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Περίληψη 

Η παρακίνηση είναι µία πολυσύνθετη έννοια η οποία έχει αποτελέσει αντικείµενο µελέτης 

εδώ και πολλές δεκαετίες. Έρευνες καταδεικνύουν ότι η παρακίνηση του ανθρώπινου 

δυναµικού σχετίζεται άµεσα µε σηµαντικές εργασιακές στάσεις και συµπεριφορές και µπορεί 

να συµβάλει στην αύξηση της απόδοσης. Συνεπώς, η αποτελεσµατική παρακίνηση των 

εργαζοµένων αποτελεί υψηλή προτεραιότητα κάθε οργανισµού που στοχεύει στη βελτίωση 

της παραγωγικότητας και της ποιότητας των υπηρεσιών που προσφέρει και η επιτυχία 

έγκειται στη δυνατότητα να δηµιουργεί εκείνες τις συνθήκες µε την παροχή των κατάλληλων 

κινήτρων τα οποία θα οδηγήσουν τους εργαζόµενους σε µία αποδοτικότερη συµπεριφορά. 

Αντικείµενο της παρούσας διπλωµατικής εργασίας είναι η παρακίνηση του ανθρώπινου 

δυναµικού σε οργανισµούς του δηµοσίου τοµέα και σκοπός της έρευνας είναι να εντοπίσει, 

να καταγράψει και να αναλύσει τους σηµαντικότερους παράγοντες-κίνητρα που θα 

µπορούσαν να συµβάλλουν στη βελτίωση της απόδοσής του καθώς και να εξακριβώσει τυχόν 

επίδραση των δηµογραφικών χαρακτηριστικών των εργαζοµένων όπως το φύλο, η ηλικία, το 

επίπεδο εκπαίδευσης, η θέση εργασίας και η εργασιακή εµπειρία, σε σχέση µε κάθε ένα 

παράγοντα. Γίνεται ανάλυση των κυριότερων διαχρονικά θεωριών παρακίνησης για την 

κατανόηση του θεωρητικού υπόβαθρου και διερευνάται η περίπτωση των Οργανισµών 

Τοπικής Αυτοδιοίκησης α΄ βαθµού Περιφέρειας Αττικής για την εξαγωγή σχετικών µε την 

εργασιακή παρακίνηση συµπερασµάτων. 

Η µέθοδος της έρευνας που ακολουθήσαµε είναι πρωτογενής µε τη χρήση του 

ερωτηµατολογίου «What motivate you?» του Lyman W. Porter, το οποίο παρατίθεται στο 

παράρτηµα Α. Στην έρευνα η οποία διεξήχθη κατά τους µήνες Μάρτιο έως και Μάιο έτους 

2018, συµµετείχαν 647 δηµόσιοι υπάλληλοι εργαζόµενοι σε ∆ήµους της Αττικής. Για την 

επεξεργασία και την ανάλυση των συλλεχθέντων δεδοµένων χρησιµοποιήθηκε το στατιστικό 

πρόγραµµα SPSS (Statistical Package for Social Sciences) v.22. 

Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, οι δηµοτικοί υπάλληλοι θεωρούν ως πιο 

σηµαντικούς παράγοντες παρακίνησης την αυτοεκτίµηση, την αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµό από τους συναδέλφους και την δυνατότητα προσφοράς στο συνάνθρωπο. Ο 

παράγοντας της ασφάλειας και σταθερότητας που προσφέρει η εργασία στο δηµόσιο τοµέα 

κατατάσσεται τέταρτος στη σειρά προτίµησης ενώ ακολουθούν και άλλοι παράγοντες που 

θεωρούνται επίσης αρκετά σηµαντικοί. Επιπροσθέτως, διαφορές εντοπίζονται στις απόψεις 

των εργαζοµένων ανάλογα µε τα δηµογραφικά τους χαρακτηριστικά.  

 

Λέξεις κλειδιά: Παρακίνηση, κίνητρα, θεωρίες παρακίνησης, δηµόσιος τοµέας, Οργανισµοί 

Τοπικής Αυτοδιοίκησης.                 
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Abstract 

Motivation is a complex concept and has been the subject of study over the last decades. 

Surveys-researches have shown that employee’s motivation is related with important job 

attitudes and could contribute to the increase of performance. Therefore, the effective 

employee’s motivation is a top priority of every organization, aiming to improve productivity 

and quality of its services and the success lies in its ability to create those conditions by 

providing the appropriate incentives that could lead the employees to a more efficient 

behavior. 

The subject of present thesis is work motivation in public sector organizations and the 

purpose of this research is to identify, record and analyze the most important factors-

incentives that could contribute in the improvement of worker’s performance, as well as to 

find out if these factors are differentiated in relation to their demographic features such as 

gender, age, educational level, hierarchy level and working experience. The major overtime 

theories of motivation are analyzed for further understanding of the theoretical background 

and the case of Local Government Organizations-municipal level in the Region of Attica is 

being investigated to examine work motivation as above and draw conclusions. 

The method used for the research was primary research through the questionnaire «What 

motivate you? » of Lyman W. Porter which is attached to the annex A. The survey was 

conducted from March to May 2018 and the sample consisted of 647 employees working in 

the services of Local Government Organizations-municipal level in the Region of Attica. For 

the processing and analysis of collected data we used the statistical program SPSS (Statistical 

Package for Social Sciences) v.22. 

The survey revealed that the most important motivating factors for the civil servants are self-

esteem, recognition, appreciation and respect received from supervisors and colleagues and 

the opportunity to give help to other people. Security and stability of employment is fourth in 

the preference scale while other equally quite important factors follow the ranking. In 

addition, differences are found in the views of employees according to their demographic 

features. 

 

Keywords: Motivation, motive, motivation theories, public sector, Local Government 

Organizations. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

Εισαγωγή 

Σε διεθνές επίπεδο οι επιχειρήσεις καλούνται πλέον να αντιµετωπίσουν καταιγιστικές 

αλλαγές προερχόµενες από οικονοµικούς, κοινωνικούς, τεχνολογικούς και πολιτικούς 

παράγοντες και να δραστηριοποιηθούν σε ένα ιδιαίτερα ανταγωνιστικό περιβάλλον. Η 

διαµόρφωση ικανών επιχειρησιακών στρατηγικών καθίσταται επιβεβληµένη προκειµένου να 

ανταπεξέλθουν αποτελεσµατικά στις προκλήσεις και στις απειλές του νέου περιβάλλοντος 

και να αποκτήσουν ή και να διατηρήσουν ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα, θέση και αξία στον 

κλάδο που δραστηριοποιούνται.  Οι ανθρώπινοι πόροι αποτελούν το πολυτιµότερο κεφάλαιο 

ενός οργανισµού και παίζουν καθοριστικό ρόλο στην επίτευξη διατηρήσιµου  

ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος µακροπρόθεσµα. Η στρατηγική της επένδυσης στο 

ανθρώπινο δυναµικό αποτελεί τη βάση για την αποδοτικότητα κάθε οργανισµού καθώς η 

επίτευξη των στόχων του εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από τους ανθρώπους που τον 

πλαισιώνουν και την αποδοτικότητά τους. Όµως, η απόδοση έργου και η υψηλότερη εν γένει 

απόδοση από πλευράς των εργαζοµένων πέραν των γνώσεων και των ικανοτήτων που µπορεί 

να διαθέτουν, εξαρτάται κυρίως από τη διάθεση και τη θέλησή τους να καταβάλλουν 

προσπάθεια η οποία θα οδηγήσει στα επιθυµητά αποτελέσµατα. Συνεπώς, βασικό συστατικό 

της επιχειρηµατικής επιτυχίας αποτελεί η παρακίνηση του ανθρώπινου δυναµικού µε την 

παροχή των κατάλληλων κινήτρων και της εξατοµικευµένης προσφοράς τους, ως ρυθµιστής 

του βαθµού ενδιαφέροντος που βιώνει ο εργαζόµενος για την ίδια την εργασία που εκτελεί 

αλλά και για το παραγόµενο από αυτή έργο. 

Η έννοια της παρακίνησης και του κινήτρου έχει αποτελέσει αντικείµενο µελέτης και έρευνας 

εδώ και πολλές δεκαετίες σε διάφορους επιστηµονικούς τοµείς στην προσπάθεια να 

προσδιοριστούν οι παράγοντες εκείνοι που δηµιουργούν την διάθεση και την επιθυµία στους 

εργαζόµενους να καταβάλλουν προσπάθεια και να αυξήσουν την απόδοσή τους. Η 

παρακίνηση µπορεί να οριστεί ως ένα σύνολο από ενεργητικές δυνάµεις (κίνητρα) οι οποίες 

µπορεί να προέρχονται από το ίδιο το άτοµο ή το περιβάλλον του και καθορίζουν τη στάση 

του απέναντι στην εργασία
1
. Σχετικές έρευνες καταδεικνύουν ότι οι παρακινηµένοι 

εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι από την εργασία τους, τείνουν να εργάζονται 

µε ενισχυµένη προσπάθεια και αυτοπεποίθηση και  εµφανίζουν υψηλή παραγωγικότητα. 

Αντίθετα, οι εργαζόµενοι που δεν παρακινούνται αξιοποιούν σε µικρότερο βαθµό τις 

                                                           
1
 Pinder C., (2014) 
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δυνατότητές τους, εµφανίζουν χαµηλή απόδοση και δεν πετυχαίνουν τους στόχους τους. 

Παράλληλα, πολλές φορές γίνονται µη συνεργάσιµοι και αντιστέκονται στις αλλαγές
2
. 

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η µελέτη της παρακίνησης των εργαζοµένων στο 

δηµόσιο τοµέα στην Ελλάδα προκειµένου να εντοπίσουµε και να ερµηνεύσουµε τα 

σηµαντικότερα κίνητρα που θα µπορούσαν να συµβάλλουν στη βελτίωση της απόδοσης τους. 

∆εδοµένου του ότι οι σχετικές έρευνες στο τοµέα του ελληνικού δηµοσίου είναι ιδιαίτερα 

περιορισµένες θεωρήσαµε ότι η συνδροµή έστω και στο ελάχιστο µε την εν λόγω εργασία θα 

είχε ενδιαφέρον. Επιπροσθέτως, ειδικά σε µια περίοδο που χαρακτηρίζεται από την ανάγκη 

της ορθής διαχείρισης και αξιοποίησης των µειωµένων διαθέσιµων πόρων, κρίνεται 

σηµαντική η διερεύνηση και ο εντοπισµός των κινήτρων, τα οποία δεν είναι απαραίτητα 

οικονοµικά, που θα παρακινήσουν αποτελεσµατικά τους δηµοσίους υπαλλήλους να επιτύχουν 

υψηλές επιδόσεις.     

Για την εξέταση της παρακίνησης µελετήθηκαν αρχικά το θεωρητικό υπόβαθρο, οι βασικές 

θεωρίες που έχουν αναπτυχθεί καθώς και τα συµπεράσµατα σχετικών ερευνών και εν 

συνεχεία πραγµατοποιήθηκε έρευνα στον τοµέα της Τοπικής Αυτοδιοίκησης και 

συγκεκριµένα στους ∆ήµους του Νοµού Αττικής. Με τη χρήση ερωτηµατολογίου 

προσπαθήσαµε να συλλέξουµε πληροφορίες και να καταγράψουµε τα σηµαντικότερα κίνητρα 

διάθεσης τα οποία κατά την άποψη των δηµοτικών υπαλλήλων θα µπορούσαν να τους 

παρακινήσουν στην εργασία τους και θα συνέβαλλαν στην αύξηση της απόδοσής τους. 

Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, οι δηµοτικοί υπάλληλοι φαίνεται να 

παρακινούνται κυρίως από ενδογενή κίνητρα, η αξία των οποίων προσδιορίζεται από τα ίδια 

τα άτοµα και προέρχονται από την ικανοποίηση που λαµβάνει ο εργαζόµενος κατά την 

εκτέλεση του έργου του. Ο βαθµός επίδρασης των ενδογενών κινήτρων εξαρτάται από τα 

αισθήµατα του εργαζόµενου για τη δουλειά του και από την αξία που ο ίδιος της προσδίδει. 

Στα κεφάλαια που ακολουθούν αναπτύσσεται το κυρίως µέρος της παρούσας εργασίας. 

Στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύεται η έννοια των κινήτρων συµπεριφοράς και της παρακίνησης 

και γίνεται µία προσέγγιση στο ρόλο που διαδραµατίζουν τα κίνητρα στην ενεργοποίηση των 

εργαζοµένων κατά τη διαδικασία της πραγµατοποιούµενης παρακίνησης. Στη συνέχεια 

παρουσιάζονται οι βασικότερες επιστηµονικές θεωρίες παρακίνησης που αφορούν τη φύση 

της παρακίνησης και την διαδικασία αυτής. 

Στο τρίτο κεφάλαιο αναλύεται η παρακίνηση των εργαζοµένων στο δηµόσιο τοµέα 

παραθέτοντας αποτελέσµατα εµπειρικών ερευνών που έχουν διεξαχθεί διεθνώς αλλά και σε 

                                                           
2
 Brooks I., (2006) 
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οργανισµούς του δηµόσιου τοµέα στην Ελλάδα όπου παρουσιάζονται οι παράγοντες εκείνοι 

που δύναται να παρακινούν τους δηµοσίους υπαλλήλους στην εργασία τους. 

Στο τέταρτο και πέµπτο κεφάλαιο παρατίθεται το εµπειρικό κοµµάτι της έρευνάς µας. 

Αρχικά, γίνεται εκτενής αναφορά στη µεθοδολογία της έρευνας όπου περιγράφεται 

αναλυτικά η µέθοδος που χρησιµοποιήσαµε για την συλλογή των δεδοµένων, η κατάρτιση 

του ερωτηµατολογίου, τα εργαλεία µέτρησης, η δειγµατοληψία, η διεξαγωγή της έρευνας το 

δείγµα και η αξιοπιστία του και παρουσιάζεται εν γένει όλη η διαδικασία συλλογής και 

επεξεργασίας των δεδοµένων. Στη συνέχεια, γίνεται η παρουσίαση των αποτελεσµάτων της 

έρευνας κάνοντας χρήση περιγραφικής και επαγωγικής στατιστικής ανάλυσης καθώς και των 

αποτελεσµάτων εκείνων που αφορούν συγκρίσεις µεταβλητών µε βάση τα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά του δείγµατος. 

Τέλος, στο έκτο κεφάλαιο διατυπώνονται τα συµπεράσµατα της παρούσης έρευνας, 

αναφέρονται οι περιορισµοί στους οποίους υπόκειται και κατατίθενται προτάσεις πολιτικής 

προς τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση καθώς και προτάσεις για περαιτέρω έρευνα.       
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Κίνητρα Συµπεριφοράς και Παρακίνηση 

2.1 Η έννοια του κινήτρου και της παρακίνησης 

Με τον όρο κίνητρο εννοούµε µία ανάγκη ή µία επιθυµία που προκαλεί τη δράση του 

ατόµου
3
 ή αλλιώς θα µπορούσε να ερµηνευτεί ως µία εσωτερική κατάσταση που προέρχεται 

από την ύπαρξη κάποιας ανάγκης που ενεργοποιεί, δραστηριοποιεί ή κινεί και κατευθύνει την 

ανθρώπινη συµπεριφορά
4
. Τα κίνητρα αφορούν σε µία ψυχολογική διαδικασία η οποία 

διεγείρει, καθοδηγεί και διατηρεί µία συµπεριφορά προς ένα στόχο
5
. Οι ψυχολογικές θεωρίες 

για τα κίνητρα έχουν τις ρίζες τους στον ηδονισµό, στην άποψη ότι κάθε οργανισµός τείνει να 

επιδιώκει την ευχαρίστηση και να αποφεύγει τον πόνο. Η τάση αυτή οδηγεί σε εµπρόθεσµη 

δράση και σε λήψη εκείνων των αποφάσεων που αποσκοπούν σε θετικά αποτελέσµατα καθώς 

και σε αποφυγή ενδεχόµενων αρνητικών. 

Τα κίνητρα µπορούν να ταξινοµηθούν σε τρεις βασικές κατηγορίες
6
 :   

• Τα πρωτογενή κίνητρα, τα οποία βρίσκονται στο υποσυνείδητο του ανθρώπου και 

σχετίζονται µε τις βασικές του ανάγκες, έχουν ως στόχο να µειώσουν την ένταση που 

δηµιουργούν οι ανάγκες αυτές. Σε αυτήν την κατηγορία ανήκουν το κίνητρο της 

δίψας, της πείνας, του ύπνου, της αποφυγής του πόνου κ.τ.λ. 

• Τα γενικά κίνητρα, τα οποία είναι έµφυτα και δεν είναι αποτέλεσµα µάθησης. 

Συνδέονται µε την φύση του ανθρώπου χωρίς όµως να αφορούν βιολογικές ανάγκες. 

Σε αυτή την κατηγορία ανήκουν το κίνητρο της ικανότητας που προέρχεται από την 

ανάγκη του ατόµου να χειρίζεται και να ελέγχει το περιβάλλον του, της περιέργειας 

που είναι αποτέλεσµα της ανάγκης του ατόµου να γνωρίζει, της δραστηριότητας που 

συνδέεται µε την ανάγκη της δηµιουργίας και το κίνητρο της αγάπης, το πιο 

πολύπλοκο κίνητρο γιατί είναι έµφυτο αλλά και ως ένα βαθµό επίκτητο. 

• Τα δευτερογενή κίνητρα, τα οποία τα αποκτά το άτοµο κατά την διάρκεια της ζωής 

του, είναι αποτέλεσµα µάθησης και σχετίζονται µε το περιβάλλον του. Σε αυτή την 

κατηγορία ανήκουν το κίνητρο της κοινωνικής ένταξης, της επιτυχίας, του κύρους και 

της εξουσίας. 

Καθότι όµως δεν µπορούµε να παρατηρήσουµε τα κίνητρα κάποιου, συνάγουµε 

συµπεράσµατα γι’ αυτά από τη συµπεριφορά του.  

                                                           
3
 https://www.merriam-webster.com/dictionary/motive, (2/4/2018) 

4
 Μπουραντάς ∆., (2002) 

5
 Greenberg J. & Baron R., (2003) 

6
 Luthans F., (2005) 
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Στον εργασιακό χώρο, µε βάση τα όσα προαναφέρθηκαν, η διέγερση και η ενεργοποίηση 

απαντά στο γιατί κάποιος ασκεί µία εργασία, η κατεύθυνση απαντά στο γιατί ένας 

εργαζόµενος ασκεί το έργο του µε συγκεκριµένες αρχές ή πρακτικές και όχι κάποιες άλλες, 

ενώ η διατήρηση προσπαθεί να ερµηνεύσει γιατί ένας εργαζόµενος συνεχίζει να παραµένει σε 

µία εργασία και να παράγει ένα συγκεκριµένο έργο. Σε αντιστοιχία και µε όρους 

ενδιαφέροντος θα µπορούσαµε να πούµε ότι µία µειωµένη αίσθηση ενδιαφέροντος για την 

εργασία θα µπορούσε να συνεπάγεται µια αυξηµένη επιθυµία αλλαγής καριέρας ή 

επαγγελµατικού περιβάλλοντος, µία αλλαγή των τρόπων άσκησης της εργασίας σε βάρος της 

ποιότητας του παραγόµενου έργου καθώς και την επιθυµία προσωρινής και βραχύχρονης 

άσκησης του έργου. 

Ο όρος παρακίνηση ή υποκίνηση στη νεοελληνική γλώσσα χρησιµοποιείται για να 

µεταφράσει τον αγγλικό όρο «motivation», ο οποίος προέρχεται από τη λατινική λέξη 

«movere» που σηµαίνει κινώ, να κινήσω. Για την αποτύπωση του αγγλικού όρου είναι 

προτιµότερο να χρησιµοποιείται η ελληνική λέξη παρακίνηση σε σχέση µε τη λέξη 

υποκίνηση κι αυτό γιατί η δεύτερη µπορεί να εµπεριέχει και µία αρνητική χροιά και 

προαίρεση µε την έννοια της χειραγώγησης εν αντιθέσει µε την παρακίνηση που είναι σαφώς 

θετικά φορτισµένη έννοια
7
 

8
. Συχνά ο όρος παρακίνηση θεωρείται ταυτόσηµος των όρων 

θέληση, επιθυµία, κίνητρο, στόχος. 

Η παρακίνηση αποτελεί µία πολυσύνθετη έννοια η οποία έχει αποτελέσει αντικείµενο 

µελέτης και έρευνας εδώ και πολλές δεκαετίες σε διάφορους επιστηµονικούς τοµείς όπως της 

οικονοµίας, της ψυχολογίας της κοινωνιολογίας όπου έχουν δοθεί πλείστοι ορισµοί για την 

παρακίνηση, στην προσπάθεια των επιστηµόνων να αναπτύξουν µία βασική θεωρία, οι οποίοι 

ορισµοί όµως στην ουσία συµπεριλαµβάνουν παρόµοιες έννοιες. Στη βιβλιογραφία κατά 

καιρούς η παρακίνηση ορίζεται ως «η σύγχρονη ή άµεση επιρροή στην κατεύθυνση, στο σθένος 

και στην επιµονή προς µία πράξη»
9
, «µία εσωτερική διαδικασία που ενεργοποιεί, καθοδηγεί και 

υποστηρίζει τη συµπεριφορά µε προσανατολισµένους στόχους (goal-directed)»
10

, «η 

συναισθηµατική εκείνη κατάσταση η οποία κινεί ένα άτοµο να ενεργήσει κατά ένα ορισµένο 

τρόπο»
11

, «η διαδικασία που εξηγεί την ένταση, την κατεύθυνση και την επιµονή της 

προσπάθειας ενός ατόµου προς ένα συγκεκριµένο στόχο»
12

, «η κινητήρια δύναµη της 

                                                           
7
 Μάρκοβιτς Γ., (2002) 

8
 Manion J., (2005) 

9
 Atkinson J., (1964) 

10
 Baron R., (1991) 

11
 Ξυροτύρη-Κουφίδου Σ., (2001) 

12
 Βακόλα M. & Νικολάου Ι., (2012) 
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ανθρώπινης συµπεριφοράς, η παρώθηση (drive)»
13

, «το σύνολο των διαδικασιών που δίνουν 

στη συµπεριφορά την ενέργεια και την κατεύθυνση που έχει»
14

. Και όσο αφορά την 

παρακίνηση στον εργασιακό χώρο ορίζεται ως «ένα σύνολο από ενεργητικές δυνάµεις οι 

οποίες µπορεί να προέρχονται από το ίδιο το άτοµο ή το περιβάλλον του και καθορίζουν τη 

στάση του απέναντι στη εργασία»
15

, «το σύνολο των ενεργειών από την πλευρά της διοίκησης 

προκειµένου να προκαλέσει και να διατηρήσει τη διάθεση του εργαζόµενου να συµπεριφερθεί 

κατά συγκεκριµένο τρόπο»
16

, «η προσπάθεια ενός ατόµου, η εµµονή και η κατεύθυνση αυτής 

της προσπάθειας-η θέληση του να εκτελέσει ένα έργο»
17

. 

Συµπερασµατικά θα λέγαµε ότι η παρακίνηση εν γένει ορίζεται ως µία διαδικασία λήψης 

αποφάσεων µέσω της οποίας το άτοµο αποφασίζει τα επιθυµητά αποτελέσµατα  και θέτει σε 

δράση εκείνες τις συµπεριφορές που θα το οδηγήσουν στην επίτευξη των προκαθορισµένων 

επιδιωκόµενων αποτελεσµάτων. Κοµβικής σηµασίας στη διαδικασία της παρακίνησης 

αποτελεί το κίνητρο το οποίο θα προκαλέσει και θα κατευθύνει την ανθρώπινη συµπεριφορά 

στην εκπλήρωση συγκεκριµένων ατοµικών αναγκών και τιθέµενων στόχων προσφέροντας 

ικανοποίηση. 

2.2 Ο ρόλος του κινήτρου και η διαδικασία και της παρακίνησης 

Έχοντας δώσει τον ορισµό του κινήτρου και της παρακίνησης, είναι σηµαντικό να 

κατανοήσουµε και το βαθµό στον οποίο αποτελούν έννοιες µείζονος σηµασίας ως 

παράµετροι της εργασιακής ζωής αλλά και της ∆ιοίκησης των Οργανισµών. Μια πρώτη 

ένδειξη της σηµαντικότητας του ενδιαφέροντος και της επιρροής που ασκεί µια έννοια, είναι 

ο αριθµός των ερευνών και των βιβλίων που έχουν γραφτεί, περιέχοντας τον εν λόγω όρο 

στον τίτλο τους. Σύµφωνα µε την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, από το 1950 µέχρι το 

2008, περίπου 65.000 τίτλοι άρθρων και βιβλίων αναφέρονται στο κίνητρο και στο ρόλο της 

παρακίνησης
18

. 

Η παραγωγικότητα των Οργανισµών και δη η υψηλή, είναι άρρηκτα συνδεδεµένη µε την 

αποτελεσµατικότητα των υπαλλήλων τους. Παρότι πολλοί παράγοντες συµβάλλουν στην 

παραγωγικότητα, η εργασιακή απόδοση θεωρείται ο κυριότερος από αυτούς. Το επίπεδο 

παρακίνησης του εργαζόµενου δεν καθορίζει υποχρεωτικά και το επίπεδο της εργασιακής του 

                                                           
13

 Hollyforde S. & Whiddett S., (2003) 

14
 Reeve J., (2005) 

15
 Pinder C., (2014) 

16
 Χυτήρης Λ., (2001) 

17
 Brooks I., (2006) 

18
 Landy F. & Conte J., (2010) 
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απόδοσης, αλλά µπορεί να επηρεάσει την προσπάθεια που ο εργαζόµενος καταβάλλει 

προκειµένου να διατελέσει το έργο του
19

 
20

. 

Ο ρόλος της παρακίνησης στην εργασιακή απόδοση µπορεί να συνοψιστεί στον ακόλουθο 

µαθηµατικό τύπο: 

Απόδοση = Ικανότητα × Κατανόηση Αντικειµένου × Παρακίνηση (παροχή κινήτρων) × Περιβάλλον 

Σύµφωνα µε τον τύπο αυτό, προκειµένου η απόδοση ενός εργαζόµενου να είναι υψηλή, θα 

πρέπει ο εργαζόµενος να έχει γνώσεις και ικανότητες, όπως αυτές καθορίζονται από το 

αντικείµενο της εργασίας του και τις απαιτήσεις που αυτό επιβάλλει. Στη συνέχεια, ο 

εργαζόµενος πρέπει να κατανοεί καλά τι χρειάζεται να κάνει, διαθέτοντας το κίνητρο που θα 

τον παρακινήσει να φέρει εις πέρας το έργο του. Τέλος, πρέπει να παράγει σε ένα περιβάλλον 

φιλικό προς τις ανάγκες της εργασίας, το οποίο θα επιτρέπει την ολοκλήρωσή της και θα 

παρέχει όλες τις απαραίτητες πηγές. Το σηµείο του πολλαπλασιασµού ανάµεσα στις έννοιες 

υποδηλώνει την αξία της παρακίνησης: εάν το κίνητρο είναι µηδενικό, τότε ακόµα και ο πιο 

ταλαντούχος εργαζόµενος δεν αποδίδει. Παροµοίως, ένας ενεργοποιηµένος εργαζόµενος µε 

ισχυρό κίνητρο µπορεί να έχει πολύ καλή απόδοση ακόµα κι αν υπάρχουν κάποια κενά 

γνώσης και εµπειρίας 
21

 
22

 
23

. 

Οι επιδράσεις της παρακίνησης δεν περιορίζονται στην απόδοση. Μία οµάδα παρακινηµένων 

εργαζόµενων έχει λιγότερα εργατικά ατυχήµατα, χαµηλότερη συχνότητα προβληµάτων 

δεοντολογίας, λιγότερες αιτήσεις παραίτησης και λιγότερες µέρες απουσιών
24

. Οι 

παρακινηµένοι εργαζόµενοι βιώνουν χαµηλότερα επίπεδα στρες, χαίρονται και 

απολαµβάνουν την εργασία τους περισσότερο, έχουν καλύτερη ψυχική και σωµατική υγεία, 

είναι πιο αφοσιωµένοι, συνεργατικοί, δηµιουργικοί και καινοτόµοι αλλά και πιο υπεύθυνοι 

συµβάλλοντας µε τον τρόπο αυτό µακροπρόθεσµα στην ευηµερία του Οργανισµού που 

απασχολούνται. Με µία φράση, οι παρακινηµένοι εργαζόµενοι είναι το µεγαλύτερο προσόν 

ενός Οργανισµού
25

 
26

. Αντίθετα, η απουσία της παρακίνησης συχνά οδηγεί σε αρνητικά 

αποτελέσµατα. Οι εργαζόµενοι τείνουν να αξιοποιούν τις δυνατότητές τους σε µικρότερο 

                                                           
19

 Ahlstrom D. & Bruton G., (2009) 

20
 Mitchell T., (1982) 

21
 Mitchell T., (1982) 

22
 Landy F. & Conte J., (2010) 

23
 Re’em Y., (2010) 

24
 Jurkiewicz C., Massey T., & Brown R., (1998) 

25
 Jurkiewicz C., Massey T., & Brown R., (1998) 

26
 Re’em Y., (2010) 
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βαθµό, έχουν χαµηλή απόδοση και δεν πετυχαίνουν τους στόχους τους. Παράλληλα, πολλές 

φορές γίνονται µη συνεργάσιµοι και αντιστέκονται στις αλλαγές
27

. 

Η παρακίνηση αποτελεί βασική προϋπόθεση ούτως ώστε οι εργαζόµενοι να κάνουν µε τη 

θέλησή τους αυτό που τους έχει ανατεθεί και να καταβάλλουν την υψηλότερη δυνατή 

προσπάθεια για να εκπληρώσουν τους στόχους τους και να αποδώσουν ικανοποιητικά. Τα 

διοικητικά στελέχη έχουν κατά βάση την ευθύνη για την απόδοση των υφισταµένων τους και 

εποµένως θα πρέπει να τους κατευθύνουν µε συγκεκριµένες ενέργειες και χρησιµοποιώντας 

τα κατάλληλα κίνητρα
28

. Καθώς οι διευθυντές αλληλεπιδρούν καθηµερινά µε τους 

υφισταµένους τους, κατά τη διάρκεια αυτών των αλληλεπιδράσεων αναπόφευκτα επηρεάζουν 

το βαθµό παρακίνησης των εργαζοµένων µε θετικά ή αρνητικά αποτελέσµατα για τον 

Οργανισµό απασχόλησης
29

. Για παράδειγµα, αν ένας διευθυντής δεν ανατροφοδοτεί τους 

εργαζόµενους ή δεν δείχνει να ενδιαφέρεται γι’ αυτούς σε ανθρώπινο επίπεδο είναι φυσικό 

εκείνοι να νιώσουν ότι δεν είναι σηµαντικοί ή ότι δεν είναι υπολογίσιµοι. Η συνεχής 

αδιαφορία µπορεί να οδηγήσει τους εργαζόµενους στην απόσυρση και την παραίτηση καθώς 

το κίνητρό τους για εργασία σταδιακά φθίνει
30

. 

Ένα απλό µοντέλο της διαδικασίας της παρακίνησης παραθέτουµε στο σχήµα 2.1 

 

Σχήµα 2.1 Η διαδικασία της παρακίνησης  

Πηγή: Daft R., (2009), Management (σελ. 443)  

Το άτοµο έχει ανάγκες τις οποίες επιδιώκει να ικανοποιήσει και µέσα στο περιβάλλον 

εργασίας του ακολουθώντας κάποια συγκεκριµένη συµπεριφορά. Η ανικανοποίητη ανάγκη 

δηµιουργεί το κίνητρο που οδηγεί στη συµπεριφορά που στοχεύει στην ικανοποίηση της 

ανάγκης αυτής. Αν η συµπεριφορά θεωρηθεί επιτυχηµένη τότε το άτοµο λαµβάνει την 

ανταµοιβή του µε την έννοια της ικανοποίησης της ανάγκης του. Η ανταµοιβή λοιπόν 
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επιβεβαιώνει στο άτοµο ότι η συµπεριφορά του είναι κατάλληλη και ότι για να πετύχει 

ανάλογα αποτελέσµατα πρέπει να συνεχίσει να δρα µε αυτόν τον τρόπο και στο µέλλον
31

.  

Οι ανταµοιβές µπορούν να πάρουν δύο µορφές. Μπορεί να είναι ενδογενείς/εσωτερικές ή 

εξωγενείς/εξωτερικές. Οι ενδογενείς ανταµοιβές προέρχονται µέσα από το ίδιο το άτοµο και 

αφορούν στην ικανοποίηση που βιώνει ο εργαζόµενος µόνος του όταν εκτελεί την εργασία 

του, όπως για παράδειγµα το αίσθηµα της περηφάνιας για το σηµαντικό έργο που ασκεί, το 

θετικό συναίσθηµα της επιτυχούς ολοκλήρωσης και της αναγνώρισης και εκτίµησης των 

προσπαθειών του ή της ευκαιρίας ανάδειξης των ικανοτήτων του κλπ. Οι εξωγενείς 

ανταµοιβές προσφέρονται από άλλα, τρίτα πρόσωπα, στον εργαζόµενο όπως για παράδειγµα 

µία πρόσθετη του µισθού αµοιβή, η προαγωγή, η σταθερή εργασία κλπ.
32

. Οι εξωγενείς 

ανταµοιβές είναι όλες χειροπιαστές και ενυπόστατες. Οι ενδογενείς ανταµοιβές αντίστοιχα 

διαφέρουν γιατί δεν είναι πάντα τόσο συγκεκριµένες και στην ουσία θα λέγαµε ότι είναι πολύ 

υποκειµενικές ως προς τον συµβολισµό τους για τον εργαζόµενο και η επίδρασή τους 

εξαρτάται από τα συναισθήµατα του εργαζόµενου για την δουλειά του και την από την αξία 

που ο ίδιος της προσδίδει. Μπορούµε να περιγράψουµε πέντε τύπους ενδογενών ανταµοιβών 

που περιλαµβάνουν:
33

  

• Τις υγιείς σχέσεις, όπου οι εργαζόµενοι µπορούν να αναπτύξουν µία αίσθηση 

σύνδεσης µε τους συναδέλφους τους µέσω της οποίας επιζητούν την ικανοποιήσουν 

την ανάγκη της κοινωνικής επαφής, της κατανόησης και της επιβεβαίωσης. 

• Την άσκηση µιας εργασίας µε νόηµα, όπου οι εργαζόµενοι θεωρούν ότι η δουλειά 

τους επηρεάζει θετικά τις ζωές των ίδιων αλλά και των ανθρώπων γύρω τους. Έχει 

διατυπωθεί σχετικά «Ξεχάστε τους επαίνους. Ξεχάστε τις τιµωρίες. Ξεχάστε τα µετρητά. 

Πρέπει να κάνετε τις δουλειές τους (των εργαζοµένων) πιο ενδιαφέρουσες»
34

. 

• Την επάρκεια, όπου οι εργαζόµενοι ενθαρρύνονται να αναπτύξουν ικανότητες που θα 

τους καταστήσουν ικανούς να αποδώσουν στα επιθυµητά επίπεδα ή πάνω από τα 

επιθυµητά επίπεδα. 

• Την επιλογή, όπου οι εργαζόµενοι ενισχύονται στο να συµµετέχουν στην οργάνωση 

και διάρθρωση του Οργανισµού µε διάφορους τρόπους όπως εκφράζοντας τις ιδέες 

και τις απόψεις τους, λαµβάνοντας µέρος στη λήψη αποφάσεων µέσω συνεργατικής 

εξεύρεσης τρόπων εναλλακτικής επίλυσης προβληµάτων, θέση στόχων κ.α. 
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• Την εξέλιξη, όπου οι εργαζόµενοι έχουν τη δυνατότητα να προοδεύουν µε την επιτυχή 

ολοκλήρωση κάθε έργου τους και ταυτόχρονα να αναδεικνύουν τα προσωπικά τους 

επιτεύγµατα κάθε φορά που φέρουν εις πέρας σηµαντικούς εργασιακούς στόχους. 

Καθότι οι ανταµοιβές µπορούν να λειτουργήσουν σαν κίνητρα, η ένταση της παρακίνησης 

εξαρτάται από την ικανότητα των διοικητικών στελεχών να προσδιορίσουν τις ανάγκες των 

υφισταµένων τους, να εντοπίσουν και να χορηγήσουν τα κατάλληλα εργασιακά κίνητρα 

ούτως ώστε να τους κινητοποιήσουν, να αυξήσουν τη διάθεση τους για δράση και να τους 

κατευθύνουν σε αποδοτικότερες παραγωγικά συµπεριφορές. Όµως στην εργασιακή 

πραγµατικότητα η διαδικασία της παρακίνησης παρουσιάζει ιδιαίτερες δυσκολίες και αφορά 

σε µία πολύ απαιτητική διεργασία γιατί τα κίνητρα διαφοροποιούνται σηµαντικά από άτοµο 

σε άτοµο αλλά και διαχρονικά στο ίδιο το άτοµο
35

. Οι ανάγκες των ανθρώπων διαφέρουν ως 

προς την κατηγορία και την ένταση, προσδιορίζονται από πολυάριθµους παράγοντες, 

εξελίσσονται και η ιεραρχική τους δοµή µεταβάλλεται σηµαντικά µέσα στο χρόνο και στο 

περιβάλλον που εκείνοι ζουν και αναπτύσσονται. Εποµένως η παρακίνηση αποτελεί σχεδόν 

ατοµική υπόθεση για τον κάθε εργαζόµενο και κάθε προσπάθεια εφαρµογής της στο σύνολο 

των εργαζοµένων κινδυνεύει µε αποτυχία.  

2.3 Βασικές θεωρίες παρακίνησης 

Οι ψυχολόγοι έχοντας ερευνήσει εκτενώς την ανθρώπινη συµπεριφορά διατύπωσαν διάφορες 

θεωρίες αναφορικά µε το τι µπορεί να παρακινήσει τους ανθρώπους. Για τις ανάγκες της 

παρούσης θα περιοριστούµε στην παρουσίαση εκείνων των θεωριών που προσπαθούν να 

εξηγήσουν το ευρύ φάσµα της συµπεριφοράς που συναντάται στον εργασιακό χώρο. Οι 

θεωρίες αυτές αφενός προσπαθούν να προσδιορίσουν το τι πραγµατικά παρακινεί τους 

εργαζόµενους, δηλαδή τους παράγοντες εκείνους που αποτελούν τα κίνητρα διάθεσης για 

υψηλή απόδοση έργου και αφετέρου τους τρόπους µε τους οποίους οι Οργανισµοί και τα 

διοικητικά στελέχη µπορούν να παρακινήσουν τους εργαζόµενους για υψηλότερη απόδοση. 

∆ιακρίνονται εποµένως σε δύο βασικές κατηγορίες: τις θεωρίες που εξετάζουν τη φύση της 

παρακίνησης και τις θεωρίες που εξετάζουν τη διαδικασία της παρακίνησης
36

. 

Στην πρώτη κατηγορία θεωριών παρουσιάζεται το περιεχόµενο της παρακίνησης γι’ αυτό και 

αποκαλούνται από τους συγγραφείς και θεωρίες περιεχοµένου (content theories) στις οποίες 

περιλαµβάνονται µεταξύ άλλων η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκών του Maslow, η 

θεωρία των αναγκών Ύπαρξης-Συνάφειας-Ανάπτυξης του Alderfer, η θεωρία των δύο 

παραγόντων Υγιεινής-Παρακίνησης του Herzberg και η θεωρία των επίκτητων αναγκών του 
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McClelland
37

. Στη δεύτερη κατηγορία θεωριών παρουσιάζεται η διαδικασία της παρακίνησης 

(process theories), όπου εξετάζονται οι µεταβλητές οι οποίες υπεισέρχονται στην ανθρώπινη 

παρακίνηση και στην εργασιακή καθώς και η µεταξύ τους συσχέτιση, στις οποίες θεωρίες  

περιλαµβάνονται µεταξύ άλλων η θεωρία της προσδοκίας του Vroom, η θεωρία της 

δικαιοσύνης του Adams, το υπόδειγµα της προσδοκίας των Porter & Lawler, η θεωρία της 

θέσης στόχων του Locke και η θεωρία της ενίσχυσης της συµπεριφοράς του Skinner.
38

.  

Επιπροσθέτως, έχουν διατυπωθεί και κάποιες άλλες επιστηµονικές προσεγγίσεις αναφορικά 

µε την εργασιακή παρακίνηση, εξίσου σηµαντικές, οι οποίες δεν εντάσσονται στις παραπάνω 

κατηγορίες όπως είναι η θεωρία X και  η θεωρία Y του McGregor. 

Ακολουθεί παράθεση και συνοπτική περιγραφή των σχετικών θεωριών.   

2.3.1 Η θεωρία της ιεράρχησης των αναγκών του Maslow  

O Maslow A.
39

 (1954) πρότεινε µία ιεραρχία αναγκών που εκκινά από το κατώτερο επίπεδο 

αναγκών επιβίωσης και προοδευτικά φτάνει στο ανώτερο επίπεδο αυτό της ολοκλήρωσης και 

της αυτοπραγµάτωσης. Κατά τη θεωρία του Maslow κάθε φορά που το άτοµο κατακτά ένα 

επίπεδο κάλυψης των αναγκών του τότε αποκτά την ορµή και το κίνητρο να προχωρήσει 

προκειµένου να κατακτήσει και το επόµενο ανώτερο επίπεδο και τις ανάγκες που αυτό 

περιλαµβάνει. Τα πέντε επίπεδα στην ιεραρχία του Maslow είναι τα εξής: 

• Οι φυσιολογικές ανάγκες, περιλαµβανοµένου του φαγητού, του νερού, του ύπνου, 

της σεξουαλικής ορµής και όλων εκείνων των αναγκών που είναι απαραίτητες για 

την επιβίωση του ατόµου. 

• Οι ανάγκες ασφάλειας, που περιλαµβάνουν την εξασφάλιση ενός ασφαλούς 

καταφυγίου, ενός ασφαλούς οικογενειακού περιβάλλοντος, την εξασφάλιση 

εργασίας µε την έννοια του ασφαλούς εργασιακού περιβάλλοντος, την 

δυνατότητα πρόσβασης σε υπηρεσίες φροντίδας και υγείας, την κατοχή χρηµάτων 

και γενικότερα την προστασία από κινδύνους και απειλές. 

• Η ανάγκη «αίσθησης του ανήκειν» ή ανάγκη αγάπης που περιλαµβάνει την 

επιθυµία για κοινωνική επαφή και αλληλεπίδραση, τη φιλία, τη στοργή, την 

τρυφερότητα και άλλους συναφείς τύπους υποστήριξης. 

• Η ανάγκη για εκτίµηση περιλαµβανοµένης της επιθυµίας για αναγνώριση και 

σεβασµό από τους άλλους, της ανεξαρτησίας, της σπουδαιότητας, της κοινωνικής 

θέσης του ατόµου και της κοινωνικής του υπόληψης.  
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• Η ανάγκη για ολοκλήρωση και αυτοπραγµάτωση, περιλαµβανοµένης της 

επιθυµίας για επίτευξη στόχων και προσδοκιών, µεγιστοποίησης της προσωπικής 

ανάπτυξης και αυτονοµίας. 

Ο Maslow ονόµασε τη µετακίνηση από το ένα επίπεδο αναγκών στο επόµενο επίπεδο ως 

«πρόοδο ικανοποίησης» (satisfaction progression) και υποστήριξε ότι τα άτοµα µε την 

πάροδο του χρόνου υπόκεινται σε διαρκή παρακίνηση να ανελίσσονται τα προαναφερθέντα 

διαδοχικά επίπεδα. 

Παρά την αδιαµφισβήτητη θεωρητική της χρησιµότητα ως προς την ερµηνεία της 

ανθρώπινης συµπεριφοράς, η θεωρία του Maslow δεν κατάφερε πρακτικά να εξηγήσει γιατί 

κάποια άτοµα δεν βιώνουν τις ανάγκες τους, σε σχέση µε το περιεχόµενο και τη σειρά 

διεκδίκησής τους, µε τον τρόπο που περιγράφει το µοντέλο. Ενδεχοµένως, δεν έχει ληφθεί 

υπόψη στη σχετική µελέτη η επιρροή στην ιεράρχηση των αναγκών και στο βαθµό 

σπουδαιότητάς τους, µεταβλητών όπως η ηλικία, η προσωπικότητα, το µορφωτικό επίπεδο ή 

ακόµα και το περιβάλλον του κάθε ατόµου
40

.   

Η θεωρία του Maslow αν και δεν αναπτύχθηκε για να εφαρµοστεί στον εργασιακό χώρο 

ωστόσο αποτέλεσε τη βάση για την εφαρµογή διαφόρων συστηµάτων παρακίνησης των 

εργαζοµένων.  

2.3.2 Η θεωρία των αναγκών Ύπαρξης-Συνάφειας-Ανάπτυξης (E.R.G.-

Existence-Relatedness-Growth) του Alderfer 

Ο Alderfer C.
41

 (1972) βασίστηκε στη θεωρία του Maslow προσθέτοντας ότι τα άτοµα 

παρακινούνται στη µετάβαση από το ένα επίπεδο αναγκών τους στο άλλο µε διπλή 

κατεύθυνση και µε ανοδική αλλά και µε καθοδική πορεία κατά την ιεράρχηση των αναγκών 

τους ανάλογα µε τα κίνητρα που τους δίνονται. Η θεωρία του Alderfer, µείωσε τα επίπεδα 

των ανθρώπινων αναγκών από πέντε σε τρία ορίζοντάς τα ως εξής: 

• Επίπεδο αναγκών Ύπαρξης, που περιλαµβάνει τα δύο πρώτα επίπεδα αναγκών του 

Maslow αναφορικά µε τις φυσιολογικές ανάγκες και τις ανάγκες ασφάλειας. 

• Επίπεδο αναγκών Συνάφειας, που ταυτίζεται µε το τρίτο επίπεδο αναγκών του 

Maslow αναφορικά µε την ανάγκη «αίσθησης του ανήκειν» ή ανάγκη αγάπης. 

• Επίπεδο αναγκών Ανάπτυξης, που περιλαµβάνει τα δύο ανώτερα επίπεδα του 

Maslow, αναφορικά µε τις ανάγκες εκτίµησης και αυτοπραγµάτωσης.  

Επιπλέον ο Alderfer πρόσθεσε στη θεωρία του την αρχή της «µαταίωσης-παλινδρόµησης» 

(frustration-regression principle), υποστηρίζοντας πως το άτοµο µπορεί ανά περιόδους να 
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θέτει ως στόχο την επίτευξη αναγκών διαφορετικών επιπέδων, µε διαφορετική ιεράρχηση 

αναγκών κάθε φορά ανάλογα µε το βαθµό που επιτυγχάνει ή αποτυγχάνει την επίτευξη των 

εκάστοτε στόχων που έχει θέσει. 

Η θεωρία του Alderfer ως µεταγενέστερη αυτής του Maslow, απεικονίζει µε καλύτερο τρόπο 

την πραγµατικότητα και περιγράφει ρεαλιστικότερα και ακριβέστερα πως παρακινούνται τα 

άτοµα στην κάλυψη των αναγκών τους
42

.   

2.3.3 Η θεωρία των δύο παραγόντων Υγιεινής-Παρακίνησης του Herzberg  

Η θεωρία του Herzberg F. (1959) βασίζεται σε συµπεράσµατα που προέκυψαν από µία 

εµπειρική έρευνα που διεξήγαγε η οποία είχε ως στόχο να καταγράψει τους παράγοντες που 

οδηγούν τους εργαζόµενους σε ευχαρίστηση, υψηλό ηθικό και εκείνους που δηµιουργούν 

δυσαρέσκεια. Από την ανάλυση των δεδοµένων ο Herzberg κατέληξε στο συµπέρασµα ότι 

υπάρχουν δύο κατηγορίες παραγόντων οι οποίοι προσδιορίζουν τη διάθεση των εργαζοµένων 

για απόδοση και τους παρακινούν. Στην πρώτη κατηγορία ανήκουν οι παράγοντες «Υγιεινής» 

(Hygiene Factors) οι οποίοι σχετίζονται έντονα µε το περιβάλλον της εργασίας. Όταν οι 

παράγοντες αυτοί απουσιάζουν από το χώρο εργασίας, τότε οδηγούν τους εργαζόµενους σε 

δυσαρέσκεια. Όταν αντίθετα υπάρχουν σε ικανοποιητικό επίπεδο, τότε δεν απλά δεν οδηγούν 

σε δυσαρέσκεια, αλλά δεν  δηµιουργούν αναγκαστικά κάποια ευχαρίστηση στους 

εργαζόµενους και παρακίνηση για υψηλή απόδοση, γι’ αυτό ονοµάζονται και παράγοντες 

«διατήρησης» (maintenance) µε την έννοια ότι εµποδίζουν απώλειες κατά την εκτέλεση της 

εργασίας. Στους παράγοντες «Υγιεινής» συγκαταλέγονται η εταιρική πολιτική και διαχείριση, 

η εποπτεία, οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι συνθήκες εργασίας, ο µισθός, το κύρος και η 

ασφάλεια-σιγουριά
43

. Στη δεύτερη κατηγορία ανήκουν οι παράγοντες «Παρακίνησης» ή 

αλλιώς «Κίνητρα» (motivators) οι οποίοι έχουν άµεση σχέση µε το περιεχόµενο της ίδιας της 

εργασίας, η ύπαρξή τους  προσφέρει υψηλού βαθµού ικανοποίηση στους εργαζόµενους και 

διάθεση να αποδώσουν όλο και περισσότερο και η απουσία τους δηµιουργεί δυσαρέσκεια. Η 

παρακινητική δύναµη των παραγόντων αυτών δεν µπορεί να υφίστανται στην περίπτωση που 

απουσιάζουν οι παράγοντες «Υγιεινής» καθότι δεν είναι δυνατόν να υπάρχει ταυτόχρονα 

δυσαρέσκεια και ευχαρίστηση-παρακίνηση. Στους παράγοντες «Παρακίνησης» 

συγκαταλέγονται η επίτευξη, η αναγνώριση της επίτευξης, το καθ’ αυτό αντικείµενο της 

εργασίας, η υπευθυνότητα, η προσωπική ανάπτυξη, εξέλιξη και πρόοδος
44

. 

Η θεωρία του Herzberg όπως και του Alderfer σχετίζεται άµεσα µε τη θεωρία του Maslow 

όπου τροποποιώντας και συγχωνεύοντας την σε δύο τοµείς ανθρώπινων αναγκών κατέληξε 
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στον τοµέα της Υγιεινής που χαρακτηρίστηκε ως ένα χαµηλότερο επίπεδο κινήτρων και στον 

Τοµέα της Παρακίνησης που αφορούσε κίνητρα υψηλότερου επιπέδου εστιάζοντας σε 

στοιχεία της εργασίας. 

Ο Herzberg
45

 επαναδιατύπωσε τη χρησιµότητα της θεωρίας των δύο παραγόντων και 

σύµφωνα µε το άρθρο του η δύναµη που οδηγεί κάποιον στην ικανοποίηση προέρχεται από 

µέσα του και έχει να κάνει µε ενδογενείς παράγοντες παρακίνησης και όχι µε εξωγενείς. Μια 

επίσης σηµαντική έννοια που προέκυψε είναι αυτή του εµπλουτισµού της εργασίας. Ο 

εµπλουτισµός της εργασίας (job enrichment) ορίζεται ως η διαδικασία της δηµιουργίας 

προσωπικού επιτεύγµατος, αναγνώρισης, πρόκλησης, ευθύνης και δυνατότητας εξέλιξης στην 

εργασία ενός ατόµου. Αυτό µε τη σειρά του έχει ως αποτέλεσµα την αύξηση της 

παρακίνησης καθώς όταν µία εργασία εµπλουτίζεται, γίνεται πιο ενδιαφέρουσα και εποµένως 

η εκτέλεση αυτής γίνεται µε περισσότερη υπευθυνότητα, διακριτικότητα και ευχαρίστηση
46

. 

Η θεωρία αυτή είχε και έχει µεγάλη επίδραση στην εργασιακή παρακίνηση, διότι έστρεψε την 

προσοχή των διοικητικών στελεχών σε παράγοντες που σχετίζονταν µε το περιεχόµενο της 

εργασίας ενώ έδωσε το έναυσµα σε τεχνικές παρακίνησης που χρησιµοποιήθηκαν στην 

διοίκηση µε στόχο τον εµπλουτισµό και την διεύρυνση της εργασίας στην προσπάθεια 

αύξησης του ενδιαφέροντος και καταπολέµησης της εργασιακής ρουτίνας
47

. 

Ενδεικτικά αναφέρουµε ότι σχεδόν πενήντα χρόνια µετά τη διατύπωση της θεωρίας του 

Herzberg διεξήχθη έρευνα
48

 µε σκοπό να εξεταστεί αν η θεωρία των δύο παραγόντων είχε 

ακόµα ισχύ. Τα αποτελέσµατά τα οποία προέρχονται από 3.200 ερωτώµενους, έδειξαν ότι οι 

παράγοντες που συνδέονται µε περιεχόµενο της εργασίας ή αλλιώς ενδογενείς παράγοντες 

παρακίνησης, ξεπερνούν τους εξωγενείς, όπως είναι η σταθερότητα της εργασίας ή οι 

οικονοµικές ανταµοιβές. 

2.3.4 Η θεωρία των επίκτητων αναγκών του McClelland  

Ο McClelland D.
49

 ανέπτυξε τη δική του θεωρία παρακίνησης το 1961 η οποία βασίστηκε 

στην ιδέα ότι οι ανάγκες δεν είναι έµφυτες και εγγενείς αλλά αποτελούν προϊόν µάθησης ή 

δηµιουργούνται από τις εµπειρίες καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής του ατόµου. Υποστηρίζει 

ότι υπάρχουν τρεις τύποι επίκτητων αναγκών που καθορίζουν το επίπεδο παρακίνησης των 

εργαζοµένων: 
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 Βακόλα Μ. και Νικολάου Ι., (2012) 

48
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• Οι ανάγκες επίτευξης που εστιάζουν στην επιθυµία για επιτυχία, για αυθεντία και 

για κατάκτηση στόχων. Τα άτοµα που έχουν έντονη την ανάγκη αυτή συνήθως 

επιζητούν την πρόκληση του να φέρουν εις πέρας µε προσωπική ευθύνη µια 

δύσκολη εργασία, είναι ακατάλληλα για εργασίες ρουτίνας και για εκείνες που 

απαιτούν στενή εποπτεία ενώ είναι απαραίτητα σε εργασίες που χρειάζονται 

δηµιουργικότητα και φαντασία. Συνήθως οι στόχοι που θέτουν είναι ενδιάµεσης 

δυσκολίας ούτως ώστε να αυξάνουν την πιθανότητα υλοποίησής τους και κατά 

συνέπεια την άντληση ικανοποίησης από την επίτευξη. Η ανάγκη για επιτεύγµατα 

µπορεί να αναπτυχθεί και να καλλιεργηθεί στα άτοµα που δεν την αισθάνονται σε 

µεγάλο βαθµό µε την κατάλληλη εκπαίδευση µέσα στα πλαίσια ενός Οργανισµού.  

• Οι ανάγκες σύνδεσης που αφορούν στην επιθυµία δηµιουργίας σχέσεων και 

συνασπισµών, αποφυγής των συγκρούσεων και διατήρησης ισχυρών φιλικών 

δεσµών. Τα άτοµα µε ισχυρό το κοινωνικό κίνητρο επιζητούν επιβεβαίωση του 

έργου τους από τους άλλους και συνήθως εντάσσονται οµαλά σε µία οµάδα και 

συµµορφώνονται µε τα πρότυπα αυτής.  

• Η ανάγκη για ισχύ που αφορά στην επιθυµία για άσκηση υπευθυνότητας, 

επιρροής και ελέγχου ή και εξουσίας σε άλλα άτοµα. Τα άτοµα που αισθάνονται 

την ανάγκη αυτή επιδιώκουν θέσεις διευθυντικές προκειµένου να µπορούν να 

ασκούν εξουσία και συνήθως τα καταφέρνουν σε θέµατα προαγωγών και 

εξέλιξης. Τα διοικητικά στελέχη εµφανίζουν έντονη την ανάγκη για ισχύ και 

επίτευγµα και χαµηλή εκείνη της δηµιουργίας σχέσεων και συνεργασίας. 

 

Οι τέσσερις θεωρίες που περιγράφηκαν παραπάνω, προσεγγίζουν την παρακίνηση 

εστιάζοντας κυρίως στο περιεχόµενο και στο είδος των ανθρώπινων αναγκών ερµηνεύοντας 

τα κίνητρα των εργαζοµένων επί τη βάση της ικανοποίησης των αναγκών τους. Οι θεωρίες 

που θα αναφερθούν στη συνέχεια προσεγγίζουν την παρακίνηση εστιάζοντας κυρίως στη 

διεργασία της παρακίνησης και στους παράγοντες επίδρασης αλλά και του ρόλου που αυτοί 

διαδραµατίζουν σε µία τέτοια διεργασία. 

2.3.5 Η θεωρία της Προσδοκίας του Vroom 

Ο Vroom V.
50

 (1964) υποστήριξε ότι οι εργαζόµενοι τείνουν να συµπεριφέρονται στην 

εργασία τους µε ένα συγκεκριµένο τρόπο ο οποίος καθορίζεται από τα προσδοκώµενα 

αποτελέσµατα αυτής της συµπεριφοράς τους. Με άλλα λόγια, ένας εργαζόµενος θα επιλέξει 

να δουλέψει επιµελώς ίσως και για πολλές ώρες αν εκτιµά ότι µε την ενέργεια αυτή θα 

οδηγηθεί σε επιθυµητό ιδιαίτερο αποτέλεσµα όπως είναι µία προαγωγή.  
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Το υπόδειγµα της θεωρίας της προσδοκίας του Vroom εκφράζεται από την παρακάτω σχέση: 

Παρακίνηση=(Προσδοκία)×(Βαθµός Προτίµησης) 

Η προσδοκία είναι η υποκειµενική πιθανότητα ότι µία συγκεκριµένη συµπεριφορά ή ενέργεια 

θα έχει (λαµβάνει την τιµή 1) ή όχι (λαµβάνει την τιµή 0) ένα συγκεκριµένο αποτέλεσµα και 

τη σχετική ανταµοιβή που το ακολουθεί. Ο βαθµός προτίµησης αναφέρεται στο βαθµό 

επιθυµίας του ατόµου για το συγκεκριµένο αποτέλεσµα (ανταµοιβή). Επιπλέον, υπάρχει η 

διάκριση µεταξύ των στόχων που είναι επιθυµητοί από τον Οργανισµό (αποτελέσµατα α΄ 

επιπέδου) και των στόχων που τίθενται από τους εργαζόµενους (αποτελέσµατα β΄ επιπέδου) 

όπου το άτοµο υποκειµενικά αντιλαµβάνεται ότι υπάρχει κάποια σχέση ανάµεσα στον 

επιδιωκόµενο στόχο του Οργανισµού και στον επιθυµητό στόχο από τον εργαζόµενο. Η 

παρακίνηση ενός εργαζόµενου µπορεί να συντελεστεί καθώς µε µία αποδοτική συµπεριφορά 

προσδοκά, για παράδειγµα την προαγωγή και παράλληλα η αποδοτική εκτέλεση της εργασίας 

(στόχος Οργανισµού) δείχνει να είναι καθοριστική για την επίτευξη της προαγωγής (στόχος 

εργαζόµενου).      

Κατά τον Vroom, οι εργαζόµενοι παρακινούνται, έχουν δηλαδή διάθεση να αποδώσουν και 

να συµβάλουν ουσιαστικά στην υλοποίηση ενός έργου, στην περίπτωση που έχουν 

κατανοήσει ότι η προσπάθειά τους θα οδηγήσει σε αποτελέσµατα για τα οποία θα 

ανταµειφθούν και ότι οι ανταµοιβές αυτές θα τους βοηθήσουν αποτελεσµατικά στην 

ικανοποίηση των αναγκών τους. Αν προβλέπουν ότι η ανταµοιβή δεν είναι πιθανή τότε δεν 

θα επιδείξουν την απαιτούµενη προσπάθεια και διάθεση για την επίτευξη ενός στόχου. 

Αν και το µοντέλο του Vroom συνεισφέρει στην αναγνώριση της πολυπλοκότητας της 

διαδικασίας της παρακίνησης στον εργασιακό χώρο και στην ερµηνεία της οργανωσιακής 

συµπεριφοράς, ωστόσο παρουσιάζει δυσκολίες στην εφαρµογή του αφενός γιατί εµπεριέχει 

περίπλοκες έννοιες στην αναλυτική του µορφή και αφετέρου γιατί περιορίζεται στις συνθήκες 

όπου τα άτοµα-εργαζόµενοι λειτουργούν ορθολογικά χωρίς συναισθηµατισµούς και 

διαθέτουν την ικανότητα να υπολογίζουν µε ακρίβεια τα αποτελέσµατα των πράξεών τους 

(ανταµοιβές)
51

.         

2.3.6 Η θεωρία της ∆ικαιοσύνης του Adams 

Στη θεωρία του ο Adams J.
52

 (1965) υποστήριξε ότι οι εργαζόµενοι παρακινούνται όταν 

θεωρούν ότι κρίνονται µε αµεροληψία, µε διαφάνεια, αξιοκρατικά και δίκαια σε σχέση µε 

τους συναδέλφους τους. Το αρχικό αξίωµα της θεωρίας της ∆ικαιοσύνης είναι ότι ο 

εργαζόµενος επιθυµεί έντονα να υπάρχει αναλογία ανάµεσα σε όσα συνεισφέρει στον 

Οργανισµό και σε όσα απολαµβάνει από τον Οργανισµό γι’ αυτή τη συνεισφορά του καθώς 
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επίσης επιθυµεί να έχει ίση µεταχείριση σε σχέση τους εργαζόµενους που προσφέρουν 

παρόµοια µε τον ίδιο εργασία. Για να κρίνουν τη δικαιοσύνη, οι εργαζόµενοι συγκρίνουν τον 

εαυτό τους µε τους άλλους, επικεντρωνόµενοι σε δυο στοιχεία: στις  εκροές και στις εισροές. 

Οι εκροές αφορούν σε ότι απολαµβάνει ο εργαζόµενος από τη δουλειά του, είτε εσωτερικές 

είτε εξωτερικές ανταµοιβές, όπως, αναγνώριση κύρος, οικονοµικές αµοιβές, προαγωγές, 

ασφάλεια, συνθήκες εργασίας κ.λ.π. Οι εισροές αφορούν σε ότι συνεισφέρει  ο εργαζόµενος 

στη δουλειά του προκειµένου να επιτύχει το επιδιωκόµενο αποτέλεσµα όπως χρόνος, 

προσπάθεια, γνώσεις, ικανότητες, αφοσίωση, ποσότητα-ποιότητα εργασίας κ.λπ. Οι 

εργαζόµενοι συγκρίνουν τον δικό τους λόγο εκροών/εισροών µε τον αντίστοιχο άλλων 

εργαζοµένων. Η ισορροπία (η δίκαιη ανταµοιβή) επέρχεται όταν ο λόγος εκροών/εισροών 

ενός εργαζόµενου ισοδυναµεί µε τον αντίστοιχο λόγο άλλων εργαζοµένων και η ανισορροπία 

(η άδικη ανταµοιβή) προκύπτει στην περίπτωση της ανισότητας των λόγων εξαιτίας της υπέρ-

αµοιβής ή της υπό-αµοιβής ενός εργαζόµενου.    

Σύµφωνα µε την εν λόγω θεωρία, αν ο εργαζόµενος αισθανθεί την ανισορροπία, την άδικη 

µεταχείριση στον εργασιακό χώρο τότε µπορεί να αναπτύξει τις κάτωθι συµπεριφορές 

προκειµένου να µειώσει το αίσθηµα της αδικίας: 

• Να αλλάξει τις εισροές του (αύξηση για να δικαιολογήσει τις υψηλότερες ανταµοιβές 

του όταν αισθάνεται υπέρ-αµειβόµενος ή µείωση ώστε να αποζηµιωθεί για τις 

χαµηλότερες ανταµοιβές όταν αισθάνεται υπό-αµειβόµενος πάντα σε σύγκριση µε 

τους άλλους) 

• Να διεκδικήσει υψηλότερη ανταµοιβή µέσω πίεσης ή επιρροής στα κατάλληλα άτοµα 

προκειµένου να αποκατασταθεί η ισορροπία.  

• Να αλλάξει πρότυπο µε την έννοια να τροποποιήσει  τις συγκρίσεις του, επιλέγοντας 

ένα άλλο πρόσωπο για να συγκριθεί µαζί του. 

• Να διαστρεβλώσει την πραγµατικότητα και να αλλάξει τη στάση του (επιλεκτική 

αντίληψη-ερµηνεία-δράση), δεχόµενος  ότι η ανισότητα είναι δικαιολογηµένη. 

• Να παραιτηθεί ψυχολογικά ή και να εγκαταλείψει την εργασία του αν δεν µπορέσει να 

αποκαταστήσει το αίσθηµα δικαίου. 

Στη θεωρία της ∆ικαιοσύνης τα άτοµα παρακινούνται από τις επιθυµητές ανταµοιβές που 

λαµβάνουν µε καθοριστικό στοιχείο την σύγκριση που κάνουν ανάµεσα στον εαυτό τους και 

τους άλλους κατά την αποτίµηση της αξίας των ανταµοιβών αυτών, το οποίο στοιχείο της 

σύγκρισης αποτελεί και τη διαφορά µεταξύ της θεωρίας της ∆ικαιοσύνης του Adams και της 

θεωρίας της Προσδοκίας του Vroom
53

. 
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2.3.7 Το υπόδειγµα της Προσδοκίας των Porter και Lawler 

Οι Porter W. και Lawler E. (1968) στη θεωρία τους ξεκινούν µε την παραδοχή ότι η 

παρακίνηση (προσπάθεια-δύναµη) δεν σχετίζεται άµεσα µε την ικανοποίηση ή την απόδοση. 

Οι τελευταίες αποτελούν ξεχωριστές µεταβλητές που συνδέονται µε διαφορετικούς τρόπους 

από ότι ισχυριζόταν παραδοσιακά. Στο πλαίσιο αυτό εξετάζουν όλους τους παράγοντες που 

επηρεάζουν την προσπάθεια που καταβάλλεται, την απόδοση, την ικανοποίηση καθώς και τις 

σχέσεις που αναπτύσσονται µεταξύ τους φιλοδοξώντας να προσφέρουν µία ολοκληρωµένη 

ερµηνεία του φαινοµένου της παρακίνησης. 

Το υπόδειγµα των Porter και Lawler µπορεί να συνοψιστεί παρακάτω στο Σχήµα 2.2: 

 

Σχήµα 2.2 Το υπόδειγµα Porter - Lawler 

Πηγή: Hellriegel D. and Slocum J., (1979), Organizational Behavior 

Οι Porter και Lawler ανέπτυξαν αυτό το µοντέλο βασιζόµενοι σε µεγάλο βαθµό στη θεωρία 

της Προσδοκίας του Vroom, όπου η προσπάθεια που καταβάλλουν οι εργαζόµενοι 

καθορίζεται από την αξία που έχουν γι’ αυτούς οι προσφερόµενες ανταµοιβές και από την 

εκτίµησή τους για την πιθανότητα ότι η προσπάθειά τους θα οδηγήσει στο να λάβουν τις 

ανταµοιβές αυτές. Ωστόσο, η απόδοση του εργαζόµενου πέρα από την προσπάθεια 

(παρακίνηση) καθορίζεται συγχρόνως από τις ικανότητες και τα ψυχολογικά χαρακτηριστικά 

που διαθέτει, από τον αντιλαµβανόµενο από αυτόν εργασιακό του ρόλο και από την εν γένει 

οργάνωση της εργασίας. Οι ικανότητες και τα χαρακτηριστικά αναφέρονται στη νοηµοσύνη, 

στις χειρονακτικές δεξιότητες και στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, η αντίληψη περί 

του ρόλου αναφέρεται στη φύση και στις απαιτήσεις της δραστηριότητας  που οι εργαζόµενοι 

πιστεύουν ότι θα πρέπει να εκτελέσουν ενώ η οργάνωση αφορά στα κατάλληλα µέσα και 

στην απαραίτητη καθοδήγηση-υποστήριξη που παρέχονται στον εργαζόµενο προκειµένου να 

φέρει εις πέρας αποτελεσµατικά το έργο του. Η επιθυµητή επίδοση οδηγεί σε δύο είδη 

ανταµοιβών σε εξωτερικές και εσωτερικές ανταµοιβές που µπορούν να δράσουν 

παρακινητικά. Εξωτερικές είναι οι ανταµοιβές που δίνονται από τον Οργανισµό όπως είναι 
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ένας ικανοποιητικός  µισθός ή πρόσθετες παροχές και εσωτερικές θεωρούνται οι ανταµοιβές 

που πηγάζουν από το ίδιο το άτοµο όπως είναι η επίτευξη, η αναγνώριση, η εκτίµηση. Οι 

εξωτερικές ανταµοιβές συµπίπτουν µε τους παράγοντες «Υγιεινής» και οι εσωτερικές µε τους 

παράγοντες «Παρακίνησης» ή «Κίνητρα» κατά τον Herzberg. Σε αντίθεση µε τον Herzberg οι 

Porter και Lawler εκτιµούν ότι και οι δυο κατηγορίες ανταµοιβών µπορούν να παρακινήσουν 

τους εργαζόµενους. Και τέλος, το µοντέλο αυτό υποστηρίζει ότι το επίπεδο της ικανοποίησης 

των εργαζοµένων καθορίζεται επιπλέον και από την εκτίµηση του κατά πόσο δίκαιες είναι οι 

ανταµοιβές που λαµβάνουν για την καταβαλλόµενη προσπάθεια συγκρινόµενες µε τις 

ανταµοιβές άλλων εργαζοµένων σε αντίστοιχες θέσεις (αξιοποιείται η θεωρία της 

∆ικαιοσύνης του Adams)
54

. 

Ανάλογα λοιπόν µε το πώς ένας Οργανισµός θα διαχειριστεί τις µεταβλητές που εµπεριέχει το 

µοντέλο των Porter και Lawler καθώς και τις µεταξύ τους σχέσεις, δύναται να δηµιουργήσει 

έναν ενάρετο ή έναν φαύλο κύκλο παρακίνησης (προσπάθεια-απόδοση-ικανοποίηση-

προσπάθεια)
55

. 

2.3.8 Η θεωρία της Θέσης Στόχων του Locke 

Η θεωρία αυτή η οποία αναπτύχθηκε αρχικά το 1968 από τον Locke E. και ολοκληρώθηκε 

περίπου µία δεκαετία αργότερα από τους Locke E. και Latham G.
56

, υποθέτει ότι η θέση 

στόχων είναι εκείνη που παρακινεί τους εργαζόµενους σε δράση προκειµένου να 

υλοποιήσουν τους στόχους αυτούς και όχι οι ανταµοιβές. Τα άτοµα έχουν την τάση να θέτουν 

στόχους και να προσπαθούν να τους επιτύχουν µέσω της κατάλληλης συµπεριφοράς κάθε 

φορά. Κατά τον Locke οι τιθέµενοι στόχοι επηρεάζουν την συµπεριφορά των εργαζοµένων 

µε τέτοιο τρόπο ώστε να κατευθύνουν την προσοχή τους, να τους κινητοποιούν σε δράση, να 

ενθαρρύνουν την απόδοσή τους και να διευκολύνουν την ανάπτυξη στρατηγικών. 

Οι στόχοι για να έχουν παρακινητική δύναµη θα πρέπει να διαθέτουν τα εξής 

χαρακτηριστικά: 

• Σαφήνεια, να είναι ακριβείς και συγκεκριµένοι έτσι ώστε να γίνεται αντιληπτό στον 

εργαζόµενο το τι θα πρέπει να κάνει για να τον επιτύχει. 

• ∆υσκολία, να είναι προκλητικοί και ελκυστικοί έτσι ώστε να έχει ενδιαφέρον η 

επίτευξή τους. 

• Συµµετοχή, να υφίστανται η συµµετοχή των εργαζοµένων στη διαδικασία του 

καθορισµού των στόχων, γεγονός που βοηθάει στην κατανόηση και στην αποδοχή 

τους. 
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• Ανατροφοδότηση, ενηµέρωση του εργαζόµενου σχετικά µε την πρόοδο του ως προς 

την επίτευξη του συγκεκριµένου στόχου. 

Όταν τίθενται συγκεκριµένοι στόχοι, τα άτοµα στρέφουν την προσοχή τους σε αυτούς, 

εστιάζουν τις προσπάθειές τους στη σωστή κατεύθυνση και εκτιµούν τις δυνατότητες 

απόδοσής τους. Η ενδεχόµενη δυσκολία που υπάρχει στο να επιτευχθεί ένας στόχος 

ενθαρρύνει και προκαλεί  το άτοµο να αναδείξει τις ικανότητές του. Οι δύσκολοι στόχοι 

δίνουν νόηµα και σκοπό στην µονότονη εργασία, δηµιουργούν στα άτοµα το αίσθηµα της 

επιτυχίας και της περηφάνιας και ανυψώνουν το ηθικό τους. Η πολύ εύκολη κατάκτηση ενός 

στόχου δεν θα επιφέρει τις επιθυµητές αυξήσεις στην εργασιακή απόδοση αλλά ούτε και οι 

υπερβολικά δύσκολοι στόχοι καθότι θα απορριφθούν ως µη ρεαλιστικοί και εφικτοί. Η 

αποδοχή-δέσµευση των εργαζοµένων στους τιθέµενους στόχους αποτελεί καθοριστικό 

στοιχείο στην θεωρία του Locke. Από τη στιγµή που τα άτοµα δεν αισθάνονται δέσµευση για 

το στόχο, δεν καταβάλλουν προσπάθεια για την επίτευξή του, επιδεικνύουν απροθυµία και 

τάση εγκατάλειψης ή µείωσης του στόχου. Ένας τρόπος για να εξασφαλιστεί η δέσµευση 

στους στόχους είναι να εµπλέκονται οι εργαζόµενοι στη διαδικασία της στοχοθεσίας. Η 

συµµετοχή των εργαζοµένων στον καθορισµό των στόχων συνεισφέρει αφενός στην 

καλύτερη κατανόηση και εκτίµησή τους και αφετέρου στην διασφάλιση των εργαζοµένων ότι 

οι στόχοι που έχουν τεθεί δεν είναι παράλογοι και εµπίπτουν στα όρια των ικανοτήτων τους 

Έτσι γίνεται ευκολότερη η αποδοχή εκείνων των στόχων στον καθορισµό των οποίων έχουν 

συµµετάσχει οι εργαζόµενοι, παρά εκείνων που απλά τους ανατίθενται. Η παροχή 

ανατροφοδότησης (feedback) σχετικά µε την πρόοδο προς την επίτευξη των στόχων κρίνεται 

απαραίτητη, γιατί βοηθά τους εργαζόµενους να αντιληφθούν είτε ότι πράττουν ορθά και 

οφείλουν να συνεχίσουν στην ίδια κατεύθυνση είτε ότι θα πρέπει να αναζητήσουν πιο 

αποτελεσµατικές στρατηγικές. Η ενηµέρωση για την πρόοδο που σηµειώνουν ενισχύει την 

αυτοπεποίθησή τους και την αυτοεκτίµησή τους καθότι µε τον τρόπο αυτό επιβεβαιώνουν τις 

εργασιακές τους ικανότητες. Η θεωρία της Θέσης των Στόχων αποτελεί σήµερα ένα 

αποτελεσµατικό εργαλείο παροχής κινήτρων στους εργαζοµένους όπου πολλοί Οργανισµοί 

βασίζονται στην τεχνική της στοχοθεσίας, η αποτελεσµατικότητά της οποίας έχει αποδειχθεί 

ευρέως
57

.      
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2.3.9 Η θεωρία της Ενίσχυσης της Συµπεριφοράς του Skinner  

Σύµφωνα µε τη θεωρία του Skinner B.
58

 (1953) η ελεύθερη βούληση είναι µία αυταπάτη 

καθώς η ανθρώπινη δράση είναι εξαρτηµένη από τις συνέπειες προηγούµενων ενεργειών. Αν 

οι συνέπειες µίας ενέργειας είναι αρνητικές για το άτοµο, τότε υπάρχει µεγάλη πιθανότητα η 

ενέργεια αυτή να µην επαναληφθεί και στην αντίθετη περίπτωση που οι συνέπειες είναι 

θετικές, η πιθανότητα επανάληψης της ενέργειας γίνεται ισχυρότερη. Αυτό αποκάλεσε ο 

Skinner ως «αρχή της ενίσχυσης» (principle of reinforcement).     

Η ενίσχυση είναι η πρωταρχική διαδικασία που διαµορφώνει και ελέγχει τη ανθρώπινη 

συµπεριφορά και εµφανίζεται µε δύο τρόπους: "θετική" και "αρνητική". Η θετική ενίσχυση 

σχετίζεται µε την ανάληψη δράσης όπου συγκεκριµένες συµπεριφορές ανταµείβονται θετικά 

(π.χ. έπαινοι, πρόσθετες παροχές) ενώ η αρνητική ενίσχυση (µάθηση αποφυγής) αφορά στην 

ανάληψη δράσης προκειµένου να αποφευχθούν µη επιθυµητές συµπεριφορές και καθορίζεται 

από την αποµάκρυνση ενός δυσάρεστου ερεθίσµατος (π.χ. απαλλαγή από πρόσθετα 

καθήκοντα). Και οι δύο τύποι ενισχύσεων στοχεύουν στην ενδυνάµωση της συµπεριφοράς ή 

στην αύξηση της πιθανότητας επανάληψης της. Η µόνη διαφορά είναι στο κατά πόσο το 

συµβάν ενίσχυσης (συνέπεια) είναι κάτι που εφαρµόζεται (θετική ενίσχυση) ή κάτι που έχει 

αφαιρεθεί ή αποφευχθεί (αρνητική ενίσχυση).  

Τέλος, η τιµωρία αφορά σε ενέργειες σχεδιασµένες και εφαρµοσµένες προκειµένου να 

εξαλειφθεί µία ανεπιθύµητη συµπεριφορά οι οποίες δηµιουργούν αρνητικές συνέπειες για το 

άτοµο. Όµως, η τιµωρία δεν θα πρέπει να αποτελεί το βασικό µέσο τροποποίησης της 

συµπεριφοράς αλλά θα πρέπει απαραίτητα να συνοδεύεται από ενίσχυση της επιθυµητής. 

Συνοψίζοντας,  βασικός άξονας των απόψεων του Skinner αποτελεί η πεποίθηση ότι αν µία 

ορισµένη αντίδραση ακολουθείται από κάποιο σχετικό ερέθισµα (συνέπεια) τότε είναι πολύ 

πιθανό η ίδια συµπεριφορά να επαναληφθεί σε ανάλογες συνθήκες. Αν αντίθετα µία ορισµένη 

συµπεριφορά δεν συνοδεύεται από κάποιου τύπου ενίσχυση τότε εξασθενεί ή και παύει να 

εκδηλώνεται. Σε ότι αφορά το κοµµάτι της παρακίνησης των εργαζοµένων, η 

αποτελεσµατική ενίσχυση προϋποθέτει να είναι άµεση δηλαδή να δίνεται κάθε φορά αµέσως 

µετά από την εµφάνιση της επιθυµητής εργασιακής συµπεριφοράς αλλά να είναι και η 

κατάλληλη για κάθε εργαζόµενο.  

Η κριτική που δέχτηκε κυρίως η θεωρία του Skinner αφορά στην προσήλωσή της στην 

εξωτερική συµπεριφορά του ατόµου και στις εξωτερικές συνθήκες του περιβάλλοντος όπου 

είναι έκδηλη η απουσία σε αυτή του ρόλου που διαδραµατίζουν οι εσωτερικές ανώτερες 

λειτουργίες των ατόµων όπως να σκέφτονται µε κρίση και λογική, τα οποία αποτελούν 

βασικά χαρακτηριστικά της ανθρώπινης παρακίνησης για δράση. 
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2.3.10 Η θεωρία Χ και η θεωρία Υ του McGregor 

Ο McGregor D.
59 (1960) διατυπώνει δύο υποθέσεις για την ανθρώπινη φύση και την 

εργασιακή παρακίνηση επηρεασµένος από τις θεωρίες των Maslow (1954) και Herzberg 

(1959). Η λιγότερο αισιόδοξη «Θεωρία Χ» υποθέτει ότι οι άνθρωποι δεν αγαπούν την 

εργασία τους, την αποστρέφονται και προσπαθούν µε κάθε τρόπο να την αποφύγουν. Αυτή η 

αρνητική στάση απέναντι στη εργασία έχει ως αποτέλεσµα να απαιτούνται παραδειγµατικές 

επιπλήξεις προκειµένου να συµµορφωθούν και να συνεργαστούν οι εργαζόµενοι κατά την 

παραγωγική διαδικασία, να επιτηρούνται και να ελέγχονται αυστηρά. Επιπλέον σύµφωνα µε 

τη «Θεωρία Χ» οι εργαζόµενοι δεν επιθυµούν να τοποθετούνται σε θέσεις ευθύνης, 

προτιµούν να τους κατευθύνουν κατά την εκτέλεση του έργου τους και αναφορικά µε την 

εργασία τους χαρακτηρίζονται από έλλειψη φιλοδοξίας και πρωτίστως ενδιαφέρονται για την 

ασφάλειά τους. Κατά συνέπεια στα άτοµα αυτά χαµηλού επιπέδου ανάγκες στην πυραµίδα 

ιεραρχίας του Maslow θα αποτελούσαν παρακινητικούς παράγοντες όπως είναι οι 

οικονοµικές ανταµοιβές. Καθώς τα άτοµα αυτά είναι δύσκολο να διοικηθούν η υπέρβαση του 

εµποδίου αυτού επιτυγχάνεται µε την αισιόδοξη «Θεωρία Y» η οποία περιγράφει τα άτοµα 

που αγαπούν την εργασία, είναι δηµιουργικά και αναλαµβάνουν πρωτοβουλίες. Αφορά 

δηλαδή τα άτοµα που επιδιώκουν να ικανοποιήσουν ανάγκες υψηλότερων επιπέδων όπως την 

ανάγκη αυτοεκτίµησης ή αυτοπραγµάτωσης. Η υπευθυνότητα κατά τον McGregor είναι 

αποτέλεσµα µάθησης και κατάλληλου εργασιακού περιβάλλοντος οπότε αν ο εργαζόµενος 

παρακινηθεί προσεκτικά και µε κατάλληλες τεχνικές (π.χ. συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων, 

ενδιαφέρουσες εργασίες, καλές εργασιακές σχέσεις) είναι δυνατό να ταυτίσει τους στόχους 

του µε εκείνους του Οργανισµού όπου απασχολείται, να αντλεί χαρά από την εργασία του και 

να µην αδιαφορεί γι’ αυτή και να ταυτίζει την επιτυχία του Οργανισµού µε τη δική του 

επαγγελµατική επιτυχία. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

Παρακίνηση στο ∆ηµόσιο Τοµέα-Εµπειρικές Έρευνες 

3.1 Αποτελέσµατα ερευνών παρακίνησης σε ∆ηµόσιους Οργανισµούς στο 

εξωτερικό 

Η παρακίνηση στο δηµόσιο τοµέα ορίζεται στη σύγχρονη βιβλιογραφία ως η προδιάθεση του 

ατόµου να ανταποκριθεί σε κίνητρα που δηµιουργούνται αρχικά ή αποκλειστικά σε 

δηµόσιους οργανισµούς, συνδέονται µε τη φύση της εργασίας και επηρεάζουν την 

συµπεριφορά των δηµοσίων υπαλλήλων. Τα κίνητρα αυτά χαρακτηρίζονται συνήθως από την 

επιθυµία των ατόµων να εξυπηρετήσουν το δηµόσιο συµφέρον και τον συνάνθρωπο καθώς 

και από την υφιστάµενη τάση να ταυτίζεται το ατοµικό όφελος µε εκείνο του κοινωνικού 

συνόλου και κατ’ επέκταση µε την αποστολή και τους στόχους του οργανισµού
60

.  

Σειρά ερευνών και µελετών καταδεικνύει ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι τείνουν να 

παρακινούνται σε µεγαλύτερο βαθµό από ενδογενή κίνητρα συγκριτικά µε εξωγενή δίνοντας 

βαρύτητα σε παράγοντες που οδηγούν στην ικανοποίηση από την ίδια την εργασία,  

επιδιώκοντας την ικανοποίηση ανώτερων ιεραρχικά επιπέδων ανάγκες
61

 
62

 
63

 
64

 
65

 
66

.  

Σε έρευνες στο δηµόσιο τοµέα ως ισχυρό εργασιακό κίνητρο αναφέρεται το αίσθηµα της  

προσφοράς στο κοινωνικό σύνολο
67

 
68

 
69

 
70

. Όµοια έρευνα που πραγµατοποιήθηκε στους 

∆ήµους της Ελβετίας έδειξε ότι οι εργαζόµενοι παρουσιάζουν επίσης υψηλό επίπεδο 

παρακίνησης της δηµόσιας εξυπηρέτησης (PMS-Public Service Motivation)
71

.   

Η σηµαντικότητα και το ενδιαφέρον αντικείµενο της εργασίας καταδεικνύεται από αρκετές 

έρευνες ως ένας από τους παράγοντες που εκτιµάται ιδιαίτερα από τους εργαζόµενους σε 

δηµόσιους οργανισµούς
72

 
73

 
74

 
75

. Η σηµαντικότητα της εργασίας εµφανίζεται και ως ο 
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πρώτος ιεραρχικά παράγοντας παρακίνησης όπου η σηµαντικότητα της εργασίας αναφέρεται 

στο αν αναγνωρίζεται και εκτιµάται η σπουδαιότητά της από τους συναδέλφους
76

. Η εστίαση 

στον παράγοντα της αναγνώρισης και της εκτίµησης από συναδέλφους απαντάται επίσης και 

σε άλλες έρευνες
77

 
78

 
79

. 

Όµοιες απόψεις εµφανίζονται σχετικά µε την συµβολή των οικονοµικών κινήτρων στην 

εργασιακή παρακίνηση στους δηµόσιους οργανισµούς όπου οι οικονοµικές ανταµοιβές  

θεωρούνται περιορισµένης σηµαντικότητας από τους εργαζόµενους σε αντίθεση µε 

εσωτερικές ανταµοιβές και αξίες αναφορικά µε την σπουδαιότητα της εργασίας
80

 
81

 
82

 
83

 
84

. Σε 

αντίστοιχη έρευνα η οποία εξέτασε την επίδραση των οικονοµικών κινήτρων στην 

καταβαλλόµενη προσπάθεια των µάνατζερ στην κεντρική κυβέρνηση της Ιταλίας 

διαπιστώθηκε ότι οι χρηµατικές ανταµοιβές είχαν ασήµαντη επίδραση στην επιδιωκόµενη 

προσπάθεια. Επιπλέον, τα ενδογενή κίνητρα φαίνεται να αποδυναµώνουν ακόµη περισσότερο 

το αποτέλεσµα αυτό και τα εξωγενή κίνητρα να το ενισχύουν
85

. 

Ένας παράγοντας µε µεγάλη βαρύτητα για τους δηµοσίους υπαλλήλους που επιβεβαιώνεται 

στις περισσότερες έρευνες (και σε όλες τις προαναφερθείσες) αποτελεί η σταθερότητα της 

εργασίας. Η γενική εικόνα είναι ότι οι εργαζόµενοι σε δηµόσιους Οργανισµούς 

παρακινούνται σε αρκετά σηµαντικό βαθµό από την ασφάλεια και τη σταθερότητα που τους 

προσφέρει η εργασία τους.  

Τέλος, αξίζει να σηµειώσουµε ότι πολλές φορές οι παράγοντες που παρακινούν τους 

δηµοσίους υπαλλήλους ταυτίζονται µε τους παράγοντες εκείνους που τους ώθησαν να 

επιλέξουν την εργασία στο δηµόσιο τοµέα. Σύµφωνα µε έρευνα που εξέτασε τους παράγοντες 

που προσέλκυσαν τους υπαλλήλους στο δηµόσιο τοµέα της Ολλανδίας την περίοδο 2000-

2006, φαίνεται ότι τόσο εγγενή όσο και εξωγενή κίνητρα προσέλκυσαν τους εργαζόµενους µε     
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τον παράγοντα σταθερότητα της εργασίας να βρίσκεται ιεραρχικά ψηλά στις προτιµήσεις και  

την σπουδαιότητα της εργασίας να αποτελεί τον κύριο παράγοντα
86

. Σε αντίστοιχη έρευνα η 

οποία εξέτασε το τι κάνει τα άτοµα να προτιµούν την απασχόληση στο δηµόσιο τοµέα σε 26 

χώρες, το κίνητρο της εξυπηρέτησης του δηµοσίου συµφέροντος (αίσθηµα προσφοράς στον 

συνάνθρωπο και χρησιµότητας στο κοινωνικό σύνολο) σε συνδυασµό µε εξωγενή κίνητρα 

(σταθερότητα εργασίας, ευκαιρίες για πρόοδο και εξέλιξη) διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο 

στις προτιµήσεις
87

.       

3.2 Αποτελέσµατα ερευνών παρακίνησης σε ∆ηµόσιους Οργανισµούς στην 

Ελλάδα 

Οι έρευνες σχετικά µε την παρακίνηση των εργαζοµένων σε οργανισµούς του δηµόσιου 

τοµέα στην Ελλάδα είναι περιορισµένες.  

Σε έρευνα που διεξήχθη στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα προέκυψε ότι οι σηµαντικότεροι 

παράγοντες που παρακινούν τους εργαζόµενους είναι εξωγενείς και συγκεκριµένα η 

εργασιακή ασφάλεια και οι οικονοµικές ανταµοιβές. Ωστόσο, αν και προσφέρονται κυρίως 

εξωγενείς ανταµοιβές οι ενδογενείς ανταµοιβές φαίνεται να σχετίζονται µε καλύτερα 

οργανωσιακά αποτελέσµατα. Επίσης, οι ικανότητες των ατόµων αλλά και τα δηµογραφικά 

τους χαρακτηριστικά αποτελούν βασικούς καθοριστικούς παράγοντες στη διαµόρφωση των 

προτιµήσεων των εργαζοµένων
88

. Παρόµοια είναι τα ευρήµατα νεότερης έρευνας κατά την 

οποία αν και οι εξωγενείς παράγοντες παρακίνησης επηρεάζουν σε µεγαλύτερο βαθµό την 

διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων, ενδογενή κίνητρα όπως είναι η ανάγκη για 

δηµιουργική εργασία και η αναγνώριση ευδόκιµου έργου αποκτούν όλο και µεγαλύτερη 

σηµασία για την εργασιακή παρακίνηση
89

. 

Σε αντίθεση µε το αποτέλεσµα αυτό, σε έρευνα που διεξήχθη στον τοµέα της υγείας ως 

σηµαντικότεροι παράγοντες εργασιακής παρακίνησης αναδείχτηκαν ενδογενείς παράγοντες 

όπως η ανάγκη για εκτίµηση, σεβασµό και κοινωνική αποδοχή
90

. Όµοια παρουσιάζονται τα 

αποτελέσµατα ανάλογης έρευνας στον τοµέα της υγείας όπου οι εργαζόµενοι τείνουν να 

παρακινούνται κυρίως από ενδογενείς παράγοντες µε υψηλότερο σε κατάταξη τα 

«επιτεύγµατα» που καλύπτει ανάγκες, όπως η υπερηφάνεια, η εκτίµηση, ο σεβασµός και η 

κοινωνική αποδοχή, η αναγνώριση των προσπαθειών και οι ευκαιρίες για προώθηση και 
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εµπλουτισµό της εργασίας
91

. Σε συµφωνία επίσης καταλήγει έρευνα σε Κεντρικές Υπηρεσίες 

του ∆ηµοσίου και στον Τοµέα της Υγειονοµικής Περίθαλψης στη Βόρεια Ελλάδα η οποία  

διαπιστώνει ότι τα εσωτερικά κίνητρα κυριαρχούν ως παράγοντες που ικανοποιούν 

περισσότερο τους δηµοσίους υπαλλήλους και αυξάνουν περαιτέρω την εργασιακή τους 

παρακίνηση και απόδοση
92

.  

Σε έρευνα
93

 που πραγµατοποιήθηκε στην Τοπική Αυτοδιοίκηση και συγκεκριµένα στο ∆ήµο 

Ζωγράφου Νοµού Αττικής αξιολογήθηκαν ως ιδιαίτερα σηµαντικοί παράγοντες παρακίνησης 

η ευκαιρία ανάληψης πρωτοβουλιών ή συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων από µέρους των 

εργαζοµένων και ο παράγοντας µε την ισχυρότερη παρακινητική δράση η δυνατότητα 

ανάπτυξης ελεύθερης σκέψης, έκφρασης και πράξης. 

Τέλος, άλλη έρευνα που διεξήχθη επίσης στον τοµέα της Τοπικής Αυτοδιοίκησης και 

συγκεκριµένα στην Περιφερειακή Ενότητα Γρεβενών, αποκάλυψε ότι οι σηµαντικότεροι 

παράγοντες που ενθαρρύνουν τους δηµοσίους υπαλλήλους σε µία αποδοτικότερη 

συµπεριφορά είναι η ίδια η φύση της εργασίας και οι συνθήκες εργασίας ενώ οι οικονοµικές 

ανταµοιβές φαίνεται να έχουν την µικρότερη επίδραση στη διάθεση για απόδοση 

ανεξαρτήτως κοινωνικών και δηµογραφικών χαρακτηριστικών των εργαζοµένων. Σύµφωνα 

µε τα εν λόγω ευρήµατα, αν και η χώρα µας βίωνε οικονοµική κρίση την περίοδο διεξαγωγής 

της έρευνας (2014), ο παράγοντας ενδιαφέρουσα εργασία σηµειώνει την υψηλότερη 

βαθµολογία από τους συµµετέχοντες και έπονται σε σειρά κατάταξης οι παράγοντες 

αναφορικά µε την ισότιµη και δίκαιη µεταχείριση, την αλληλοεκτίµηση µεταξύ των 

συναδέλφων, την αντικειµενική αξιολόγηση και τον ικανοποιητικό µισθό
94

.    
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

Μεθοδολογία της Έρευνας  

4.1 Σκοπός - Ερευνητικά Ερωτήµατα &Υποθέσεις 

Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να εντοπίσει και να ερµηνεύσει τους σηµαντικότερους 

παράγοντες οι οποίοι θα µπορούσαν να παρακινήσουν το ανθρώπινο δυναµικό να βελτιώσει 

την εργασιακή του απόδοση στο περιβάλλον των οργανισµών του δηµοσίου τοµέα. 

Η σπουδαιότητα της παρακίνησης έγκειται στο γεγονός ότι συµβάλλει στην αξιοποίηση των 

ικανοτήτων των εργαζόµενων και τα συµπεράσµατα της εν λόγω έρευνας θα µπορούσαν να 

αποτελέσουν τη βάση για το σχεδιασµό διοικητικών δράσεων µε στόχο την αύξηση της 

απόδοσης των δηµοσίων υπαλλήλων µέσω της εργασιακής τους παρακίνησης.  

Επιλέχτηκε ως περίπτωση ο τοµέας της Τοπικής Αυτοδιοίκησης και συγκεκριµένα οι 

Οργανισµοί Τοπικής Αυτοδιοίκησης α΄ βαθµού (∆ήµοι)  Περιφέρειας Αττικής
95

, όπου µε τη 

χρήση ερωτηµατολογίου ζητήθηκε από τους δηµοτικούς υπαλλήλους να υποδείξουν κατά την 

άποψή τους το βαθµό σηµαντικότητας δεκατριών παραγόντων στο εργασιακό τους 

περιβάλλον οι οποίοι ενδεχοµένως προσδιορίζουν την «διάθεση» για απόδοση, τους 

παρακινούν δηλαδή στην εργασία τους και ως εκ τούτου µπορούν να επιτύχουν υψηλότερες 

επιδόσεις. 

Τέθηκαν για την παρούσα εργασία τα εξής ερευνητικά ερωτήµατα (Ε.Ε.): 

• Ε.Ε.1.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

το αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του). 

• Ε.Ε.2.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης. 

• Ε.Ε.3.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

την αναγνώριση, την εκτίµηση και το σεβασµό από συναδέλφους. 

• Ε.Ε.4.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης. 

• Ε.Ε.5.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

το αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς. 
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• Ε.Ε.6.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

το αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων). 

• Ε.Ε.7.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

την αναγνώριση, την εκτίµηση και το σεβασµό εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας). 

• Ε.Ε.8.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

την αναγνώριση συνεισφοράς. 

• Ε.Ε.9.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο. 

• Ε.Ε.10.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων. 

• Ε.Ε.11.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών. 

• Ε.Ε.12.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

την άσκηση εξουσίας-ελέγχου. 

• Ε.Ε.13.: Η διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς 

τη δυνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων. 

Και µε βάση τα ως άνω ερευνητικά ερωτήµατα προέκυψαν οι εξής ερευνητικές υποθέσεις 

(Ε.Υ.): 

• Ε.Υ.1: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι το αίσθηµα αυτοεκτίµησης 

(εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του) είναι άνω του µετρίου σηµαντικός 

παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.2: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης και εξέλιξης είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.3: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός από συναδέλφους είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας 

παρακίνησης. 

• Ε.Υ.4: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα ανάπτυξης 

ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης είναι άνω του µετρίου σηµαντικός 

παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.5: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι το αίσθηµα ασφάλειας και 

σιγουριάς είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.6: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι το αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 

(αξιοποίηση-ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων) είναι άνω του µετρίου σηµαντικός 

παράγοντας παρακίνησης. 
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• Ε.Υ.7: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης 

εργασίας) είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.8: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η αναγνώριση συνεισφοράς 

είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.9: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα προσφοράς 

στον συνάνθρωπο είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.10: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα συµµετοχής 

στον καθορισµό στόχων είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.11: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα συµµετοχής 

στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών είναι άνω του µετρίου σηµαντικός 

παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.12: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. 

• Ε.Υ.13: Η στάση του δηµοτικού υπαλλήλου εκφράζει ότι η δυνατότητα ανάπτυξης 

στενών φιλικών σχέσεων είναι άνω του µετρίου σηµαντικός παράγοντας 

παρακίνησης. 

Επιπλέον, διερευνήθηκε αν η στάση και η αντίληψη των δηµοτικών υπαλλήλων ως προς τους 

δεκατρείς παράγοντες παρακίνησης, διαφοροποιείται ανάλογα µε τα δηµογραφικά τους 

χαρακτηριστικά. 

4.2 Ερευνητικό Εργαλείο-∆ιαδικασία διανοµής & συλλογής των δεδοµένων  

Για τις ανάγκες του συγκεκριµένου ερευνητικού σκοπού χρησιµοποιήθηκε ως µέσο συλλογής 

των δεδοµένων το ερωτηµατολόγιο σε έντυπη και κυρίως σε ηλεκτρονική µορφή
96

. Το 

ερωτηµατολόγιο χρησιµοποιείται για τη συλλογή πρωτογενών στοιχείων, οι ερωτήσεις 

υπηρετούν το γενικό σκοπό της έρευνας και οι απαντήσεις ποσοτικοποιούνται και αναλύονται 

µε σχετική ευκολία.
97

  

∆εδοµένου του στόχου τόσο της µεγιστοποίησης των ποσοστών ανταπόκρισης των 

δηµοτικών υπαλλήλων στην έρευνά µας όσο και της εγκυρότητας και αξιοπιστίας των 

ευρηµάτων αυτής, η κατάρτιση του ερωτηµατολογίου ήταν κρίσιµη και καθοριστικής 

σηµασίας εργασία για την επιτυχία της. 
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Λέγεται χαρακτηριστικά ότι «καµία στατιστική έρευνα δεν µπορεί να είναι καλύτερη από το 

ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήθηκε σ’ αυτή»
98

. 

Η επιλογή ενός κατά το δυνατόν σύντοµου αλλά περιεκτικού ερωτηµατολογίου µε σαφώς 

διατυπωµένες ερωτήσεις αυξάνει την επιθυµία των ερωτώµενων να απαντήσουν και έχει ως 

αποτέλεσµα λιγότερα λάθη, καλύτερα και περισσότερα δεδοµένα.   

Κατόπιν εκτενούς µελέτης σχετικών επιστηµονικών ερευνών για την παρακίνηση των 

εργαζοµένων, καταλήξαµε στην επιλογή του ερωτηµατολογίου «What motivate you?»
99

 το 

οποίο περιλαµβάνει δεκατρείς (13) παράγοντες που αφορούν χαρακτηριστικά της εργασίας 

και εξετάζεται το επίπεδο σηµαντικότητάς τους.  

Έγινε χρήση των δεκατριών αυτών ερωτήσεων κλειστού τύπου και για τη µέτρηση του 

βαθµού σηµαντικότητας κάθε παράγοντα χρησιµοποιήθηκε επταβάθµια κλίµακα τύπου Likert 

από το 1 (καθόλου) έως το 7 (απόλυτα) όπου οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι κλήθηκαν 

να επιλέξουν µία από τις παραπάνω τιµές που εξέφραζε καλύτερα την άποψή τους.  

Στο εν λόγω ερωτηµατολόγιο (παρατίθεται στο Παράρτηµα Α) προσθέσαµε µόνο ένα µέρος 

µε δηµογραφικά στοιχεία των συµµετεχόντων δηµοτικών υπαλλήλων όπως είναι το φύλο, η 

ηλικία, το επίπεδο εκπαίδευσης, ο ∆ήµος στον οποίο εργάζονται, η θέση εργασίας και τα 

συνολικά χρόνια εργασίας σε δηµόσιο και ιδιωτικό τοµέα προκειµένου να διερευνήσουµε 

επιπλέον τη συσχέτιση της στάσης των δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στους τιθέµενους 

παράγοντες παρακίνησης, µε βασικά δηµογραφικά τους χαρακτηριστικά.  

Η διεξαγωγή της έρευνας επιλέχθηκε να γίνει κυρίως διαδικτυακά, λαµβάνοντας υπόψη τους 

περιορισµούς του προϋπολογισµού (κόστος) και του διαθέσιµου χρόνου σε συνδυασµό µε το 

γεγονός ότι απευθύνεται σε συγκεκριµένο πληθυσµό (δηµοτικοί υπάλληλοι) ο οποίος έχει 

πρόσβαση στο διαδίκτυο και το χρησιµοποιεί σε καθηµερινή βάση και του πλεονεκτήµατος 

της απόλυτης ανωνυµότητας που προσφέρει το διαδίκτυο. 

Αφού ολοκληρώθηκε η κατάρτιση του ερωτηµατολογίου σχεδιάστηκε και σε web εφαρµογή 

και κατόπιν απεστάλη πιλοτικά σε ένα µικρό αριθµό ερωτώµενων (10 άτοµα) προκειµένου να 

εντοπιστούν τυχόν σφάλµατα ως προς την ορθή λειτουργία της εφαρµογής και να ελεγχθεί η 

σαφήνεια και η διατύπωση των ερωτήσεων αλλά και η διακύµανση των απαντήσεων. ∆εν 

υπήρξαν αλλαγές.   

Κατόπιν τούτων, προχωρήσαµε στην αποστολή του οριστικού ερωτηµατολογίου 

συνοδευόµενο από ένα σύντοµο εισαγωγικό σηµείωµα περί της έρευνας, σε εργαζόµενους 
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στους ∆ήµους του Νοµού Αττικής µέσω του προσωπικού ηλεκτρονικού ταχυδροµείου της 

γράφουσας, η οποία ανέλαβε επίσης να διανείµει η ίδια το ερωτηµατολόγιο και σε έντυπη 

µορφή κυρίως σε εργαζόµενους στους ∆ήµους Φιλοθέης-Ψυχικού και Αγίας Παρασκευής 

λόγω γεωγραφικής εγγύτητας. 

Η έρευνα (αποστολή και συλλογή δεδοµένων) διεξήχθη κατά τους µήνες Μάρτιο έως και 

Μάιο έτους 2018 έχοντας λάβει την απαραίτητη άδεια υλοποίησης και πραγµατοποιήθηκε η 

συλλογή δεδοµένων από 647 συµπληρωµένα ανώνυµα ερωτηµατολόγια δηµοτικών  

υπαλλήλων εργαζόµενων σε ∆ήµους της Αττικής
100

. 

Τα συλλεχθέντα στοιχεία από τα έντυπα και τα ηλεκτρονικά ερωτηµατολόγια 

καταχωρήθηκαν σε κατάλληλη βάση δεδοµένων και κατόπιν έγινε επεξεργασία και 

στατιστική ανάλυση αυτών µε τη χρήση του στατιστικού πακέτου SPSS v.22
101

.  

4.3 ∆είγµα - Αξιοπιστία Έρευνας 

Η δειγµατοληψία παρέχει τη δυνατότητα λήψης στοιχείων από ένα πληθυσµό µέσω ενός 

κατάλληλα επιλεγµένου δείγµατος, στην περίπτωση που η απογραφή του είναι αδύνατη (π.χ. 

για οικονοµικούς λόγους)
102

. Το δείγµα µιας έρευνας πρέπει να επιλέγεται σύµφωνα µε 

δειγµατοληπτικές τεχνικές που είναι κατάλληλες ώστε να είναι αντιπροσωπευτικό του 

αντίστοιχου πληθυσµού
103

. Ο πληθυσµός στην παρούσα έρευνα είναι όλοι οι δηµοτικοί 

υπάλληλοι του Νοµού Αττικής και η έρευνα έγινε σε τυχαίο και αντιπροσωπευτικό δείγµα 

των δηµοτικών υπαλλήλων του Νοµού Αττικής
104

. 

Συγκεντρώθηκαν 647 ερωτηµατολόγια δηµοτικών υπαλλήλων και το δείγµα που προέκυψε 

µε χρήση απλής τυχαίας δειγµατοληψίας, διερευνήθηκε αρχικά ως προς τα δηµογραφικά του 

χαρακτηριστικά.  

Το δείγµα αποτελείται από 213 άνδρες και 432 γυναίκες, σε ποσοστό 33% και 67% 

αντιστοίχως (Σχήµα 1). ∆ηλαδή, σχεδόν 7 στους 10 δηµοτικούς υπαλλήλους είναι γυναίκες.  

Η ηλικιακή κατανοµή των ατόµων του δείγµατος παρουσιάζει ασυµµετρία καθώς οι µεσαίες 

ηλικίες αντιστοιχούν σε µεγαλύτερη συχνότητα. Το 44.43% των ατόµων του δείγµατος έχει 

ηλικία από 46 έως 55 ετών, το 33.90% έχει ηλικία από 36 έως 45 ετών, το 12.54% έχει ηλικία 

από 56 ετών και άνω ενώ µόλις το 9.13% έχει ηλικία µικρότερη των 35 ετών (Σχήµα 2). 

 

                                                           
100

 Στο Παράρτηµα Α παρατίθεται συγκεντρωτικός  Πίνακας µε τις συµµετοχές των εργαζόµενων και  

    τους ∆ήµους της Αττικής στους οποίους εργάζονται. 
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Σχήµα 1: Κατανοµή συχνοτήτων των ερωτώµενων ως 

προς το φύλο 

Σχήµα 2: Κατανοµή συχνοτήτων των ερωτώµενων ως 

ως προς την ηλικία 

 

Πάνω από 4 στους 10 δηµοτικούς υπαλλήλους έχει προϋπηρεσία από 11 έως 20 έτη στο 

δηµόσιο τοµέα (ποσοστό 42,79%), το 23.72% των δηµοτικών υπαλλήλων έχει προϋπηρεσία 

από 21 έως 30 έτη, το 22.33% έχει προϋπηρεσία από 1 έως 10 έτη, το 8.53% έχει 

προϋπηρεσία άνω των 31 ετών και το 2,64% των δηµοτικών υπαλλήλων του δείγµατος έχει 

λιγότερη του ενός έτους προϋπηρεσία στο δηµόσιο τοµέα (Σχήµα 3α).  

Πάνω από 5 στους 10 δηµοτικούς υπαλλήλους έχει προϋπηρεσία από 1 έως 10 έτη στον 

ιδιωτικό τοµέα (ποσοστό 56.63%), το 25.12% των δηµοτικών υπαλλήλων δεν έχει 

προϋπηρεσία στον ιδιωτικό τοµέα, το 13.88% έχει προϋπηρεσία από 11 έως 20 έτη, το 3.12%  

έχει προϋπηρεσία από 21 έως 30 έτη και το 1.25% των δηµοτικών υπαλλήλων του δείγµατος 

έχει προϋπηρεσία άνω των 31 ετών στον ιδιωτικό τοµέα (Σχήµα 3β). 

  
Σχήµατα 3α & 3β: Κατανοµή συχνοτήτων των ερωτώµενων ως προς τα έτη προϋπηρεσίας σε δηµόσιο και 

ιδιωτικό τοµέα 

 

Πάνω από 4 στους 10 δηµοτικούς υπαλλήλους διαθέτουν βασικό πτυχίο σπουδών (ποσοστό 

42.39%) ενώ σχεδόν 1 στους 4 δηµοτικούς υπαλλήλους έχει µεταπτυχιακό ή διδακτορικό 

τίτλο σπουδών (ποσοστό 24.84%). Το 31.21% των δηµοτικών υπαλλήλων του δείγµατος  

είναι απόφοιτοι Λυκείου και ελάχιστοι είναι εκείνοι που έχουν τελειώσει το Γυµνάσιο 

(ποσοστό 1.55%) (Σχήµα 4).   

Το δείγµα αποτελείται από υπαλλήλους και προϊσταµένους, σε ποσοστό 71.05% και 28.95% 

αντιστοίχως (Σχήµα 5).  
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Σχήµα 4: Κατανοµή συχνοτήτων των ερωτώµενων ως 

προς το επίπεδο σπουδών 

Σχήµα 5: Κατανοµή συχνοτήτων των ερωτώµενων ως 

προς τη θέση ευθύνης 

 

Πραγµατοποιήθηκε έλεγχος αξιοπιστίας και εγκυρότητας µε χρήση του συντελεστή α του 

Cronbach. Ο συντελεστής αξιοπιστίας α του Cronbach υπολογίστηκε ίσος µε 0.85, κοντά στη 

µονάδα, που δηλώνει ότι τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας είναι απόλυτα 

αξιοποιήσιµα καθώς κρίνονται πλήρως αξιόπιστα και έγκυρα. Τα αποτελέσµατα ελέγχου 

αξιοπιστίας και εγκυρότητας παρουσιάζονται στον παρακάτω Πίνακα 4.1.  

 

Πίνακας 4.1: Αποτελέσµατα ελέγχου αξιοπιστίας και εγκυρότητας δεδοµένων 

Reliability Statistics: Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based - Standardized Items N of Items 

0,850 0,862 13 

 

Η σαφήνεια των ερωτήσεων καθώς και η σύντοµη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου ώθησε 

τους δηµοτικούς υπαλλήλους του δείγµατος να απαντούν και να απαντούν µε ειλικρίνεια. 

Αυτό είχε ως αποτέλεσµα υψηλή εγκυρότητα και ακρίβεια στα αποτελέσµατα της έρευνας
105

. 

 

4.4 Περιγραφική και Επαγωγική Στατιστική Ανάλυση - Έλεγχοι Ισότητας 

Μέσων ∆είγµατος  

Στην παρούσα έρευνα πραγµατοποιείται διερεύνηση στάσεων ενός δείγµατος µε χρήση 

ποσοτικής έρευνας όπου από τα συλλεχθέντα δεδοµένα η ποιοτική πληροφορία προέρχεται 

από ερωτήσεις κλειστού τύπου. Το σύνολο των µεταβλητών της έρευνας είναι κατηγορικής 

και διατακτικής φύσεως. 

Η περιγραφική ανάλυση των συλλεχθέντων δεδοµένων έχει ως στόχο την ταξινόµηση και την 

παρουσίαση της πληροφορίας µε χρήση πινάκων συχνοτήτων και διαγραµµάτων
106

. Για την 

περιγραφή των ποιοτικών κατηγορικών και διατακτικών µεταβλητών έγινε χρήση πινάκων 

                                                           
105
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106
 Κούτρας Μ., (2005) 
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συχνοτήτων παριστάνοντας τα αποτελέσµατα σε κατάλληλα γραφήµατα όπως είναι 

ραβδογράµµατα και κυκλικά διαγράµµατα.  

Με σκοπό την επιβεβαίωση ή απόρριψη των ερευνητικών υποθέσεων έγινε χρήση 

παραµετρικών και µη παραµετρικών ελέγχων υποθέσεων. Αρχικά, έγινε χρήση του ελέγχου 

κανονικότητας των Kolmogorv – Smirnov για τις υποπεριπτώσεις που το µέγεθος του 

δείγµατος δεν ήταν αρκούντως µεγάλο
107

. Στη συνέχεια πραγµατοποιήθηκαν έλεγχοι ισότητας 

µέσων για ένα ή περισσότερα δείγµατα (Έλεγχος t-test & ANOVA F-test). 

Ο παραµετρικός έλεγχος ισότητας µέσων για ένα δείγµα βασίζεται στην ελεγχοσυνάρτηση 

που ακολουθεί την κατανοµή t του Student και χρησιµοποιείται όταν τα δεδοµένα 

προέρχονται από έναν πληθυσµό που ακολουθεί την κανονική κατανοµή ή το µέγεθος του 

αντιστοίχου δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο (ν>30)
108

. O έλεγχος υποθέσεων t-test για ένα 

δείγµα έχει ως στόχο να διερευνήσει την υπόθεση ότι η παράµετρος µ του πληθυσµού είναι 

ίση µε µια συγκεκριµένη τιµή µ0 που εκφράζεται στην περίπτωσή µας από τη µεσαία τιµή 

(βαθµός σηµαντικότητας 4=Μέτρια) της αντίστοιχης επταβάθµιας κλίµακας τύπου Likert.  

Ο αµφίπλευρος έλεγχος υποθέσεων αποτελείται από τις υποθέσεις: 

Μηδενική υπόθεση, H0: µ=4 ενάντια Εναλλακτική υπόθεση, Η1: µ≠4 

Το δείγµα της παρούσας έρευνας έχει µεγάλο µέγεθος (n=647) οπότε υποθέτουµε 

ασυµπτωτικά ότι τα δεδοµένα κατανέµονται κανονικά. Ο παραµετρικός έλεγχος t κάνει χρήση 

της παρακάτω στατιστικής συνάρτησης ελέγχου: 

n

S

X
t

2

0µ−= ~tn-1     η οποία ακολουθεί την t κατανοµή µε n-1 βαθµούς ελευθερίας.  

Πραγµατοποιήθηκε ο έλεγχος ισότητας µέσων t-test για δύο ανεξάρτητα δείγµατα µε σκοπό 

τη διερεύνηση της τυχούσας διαφοροποίησης των µέσων όρων των παραγόντων που 

εκφράζουν τις ερευνητικές υποθέσεις της εργασίας
109

. Με τη χρήση του ελέγχου ισότητας 

µέσων t-test για δύο ανεξάρτητα δείγµατα ερευνάται εάν απορρίπτεται ή δεν απορρίπτεται η 

υπόθεση ότι οι παράµετροι µ1 και µ2 των πληθυσµών είναι ίσοι µεταξύ τους.  
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Ο αντίστοιχος αµφίπλευρος έλεγχος που χρησιµοποιήθηκε  αποτελείται από τις υποθέσεις: 

Μηδενική υπόθεση, H0: µ1= µ2 ενάντια Εναλλακτική υπόθεση, Η1: µ1≠ µ2 

Ο κατάλληλος παραµετρικός έλεγχος t χρησιµοποιεί την ακόλουθη στατιστική συνάρτηση 

ελέγχου: 

* 1 2

2 2

1 2

1 2

X X
t

S S

n n

−
=

+

~tn1+n2-2 

η οποία ακολουθεί την t κατανοµή µε n1+n2-2 βαθµούς ελευθερίας, για την απόρριψη ή µη  

της µηδενικής υπόθεσης. 

Για τον έλεγχο ισότητας µέσων για k>2 ανεξάρτητα δείγµατα η ανάλυση διασποράς κατά 

έναν παράγοντα (One Way ANOVA) είναι µια παραµετρική στατιστική τεχνική που διερευνά 

αν οι µέσες τιµές διακριτών πληθυσµών απέχουν µεταξύ τους στατιστικώς σηµαντικά. Ο 

έλεγχος που πραγµατοποιείται αποτελείται από τις εξής υποθέσεις: 

jiH

H

ji ≠≠

===

,:

:

1

43210

µµ

µµµµ

 

Η στατιστική συνάρτηση ελέγχου ακολουθεί την µη συµµετρική κατανοµή F µε βαθµούς 

ελευθερίας k-1 και n-k και είναι η ακόλουθη: 

1,

/ ( 1)

/ ( )
n n k

BSS k
F

RSS n k
F

− −

−
=

−
:  

Όπου BSS είναι η διακύµανση µεταξύ των οµάδων και RSS είναι το άθροισµα των 

τετραγώνων των καταλοίπων, δηλαδή η διακύµανση εντός των οµάδων. 
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Κεφάλαιο 5: Στατιστική Ανάλυση-Ποσοτικά Αποτελέσµατα 

5.1 Περιγραφική Στατιστική Ανάλυση 

Πραγµατοποιείται περιγραφική ανάλυση των απαντήσεων που έδωσαν οι δηµοτικοί 

υπάλληλοι του δείγµατος σχετικά µε τη στάση τους απέναντι σε κάθε ένα από τους 

παράγοντες που τους παρακινούν στην εργασία τους και βελτιώνουν την απόδοσή τους. Για 

τον βαθµό σηµαντικότητας κάθε παράγοντα από το 1 (Καθόλου Σηµαντικός) έως το 7 

(Απόλυτα Σηµαντικός) κατά την άποψη των δηµοτικών υπαλλήλων µε την παρούσα, 

παρουσιάζονται τα ποσοστά επί τις εκατό για κάθε απάντηση.  

   

5.1.1 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στο αίσθηµα αυτοεκτίµησης 

(εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του) 

Στην 1η στάση «Αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του)», οι 

δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.16%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 

0.47%, "λίγο" σε ποσοστό 1.09%, "µέτρια" σε ποσοστό 4.81%, "αρκετά" σε ποσοστό 

18.45%, "πολύ" σε ποσοστό 36.74% και "απόλυτα" σε ποσοστό 38.29% (Σχήµα 6).  

 

 
Σχήµα 6: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "Αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς 

τον εαυτό του)" 

 

5.1.2 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης και εξέλιξης 

Στην 2η στάση «∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης», οι δηµοτικοί υπάλληλοι 

απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.46%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 1.70%, "λίγο" σε ποσοστό 

2.16%, "µέτρια" σε ποσοστό 10.05%, "αρκετά" σε ποσοστό 22.87%, "πολύ" σε ποσοστό 

38.18% και "απόλυτα" σε ποσοστό 24.57% (Σχήµα 7).  
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Σχήµα 7: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης" 

 

5.1.3 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στην αναγνώριση, εκτίµηση και 

τον σεβασµό από συναδέλφους 

Στην 3η στάση «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από συναδέλφους», οι δηµοτικοί 

υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.46%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 0.62%, "λίγο" 

σε ποσοστό 1.24%, "µέτρια" σε ποσοστό 5.41%, "αρκετά" σε ποσοστό 21.02%, "πολύ" σε 

ποσοστό 38.64% και "απόλυτα" σε ποσοστό 32.61% (Σχήµα 8).  

 

 
 

Σχήµα 8: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση " Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από συναδέλφους "   
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5.1.4 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα ανάπτυξης 

ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης 

Στην 4η στάση «∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης», οι 

δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.31%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 

0.93%, "λίγο" σε ποσοστό 1.70%, "µέτρια" σε ποσοστό 10.06%, "αρκετά" σε ποσοστό 

25.08%, "πολύ" σε ποσοστό 34.67% και "απόλυτα" σε ποσοστό 27.24% (Σχήµα 9).  

 

 
Σχήµα 9: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης 

και πράξης" 
 

5.1.5 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στο αίσθηµα ασφάλειας και 

σιγουριάς 

Στην 5η στάση «Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς», οι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν 

"καθόλου" σε ποσοστό 0.46%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 0.77%, "λίγο" σε ποσοστό 1.85%, 

"µέτρια" σε ποσοστό 10.36%, "αρκετά" σε ποσοστό 20.87%, "πολύ" σε ποσοστό 32.46% και 

"απόλυτα" σε ποσοστό 33.23% (Σχήµα 10).  

 
Σχήµα 10: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς" 
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5.1.6 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στο αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 

(αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων) 

Στην 6η στάση «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών 

ικανοτήτων)», οι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.16%, "ελάχιστα" 

σε ποσοστό 1.09%, "λίγο" σε ποσοστό 3.28%, "µέτρια" σε ποσοστό 8.42%, "αρκετά" σε 

ποσοστό 22.31%, "πολύ" σε ποσοστό 37.60% και "απόλυτα" σε ποσοστό 27.15% (Σχήµα 11).  

 
Σχήµα 11: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση " Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη 

προσωπικών ικανοτήτων) " 

5.1.7 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στην αναγνώριση, εκτίµηση και 

τον σεβασµό εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω 

της θέσης εργασίας) 

Στην 7η στάση «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)», οι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν 

"καθόλου" σε ποσοστό 4.50%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 4.50%, "λίγο" σε ποσοστό 6.67%, 

"µέτρια" σε ποσοστό 17.05%, "αρκετά" σε ποσοστό 28.99%, "πολύ" σε ποσοστό 23.41% και 

"απόλυτα" σε ποσοστό 14.88% (Σχήµα 12). 

 

Σχήµα 12: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση " Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού 

περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)" 
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5.1.8 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στην αναγνώριση συνεισφοράς 

Στην 8η στάση «Αναγνώριση συνεισφοράς», οι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" 

σε ποσοστό 0.47%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 1.55%, "λίγο" σε ποσοστό 3.26%, "µέτρια" σε 

ποσοστό 9.63%, "αρκετά" σε ποσοστό 26.40%, "πολύ" σε ποσοστό 34.32% και "απόλυτα" σε 

ποσοστό 24.38% (Σχήµα 13).  

 

 
Σχήµα 13: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση " Αναγνώριση συνεισφοράς " 

 

5.1.9 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα προσφοράς 

στον συνάνθρωπο 

Στην 9η στάση «∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο», οι δηµοτικοί υπάλληλοι 

απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 0.31%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 0.47%, "λίγο" σε ποσοστό 

2.95%, "µέτρια" σε ποσοστό 5.74%, "αρκετά" σε ποσοστό 21.55%, "πολύ" σε ποσοστό 

35.19% και "απόλυτα" σε ποσοστό 33.80% (Σχήµα 14).  

 
Σχήµα 14: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο " 
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5.1.10 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα συµµετοχής 

στον καθορισµό στόχων 

Στην 10η στάση «∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων», οι δηµοτικοί υπάλληλοι 

απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 1.39%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 1.55%, "λίγο" σε ποσοστό 

3.10%, "µέτρια" σε ποσοστό 12.54%, "αρκετά" σε ποσοστό 28.79%, "πολύ" σε ποσοστό 

34.83% και "απόλυτα" σε ποσοστό 17.80% (Σχήµα 15).  

 
Σχήµα 15: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων" 

 

5.1.11 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα συµµετοχής 

στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών 

Στην 11η στάση «∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών», οι  

δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 1.09%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 

1.72%, "λίγο" σε ποσοστό 4.84%, "µέτρια" σε ποσοστό 15.63%, "αρκετά" σε ποσοστό 

28.28%, "πολύ" σε ποσοστό 32.97% και "απόλυτα" σε ποσοστό 15.47% (Σχήµα 16). 

 

Σχήµα 16: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων 

και διαδικασιών" 
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5.1.12 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στην άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

Στην 12η στάση «Άσκηση εξουσίας-ελέγχου», οι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν "καθόλου" 

σε ποσοστό 11.66%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 11.51%, "λίγο" σε ποσοστό 12.13%, "µέτρια" σε 

ποσοστό 26.59%, "αρκετά" σε ποσοστό 21.46%, "πολύ" σε ποσοστό 11.98% και "απόλυτα" 

σε ποσοστό 4.67% (Σχήµα 17).  

 

Σχήµα 17: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση " Άσκηση εξουσίας-ελέγχου" 

 

5.1.13 Στάση δηµοτικών υπαλλήλων απέναντι στη δυνατότητα ανάπτυξης 

στενών φιλικών σχέσεων 

Στην 13η στάση «∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων», οι δηµοτικοί υπάλληλοι 

απάντησαν "καθόλου" σε ποσοστό 4.34%, "ελάχιστα" σε ποσοστό 6.82%, "λίγο" σε ποσοστό 

8.37%, "µέτρια" σε ποσοστό 22.17%, "αρκετά" σε ποσοστό 29.46%, "πολύ" σε ποσοστό 

19.22% και "απόλυτα" σε ποσοστό 9.61% (Σχήµα 18).  

 

Σχήµα 18: Κατανοµή συχνοτήτων ως προς τη στάση "∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων" 
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5.1.14 Συνοπτική Παρουσίαση Στάσεων ∆ηµοτικών Υπαλλήλων 

Στο παρακάτω ραβδόγραµµα (Σχήµα 19) παρατίθενται γραφικά οι µέσες τιµές των 

µεταβλητών που εκφράζουν τα ερευνητικά ερωτήµατα της εργασίας.  

Απέναντι στη στάση «Αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό 

του)», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν 

«Πολύ» (µέση τιµή: 6.04). Απέναντι στη στάση «∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και 

εξέλιξης», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν 

«Αρκετά» προς «Πολύ» (µέση τιµή: 5.66). Απέναντι στη στάση «Αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός από συναδέλφους», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο 

όρο, συµφωνούν σχεδόν «Πολύ» (µέση τιµή: 5.92). Απέναντι στη στάση «∆υνατότητα 

ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι 

απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν «Αρκετά» προς «Πολύ» (µέση τιµή: 5.72). 

Απέναντι στη στάση «Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί 

υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν σχεδόν «Πολύ» (µέση τιµή: 5.81). 

Απέναντι στη στάση «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση-ανάδειξη προσωπικών 

ικανοτήτων)», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, 

συµφωνούν «Αρκετά» προς «Πολύ» (µέση τιµή: 5.73). Απέναντι στη στάση «Αναγνώριση, 

εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της 

θέσης εργασίας)», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, 

συµφωνούν σχεδόν «Αρκετά» (µέση τιµή: 4.91). Απέναντι στη στάση «Αναγνώριση 

συνεισφοράς», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, 

συµφωνούν «Αρκετά» προς «Πολύ» (µέση τιµή: 5.60). Απέναντι στη στάση «∆υνατότητα 

προσφοράς στον συνάνθρωπο», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά 

µέσο όρο, συµφωνούν σχεδόν «Πολύ» (µέση τιµή: 5.89). Απέναντι στη στάση «∆υνατότητα 

συµµετοχής στον καθορισµό στόχων», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, 

κατά µέσο όρο, συµφωνούν «Αρκετά» προς «Πολύ» (µέση τιµή: 5.41). Απέναντι στη στάση 

«∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών», οι ερωτώµενοι 

δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν «Αρκετά» (µέση τιµή: 

5.29). Απέναντι στη στάση «Άσκηση εξουσίας-ελέγχου», οι ερωτώµενοι δηµοτικοί 

υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν σχεδόν «Μέτρια» (µέση τιµή: 3.89). 

Τέλος, απέναντι στη στάση «∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων», οι 

ερωτώµενοι δηµοτικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι, κατά µέσο όρο, συµφωνούν σχεδόν 

«Μέτρια» προς «Αρκετά» (µέση τιµή: 4.62). 
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Σχήµα 19: Μέση τιµή ανά παράγοντα παρακίνησης 
 

 

Στον Πίνακα 5.1 παρουσιάζεται η σειρά κατάταξης των παραγόντων παρακίνησης από τον 

πιο σηµαντικό έως τον λιγότερο σηµαντικό µε βάση τις µέσες τιµές. Παρατηρούµε ότι όλοι οι 

παράγοντες πλην του παράγοντα «Άσκηση εξουσίας-ελέγχου» θεωρούνται από τους 

δηµοτικούς υπαλλήλους αρκετά έως πολύ σηµαντικοί παρακινητικοί παράγοντες στο 

περιβάλλον εργασίας τους.   

  

Πίνακας 5.1: Σειρά κατάταξης παραγόντων παρακίνησης 

Α/Α Παράγοντες Παρακίνησης Μέση τιµή  

1 
 Αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του 
ατόµου προς τον εαυτό του) 

6.04  

2 
Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από 
συναδέλφους 

5.92  

3 ∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο 5.89  

4 Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς 5.81 

5 
Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - 
ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων) 

5.73  

6 
∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

5.72  

7 
∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και 
εξέλιξης 

5.66  

8 Αναγνώριση συνεισφοράς 5.60  

9 
∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό 
στόχων 

5.41 

10 
∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό 
µεθόδων και διαδικασιών 

5.29 

11 
Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός 
εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική 
αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας) 

4.91  

12 
∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών 
σχέσεων 

4.62  

13 Άσκηση εξουσίας-ελέγχου 3.89 
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5.2  Επαγωγική Στατιστική Ανάλυση 

Λόγω του µεγάλου µεγέθους του συλλεχθέντος δείγµατος (n=647), θα γίνει χρήση 

παραµετρικών ελέγχων. Σε κάθε περίπτωση, επειδή οι ερευνούµενες κλίµακες προέρχονται 

από διατακτικές µεταβλητές, θα πραγµατοποιηθεί και ο αντίστοιχος µη παραµετρικός 

έλεγχος. 
 

5.2.1 Αποτελέσµατα Ελέγχων Ισότητας Μέσων του ∆είγµατος για τους 

Παράγοντες Παρακίνησης   

Σε αυτή την υποενότητα, παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα του ελέγχου ισότητας µέσων για 

ένα δείγµα (one sample t-test) µε σκοπό τη διερεύνηση της τυχούσας στατιστικώς σηµαντικής 

διαφοροποίησης, της µέσης τιµής των µεταβλητών που εκφράζουν τα ερευνητικά ερωτήµατα, 

από την τιµή 4, που εκφράζει την µέτρια στάση στάση απέναντι στην πρόταση που εκφράζει 

ο αντίστοιχος παράγοντας. Στην επταβάθµια κλίµακα τύπου Likert που χρησιµοποιήθηκε, το 

1 σηµαίνει καθόλου σηµαντικός και το 7 σηµαίνει απόλυτα σηµαντικός παράγοντας.  

Στον Πίνακα 5.2 παρατίθενται τα αποτελέσµατα του ελέγχου ισότητας µέσων για 1 δείγµα (t-

test). Έγινε χρήση του ελέγχου t-test διότι το µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο 

και επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό 

έλεγχο one sample Wilcoxon Rank Test (Παράρτηµα Β-Πίνακας 1). Πιο συγκεκριµένα, στην 

1η στήλη παρατίθενται οι δευτερογενείς µεταβλητές που εκφράζουν τις ερευνητικές 

υποθέσεις, στη 2η στήλη παρατίθεται το µέγεθος του εκάστοτε δείγµατος και οι αντίστοιχοι 

βαθµοί ελευθερίας, στη 3η στήλη παρατίθεται η µέση τιµή και η τυπική απόκλιση, στην 4η 

στήλη παρατίθεται η τιµή της στατιστικής συνάρτησης t (χρήση κατανοµής t-Student) και 

στην 5η στήλη παρατίθεται το παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας.  

Όσο πιο µικρό είναι το επίπεδο σηµαντικότητας, δηλαδή η ποσοστιαία  πιθανότητα να έχει 

εµφανιστεί το αποτέλεσµα από τυχαίους παράγοντες, τόσο πιο σηµαντικό στατιστικά είναι το 

αποτέλεσµα του ελέγχου και κατά συνέπεια το παρατηρούµενο αποτέλεσµα αντανακλά στην 

πραγµατικότητα τα χαρακτηριστικά του συγκεκριµένου πληθυσµού και δεν πρόκειται µόνο 

για δειγµατοληπτικό σφάλµα
110

.  

Στην περίπτωσή µας, οι ερευνητικές υποθέσεις επιβεβαιώνονται σε επίπεδο στατιστικής 

σηµαντικότητας 1% (ποσοστιαία πιθανότητα σφάλµατος).  

 
 
 
 
 

                                                           
110

 Κυριακούσης Α., (2000) 
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Πίνακας 5.2: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων µε τιµή ελέγχου το 4 για τους 13 
παράγοντες που εκφράζουν τις ερευνητικές υποθέσεις. 
 

Παράγοντας Αριθµός 
Παρατηρήσεων 

(Βαθµοί 
Ελευθερίας) 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης t 

Παρατηρούµενο 
επίπεδο 

στατιστικής 
σηµαντικότητας 

(p-value) 
1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου 
προς τον εαυτό του) 

645 (644) 6.04 (0.99) 52.688 pv<0.01 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

647 (646) 5.66 (1.16) 36.401 pv<0.01 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός από 
συναδέλφους 

647 (646) 5.92 (1.04) 47.180 pv<0.01 

4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

646 (645) 5.72 (1.11) 39.397 pv<0.01 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

647 (646) 5.81 (1.15) 39.905 pv<0.01 

6. Αίσθηµα 
αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

641 (640) 5.73 (1.13) 38.881 pv<0.01 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός εκτός 
εργασιακού περιβάλλοντος 
(κοινωνική αναγνώριση 
λόγω της θέσης εργασίας) 

645 (644) 4.91 (1.55) 15.011 pv<0.01 

8. Αναγνώριση συνεισφοράς 644 (643) 5.60 (1.18) 34.444 pv<0.01 

9. ∆υνατότητα προσφοράς 
στον συνάνθρωπο 

645 (644) 5.89 (1.09) 43.916 pv<0.01 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

646 (645) 5.41 (1.23) 29.342 pv<0.01 

11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

640 (639) 5.29 (1.24) 26.259 pv<0.01 

12. Άσκηση εξουσίας-
ελέγχου 

643 (642) 3.89 (1.66) -1.645 pv=0.101>0.01 

13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

645 (644) 4.62 (1.52) 10.336 pv<0.01 

 

Από τα στοιχεία του Πίνακα 5.2 προκύπτουν τα ακόλουθα συµπεράσµατα για τις ερευνητικές 

υποθέσεις της παρούσας εργασίας:  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 

(εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του)" πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, 

κατά µέσο όρο (6.04), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της 

µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο 

επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 1η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, 

σε επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης και εξέλιξης" αρκετά προς πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο 

όρο (5.66), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας 

σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 
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σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 2η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "Αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός από συναδέλφους" σχεδόν πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο 

όρο (5.92), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας 

σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 

σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 3η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα ανάπτυξης 

ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης" αρκετά προς πολύ σηµαντικό παράγοντα 

παρακίνησης, κατά µέσο όρο (5.72), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά 

υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 4η ερευνητική υπόθεση 

επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Αίσθηµα ασφάλειας και 

σιγουριάς " σχεδόν πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο όρο (5.81), η οποία 

στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας 

(Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv<0.01. Οπότε η 5η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής 

σηµαντικότητας 1%.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 

(αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων)" αρκετά προς πολύ σηµαντικό παράγοντα 

παρακίνησης, κατά µέσο όρο (5.73), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά 

υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 6η ερευνητική υπόθεση 

επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης 

εργασίας)" σχεδόν µέτρια σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο όρο (4.91), η οποία 

στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας 

(Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv<0.01. Οπότε η 7η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής 

σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Αναγνώριση συνεισφοράς " 

αρκετά προς πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο όρο (5.60), η οποία στάση 
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κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε 

επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. 

Οπότε η 8η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής 

σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " ∆υνατότητα προσφοράς 

στον συνάνθρωπο " σχεδόν πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο όρο (5.89), 

η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας 

(Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv<0.01. Οπότε η 9η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής 

σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " ∆υνατότητα συµµετοχής 

στον καθορισµό στόχων " αρκετά προς πολύ σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο 

όρο (5.41), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της µέτριας 

σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 

σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 10η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, σε 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα συµµετοχής 

στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών" αρκετά σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, 

κατά µέσο όρο (5.29), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερη της 

µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο 

επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 11η ερευνητική υπόθεση επιβεβαιώνεται, 

σε επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "Άσκηση εξουσίας-ελέγχου" 

σχεδόν µέτρια σηµαντικό παράγοντα παρακίνησης, κατά µέσο όρο (3.89), η οποία στάση δεν 

κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά διαφορετική της µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) 

διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.101>0.01. Οπότε η 

12η ερευνητική υπόθεση δεν επιβεβαιώνεται. 

Τέλος, οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα 

ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων" µέτρια προς αρκετά σηµαντικό παράγοντα 

παρακίνησης, κατά µέσο όρο (4.62), η οποία στάση κρίνεται ως στατιστικώς σηµαντικά 

υψηλότερη της µέτριας σηµαντικότητας (Μέτρια=4) σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Οπότε η 13η ερευνητική υπόθεση 

επιβεβαιώνεται, σε επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1%. 
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5.2.2 Αποτελέσµατα Συγκριτικών Ελέγχων Ισότητας Μέσων του ∆είγµατος 

µε βάση τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά   

Σε αυτή την υποενότητα, παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα του ελέγχου ισότητας µέσων µε 

παράγοντα διαφοροποίησης τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά του δείγµατος των δηµοτικών 

υπαλλήλων. Εξετάζουµε δηλαδή πως διαφοροποιείται η στάση του δείγµατος σε σχέση µε 

τους παράγοντες παρακίνησης (µεταβλητές) µε βάση το φύλο, την ηλικία, το επίπεδο 

εκπαίδευσης, τη θέση εργασίας και τα συνολικά χρόνια εργασίας σε δηµόσιο και ιδιωτικό 

τοµέα των δηµοτικών υπαλλήλων.  

Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης το φύλο έγινε 

χρήση του ελέγχου t-test (Πίνακας 5.3) διότι το µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως 

µεγάλο και επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη 

παραµετρικό έλεγχο Mann-Whitney U Test (Παράρτηµα Β-Πίνακας 2). 

Πίνακας 5.3: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς το φύλο 

Παράγοντας Φύλο 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης t 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου 
προς τον εαυτό του) 

Γυναίκα (430) 
6.10 (0.93) 

2.298 pv=0.022<0.05 
Άνδρας (213) 

5.92 (1.09) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

Γυναίκα (432) 
5.70 (1.14) 

1.252 pv=0.211>0.10 
Άνδρας (213) 

5.58 (1.19) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός από 
συναδέλφους 

Γυναίκα (432) 
5.95 (1.01) 

1.198 pv=0.231>0.10 
Άνδρας (213) 

5.85 (1.10) 

4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

Γυναίκα (431) 
5.80 (1.08) 

2.823 pv=0.005<0.01 
Άνδρας (213) 

5.54 (1.15) 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

Γυναίκα (432) 
5.84 (1.17) 

0.875 pv=0.382>0.10 
Άνδρας (213) 

5.75 (1.12) 

6. Αίσθηµα 
αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

Γυναίκα (429) 
5.77 (1.15) 

1.355 pv=0.176>0.10 
Άνδρας (210) 

5.64 (1.08) 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός εκτός 
εργασιακού περιβάλλοντος 
(κοινωνική αναγνώριση 
λόγω της θέσης εργασίας) 

Γυναίκα (431) 
4.91 (1.57) 

-0.134 pv=0.894>0.10 
Άνδρας (212) 

4.92 (1.50) 

8. Αναγνώριση συνεισφοράς 

Γυναίκα (431) 
5.61 (1.19) 

0.274 pv=0.784>0.10 
Άνδρας (211) 

5.58 (1.16) 

9. ∆υνατότητα προσφοράς 
στον συνάνθρωπο 

Γυναίκα (432) 
5.94 (1.05) 

1.814 pv=0.070<0.10 
Άνδρας (211) 

5.77 (1.17) 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

Γυναίκα (431) 
5.47 (1.17) 

1.570 pv=0.117>0.10 
Άνδρας (213) 

5.30 (1.33) 

11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

Γυναίκα (426) 
5.32 (1.19) 

0.983 pv=0.326>0.10 
Άνδρας (212) 

5.22 (1.34) 

12. Άσκηση εξουσίας-
ελέγχου 

Γυναίκα (430) 
3.77 (1.61) 

-2.738 pv=0.006<0.01 
Άνδρας (211) 

4.15 (1.73) 
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13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

Γυναίκα (430) 
4.50 (1.50) 

-2.801 pv=0.005<0.01 
Άνδρας (213) 

4.86 (1.54) 

 

∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση στις µεταβλητές «∆υνατότητα 

προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από 

συναδέλφους», «Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς», «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 

(αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων)», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός 

εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)», 

«Αναγνώριση συνεισφοράς», «∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων» και 

«∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών». Πιο συγκριµένα, 

άνδρες και γυναίκες δηµοτικοί υπάλληλοι έχουν όµοια στάση απέναντι σε αυτούς τους 

παράγοντες παρακίνησης. 

Σε σχέση µε τους υπόλοιπους παράγοντες παρακίνησης η στάση ανδρών και γυναικών 

διαφοροποιείται. 

Οι άντρες δηµοτικοί υπάλληλοι (5.92) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "Αίσθηµα 

αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του)" στατιστικώς σηµαντικά 

λιγότερο σηµαντικό σε σχέση µε τις γυναίκες δηµοτικούς υπάλληλους (6.10) του δείγµατος, 

σε επίπεδο 5% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv=0.022<0.05.  

Οι άντρες δηµοτικοί υπάλληλοι (5.54) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα 

ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο 

σηµαντικό σε σχέση µε τις γυναίκες δηµοτικούς υπάλληλους (5.80) του δείγµατος, σε επίπεδο 

1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.005<0.01. 

Οι άντρες δηµοτικοί υπάλληλοι (5.77) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα 

προσφοράς στον συνάνθρωπο" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο σηµαντικό σε σχέση µε τις 

γυναίκες δηµοτικούς υπάλληλους (5.94) του δείγµατος, σε επίπεδο 10% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.07<0.10. 

Οι άντρες δηµοτικοί υπάλληλοι (4.15) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Άσκηση 

εξουσίας-ελέγχου " στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τις γυναίκες 

δηµοτικούς υπάλληλους (3.77) του δείγµατος, σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.006<0.01. 

Τέλος, οι άντρες δηµοτικοί υπάλληλοι (4.86) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα 

"∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων" στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο 

σηµαντικό σε σχέση µε τις γυναίκες δηµοτικούς υπάλληλους (4.50) του δείγµατος, σε επίπεδο 

1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.005<0.01. 
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Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης την ηλικία έγινε 

χρήση του ελέγχου ανάλυσης διακύµανσης F-test (ANOVA) (Πίνακας 5.4) διότι το µέγεθος 

του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο και επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν 

µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό έλεγχο Kruskal – Wallis Test (Παράρτηµα Β-Πίνακας 3). 

Ο έλεγχος οµοιογένειας έδειξε ότι για το σύνολο των µεταβλητών ικανοποιείται η υπόθεση 

της οµοσκεδαστικότητας µεταξύ των ηλικιακών οµάδων. 

 
Πίνακας 5.4: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς την ηλικία 
 

Παράγοντας Ηλικία 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 
συνάρτησης 
F ANOVA 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου 
προς τον εαυτό του) 

Εώς 35 (59) 
6.10 (0.90) 

0.390 pv=0.760>0.10 

36-45 (218) 
6.03 (1.06) 

46-55 (286) 
6.02 (0.97) 

56 και άνω (81) 
6.14 (0.91) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

Έως 35 (59) 
6.05 (1.07) 

4.558 pv=0.004<0.01 

36-45 (219) 
5.77 (1.13) 

46-55 (287) 
5.52 (1.15) 

56 και άνω (81) 
5.57 (1.24) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός από 
συναδέλφους 

Έως 35 (59) 
5.93 (0.94) 

0.723 pv=0.538>0.10 

36-45 (219) 
5.95 (1.05) 

46-55 (287) 
5.87 (1.06) 

56 και άνω (81) 
6.05 (0.99) 

4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

Έως 35 (59) 
5.78 (0.95) 

0.571 pv=0.634>0.10 

36-45 (218) 
5.72 (1.14) 

46-55 (287) 
5.67 (1.08) 

56 και άνω (81) 
5.84 (1.22) 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

Έως 35 (59) 
5.76 (1.32) 

0.825 pv=0.480>0.10 

36-45 (219) 
5.74 (1.20) 

46-55 (287) 
5.82 (1.07) 

56 και άνω (81) 
5.98 (1.15) 

6. Αίσθηµα 
αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

Έως 35 (59) 
5.86 (1.15) 

1.540 pv=0.203>0.10 

36-45 (216) 
5.72 (1.10) 

46-55 (285) 
5.65 (1.16) 

56 και άνω (80) 
5.93 (1.07) 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση 
και σεβασµός εκτός 
εργασιακού περιβάλλοντος 
(κοινωνική αναγνώριση 
λόγω της θέσης εργασίας) 

Έως 35 (59) 
4.85 (1.59) 

1.517 pv=0.209>0.10 

36-45 (218) 
5.06 (1.47) 

46-55 (286) 
4.78 (1.58) 

56 και άνω (81) 
5.01 (1.56) 

8. Αναγνώριση συνεισφοράς 

Έως 35 (58) 
5.38 (1.36) 

1.148 pv=0.329>0.10 

36-45 (218) 
5.67 (1.08) 

46-55 (286) 
5.57 (1.20) 

56 και άνω (81) 
5.70 (1.27) 
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9. ∆υνατότητα προσφοράς 
στον συνάνθρωπο 

Έως 35 (59) 
5.88 (1.08) 

0.521 pv=0.668>0.10 

36-45 (217) 
5.85 (1.10) 

46-55 (287) 
5.87 (1.12) 

56 και άνω (81) 
6.02 (0.99) 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

Έως 35 (58) 
5.46 (1.22) 

0.819 pv=0.484>0.10 

36-45 (219) 
5.35 (1.15) 

46-55 (286) 
5.41 (1.30) 

56 και άνω (81) 
5.59 (1.16) 

11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

Έως 35 (59) 
5.19 (1.16) 

0.449 pv=0.718>0.10 

36-45 (215) 
5.26 (1.22) 

46-55 (286) 
5.30 (1.27) 

56 και άνω (8) 
5.41 (1.27) 

12. Άσκηση εξουσίας-
ελέγχου 

Έως 35 (59) 
3.54 (1.43) 

2.432 pv=0.064<0.10 

36-45 (219) 
3.83 (1.58) 

46-55 (285) 
3.91 (1.70) 

56 και άνω (79) 
4.28 (1.80) 

13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

Έως 35 (59) 
4.51 (1.24) 

0.908 pv=0.908>0.10 

36-45 (219) 
4.55 (1.50) 

46-55 (285) 
4.63 (1.58) 

56 και άνω (81) 
4.85 (1.50) 

∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση στις µεταβλητές «Αίσθηµα 

αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του», «Αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός από συναδέλφους», «∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και 

πράξης», «Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς», «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - 

ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων)», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός 

εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)», 

«Αναγνώριση συνεισφοράς», «∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο», «∆υνατότητα 

συµµετοχής στον καθορισµό στόχων», «∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό 

µεθόδων και διαδικασιών» και «∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων». Πιο 

συγκριµένα, οι δηµοτικοί υπάλληλοι όλων των ηλικιών έχουν όµοια στάση απέναντι σε 

αυτούς τους παράγοντες παρακίνησης. 

Σε σχέση µε τους υπόλοιπους παράγοντες παρακίνησης η στάση των δηµοτικών υπαλλήλων 

διαφοροποιείται ανάλογα µε την ηλικιακή οµάδα στην οποία ανήκουν. 

 Ο πίνακας πολλαπλών συγκρίσεων µε χρήση του έλεγχου LSD (ελάχιστη σηµαντική 

διαφορά) παράγει τα ακόλουθα αποτελέσµατα: 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που είναι ηλικίας κάτω των 36 ετών θεωρούν τον 

παράγοντα "∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης" στατιστικώς σηµαντικά 

περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους µεγαλύτερης ηλικίας του 

δείγµατος, σε επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv=0.004<0.01.   
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Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που είναι ηλικίας άνω των 56 ετών θεωρούν τον 

παράγοντα "Άσκηση εξουσίας-ελέγχου" στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε 

σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους µικρότερης ηλικίας του δείγµατος, σε επίπεδο 10% 

διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.064<0.10. 

 

Σχήµα 20: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για τον παράγοντα 
"∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης" για 
τις 4 ηλικιακές κλάσεις 

Σχήµα 21: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για τον παράγοντα 
"Άσκηση εξουσίας-ελέγχου" για τις 4 ηλικιακές κλάσεις 

 

Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης το επίπεδο 

εκπαίδευσης, έγινε χρήση του ελέγχου ανάλυσης διακύµανσης F-test (ANOVA) (Πίνακας 

5.5) διότι το µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο και επιπροσθέτως τα 

αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό έλεγχο Kruskal – Wallis 

Test καθώς επίσης και µε τους ανθεκτικούς ελέγχους στην έλλειψη οµοσκεδαστικότητας των 

Welch και Brown-Foesythe (Παράρτηµα Β-Πίνακας 4). 

Πίνακας 5.5: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης των 

δηµοτικών υπαλλήλων 

Παράγοντας Ηλικία 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης F 
ANOVA 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου προς 
τον εαυτό του) 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(211) 
5.97 (1.02) 

0.874 pv=0.418>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (271) 

6.06 (0.94) 

MsC - pHd (160) 
6.10 (1.01) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(211) 
5.44 (1.29) 

5.878 pv=0.003<0.01 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (271) 

5.73 (1.06) 

MsC - pHd (160) 
5.82 (1.12) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός από συναδέλφους 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(211) 
5.97 (1.09) 

2.063 pv=0.128>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

5.97 (0.94) 

MsC - pHd (160) 
5.78 (1.11) 
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4 ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(210) 
5.66 (1.18) 

1.920 pv=0.147>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

5.81 (1.06) 

MsC - pHd (160) 
5.62 (1.09) 

5 Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(211) 
5.90 (1.12) 

1.746 pv=0.175>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

5.81 (1.19) 

MsC - pHd (160) 
5.68 (1.13) 

6 Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 

προσωπικών ικανοτήτων) 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(207) 
5.60 (1.23) 

2.074 pv=0.126>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (272) 

5.80 (1.04) 

MsC - pHd (160) 
5.78 (1.21) 

7 Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός εκτός εργασιακού 
περιβάλλοντος (κοινωνική 

αναγνώριση λόγω της θέσης 
εργασίας) 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(209) 
5.01 (1.67) 

0.735 pv=0.480>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

4.88 (1.49) 

MsC - pHd (160) 
4.83 (1.49) 

8 Αναγνώριση συνεισφοράς 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(208) 
5.61 (1.19) 

0.318 pv=0.728>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

5.64 (1.14) 

MsC - pHd (160) 
5.54 (1.24) 

9 ∆υνατότητα προσφοράς στον 
συνάνθρωπο 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(210) 
6.10 (0.96) 

6.674 pv=0.001<0.01 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (272) 

5.82 (1.09) 

MsC - pHd (160) 
5.71 (1.21) 

10 ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(210) 
5.45 (1.17) 

0.111 pv=0.895>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (273) 

5.40 (1.17) 

MsC - pHd (160) 
5.39 (1.39) 

11 ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 

και διαδικασιών 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(208) 
5.27 (1.21) 

0.091 pv=0.913>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (270) 

5.29 (1.19) 

MsC - pHd (160) 
5.33 (1.39) 

12 Άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(210) 
3.79 (1.71) 

0.911 pv=0.403>0.10 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (270) 

3.90 (1.62) 

MsC - pHd (160) 
4.03 (1.64) 

13 ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

∆ηµοτικό - 
Γυµνάσιο Λύκειο   

(211) 
4.91 (1.54) 

9.153 pv<0.01 
ΤΕΙ - ΑΕΙ  (271) 

4.59 (1.52) 

MsC - pHd (160) 
4.24 (1.52) 

 

∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση στις µεταβλητές «Αίσθηµα 

αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του», «Αναγνώριση, εκτίµηση και 

σεβασµός από συναδέλφους», «∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και 

πράξης», «Αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς», «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - 
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ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων)», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός 

εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)», 

«Αναγνώριση συνεισφοράς», «∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων», 

«∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών» και «Άσκηση 

εξουσίας-ελέγχου». Πιο συγκριµένα, οι δηµοτικοί υπάλληλοι ανεξαρτήτως επιπέδου 

εκπαίδευσης έχουν όµοια στάση απέναντι σε αυτούς τους παράγοντες παρακίνησης. 

Σε σχέση µε τους υπόλοιπους παράγοντες παρακίνησης η στάση των δηµοτικών υπαλλήλων 

διαφοροποιείται ανάλογα µε το επίπεδο εκπαίδευσης που διαθέτουν. 

Ο πίνακας πολλαπλών συγκρίσεων µε χρήση του έλεγχου LSD (ελάχιστη σηµαντική 

διαφορά) παράγει τα ακόλουθα αποτελέσµατα: 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που είναι απόφοιτοι ∆ηµοτικού, Γυµνασίου ή Λυκείου 

θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης" στατιστικώς 

σηµαντικά λιγότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους που είναι 

απόφοιτοι ΑΕΙ, ΤΕΙ, κάτοχοι Μεταπτυχιακού ή ∆ιδακτορικού τίτλου σπουδών, σε επίπεδο 1% 

διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.003<0.01. Πιο 

συγκεκριµένα, όσο αυξάνει το επίπεδο εκπαίδευσης, τόσο αυξάνει και η σηµαντικότητα του 

αντίστοιχου παράγοντα παρακίνησης. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που είναι απόφοιτοι ∆ηµοτικού, Γυµνασίου ή Λυκείου 

θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο" στατιστικώς σηµαντικά 

περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους που είναι απόφοιτοι ΑΕΙ, 

ΤΕΙ, κάτοχοι Μεταπτυχιακού ή ∆ιδακτορικού τίτλου σπουδών, σε επίπεδο 1% διότι το 

αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.001<0.01. Πιο συγκεκριµένα, 

όσο αυξάνει το επίπεδο εκπαίδευσης, τόσο µειώνεται και η σηµαντικότητα του αντίστοιχου 

παράγοντα παρακίνησης. 

Τέλος, οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που είναι απόφοιτοι ∆ηµοτικού, Γυµνασίου ή 

Λυκείου θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων" 

στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους 

που είναι απόφοιτοι ΑΕΙ, ΤΕΙ, κάτοχοι Μεταπτυχιακού ή ∆ιδακτορικού τίτλου σπουδών, σε 

επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01. Πιο 

συγκεκριµένα, όσο αυξάνει το επίπεδο εκπαίδευσης, τόσο µειώνεται και η σηµαντικότητα του 

αντίστοιχου παράγοντα παρακίνησης. 
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Σχήµα 22: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών 
για τον παράγοντα "∆υνατότητα 
προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης" 
για τα 3 επίπεδα εκπαίδευσης 

Σχήµα 23: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών 
για τον παράγοντα "∆υνατότητα 
προσφοράς στον συνάνθρωπο" για τα 
3 επίπεδα εκπαίδευσης 

Σχήµα 24: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών 
για τον παράγοντα "∆υνατότητα 
ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων" 
για τα 3 επίπεδα εκπαίδευσης 

 

Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης τη θέση 

εργασίας (υπάλληλος ή προϊστάµενος), έγινε χρήση του ελέγχου t-test (Πίνακας 5.6) διότι το 

µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο και επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα 

επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό έλεγχο Mann-Whitney U Test 

(Παράρτηµα Β-Πίνακας 5). 

Πίνακας 5.6: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς τη θέση εργασίας 

Παράγοντας Θέση 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης t 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου προς 
τον εαυτό του) 

Υπάλληλος (457) 
6.07 (0.99) 

0.892 pv=0.373>0.10 
Προιστάµενος (187) 

5.99 (0.97) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

Υπάλληλος (459) 
5.64 (1.21) 

-0.534 pv=0.594>0.10 
Προιστάµενος (187) 

5.70 (1.03) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός από συναδέλφους 

Υπάλληλος (459) 
5.93 (1.08) 

0.068 pv=0.946>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.92 (0.93) 

4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

Υπάλληλος (458) 
5.72 (1.15) 

-0.005 pv=0.996>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.72 (1.01) 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

Υπάλληλος (459) 
5.81 (1.19) 

0.061 pv=0.951>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.80 (1.06) 

6. Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

Υπάλληλος (453) 
5.71 (1.14) 

-0.682 pv=0.496>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.78 (1.09) 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός εκτός εργασιακού 
περιβάλλοντος (κοινωνική 
αναγνώριση λόγω της θέσης 
εργασίας) 

Υπάλληλος (457) 
4.90 (1.55) 

-0.351 pv=0.725>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

4.95 (1.54) 

8. Αναγνώριση συνεισφοράς 

Υπάλληλος (456) 
5.56 (1.22) 

-1.482 pv=0.139>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.71 (1.08) 

9. ∆υνατότητα προσφοράς στον 
συνάνθρωπο 

Υπάλληλος (457) 
5.95 (1.08) 

2.195 pv=0.028<0.05 
Προϊστάµενος (187) 

5.74 (1.10) 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

Υπάλληλος (458) 
5.38 (1.26) 

-1.033 pv=0.302>0.10 
Προϊστάµενος (187) 

5.49 (1.14) 
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11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

Υπάλληλος (452) 
5.22 (1.28) 

-2.142 pv=0.033<0.05 
Προϊστάµενος (187) 

5.45 (1.14) 

12. Άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

Υπάλληλος (456) 
3.68 (1.66) 

-5.087 pv<0.01 
Προϊστάµενος (186) 

4.40 (1.54) 

13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

Υπάλληλος (458) 
4.66 (1.51) 

1.161 pv=0.246>0.10 
Προϊστάµενος (186) 

4.51 (1.54) 

 

∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση στις µεταβλητές «Αίσθηµα 

αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του)», «∆υνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης και εξέλιξης», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από συναδέλφους», 

«∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης», «Αίσθηµα ασφάλειας 

και σιγουριάς», «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών 

ικανοτήτων)», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)», «Αναγνώριση συνεισφοράς», 

«∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων» και «∆υνατότητα ανάπτυξης στενών 

φιλικών σχέσεων». Πιο συγκριµένα, οι δηµοτικοί υπάλληλοι είτε κατέχουν θέση ευθύνης είτε 

όχι έχουν όµοια στάση απέναντι σε αυτούς τους παράγοντες παρακίνησης. 

Σε σχέση µε τους υπόλοιπους παράγοντες παρακίνησης η στάση των δηµοτικών υπαλλήλων 

διαφοροποιείται ανάλογα µε τη θέση εργασίας που κατέχουν.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι (5.95) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα 

προσφοράς στον συνάνθρωπο" στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε 

εκείνους τους δηµοτικούς υπαλλήλους που κατέχουν θέση ευθύνης (προϊστάµενοι) (5.74) του 

δείγµατος, σε επίπεδο 5% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv=0.028<0.05.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι (5.22) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα 

συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο 

σηµαντικό σε σχέση µε εκείνους τους δηµοτικούς υπαλλήλους που κατέχουν θέση ευθύνης 

(προϊστάµενοι) (5.45) του δείγµατος, σε επίπεδο 5% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο 

επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.033<0.05.  

Τέλος, οι δηµοτικοί υπάλληλοι (3.68) του δείγµατος θεωρούν τον παράγοντα " Άσκηση 

εξουσίας-ελέγχου" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο σηµαντικό σε σχέση µε εκείνους τους 

δηµοτικούς υπαλλήλους που κατέχουν θέση ευθύνης (προϊστάµενοι)  (4.40) του δείγµατος, σε 

επίπεδο 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv<0.01.  
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Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης τα χρόνια 

υπηρεσίας στο δηµόσιο τοµέα, έγινε χρήση του ελέγχου ανάλυσης διακύµανσης F-test 

(ANOVA) (Πίνακας 5.7) διότι το µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο και 

επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό έλεγχο 

Kruskal – Wallis Test (Παράρτηµα Β-Πίνακας 6). Ο έλεγχος οµοιογένειας έδειξε ότι για το 

σύνολο των µεταβλητών ικανοποιείται η υπόθεση της οµοσκεδαστικότητας µεταξύ των 

οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας. 

  

Πίνακας 5.7: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς τα χρόνια υπηρεσίας στο δηµόσιο 
τοµέα 
 
 

Παράγοντας 

Χρόνια 
υπηρεσίας στο 
δηµόσιο τοµέα 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης F 
ANOVA 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου προς 
τον εαυτό του) 

0-10 (161) 
6.06 (0.90) 

0.286 pv=0.836>0.10 

11-20 (274) 
6.01 (1.02) 

21-30 (153) 
6.08 (0.94) 

31 και άνω (55) 
6.11 (1.10) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

0-10 (161) 
5.76 (1.20) 

0.599 pv=0.616>0.10 

11-20 (274) 
5.63 (1.14) 

21-30 (153) 
5.59 (1.18) 

31 και άνω (55) 
5.69 (1.09) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός από συναδέλφους 

0-10 (161) 
5.94 (1.08) 

0.905 pv=0.438>0.10 

11-20 (274) 
5.88 (1.06) 

21-30 (153) 
5.93 (0.97) 

31 και άνω (55) 
6.13 (0.98) 

4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

0-10 (161) 
5.78 (1.12) 

0.708 pv=0.547>0.10 

11-20 (274) 
5.65 (1.12) 

21-30 (153) 
5.73 (1.08) 

31 και άνω (55) 
5.84 (1.09) 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

0-10 (161) 
5.70 (1.25) 

1.193 pv=0.312>0.10 

11-20 (274) 
5.79 (1.12) 

21-30 (153) 
5.89 (1.16) 

31 και άνω (55) 
5.98 (0.99) 

6. Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

0-10 (161) 
5.64 (1.27) 

0.862 pv=0.461>0.10 

11-20 (274) 
5.71 (1.11) 

21-30 (153) 
5.81 (0.99) 

31 και άνω (55) 
5.85 (1.13) 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός εκτός εργασιακού 
περιβάλλοντος (κοινωνική 
αναγνώριση λόγω της θέσης 
εργασίας) 

0-10 (161) 
4.98 (1.56) 

0.513 pv=0.674>0.10 

11-20 (274) 
4.88 (1.51) 

21-30 (153) 
4.84 (1.60) 

31 και άνω (55) 
5.09 (1.57) 
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8. Αναγνώριση συνεισφοράς 

0-10 (161) 
5.49 (1.25) 

2.227 pv=0.084<0.10 

11-20 (274) 
5.55 (1.19) 

21-30 (153) 
5.72 (1.09) 

31 και άνω (55) 
5.89 (1.17) 

9. ∆υνατότητα προσφοράς στον 
συνάνθρωπο 

0-10 (161) 
5.95 (0.99) 

3.142 pv=0.025<0.05 

11-20 (274) 
5.74 (1.19) 

21-30 (153) 
5.99 (1.04) 

31 και άνω (55) 
6.13 (0.96) 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

0-10 (161) 
5.34 (1.27) 

2.105 pv=0.098<0.10 

11-20 (274) 
5.37 (1.25) 

21-30 (153) 
5.42 (1.22) 

31 και άνω (55) 
5.80 (0.86) 

11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

0-10 (161) 
5.12 (1.34) 

2.538 pv=0.056<0.10 

11-20 (274) 
5.27 (1.24) 

21-30 (153) 
5.38 (1.21) 

31 και άνω (55) 
5.62 (1.03) 

12. Άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

0-10 (161) 
3.68 (1.75) 

4.824 pv=0.002<0.01 

11-20 (274) 
3.79 (1.55) 

21-30 (153) 
4.08 (1.66) 

31 και άνω (55) 
4.55 (1.68) 

13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

0-10 (161) 
4.59 (1.49) 

1.143 pv=0.331>0.10 

11-20 (274) 
4.55 (1.47) 

21-30 (153) 
4.68 (1.63) 

31 και άνω (55) 
4.95 (1.42) 

 

∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση στις µεταβλητές «Αίσθηµα 

αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου προς τον εαυτό του», «∆υνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης και εξέλιξης» «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός από συναδέλφους», 

«∆υνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης», «Αίσθηµα ασφάλειας 

και σιγουριάς», «Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών 

ικανοτήτων)», «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)» και «∆υνατότητα ανάπτυξης στενών 

φιλικών σχέσεων». Πιο συγκριµένα, οι δηµοτικοί υπάλληλοι ανεξαρτήτως χρόνων υπηρεσίας 

στο δηµόσιο τοµέα έχουν όµοια στάση απέναντι σε αυτούς τους παράγοντες παρακίνησης. 

Σε σχέση µε τους υπόλοιπους παράγοντες παρακίνησης η στάση των δηµοτικών υπαλλήλων 

διαφοροποιείται ανάλογα µε τα χρόνια δηµόσιας υπηρεσίας τους. 

Ο πίνακας πολλαπλών συγκρίσεων µε χρήση του έλεγχου LSD (ελάχιστη σηµαντική 

διαφορά) παράγει τα ακόλουθα αποτελέσµατα. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που έχουν κάτω των 10 ετών δηµόσιας υπηρεσίας 

θεωρούν τον παράγοντα "Αναγνώριση συνεισφοράς" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο 

σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους που έχουν άνω των 31 ετών δηµόσιας 
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υπηρεσίας, σε επίπεδο 5% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι 

pv=0.084<0.10. Πιο συγκεκριµένα, όταν αυξάνουν τα χρόνια δηµόσιας υπηρεσίας, αυξάνει 

και η µέση σηµαντικότητα του αντίστοιχου παράγοντα παρακίνησης.  

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που έχουν 11-20 έτη δηµόσιας υπηρεσίας θεωρούν τον 

παράγοντα" ∆υνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο" στατιστικώς σηµαντικά λιγότερο 

σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους όλων των υπολοίπων οµάδων (ετών) 

δηµόσιας υπηρεσίας, σε επίπεδο 5% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 

σηµαντικότητας είναι pv=0.025<0.05. 

   

 
 

Σχήµα 25: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για τον 
παράγοντα "Αναγνώριση Συνεισφοράς" για τις 4 
οµάδες δηµόσιας υπηρεσίας  

Σχήµα 26: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για τον παράγοντα 
"∆υνατότητα προσφοράς στο συνάνθρωπο" για τις 4 
οµάδες δηµόσιας υπηρεσίας 

 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που έχουν 31 και άνω έτη δηµόσιας υπηρεσίας 

θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων" στατιστικώς 

σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς υπάλληλους όλων των 

υπολοίπων οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας, σε επίπεδο 10% διότι το αντίστοιχο 

παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.098<0.10. Πιο συγκεκριµένα, όταν 

αυξάνουν τα χρόνια δηµόσιας υπηρεσίας, αυξάνει και η µέση σηµαντικότητα του αντίστοιχου 

παράγοντα παρακίνησης. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που έχουν 31 και άνω έτη δηµόσιας υπηρεσίας 

θεωρούν τον παράγοντα "∆υνατότητα συµµετοχής στον προσδιορισµό µεθόδων και 

διαδικασιών" στατιστικώς σηµαντικά περισσότερο σηµαντικό σε σχέση µε τους δηµοτικούς 

υπάλληλους των οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας 0-10 και 11-20, σε επίπεδο 10% διότι το 

αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο σηµαντικότητας είναι pv=0.056<0.10. Πιο συγκεκριµένα, 

όταν αυξάνουν τα χρόνια δηµόσιας υπηρεσίας, αυξάνει και η µέση σηµαντικότητα του 

αντίστοιχου παράγοντα παρακίνησης. 
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Τέλος, οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που έχουν 0-10 και 11-20 έτη δηµόσιας 

υπηρεσίας είναι το µοναδικό ζεύγος οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας που η στάση τους 

απέναντι στον παράγοντα "Άσκηση εξουσίας-ελέγχου" δεν διαφέρει στατιστικώς σηµαντικά. 

Όλα τα υπόλοιπα ζεύγη οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας διαφέρουν στατιστικώς 

σηµαντικά, σε επίπεδο τουλάχιστον 1% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 

σηµαντικότητας είναι pv=0.002<0.01.  Πιο συγκεκριµένα, όταν αυξάνουν τα χρόνια δηµόσιας 

υπηρεσίας, αυξάνει και η µέση σηµαντικότητα του παράγοντα " Άσκηση εξουσίας-ελέγχου". 

   

Σχήµα 27: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για 
τον παράγοντα "∆υνατότητα 
συµµετοχής στον καθορισµό στόχων" 
για τις 4 οµάδες (ετών) δηµόσιας 
υπηρεσίας 

Σχήµα 28: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών 
για τον παράγοντα "∆υνατότητα 
συµµετοχής στον προσδιορισµό 
µεθόδων και διαδικασιών" τις 4 
οµάδες (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας 

Σχήµα 29: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών 
για τον παράγοντα "Άσκηση 
εξουσίας-ελέγχου" για τις 4 οµάδες 
(ετών) δηµόσιας υπηρεσίας 

 

Στην περίπτωση του ελέγχου ισότητας µέσων µε παράγοντα διαφοροποίησης τα χρόνια 

υπηρεσίας στον ιδιωτικό τοµέα, έγινε χρήση του ελέγχου ανάλυσης διακύµανσης F-test 

(ANOVA) (Πίνακας 5.8) διότι το µέγεθος του δείγµατος είναι αρκούντως µεγάλο και 

επιπροσθέτως τα αποτελέσµατα επιβεβαιώθηκαν µε τον αντίστοιχο µη παραµετρικό έλεγχο 

Kruskal – Wallis Test (Παράρτηµα Β-Πίνακας 7).  

Πίνακας 5.8: Αποτελέσµατα ελέγχου ισότητας µέσων ως προς τα χρόνια υπηρεσίας στον 
ιδιωτικό τοµέα 
 

Παράγοντας 

Χρόνια 
υπηρεσίας στον 
ιδιωτικό τοµέα 

Μέση τιµή 
(Τυπική 

Απόκλιση) 

Τιµή 
στατιστικής 

συνάρτησης F 
ANOVA 

Επίπεδο 
στατιστικής 

σηµαντικότητας 
(p-value) 

1. Αίσθηµα αυτοεκτίµησης 
(εµπιστοσύνη του ατόµου προς 
τον εαυτό του) 

0 (160) 
6.18 (0.92) 

1.380 pv=0.248>0.10 

1-10 (362) 
5.99 (1.00) 

11-20 (89) 
6.04 (1.02) 

21 και άνω (28) 
5.93 (0.94) 

2. ∆υνατότητα προσωπικής 
ανάπτυξης και εξέλιξης 

0 (161) 
5.77 (1.05) 

1.071 pv=0.361>0.10 

1-10 (363) 
5.63 (1.18) 

11-20 (89) 
5.64 (1.22) 

21 και άνω (28) 
5.39 (1.34) 

3. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός από συναδέλφους 

0 (161) 
5.97 (1.03) 

0.426 pv=0.734>0.10 

1-10 (363) 
5.89 (1.05) 

11-20 (89) 
6.00 (1.07) 

21 και άνω (28) 
5.86 (0.97) 
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4. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
ανεξάρτητης σκέψης, 
έκφρασης και πράξης 

0 (161) 
5.80 (1.04) 

1.477 pv=0.220>0.10 

1-10 (362) 
5.65 (1.11) 

11-20 (88) 
5.86 (1.17) 

21 και άνω (28) 
5.54 (1.26) 

5. Αίσθηµα ασφάλειας και 
σιγουριάς 

0 (161) 
5.91 (1.20) 

1.067 pv=0.362>0.10 

1-10 (363) 
5.80 (1.34) 

11-20 (89) 
5.69 (1.14) 

21 και άνω (28) 
5.61 (1.23) 

6. Αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης 
(αξιοποίηση - ανάδειξη 
προσωπικών ικανοτήτων) 

0 (159) 
5.84 (1.12) 

1.219 pv=0.302>0.10 

1-10 (361) 
5.72 (1.08) 

11-20 (89) 
5.56 (1.26) 

21 και άνω (26) 
5.62 (1.36) 

7. Αναγνώριση, εκτίµηση και 
σεβασµός εκτός εργασιακού 
περιβάλλοντος (κοινωνική 
αναγνώριση λόγω της θέσης 
εργασίας) 

0 (161) 
5.07 (1.49) 

2.278 pv=0.078<0.10 

1-10 (362) 
4.78 (1.54) 

11-20 (89) 
5.17 (1.52) 

21 και άνω (27) 
4.85 (1.99) 

8. Αναγνώριση συνεισφοράς 

0 (161) 
5.57 (1.19) 

0.397 pv=0.755>0.10 

1-10 (361) 
5.63 (1.17) 

11-20 (89) 
5.56 (1.21) 

21 και άνω (27) 
5.41 (1.31) 

9. ∆υνατότητα προσφοράς στον 
συνάνθρωπο 

0 (161) 
6.01 (0.96) 

1.535 pv=0.204>0.10 

1-10 (361) 
5.82 (1.12) 

11-20 (89) 
5.82 (1.22) 

21 και άνω (28) 
6.07 (0.94) 

10. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον καθορισµό στόχων 

0 (161) 
5.52 (1.22) 

2.032 pv=0.108>0.10 

1-10 (362) 
5.44 (1.15) 

11-20 (89) 
5.15 (1.41) 

21 και άνω (28) 
5.25 (1.43) 

11. ∆υνατότητα συµµετοχής 
στον προσδιορισµό µεθόδων 
και διαδικασιών 

0 (159) 
5.33 (1.25) 

0.713 pv=0.544>0.10 

1-10 (362) 
5.31 (1.17) 

11-20 (86) 
5.15 (1.44) 

21 και άνω (27) 
5.07 (1.57) 

12. Άσκηση εξουσίας-ελέγχου 

0 (161) 
3.94 (1.64) 

1.141 pv=0.332>0.10 

1-10 (362) 
3.89 (1.62) 

11-20 (87) 
3.64 (1.70) 

21 και άνω (27) 
4.26 (2.12) 

13. ∆υνατότητα ανάπτυξης 
στενών φιλικών σχέσεων 

0 (161) 
4.65 (1.54) 

1.905 pv=0.128>0.10 

1-10 (363) 
4.55 (1.51) 

11-20 (88) 
4.64 (1.53) 

21 και άνω (28) 
5.25 (1.43) 
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∆εν παρατηρήθηκε στατιστικώς σηµαντική διαφοροποίηση σε καµία µεταβλητή (παράγοντα) 

εκτός του παράγοντα «Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού 

περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)». Πιο συγκριµένα, οι 

δηµοτικοί υπάλληλοι ανεξαρτήτως χρόνων υπηρεσίας στον ιδιωτικό τοµέα έχουν όµοια 

στάση απέναντι σε αυτούς τους παράγοντες παρακίνησης. 

Οι δηµοτικοί υπάλληλοι του δείγµατος που δεν έχουν καθόλου υπηρεσία στον ιδιωτικό τοµέα 

και εκείνοι που έχουν 11-20 έτη υπηρεσίας θεωρούν τον παράγοντα "Αναγνώριση, εκτίµηση 

και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης 

εργασίας)" στατιστικώς σηµαντικά υψηλότερο κατά µέσο όρο, σε σχέση µε τους δηµοτικούς 

υπάλληλους του δείγµατος που έχουν 1-10 και 21 και άνω έτη υπηρεσίας στον ιδιωτικό 

τοµέα, σε επίπεδο τουλάχιστον 10% διότι το αντίστοιχο παρατηρούµενο επίπεδο 

σηµαντικότητας είναι pv=0.078<0.10. 

 
Σχήµα 30: ∆ιάγραµµα µέσων τιµών για τον 
παράγοντα "Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός 
εκτός εργασιακού περιβάλλοντος (κοινωνική 
αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)" για τις 4 
οµάδες (ετών) υπηρεσίας στον ιδιωτικό τοµέα 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

Συµπεράσµατα και Προτάσεις Πολιτικής-Προτάσεις για περαιτέρω Έρευνα  

Στην παρούσα µελέτη µε τη χρήση ερωτηµατολογίου έγινε καταγραφή των παραγόντων που 

σύµφωνα µε την άποψη των εργαζοµένων στην Τοπική Αυτοδιοίκηση και συγκεκριµένα 

στους ∆ήµους του Νοµού Αττικής, δύναται να λειτουργούν παρακινητικά δηλαδή να 

συµβάλλουν στην αύξηση του εργασιακού ενδιαφέροντος και ως εκ τούτου να οδηγούν σε 

υψηλότερες επιδόσεις. Επιπλέον, διερευνήσαµε αν οι παράγοντες αυτοί διαφέρουν ανάλογα 

µε τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των δηµοτικών υπαλλήλων.  

Τα αποτελέσµατα της έρευνας προέρχονται από 647 ερωτώµενους και έχουν επιβεβαιωθεί σε 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας 1% (ποσοστιαία πιθανότητα σφάλµατος). Σύµφωνα µε 

τα ανωτέρω ευρήµατα, ο πιο σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης για τους δηµοτικούς 

υπαλλήλους θεωρείται το αίσθηµα αυτοεκτίµησης (εµπιστοσύνη του ατόµου στον εαυτό του). 

Η ενδιαφέρουσα, σηµαντική και χρήσιµη εργασία η οποία οδηγεί σε ένα τελικό αποτέλεσµα ή 

δηµιούργηµα στη συµβολή του οποίου θεωρεί ότι συµµετέχει ο εργαζόµενος, είναι εκείνη 

που δίνει νόηµα στις προσπάθειές του, ενισχύει την αυτοεκτίµησή του και αποτελεί πηγή 

ευχαρίστησης και κινητοποίησης. Η εκτέλεση σηµαντικής εργασίας µέσα από την οποία 

επιβεβαιώνεται και ο ίδιος ο εργαζόµενος, καταδεικνύεται από αρκετές έρευνες ως ένας από 

τους παράγοντες που εκτιµάται ιδιαίτερα από τους απασχολούµενους σε δηµόσιους 

Οργανισµούς (Houston D., 2000; Wittmer D., 1991; Jurkiewicz C., Massey T., and Brown R., 

1998; Wright B., 2007; Thacher J., Liu Y. and Stepina L., 2002; Groeneveld S., Steijn B. and 

Parre P., 2009; Walle S., Steijn B and Jilke S., 2015; Kontodimopoulos N., Paleologou V. and 

Niakas D, 2009; Chatzopoulou M., Vlachvei A. and Monovasilis T., 2015). 

Η εικόνα του εαυτού προφανώς δεν είναι έµφυτη, προκύπτει  σταδιακά καθώς εξελίσσεται η 

προσωπικότητα του ατόµου και διαµορφώνεται καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής του µέσα από 

τις εµπειρίες του και κυρίως µέσα από τη σχέση του µε τους «Σηµαντικούς Άλλους». Η 

στάση του περιβάλλοντος είναι αυτή που θα καθορίσει το βαθµό εµπιστοσύνης που θα 

αναπτύξει το άτοµο για τον εαυτό του. Αν το περιβάλλον είναι συνεπές, παρέχει στήριξη, 

ενθάρρυνση, ευκαιρίες για ανάληψη πρωτοβουλιών και αξιόλογα πρότυπα, τότε το άτοµο θα 

αναπτύξει ένα αίσθηµα εµπιστοσύνης προς τον εαυτό του και τον κόσµο, µια αίσθηση 

αυτονοµίας και εργατικότητας. Καθοριστική συµβολή στη διαµόρφωση της αυτοαντίληψης, 

πέρα από την προσωπική ιστορία του κάθε ατόµου, έχει και το συγκεκριµένο πολιτισµικό 

πλαίσιο στο οποίο ζούµε και οι αξίες που αυτό προάγει και τα στερεότυπα που συντηρεί. Οι 

κοινωνικές αναπαραστάσεις που διακινούνται µακροχρόνια στο σύνολο του πληθυσµού για 

τους δηµοσίους υπαλλήλους στην Ελλάδα αφορούν χαρακτηρισµούς περί άχρηστων, 

ανενεργών, αγενών και αντιπαραγωγικών υπαλλήλων. Ενδεχοµένως, ο στιγµατισµός έχει 
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επηρεάσει τον τρόπο µε τον οποίο αντιλαµβάνονται τον εαυτό τους οι δηµόσιοι υπάλληλοι 

καθώς πιθανά έχουν ενδοβάλλει αυτήν την «κακή» εικόνα του εργασιακού τους εαυτού και 

ως εκ τούτου, εµφανίζουν έντονη την ανάγκη επιβεβαίωσης της αξίας και της σηµαντικότητά 

τους στο εργασιακό περιβάλλον για να αισθανθούν επαρκείς και παραγωγικοί. 

Η αναγνώριση, η εκτίµηση και ο σεβασµός από τους συναδέλφους ταξινοµείται δεύτερος σε 

σειρά παρακινητικός παράγοντας. Η ιδιαίτερη σηµαντικότητα του κινήτρου αυτού  

επιβεβαιώνεται από αρκετές έρευνες (Thacher J., Liu Y. and Stepina L., 2002; Mathauer I. 

and Imhoff I., 2006; Anderfuhren-Biget S., Varone F., Giauque D. and Ritz A., 2010; 

Vrangbaek K., 2009; Kontodimopoulos N., Paleologou V. and Niakas D, 2009; 

Γραµµατικόπουλος H., Κουπίδης Σ., Μόραλης ∆., Σαδραζάµης Α., Αθηναίου ∆. και 

Γκιουζέπας Ι., 2013). Καθώς τα άτοµα αναπόφευκτα αλληλεπιδρούν στο χώρο εργασίας, όταν 

λαµβάνουν τη συµπεριφορά που προσδοκούν τότε αποδέχονται σε µεγαλύτερο βαθµό τις  

συγκεκριµένες διαπροσωπικές σχέσεις µε αποτέλεσµα να δηµιουργείται ένα θετικό και 

πρόσφορο κλίµα συνεργασίας και προόδου. Η αναγνώριση, η εκτίµηση και ο σεβασµός στο 

εργασιακό περιβάλλον ενδυναµώνουν τους εργαζόµενους καθώς ενισχύουν την προσωπική 

εκτίµηση αυτοαξίας τους και ταυτόχρονα αποτελούν πηγή ευχαρίστησης και ικανοποίησης 

που κινητοποιεί σε δράση. 

Η δυνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο κατατάσσεται στην τρίτη θέση. Το αίσθηµα της 

προσφοράς στο κοινωνικό σύνολο θεωρείται ως ένα ισχυρό εργασιακό κίνητρο σε πλείστες 

έρευνες στο δηµόσιο τοµέα (Perry J. and Wise L., 1990; Perry J., 1996; Grant A., 2008; 

Wittmer D., 1991; Park S. and Rainey H., 2008; Anderfuhren-Biget S., Varone F., Giauque D. 

and Ritz A., 2010; Groeneveld S., Steijn B. and Parre P., 2009; Walle S., Steijn B and Jilke 

S., 2015). Καθότι οι εργαζόµενοι διαθέτουν αλτρουιστικά κίνητρα θεωρούν ότι η 

ολοκλήρωση των υποχρεώσεων τους είναι ευεργετική για τους ίδιους και αντλούν 

ικανοποίηση από την εργασία τους. Το υψηλό επίπεδο παρακίνησης της δηµόσιας 

εξυπηρέτησης (PMS-Public Service Motivation) συµβάλλει στην αύξηση της απόδοσης και 

της παραγωγικότητας.  

Το αίσθηµα ασφάλειας και σιγουριάς που προσφέρει η εργασία θεωρείται από τους 

δηµοτικούς υπαλλήλους ένας ακόµη πολύ σηµαντικός παράγοντας παρακίνησης. Πέρα του 

ότι η άποψη αυτή επιβεβαιώνεται στις περισσότερες έρευνες (Jurkiewicz C., Massey T., and 

Brown R., 1998; Buelens M. and Broeck H, 2007; Houston D., 2000; Groeneveld S., Steijn B. 

and Parre P., 2009; Walle S., Steijn B and Jilke S., 2015; Manolopoulos D., 2007; 

Manolopoulos D., 2008) η ασφάλεια και η σταθερότητα της εργασίας αποτελεί µακράν ένα 

από τα κυρίαρχα χαρακτηριστικά του ελληνικού δηµόσιου τοµέα. 
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Χαµηλότερα στην κατάταξη, πλην όµως αρκετά σηµαντικοί εµφανίζονται οι παράγοντες 

αίσθηµα αυτοεκπλήρωσης (αξιοποίηση - ανάδειξη προσωπικών ικανοτήτων), δυνατότητα 

ανάπτυξης ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης, δυνατότητα προσωπικής ανάπτυξης 

και εξέλιξης και αναγνώριση συνεισφοράς.  

Στο σηµείο αυτό αξίζει να σηµειωθεί ότι σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της παρούσας 

έρευνας, οι κυριότεροι παράγοντες που προσδιορίζουν τη διάθεση για απόδοση των 

δηµοτικών υπαλλήλων στην εργασία και δρουν παρακινητικά συµβάλλοντας στη βελτίωση 

της αποδοτικότητας και της παραγωγικότητας, είναι ενδογενείς. Αφορούν ανταµοιβές-

κίνητρα η αξία των οποίων προσδιορίζεται από τα ίδια τα άτοµα και προέρχονται από την 

ικανοποίηση που λαµβάνει ο εργαζόµενος κατά την εκτέλεση του έργου του όπως είναι το 

αίσθηµα της αυτοεκτίµησης, της αναγνώρισης, εκτίµησης και σεβασµού, της προσφοράς, της 

αυτοεκπλήρωσης, της αυτονοµίας, της εξέλιξης. Η επίδρασή των ενδογενών ανταµοιβών 

εξαρτάται από τα αισθήµατα του εργαζόµενου για τη δουλειά του και από την αξία που της 

προσδίδει. Το αποτέλεσµα αυτό συνάδει µε αρκετές έρευνες όπου οι δηµόσιοι υπάλληλοι 

φαίνεται να παρακινούνται κυρίως από ενδογενείς ανταµοιβές τις οποίες συνδέουν µε την 

αξία της εργασία τους και την ικανοποίηση που λαµβάνουν κατά την εκτέλεσή της (Crewson 

P., 1997; Jurkiewicz C., Massey T., and Brown R., 1998; Houston D., 2000, Wright B., 2001; 

Wright B., 2007; Buelens M. and Broeck H, 2007; Markovits Y., Davis A. and Dick R., 2007; 

Kontodimopoulos N., Paleologou V. and Niakas D, 2009; Cowley E. and Smith S., 2014; 

Γραµµατικόπουλος H., Κουπίδης Σ., Μόραλης ∆., Σαδραζάµης Α., Αθηναίου ∆. και 

Γκιουζέπας Ι., 2013; Massaras P., Sahinidis A. and Polychronopoulos G., 2014; Chatzopoulou 

M., Vlachvei A. and Monovasilis T., 2015; Belle N. and Cantarelli P., 2015).  

Σε αντίθετη άποψη καταλήγουν τα συµπεράσµατα δύο ερευνών στον ευρύτερο δηµόσιο 

τοµέα στην Ελλάδα (Manolopoulos D., 2007; Manolopoulos D., 2008) σύµφωνα µε τα οποία 

εξωγενείς παράγοντες παρακίνησης (οικονοµικές ανταµοιβές, σταθερή εργασία, 

επαγγελµατική εξέλιξη) επηρεάζουν σε µεγαλύτερο βαθµό την απόδοση των εργαζοµένων. 

Ωστόσο, ο ίδιος ο ερευνητής θεωρεί ότι η ύπαρξη ενδογενών κινήτρων στον ελληνικό 

δηµόσιο τοµέα είναι ιδιαίτερα σηµαντική και ενδεχοµένως να έχει καλύτερα αποτελέσµατα 

σε σχέση µε τα εξωγενή. 

Κατά τη διερεύνηση ενδεχόµενης διαφοροποίησης των κινήτρων ανάλογα µε το δηµογραφικό 

προφίλ των δηµοτικών υπαλλήλων παρατηρήσαµε ότι µε βάση το φύλο οι άνδρες θεωρούν 

λιγότερο σηµαντικούς σε σχέση µε τις γυναίκες τους παράγοντες αίσθηµα αυτοεκτίµησης, 

δυνατότητα ανεξάρτητης σκέψης, έκφρασης και πράξης και δυνατότητα προσφοράς στον 

συνάνθρωπο και περισσότερο σηµαντικούς την άσκηση εξουσίας-ελέγχου και τη δυνατότητα 

ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων στην εργασία. Για τους υπόλοιπους παράγοντες 
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παρακίνησης δεν παρατηρήθηκε σηµαντική διαφοροποίηση µεταξύ ανδρών και γυναικών. 

Όσον αφορά στις διαφορετικές ηλικιακές οµάδες, οι εργαζόµενοι που ανήκουν στην 

µικρότερη ηλικιακή οµάδα ενδιαφέρονται περισσότερο να έχουν κάποια δυνατότητα 

προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης σε σχέση µε τους µεγαλύτερους σε ηλικία οι οποίοι µε 

τη σειρά τους φαίνεται να δίνουν µεγαλύτερη βαρύτητα στην άσκηση εξουσίας-ελέγχου. 

∆ιαφορετικές απόψεις εµφανίζονται ανάλογα και µε το επίπεδο εκπαίδευσης των δηµοτικών 

υπαλλήλων ως προς τη δυνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και εξέλιξης, τη δυνατότητα 

προσφοράς στο συνάνθρωπο και την δυνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών σχέσεων. 

Συγκεκριµένα, όσο αυξάνει το επίπεδο εκπαίδευσης οι εργαζόµενοι επιθυµούν πιο έντονα την 

ανάπτυξη και την εξέλιξή τους και δείχνουν να ενδιαφέρονται λιγότερο για την προσφορά 

στο κοινωνικό σύνολο και την σύναψη στενών φιλικών σχέσεων στην εργασία. Μεταξύ 

προϊσταµένων και υπαλλήλων εντοπίζονται διαφορές στις απόψεις τους σχετικά µε τη 

δυνατότητα προσφοράς στον συνάνθρωπο, τη συµµετοχή στον προσδιορισµό µεθόδων και 

διαδικασιών και την άσκηση εξουσίας ελέγχου. Οι υπάλληλοι θεωρούν περισσότερο 

σηµαντική την προσφορά στον συνάνθρωπο ενώ οι υπάλληλοι που κατέχουν θέσεις ευθύνης 

σηµαντικότερες τη συµµετοχή στον προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών και την άσκηση 

εξουσίας ελέγχου. Για τους εργαζόµενους µε αρκετά χρόνια δηµόσιας υπηρεσίας η 

αναγνώριση της συνεισφοράς, η δυνατότητα συµµετοχής στον καθορισµό στόχων και στον 

προσδιορισµό µεθόδων και διαδικασιών αλλά και η άσκηση εξουσίας-ελέγχου φαίνεται να 

αποτελούν πιο σηµαντικούς παράγοντες παρακίνησης συγκριτικά µε τους νέους 

εργαζόµενους. Τέλος, ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει το γεγονός ότι οι δηµοτικοί 

υπάλληλοι ανεξαρτήτως χρόνων προγενέστερης εργασιακής εµπειρίας στον ιδιωτικό τοµέα,                         

εµφανίζουν όµοια άποψη σε σχέση µε όλους τους παράγοντες παρακίνησης πλην του 

παράγοντα  "Αναγνώριση, εκτίµηση και σεβασµός εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης εργασίας)". Το αποτέλεσµα αυτό υποδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία στον ιδιωτικό τοµέα δεν φαίνεται να µειώνει την επίδραση των ενδογενών 

παραγόντων παρακίνησης στην εργασιακή απόδοση των δηµοτικών υπαλλήλων.    

Συµπερασµατικά, θα λέγαµε πως ειδικά την περίοδο που διανύουµε, η ανάγκη της ορθής 

διαχείρισης και αξιοποίησης των µειωµένων διαθέσιµων πόρων σε συνδυασµό µε την 

προσπάθεια αναδιάρθρωσης του δηµοσίου τοµέα που λαµβάνει χώρα, καθιστούν απαραίτητη 

την επικέντρωση των ιθυνόντων στην εργασιακή παρακίνηση δεδοµένου ότι και οι ίδιοι οι 

εργαζόµενοι  την θεωρούν ιδιαίτερα σηµαντική στο χώρο εργασίας όπως διαφάνηκε από τα 

αποτελέσµατα της έρευνας. Η στρατηγική της επένδυσης στο ανθρώπινο δυναµικό αποτελεί 

τη βάση για την αποδοτικότητα κάθε οργανισµού καθώς τα όποια αποτελέσµατά του 

εξαρτώνται σε µεγάλο βαθµό από τους ανθρώπους που τον πλαισιώνουν. Ιδιαίτερη έµφαση 
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θα πρέπει να δοθεί στην παροχή κινήτρων τα οποία παρακινούν ενδογενώς τους δηµοσίους 

υπαλλήλους και αποδεικνύεται ότι µπορούν να συµβάλλουν σε µεγάλο βαθµό στη βελτίωση 

της εργασιακής τους απόδοσης. Εποµένως, η δηµόσια διοίκηση χρησιµοποιώντας τα 

κατάλληλα κίνητρα θα πρέπει να δηµιουργήσει εκείνο το εσωτερικό περιβάλλον που θα 

εµπλέξει συναισθηµατικά, ουσιαστικά και ενεργά τους υπαλλήλους µε το έργο τους και θα 

καταφέρει να κερδίσει το ενδιαφέρον αλλά και την εµπιστοσύνη τους. Στο πλαίσιο αυτό, 

πρωτίστως κρίνεται αναγκαίο να εµφυσήσει στους εργαζόµενους την πεποίθηση ότι έχουν 

αξία για τον οργανισµό καθότι εκτελούν µία σηµαντική εργασία γι’ αυτόν, διαθέτουν τις 

ικανότητες και µπορούν να τα καταφέρουν, αναγνωρίζοντας ταυτόχρονα τον κάθε 

εργαζόµενο ως ξεχωριστή, ατοµική οντότητα που έχει ανάγκες και επιζητά ξεχωριστή 

αλληλεπίδραση µέσα σε αµοιβαίο κλίµα εκτίµησης και σεβασµού και δικαίου. Ο συνεχής 

εµπλουτισµός της εργασίας, η ενθάρρυνση της αυτονοµίας, της συµµετοχής, της ανάπτυξης 

και ανάδειξης δεξιοτήτων και ικανοτήτων, η αναγνώριση της προσπάθειας και των 

αποτελεσµάτων όπως και η επισήµανση της σπουδαιότητας της κοινωνικής προσφοράς των 

δηµοσίων υπαλλήλων δηµοσίως σε µία προσπάθεια άρσης των αρνητικών στερεοτύπων 

αποτελούν κίνητρα ρεαλιστικά, υλοποιήσιµα και κυρίως αποτελεσµατικά και ικανά να 

παρακινήσουν το ανθρώπινο δυναµικό στο δηµόσιο τοµέα της χώρας µας να βελτιώσει 

αισθητά την απόδοσή του κατακτώντας παράλληλα προσωπικές ανάγκες και στόχους. Η 

αναβάθµιση της αξίας των δηµόσιων οργανισµών και δη των Οργανισµών Τοπικής 

Αυτοδιοίκησης θα συµβάλλει αποφασιστικά πέρα από τη βελτίωση της ζωής των πολιτών και 

στην ανταγωνιστικότητα της χώρας µας. Η επίτευξη του αποτελέσµατος αυτού έγκειται στην 

αξιοποίηση του προσωπικού µε τον καλύτερο δυνατό τρόπο αλλά και στην εκπλήρωση σε 

µεγαλύτερο βαθµό των εργασιακών του προσδοκιών. Η διαµόρφωση ενός συστήµατος 

ενίσχυσης της προσωπικής αυτοαξίας και ολοκλήρωσης των εργαζοµένων θα ενδυναµώσει 

την ικανοποίηση που συνδέεται µε την προσφορά και ενδεχοµένως θα µετριάσει το αίσθηµα 

της µαταίωσης (work burnout) που έχει παρατηρηθεί να αφορά και τον Έλληνα δηµόσιο 

υπάλληλο κι όχι εν γένει τους δηµοσίους υπαλλήλους άλλων χωρών.                   

Ολοκληρώνοντας την παρούσα έρευνα θα ήταν σκόπιµο να αναφερθούµε σε δύο 

περιορισµούς που υφίσταται. Κατά πρώτον, η έρευνά µας περιορίστηκε στην εξέταση της 

εργασιακής παρακίνησης στο δηµόσιο τοµέα ενώ είναι εξίσου σηµαντική η διερεύνηση της 

παρακίνησης και στον ιδιωτικό τοµέα όπου τα κίνητρα διαφοροποιούνται σύµφωνα µε τα 

συµπεράσµατα πολλών ερευνών. ∆εύτερον, µείζονος σηµασίας περιορισµός αποτελεί το 

γεγονός ότι στο εµπειρικό κοµµάτι της εν λόγω έρευνας εξετάσαµε την εργασιακή 

παρακίνηση των δηµοτικών υπαλλήλων που απασχολούνται στους ∆ήµους του Νοµού 

Αττικής. Αν και ο αριθµός του δείγµατος (647 συµµετέχοντες) κρίνεται ικανοποιητικός 
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συγκριτικά µε σχετικές έρευνες, ωστόσο σύµφωνα µε επίσηµα στοιχεία
111

 ο αριθµός των 

τακτικών δηµοτικών υπαλλήλων στην Ελλάδα τον Απρίλιο του 2018 ανερχόταν σε 83.310 

άτοµα στο σύνολο των 566.948 τακτικών δηµοσίων υπαλλήλων. Ως εκ τούτου, δεν µας 

επιτρέπεται να γενικεύσουµε µε ασφάλεια τα αποτελέσµατα της παρούσης έρευνας στο 

σύνολο των εργαζοµένων στον ελληνικό δηµόσιο τοµέα. 

Μελλοντικά, εποµένως, θα είχε ενδιαφέρον να εξεταστεί δείγµα από περισσότερους  

∆ηµόσιους Φορείς καλύπτοντας εκτενέστερο φάσµα των Υπηρεσιών του δηµοσίου τοµέα 

έτσι ώστε να δούµε αν τα πορίσµατα της έρευνας µας µπορούν να γενικευτούν στο σύνολο 

των δηµοσίων υπαλλήλων στην Ελλάδα. Επιπροσθέτως και ανάλογου ενδιαφέροντος για 

περαιτέρω, θα ήταν η διερεύνηση της εργασιακής παρακίνησης στον ελληνικό δηµόσιο τοµέα 

σε σύγκριση µε τον ιδιωτικό αλλά και µε το δηµόσιο τοµέα άλλων χωρών.         
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εκπόνησης της διπλωµατικής εργασίας της φοιτήτριας του Μεταπτυχιακού Προγράµµατος 

Σπουδών στη ∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικονοµικών Μονάδων και Οργανισµών µε 

Στρατηγικό Μάνατζµεντ του Εθνικού & Καποδιστριακού Πανεπιστηµίου 

(δηµοτικής υπαλλήλου υπηρετούσης στο ΝΠ∆∆ ∆ήµου 

Η παρακίνηση του ανθρώπινου δυναµικού σε 

(Η περίπτωση της Τοπικής Αυτοδιοίκησης - Ο.Τ.Α. α΄ 

Σκοπός της έρευνας είναι να αντλήσει στοιχεία σχετικά µε τους παράγοντες που 

προσδιορίζουν την διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων στους Ο.Τ.Α. και φυσικά δε θα 

για τη συµπλήρωσή του δεν θα χρειαστείτε  

α στοιχεία που θα προκύψουν θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συµµετοχή σας και το χρόνο που αφιερώνετε. 



 

� Εισαγωγικό Σηµείωµα Ηλεκτρονικού Ερωτηµατολόγιου

 
 
 
 
 
ΕΘΝΙΚΟ & ΚΑΠΟ∆ΙΣΤΡΙΑΚΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΑΘΗΝΩΝ

ΤΜΗΜΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ

Πρόγραµµα Μεταπτυχιακών Σπουδών 

«∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικον

και Οργανισµών (∆∆ΟΜΟ)»

µε κατεύθυνση «Στρατηγικό Μάνατζµεντ»

 

Αγαπητή/ε συνάδελφε, 

 Το Ερωτηµατολόγιο που ακολουθεί αποτελεί εργαλείο έρευνας που διεξάγεται στα πλαίσια 

εκπόνησης της διπλωµατικής εργασίας της φοιτήτριας του Μεταπτυχιακού Προγράµµατος 

Σπουδών στη ∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικονοµικών Μονάδων και Οργανισµών µε 

κατεύθυνση το Στρατηγικό Μάνατζµεντ του Εθνικού & Καποδιστριακού Πανεπιστηµίου 

Αθηνών, Παρθενάκη Αφροδίτη

Φιλοθέης-Ψυχικού «Ο.Κ.Α.Π.Α.»), µε θέµα: «

Οργανισµούς του ∆ηµοσίου Τοµέα  

βαθµού Περιφέρειας Αττικής)

Σκοπός της έρευνας είναι να αντλήσει στοιχεία σχετικά µε τους παράγοντες που 

προσδιορίζουν την διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων στους Ο.Τ.Α. και φυσικά δε θα 

µπορούσε να διεξαχθεί χωρίς τη δική σας πολύτιµη συµµετοχή.

Το Ερωτηµατολόγιο είναι αυστηρά ανώνυµο και για τη συµπλήρωσή του δεν θα χρειαστείτε  

παραπάνω από 5 λεπτά. Τα στοιχεία που θα προκύψουν θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά 

και µόνο για ερευνητικούς και ακαδηµαϊκο

Παρατίθεται ο σύνδεσµος όπου είναι διαθέσιµο το Ερωτηµατολόγιο.

https://form.jotformeu.com/80721779869374

Σας παρακαλώ εάν είναι εφικτό να προωθήσετε είτε τον παραπάνω

e-mail στους υπαλλήλους του ∆ήµου σας ώστε να µπορέσουν να το συµπληρώσουν.

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συµµετοχή σας και το χρόνο που αφιερώνετε.

Με εκτίµηση 

Παρθενάκη Αφροδίτη 

Τηλ: 6937033399 

E-mail: efiparthenaki@gmail.co

Εισαγωγικό Σηµείωµα Ηλεκτρονικού Ερωτηµατολόγιου

ΕΘΝΙΚΟ & ΚΑΠΟ∆ΙΣΤΡΙΑΚΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΑΘΗΝΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 

Πρόγραµµα Μεταπτυχιακών Σπουδών  

«∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικονοµικών Μονάδων 

και Οργανισµών (∆∆ΟΜΟ)» 

µε κατεύθυνση «Στρατηγικό Μάνατζµεντ» 

Το Ερωτηµατολόγιο που ακολουθεί αποτελεί εργαλείο έρευνας που διεξάγεται στα πλαίσια 

εκπόνησης της διπλωµατικής εργασίας της φοιτήτριας του Μεταπτυχιακού Προγράµµατος 

Σπουδών στη ∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικονοµικών Μονάδων και Οργανισµών µε 

Στρατηγικό Μάνατζµεντ του Εθνικού & Καποδιστριακού Πανεπιστηµίου 

Αθηνών, Παρθενάκη Αφροδίτης (δηµοτικής υπαλλήλου υπηρετούσης στο ΝΠ∆∆ ∆ήµου 

Ψυχικού «Ο.Κ.Α.Π.Α.»), µε θέµα: «Η παρακίνηση του ανθρώπινου δυναµικού σε 

Οργανισµούς του ∆ηµοσίου Τοµέα  (Η περίπτωση της Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

βαθµού Περιφέρειας Αττικής)».  

Σκοπός της έρευνας είναι να αντλήσει στοιχεία σχετικά µε τους παράγοντες που 

προσδιορίζουν την διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων στους Ο.Τ.Α. και φυσικά δε θα 

ιεξαχθεί χωρίς τη δική σας πολύτιµη συµµετοχή. 

Το Ερωτηµατολόγιο είναι αυστηρά ανώνυµο και για τη συµπλήρωσή του δεν θα χρειαστείτε  

παραπάνω από 5 λεπτά. Τα στοιχεία που θα προκύψουν θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά 

και µόνο για ερευνητικούς και ακαδηµαϊκούς σκοπούς. 

Παρατίθεται ο σύνδεσµος όπου είναι διαθέσιµο το Ερωτηµατολόγιο. 

https://form.jotformeu.com/80721779869374 

Σας παρακαλώ εάν είναι εφικτό να προωθήσετε είτε τον παραπάνω σύνδεσµο, είτε το πα

στους υπαλλήλους του ∆ήµου σας ώστε να µπορέσουν να το συµπληρώσουν.

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συµµετοχή σας και το χρόνο που αφιερώνετε.

com 
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Εισαγωγικό Σηµείωµα Ηλεκτρονικού Ερωτηµατολόγιου 

Το Ερωτηµατολόγιο που ακολουθεί αποτελεί εργαλείο έρευνας που διεξάγεται στα πλαίσια 

εκπόνησης της διπλωµατικής εργασίας της φοιτήτριας του Μεταπτυχιακού Προγράµµατος 

Σπουδών στη ∆ιοίκηση και ∆ιαχείριση Οικονοµικών Μονάδων και Οργανισµών µε 

Στρατηγικό Μάνατζµεντ του Εθνικού & Καποδιστριακού Πανεπιστηµίου 

(δηµοτικής υπαλλήλου υπηρετούσης στο ΝΠ∆∆ ∆ήµου 

Η παρακίνηση του ανθρώπινου δυναµικού σε 

(Η περίπτωση της Τοπικής Αυτοδιοίκησης - Ο.Τ.Α. α΄ 

Σκοπός της έρευνας είναι να αντλήσει στοιχεία σχετικά µε τους παράγοντες που 

προσδιορίζουν την διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων στους Ο.Τ.Α. και φυσικά δε θα 

Το Ερωτηµατολόγιο είναι αυστηρά ανώνυµο και για τη συµπλήρωσή του δεν θα χρειαστείτε  

παραπάνω από 5 λεπτά. Τα στοιχεία που θα προκύψουν θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά 

σύνδεσµο, είτε το παρόν 

στους υπαλλήλους του ∆ήµου σας ώστε να µπορέσουν να το συµπληρώσουν.  

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συµµετοχή σας και το χρόνο που αφιερώνετε. 
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Ε Ρ Ω Τ Η Μ Α Τ Ο Λ Ο Γ Ι Ο   
Ε Ρ Ε Υ Ν Α Σ 

 
Μέρος Α. ∆ηµογραφικά στοιχεία ερωτώµενου 
 
Βάλτε √ στα στοιχεία που περιγράφουν καλύτερα το δηµογραφικό σας προφίλ: 

 

 

1. Φύλο: 
  
Άνδρας   □       Γυναίκα   □ 

 

2. Ηλικία: 
  
 Έως 25   □       26-35   □       36-45   □  
 46-55     □        56 και άνω   □ 

 

 

3. Επίπεδο εκπαίδευσης: 
  

 ∆ηµοτικό/Γυµνάσιο   □      Λύκειο   □ 

  

 Τ.Ε.Ι./Α.Ε.Ι.   □                  Μεταπτυχιακό/∆ιδακτορικό  □ 

 

 

4. Παρακαλώ σηµειώστε τον ∆ήµο στον οποίο εργάζεστε:  

…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………… 

 

 

5. Θέση που κατέχετε: 
  
Υπάλληλος  □        Προϊστάµενος/η (Τµήµατος ή ∆ιεύθυνσης)   □ 

 

 

6. Συνολικά χρόνια εργασίας (δηµόσιος και ιδιωτικός τοµέας):  
 

∆ηµόσιος τοµέας 
 
1-10   □     11-20   □    21-30   □     31 και άνω   □ 

 

Ιδιωτικός τοµέας 
 

1-10   □    11-20    □    21-30   □     31 και άνω   □ 
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Μέρος Β. Παράγοντες που προσδιορίζουν την διάθεση για απόδοση των εργαζοµένων 

στους Ο.Τ.Α. (Παράγοντες Παρακίνησης) 

 

Υποδείξτε πόσο σηµαντικός είναι για εσάς κάθε ένας από τους παρακάτω παράγοντες. 

Βάλτε √ στον ανάλογο αριθµό που εκφράζει κατά την άποψή σας το βαθµό σηµαντικότητας 

των παραγόντων αυτών στο εργασιακό περιβάλλον όπου λειτουργείτε και δραστηριοποιήστε 

σύµφωνα µε την κλίµακα από το 1 (καθόλου σηµαντικός) έως το 7 (απόλυτα σηµαντικός).  

∆εν υπάρχουν σωστές και λανθασµένες απαντήσεις. 

 

Βαθμός 

σημαντικότητας 

Παράγοντες 

Καθόλου Ελάχιστα Λίγο Μέτρια Αρκετά Πολύ Απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 

Αίσθημα αυτοεκτίμησης (εμπιστοσύνη 

του ατόμου προς τον εαυτό του)  

       

Δυνατότητα προσωπικής ανάπτυξης και 

εξέλιξης 

       

Αναγνώριση, εκτίμηση και σεβασμός 

από συναδέλφους 

       

Δυνατότητα ανάπτυξης ανεξάρτητης 

σκέψης, έκφρασης και πράξης 

       

Αίσθημα ασφάλειας και σιγουριάς        

Αίσθημα αυτοεκπλήρωσης 

(αξιοποίηση-ανάδειξη προσωπικών 

ικανοτήτων)  

       

Αναγνώριση, εκτίμηση και σεβασμός 

εκτός εργασιακού περιβάλλοντος 

(κοινωνική αναγνώριση λόγω της θέσης 

εργασίας) 

       

Αναγνώριση συνεισφοράς        

Δυνατότητα προσφοράς στον 

συνάνθρωπο 

       

Δυνατότητα συμμετοχής στον 

καθορισμό στόχων 

       

Δυνατότητα συμμετοχής στον 

προσδιορισμό μεθόδων και 

διαδικασιών  

       

Άσκηση εξουσίας-ελέγχου         

Δυνατότητα ανάπτυξης στενών φιλικών 

σχέσεων 

       

 
 

Σας ευχαριστώ θερµά για τη συµµετοχή σας στην έρευνα! 
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� Πίνακας ∆ήµων Περιφέρειας Αττικής και αριθµού εργαζοµένων που 
συµµετείχαν στην έρευνα 

 

1. Περιφερειακή Ενότητα 
Κεντρικού Τοµέα Αθηνών 

Αριθµός 
συµµετεχόντων 

∆ήµος Αθηναίων 55 

∆ήµος Βύρωνος 5 

∆ήµος Γαλατσίου 8 

∆ήµος ∆άφνης-Υµηττού 10 

∆ήµος Ζωγράφου 18 

∆ήµος Ηλιουπόλεως 2 

∆ήµος Καισαριανής 1 

∆ήµος Φιλαδελφείας - Χαλκηδόνος 3 

2. Περιφερειακή Ενότητα Βόρειου 
Τοµέα Αθηνών   

Αγία Παρασκευή Αττικής 58 

∆ήµος Αµαρουσίου 8 

∆ήµος Βριλησσίων 8 

∆ήµος Ηρακλείου 5 

∆ήµος Κηφισιάς 9 

∆ήµος Λυκόβρυσης-Πεύκης 3 

∆ήµος Μεταµορφώσεως 17 

Νέα Ιωνία Αττικής 5 

∆ήµος Παπάγου - Χολαργού 15 

∆ήµος Πεντέλης 9 

∆ήµος Φιλοθέης-Ψυχικού 131 

∆ήµος Χαλανδρίου 12 

3. Περιφερειακή Ενότητα ∆υτικού 
Τοµέα Αθηνών   

∆ήµος Αγίας Βαρβάρας 17 

∆ήµος Αγίων Αναργύρων - 

Καµατερού 3 

∆ήµος Αιγάλεω 15 

∆ήµος Ιλίου 5 

∆ήµος Περιστερίου 15 

∆ήµος Πετρουπόλεως 10 

∆ήµος Χαϊδαρίου 5 

4. Περιφερειακή Ενότητα Νότιου 
Τοµέα Αθηνών   

∆ήµος Αγίου ∆ηµητρίου 4 

∆ήµος Αλίµου 3 

∆ήµος Γλυφάδας 2 

∆ήµος Ελληνικού - Αργυρούπολης 20 

∆ήµος Καλλιθέας 8 

∆ήµος Μοσχάτου-Ταύρου 4 

∆ήµος Νέας Σµύρνης 8 

∆ήµος Παλαιού Φαλήρου 5 
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5. Περιφερειακή Ενότητα 
Ανατολικής Αττικής   

∆ήµος Αχαρνών 0 

∆ήµος Βάρης - Βούλας - 

Βουλιαγµένης 5 

∆ήµος ∆ιονύσου 20 

∆ήµος Κρωπίας 1 

∆ήµος Λαυρεωτικής 9 

∆ήµος Μαραθώνος 2 

∆ήµος Μαρκόπουλου - Μεσογαίας 4 

∆ήµος Παιανίας 0 

∆ήµος Παλλήνης Αττικής 3 

∆ήµος Ραφήνας - Πικερµίου 1 

∆ήµος Σαρωνικού 5 

∆ήµος Σπάτων - Αρτέµιδος 4 

∆ήµος Ωρωπού 3 

6. Περιφερειακή Ενότητα ∆υτικής 
Αττικής   

∆ήµος Ασπροπύργου 12 

∆ήµος Ελευσίνας 6 

∆ήµος Μάνδρας - Ειδυλλίας 1 

∆ήµος Μεγαρέων 7 

∆ήµος Φυλής 2 

7. Περιφερειακή Ενότητα Πειραιώς   

∆ήµος Κερατσινίου - ∆ραπετσώνας 3 

∆ήµος Κορυδαλλού 7 

∆ήµος Νίκαιας - Αγίου Ιωάννη Ρέντη 8 

∆ήµος Πειραιώς 12 

∆ήµος Περάµατος 5 

8. Περιφερειακή Ενότητα Νήσων   

∆ήµος Αγκιστρίου 1 

∆ήµος Αίγινας 5 

∆ήµος Κυθήρων 4 

∆ήµος Πόρου 1 

∆ήµος Σαλαµίνας 5 

∆ήµος Σπετσών 1 

∆ήµος Τροιζηνίας 1 

∆ήµος Ύδρας 1 

Μη αναγραφή ∆ήµου εργασίας 2 

ΣΥΝΟΛΟ 647 

 
 
 
 
 
 
 



 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Β 
 

� Πίνακας 1: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µε τιµή 
ελέγχου το 4 για τους 
υποθέσεις – One Sample
 

 

: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µε τιµή 
ελέγχου το 4 για τους δεκατρείς παράγοντες που εκφράζουν τις ερευνητικές 

ample Wilcoxon Rank Test. 
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: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µε τιµή 
παράγοντες που εκφράζουν τις ερευνητικές 



 

� Πίνακας 2: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
ανδρών και γυναικών για 
ερευνητικές υποθέσεις 
 

 
 

: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
ανδρών και γυναικών για τους δεκατρείς παράγοντες που εκφράζουν τις 
ερευνητικές υποθέσεις – Mann -Whitney U Test. 
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: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
παράγοντες που εκφράζουν τις 
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� Πίνακας 3: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ των 
ηλικιακών οµάδων για τους δεκατρείς παράγοντες που εκφράζουν τις ερευνητικές 
υποθέσεις – Kruskal-Wallis Test. 
 

 

Test Statistics
a,b

 

 
Αίσθηµα 

αυτοεκτί

µησης 

(εµπιστο

σύνη του 

ατόµου 

προς τον 

εαυτό 

του) 

∆υνατότ

ητα 

προσω

πικής 

ανάπτυ

ξης και 

εξέλιξης 

Αναγνώ

ριση, 

εκτίµησ

η και 

σεβασµ

ός από 

συναδέλ

φους 

∆υνατό

τητα 

ανάπτυ

ξης 

ανεξάρτ

ητης 

σκέψης

, 

έκφρασ

ης και 

πράξης 

Αίσθη

µα 

ασφάλ

ειας 

και 

σιγου

ριάς 

Αίσθηµα 

αυτοεκπλή

ρωσης 

(αξιοποίησ

η-ανάδειξη 

προσωπικ

ών 

ικανοτήτων

) 

Αναγνώρ

ιση, 

εκτίµηση 

και 

σεβασµό

ς εκτός 

εργασιακ

ού 

περιβάλλ

οντος 

(κοινωνικ

ή 

αναγνώρι

ση λόγω 

της 

θέσης 

εργασίας

) 

Αναγνώ

ριση 

συνεισφ

οράς 

∆υνατότ

ητα 

προσφο

ράς 

στον 

συνάνθ

ρωπο 

∆υνατό

τητα 

συµµετ

οχής 

στον 

καθορι

σµό 

στόχων 

∆υνατότ

ητα 

συµµετο

χής στον 

προσδιο

ρισµό 

µεθόδων 

και 

διαδικασι

ών 

Άσκη

ση 

εξουσ

ίας-

ελέγχ

ου 

∆υνατό

τητα 

ανάπτυ

ξης 

στενών 

φιλικώ

ν 

σχέσε

ων 

Chi-

Squ

are 

,878 17,835 2,322 2,954 2,040 4,980 4,421 2,955 1,375 2,706 1,634 6,753 3,344 

df 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

Asy

mp. 

Sig. 

,831 ,000 ,508 ,399 ,564 ,173 ,219 ,399 ,712 ,439 ,652 ,080 ,342 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικιακές Κλάσεις 
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� Πίνακας 4: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ των 
επίπεδων εκπαίδευσης για τους δεκατρείς παράγοντες που εκφράζουν τις 
ερευνητικές υποθέσεις – Kruskal-Wallis Test. 

 

Test Statistics
a,b

 

 
Αίσθηµα 

αυτοεκτί

µησης 

(εµπιστο

σύνη του 

ατόµου 

προς τον 

εαυτό 

του) 

∆υνατότ

ητα 

προσω

πικής 

ανάπτυ

ξης και 

εξέλιξης 

Αναγνώ

ριση, 

εκτίµησ

η και 

σεβασµ

ός από 

συναδέλ

φους 

∆υνατό

τητα 

ανάπτυ

ξης 

ανεξάρτ

ητης 

σκέψης

, 

έκφρασ

ης και 

πράξης 

Αίσθη

µα 

ασφάλ

ειας 

και 

σιγου

ριάς 

Αίσθηµα 

αυτοεκπλή

ρωσης 

(αξιοποίησ

η-ανάδειξη 

προσωπικ

ών 

ικανοτήτων

) 

Αναγνώρ

ιση, 

εκτίµηση 

και 

σεβασµό

ς εκτός 

εργασιακ

ού 

περιβάλλ

οντος 

(κοινωνικ

ή 

αναγνώρι

ση λόγω 

της 

θέσης 

εργασίας

) 

Αναγνώ

ριση 

συνεισφ

οράς 

∆υνατότ

ητα 

προσφο

ράς 

στον 

συνάνθ

ρωπο 

∆υνατό

τητα 

συµµετ

οχής 

στον 

καθορι

σµό 

στόχων 

∆υνατότ

ητα 

συµµετο

χής στον 

προσδιο

ρισµό 

µεθόδων 

και 

διαδικασι

ών 

Άσκη

ση 

εξουσ

ίας-

ελέγχ

ου 

∆υνατό

τητα 

ανάπτυ

ξης 

στενών 

φιλικώ

ν 

σχέσε

ων 

Chi-

Squ

are 

2.056 9.867 4.208 4.052 4.612 2.735 3.358 .349 11.592 .550 1.318 1.658 22.931 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asy

mp. 

Sig. 

.358 .007 .122 .132 .100 .255 .187 .840 .003 .760 .517 .437 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Εκπαίδευση 
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� Πίνακας 5: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων ως προς τη 
θέση εργασίας για τους 13 παράγοντες που εκφράζουν τις ερευνητικές υποθέσεις– 
Mann-Whitney U Test. 

 

Test Statistics
a
 

 
Αίσθηµα 

αυτοεκτί

µησης 

(εµπιστο

σύνη του 

ατόµου 

προς τον 

εαυτό 

του) 

∆υνατό

τητα 

προσω

πικής 

ανάπτυ

ξης και 

εξέλιξης 

Αναγνώ

ριση, 

εκτίµησ

η και 

σεβασµ

ός από 

συναδέλ

φους 

∆υνατό

τητα 

ανάπτυ

ξης 

ανεξάρ

τητης 

σκέψης

, 

έκφρασ

ης και 

πράξης 

Αίσθη

µα 

ασφά

λειας 

και 

σιγου

ριάς 

Αίσθηµα 

αυτοεκπλή

ρωσης 

(αξιοποίησ

η-ανάδειξη 

προσωπικ

ών 

ικανοτήτω

ν) 

Αναγνώρ

ιση, 

εκτίµηση 

και 

σεβασµό

ς εκτός 

εργασιακ

ού 

περιβάλλ

οντος 

(κοινωνικ

ή 

αναγνώρ

ιση λόγω 

της 

θέσης 

εργασίας

) 

Αναγνώ

ριση 

συνεισφ

οράς 

∆υνατότ

ητα 

προσφο

ράς 

στον 

συνάνθ

ρωπο 

∆υνατό

τητα 

συµµετ

οχής 

στον 

καθορι

σµό 

στόχω

ν 

∆υνατότ

ητα 

συµµετο

χής στον 

προσδιο

ρισµό 

µεθόδων 

και 

διαδικασ

ιών 

Άσκησ

η 

εξουσί

ας-

ελέγχο

υ 

∆υνατ

ότητα 

ανάπτ

υξης 

στενώ

ν 

φιλικώ

ν 

σχέσε

ων 

Man

n-

Whit

ney 

U 

40609.0

00 

42727.

500 

41712.0

00 

41859.

000 

41733

.500 

41049.500 42361.0

00 

40379.5

00 

37744.0

00 

41215.

500 

38298.0

00 

32001.

000 

39794.

000 

Wilco

xon 

W 

58187.0

00 

60305.

500 

59290.0

00 

59437.

000 

59311

.500 

143880.50

0 

147014.

000 

144575.

500 

55322.0

00 

14632

6.500 

140676.

000 

13619

7.000 

57185.

000 

Z -1.050 -.092 -.591 -.468 -.574 -.642 -.176 -1.096 -2.442 -.778 -1.932 -4.970 -1.339 

Asy

mp. 

Sig. 

(2-

tailed

) 

.294 .927 .555 .640 .566 .521 .860 .273 .015 .437 .053 .000 .180 

a. Grouping Variable: Θέση που κατέχετε 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

� Πίνακας 6: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ των 
οµάδων (ετών) δηµόσιας υπηρεσίας 
ερευνητικές υποθέσεις 

 

 
 
 
 
 

: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ των 
δηµόσιας υπηρεσίας για τους 13 παράγοντες που εκφράζουν τις 

ερευνητικές υποθέσεις – Kruskal-Wallis Test. 
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: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ των 
για τους 13 παράγοντες που εκφράζουν τις 



 

� Πίνακας 7: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
οµάδων (ετών) υπηρεσίας στον ιδιωτικό τοµέα 
εκφράζουν τις ερευνητικές υποθέσεις 

 

: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
οµάδων (ετών) υπηρεσίας στον ιδιωτικό τοµέα για τους 13 παράγοντες που 
εκφράζουν τις ερευνητικές υποθέσεις – Kruskal-Wallis Test.
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: Αποτελέσµατα µη παραµετρικού ελέγχου ισότητας µέσων µεταξύ 
για τους 13 παράγοντες που 


