-50 είναι το 27%, και άνω των 50 είναι το 25.2%.  

 

 

 

 



47 

 

 

 

Πίνακας 2: Ηλικία εργοδοτών 

 

 Ως προς το εκπαιδευτικό τους επίπεδο, κανένας από τους διερωτώμενους δε 

δήλωσε πως ολοκλήρωσε μόνο το γυμνάσιο. Το 30.4% είχε απολυτήριο λυκείου, ενώ 

το 10.4% διέθετε πτυχίο από ΙΕΚ. Οι απόφοιτοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης ήταν η 

πολυπληθέστερη ομάδα, με κάτι λιγότερο από τους μισούς συμμετέχοντες της έρευνας 

(46.1%). Μεταπτυχιακό τίτλο κατείχε το 12.2%, ενώ διδακτορικό τίτλο δεν είχε 

κανένας από το συνολικό δείγμα. Ένα άτομο απάντησε «Άλλο» στην ερώτηση που 

αφορούσε το εκπαιδευτικό επίπεδο, διευκρινίζοντας πως ήταν εν ενεργεία 

μεταπτυχιακός φοιτητής.  
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Πίνακας 3: Εκπαίδευση εργοδοτών 

 

 Σχετικά με την τοποθεσία της επιχείρησης, δόθηκαν οι εξής τρεις επιλογές για 

την επιλογή που αυτή βρίσκεται: αστική, ημιαστική ή αγροτική. Σε αστική περιοχή 

ήταν συνολικά 85 επιχειρήσεις και εταιρείες (76.6), σε ημιαστική το 13.5%, ενώ σε 

αγροτική το 9.9%. Τέσσερις συμμετέχοντες δεν διευκρίνισαν την περιοχή που εδρεύει 

η επιχείρησή τους.  

Πίνακας 4: Περιοχή επιχείρησης 

 

 Για να προσδιοριστεί το μέγεθος των επιχειρήσεων που συμμετείχαν στην 

παρούσα έρευνα, οι εργοδότες ρωτήθηκαν πόσα άτομα απασχολούν στην επιχείρησή 

τους. Οι διαθέσιμες επιλογές που τους προσφέρθηκαν ήταν: κανέναν μέχρι 5 άτομα, 6 

με 10 άτομα, 11 έως 20 άτομα, και, τέλος, πάνω από 20 άτομα. Το ποσοστό που έδωσε 
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την πρώτη απάντηση ήταν 36.6%, 6 με 10 άτομα απασχολούσε το 23.2%,  11 με 20 

άτομα απασχολούσε το 19.6%, ενώ και πάνω από 20 υπαλλήλους διέθετε το 20.5%. Οι 

μικρές επιχειρήσεις έχουν μια αριθμητική υπεροχή, ενώ στις υπόλοιπες τρεις 

κατηγορίες τα νούμερα είναι αρκετά κοντά. 

Πίνακας 5: Μέγεθος επιχείρησης 

 

Η ερώτηση σχετικά με το είδος της επιχείρησης είναι ανοιχτή, και οι 

συμμετέχοντες κλήθηκαν στο σημείο αυτό να κατηγοριοποιήσουν την επιχείρησή τους. 

Την ερώτηση απάντησαν συνολικά 107 άτομα, καθώς 8 άτομα δεν απάντησαν στην 

συγκεκριμένη ερώτηση. Οι απαντήσεις που συγκεντρώθηκαν αναλυτικά είναι οι εξής: 

εστίαση (15 φορές), εστιατόριο (4), μεσιτικό γραφείο (3), φαρμακείο (5), κομμωτήριο 

(2), γυμναστήριο (3), καφετέρια (2), ξενοδοχείο (3), αρτοζαχαροπλαστείο (2), 

φροντιστήριο μέσης εκπαίδευσης (2), εμπόριο (2), κάβα ποτών (2), υγειονομικού 

ενδιαφέροντος, διαγνωστικό κέντρο, υπηρεσίες φυσικοθεραπείας και εκπαίδευσης, 

κρεπερί, λιανική πώληση, ψιλικά – λιανικό εμπόριο, ιατρείο, barber shop, αρτοποιείο, 

mini market, τουριστικά, ψιλικά (2), beach bar, café beach bar, πωλήσεις, καφεκοπτείο, 

πιτσαρία, ταχυδρομική, μεταφορική εταιρεία, οπτικά (3), βενζινάδικο, κατάστημα 

μόδας, αρωματοπωλείο, τεχνική εταιρεία, εργαστήριο φυσικοθεραπείας, λιανεμπόριο 

(2),75 υπηρεσίες φυσικοθεραπείας, ΚΔΑΠ, αθλητικός εξοπλισμός, γυράδικο, 
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κατάστημα αλυσίδας καλλυντικών, δικηγορικό γραφείο (2), ενοικιάσεις αυτοκινήτων, 

γραφείο ψυχολόγου, bar, supermarket, take away καφετέρια, ξηροί καρποί, 

φωτογραφείο, μεταλλικά εξαρτήματα, αγροτική, κοσμηματοπωλείο, βιοτεχνία 

επαγγελματικών ενδυμάτων, τουριστική, μεταλλικές κατασκευές, τηλεφωνικό κέντρο 

πωλήσεων, βιοτεχνία, λογιστικό γραφείο, οδοντιατρείο, Software Development, 

internet café, συνεργείο αυτοκινήτων, ενοικιαζόμενα δωμάτια, τσαγκάρης, πρακτορείο 

ΟΠΑΠ, εργοστάσιο κονσερβοποιίας, συμβολαιογραφείο. Σε ορισμένες περιπτώσεις, 

υπάρχουν απαντήσεις που θα μπορούσαν να ενταχθούν στην ίδια ευρύτερη κατηγορία, 

όπως, για παράδειγμα στην περίπτωση των απαντήσεων «εστίαση», «beach bar», 

«καφεκοπτείο», «εστιατόριο», και άλλες μεμονωμένες περιπτώσεις. Αυτή δεν είναι η 

μοναδική τέτοια περίπτωση. Σε άλλες περιπτώσεις διακρίνονται απαντήσεις που είτε 

μοιάζουν μεταξύ τους, είτε εμπεριέχουν έναν βαθμό ασάφειας. Ενδεικτικά 

παραδείγματα αποτελούν οι απαντήσεις «λιανεμπόριο», «πωλήσεις», «τουριστική» 

κ.ά.   

 Μετά τις ερωτήσεις σχετικά με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των 

εργοδοτών και των επιχειρήσεών τους, συγκεντρώθηκαν στοιχεία για την σχέση που 

έχουν οι ερωτώμενοι εργοδότες με την αναπηρία. Αρχικά, ερωτήθηκαν αν είχαν ποτέ 

στη ζωή τους επαφή με κάποιο άτομο με αναπηρία, οποιαδήποτε αναπηρία, που, 

ωστόσο, δεν συντελέστηκε σε επαγγελματικά πλαίσια. Συνολικά 98 εργοδότες (86.7%) 

απάντησε πως είχε κάποιου είδους επαφή με άτομο που είχε κάποια αναπηρία, ενώ 15 

άτομα (13.3%) δήλωσαν πως δεν είχαν ποτέ στον πρότερο βίο τους. 
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Πίνακας 6: Προηγούμενη επαφή εργοδοτών με άτομα με αναπηρία 

 

 Η επόμενη ερώτηση αφορούσε μόνο τους 98 εργοδότες που δήλωσαν «ναι» 

στην προηγούμενη ερώτηση, και ζητούσε διευκρίνηση της αναπηρίας με την οποία 

έχουν έρθει σε επαφή, και είχαν τη δυνατότητα να δώσουν πάνω από μία απαντήσεις. 

Οι απαντήσεις έδειξαν πως η αναπηρία που συνάντησαν συχνότερα οι εργοδότες ήταν 

η κινητική αναπηρία με 63 απαντήσεις, ενώ η οπτική αναπηρία με 20 περιπτώσεις είχε 

την μικρότερη συχνότητα. Οι υπόλοιπες αναπηρίες για το ίδιο ερώτημα απέσπασαν τις 

εξής απαντήσεις: νοητική αναπηρία 29 απαντήσεις, αυτισμός 23, δυσλεξία/μαθησιακές 

δυσκολίες 36, ψυχική αναπηρία 28, ακουστική αναπηρία 24.  
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Πίνακας 7: Διευκρίνιση της αναπηρίας των ατόμων με αναπηρία που έχει έρθει σε επαφή 

ο εργοδότης 

 

Η  επόμενη ερώτηση αφορούσε πάλι τα άτομα που δήλωσαν πως είχαν κάποια 

επαφή με αναπηρία, ενώ όσοι δήλωσαν πως δεν είχαν ποτέ επαφές με άτομα με 

αναπηρία όφειλαν να την προσπεράσουν. Ζητήθηκε από τους εργοδότες να 

προσδιορίσουν πόσο συχνά συντελούνταν η επαφή τους με τα άτομα με αναπηρία. 

Καθημερινά έρχονταν σε επαφή με το άτομα με αναπηρία  σε 79 περιπτώσεις συνολικά, 

μια φορά την εβδομάδα σε 70 περιπτώσεις, μια φορά τον μήνα 61 απαντήσεις και μια 

φορά τον χρόνο 31 απαντήσεις συνολικά ανεξάρτητα από την αναπηρία που 

αναφερόταν ο κάθε ερωτώμενος. Πρέπει να τονιστεί πως το κάθε άτομο μπορούσε να 

απαντήσει για κάθε αναπηρία με διαφορετική συχνότητα, δηλαδή μπορούσε, για 

παράδειγμα, να είναι καθημερινή η επαφή με άτομο που έχει δυσλεξία, αλλά να υπήρχε 

και επαφή μια φορά τον μήνα με άτομο που έχει κινητική αναπηρία. 

Πιο συγκεκριμένα, στη νοητική αναπηρία, οι απαντήσεις που λήφθηκαν ως 

προς τη συχνότητα της επαφής είναι: 5 για καθημερινή επαφή, 4 για μια φορά την 

εβδομάδα, 13 για μια φορά το μήνα, και, τέλος, 8 απαντήσεις για επαφή μια φορά τον 

χρόνο.  
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Στο πεδίο των Διαταραχών Φάσματος Αυτισμού, οι τιμές που λήφθηκαν είναι: 

7 σε καθημερινή βάση, το ίδιο σε εβδομαδιαία βάση, 8 για επαφές 1 φορά τον μήνα και 

4 για επαφές 1 φορά ανά έτος.  

Σε περιπτώσεις Δυσλεξίας και Μαθησιακών Δυσκολιών, όσο μεγαλύτερη η 

συχνότητα, τόσο περισσότερες και οι αντίστοιχες περιπτώσεις. Καθημερινή επαφή με 

τις συγκεκριμένες αναπηρίες δηλώθηκαν 18 φορές, 12 για επαφές σε εβδομαδιαία 

βάση, 5 σε μηνιαία και μόλις 1 σε ετήσια βάση.  

Η κινητική αναπηρία, που την συνάντησαν συχνότερα από τις άλλες αναπηρίες 

οι εργοδότες, συγκέντρωσε τις εξής απαντήσεις: 19 για καθημερινές επαφές, 18 για μια 

φορά την εβδομάδα, 20 για τουλάχιστον μία ανά μήνα και 6 για μια φορά τον χρόνο.  

 Σε 11 περιπτώσεις δηλώθηκε καθημερινή επαφή, σε 12 επαφές σε εβδομαδιαία 

βάση, σε 5 και 2 αντίστοιχα για επαφές μια φορά τον μήνα και μια φορά τον χρόνο, 

όσον αφορά περιπτώσεις ατόμων με ψυχική αναπηρία. 

Στην οπτική αναπηρία, οι καθημερινές επαφές είναι λίγες (μόλις 3), ενώ οι 

επαφές ανά εβδομάδα, ανά μήνα και ανά χρόνο πήραν 8 και από 5 απαντήσεις 

αντίστοιχα.  

Τέλος, ως προς την κατηγορία της ακουστικής αναπηρίας, συγκεντρώθηκαν οι 

εν λόγω απαντήσεις: 6 και 9 απαντήσεις για καθημερινές και εβδομαδιαίες επαφές, από 

5 για επαφές με συχνότητα μήνα και έτους αντίστοιχα. 
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Πίνακας 8: Συχνότητα επαφής των εργοδοτών με τα άτομα με αναπηρία 

 

  Ύστερα, προσπάθησε να διευκρινιστεί σε ποιον χώρο συντελέστηκαν οι επαφές 

των εργοδοτών με την αναπηρία. Να σημειωθεί πως και αυτή η ερώτηση αφορούσε 

όσους δήλωσαν να έχουν επαφή κάποια φορά στη ζωή τους με άτομα με αναπηρία, ενώ 

όσοι δεν είχαν έπρεπε να προχωρήσουν παρακάτω. Επίσης, μπορούσε ο συμμετέχων 

να σημειώσει όσες από τις προτεινόμενες απαντήσεις έκρινε πως ταιριάζουν στην δική 

του περίπτωση. Οι απαντήσεις που λήφθηκαν (σε σύνολο 98 ατόμων που απάντησαν 

την συγκεκριμένη ερώτηση) έδειξαν πως κάτι παραπάνω από τις μισές περιπτώσεις 

είχε επαφή με την αναπηρία μέσα από το συγγενικό του περιβάλλον (54.1%). Τα 

περιβάλλοντα που ακολουθούν και συγκέντρωσαν παρόμοιες τιμές είναι ο 

εκπαιδευτικός χώρος (33.7%), το φιλικό περιβάλλον (32.7%) και η γειτονιά (32.7%). 

Σε πλαίσια διασκέδασης είχε επαφή το 8.2%, ενώ το 4.1% δήλωσε πως η επαφή 

συντελέστηκε στην εκκλησία. Ένα 5% δήλωσε πως η επαφή προήλθε από «άλλο» 

πλαίσιο.  
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Πίνακας 9: Χώρος επαφής των εργοδοτών με τα άτομα με αναπηρία 

 

 Η επόμενη ερώτηση αφορά το σύνολο των συμμετεχόντων. Οι εργοδότες 

ρωτήθηκαν αν τους έχει τύχει να τους ζητήσει να απασχοληθεί στην εταιρεία τους 

άτομο με κάποια αναπηρία. Η ερώτηση είναι διχοτομική, με το «ναι» να καλύπτει το 

33%, δηλαδή περίπου τον έναν στους τρεις, ενώ όχι αποκρίθηκε το 67%.  

Πίνακας 10: Ζήτηση θέσης εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών από άτομο με 

αναπηρία 

 

  Στη συνέχεια ζητήθηκε από όσους απάντησαν θετικά, να διευκρινίσουν ποια 

αναπηρία είχαν τα άτομα που αιτήθηκαν μια θέση εργασίας στην επιχείρησή τους. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν πως οι περισσότεροι υποψήφιοι για δουλειά, σε σύνολο 38 

περιπτώσεων, είχαν δυσλεξία ή/και μαθησιακές δυσκολίες (47.4%) και η κινητική 

αναπηρία. Μία απάντηση αντιστοιχεί στην νοητική αναπηρία (2.6%), 3 για τον αυτισμό 

(7.9%), 8 για ψυχικές αναπηρίες (21.1%) και 7 για αναπηρίες σχετιζόμενες με την ακοή 

(18.4%). Δεν υπήρξε καμία περίπτωση υποψηφίου για εργασία με οπτική αναπηρία.  
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Πίνακας 11: Διευκρίνηση της αναπηρίας των ατόμων με αναπηρία που ζήτησε εργασία 

 

Η επόμενη ερώτηση ζητούσε από τους εργοδότες να τοποθετηθούν σχετικά με 

το αν έχουν απασχολήσει ποτέ κάποιον εργαζόμενο που είχε αναπηρία. Σε σύνολο 112 

απαντήσεων, οι 77 (68.8%) απάντησαν «όχι», ενώ το 31%, ήτοι 35 άτομα, είχαν 

εμπειρία απασχόλησης ατόμων με αναπηρία.  

Πίνακας 12: Πρόσληψη ατόμου με αναπηρία στο παρελθόν 

 

Στη συνέχεια, το ερωτηματολόγιο ζητά από τους εργοδότες να διευκρινίσουν 

την αναπηρία των εργαζομένων που είχαν απασχολήσει. Τις πιο πολλές απαντήσεις 

(17) έλαβε η δυσλεξία / μαθησιακές δυσκολίες (48.6%), ενώ καμία απάντηση δεν 

υπήρξε στους εργαζομένους με νοητική αναπηρία. Στις διαταραχές φάσματος αυτισμού 
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λήφθηκαν 5 απαντήσεις (14.3%), στην κινητική αναπηρία 9 (25.7%), ενώ ψυχική, 

οπτική και ακουστική αναπηρία έλαβαν επίσης λίγες απαντήσεις (2, 1 και 4, ήτοι 5.7%, 

2.9% και 11.4% αντίστοιχα). 

Πίνακας 13: Διευκρίνιση της αναπηρίας των ατόμων με αναπηρία που προσελήφθησαν 

 

Ενότητα πρώτη: στάσεις και αντιλήψεις πριν την πανδημία του COVID-19 

Στην ενότητα που ακολουθεί, παρουσιάζονται οι απαντήσεις των εργοδοτών 

στο ερευνητικό εργαλείο, όσον αφορά τις στάσεις και τις αντιλήψεις τους σχετικά με 

την απασχόληση ατόμων με αναπηρία, πριν την εμφάνιση του κορωνοϊού. Οι 

ερωτήσεις είναι σε μορφή τύπου κλίμακας Likert (Διαφωνώ απόλυτα – Διαφωνώ – 

Ούτε συμφωνώ / Ούτε διαφωνώ – Συμφωνώ – Συμφωνώ απόλυτα). 

Στην πρώτη ερώτηση της συγκεκριμένης ενότητας, οι εργοδότες κλήθηκαν να 

απαντήσουν αν ήταν πρόθυμοι να προσλάβουν κάποιο άτομο με αναπηρία στην 

επιχείρησή τους πριν την πανδημία του COVID-19. Σε σύνολο 114 απαντήσεων, μόλις 

ένα άτομο απάντησε πως διαφωνεί απόλυτα (0.9%) και 17 άτομα αποκρίθηκαν πως 

διαφωνούν. Κάτι παραπάνω από ένας στους τέσσερις (21.1%) κράτησε ουδέτερη 

στάση («ούτε συμφωνώ/ούτε διαφωνώ»), ενώ το 12.3% δήλωσε πως ήταν άκρως 
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θετικό στην περίπτωση απασχόλησης ατόμου με αναπηρία. Το μεγαλύτερο ποσοστό, 

πάντως, απάντησε «συμφωνώ», συγκεντρώνοντας 58 απαντήσεις (50.9%). 

Πίνακας 14: Πρόθεση πρόληψης ατόμου με αναπηρία  

 

Στην ερώτηση που ακολουθεί, ρωτήθηκαν οι εργοδότες αν τα πιθανά επιπλέον 

έξοδα από εύλογες προσαρμογές που ίσως χρειαστεί να γίνει στις υποδομές και τον 

χώρο εργασίας για κάποιο άτομο με αναπηρία, θα αποτελούσε ανασταλτικό παράγοντα 

απασχόλησης στην επιχείρησή τους. Διαφώνησε απόλυτα το 28.1%, διαφώνησε το 

37.7%, ουδέτερη στάση κράτησε το 17.5%, ενώ συμφώνησε το 28.1% και το 2.6% 

αντίστοιχα, δηλώνοντας έτσι τον φόβο για ενδεχόμενα κόστη των εύλογων 

προσαρμογών.  
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Πίνακας 15: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τα πιθανά επιπλέον έξοδα 

 

Πιθανή ανεπάρκεια δεξιοτήτων των εργαζομένων με αναπηρία φάνηκε να 

ανησυχεί ιδιαίτερα μόλις το 3.5%, που απάντησε «συμφωνώ απόλυτα», ενώ 

«συμφωνώ» απάντησε το 31%. «ούτε συμφωνώ / ούτε διαφωνώ» απάντησε το 18,6%, 

με τις απαντήσεις «διαφωνώ» και «διαφωνώ απόλυτα» να συγκεντρώνουν 30.1% και 

16.8%.  

Πίνακας 16: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά ενδεχόμενης ανεπάρκειας 

απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων  

 

Ως προς πιθανά ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας, το 14.9% «διαφώνησε 

απόλυτα» και το 26.3% «διαφώνησε», θεωρώντας πως αυτός ο λόγος δεν θα σταθεί 
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εμπόδιο στην πρόσληψη ενός εργαζομένου με αναπηρία. Ουδέτερη στάση κράτησε το 

14.9%, ενώ «συμφωνώ» και «συμφωνώ απόλυτα» (34.2% και 9.6% αντίστοιχα) 

απάντησαν 50 από τους εργοδότες που συμμετείχαν στην έρευνα.  

Πίνακας 17: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τον κίνδυνο για τυχόν 

ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας 

 

Σχετικά με το αν ένας λόγος απόρριψης ενός ατόμου με αναπηρία μπορεί να 

αποτελέσει η απουσία κατάλληλων θέσεων εργασίας στην επιχείρησή τους, οι 

εργοδότες συμφώνησαν στο 36.8%. Σύμφωνοι μετά βεβαιότητας εμφανίστηκε το 14%, 

ενώ δε γνώριζε το 19.3%. Από την άλλη, το 7% διαφώνησε απόλυτα με τον 

συγκεκριμένο συλλογισμό, με το 22.8% επίσης να διαφωνεί.  

 

 

 

 

 



61 

 

Πίνακας 18: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη κατάλληλων 

θέσεων εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών 

 

Ο επιπλέον χρόνος και προσπάθεια που ίσως χρειαστεί να καταβληθεί από το 

υπόλοιπο προσωπικό, παρουσιάστηκε επίσης στα πλαίσια του ερωτηματολογίου ως 

ένα δεδομένο που ίσως επηρεάζει την πρόθεση απασχόλησης από μεριάς του εργοδότη 

ενός ατόμου με κάποια αναπηρία στους κόλπους της επιχείρησής του. Το μεγαλύτερο 

μέρος των ερωτηθέντων διαφώνησε ήπια (46.5%) ή εντονότερα (17.5%), ενώ ουδέτερα 

τοποθετήθηκε το 14%. Το 17.5% συμφώνησε πως είναι απρόθυμο να απασχολήσει 

κάποιον εργαζόμενο με αναπηρία για τον συγκεκριμένο λόγο, όταν το 4.4% 

συμφώνησε μετά βεβαιότητας.  
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Πίνακας 19: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τον επιπλέον χρόνο και την 

προσπάθεια που ίσως χρειαστεί από λοιπό προσωπικό για να το βοηθήσει 

 

Ο επόμενος παράγοντας ως προς την πρόθεση απασχόλησης ενός ατόμου με 

αναπηρία, είναι η έλλειψη γνώσεων που αφορούν τον τρόπο προσέγγισης της 

αναπηρίας. Συνολικά 47 εκ των εργοδοτών δήλωσε πως είναι σημαντικός λόγος για 

την απόρριψη ατόμων με αναπηρία, 16 άτομα τοποθετήθηκαν στη μέση, ενώ 51 άτομα 

διαφώνησαν πως είναι αρκετός αυτός λόγος για μη πρόσληψη ενός ατόμου με κάποια 

αναπηρία.  

Πίνακας 20: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη γνώσεων του 

εργοδότη ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του 
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Ο φόβος πως λόγω της νομοθεσίας θα αποτελέσει πρόβλημα πιθανή επιθυμία 

για αποπομπή ενός εργαζομένου αναπηρία, αποτέλεσε επίσης λόγο για ορισμένους 

εργοδότες που αποτρέπει την πρόθεση απασχόλησης ατόμων με αναπηρία. Το 21.9% 

και το 3.5% δήλωσε πως «συμφωνεί» και «συμφωνεί απόλυτα» πως η συγκεκριμένη 

ανησυχία δεν τους επιτρέπει να προσλάβουν εργαζόμενο με αναπηρία. Το 21.1% 

προτίμησε να κρατήσει ουδέτερη στάση στο συγκεκριμένο θέμα, απαντώντας «ούτε 

συμφωνώ / ούτε διαφωνώ». Το 53.5%, πάντως, δε συμμερίστηκε την ανησυχία αυτή 

σχετικά με νομικά κωλύματα σε θέματα απομάκρυνσης ενός εργαζομένου με 

αναπηρία.  

Πίνακας 21: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών 

κωλυμάτων σε απόφαση απομάκρυνσής του 

 

Εξετάστηκε μέσω του ερωτηματολογίου, επίσης, και αν αποτελεί ανασταλτικό 

παράγοντα ο χαμηλός αριθμός αιτήσεων εργασίας των ατόμων με αναπηρία. Συνολικά 

64 άτομα συμφώνησαν πως αυτό το φαινόμενο δυσχεραίνει την πρόσληψη 

εργαζομένων με αναπηρία στην επιχείρησή τους (56.1%), ενώ από την άλλη 

διαφώνησαν το 30.7%. Ουδέτερη τοποθέτηση επέλεξε το 13.2%.  
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Πίνακας 22: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την χαμηλή ζήτηση για 

εργασία από τα συγκεκριμένα άτομα 

 

Για τις επιδοτήσεις, τις φορολογικές απαλλαγές και γενικά των κινήτρων από 

τον κρατικό μηχανισμό για την απασχόληση ατόμων με αναπηρία, μεγάλο μέρος του 

δείγματος συμφώνησε πως θα τους επηρέαζαν θετικά πριν την πανδημία. Ειδικότερα, 

το 43% ήταν θετικό, ενώ το 29.8% ιδιαίτερα θετικό. Μόλις το 13.1% ερμήνευσε 

αρνητικά τον συγκεκριμένο παράγοντα, ενώ το 14% δήλωσε πως δεν τους επηρεάζει 

ούτε θετικά, ούτε αρνητικά, σχετικά με την πρόθεση απασχόλησης ατόμου με 

αναπηρία.  

Πίνακας 23: Επιρροή της πρόθεσης απασχόλησης ενός ατόμου με αναπηρία του εργοδότη 

από κάποιο κρατικό κίνητρο  
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Παρόμοια, και μάλιστα ενισχυμένη, είναι η εικόνα σχετικά με τη συμμετοχή σε 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα για τη δημιουργία υποδομών για τα άτομα με 

αναπηρία. Το 39.5% ήταν θετικό, ενώ το 42.1% δήλωσε πως συμφωνεί απόλυτα. Το 

7% ήταν ουδέτεροι, όταν αρνητική θέση τήρησε το 11.4%.  

Πίνακας 24: Πρόθεση συμμετοχής σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα σχετικά με 

υποδομές για άτομα με αναπηρία 

 

Οι επόμενες τρεις ερωτήσεις αφορούν τα επικοινωνιακά προβλήματα που ίσως 

υπάρξουν μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και των συναδέλφων, της διοίκησης 

και των πελατών. Ως προς τους συναδέλφους, οι εργοδότες δήλωσαν σε ποσοστό 

46.5% πως δεν πιστεύουν ότι θα υπάρξουν προβλήματα, όταν το 29% υποστήριξε πως 

θα υπήρχαν προβλήματα επικοινωνιακής φύσεως πριν την εμφάνιση του κορωνοϊού. 

Σχεδόν 1 στους 4 ούτε συμφώνησε, ούτε διαφώνησε με την υπόθεση αυτή.  
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Πίνακας 25: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη 

 

Σχετικά με την επικοινωνία μεταξύ διεύθυνσης και εργαζομένων με αναπηρία, 

το 60.5% δήλωσε πως δεν επρόκειτο να υπάρξουν προβλήματα, ενώ το 20.2% 

τοποθετήθηκε αντίθετα από αυτούς. Το 19.3% έμεινε ουδέτερο.  

Πίνακας 26: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και διοίκησης της εταιρείας του εργοδότη 

 

Αρκετοί εργοδότες κράτησαν ουδέτερη στάση για τυχόν επικοινωνιακά 

προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και του αγοραστικού κοινού, 

φτάνοντας το 28.3%. Το 32.7% πιστεύει πως θα υπήρχαν προβλήματα επικοινωνιακής 
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φύσεως μεταξύ των δύο ομάδων, ενώ αισιόδοξο εμφανίστηκε το 38.9%, δηλώνοντας 

την πίστη τους πως δε θα εμφανίζονταν τέτοιου είδους προβλήματα.  

Πίνακας 27: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και πελατών της επιχείρησης του εργοδότη 

 

Ενότητα δεύτερη: Κατά τη διάρκεια της πανδημίας του COVID-19 

Η συγκεκριμένη ενότητα προσπαθεί να σκιαγραφήσει αν συντελέστηκαν 

αλλαγές που αφορούν τις επιχειρήσεις των εργοδοτών και αν με ποιον τρόπο αυτές 

επηρέασαν και επηρεάζουν τις υπάρχουσες στάσεις και αντιλήψεις τους. Εν ολίγοις, οι 

ερωτώμενοι κλήθηκαν να απαντήσουν για την κατάσταση που βιώνουν σε πραγματικό 

χρόνο, για να δημιουργηθεί μια αντιπροσωπευτική εικόνα για την κατάσταση που 

επικρατεί και, μετέπειτα, να καταστεί δυνατό, μέσω της σύγκρισης, να διαφανούν οι 

όποιες αλλαγές συντελούνται στις στάσεις και τις αντιλήψεις των εργοδοτών για την 

απασχόληση εργαζομένων με κάποια αναπηρία ως απόρροια της πανδημίας του 

COVID-19.  

Στην πρώτη ερώτηση της ενότητας, ζητήθηκε από τους εργοδότες να δηλώσουν 

αν επηρεάστηκε η επιχείρησή τους από τα νέα δεδομένα που επέφερε σε πολλές πτυχές 

της ζωής η ευρεία εξάπλωση του κορωνοϊού. Η συντριπτική πλειοψηφία (90.2%) 
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απάντησε θετικά, ενώ το 9.8% θεωρεί πως δεν έχει συντελεστεί κάποια αλλαγή στην 

επιχείρησή τους ελέω της πανδημίας.  

Πίνακας 28: Επιρροή ή όχι της πανδημίας του COVID-19 στην επιχείρηση του εργοδότη. 

 

Όσοι απάντησαν θετικά στην συγκεκριμένη ερώτηση, κλήθηκε να 

διευκρινίσουν αν οι συνέπειες του κορωνοϊού στην επιχείρησή τους έχουν θετικό ή 

αρνητικό αντίκτυπο. Όπως και στην προηγούμενη ερώτηση, έτσι και σε αυτήν, η 

ζυγαριά έγειρε σαφώς προς τη μία μεριά. Το 94.1% κρίνει πως η επιχείρησή τους 

επηρεάστηκε με αρνητικό τρόπο, σε αντίθεση με το 5.9% που είδε θετικές συνέπειες 

από τα νέα δεδομένα λόγω της πανδημίας. 

Πίνακας 29: Ο θετικός ή αρνητικός αντίκτυπος της πανδημίας του COVID-19 στην 

επιχείρηση του εργοδότη 
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Η επόμενη ερώτηση, επίσης απευθύνεται μόνο σε όσους απάντησαν «ναι» στην 

πρώτη ερώτηση. Το 80.4% διαπιστώνει πως η επιχείρησή τους προχώρησε σε 

τροποποιήσεις ως προς τον τρόπο λειτουργίας, ενώ το 19.6% απάντησε αρνητικά στο 

ίδιο ερώτημα.  

Πίνακας 30: Αλλαγές και προσαρμογές ελέω πανδημίας COVID-19 στην επιχείρηση του 

εργοδότη  

 

Περισσότεροι από τους μισούς (53.1%) δηλώνουν πως οι νέες αλλαγές και 

τροποποιήσεις στον εργασιακό χάρτη δε θα δυσκολέψουν τους εργαζομένους με 

αναπηρία ως προς τον βαθμό της προσαρμοστικότητάς τους σε αυτές. Το 29.2% θεωρεί 

πως θα υπάρξουν εμπόδια και δυσκολίες στην προσαρμογή των ατόμων με αναπηρία 

στη νέα κατάσταση όσον αφορά τα δεδομένα στον εργασιακό τομέα, ενώ το 17.7% 

επιφυλάσσεται να πάρει θέση προς τη μία ή την άλλη μεριά στο συγκεκριμένο 

ερώτημα, επιλέγοντας «ούτε συμφωνώ / ούτε διαφωνώ».  
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Πίνακας 31: Προσαρμογή των ατόμων με αναπηρία στις αλλαγές και προσαρμογές ελέω 

κορωνοϊού 

 

Από εδώ και πέρα οι ερωτήσεις ταυτίζονται  με τις ερωτήσεις στην 

προηγούμενη ενότητα, με την διαφορά πως η προηγούμενη ενότητα σκιαγραφεί τις 

απόψεις πριν την εμφάνιση του κορωνοϊού και την ευρεία εξάπλωση του σε επίπεδο 

πανδημίας. Γίνεται κυρίως χρήση ενεστώτα στις ερωτήσεις αυτής της ενότητας, για να 

αποτυπωθούν οι αντιλήψεις των εργοδοτών σε πραγματικό χρόνο, εν μέσω της 

πανδημίας.  

Σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ενός ατόμου με αναπηρία, το 51.3% 

δήλωσε πως είναι θετικό. Από την άλλη, «συμφωνώ απόλυτα» απάντησε μόλις το 

3.5%. Ουδέτερη στάση κράτησε το 21.2%, ενώ αρνητικοί σε αυτό το ενδεχόμενο 

φάνηκαν να είναι σχεδόν το 24%.  
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Πίνακας 32: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο  

 

Ως προς τα επιπλέον έξοδα για ενδεχόμενες προσαρμογές στον εργασιακό χώρο 

για τα άτομα με αναπηρία, το 55.8% συμφωνεί ότι μπορεί να αποτελέσει λόγο μη 

πρόσληψης κάποιου υποψήφιου εργαζομένου με αναπηρία. Το 31%, από την άλλη 

διαφωνεί, ωστόσο κανένας δεν υποστήριξε πως διαφωνεί απόλυτα με τον 

συγκεκριμένο συλλογισμό. Το 13.3% επιλέγει να κρατά ουδέτερη στάση σχετικά με 

αυτήν την παράμετρο.  

Πίνακας 33: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά τα 

πιθανά επιπλέον έξοδα 

 

Ο φόβος της ανεπάρκειας –απαραίτητων για την επαγγελματική σταδιοδρομία- 

δεξιοτήτων των εργαζομένων με αναπηρία, μπορεί να αποτελέσει λόγο μη πρόσληψης 
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των ατόμων αυτών από το 29,3% των εργοδοτών. Από την άλλη, το 53% δε συμφωνεί 

με την υπόθεση αυτή, ενώ το 18.4% δηλώνει ουδετερότητα.  

Πίνακας 34: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά 

ενδεχόμενης ανεπάρκειας απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων 

 

Πιθανά ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας αποτελούν αποτρεπτικό 

παράγοντα για σημαντικό μέρος των εργοδοτών που έλαβαν μέρος στην έρευνα, καθώς 

συγκεντρώνουν ποσοστό 51.3%, ενώ το 39% κρατά την αντίθετη στάση. Το 9.7% 

δήλωσε ουδέτερο στην συγκεκριμένη ερώτηση.  

Πίνακας 35: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά τον 

κίνδυνο για τυχόν ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας 
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Στην επόμενη ερώτηση, τίθεται το θέμα της έλλειψης κατάλληλων θέσεων 

εργασίας σε μια επιχείρηση ή εταιρεία. Το 52.2% συμφωνεί πως αυτό αποτελεί 

αποτρεπτικό παράγοντα για να αποδεχτούν να συνεργαστούν επαγγελματικά με έναν 

εργαζόμενο με κάποια αναπηρία, σε αντίθεση με το 29.2%, που διαφωνεί. Τέλος, το 

18.6% δεν πήρε θέση ούτε προς τη μία ούτε προς την άλλη μεριά. 

Πίνακας 36: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά την 

έλλειψη κατάλληλων θέσεων εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών 

 

Ο επιπλέον χρόνος και προσπάθεια που σε ορισμένες φορές απαιτείται από το 

υπόλοιπο προσωπικό για να βοηθηθεί ένας εργαζόμενος με αναπηρία, δεν αποτελεί 

λόγο μη πρόσληψης ενός ατόμου με αναπηρία για το 54.9% των εργοδοτών. Το 17.7% 

δεν παίρνει θέση υπέρ ή κατά της πρόσληψης, ενώ το 27.4% θεωρεί πως το 

συγκεκριμένο γεγονός αρκεί για να αποφύγουν να προσλάβουν ένα άτομο με αναπηρία.  
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Πίνακας 37: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά τον 

επιπλέον χρόνο και την προσπάθεια που ίσως χρειαστεί από λοιπό προσωπικό για να το 

βοηθήσει 

 

Η έλλειψη γνώσεων για την κατάλληλη αντιμετώπιση των ατόμων με αναπηρία 

φοβίζει το 40.7%, όταν το 46% δεν επηρεάζεται από αυτήν την εικασία σχετικά με την 

απόφαση πρόσληψης. Το 13.3% δε διευκρινίζει αν συμφωνεί ή διαφωνεί σχετικά με το 

αν μπορεί αυτό να επηρεάσει την απόφασή τους για την τελική απόφαση πρόσληψης 

ενός υποψηφίου με αναπηρία στην επιχείρησή τους.  

Πίνακας 38: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά την 

έλλειψη γνώσεων του εργοδότη ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του 
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Σχετικά με την ανησυχία για προβλήματα νομικής φύσεως σε περίπτωση που 

επιθυμήσουν να απολύσουν έναν εργαζόμενο με αναπηρία, το 40.2% συμφώνησε πως 

δε θα προσλάμβανε ένα άτομο με αναπηρία για αυτόν τον λόγο. Το 41.1% έδωσε 

αρνητική απάντηση, ενώ οι υπόλοιποι 21 εργοδότες κράτησαν ουδέτερη στάση στην 

συγκεκριμένη ερώτηση.  

Πίνακας 39: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά την 

ανησυχία για νομικά κωλύματα σε απόφαση απομάκρυνσής του 

 

Ο χαμηλός ρυθμός για ζήτηση εργασίας από άτομα με αναπηρία, δυσχεραίνει 

το έργο της απασχόλησης εργαζομένων με αναπηρία, σύμφωνα με το 58.1%. Το 15.2% 

ούτε συμφωνεί, ούτε διαφωνεί, και το 26.7% διαφωνεί πως δεν θα προσλάμβαναν ένα 

άτομο με αναπηρία για αυτόν τον λόγο.  
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Πίνακας 40: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία αυτήν την περίοδο, παρά την 

χαμηλή ζήτηση για εργασία από τα συγκεκριμένα άτομα 

 

Στην επόμενη ερώτηση, η συντριπτική πλειοψηφία των εργοδοτών θεωρεί πως 

επιδοτήσεις, φοροαπαλλαγές και άλλα κίνητρα από τον κρατικό μηχανισμό θα τους 

επηρέαζαν στην λήψη απόφασης πρόσληψης ενός ατόμου με αναπηρία. Ειδικότερα, 

αυτό μεταφράζεται σε 40.2% που συμφωνεί με αυτό, και 41.1% που συμφωνεί 

απόλυτα. Ουδέτερη στάση, αρνητική και απόλυτα αρνητική απέναντι στο 

συγκεκριμένο σενάριο δηλώνει το 7.1%, το 8% και το 3.6% αντίστοιχα.  

Πίνακας 41: Επιρροή της πρόθεσης απασχόλησης αυτήν την περίοδο ενός ατόμου με 

αναπηρία του εργοδότη από κάποιο κρατικό κίνητρο 
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Ανάλογη και η εικόνα στην ερώτηση που αφορά τα χρηματοδοτούμενα 

προγράμματα για δημιουργία υποδομών για τις ανάγκες των ατόμων με αναπηρία. Το 

29.7% συμφωνεί, ενώ πάνω από τους μισούς, και συγκεκριμένα το 50.5% δηλώνει 

απόλυτα σύμφωνο πως θα συμμετείχαν σε ένα πρόγραμμα με αυτά τα χαρακτηριστικά. 

Το 9.9% κρατά ουδέτερη θέση και το ίδιο ποσοστό είναι αρνητικό στο ενδεχόμενο 

συμμετοχής σε ένα χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα. 

Πίνακας 42: Συμμετοχή αυτήν την περίοδο σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα σχετικά 

με υποδομές για άτομα με αναπηρία  

 

Οι τρεις τελευταίες ερωτήσεις εξετάζουν τα πιθανά προβλήματα 

επικοινωνιακής φύσεως που μπορεί να αναδειχθούν. Για το αν ανησυχούν για 

ενδεχόμενα προβλήματα στην επικοινωνία μεταξύ προσωπικού και των εργαζομένων 

με αναπηρία, συμφώνησαν το 37.5% των εργοδοτών, ενώ το 42,9% υποστηρίζει το 

αντίθετο. Το 19.6% δήλωσε πως ούτε συμφωνεί, ούτε διαφωνεί.  
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Πίνακας 43: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, αυτήν την περίοδο 

 

Ως προς τις τυχόν ανορθογραφίες στην επικοινωνία μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και της διεύθυνσης της εκάστοτε επιχείρησης ή εταιρείας, οι εργοδότες 

φέρεται να διαφωνούν σε σημαντικό βαθμό, καθώς το 54.5% διαφωνεί πως θα 

υπάρξουν τέτοιες. Το 26.8% πιστεύει πως θα υπάρξουν θέματα στην επικοινωνία, ενώ 

το 18.8% απάντησε «ούτε συμφωνώ / ούτε διαφωνώ».  

Πίνακας 44: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και διοίκησης της εταιρείας του εργοδότη, αυτήν την περίοδο 
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Τέλος, μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και πελατών, το 52.2% των 

εργοδοτών θεωρεί πως θα υπάρξουν προβλήματα αυτήν την περίοδο. Το 19.8% απαντά 

με ουδέτερο τρόπο, ενώ το 28% διαφωνεί με την συγκεκριμένη υπόθεση.  

Πίνακας 45: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και πελατών της επιχείρησης του εργοδότη, αυτήν την περίοδο 
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7.2: Επαγωγική στατιστική  

 Στην συγκεκριμένη ενότητα γίνεται μια απόπειρα να απαντηθούν τα ερευνητικά 

ερωτήματα, τα οποία διατυπώνονται ως εξής:  

• Πρώτο ερευνητικό ερώτημα: Υπάρχουν διαφορές ως προς τις στάσεις και τις 

αντιλήψεις των εργοδοτών επιχειρήσεων και εταιρειών του ιδιωτικού τομέα στον 

ελλαδικό χώρο, ως προς τους εργαζομένους με αναπηρία, όπως αυτές 

παρουσιάζονται πριν την πανδημία και κατά την διάρκεια της πανδημίας; Η 

σύγκριση αφορά αρχικά όλους τους εργοδότες και μετέπειτα περιορίζεται 

στους εργοδότες που δήλωσαν πως επηρεάστηκαν αρνητικά από την πανδημία, 

μιας και αποτελούν την πλειοψηφία του δείγματος της έρευνας.  

• Δεύτερο ερευνητικό ερώτημα: Ποια είναι εκείνα τα δημογραφικά 

χαρακτηριστικά που μαρτυρούν μια διαφοροποίηση και παίζουν σημαίνοντα ρόλο 

στην διαμόρφωση των στάσεων και αντιλήψεων των εργοδοτών και, κατ΄ 

επέκταση, στην πρόθεση πρόσληψης ατόμων με αναπηρία στην επιχείρησή τους;

  

9.2.1: Πρώτο ερευνητικό ερώτημα 

 «Υπάρχουν διαφορές ως προς τις στάσεις και τις αντιλήψεις των εργοδοτών 

επιχειρήσεων και εταιρειών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό χώρο, ως προς τους 

εργαζομένους με αναπηρία, όπως αυτές παρουσιάζονται πριν την πανδημία και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας;» 

 Πρωτίστως εξετάζονται οι απαντήσεις όλων των εργοδοτών και, στη συνέχεια, 

αναλύονται περαιτέρω οι απαντήσεις των εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά από 

την πανδημία, και πιο συγκεκριμένα οι ερωτήσεις όπου φάνηκε να φανερώνεται πως 
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δύο κατηγορικές μεταβλητές είναι εξαρτημένες μεταξύ τους. Για να αντληθούν τα 

αποτελέσματα, χρησιμοποιήθηκαν οι εξής έλεγχοι υποθέσεων:  

• Mann – Whitney U test: 

Ο έλεγχος υποθέσεων Mann – Whitney U test, είναι ο αντίστοιχος μη 

παραμετρικός έλεγχος του t – test. Καθώς οι μεταβλητές που ελέγχονται είναι 

κατηγορικές και τακτικές (εκφρασμένες σε κλίμακα Likert) ο παρόν έλεγχος είναι 

ιδανικός για την εύρεση στατιστικά σημαντικών διαφοροποιήσεων μεταξύ των 

απαντήσεων δύο ανεξάρτητων δειγμάτων στις ερωτήσεις του ερωτηματολογίου. 

• Kruskal – Wallis test: 

Ο έλεγχος υποθέσεων Kruskal – Wallis είναι η επέκταση του προηγούμενου 

ελέγχου για δύο ή και παραπάνω ανεξάρτητα δείγματα. Αποτελεί τον αντίστοιχο μη 

παραμετρικό έλεγχο του one-way ANOVA. Καθώς οι μεταβλητές που ελέγχονται είναι 

κατηγορικές και τακτικές (εκφρασμένες σε κλίμακα Likert) ο παρόν έλεγχος είναι 

ιδανικός για την εύρεση στατιστικά σημαντικών διαφοροποιήσεων μεταξύ των 

απαντήσεων για δύο ή και παραπάνω ανεξάρτητα δείγματα στις ερωτήσεις του 

ερωτηματολογίου. 

• 𝛸2 έλεγχος ανεξαρτησίας: 

Ο 𝛸2 έλεγχος ανεξαρτησίας χρησιμοποιείται για να ελεγχθεί αν δύο 

κατηγορικές μεταβλητές είναι εξαρτημένες ή ανεξάρτητες μεταξύ τους. Ο έλεγχος 

ορίζεται ως: 

𝐻0: Οι κατηγορικές μεταβλητές είναι ανεξάρτητες μεταξύ τους. 

𝐻1: Οι κατηγορικές μεταβλητές είναι εξαρτημένες μεταξύ τους. 
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Επομένως, αν απορριφθεί η μηδενική υπόθεση, σημαίνει ότι υπάρχουν 

σημαντικές ενδείξεις ότι οι δύο μεταβλητές είναι στατιστικά σημαντικά εξαρτημένες 

μεταξύ τους. 

Απαντήσεις εργοδοτών πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 Πίνακας 46: Πρόθεση πρόσληψης πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Γενικά, προτίθεμαι να προσλάβω ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή μου. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Γενικά ήμουν πρόθυμος να 

προσλάβω άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή 

μου. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
15 2 1 18 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 12 7 24 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
7 10 54 71 

Σύνολο 27 24 62 113 
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Πίνακας 47: Ραβδόγραμμα σχετικά με πρόθεση πρόσληψης πριν και κατά την διάρκεια 

της πανδημίας 

 

Πίνακας 48: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τα πιθανά επιπλέον έξοδα 

πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο λόγω των επιπλέον εξόδων που πιθανόν να 

απαιτηθούν για τις προσαρμογές στον χώρο. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα άτομο 

με αναπηρία λόγω των 

επιπλέον εξόδων που 

πιθανόν να απαιτηθούν για 

τις προσαρμογές στον χώρο. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
32 5 21 58 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
1 9 10 20 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
2 1 32 35 

Σύνολο 35 15 63 113 
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Παρατηρείται πως 32 εκ των 58 ερωτώμενων, που είχαν διαφωνήσει ή 

διαφωνήσει απόλυτα σχετικά με την μην πρόσληψη ατόμου με αναπηρία λόγω των 

επιπλέον εξόδων που ίσως απαιτηθούν πριν την έξαρση της πανδημίας, διαφώνησαν 

με την ίδια δήλωση και μετά την έξαρση της πανδημίας, ενώ 21 εξ αυτών που 

διαφώνησαν ή διαφώνησαν απόλυτα με την παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, 

άλλαξαν γνώμη μετά την πανδημία και δήλωσαν ότι συμφωνούν ή συμφωνούν 

απολύτως. Επίσης 10 εκ των 20 ερωτώμενων που ούτε συμφωνούσαν αλλά ούτε 

διαφωνούσαν με την παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, συμφώνησαν ή 

συμφωνήσαν απολύτως με την παραπάνω δήλωση μετά την πανδημία. Τέλος, στα 

άτομα που συμφωνούσαν ή συμφωνούσαν απόλυτα με την παραπάνω δήλωση πριν την 

πανδημία δεν παρατηρήθηκε κάποια σημαντική αλλαγή καθώς οι 32 εκ των 35 

συμφώνησαν ή συμφώνησαν απολύτως με την παραπάνω δήλωση και μετά την 

πανδημία. 
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Πίνακας 49: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

τα πιθανά επιπλέον έξοδα πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 50: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά ενδεχόμενης ανεπάρκειας 

απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο εξαιτίας πιθανής ανεπάρκειας απαραίτητων 

δεξιοτήτων των συγκεκριμένων ατόμων: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα άτομο 

με αναπηρία εξαιτίας πιθανής 

ανεπάρκειας απαραίτητων 

δεξιοτήτων των 

συγκεκριμένων ατόμων: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
47 5 0 52 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
7 10 4 21 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
5 6 28 39 

Σύνολο 59 21 32 112 
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Πίνακας 51: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

ενδεχόμενης ανεπάρκειας απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, πριν και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 52: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με 

αναπηρία παρά ενδεχόμενης ανεπάρκειας απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, 

πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον έλεγχο ανεξαρτησίας 𝛸2, θέλουμε να ελέγξουμε αν οι 

απαντήσεις μεταξύ των ερωτώμενων σχετικά με το αν δεν θα προσλάμβαναν ένα άτομο 

με αναπηρία, λόγω πιθανής ανεπάρκειας απαραίτητων δεξιοτήτων, πριν και μετά την 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 80,197a 4 ,000 

Likelihood Ratio 88,152 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 65,636 1 ,000 

N of Valid Cases 112   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 3,94. 
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πανδημία έχουν κάποια σχέση εξάρτησης ή όχι. Βάσει των αποτελεσμάτων του 

ελέγχου, έχουμε ότι 𝛸2(4) = 80.197, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05 και επομένως 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των δύο δηλώσεων. Συγκεκριμένα 

από τους 52 που διαφώνησαν με αυτήν την δήλωση πριν την πανδημία οι 47 

διαφώνησαν και μετά την πανδημία. Ομοίως, από τους 39 που συμφώνησαν με αυτήν 

την δήλωση πριν την πανδημία, οι 28 συμφώνησαν και μετά την πανδημία. Τα 

παραπάνω αποτελέσματα φαίνονται και στο στοιβαγμένο ραβδόγραμμα (Πίνακας 51). 

Πίνακας 53: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τον κίνδυνο για τυχόν 

ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο λόγω πιθανών ατυχημάτων και προβλημάτων 

ασφαλείας: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα άτομο 

με αναπηρία λόγω πιθανών 

ατυχημάτων και 

προβλημάτων ασφαλείας: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
36 5 5 46 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 6 6 17 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
3 0 47 50 

Σύνολο 44 11 58 113 
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Πίνακας 54: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

τον κίνδυνο για τυχόν ατυχήματα και προβλήματα ασφαλείας, πριν και κατά την διάρκεια 

της πανδημίας 

 

 

Πίνακας 55: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη κατάλληλων 

θέσεων εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών, πριν και κατά την περίοδο της 

πανδημίας 

Πίνακας συνάφειας 
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Πίνακας 56: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με 

αναπηρία παρά την έλλειψη κατάλληλων θέσεων εργασίας στην επιχείρηση των 

εργοδοτών, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας. 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη κατάλληλων θέσεων 

εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας 

(𝛸2(4) = 72.224, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 33 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 25 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

πανδημίας και μόλις 3 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 58 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 49 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας. 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο λόγω έλλειψης κατάλληλων θέσεων εργασίας 

στην επιχείρησή μου για τα άτομα αυτά: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία λόγω 

έλλειψης κατάλληλων θέσεων 

εργασίας στην επιχείρησή 

μου για τα συγκεκριμένα 

άτομα: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
25 5 3 33 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 10 7 22 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
3 6 49 58 

Σύνολο 33 21 59 113 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 72,224a 4 ,000 

Likelihood Ratio 73,324 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 59,030 1 ,000 

N of Valid Cases 113   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 4,09. 
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Πίνακας 57: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

την έλλειψη κατάλληλων θέσεων εργασίας στην επιχείρηση των εργοδοτών, πριν και 

κατά την περίοδο της πανδημίας 

 

Πίνακας 58: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά τον επιπλέον χρόνο και την 

προσπάθεια που ίσως χρειαστεί από λοιπό προσωπικό για να το βοηθήσει, πριν και κατά 

την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο λόγω του επιπλέον χρόνου και προσπάθειας 

που απαιτείται από λοιπό προσωπικό για να το 

βοηθήσει: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία λόγω του 

επιπλέον χρόνου και 

προσπάθειας που απαιτείται 

από λοιπό προσωπικό για να 

το βοηθήσει: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
55 8 9 72 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
2 9 5 16 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
5 3 17 25 

Σύνολο 62 20 31 113 
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Πίνακας 59: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

τον επιπλέον χρόνο και την προσπάθεια που ίσως χρειαστεί από λοιπό προσωπικό για να 

το βοηθήσει, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 60: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη γνώσεων του 

εργοδότη ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του, πριν και κατά την διάρκεια της 

πανδημίας 
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Πίνακας 61: Έλεγχος ανεξαρτησίας Χ^2 σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με 

αναπηρία παρά την έλλειψη γνώσεων του εργοδότη ως προς την αντιμετώπιση των 

αναγκών του, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη γνώσεων του εργοδότη ως 

προς την αντιμετώπιση των αναγκών του πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας 

(𝛸2(4) = 79.755, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 50 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 40 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

πανδημίας και μόλις 6 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 47 άτομα που συμφώνησαν με την 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο εξαιτίας έλλειψης γνώσεων ως προς τον 

τρόπο αντιμετώπισης των αναγκών του. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία εξαιτίας 

έλλειψης γνώσεων ως προς 

τον τρόπο αντιμετώπισης των 

αναγκών του. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
40 4 6 50 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
7 8 1 16 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
5 3 39 47 

Σύνολο 52 15 46 113 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 79,755a 4 ,000 

Likelihood Ratio 78,804 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 54,447 1 ,000 

N of Valid Cases 113   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 2,12. 
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παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 39 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας και μόλις 5 διαφώνησαν ή διαφώνησαν απολύτως. 

 

Πίνακας 62: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

την έλλειψη γνώσεων του εργοδότη ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του, πριν και 

κατά την διάρκεια της πανδημίας 
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Πίνακας 63: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών 

κωλυμάτων σε απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 64: Έλεγχος ανεξαρτησίας  𝜲𝟐 σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με 

αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε απόφαση απομάκρυνσής του, πριν 

και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

106.448, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 60 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 45 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

πανδημίας. Επίσης, από τα 28 άτομα που συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση πριν 

την πανδημία, οι 26 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την περίοδο της πανδημίας και 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο εξαιτίας της ανησυχίας μου ότι νομικά δεν 

μπορώ να το απολύσω. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία εξαιτίας 

της ανησυχίας μου ότι νομικά 

δεν μπορώ να το απολύσω. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
45 2 13 60 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
1 17 6 24 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
0 2 26 28 

Σύνολο 46 21 45 112 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 106,448a 4 ,000 

Likelihood Ratio 105,853 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 51,529 1 ,000 

N of Valid Cases 112   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is 4,50. 
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κανένας/καμία εξ αυτών δεν διαφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά την περίοδο 

της πανδημίας 

 

Πίνακας 65: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 
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Πίνακας 66: Πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την χαμηλή ζήτηση για 

εργασία από τα συγκεκριμένα άτομα, πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 67: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

την χαμηλή ζήτηση για εργασία από τα συγκεκριμένα άτομα, πριν και κατά τη διάρκεια 

της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία στην 

επιχείρησή μου αυτήν την περίοδο εξαιτίας του 

ιδιαίτερα χαμηλού αριθμού αιτήσεων εργασίας ατόμων 

με αναπηρία: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία στην 

επιχείρησή μου εξαιτίας του 

ιδιαίτερα χαμηλού αριθμού 

αιτήσεων εργασίας ατόμων 

με αναπηρία: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
26 5 3 34 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
1 9 5 15 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
3 3 57 63 

Σύνολο 30 17 65 112 
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Πίνακας 68: Επιρροή της πρόθεσης απασχόλησης ενός ατόμου με αναπηρία του εργοδότη 

από κάποιο κρατικό κίνητρο, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας  

Πίνακας 69: Ραβδόγραμμα σχετικά με την επιρροή της πρόθεσης απασχόλησης ενός 

ατόμου με αναπηρία του εργοδότη από κάποιο κρατικό κίνητρο, πριν και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Η ύπαρξη κάποιου κινήτρου από το κράτος, π.χ. μια 

επιδότηση, φορολογικές απαλλαγές κ.ά., θα επηρέαζε 

την πρόθεσή μου για πρόσληψη ενός ατόμου με 

αναπηρία αυτήν την περίοδο. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Η ύπαρξη κάποιου κινήτρου 

από το κράτος, π.χ. μια 

επιδότηση, φορολογικές 

απαλλαγές κ.ά., θα επηρέαζε 

την πρόθεσή μου για 

πρόσληψη ενός ατόμου με 

αναπηρία. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
10 2 3 15 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
3 5 7 15 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
0 1 81 82 

Σύνολο 13 8 91 112 
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Πίνακας 70: Πρόθεση συμμετοχής σε χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα σχετικά με 

υποδομές για άτομα με αναπηρία, πριν και μετά την πανδημία 

Πίνακας 71: Ραβδόγραμμα σχετικά με την πρόθεση συμμετοχής σε χρηματοδοτούμενο 

πρόγραμμα σχετικά με υποδομές για άτομα με αναπηρία, πριν και μετά την πανδημία 

 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Θα συμμετείχα αυτήν την περίοδο σε ένα 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα σχετικά με τη 

δημιουργία κατάλληλων υποδομών για τα άτομα με 

αναπηρία: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Θα συμμετείχα σε ένα 

χρηματοδοτούμενο 

πρόγραμμα σχετικά με τη 

δημιουργία κατάλληλων 

υποδομών για τα άτομα με 

αναπηρία: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
7 2 3 12 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
0 5 3 8 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
4 4 83 91 

Σύνολο 11 11 89 111 
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Πίνακας 72: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, πριν και κατά τη διάρκεια 

της πανδημίας 

 

Πίνακας 73: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐  σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά 

προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του 

εργοδότη, πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

87.425, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 53 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 43 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Πιστεύετε θα προέκυπταν επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και τους 

συναδέλφους τους αυτήν την περίοδο; 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Πιστεύετε θα προέκυπταν 

επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και τους 

συναδέλφους τους: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
43 7 3 53 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 12 9 26 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
0 3 30 33 

Σύνολο 48 22 42 112 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 87,425a 4 ,000 

Likelihood Ratio 97,540 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 71,344 1 ,000 

N of Valid Cases 112   

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is 5,11. 
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πανδημίας και μόλις 3 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 33 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 30 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας και κανένας/καμία εξ αυτών διαφώνησε κατά την περίοδο της 

πανδημίας. 

 

Πίνακας 74: Ραβδόγραμμα σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ 

εργαζομένων με αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, πριν και 

κατά τη διάρκεια της πανδημίας 
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Πίνακας 75: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και των πελατών πριν την πανδημία και μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία 

και της διοίκησης της επιχείρησης, κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 76: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά 

προβλήματα μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και των πελατών πριν την πανδημία 

και μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και της διοίκησης της επιχείρησης, κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

29.451, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 44 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 37 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Πιστεύετε θα προέκυπταν επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και την διοίκηση 

της επιχείρησης αυτήν την περίοδο; 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Πιστεύετε θα προέκυπταν 

επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και των πελατών; 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
37 4 3 44 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
13 9 9 31 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
11 8 18 37 

Σύνολο 61 21 30 112 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 29,451a 4 ,000 

Likelihood Ratio 31,108 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 25,508 1 ,000 

N of Valid Cases 112   

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is 5,81. 
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πανδημίας και μόλις 3 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 37 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 18 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας και ταυτόχρονα 11 άτομα εξ αυτών άλλαξαν γνώμη κατά την 

περίοδο της πανδημίας και διαφώνησαν με την παραπάνω δήλωση. 

 

Πίνακας 77: Ραβδόγραμμα σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ 

των εργαζομένων με αναπηρία και των πελατών πριν την πανδημία και μεταξύ των 

εργαζομένων με αναπηρία και της διοίκησης της επιχείρησης, κατά την διάρκεια της 

πανδημίας 
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Πίνακας 78: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και διοίκησης της εταιρείας του εργοδότη, πριν και κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας 

Πίνακας 79: Ραβδόγραμμα σχετικα με τα προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και διοίκησης της εταιρείας του εργοδότη, πριν και 

κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Πιστεύετε θα προέκυπταν επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και την διοίκηση 

της επιχείρησης αυτήν την περίοδο; 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Πιστεύετε θα προέκυπταν 

επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και την διοίκηση 

της επιχείρησης; 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
57 9 3 69 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
3 11 7 21 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
1 1 20 22 

Σύνολο 61 21 30 112 
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Πίνακας 80: Προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με 

αναπηρία και πελατών της επιχείρησης του εργοδότη, πριν και κατά την διάρκεια της 

πανδημίας 

 

Πίνακας 81: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 σχετικά με τα προσδοκώμενα επικοινωνιακά 

προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και πελατών της επιχείρησης του 

εργοδότη, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

52.220, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 44 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 26 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Πιστεύετε θα προέκυπταν επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και των 

πελατών αυτήν την περίοδο; 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Πιστεύετε θα προέκυπταν 

επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και των πελατών; 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
26 10 8 44 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 9 16 30 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
0 3 34 37 

Σύνολο 31 22 58 111 

 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 52,220a 4 ,000 

Likelihood Ratio 60,798 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 47,772 1 ,000 

N of Valid Cases 111   

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected 

count is 5,95. 
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πανδημίας και 8 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά την 

περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 37 άτομα που συμφώνησαν με την παραπάνω 

δήλωση πριν την πανδημία, οι 34 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την περίοδο της 

πανδημίας και δεν υπήρξε κάποιος/α εκ των ερωτώμενων που διαφώνησε με την 

παραπάνω δήλωση κατά την περίοδο της πανδημίας. 

 

Πίνακας 82: Ραβδόγραμμα σχετικά με τα προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και πελατών της επιχείρησης του εργοδότη, πριν και 

κατά την διάρκεια της πανδημίας 
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Απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά από την πανδημία, 

πριν και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

Πίνακας 83: Απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά από την πανδημία 

σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά ενδεχόμενης ανεπάρκειας 

απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

  

Πίνακας 84: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν 

αρνητικά από την πανδημία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία 

παρά ενδεχόμενης ανεπάρκειας απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, πριν και κατά 

την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο εξαιτίας πιθανής ανεπάρκειας απαραίτητων 

δεξιοτήτων των συγκεκριμένων ατόμων: 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα άτομο 

με αναπηρία εξαιτίας πιθανής 

ανεπάρκειας απαραίτητων 

δεξιοτήτων των 

συγκεκριμένων ατόμων: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
39 5 0 44 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
7 10 4 21 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
5 4 20 29 

Σύνολο 51 19 24 94 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 61,710a 4 ,000 

Likelihood Ratio 65,727 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 48,367 1 ,000 

N of Valid Cases 94   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 4,24. 

 



107 

 

61.710, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 44 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 39 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

πανδημίας και κανένας/καμία εξ αυτών συμφώνησε με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 29 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 20 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας. 

 

Πίνακας 85: Ραβδόγραμμα για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά 

από την πανδημία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά 

ενδεχόμενης ανεπάρκειας απαραίτητων επαγγελματικών δεξιοτήτων, πριν και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 
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Πίνακας 86: Απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά από την πανδημία 

σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την έλλειψη γνώσεων ως 

προς την αντιμετώπιση των αναγκών του, πριν και κατά την διάρκεια της πανδημίας 

 

Πίνακας 87: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν 

αρνητικά από την πανδημία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία 

παρά την έλλειψη γνώσεων ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του, πριν και κατά 

την διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

66.775, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 39 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 30 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Δε θα προσλάμβανα ένα άτομο με αναπηρία αυτήν την 

περίοδο εξαιτίας έλλειψης γνώσεων ως προς τον 

τρόπο αντιμετώπισης των αναγκών του. 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Δε θα προσλάμβανα ένα 

άτομο με αναπηρία εξαιτίας 

έλλειψης γνώσεων ως προς 

τον τρόπο αντιμετώπισης των 

αναγκών του. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
30 4 5 39 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 7 1 13 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
5 2 36 43 

Σύνολο 40 13 42 95 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 66,775a 4 ,000 

Likelihood Ratio 65,038 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 43,821 1 ,000 

N of Valid Cases 95   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1,78. 
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πανδημίας και μόλις 5 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 43 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 36 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας και μόλις 5 άτομα εξ αυτών διαφώνησαν. 

 

Πίνακας 88: Ραβδόγραμμα για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά 

από την πανδημία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την 

έλλειψη γνώσεων ως προς την αντιμετώπιση των αναγκών του, πριν και κατά την 

διάρκεια της πανδημίας 
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Πίνακας 89: Απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά από την πανδημία 

σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία 

και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, πριν και κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας 

 

Πίνακας 90: Έλεγχος ανεξαρτησίας 𝜲𝟐 για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν 

αρνητικά από την πανδημία σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, πριν 

και κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

Χρησιμοποιώντας τον στατιστικό έλεγχο ανεξαρτησίας 𝜲𝟐, παρατηρούμε ότι 

υπάρχει μία στατιστικά σημαντική εξάρτηση μεταξύ των απαντήσεων σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία παρά την ανησυχία νομικών κωλυμάτων σε 

απόφαση απομάκρυνσής του, πριν και κατά την περίοδο της πανδημίας (𝛸2(4) =

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Πιστεύετε θα προέκυπταν επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και τους 

συναδέλφους τους αυτήν την περίοδο; 

Σύνολο 

Διαφωνώ - 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Ούτε συμφωνώ / 

ούτε διαφωνώ 

Συμφωνώ - 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

Πιστεύετε θα προέκυπταν 

επικοινωνιακά προβλήματα 

μεταξύ των εργαζομένων με 

αναπηρία και τους 

συναδέλφους τους: 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
34 6 3 43 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 10 8 23 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
0 3 25 28 

Σύνολο 39 19 36 94 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 66,755a 4 ,000 

Likelihood Ratio 75,018 4 ,000 

Linear-by-Linear Association 55,787 1 ,000 

N of Valid Cases 94   

a. 1 cells (11,1%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 4,65. 
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66.775, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 = 0.000 < 0.05). Συγκεκριμένα, από τα 43 άτομα που 

διαφώνησαν πριν την περίοδο της πανδημίας, τα 34 διαφώνησαν κατά την περίοδο της 

πανδημίας και μόλις 3 άτομα εξ αυτών συμφώνησαν με την παραπάνω δήλωση κατά 

την περίοδο της πανδημίας. Επίσης, από τα 28 άτομα που συμφώνησαν με την 

παραπάνω δήλωση πριν την πανδημία, οι 25 εξ αυτών συμφώνησαν και κατά την 

περίοδο της πανδημίας και κανένας/καμία εξ αυτών διαφώνησε. 

 

Πίνακας 91: Ραβδόγραμμα για τις απαντήσεις εργοδοτών που επηρεάστηκαν αρνητικά 

από την πανδημία σχετικά με προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα μεταξύ 

εργαζομένων με αναπηρία και λοιπό προσωπικό της εταιρείας του εργοδότη, πριν και 

κατά τη διάρκεια της πανδημίας 
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9.2.2: Δεύτερο ερευνητικό ερώτημα  

«Ποια είναι εκείνα τα δημογραφικά χαρακτηριστικά που μαρτυρούν μια διαφοροποίηση 

και παίζουν σημαίνοντα ρόλο στην διαμόρφωση των στάσεων και αντιλήψεων των 

εργοδοτών και, κατ΄ επέκταση, στην πρόθεση πρόσληψης ατόμων με αναπηρία στην 

επιχείρησή τους;» 

Διαφοροποίηση ως προς το φύλο: 

 

Χρησιμοποιώντας τον μη παραμετρικό έλεγχο Mann – Whitney U test, 

παρατηρούμε ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των 

ερωτώμενων όσο αναφορά για το αν προτίθενται να προσλάβουν ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή τους, βάσει το φύλο. Συγκεκριμένα έχουμε ότι 𝑈(77,35)  =

 1024.500, 𝑍 =  −2.246, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 =  0.025 <  0.05. Η διαφοροποίηση 

οπτικοποιείται στο στοιβαγμένο ραβδόγραμμα όπου παρατηρούμε ότι 23 άνδρες 

(περίπου το 30% των ανδρών) διαφωνούν ή διαφωνούν απόλυτα σχετικά με την 

παραπάνω δήλωση ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τις γυναίκες είναι περίπου 11%. 

Επίσης περίπου το 68% των γυναικών (24 εκ των 35 συνολικά γυναικών) συμφωνούν 

ή συμφωνούν απόλυτα με την παραπάνω δήλωση ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους 

άνδρες είναι περίπου 48%. 
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Πίνακας 92: Διαφοροποίηση ως προς το φύλο σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης κατά 

τη διάρκεια της πανδημίας 

 

 

 
Πίνακας 93: Πίνακας συνάφειας για την διαφοροποίηση ως προς το φύλο σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης κατά τη διάρκεια της πανδημίας 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Test Statisticsa 

 Γενικά, 

προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα 

άτομο με 

αναπηρία στην 

επιχείρησή μου. 

Mann-Whitney U 1024,500 

Wilcoxon W 4027,500 

Z -2,246 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,025 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Φύλο Σύνολο 

Άνδρας Γυναίκα 

Γενικά, προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή 

μου. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ 

απόλυτα 
23 4 27 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
17 7 24 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
37 24 61 

Σύνολο 77 35 112 
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Πίνακας 94: Ραβδόγραμμα για την διαφοροποίηση ως προς το φύλο σχετικά με την 

πρόθεση πρόσληψης κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 
Διαφοροποίηση ως προς προηγούμενη πρόσληψη:   

Χρησιμοποιώντας τον μη παραμετρικό έλεγχο Mann – Whitney U test, 

παρατηρούμε ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των 

ερωτώμενων όσο αναφορά για το αν προτίθενται να προσλάβουν ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή τους, βάσει το φύλο. Συγκεκριμένα έχουμε ότι 𝑈(77,35)  =

 761.500, 𝑍 =  −3.903, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 =  0.000 <  0.05. Η διαφοροποίηση 

οπτικοποιείται στο στοιβαγμένο ραβδόγραμμα όπου παρατηρούμε ότι 2 ερωτώμενοι 

που είχαν προηγούμενη πρόσληψη ατόμου με αναπηρία (περίπου το 5.71% του 

αντίστοιχου συνόλου) διαφωνούν ή διαφωνούν απόλυτα σχετικά με την παραπάνω 

δήλωση ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους ερωτώμενους που δεν είχαν προηγούμενη 

πρόσληψη ατόμου με αναπηρία είναι περίπου 33%. Επίσης το 80% των ερωτώμενων 

που είχαν προηγούμενη πρόσληψη με αναπηρία (28 εκ των 35) συμφωνούν ή 

συμφωνούν απόλυτα με την παραπάνω δήλωση ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους 
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ερωτώμενους χωρίς προηγούμενη πρόσληψη ατόμου με αναπηρία είναι περίπου 

41.7%. 

Πίνακας 95: Διαφοροποίηση ως προς την εμπειρία προηγούμενης πρόσληψης ατόμου με 

αναπηρία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης κατά τη διάρκεια της πανδημίας 

 

 

       Test Statisticsa 

 Γενικά, 

προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα 

άτομο με 

αναπηρία στην 

επιχείρησή μου. 

Mann-Whitney U 761,500 

Wilcoxon W 3611,500 

Z -3,903 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 

 

 

Πίνακας 96: Πίνακας συνάφειας για την διαφοροποίηση ως προς την εμπειρία 

προηγούμενης πρόσληψης ατόμου με αναπηρία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης κατά 

τη διάρκεια της πανδημίας 

 

 

Πίνακας Συνάφειας 

 

 Έχετε προσλάβει άτομο με 

αναπηρία; 

Σύνολο 

Ναι Όχι 

Γενικά, προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή 

μου. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ απόλυτα 2 25 27 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
5 19 24 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
28 31 59 

Σύνολο 35 75 110 

    

 

 



116 

 

Πίνακας 97: Ραβδόγραμμα για την διαφοροποίηση ως προς την εμπειρία προηγούμενης 

πρόσληψης ατόμου με αναπηρία σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης κατά τη διάρκεια 

της πανδημίας 

 

 
Διαφοροποίηση ως προς την εκπαίδευση: 

Καθώς η μεταβλητή που δηλώνει την εκπαίδευση στο παρόν ερωτηματολόγιο 

αποτελείται από επτά κατηγορίες, αυτή ομαδοποιήθηκε στις εξής τρεις: α) Χωρίς 

σπουδές στην τριτοβάθμια εκπαίδευση ή ΙΕΚ, β) Με σπουδές στην τριτοβάθμια 

εκπαίδευση ή ΙΕΚ γ) Με επιπλέον σπουδές (Μεταπτυχιακό ή Διδακτορικό). Έτσι, 

εφαρμόζοντας τον μη παραμετρικό έλεγχο Kruskal –Wallis, παρατηρούμε ότι υπάρχει 

στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των ερωτώμενων όσο αναφορά για το 

αν προτίθενται να προσλάβουν ένα άτομο με αναπηρία στην επιχείρησή τους, βάσει 

το φύλο. Συγκεκριμένα έχουμε ότι 𝐻(2)  =  8.485, 𝑃 − 𝑉𝐴𝐿𝑈𝐸 =  0.014 <  0.05. 

Η διαφοροποίηση οπτικοποιείται στο στοιβαγμένο ραβδόγραμμα όπου παρατηρούμε 

ότι 15 εκ των 34 ερωτώμενων που ανήκουν στην πρώτη κατηγορία (περίπου το 44%) 
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διαφωνούν ή διαφωνούν απόλυτα σχετικά με την παραπάνω δήλωση, καθώς το 

αντίστοιχο ποσοστό για τους ερωτώμενους που ανήκουν στην δεύτερη κατηγορία 

είναι περίπου 15%, ενώ το ποσοστό των ατόμων που διαφώνησαν ή διαφώνησαν 

απολύτως με την παραπάνω δήλωση είναι περίπου 14%. Επίσης, περίπου το 38% των 

ερωτώμενων που ανήκουν στην πρώτη κατηγορία (13 εκ των 34) συμφωνούν ή 

συμφωνούν απόλυτα με την παραπάνω δήλωση, καθώς το αντίστοιχο ποσοστό για 

τους ερωτώμενους που ανήκουν στην δεύτερη κατηγορία είναι περίπου 61%, ενώ οι 

ερωτώμενοι που ανήκουν στην τρίτη κατηγορία και συμφώνησαν ή συμφώνησαν 

απολύτως με την παραπάνω δήλωση είναι περίπου 14%. 

 

Πίνακας 98: Πίνακας συνάφειας για την διαφοροποίηση ως προς το ακαδημαϊκό επίπεδο 

των εργοδοτών και της πρόθεσης πρόσληψης ατόμων με αναπηρία κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας 

 

   Test Statisticsa,b 

 Γενικά, 

προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα 

άτομο με 

αναπηρία στην 

επιχείρησή μου. 

Chi-Square 8,485 

df 2 

Asymp. Sig. ,014 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Εκπαίδευση 
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Πίνακας 99: Πίνακας συνάφειας για την διαφοροποίηση ως προς το ακαδημαϊκό επίπεδο 

των εργοδοτών και της πρόθεσης πρόσληψης ατόμων με αναπηρία κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας 

 

 
Πίνακας 100: Ραβδόγραμμα για την διαφοροποίηση ως προς το ακαδημαϊκό επίπεδο των 

εργοδοτών και της πρόθεσης πρόσληψης ατόμων με αναπηρία κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας, 

 

Πίνακας Συνάφειας  

 

 Εκπαίδευση Σύνολο 

Χωρίς σπουδές 

στην τριτοβάθμια 

εκπαίδευση ή 

ΙΕΚ 

Με σπουδές 

στην τριτοβάθμια 

εκπαίδευση ή 

ΙΕΚ 

Με επιπλέον 

σπουδές 

(Μεταπτυχιακό ή 

Διδακτορικό) 

Γενικά, προτίθεμαι να 

προσλάβω ένα άτομο με 

αναπηρία στην επιχείρησή 

μου. 

Διαφωνώ - Διαφωνώ απόλυτα 15 10 2 27 

Ούτε συμφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
6 15 3 24 

Συμφωνώ - Συμφωνώ 

απόλυτα 
13 40 9 62 

Σύνολο 34 65 14 113 
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Κεφάλαιο 8: Συζήτηση – Συμπεράσματα  

H έρευνα που πραγματοποιήθηκε για τις ανάγκες της εργασίας αποσκοπεί στην 

σκιαγράφηση των στάσεων και αντιλήψεων των εργοδοτών επιχειρήσεων και 

εταιρειών, του ιδιωτικού τομέα που εδρεύουν στον ελλαδικό χώρο, κατά την περίοδο 

της πανδημίας του COVID-19 και πόσο αυτές επηρεάστηκαν από αυτήν. Για τον 

συγκεκριμένο λόγο συλλέχθηκαν συνολικά 115 ερωτηματολόγια από εργοδότες 

επιχειρήσεων ή εταιρειών με τα συγκεκριμένες προδιαγραφές, που προθυμοποιήθηκαν 

να συμμετέχουν στην παρούσα έρευνα. Μέσω του ερωτηματολογίου καταγράφηκαν οι 

απόψεις τους πριν την εμφάνιση και διάδοση του κορωνοϊού, και τις αντιλήψεις τους 

ενόσω η πανδημία βρίσκεται σε εξέλιξη. Με αυτόν τον τρόπο, μπορεί να γίνει μια 

άμεση σύγκριση με τις όποιες μεταβολές έχουν υπάρξει εξαιτίας της πανδημίας από τη 

μία, και, από την άλλη, είναι δυνατή η σύγκριση των αποτελεσμάτων της έρευνας με 

τα δεδομένα που βρίσκονται στην υπάρχουσα βιβλιογραφία. Επιπρόσθετα, γίνεται 

απόπειρα διασαφήνισης του τρόπου με τον οποίο επιδρούν ορισμένες μεταβλητές στις 

απόψεις των εργοδοτών σχετικά με τους εργαζομένους με αναπηρία, ούτως ώστε να 

προκύψουν ενδεχομένως κάποια μοτίβα που να επιτρέπουν την καλύτερη και πιο βαθιά 

κατανόηση του συγκεκριμένου θέματος. 

 Ειδικότερα, μέσω του ερευνητικού εργαλείου εξετάστηκαν πρώτα οι στάσεις 

και οι απόψεις των εργοδοτών πριν η πανδημία του κορωνοϊού διαταράξει την 

κανονικότητα. Αρχικά, σημαντικό μέρος των εργοδοτών, τουλάχιστον στην θεωρία, 

έδειξε πρόθυμο να απασχολήσει στην επιχείρησή τους κάποιον εργαζόμενο με 

αναπηρία (συνολικά το 63,2% των ερωτηθέντων). Το αποτέλεσμα αυτό έρχεται σε 

αντιδιαστολή με την πραγματικότητα, είτε αυτό αφορά την Ελλάδα, είτε τις χώρες του 

εξωτερικού, όπου είναι γνωστό πως τα άτομα με αναπηρία απασχολούνται με αρκετά 

χαμηλά ποσοστά (Ελληνική Στατιστική Αρχή, 2003; Eurostat, 2015). Επομένως, 
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μπορεί να ειπωθεί πως, ακόμα και στην περίπτωση που η πρόθεσή τους να 

απασχολήσουν άτομα με αναπηρία στην επιχείρησή τους είναι ειλικρινής, στην πράξη 

αυτό δε μεταφράζεται και σε αντίστοιχα επίπεδα εργαζομένων με αναπηρία.  

Παράλληλα, αν και αρχικά οι συμμετέχοντες στην έρευνα εργοδότες δήλωσαν 

σε σημαντικό ποσοστό θετικοί στο ενδεχόμενο προσθήκης στο προσωπικό της 

εταιρείας ή επιχείρησής τους ενός ατόμου με αναπηρία, στην πορεία, κατά την εξέλιξη 

του ερωτηματολογίου, φάνηκε πως η -αρχικώς- θετική τους στάση πιθανώς να 

επισκιάζεται από διάφορους παράγοντες που τους προβληματίζουν, άλλοι λιγότερο και 

άλλοι περισσότερο. Πιο συγκεκριμένα, ενώ σε πρώτη φάση το ποσοστό των εργοδοτών 

που δήλωσαν θετικοί στην πρόσληψη ενός εργαζομένου με αναπηρία, κατά την εξέλιξη 

του ερωτηματολογίου η αρχική αισιοδοξία φάνηκε σταδιακά να δίνει στη θέση της σε 

ορισμένους προβληματισμούς που αναδύθηκαν και φάνηκε να τους απασχολούν. Οι 

ανησυχίες αυτές εξετάζονται παρακάτω ξεχωριστά. 

 Σχετικά με το οικονομικό κόστος των εύλογων προσαρμογών που ίσως 

απαιτούνταν για την απασχόληση εργαζομένων με αναπηρία πριν την πανδημία, το 1/3 

των ερωτηθέντων εκδήλωσε την ανησυχία του σχετικά με αυτό το θέμα. Η οικονομική 

διάσταση είναι καίρια όσον αφορά τις πολιτικές και την νοοτροπία των επιχειρήσεων, 

και στην παρούσα έρευνα φαίνεται πως οι εργοδότες που συμμετείχαν στην έρευνα δεν 

ανησυχούσαν σε τόσο μεγάλο βαθμό πως ενδέχεται να ζημιωθούν οικονομικά από 

πιθανές εύλογες προσαρμογές από την απασχόληση κάποιου εργαζομένου με 

αναπηρία. Oι Huang και Chen (2015), θεωρούν επίσης πως οι εργοδότες σε πολλές 

περιπτώσεις δεν ανησυχούν σχετικά με το κόστος των εύλογων προσαρμογών, αρκεί 

αυτό να βρίσκεται σε λογικά επίπεδα και να αποτελέσει μέσο που θα υποβοηθήσει την 

αποδοτικότητα των εργαζομένων με αναπηρία που απασχολεί. Αρκετοί ερευνητές, 

ωστόσο, υποστηρίζουν πως στην πραγματικότητα ο συγκεκριμένος φόβος είναι 
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μεγαλύτερος και καταλυτικότερος από όσο διαφάνηκε σε αυτήν την έρευνα (Heera, 

2016; Gustafsson et al., 2014).  

 Το 34,5% των συμμετεχόντων δήλωσε επίσης πως δε θα προχωρούσε σε 

πρόσληψη ατόμου με αναπηρία, επειδή τα άτομα αυτά υστερούν σε δεξιότητες. Επί της 

ουσίας, από αυτό μπορεί να αντληθεί το συμπέρασμα πως κάτι παραπάνω από το 1/3 

των εργοδοτών θεωρούσε πως οι εργαζόμενοι με αναπηρία δεν είναι εξίσου αποδοτικοί 

και ικανοί στη δουλειά τους, συγκριτικά με άτομα χωρίς αναπηρίες. Η αρνητική αυτή 

αντίληψη οδηγεί στον αποκλεισμό ατόμων με κάποια αναπηρία από την αγορά 

εργασίας, καθώς ορισμένοι εργοδότες τείνουν να βλέπουν τους εργαζομένους με 

αναπηρία ως εργατικά χέρια «δεύτερης κατηγορίας» (Kaye et al., 2011). Mάλιστα, 

σύμφωνα με τον Ferucci (2014), οι εργαζόμενοι με αναπηρία σε ορισμένες περιπτώσεις 

δε λογίζονται μόνο ως λιγότερο ικανοί και αποδοτικοί, αλλά και ως άτομα που 

διαθέτουν χαμηλά κίνητρα και προσδοκίες (Ζapella, 2015). H αντίληψη αυτή, πάντως, 

δεν πρέπει να αντιμετωπίζεται απαραίτητα ως σωστή ή δεδομένη, καθώς υπάρχουν 

έρευνες που αποδεικνύουν πως οι εργαζόμενοι με αναπηρία μπορούν να είναι εξίσου 

αποδοτικοί και παραγωγικοί όσο οι συνάδελφοί τους χωρίς κάποια αναπηρία, και χωρίς 

να υστερούν γενικότερα συγκριτικά με αυτούς (Scott et al., 2017).   

 Από την άλλη, στην παρούσα έρευνα μαρτυράται πιο έντονα η ανησυχία των 

εργοδοτών σχετικά με την εμπλοκή ατόμων με αναπηρία που εργάζονται για την 

επιχείρησή τους σε κάποιο εργατικό ατύχημα ή υποστούν κάποιον τραυματισμό στον 

εργασιακό τους χώρο. Eπίσης, στην συγκεκριμένη ανησυχία των εργοδοτών 

συγκαταλέγονται και τα προβλήματα ασφαλείας, όπως για παράδειγμα η μη 

αρμόζουσα αντίδραση του εργαζομένου με αναπηρία σε κάποια έκτακτη περίπτωση 

(π.χ. πυρκαγιά, σεισμός, κ.ά.) Τα αποτελέσματα που προέκυψαν από την έρευνα γενικά 
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συμπλέουν με τα δεδομένα που βρίσκονται στην διαθέσιμη βιβλιογραφία (Biggs et al., 

2010), επιβεβαιώνοντάς την με αυτόν τον τρόπο.   

 Κάτι παραπάνω από τους μισούς εργοδότες που συμμετείχαν στην έρευνα 

εκδήλωσαν πως δε θα προχωρούσαν σε πρόσληψη εργαζομένου με αναπηρία, καθότι 

δε διαθέτουν κατάλληλες θέσεις εργασίας για τα άτομα αυτά, συγκεντρώνοντας 

σημαντικό ποσοστό. Η συγκεκριμένη αντίληψη ίσως να σχετίζεται με κάποιον τρόπο 

με την γενικότερη άγνοια των εργοδοτών σχετικά με τα γνωρίσματα της αναπηρίας από 

την μία, και από την άλλη ίσως να είναι παράγωγο της ελλιπούς ενημέρωσής τους για 

τις εύλογες προσαρμογές που μπορούν σχετικά εύκολα και με όχι μεγάλο κόστος να 

πραγματοποιηθούν. Η έγκυρη και σωστή ενημέρωση σχετικά με τα δύο αυτά πεδία, 

ίσως να άρουν την συγκεκριμένη πεποίθηση, καθώς γνωρίζοντας περισσότερα για την 

αναπηρία και όντας ενήμεροι για τις εύλογες προσαρμογές στους χώρους εργασίας, 

ίσως κρίνουν με διαφορετικό τρόπο την καταλληλότητα των εργαζομένων με αναπηρία 

για διαθέσιμες θέσεις εργασίας στην επιχείρηση ή εταιρεία τους. Χαρακτηριστικά, οι 

McDonnall και Cruden (2018) υποστήριξαν πως οι εργοδότες σε πολλές περιπτώσεις 

έχουν ανεπαρκή ενημέρωση για τις προσαρμογές στους εργασιακούς χώρους που 

μπορούν να καταστήσουν τους εργαζομένους με αναπηρία αποτελεσματικούς στα 

εργασιακά τους καθήκοντα. Σε κάθε περίπτωση, όταν η πεποίθηση αυτή αφορά το μισό 

δείγμα της έρευνας, σίγουρα δεν μπορεί να θεωρηθεί αμελητέα.  

 Το 64% περίπου, δηλαδή σχεδόν 2 στους 3 εργοδότες που έλαβαν μέρος στην 

έρευνα, διαφώνησαν πως θα αποτρέπονταν να προσλάβουν ένα άτομο με αναπηρία 

στην επιχείρησή τους, εξαιτίας του εποπτικού ρόλου που ίσως χρειαζόταν να αναλάβει 

κάποιο μέρος του υπόλοιπου προσωπικού για την βοήθειά του. Ενδεχομένως να 

θεωρούν πως είναι ασήμαντο ως έμμεσο έξοδο της επιχείρησης, σε αντίθεση με το 22% 

του δείγματος, που έδειξε να προβληματίζεται περισσότερο. Παρόλα αυτά, στην 
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βιβλιογραφία επιβεβαιώνεται σε γενικές γραμμές πως οι εργοδότες πιστεύουν πως οι  

εργαζόμενοι με αναπηρία έχουν ανάγκη για εποπτεία και επίβλεψη (Scott et al., 2017), 

όχι μόνο για λόγους καθαρά εργασιακούς (Biggs et al., 2010), αλλά και για λόγους 

ασφαλείας (Papakonstantinou, 2018).  

 Σημαντικά είναι τα ευρήματα της έρευνας και σχετικά με την ανησυχία τους 

που αφορά την έλλειψη γνώσεών τους σχετικά με την αναπηρία και τους τρόπους 

αντιμετώπισης των αναγκών των ατόμων με αναπηρία. Με βάση την ανατροφοδότηση 

από τους εργοδότες, διαφάνηκε πως, εκτός από το 14% που δήλωσε ουδέτερο, οι 

υπόλοιποι εργοδότες ήταν αρκετά μοιρασμένοι σχετικά με το αν η έλλειψη 

απαραίτητων γνώσεων για τις ανάγκες των ατόμων με αναπηρίες, θα αποτελούσε για 

αυτούς λόγο μη πρόσληψης των συγκεκριμένων ατόμων. Ο συγκεκριμένος 

προβληματισμός αναφέρεται και σε άλλες σχετικές έρευνες (Zapella, 2015), και δείχνει 

να αποτελεί ένα κράμα ανεπαρκούς πληροφόρησης και επιβίωσης στερεοτύπων και 

παρανοήσεων σχετικά με την αναπηρία γενικότερα. Το γεγονός πως σχεδόν οι μισοί 

εργοδότες δήλωσαν προβληματισμένοι με τις ανεπαρκείς γνώσεις τους για την 

αναπηρία, ταυτίζεται με τις αναφορές της βιβλιογραφίας σε γενικές γραμμές. 

 Σημαντικό κεφάλαιο αποτελεί η πεποίθηση πως αν θελήσουν οι εργοδότες για 

οποιονδήποτε λόγο να απομακρύνουν τελικά έναν εργαζόμενο με αναπηρία, αυτό 

γίνεται με ιδιαίτερη δυσκολία, καθώς υποτίθεται πως παρουσιάζονται νομικά 

κωλύματα ή μεροληψία από τους κρατικούς οργανισμούς και υπηρεσίες υπέρ των 

ατόμων με αναπηρία και σε βάρος των νομικών προσώπων που σχετίζονται με αυτά 

(Kang, 2013; Kaye, 2011; Heera, 2016). Στη συγκεκριμένη έρευνα, μόλις κάτι 

παραπάνω από το 25% ανέφερε πως διακατέχεται από αυτήν την πεποίθηση, ενώ λίγο 

μικρότερο ήταν το ποσοστό αυτών που τήρησε ουδέτερη θέση στο ερώτημα αυτό, ίσως 

μαρτυρώντας έτσι την άγνοια ή κάποια σύγχυση για το εξής ζήτημα. Το μεγαλύτερο 
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μέρος των εργοδοτών του δείγματος, πάντως, δε συμφωνούσε πριν την πανδημία με 

τον εξής συλλογισμό, κάτι που ίσως μαρτυρά ευρύτερη ενημέρωση όσο περνάνε τα 

χρόνια και οι πληροφορίες καθιστούνται όλο και πιο εύκολα προσβάσιμες και 

διαθέσιμες για ολοένα και μεγαλύτερο μέρος του πληθυσμού.  

 Επίσης αντλήθηκαν ορισμένα στοιχεία για το ζήτημα των χαμηλών αιτήσεων 

εργασίας ατόμων με αναπηρία. Ίσως αυτό αποτελεί συνέπεια της χαμηλής 

αυτοεκτίμησης πολλών ατόμων με αναπηρία, αλλά επίσης η γενικότερη δυσκολία των 

εργαζομένων με αναπηρία να πάρουν μια θέση εργασίας συχνά τους αποτρέπει από την 

διεκδίκηση κιόλας μιας διαθέσιμης θέσης. Αρκετά περισσότεροι από τους μισούς 

εργοδότες συμφώνησαν πως η χαμηλή ζήτηση από τα συγκεκριμένα άτομα αποτελεί 

παράγοντα που δυσχεραίνει την απασχόληση ενός εργαζομένου με αναπηρίες στις 

επιχειρήσεις και εταιρείες τους. Πάντως, ένα 25% και 5% διαφώνησαν και διαφώνησαν 

απόλυτα, αντίστοιχα, δείχνοντας πως δεν μπορεί κανείς να είναι απόλυτος με τον εξής 

συλλογισμό, καθώς ίσως κάποιοι παράγοντες να ευνοούν την μεγαλύτερη ζήτηση 

εργασίας από τα άτομα με αναπηρία.  

 Το ενδεχόμενο επιδοτήσεων, φορολογικών απαλλαγών και άλλων κινήτρων 

από τον κρατικό μηχανισμό υπό την προϋπόθεση απασχόλησης ατόμων με αναπηρία, 

που αναφέρθηκαν και στην έρευνα των Papakonstantinou και Papadopoulos, (2019), 

βρήκε ιδιαίτερα θετικό το μεγαλύτερο κομμάτι των εργοδοτών του δείγματος, 

τουλάχιστον με βάση τις απόψεις και στάσεις τους πριν την εμφάνιση του κορωνοϊού. 

Ακόμα θετικότερη είναι η στάση που καταγράφηκε ως προς την συμμετοχή σε κάποιο 

χρηματοδοτούμενο πρόγραμμα, με σκοπό την δημιουργία υποδομών φιλικών προς τα 

άτομα με αναπηρία, με το σχετικό ποσοστό να αγγίζει το 82%. Τα συγκεκριμένα 

δείγματα δείχνουν πως προκειμένου οι επιχειρηματίες να αρχίσουν να απασχολούν τα 

άτομα με αναπηρία περισσότερο στις επιχειρήσεις τους, μπορεί η πολιτεία, όπως και 
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άλλοι ανεξάρτητοι φορείς, να τους βοηθήσουν με ορισμένους τρόπους, διαβάζοντας 

τις επιθυμίες και τις ανάγκες τους, με σκοπό της μείωσης του ποσοστού της ανεργίας 

των ατόμων με αναπηρία.  

 Σχετικά με τα προβλήματα επικοινωνιακής φύσεως που ίσως εμφανιστούν 

μεταξύ εργαζομένων με κάποια αναπηρία και συναδέλφων, διοίκησης επιχείρησης ή 

εταιρείας και πελατών, από την έρευνα αντλήθηκαν ορισμένα ενδιαφέροντα δεδομένα. 

Στα τρία αυτά επίπεδα των επικοινωνιακών προβλημάτων παρατηρήθηκαν σημαντικές 

διαφοροποιήσεις. Κάτι λιγότερο από τους μισούς εργοδότες θεωρούν πως δε θα 

υπάρξουν προβλήματα επικοινωνίας μεταξύ των εργαζομένων με αναπηρία και του 

υπόλοιπου προσωπικού, ενώ περίπου το 28% διατηρεί μια πιο απαισιόδοξη στάση, 

πιστεύοντας πως ενδεχομένως να εκδηλωθούν τέτοια προβλήματα. Σχετικά με 

προβλήματα μεταξύ εργαζομένων με αναπηρία και διοίκησης, περισσότεροι εργοδότες 

(περίπου 60%) τήρησαν μια πιο αισιόδοξη στάση, ενώ μόλις ένας στους 5, εκδήλωσε 

ανησυχία σχετικά με προσδοκώμενα προβλήματα στην επικοινωνία. Μεταξύ πελατών 

και εργαζομένων με αναπηρία, οι ιδιαίτερα μοιρασμένες απαντήσεις υποδηλώνουν μια 

μεγαλύτερη ανησυχία σχετικά με τις άλλες δύο διαστάσεις επικοινωνιακών 

προβλημάτων που εξετάστηκαν. Εν ολίγοις, αρχικά με τους πελάτες και ύστερα με τους 

συναδέλφους προσδοκούν οι εργοδότες τα περισσότερα προβλήματα στην 

επικοινωνία, ενώ μεταξύ των ιδίων και τους εργαζομένους με αναπηρία είναι 

περισσότερο αισιόδοξοι. Τα δεδομένα από την βιβλιογραφία δεν συμπίπτουν απόλυτα. 

Ενδεικτικά, σύμφωνα με την Zissi και συν. (2007), οι εργαζόμενοι συχνά διατηρούν 

θετική στάση απέναντι στους συναδέλφους τους με κάποια αναπηρία, άποψη 

περισσότερο αισιόδοξη από τα ευρήματα σχετικά με τις απόψεις των εργοδοτών του 

δείγματος της παρούσας έρευνας. Επιπρόσθετα, η αρνητική προδιάθεση των 

εργοδοτών σχετικά με την επαγγελματική συνεργασία με τα άτομα με αναπηρία, 
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προκαλείται και συντηρείται σε σημαντικό βαθμό από τα προβλήματα στην 

επικοινωνία με τα άτομα αυτά (Fraser et al., 2010), γεγονός που ως έναν βαθμό φάνηκε 

να υποβαθμίζεται από τους εργοδότες του δείγματος. Τέλος, σχετικά με επικοινωνιακά 

προβλήματα του αγοραστικού κοινού και των εργαζομένων με αναπηρία, πολλές 

έρευνες ταυτίζονται με τα δεδομένα της παρούσας έρευνας, που επιβεβαιώνουν πως οι 

αντιδράσεις των πελατών ανησυχούν σημαντικά τους εργοδότες και επηρεάζουν την 

πρόθεσή τους για συνεργασία με εργαζομένους με αναπηρία (Heera, 2016; 

Hountenville & Kalargyrou, 2015).   

 Στην συνέχεια, μέσω των ερωτηματολογίων, γίνεται απόπειρα σκιαγράφησης 

των πεποιθήσεων των εργοδοτών στο παρόν, με την πανδημία του κορωνοϊού να 

βρίσκεται σε εξέλιξη και τις ζωές των ανθρώπων να βρίσκονται σε διαφορετικούς από 

τους συνηθισμένους ρυθμούς που αποτελεί το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα της 

εργασίας. Το τρίτο ερευνητικό ερώτημα είναι άμεσα συνυφασμένο με τα δύο 

προηγούμενα ερωτήματα, μιας και τα δεδομένα τους συγκρίνονται μεταξύ τους για να 

χαρτογραφηθούν οι αλλαγές που επέφερε ο κορωνοϊός στις στάσεις και τις αντιλήψεις 

τους. Ειδικότερα, μέσω της σύγκρισης των κοινών ερωτήσεων για πριν την πανδημία 

και για κατά την διάρκεια της πανδημίας, αναδεικνύονται ορισμένα ενδιαφέροντα 

στοιχεία. 

 Σχετικά με την πρόθεση πρόσληψης, οι απαντήσεις κυμαίνονται σε γενικές 

γραμμές στα ίδια επίπεδα, με μια μικρή αύξηση στον αριθμό των εργοδοτών που 

δηλώνουν αρνητικοί στο ενδεχόμενο επαγγελματικής συνεργασίας με εργαζομένους με 

αναπηρία. Θα μπορούσε κανείς να χαρακτηρίσει δικαιολογημένη την, έστω και μικρή, 

αύξηση της επιφυλακτικότητας από μεριάς των εργοδοτών, καθώς πρόκειται για μια 

περίοδο που χαρακτηρίζεται από αστάθεια και αβεβαιότητα, με πολλές επιχειρήσεις να 

βρίσκονται κλειστές εξαιτίας της πανδημίας και, επομένως να πλήττονται οικονομικά.  
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 Ως προς τα επιπλέον έξοδα για τυχόν προσαρμογές που ίσως απαιτηθούν στον 

εργασιακό χώρο, οι τηρώντες αρνητική στάση εργοδότες αυξήθηκαν σημαντικά. Και 

σε αυτήν την περίπτωση ισχύει ό,τι και παραπάνω, δηλαδή η επιφυλακτικότητα όσον 

αφορά τα οικονομικά δεδομένα είναι έως ενός βαθμού δικαιολογημένη λόγω των 

ιδιαίτερων συνθηκών που επικρατούν. Από την άλλη, η πιθανή ανεπάρκεια, 

απαραίτητων για την εκπεράτωση των επαγγελματικών καθηκόντων, δεξιοτήτων των 

εργαζομένων με αναπηρία, φάνηκε να απασχολεί λιγότερο τους εργοδότες στο παρόν, 

από ότι στο παρελθόν. Το δεδομένο αυτό, που προέκυψε από τις απαντήσεις που 

παρέθεσε το δείγμα της έρευνας, δεν είναι εύκολο να ερμηνευτεί.  

 Τα προβλήματα ασφαλείας και πιθανά ατυχήματα στους εργασιακούς χώρους, 

σύμφωνα με τα δεδομένα της έρευνας, αποτελούν πλέον σημαντικότερη ανησυχία για 

τους εργοδότες από ότι στο παρελθόν. Η διαφορά δεν είναι πολύ μεγάλη, αλλά είναι 

αισθητή. Από την άλλη, η πρόθεση πρόσληψης σε σχέση με την έλλειψη κατάλληλων 

θέσεων εργασίας στις επιχειρήσεις των επιχειρηματιών του δείγματος, έμεινε σχετικά 

σταθερή, με πολύ μικρή μείωση στην θετική στάση τους. Παρόμοια η εικόνα και για 

την εποπτεία και την επιπλέον βοήθεια για τους εργαζομένους με αναπηρία από το 

υπόλοιπο προσωπικό, σε συνάρτηση με την πρόθεση πρόσληψης από τους εργοδότες, 

καθιστώντας τους ελαφρώς πιο ανήσυχους για να προχωρήσουν σε πρόσληψη ατόμων 

με αναπηρία υπό αυτό το πρίσμα.  

 Για την έλλειψη γνώσεων ανταπόκρισης στις ανάγκες των ατόμων με αναπηρία, 

οι απαντήσεις φανέρωσαν μια ισορροπία για πριν και μετά την εμφάνιση του 

κορωνοϊού, με τις διαφορές να είναι ασήμαντες. Η ισορροπία διαταράσσεται σχετικά 

με τις ανησυχίες για προβλήματα νομικής φύσεως σε περίπτωση που οι εργοδότες 

επιθυμούν να λήξουν πρόωρα μια συνεργασία με κάποιον εργαζόμενο με αναπηρία, 

για κάποιον λόγο. Οι ανησυχίες αυτές έγιναν σαφώς εντονότερες στο παρόν. 
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Ενδεχομένως σε αυτό να παίζει ρόλο, μικρό ή όχι, το γεγονός πως η κυβέρνηση θέσπισε 

μέτρα που προστατεύουν τους εργαζομένους για το συγκεκριμένο ευαίσθητο χρονικό 

διάστημα από τις απολύσεις, καθιστώντας έτσι τους εργοδότες ακόμα πιο 

επιφυλακτικούς απέναντι στο ενδεχόμενο νομικών κωλυμάτων.  

 Οι περισσότεροι εργοδότες τείνουν να συμφωνούν πως η πρόσληψη ατόμων με 

αναπηρία είναι δύσκολο εγχείρημα από την άποψη πως η ζήτηση θέσεων εργασίας εκ 

μέρους των ατόμων αυτών κινείται σε χαμηλά επίπεδα. Τα δεδομένα πριν και κατά τη 

διάρκεια της πανδημίας δεν παρουσιάζουν κάποια αξιόλογη διαφορά. Αντίθετα, τα 

κίνητρα από φορείς του κράτους και οι επιχορηγήσεις για την κατασκευή έργων προς 

διευκόλυνση ατόμων με αναπηρία, ενδιέφεραν αρκετά τους εργοδότες, ενώ τώρα τους 

ενδιαφέρουν ακόμα περισσότερο. Το συγκεκριμένο στοιχείο είναι αρκετά σημαντικό, 

καθώς δείχνει πως παρά την δυσχέρεια και τις πολλές δυσκολίες που υπάρχουν λόγω 

της πανδημίας, αλλά και των επιπρόσθετων δυσκολιών και προκλήσεων που 

προκύπτουν, οι εργοδότες μπορούν να προσεγγιστούν με κάποιον τρόπο και να 

καταστούν θετικότεροι απέναντι στην αναπηρία και, συνεπακόλουθα, τους 

εργαζομένους που έχουν διαγνωστεί με κάποια αναπηρία.  

 Τέλος, για τα προσδοκώμενα προβλήματα στην επικοινωνία των εργαζομένων 

με αναπηρία με τους συναδέλφους τους, τη διεύθυνση της επιχείρησης και των 

πελατών, τα ευρήματα δείχνουν πως, πεποίθηση των εργοδοτών αποτελεί πως θα 

παρουσιαστούν περισσότερα προβλήματα με το αγοραστικό κοινό και λιγότερα με 

τους ίδιους και την διοίκηση γενικότερα. Πάντως και στα τρία επίπεδα υπάρχει μια 

αύξηση, όχι τεράστια, για τα προσδοκώμενα επικοινωνιακά προβλήματα. Εύλογα θα 

μπορούσε να ισχυριστεί κάποιος πως στις συγκεκριμένες ερωτήσεις ίσως υποβόσκει 

ένα ζήτημα αντικειμενικότητας, μιας και ίσως ορισμένοι εργοδότες, λόγω της θέσης 

τους, να μην μπορούσαν να είναι απόλυτα ειλικρινείς. Όπως και να έχει, αυτό σε καμία 
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περίπτωση δε μειώνει τη σημαντικότητα και την αξία των στοιχείων που αντλήθηκαν 

και των περαιτέρω συλλογισμών που μπορούν να αναπτυχθούν και να υποστηριχτούν 

με βάση αυτά.  

 Στο τελευταίο ερευνητικό ερώτημα της εργασίας η έρευνα προσανατολίζεται 

στην διερεύνηση της σχέσης που υπάρχει ανάμεσα στην πρόθεση των εργοδοτών να 

προσλάβουν κάποιον εργαζόμενο με αναπηρία και των επιμέρους δημογραφικών 

στοιχείων που τους χαρακτηρίζουν, καθώς και κάποια βασικά χαρακτηριστικά των 

επιχειρήσεών τους. Ειδικότερα, τα δημογραφικά στοιχεία που εξετάζονται είναι το 

φύλο, η ηλικία, η εκπαίδευση των εργοδοτών, αλλά και αν υπάρχει προηγούμενη επαφή 

με άτομο με αναπηρία ή προηγούμενη εμπειρία επαγγελματικής συνεργασίας με 

εργαζόμενο με αναπηρία. Όσον αφορά τις επιχειρήσεις των εργοδοτών, μελετιούνται 

ορισμένα στοιχεία τους, όπως η περιοχή που αυτή εδρεύει και το μέγεθός της, και κατά 

πόσο αυτά επηρεάζουν την απόφαση πρόσληψης ενός εργοδότη.  

Από την στατιστική ανάλυση, προέκυψε πως το φύλο στατιστικά συσχετίζεται 

με την πρόθεση πρόσληψης ατόμου με αναπηρία. Οι απαντήσεις που λήφθηκαν κατά 

την έρευνα από τους εργοδότες του δείγματος, έδειξαν πως οι γυναίκες είχαν σε 

μεγαλύτερα ποσοστά θετική προδιάθεση να προσλάβουν έναν εργαζόμενο με αναπηρία 

στην επιχείρησή τους. Το εύρημα αυτό επιβεβαιώνεται από πολλές αντίστοιχες έρευνες 

στην βιβλιογραφία, που υποστηρίζουν πως οι γυναίκες τείνουν να έχουν μικρότερη 

κοινωνική απόσταση από τα άτομα με αναπηρίες (Vornholt et al., 2013) και η 

γενικότερα θετικότερη στάση τους απέναντι στα συγκεκριμένα άτομα 

(Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019), τις καθιστά περισσότερο φιλικές και 

προσιτές ως εργοδότριες σχετικά με -δυνάμει ή εν ενεργεία- εργαζομένους με αναπηρία 

(Staniland, 2011).  
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Η ανάλυση των αποτελεσμάτων, επίσης, αναδεικνύει πως το εκπαιδευτικό 

επίπεδο επίσης επηρεάζει την πρόθεση πρόσληψης. Ειδικότερα, με σαφήνεια περνάει 

το μήνυμα πως το υψηλότερο ακαδημαϊκό επίπεδο συνεπάγεται και θετικότερη στάση 

σχετικά με την απασχόληση ατόμων με αναπηρία. Αναλογικά, όσοι δήλωσαν πως 

έχουν ολοκληρώσει την τριτοβάθμια εκπαίδευση ή ΙΕΚ, είχαν συντριπτικά θετικότερη 

στάση από όσους είχαν ολοκληρώσει μόνο την δευτεροβάθμια εκπαίδευση. 

Παρομοίως, όσοι εργοδότες ανέφεραν πως έχουν και επιπλέον σπουδές (μεταπτυχιακό 

ή διδακτορικό τίτλο) είχαν μεγαλύτερο ποσοστό στην θετική πρόθεση πρόσληψης 

ατόμων με αναπηρία. Φαίνεται, επί του πρακτέους, πως το μορφωτικό επίπεδο αποτελεί 

καίριο δείκτη της πρόθεσης των εργοδοτών να προσφέρουν ένα αξιοκρατικό πλαίσιο 

για την επαγγελματική σταδιοδρομία των εργαζομένων με αναπηρία, καθαρό από 

διακρίσεις (Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019). Όσο υψηλότερο το μορφωτικό 

επίπεδο, τόσο πιθανότερο, μέσα στα πλαίσια της εκπαίδευσης, να έχουν οικειοποιηθεί 

τις ανάγκες των ατόμων με αναπηρία, αλλά και να γνωρίζουν τα δικαιώματά τους 

(Papakonstantinou & Papadopoulos, 2019), με συνέπεια οι εργοδότες αυτοί συχνά να 

είναι υπέρμαχοι της ίσης μεταχείρισης και της ανοχής στην ποικιλομορφία (Vornholt 

et al., 2013). Τον ισχυρισμό πως το υψηλότερο ακαδημαϊκό επίπεδο συνεπάγεται και 

θετικότερη στάση για πρόσληψη ατόμων με αναπηρία, υποστηρίζουν επίσης οι Heera 

(2016) και Staniland (2011). 

H προηγούμενη πρόσληψη ατόμου με αναπηρία από μεριάς του εργοδότη, 

αποτελεί επίσης σημαντικό παράγοντα που σχετίζεται με την πρόθεση πρόσληψης ενός 

εργαζομένου με αναπηρία. Στην παρούσα έρευνα, τα αποτελέσματα δείχνουν πως τα 

άτομα που δεν είχαν προσλάβει ποτέ ξανά κατά το παρελθόν άτομο με αναπηρία, 

μοιράστηκαν σχεδόν ισομερώς μεταξύ πρόθεσης και απροθυμίας για πρόσληψη 

κάποιου υπαλλήλου που διαθέτει αναπηρία. Την ίδια στιγμή, όσοι εργοδότες δήλωσαν 
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πως είχαν κατά το παρελθόν εμπειρία πρόσληψης εργαζομένου με αναπηρία, ήταν σε 

πολύ μεγάλο βαθμό θετικοί να προχωρήσουν σε μια αντίστοιχη πρόσληψη ξανά. To 

γεγονός αυτό επιβεβαιώνεται σε σημαντικό βαθμό από την διαθέσιμη βιβλιογραφία 

που σχετίζεται με το θέμα της παρούσας εργασίας. Η Papakonstantinou (2018) 

ισχυρίζεται πως οι εργοδότες εκείνοι που έχουν στην καριέρα τους εμπειρίες από 

εργαζομένους με αναπηρίες, αναπτύσσουν ευνοϊκότερες στάσεις που ενισχύουν τις 

πιθανότητες να είναι προθυμότεροι να απασχολήσουν άτομα με αναπηρία. Σχετικά με 

το συγκεκριμένο ζήτημα, στο ίδιο μήκος κύματος κινούνται και οι έρευνες των 

Hountenville και Kalargyrou (2015) και Ellenkamp και συν. (2016). Η άλλη όψη του 

νομίσματος θέλει τους εργοδότες που δεν διαθέτουν αντίστοιχες εμπειρίες να 

κυριεύονται από αμφιβολίες και ανησυχίες (Zappella, 2015; Unger, 2002). 

Συνοπτικά, από την παρούσα έρευνα αντλήθηκαν σημαντικά στοιχεία, μέσω 

των οποίων μπορούν να εξαχθούν ορισμένα χρήσιμα συμπεράσματα. Σχετικά με το 

πρώτο ερώτημα που τέθηκε («η διερεύνηση και αποτύπωση των στάσεων και 

αντιλήψεων των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό χώρο σχετικά με την 

απασχόληση ατόμων με αναπηρία, πριν το ξέσπασμα της πανδημίας του COVID-19 

και τις συνέπειες που αυτή έχει επιφέρει») τα δεδομένα που συλλέχθηκαν, σε γενικές 

γραμμές επιβεβαιώνουν την υπάρχουσα βιβλιογραφία, με ορισμένες αποκλίσεις σε 

κάποια πεδία, χωρίς ωστόσο να είναι αυτές τόσο μεγάλες.  

Το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα («διερεύνηση και αποτύπωση των στάσεων 

των εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα στον ελλαδικό χώρο σχετικά με την απασχόληση 

ατόμων με αναπηρία, μετά την εμφάνιση του SARS-CoV-2 και εν μέσω της 

πανδημίας») είναι ένα ζήτημα που δεν έχει εξεταστεί πρωτύτερα σε αντίθεση με το 

πρώτο ερώτημα, που αποτέλεσε αντικείμενο αρκετών ερευνών στο παρελθόν. 

Ουσιαστικά, το συγκεκριμένο θέμα είναι πρωτότυπο, επειδή ακριβώς εξετάζεσαι υπό 
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το πρίσμα ενός νέου δεδομένου, που αποτελεί πολύ ιδιαίτερη κατάσταση, όπως είναι η 

πανδημία του κορωνοϊού. Καθώς, τουλάχιστον ακόμα, δεν υπάρχουν πολλές έρευνες 

με αντίστοιχο περιεχόμενο, που να έχουν δημοσιευτεί, στα πλαίσια της παρούσας 

εργασίας δεν κατέστη δυνατό να συγκριθούν τα αποτελέσματα της έρευνας με αυτά 

άλλης έρευνας που ασχολείται με το ίδιο θέμα.  

Αντί αυτού, τα δεδομένα από τα δύο πρώτα ερωτήματα συγκρίνονται, 

αποκαλύπτοντας έτσι τις αλλαγές που έχουν επέλθει ελέω του κορωνοϊού σχετικά με 

τις αντιλήψεις των εργοδοτών για τους εργαζομένους με αναπηρία. Από αυτήν την 

διαδικασία διαφαίνονται ορισμένα σημεία που είναι σταθερά, ορισμένα που οι αλλαγές 

είναι αμελητέες, ενώ σε κάποιους τομείς οι αλλαγές είναι αξιοπρόσεκτες και 

παρουσιάζουν έντονο ενδιαφέρον.  

Τέλος, δε θα μπορούσαν να μην εξεταστούν οι παράγοντες και οι μεταβλητές, 

όπως τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των εργοδοτών και ορισμένα γνωρίσματα των 

επιχειρήσεων, που σχετίζονται άμεσα με την πρόθεση και/ή την απόφαση πρόσληψης 

ενός εργαζομένου με αναπηρία. Το φύλο, το ακαδημαϊκό επίπεδο των εργοδοτών και 

προηγούμενες εμπειρίες τους σε εργασιακά πλαίσια με εργαζομένους με αναπηρία, 

φαίνεται πως συνδέονται με κάποιον τρόπο με τις αντιλήψεις που συντηρούν και τις 

στάσεις που τηρούν απέναντι στα άτομα με αναπηρία.  

 

 

 



133 

 

Κεφάλαιο 9: Περιορισμοί της έρευνας  

 Στην παρούσα εργασία είναι πρέπον να ληφθούν υπόψιν ορισμένοι 

περιορισμοί. Αρχικά, είναι δεδομένο πως ο κορωνοϊός αποτέλεσε έναν παράγοντα που 

δυσχέρανε τους όρους της έρευνας. Με την αγορά κλειστή για μεγάλα διαστήματα 

ενόσω η έρευνα ήταν σε εξέλιξη, ήταν δύσκολο να προσεγγιστούν οι επιχειρηματίες 

για να συγκεντρωθεί το απαιτούμενο δείγμα. Εκτός από τα κλειστά μαγαζιά, σε 

επιχειρήσεις που συνέχιζαν να δουλεύουν ο δισταγμός και η επιφυλακτικότητα ήταν 

εμφανείς, καθώς παραμόνευε ο κίνδυνος της μόλυνσης, με την κοινωνική απόσταση 

να αποτελεί επιτακτική ανάγκη. Εκτός από τις φοβίες εξαιτίας της πανδημίας, ίσως 

αρκετοί εργοδότες φοβήθηκαν να μην κριθούν για τις απόψεις τους, παρότι 

υπογραμμιζόταν ρητά και με απόλυτη σαφήνεια πως το ερωτηματολόγιο ήταν 

ανώνυμο. Βεβαίως, αρκετοί εργοδότες χρησιμοποίησαν ως πρόσχημα την πίεση του 

χρόνου από διάφορες υποχρεώσεις τους ως δικαιολογία για να αποφύγουν να 

συμμετέχουν στην έρευνα. Παρόλα αυτά, κυρίως με την αξιοποίηση των πολλών και 

διαφόρων δυνατοτήτων που προσφέρονται μέσω του διαδικτύου, των μέσων 

κοινωνικής δικτύωσης κ.ά., συγκεντρώθηκε ένα αξιόλογο δείγμα εργοδοτών που 

συμμετείχαν στην έρευνα, συμπληρώνοντας το ερωτηματολόγιο που 

χρησιμοποιήθηκε. 

 Επίσης, πρέπει να επισημανθεί πως η συλλογή του δείγματος έγινε με δύο 

διαφορετικούς τρόπους, ούτως ώστε να καταστεί δυνατή η πρόκληση συγκέντρωσης 

αξιόλογου, αριθμητικά, δείγματος. Συγκεκριμένα, ο ένας τρόπος ήταν μέσω έντυπων 

ερωτηματολογίων, ενώ ο δεύτερος τρόπος αφορούσε ερωτηματολόγια σε ηλεκτρονική 

μορφή, που διαμοιράστηκε μέσω του διαδικτύου σε άτομα υποψήφια να 

συγκαταλεχθούν μεταξύ των αντικειμένων της παρούσας έρευνας. 
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 Επιπλέον, είναι καλό να τονιστεί, πως τα αποτελέσματα της παρούσης έρευνας 

δε γίνεται σε καμία περίπτωση να γενικευτούν, καθώς πρόκειται για δεδομένα που 

υποδεικνύουν μόνο ορισμένες τάσεις, και όχι γενικευμένα συμπεράσματα. Στο 

βιβλιογραφικό κομμάτι, τα στοιχεία που παρατίθενται προέρχονται κυρίως από 

ελληνικές πηγές ή αρθρογραφία γραμμένη στα αγγλικά, με αποτέλεσμα να 

αντιπροσωπεύονται κυρίως οι απόψεις του δυτικού πολιτισμού σε αντιδιαστολή με 

έρευνες από την Ασία ή την Αφρική που είναι αριθμητικά λιγότερες και δεν 

αντιπροσωπεύονται στην συγκεκριμένη έρευνα εξίσου. Επίσης, στο ερευνητικό 

κομμάτι, όπως άλλωστε μαρτυρά και ο τίτλος της εργασίας, εξετάζονται οι απόψεις 

εργοδοτών του ιδιωτικού τομέα στην Ελλάδα, και μόνο. Επομένως, από την εργασία 

δεν εξάγονται κάποια αδιαπραγμάτευτα συμπεράσματα, παρά μόνο ορισμένες τάσεις 

που, προκειμένου να καταστούν χρήσιμες, πρέπει να εξεταστούν συνυπολογιζόμενες 

με τα δεδομένα της υπάρχουσας βιβλιογραφίας και των επιπρόσθετων ερευνών που θα 

πραγματοποιηθούν στο μέλλον.  

Επιπρόσθετα, τα στοιχεία έχουν συγκεντρωθεί από δείγμα εργοδοτών που δεν 

είναι σταθμισμένο με κάποιον τρόπο, αλλά πρόκειται για δείγμα ευκολίας. Άρα, γίνεται 

εύκολα αντιληπτό πως δεν είναι ασφαλές να προχωρήσουμε σε γενικεύσεις, καθώς η 

διασπορά του δείγματος δεν ήταν ανάλογη σε αρκετές μεταβλητές που εξετάστηκαν. 

Για παράδειγμα, οι περισσότερες επιχειρήσεις που συμμετείχαν στην έρευνα, έδρευαν 

σε αστική περιοχή, με τις επιχειρήσεις σε αγροτικές και ημιαστικές περιοχές να 

υποεκπροσωπούνται. Το ίδιο ισχύει με τους εργοδότες που είχαν εμπειρία 

απασχόλησης ατόμων με αναπηρία, σε αντίθεση με αυτούς που δεν είχαν και 

αποτέλεσαν την συντριπτική πλειοψηφία. Άρα, μπορεί κάποιος να πει πως έχουμε 

ορισμένες ενδείξεις για κάποιες θεωρίες, όμως πρέπει να τις αντιμετωπίζουμε με 

κάποια προσοχή και την δέουσα επιφυλακτικότητα.  
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Κεφάλαιο 10: Προτάσεις για πρακτικές εφαρμογές και μελλοντική 

έρευνα 

 Αναφορικά με την χρησιμότητα της παρούσης εργασίας, πρόκειται για μια 

προσπάθεια που διενεργήθηκε υπό δύσκολες συνθήκες και, παρά τις αντιξοότητες, 

συγκεντρώθηκαν ορισμένα πολύτιμα δεδομένα για τον τρόπο που έχει επηρεάσει η 

πανδημία του κορωνοϊού τις απόψεις των Ελλήνων εργοδοτών για τους εργαζομένους 

με αναπηρία και, κατ’ επέκταση το μείζον θέμα της εργασίας των ατόμων με αναπηρία. 

Καθώς πρόκειται για ένα φαινόμενο που εμφανίστηκε πολύ πρόσφατα, συνεχίζει να 

επηρεάζει τις ζωές μας ποικιλοτρόπως, και δε γνωρίζουμε ακόμα μέχρι πότε θα τις 

επηρεάζει, τα αποτελέσματα της συγκεκριμένης έρευνας αποκτούν ακόμα μεγαλύτερη 

αξία, γιατί αφορούν μια κατάσταση και συνθήκη που δεν έχει προηγούμενο 

τετελεσμένο, και η αντίστοιχη έρευνα είναι ακόμα πολύ περιορισμένη σε εύρος.  

 Σχετικά με το βιβλιογραφικό σκέλος της εργασίας, μπορεί να αποτελέσει 

χρήσιμο εργαλείο για άτομα με αναπηρία, αλλά και άτομα του κύκλου τους, 

προκειμένου να αποκτήσουν μια άποψη σχετικά με ισχύουσες τάσεις στις κυρίαρχες 

στάσεις και αντιλήψεις των εργοδοτών. Η γνώση τους μπορεί να παρέχει μια πιο 

ολοκληρωμένη εικόνα για τα δεδομένα στην αγορά εργασίας και με αυτόν τον τρόπο 

να αποτελέσει μια διευκόλυνση για ένα άτομο με κάποια αναπηρία σε επικείμενες 

απόπειρες εύρεσης εργασίας. Επίσης, το συγκεκριμένο μέρος της εργασίας, μπορεί να 

χρησιμοποιηθεί από φορείς της πολιτείας στα πλαίσια διεξαγωγής προγραμμάτων για 

την ενημέρωση των ατόμων με αναπηρία ή των εργοδοτών σχετικά με την ανάγκη 

εργασίας των ατόμων αυτών, και τρόπων επιτυχούς συνεργασίας μεταξύ των δύο 

πλευρών. Μπορεί, ακόμα, να χρησιμοποιηθεί από εργοδότες για να ενημερωθούν για 

τους παράγοντες που επιδρούν στην τελική διαμόρφωση των στάσεων και των 
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αντιλήψεων τους, και για να κατανοήσουν πως η συνεργασία με έναν εργαζόμενο με 

αναπηρία μπορεί να είναι πολύ ευεργετική για όλες τις πλευρές. Γενικά η γνώση, η 

ορθή ενημέρωση και η ουσιαστική κατανόηση των δεδομένων της εργασίας μπορεί να 

βελτιώσει την κατάσταση και τις συνθήκες των εργαζομένων με αναπηρίες στην αγορά 

εργασίας. Εκτός από τα ενεργά εμπλεκόμενα μέρη, που είναι τα άτομα με αναπηρία, οι 

εργοδότες και οι αντίστοιχοι φορείς της πολιτείας, την εργασία γενικά μπορεί να 

μελετήσει οποιοσδήποτε πολίτης θέλει από ενδιαφέρον να ενημερωθεί για την 

απασχόληση των ατόμων με αναπηρία, τις απόψεις των εργοδοτών και με ποιον τρόπο 

αυτές διαμορφώνονται αυτές εν μέσω πανδημίας του COVID-19.  

 Ως προς το ερευνητικό κομμάτι, η εργασία αποτελεί αδιάσειστο μάρτυρα των 

τάσεων που διαμορφώνονται, υπό το πρίσμα και τις νέες συνθήκες που επιφέρει η 

πανδημία. Μαρτυρούνται ορισμένες αλλαγές που διαφαίνονται κιόλας στις στάσεις και 

αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά με την απασχόληση εργαζομένων με κάποια 

αναπηρία, δεδομένα που δεν πρέπει να αγνοηθούν από κανέναν σχετικό φορέα. Τα 

συμπεράσματα που προκύπτουν από την έρευνα, πρέπει να αντιμετωπιστούν με 

προσοχή, αλλά όχι να αγνοηθούν. Τα άτομα με αναπηρία μπορούν μέσα από την 

συγκεκριμένη έρευνα να πληροφορηθούν ενδεχομένως για το τι έχουν να 

αντιμετωπίσουν στην αγορά εργασίας. Οι φορείς της πολιτείας, δεν πρέπει να 

αμελήσουν τα νέα στοιχεία που αναδύονται υπό τις νέες συνθήκες, αλλά αντίθετα καλό 

είναι να αξιοποιήσει τα θετικά στοιχεία και να δώσει λύση στα αρνητικά το 

συντομότερο, πριν τα προβληματικά πεδία λάβουν μεγαλύτερες διαστάσεις από τώρα.  

 Επίσης, δεδομένου ότι η συγκεκριμένη έρευνα εξετάζει τις απόψεις των 

εργοδοτών επιχειρήσεων στην Ελλάδα, μπορεί να γίνει σύγκριση με αντίστοιχες 

μελέτες που πραγματοποιήθηκαν στο εξωτερικό. Σκοπός της σύγκρισης είναι να 

διαφανούν τα θετικά και τα αρνητικά σημεία των απόψεων των Ελλήνων εργοδοτών 
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συγκριτικά με τις αντίστοιχες άλλων χωρών. Με αυτόν τον τρόπο, οι θετικές 

αντιλήψεις που θα αναδειχθούν θα πρέπει να χαραχθούν οι κατάλληλες πολιτικές για 

να ενισχυθούν και να προωθηθούν. Από την άλλη, θα εντοπιστούν και τα κακώς 

κείμενα, για τα οποία μέσα από τις αντίστοιχες έρευνες του εξωτερικού θα μπορέσει 

να βρεθεί μια λύση που θα μπορούσε να προσαρμοστεί στα ελληνικά δεδομένα και να 

εφαρμοστεί.  

 Τέλος, η εργασία αυτή, μπορεί να αποτελέσει έναν βοηθό για την βαθύτερη 

κατανόηση των παραγόντων που καθιστούν τους εργοδότες αρκετά επιφυλακτικούς 

στο ενδεχόμενο απασχόλησης ατόμων με αναπηρία κατά τη διάρκεια της πανδημίας, 

με απώτερο σκοπό την άρση των όποιων φόβων και ανησυχιών των εργοδοτών και την 

αύξηση των ατόμων με αναπηρία που καταφέρνουν να εξασκούν το δικαίωμά τους 

στην εργασία. 

 Οι μελλοντικές έρευνες θα μπορούσαν να συγκεντρώσουν ακόμα μεγαλύτερα 

δείγματα, για την εξαγωγή ασφαλέστερων συμπερασμάτων. Τα αποτελέσματα θα ήταν 

ακόμα ποιοτικότερα, αν οι μελλοντικές έρευνες πετύχουν να σταθμίσουν και να έχουν 

σημαντική εκπροσώπηση περισσότερων παραγόντων και μεταβλητών. Για παράδειγμα 

επιχειρήσεις που εδρεύουν σε αστικές περιοχές, ημιαστικές και αγροτικές να 

εκπροσωπούνται σε ικανοποιητικό βαθμό, χωρίς κάποια ομάδα από αυτές να 

υποεκπροσωπείται. Αντίστοιχη μελέτη με μεγαλύτερο βάθος μπορεί να γίνει και για 

επιμέρους αναπηρίες, καθώς όταν αναφέρεται κανείς στον όρο «αναπηρία» γενικά, 

μπορεί να υπάρξει κάποια σύγχυση και πολλές διαφορετικές οπτικές που 

αντιλαμβάνεται κάποιος τον συγκεκριμένο όρο. Η μελέτη συγκεκριμένων αναπηριών 

μπορεί να εξάγει πιο ασφαλή συμπεράσματα για τις απόψεις και αντιλήψεις εργοδοτών 

εν μέσω της πανδημίας.  
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 Οι στάσεις και οι αντιλήψεις των εργοδοτών απέναντι στα άτομα με αναπηρία 

στην αγορά εργασίας, αποτελούν ένα μωσαϊκό, στο οποίο μικρό ή μεγαλύτερο ρόλο 

παίζουν πολλοί και διαφορετικοί παράγοντες. Η συγκεκριμένη έρευνα προσπάθησε να 

τα μελετήσει όλα αυτά υπό ένα νέο πρίσμα, αυτό της πανδημίας του COVID-19, με 

απώτερο στόχο την βαθιά κατανόηση της παρούσας κατάστασης, ούτως ώστε να 

καταστεί δυνατή η μείωση της ανεργίας των ατόμων με αναπηρία και την βίωση της 

δουλειάς όσο πιο ευχάριστα και με λιγότερα εμπόδια για τους εργαζόμενους με 

αναπηρίες. Η σημαντικότητα της έρευνας βρίσκεται στο γεγονός πως μελετά ένα θέμα 

που έχει μελετηθεί ξανά, ωστόσο υπό μια νέα οπτική, ενός νέου δεδομένου, του 

κορωνοϊού, καθιστώντας την εργασία όχι μόνο ξεχωριστή, αλλά και δυνάμει πρόδρομο 

για περαιτέρω έρευνα του συγκεκριμένου θέματος και εξαγωγή ασφαλέστερων 

συμπερασμάτων. 
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