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Περίληψη 

Αντικείμενο της παρούσας εργασίας αποτέλεσε η μελέτη της ικανοποίησης από την 

εργασία. Σκοπός ήταν να διερευνηθούν οι παράγοντες που επηρεάζουν την ικανοποίηση 

των εργαζομένων, τόσο στην υπάρχουσα βιβλιογραφία, όσο και εμπειρικά, στον οικονομικό 

και τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα.  

Για τον σκοπό της έρευνας επιλέχθηκε η ποσοτική μέθοδος έρευνας, με χρήση 

ηλεκτρονικού ερωτηματολογίου. Το δείγμα της μελέτης αποτέλεσαν 315 εργαζόμενοι στον 

τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα. Οι παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης που εξετάστηκαν 

ήταν οι βασικοί παράγοντες που αναδείχθηκαν από τη βιβλιογραφία: εκπαίδευση, 

εποπτικός ρόλος, πολιτικές  και διαδικασίες, το νόημα της εργασίας, εργασιακό άγχος, 

σύστημα ανταμοιβής και αντίληψη οδηγιών. Για την ανάλυση των δεδομένων 

χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα SPSS IBM Statistics V21. Ο έλεγχος 

αξιοπιστίας Cronbach’s alpha έδωσε για όλες τις μεταβλητές του ερωτηματολογίου πολύ 

ικανοποιητική αξιοπιστία. 

Από την παρούσα έρευνα φάνηκε πως ο παράγοντας «Αντίληψη των ανακοινωθέντων 

οδηγιών» είναι ο παράγοντας που επηρεάζει περισσότερο (και θετικά) την εργασιακή 

ικανοποίηση. Επόμενοι κατά φθίνουσα σειρά παράγοντες που σημείωσαν ισχυρή θετική 

συσχέτιση με την εργασιακή ικανοποίηση είναι «Το νόημα της εργασίας», η «Εκπαίδευση», 

το «Σύστημα επιβράβευσης», ο «Εποπτικός ρόλος» και η «Εισαγωγή στις πολιτικές και τις 

διαδικασίες». Ο παράγοντας «Στρες που σχετίζεται με την εργασία» φάνηκε πως επηρεάζει 

σημαντικά και αρνητικά τα επίπεδα της εργασιακής ικανοποίησης. 
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Abstract 

The subject of this thesis was the study of job satisfaction. The aim was to investigate the 

factors that affect employee satisfaction, both in the existing literature and empirically, in 

the financial and banking sector in Greece.  For the purpose of the survey, the quantitative 

method was chosen, using an electronic questionnaire. The sample of the study consisted of 

315 employees in the banking sector in Greece. The factors of job satisfaction that were 

examined were the main factors highlighted by the literature review: education, supervisory 

role, policies and procedures, the meaning of work, work stress, reward system and 

perception of instructions. For the analysis of the data, the statistical program SPSS IBM 

Statistics V21 was used. The Cronbach's alpha reliability control characterised all the 

variables in the questionnaire vas ery satisfactory regarding their reliability. From the 

present research it appeared that the factor "Perception of instructions " is the factor that 

most (and positively) affects job satisfaction. The next factor that marked a strong positive 

correlation with job satisfaction was "The meaning of work", followed by "Education", 

"Reward system", "Supervisory role" and "Introduction to policies and procedures", in 

descending order. The factor "Work-related stress" seemed to significantly and negatively 

affect the levels of job satisfaction. 
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1 Εισαγωγή 

 
Μια από τις πιο σημαντικές έννοιες της βιβλιογραφίας που αφορά τη διαχείριση 

ανθρωπίνων πόρων είναι η έννοια της εργασιακής ικανοποίησης. Η εργασιακή ικανοποίηση 

φαίνεται να επηρεάζει την παραγωγικότητα και την απόδοση των εργαζομένων. Στην 

βασική οικονομική θεωρία αναφέρεται ότι η εργασιακή ικανοποίηση έχει θετικό πρόσημο 

σε σχέση με το μισθό, ενώ αντίθετα υπάρχει αρνητική συσχέτιση σε σχέση με τις ώρες 

εργασίας (Mora, Vila, & García-Aracil, 2005). Η συνολική εργασιακή ικανοποίηση 

επηρεάζεται και από τις προσδοκίες των υπαλλήλων από την θέση εργασίας τους αλλά και 

από την αντιμετώπιση των ανωτέρων τους (Dixon & Warner, 2010). Σύμφωνα με πιο 

πρόσφατες έρευνες η εργασιακή ικανοποίηση αντικατοπτρίζει τα θετικά συναισθήματα που 

βιώνει ο εργαζόμενος  από την εργασία του. Σε ποιο βαθμό, δηλαδή, οι εργαζόμενοι 

νιώθουν ευχαρίστηση κατά την διάρκεια εκπλήρωσης των καθηκόντων τους. Η δέσμευση, 

η προσήλωση, η παραμονή και η βέλτιστη απόδοση είναι κάποια από τα χαρακτηριστικά 

που συνδέονται με τον όρο εργασιακή ικανοποίηση. Επομένως, υπάρχει θετική συσχέτιση 

ανάμεσα σε εργασιακή ικανοποίηση και παρακίνηση εργαζομένων, με αποτέλεσμα να 

μειώνονται οι πιθανότητες εργασιακής μετακίνησης αλλά και τα λειτουργικά κόστη της 

εταιρείας για ανεύρεση και εκπαίδευση καινούριων εργαζομένων (George & Zakkariya, 

2018). 

 

1.1  Σκοπός και ερευνητικοί στόχοι 

 
Η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια μεταβλητή που είναι καθοριστική για την εξέλιξη των 

ίδιων των εργαζομένων, διότι παίζει ρόλο στην ανάπτυξη και την ενδυνάμωση τους. Έπειτα 

συμβάλλει και στην βελτίωση της  λειτουργίας της εκάστοτε εταιρείας καθώς και στον 

καθορισμό των προοπτικών καριέρας (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003).  Ωστόσο, για 

τα ελληνικά δεδομένα αποτελεί μια μεταβλητή η οποία απασχολεί κυρίως τα τελευταία 

χρόνια τις εταιρείες.  

Βασικός σκοπός της εργασίας είναι η εμπειρική διερεύνηση των παραγόντων που 

επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων στον τραπεζικό και οικονομικό 

κλάδο στην Ελλάδα. 
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 Οι επιμέρους ερευνητικοί στόχοι είναι οι εξής: 

- Να αναζητηθούν οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των 

εργαζομένων στην υπάρχουσα βιβλιογραφία. 

- Να διερευνηθούν εμπειρικά οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση 

των εργαζομένων στον οικονομικό και τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα:   

• Εποπτικός ρόλος 

• Εκπαίδευση 

• Στρες που σχετίζεται με την εργασία 

• Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 

• Η ίδια η εργασία 

• Σύστημα επιβράβευσης 

• Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 

 

1.2  Ερευνητικά ερωτήματα 

 
Τα ερευνητικά ερωτήματα της παρούσας μελέτης διατυπώνονται ως εξής: 

- Ποιους παράγοντες υποστηρίζει η υπάρχουσα βιβλιογραφία ως προς την επίδρασή τους 

στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων; 

- Ποιοι παράγοντες επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων στον 

τραπεζικό και οικονομικό κλάδο στην Ελλάδα; 

 

1.3 Η σημασία της έρευνας και προσδοκόμενα αποτελέσματα 

 
Τα αποτελέσματα που θα διεξαχθούν από την παρούσα έρευνα θα συμβάλλουν θετικά στους 

managers και στα τμήματα ΑΔ προκειμένου να εντοπίσουν την πραγματική απόδοση των 

εργαζομένων. Θα δημιουργηθούν ανάγκες εκπαίδευσης, θα αναπτυχθεί το επικοινωνιακό 

μοντέλο ανάμεσα σε προϊσταμένους και υφισταμένους, θα ξεχωρίσουν ποια τμήματα 
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χρειάζονται ενίσχυση και τέλος θα ξεκαθαριστεί η μελλοντική σχέση εργαζομένου- 

εταιρείας. Επίσης, μέσω των ευρημάτων θα γίνει πρόταση ευέλικτων πρακτικών για αύξηση 

της εργασιακής ικανοποίησης. 

Επιπρόσθετα, σε θεωρητικό επίπεδο τα αποτελέσματα της μελέτης θα προσφέρουν 

επιπλέον πληροφόρηση και θα εμπλουτίσουν την διεθνή βιβλιογραφία. Απώτερος σκοπός 

της εργασίας αυτής είναι η εξαγωγή ασφαλών συμπερασμάτων προκειμένου να θεωρηθούν 

χρήσιμες από τις διοικήσεις οικονομικών μονάδων και να εφαρμοστούν στις διαδικασίες 

παρακίνησης στοχεύοντας στην αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης. 

1.4  Δομή εργασίας  

 
Η εργασία δομείται σε 6 κεφάλαια. Στο πρώτο κεφάλαιο, την Εισαγωγή, δίνεται το γενικό 

πλαίσιο της εργασίας, ο σκοπός και οι ερευνητικοί στόχοι, η σημασία της έρευνας ως προς 

τα αναμενόμενα αποτελέσματα και η δομή της εργασίας στα επιμέρους κεφάλαια. 

Ακολούθως, το κεφάλαιο 2 είναι η Βιβλιογραφική Ανασκόπηση, όπου παρουσιάζεται η 

έννοια της εργασιακής ικανοποίησης και οι παράγοντες που την επηρεάζουν, σύμφωνα με 

σχετικές μελέτες. Στην συνέχεια, στο κεφάλαιο 3 της  Μεθοδολογίας παρουσιάζεται ο 

ερευνητικός σχεδιασμός, με αναφορά στη μέθοδο έρευνας, στη διαδικασία συλλογής 

δεδομένων μέσω του ερευνητικού εργαλείου, στο δείγμα, στον τρόπο ανάλυσης των 

δεδομένων και στα ζητήματα ηθικής και δεοντολογίας. Στο κεφάλαιο 4 παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα της ποσοτικής έρευνας και κατόπιν, στο κεφάλαιο 5 γίνεται η συζήτηση των 

αποτελεσμάτων. Στο έκτο κεφάλαιο παρουσιάζονται τα συμπεράσματα της έρευνας και οι 

προτάσεις για μελλοντική έρευνα. 
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2  Βιβλιογραφική Ανασκόπηση 

 

2.1 Ορισμός εργασιακής ικανοποίησης  

 
Η έννοια της ικανοποίησης από την εργασία συνιστά μια πολύπλοκη και πολύπλευρη 

έννοια. Ως ακαδημαϊκή έννοια, έχει προκαλέσει την ευρεία προσοχή στους τομείς της 

διαχείρισης, της κοινωνικής ψυχολογίας και της πρακτικής. Οι έρευνες σχετικά με αυτή την 

έννοια έχουν μακρά ιστορία στον ακαδημαϊκό τομέα, όπου διαφαίνεται πως υπάρχουν 

διάφοροι ορισμοί αυτής.  

Ο επίσημος ορισμός της ικανοποίησης από την εργασία θα μπορούσε να εντοπιστεί στις 

μελέτες των Fisher και Hanna το έτος 1931. Με βάση ένα σύνολο περιπτωσιολογικών 

μελετών, οι παραπάνω μελετητές περιέγραψαν την ικανοποίηση από την εργασία ως προϊόν 

μη ρυθμιστικής τάσης διάθεσης. Το έτος 1974, οι Churchill et al δημοσίευσαν ένα άρθρο 

με τίτλο Measuring the Job Satisfaction of Industrial Salesmen και υποστήριξαν ότι η 

ικανοποίηση από την εργασία περιέχει τα χαρακτηριστικά της εργασίας και τα 

χαρακτηριστικά του περιβάλλοντος που σχετίζονται με την εργασία. Οι Churchill et al 

(1974) έδωσαν έναν λειτουργικό ορισμό της ικανοποίησης από την εργασία, αναφέροντας 

πέντε πτυχές επιρροής της: τους επόπτες, τις θέσεις εργασίας, τους συναδέλφους, την 

αποζημίωση και τις ευκαιρίες προαγωγής (Zhu, 2013). 

Σύμφωνα με τον Locke (1976:1304), ο οποίος βελτίωσε τον ορισμό των Fisher και Hanna, 

η ικανοποίηση από την εργασία ορίζεται ως «μια ευχάριστη ή θετική συναισθηματική 

κατάσταση που προκύπτει από την αξιολόγηση της εργασίας ή των επαγγελματικών 

εμπειριών κάποιου». Με βάση αυτή την αντίληψη, οι Hulin και Judge (2003) αναφέρουν 

ότι η ικανοποίηση από την εργασία περιλαμβάνει πολυδιάστατες ψυχολογικές αντιδράσεις 

στο εργασιακό περιβάλλον του ατόμου, οι οποίες έχουν γνωστικές, συναισθηματικές και 

συμπεριφορικές συνιστώσες (Judge, Zhang, & Glerum, 2020).   

Το 1985, οι Organ και Near υποστήριξαν ότι η ικανοποίηση από την εργασία ερμηνεύεται 

ως κατανόηση μιας ψυχολογικής διαδικασίας αναγνώρισης, συμπεριλαμβανομένης της 

συνείδησης, της αντίληψης, της συλλογιστικής, της κρίσης και άλλων πτυχών. Το έτος 

1989, οι Brief και Roberson συνόψισαν προηγούμενες έρευνες και πρότειναν ότι η 

ικανοποίηση από την εργασία περιέχει συναισθηματικά στοιχεία, ωστόσο, η μέτρηση της 

επικεντρώνεται κυρίως στη γνωστική λειτουργία. Το 1993, ο Moorman  όρισε πως από 
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συναισθηματική άποψη, η ικανοποίηση από την εργασία είναι μια συνολική θετική 

συναισθηματική αξιολόγηση, ενώ από τη γνωστική άποψη, η ικανοποίηση από την εργασία 

είναι μια πιο λογική και ορθολογική αξιολόγηση των συνθηκών εργασίας (Zhu, 2013). 

Ένας από τους πιο συχνά αναφερόμενους ορισμούς σχετικά με την ικανοποίηση από την 

εργασία είναι αυτός που δίνεται από τον Spector (1997) σύμφωνα με τον οποίο, η 

ικανοποίηση από την εργασία έχει να κάνει με τον τρόπο με τον οποίο οι άνθρωποι 

αισθάνονται για τη δουλειά τους και τις διάφορες πτυχές της. Ο Spector (1997) απαριθμεί 

τρία σημαντικά χαρακτηριστικά της ικανοποίησης από την εργασία. Πρώτον, οι οργανισμοί 

πρέπει να καθοδηγούνται από τις ανθρώπινες αξίες, έχοντας ως σημείο αναφοράς τη δίκαιη 

και με σεβασμό μεταχείριση των εργαζομένων. Σε τέτοιες περιπτώσεις, η αξιολόγηση της 

ικανοποίησης από την εργασία μπορεί να χρησιμεύσει ως καλός δείκτης της 

αποτελεσματικότητας των εργαζομένων. Τα υψηλά επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία 

μπορεί να είναι σημάδι μιας καλής συναισθηματικής και ψυχικής κατάστασης των 

εργαζομένων. Δεύτερον, η συμπεριφορά των εργαζομένων, ανάλογα με το επίπεδο 

ικανοποίησης από την εργασία τους, θα επηρεάσει τη λειτουργία και τις δραστηριότητες 

της επιχείρησης του οργανισμού. Από αυτό μπορεί να συναχθεί το συμπέρασμα ότι η 

ικανοποίηση από την εργασία θα οδηγήσει σε θετική συμπεριφορά και αντίστροφα, η 

δυσαρέσκεια από την εργασία θα οδηγήσει σε αρνητική συμπεριφορά των εργαζομένων. 

Τρίτον, η ικανοποίηση από την εργασία μπορεί να χρησιμεύσει ως δείκτης οργανωτικών 

δραστηριοτήτων. Μέσω της αξιολόγησης της ικανοποίησης από την εργασία μπορεί για 

παράδειγμα να υπάρξει μια καλή ένδειξη σχετικά με το ποιες οργανωτικές αλλαγές πρέπει 

να γίνουν με σκοπό να ενισχύσουν την απόδοση. 

Υπάρχουν πολλοί ακόμη ορισμοί περί εργασιακής ικανοποίησης στην βιβλιογραφία, όπως 

ακολούθως παρουσιάζονται. Η ικανοποίηση από την εργασία αντιπροσωπεύει έναν 

συνδυασμό θετικών ή αρνητικών συναισθημάτων που έχουν οι εργαζόμενοι προς την 

εργασία τους. Η ικανοποίηση από την εργασία συνδέεται στενά με τη συμπεριφορά του 

ατόμου στο χώρο εργασίας (Davis et al., 1985). Είναι η αίσθηση του επιτεύγματος και της 

επιτυχίας του εργαζομένου στην εργασία και θεωρείται ότι συνδέεται άμεσα με την 

παραγωγική πληροφόρηση καθώς και με την προσωπική ευημερία (Kaliski, 2007). Η 

ικανοποίηση από την εργασία μπορεί επίσης να οριστεί ως ο βαθμός στον οποίο ο 

εργαζόμενος είναι ικανοποιημένος με τις απολαβές που παίρνει από την εργασία του (Statt, 

2004). Ο όρος ικανοποίηση από την εργασία αναφέρεται στα κίνητρα και τα συναισθήματα 
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που έχουν οι άνθρωποι για τη δουλειά τους. Οι θετικές και ευνοϊκές στάσεις απέναντι στην 

εργασία δείχνουν ικανοποίηση από την εργασία. Οι αρνητικές και δυσμενείς στάσεις 

απέναντι στην εργασία δείχνουν δυσαρέσκεια για την εργασία (Armstrong, 2006). Η 

ικανοποίηση από την εργασία είναι η συλλογή συναισθημάτων και πεποιθήσεων που έχουν 

οι άνθρωποι για την εργασία τους. Αντιπροσωπεύει το αποτέλεσμα της αντίληψης ότι η 

εργασία ικανοποιεί τις υλικές και ψυχολογικές ανάγκες (Aziri, 2011).   

2.2 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση 

 

2.2.1 Γενικά 

Μέσα από την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, είναι εμφανές πως ένα ευρύ σύνολο 

παραγόντων ασκούν επιρροή στην εργασιακή ικανοποίηση. Σύμφωνα με τους Smith, 

Kendall και Hulin (1969), οι βασικές πτυχές της ικανοποίησης από την εργασία 

περιλαμβάνουν: την πτυχή της ίδιας της εργασίας, τις μισθολογικές πτυχές, τις ευκαιρίες 

ανάπτυξης / προώθησης, την εποπτεία, καθώς και τις σχέσεις με τους συναδέλφους. Κατά 

τους Churchill et al (1974), η ικανοποίηση από την εργασία επηρεάζεται από τους εξής 

παράγοντες: τους επόπτες, τις θέσεις εργασίας, τους συναδέλφους, την αποζημίωση και τις 

ευκαιρίες προαγωγής. Όπως αναφέρεται στους Rue και Byaes (2003), η ικανοποίηση από 

την εργασία είναι υπό την επίδραση μιας σειράς παραγόντων όπως η φύση της εργασίας, ο 

μισθός, οι ευκαιρίες προόδου, η διαχείριση/ εποπτεία, οι ομάδες εργασίας και οι συνθήκες 

εργασίας. Αναφορά στους παράγοντες επιρροής κάνουν και οι George και Jones (2008), οι 

οποίοι υποστηρίζουν πως η ικανοποίηση από την εργασία συνδέεται με διάφορες πτυχές 

της εργασίας, όπως το είδος της εργασίας που επιτελούν τα άτομα, οι συνάδελφοί τους, οι 

επόπτες και η αμοιβή τους. Ερευνητές όπως οι Cuadra-Peralta και Veloso-Besio (2010) και 

Bòria-Reverter et al. (2012) μελέτησαν τη σχέση μεταξύ του εργασιακού περιβάλλοντος 

και της ικανοποίησης από την εργασία, συμπεριλαμβανομένων μεταβλητών, όπως τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας, το οργανωτικό κλίμα και οι προσφερόμενες πληροφορίες, ως 

τα βασικά κίνητρα της ικανοποίησης από την εργασία. Τη σπουδαιότητα που έχει το 

εργασιακό περιβάλλον και η οργανωτική κουλτούρα στην επίδραση της ικανοποίησης από 

την εργασία επισημαίνουν στην έρευνα τους και οι Sousa-Uva, Sousa-Uva και Serranheira 

(2021).   
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2.2.2 Εποπτικός ρόλος 

Αναφορικά με τον εποπτικό ρόλο, σχετική μελέτη των Pohl και Galletta (2017), που έγινε 

σε τρία βελγικά νοσοκομεία, σε δείγμα από 323 νοσηλευτές, μέσα από ερωτηματολόγιο 

αυτοαναφοράς, έδειξε πως οι νοσηλευτές ανέπτυσσαν υψηλά επίπεδα ικανοποίησης από 

την εργασία όταν η συναισθηματική υποστήριξη των εποπτών σε επίπεδο ομάδας ήταν 

υψηλή. Άλλη μελέτη στον κλάδο υγείας που έγινε από τους Boamah et al (2018) σε δείγμα 

378 νοσηλευτών στο Οντάριο ανέδειξε πως η μετασχηματιστική ηγεσία είχε ισχυρή θετική 

επίδραση στην ενδυνάμωση του χώρου εργασίας, η οποία με τη σειρά της αύξησε την 

ικανοποίηση των νοσηλευτών από την εργασία. 

Σχετική έρευνα, που έγινε σε δείγμα από 763 υπαλλήλους από διαφορετικούς τύπους 

επιχειρήσεων (μικρές, μεσαίες και μεγάλες) έδειξε πως η συμπεριφορά του επόπτη/ ηγέτη 

που είναι προσανατολισμένη στο άτομο επηρεάζει τις προθέσεις κύκλου εργασιών μέσω 

της ικανοποίησης από την εργασία, περισσότερο από την συμπεριφορά του επόπτη/ ηγέτη 

που είναι προσανατολισμένη στην εργασία (Mathieu et al., 2016).  

Σε παρόμοια πορίσματα καταλήγει και η έρευνα των Alkhateri et al (2018), που έγινε σε 

ένα δείγμα 494 εργαζομένων στον εκπαιδευτικό τομέα των ΗΑΕ και μέσω των 

αποτελεσμάτων της διαπιστώθηκε πως η εποπτεία αποτελεί προγνωστικό παράγοντα της  

ικανοποίησης των εργαζομένων από την εργασία τους. Την έμμεση επίπτωση της 

υποστήριξης των εποπτών στην ικανοποίηση από την εργασία αναφέρουν στη μελέτη 

ερωτηματολογίου τους οι Charoensukmongkol, Moqbel και Gutierrez -Wirsching (2016), 

που έγινε σε δύο πολιτειακά πανεπιστήμια στο Νότιο Τέξας όπου συμμετείχαν 174 άτομα 

προσωπικό. Η εν λόγω έρευνα έδειξε επίσης πως η υποστήριξη των συναδέλφων είχε 

άμεσες επιπτώσεις στην ικανοποίηση από την εργασία. 

Παραμένοντας στον τομέα της εκπαίδευσης, ο Suchyadi (2018) εξέτασε την ικανοποίηση 

των εκπαιδευτικών από την εργασία και την επίδραση που ασκεί η επίβλεψη του διευθυντή, 

μέσα από έρευνα που πραγματοποιήθηκε με διανομή ερωτηματολογίων σε 186 

εκπαιδευτικούς. Η εν λόγω μελέτη έδωσε ως κύριο συμπέρασμα ότι υπάρχει μια θετική 

σχέση μεταξύ της εποπτείας του διευθυντή και της ικανοποίησης από την εργασία που 

βιώνει ο εκπαιδευτικός, γεγονός που σημαίνει ότι όσο υψηλότερη είναι η επίβλεψη του 

διευθυντή, τόσο υψηλότερη είναι η ικανοποίηση από την εργασία του εκπαιδευτικού. Με 

βάση τα ευρήματα, η ικανοποίηση του εκπαιδευτικού από την εργασία μπορεί να βελτιωθεί 

μέσω της επίβλεψης του διευθυντή.  



 

Ευθυμία Κεντεποζίδου, Παράγοντες επίδρασης της εργασιακής 

ικανοποίησης: εμπειρική διερεύνηση στον τραπεζικό και 

οικονομικό  κλάδο της Ελλάδας 

 

 

Διπλωματική Εργασία  8 

2.2.3 Εκπαίδευση 

Ένας άλλος σημαντικός παράγοντας επιρροής της εργασιακής ικανοποίησης είναι η 

εκπαίδευση ή κατάρτιση. Σύμφωνα με την έρευνα των Chiang, Back και Canter (2005), οι 

οποίοι διερεύνησαν μέσω εμπειρικής έρευνας τις προσδοκίες και τις αντιλήψεις 

εργαζομένων στον ξενοδοχειακό κλάδο αναφορικά με την ποιότητα της εκπαίδευσης και 

την αύξηση της ικανοποίησης από αυτήν, φάνηκε πως η εκπαίδευση/ κατάρτιση σχετίζεται 

θετικά με την ικανοποίηση από την εργασία. Τη θετική επίδραση της εργασιακής 

ικανοποίησης επισημαίνουν στη μελέτη τους και οι Nashar et al (2018), που διερεύνησαν 

τις αντιλήψεις 50 εργαζομένων στο Εκπαιδευτικό Κέντρο της Ινδονησίας PT Garuda 

Indonesia Training Center και ανέδειξαν μέσα από τα αποτελέσματα του μοντέλου τους ότι 

η εκπαίδευση έχει θετική και σημαντική επίδραση στην ικανοποίηση των εργαζομένων.  

Έρευνα του Vasudevan (2014), που έγινε σε δείγμα από 180 εργαζόμενους στη Μαλαισία, 

μέσω ερωτηματολογίου, έδειξε πως η εκπαίδευση/ κατάρτιση (η δέσμευση στην κατάρτιση, 

η αξιολόγηση των αναγκών κατάρτισης, το περιεχόμενο της κατάρτισης και οι μέθοδοι 

κατάρτισης) επηρεάζουν θετικά και σημαντικά την εργασιακή ικανοποίηση του 

εργαζομένου. Τη θετική επίδραση της εκπαίδευσης στην ικανοποίηση από την εργασία 

υποστηρίζουν και οι Hanaysha και Tahir (2016) σε έρευνα που έγινε στην ίδια χώρα, σε 242 

εργαζομένους μέσω διαδικτυακής έρευνας.  

Όμοια πορίσματα διαφαίνονται σε άλλες έρευνες στη βιβλιογραφία, ως προς την θετική 

επίδραση της εκπαίδευσης/ κατάρτισης στην εργασιακή ικανοποίηση, όπως στην βρετανική 

μελέτη των Jones et al (2009), στη μελέτη των Sesen και Ertan (2021) για τον νοσηλευτικό 

τομέα, στην έρευνα των Basa et al (2022) που έγινε στον κλάδο αερομεταφορών στην 

Ουγγαρία, καθώς και σε άλλες μελέτες (Kanapathipillai & Azam, 2020; Ocen, Francis, & 

Angundaru, 2017; Soni & Kesari, 2018). Ωστόσο, όπως αναφέρεται στους Choiriyah και 

Riyanto (2021), μελέτες όπως των Syamsuri και Siregar (2018) δεν βρήκαν κάποια 

επίδραση.   

2.2.4 Στρες που σχετίζεται με την εργασία 

Πρόσθετα με τα παραπάνω, η βιβλιογραφία κάνει ιδιαίτερη αναφορά και στον ρόλο του 

εργασιακούς στρες. Όπως αναφέρεται στους Singh, Amiri και Sabbarwal (2019), το 

εργασιακό στρες προκύπτει στο χώρο εργασίας και έχει διαφορετικές συνέπειες για το 

άτομο. Μία από αυτές τις συνέπειες του εργασιακού άγχους είναι η δυσαρέσκεια για την 

εργασία που έχει ως αποτέλεσμα την εγκατάλειψη του χώρου εργασίας, τις απουσίες, την 
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υποαπασχόληση, την έλλειψη χρόνου στο χώρο εργασίας και ούτω καθεξής. Αυτοί οι 

παράγοντες οδηγούν σε χαμηλή παραγωγικότητα της εργασίας και χαμηλή απόδοση στον 

οργανισμό. Συνεπώς, όσο καλύτερα ένας οργανισμός είναι σε θέση να εξαλείψει το άγχος 

από το χώρο εργασίας και να αναπτύξει τις κατάλληλες συνθήκες για την ικανοποίηση από 

την εργασία, τόσο καλύτερα μπορεί να επιτύχει τον στόχο του για υψηλή παραγωγικότητα 

και αποτελεσματικότητα. Η ικανοποίηση από την εργασία επηρεάζεται από το εργασιακό 

άγχος. Συγκεκριμένα, υπάρχει μια αρνητική συσχέτιση μεταξύ του εργασιακού άγχους και 

της ικανοποίησης από την εργασία. Δηλαδή, όσο υψηλότερο είναι το επίπεδο άγχους, τόσο 

λιγότερη είναι η ικανοποίηση από την εργασία. Το εργασιακό άγχος μπορεί να προβλέψει 

την ικανοποίηση από την εργασία. Μειώνοντας τα επίπεδα του εργασιακού άγχους, μέσα 

από πτυχές όπως οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι συνθήκες εργασίας και το ενδιαφέρον για 

την εργασία, μπορεί κανείς να αυξήσει το επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία.   

Το εργασιακό άγχος και η ικανοποίηση από την εργασία είναι σημαντικοί παράγοντες που 

επηρεάζουν την παραγωγικότητα του εργατικού δυναμικού. Σύμφωνα με τη μελέτη των 

Hoboubi et al (2017), που έγινε σε δείγμα 125 εργαζομένων μιας ιρανικής πετροχημικής 

βιομηχανίας, μέσα από έρευνα με ερωτηματολόγιο, φάνηκε πως τα επίπεδα του αντιληπτού 

εργασιακού άγχους ήταν μέτρια προς υψηλά και της ικανοποίησης από την εργασία των 

εργαζομένων ήταν μέτρια. Όπως αναφέρεται στους παραπάνω μελετητές, όταν το άγχος 

που σχετίζεται με την εργασία λειτουργεί ως κίνητρο, τότε οδηγεί σε δημιουργικότητα και 

ικανοποίηση από την εργασία. Διαφορετικά, το άγχος που σχετίζεται με την εργασία μπορεί 

να οδηγήσει σε επιθετικότητα και χαμηλή ικανοποίηση από την εργασία (Munich Personal 

RePEc Archive, 2008). Η ικανοποίηση από την εργασία, όπως οι μελετητές αναφέρουν, 

μπορεί να προστατεύσει τους εργαζόμενους από τους στρεσογόνους παράγοντες. Η 

ικανοποίηση από την εργασία είναι δηλαδή ένας ρυθμιστικός παράγοντας για το άγχος.  

Τον ρόλο του εργασιακού στρες μελέτησε και ο Vasan (2018), σε έρευνα στον 

φαρμακευτικό κλάδο. Μέσα από έρευνα ερωτηματολογίου σε 200 αντιπροσώπους 

πωλήσεων φαρμακευτικών προϊόντων, ο ερευνητής έδειξε πως καθοριστικοί παράγοντες 

του εργασιακού άγχους είναι η φύση της εργασίας, οι εργασιακές σχέσεις, οι ρόλοι και οι 

ευθύνες, η έλλειψη εξέλιξης της σταδιοδρομίας, η οργανωτική δομή και το εργασιακό 

κλίμα. Τα αποτελέσματα της μελέτης του έδειξαν ότι η πλειοψηφία των εργαζομένων 

αντιμετωπίζουν υψηλό επίπεδο εργασιακού άγχους και βρίσκονται στο υψηλό επίπεδο 
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δυσαρέσκειας για την εργασία. Το αποτέλεσμα αυτό δείχνει ότι υπάρχει σημαντική 

αρνητική σχέση μεταξύ του εργασιακού άγχους και της ικανοποίησης από την εργασία.  

Αντίστοιχη έρευνα των George και  Zakkariya (2015), που έγινε μέσα από ερωτηματολόγιο 

σε 337 υπαλλήλους από διάφορες τράπεζες στον ιδιωτικό τομέα, στον δημόσιο τομέα και 

σε τράπεζες νέας γενιάς, διαπίστωσε ότι οι εργαζόμενοι σε διάφορους τομείς της τράπεζας 

είχαν διαφορετικό επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία και διαφορετικό επίπεδο άγχους 

που σχετίζεται με την εργασία. Επιπλέον, αποκαλύφθηκε από την εν λόγω μελέτη ότι οι 

εργαζόμενοι σε τράπεζες του δημόσιου τομέα έχουν χαμηλότερα επίπεδα στρες που 

σχετίζεται με την εργασία σε σύγκριση με τους εργαζόμενους στις τράπεζες του ιδιωτικού 

τομέα και στις τράπεζες νέας γενιάς. Τέλος, φάνηκε πως οι εργαζόμενοι στις τράπεζες του 

δημόσιου τομέα βιώνουν μεγαλύτερη ικανοποίηση από τη εργασία σε σύγκριση με τις 

τράπεζες νέας γενιάς.  

2.2.5 Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 

Σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, η συμμετοχή των εργαζομένων στις πολιτικές και τις 

διαδικασίες του οργανισμού διαδραματίζει επίσης ρόλο στη διαμόρφωση της εργασιακής 

ικανοποίησης (Harley et al., 2000; Pacheco & Webber, 2016; Scott et al., 2003). Όταν οι 

υπάλληλοι καλούνται να συμμετάσχουν στη λήψη αποφάσεων, τότε βιώνουν μεγαλύτερη 

ικανοποίηση από την εργασία. Με βάση τις μελέτες των Kim (2002) και των Wright και 

Kim (2004), που πραγματοποιήθηκαν στο πλαίσιο των οργανισμών τοπικής αυτοδιοίκησης 

στις ΗΠΑ, φάνηκε πως η συμμετοχική λήψη αποφάσεων σχετιζόταν θετικά με την 

ικανοποίηση από την εργασία.  

Οι Van der Westhuizen et al. (2012) μελέτησαν εμπειρικά τη σχέση μεταξύ της συμμετοχής 

των εργαζομένων και της ικανοποίησης από την εργασία, χρησιμοποιώντας δεδομένα 

εργαζομένων σε 39 χώρες της Ευρώπης. Οι συγγραφείς διαπίστωσαν ότι οι εργαζόμενοι 

βιώνουν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία καθώς αυξάνεται η ελευθερία 

τους να συμμετέχουν σε αποφάσεις που σχετίζονται με την εργασία. Σε μια παρόμοια 

μελέτη, με δεδομένα για 48 ευρωπαϊκές χώρες, οι Pacheco και Webber (2016) διαπίστωσαν 

ότι η συμμετοχή των εργαζομένων είναι ένας σημαντικός παράγοντας για την ενίσχυση της 

ικανοποίησης από την εργασία. Ωστόσο, δεν είναι ο μόνος παράγοντας. Οι διευθυντές θα 

πρέπει επίσης να δίνουν προσοχή στα εργασιακά και ατομικά χαρακτηριστικά για να 

αυξήσουν την ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία. 



 

Ευθυμία Κεντεποζίδου, Παράγοντες επίδρασης της εργασιακής 

ικανοποίησης: εμπειρική διερεύνηση στον τραπεζικό και 

οικονομικό  κλάδο της Ελλάδας 

 

 

Διπλωματική Εργασία  11 

Μια ακόμη από τις έρευνες που μελετούν το ανωτέρω ζήτημα είναι η μελέτη των García et 

al (2018), που μελέτησε εμπειρικά την επίδραση που ασκεί στην εργασιακή ικανοποίηση 

το επίπεδο της συμμετοχής των εργαζομένων στις διαδικασίες λήψης απόφασης στην 

ικανοποίηση από την εργασία, σε δείγμα 2103 millennial εργαζομένων που εργάζονται σε 

11 εταιρείες διαφορετικών τομέων σε πέντε κύριες πόλεις της Κολομβίας. Τα εμπειρικά 

αποτελέσματα της μελέτης αυτής δείχνουν ότι, για τους millennial εργαζόμενους, υπάρχει 

θετική σχέση μεταξύ της συμμετοχής των εργαζομένων στη διαδικασία λήψης αποφάσεων 

και της ικανοποίησης από την εργασία. Επιπλέον, υπάρχει μεγαλύτερος θετικός αντίκτυπος 

στην ικανοποίηση από την εργασία όταν οι millennial εργαζόμενοι συμμετέχουν σε 

αποφάσεις σχετικά με γενικές πτυχές της εταιρείας από ό,τι όταν συμμετέχουν σε 

συγκεκριμένες αποφάσεις, όπως αυτές που αφορούν την ομαδική εργασία ή τα κύρια 

καθήκοντα στην εργασία.   

Την ικανοποίηση από την εργασία μελέτησαν στον τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα και οι 

Belias et al (2015). Τα αποτελέσματα της μελέτης τους επιβεβαίωσαν προηγούμενα 

ευρήματα της βιβλιογραφίας, σύμφωνα με τα οποία η σύγκρουση ρόλων συσχετίζεται 

αρνητικά με την ικανοποίηση από την εργασία. Επιπλέον, η αυτονομία των εργαζομένων 

στις διαδικασίες στον εργασιακό χώρο φάνηκε να έχει έναν μετριοπαθή ρόλο στη σχέση 

μεταξύ σύγκρουσης ρόλων και ικανοποίησης από την εργασία.   

 

2.2.6 Η ίδια η εργασία 

Σε ότι αφορά τον παράγοντα της ίδιας της εργασίας, μελέτη των Zhao et al (2016) στον 

τομέα της φιλοξενίας διερεύνησε τις επιπτώσεις των χαρακτηριστικών της εργασίας στην 

ικανοποίηση από την εργασία, σε έρευνα που έγινε σε δείγμα 401 υπαλλήλων πρώτης 

γραμμής που εργάζονται σε έξι πολυτελή ξενοδοχεία πλήρους εξυπηρέτησης στην Κίνα. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι η αυτονομία της εργασίας μείωσε το εργασιακό άγχος και η 

ανατροφοδότηση αύξησε την ικανοποίηση από την εργασία.  

Τη σημασία της αυτονομίας / ανεξαρτησίας των εργαζομένων κατά την εκτέλεση των 

καθηκόντων τους, ως παράγοντα ενίσχυσης της εργασιακής ικανοποίησης, επισημαίνουν 

και οι Jędrzejczak-Gas και Wyrwa (2020) σε έρευνα τους στην Πολωνία. Η έρευνα τους 

έδειξε ότι οι δύο σημαντικότεροι παράγοντες που είναι απαραίτητοι για την επίτευξη της 

ικανοποίησης από την εργασία είναι η πρόσβαση σε πληροφορίες που είναι απαραίτητες 

για την ορθή εκτέλεση της εργασίας και η ανεξαρτησία κατά την εκτέλεση των 
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ανατιθέμενων καθηκόντων. Η έρευνα τους έδειξε επίσης ότι η ικανοποίηση από την 

εργασία διαμορφώνεται κυρίως από παράγοντες που επηρεάζουν τις ανάγκες των 

εργαζομένων που σχετίζονται με τη συνεργασία στον εργασιακό χώρο.  

Ένα από τα σημαντικότερα χαρακτηριστικά της εργασίας που επηρεάζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση είναι και το ζήτημα της εργασιακής ανασφάλειας. Ως πηγή εργασιακού 

άγχους, η εργασιακή ανασφάλεια όχι μόνο οδηγεί σε αρνητικές στάσεις των εργαζομένων 

σχετικά με την εργασία και τον οργανισμό, αλλά ακόμη μειώνει την ατομική και 

οργανωτική απόδοση της εργασίας και βλάπτει τη σωματική και ψυχική υγεία των 

εργαζομένων, μειώνοντας συνάμα την ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία 

(Ouyang et al., 2015). 

Οι απαιτήσεις της εργασίας είναι επίσης ένας παράγοντας που επιδρά στα επίπεδα 

ικανοποίησης από την εργασία. Ο φόρτος εργασίας ορίζεται ως μια ποικιλία απαιτήσεων 

που περιλαμβάνουν ποσοτικά, ποιοτικά, πνευματικά και σωματικά καθήκοντα και 

αντικατοπτρίζει το επίπεδο ή τη δυσκολία της εργασίας. Όπως αναφέρουν οι Khandan και 

Maghsoudipour (2012), ο υπερβολικός φόρτος εργασίας μπορεί να μειώσει την 

ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία. 

 

2.2.7 Σύστημα επιβράβευσης/ ανταμοιβών 

Αναφορικά με τις προσδοκίες και τις αμοιβές, όπως αναφέρει το μοντέλο των καθοριστικών 

παραγόντων ικανοποίησης από την εργασία που προτάθηκε από τον Lawler (1973), η σχέση 

μεταξύ προσδοκίας και ανταμοιβής μπορεί να οδηγήσει σε ικανοποίηση από την εργασία ή 

δυσαρέσκεια. Αυτή η θεωρία θεωρούσε την ανταμοιβή όχι μόνο ως οικονομική αμοιβή, 

αλλά και ως ένα ευρύ φάσμα αποτελεσμάτων (αναγνώριση, προαγωγή, αποτίμηση από τους 

επόπτες κ.λπ.). Την επίδραση της αμοιβής στην ικανοποίηση από την εργασία έχουν 

μελετήσει διάφοροι ερευνητές, όπως οι Petrescu και Simmons (2008) και οι Singh και 

Loncar (2010), με τους Tremblay et al. (2012) να υποστηρίζουν ότι τα κίνητρα που 

σχετίζονται με την οικογένεια και την επαγγελματική εξέλιξη έχουν θετική επίδραση στην 

ικανοποίηση και ότι το κίνητρο του μισθού δεν ήταν αρκετό. Οι Casas et al. (2002) 

διαπίστωσαν ότι ο μισθός ήταν μια από τις πολύτιμες πτυχές μιας εργασίας, αλλά η 

σταθερότητα στο χώρο εργασίας ήταν αυτή που συνεπαγόταν μια θετική σχέση με την 

ικανοποίηση από την εργασία. Όπως αναφέρουν και στην έρευνα τους στην Ισπανία οι 

Sánchez-Sellero et al (2018), o μισθός είναι ο τελευταίος από τους παράγοντες που επιδρούν 
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στην ικανοποίηση από την εργασία, αντίθετα με τα κίνητρα και την προσωπική ανάπτυξη, 

που είναι οι σημαντικότεροι παράγοντες επιρροής. 

2.2.8 Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 

Ολοκληρώνοντας την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, αξίζει να αναφερθεί πως οι 

οργανισμοί που διέπονται από σαφείς κανονισμούς και κατευθυντήριες γραμμές για την 

εργασία, που παρέχουν προοπτικές εξέλιξης για προαγωγή και καλλιεργούν την 

αποτελεσματική συνεργασία στον οργανισμό αυξάνουν τα επίπεδα ικανοποίησης των 

υπαλλήλων τους από την εργασία. Όπως για παράδειγμα αναφέρεται  στους  Hiller et al. 

(2006), η ύπαρξη σαφών κανόνων, η δημιουργία αξιόπιστης ατμόσφαιρας, η παροχή 

προοπτικών εκπαίδευσης και εξέλιξης και η συνεργασία με τους υφισταμένους έχουν 

θετικές και σημαντικές επιπτώσεις στην ικανοποίηση των εργαζομένων. Η επικοινωνία 

είναι επίσης αξιοσημείωτος παράγοντας, όπως υποστηρίζεται σε σχετική μελέτη που έγινε 

σε 380 υπαλλήλους στην Ινδία, από τους Giri και Pavan Kumar (2010). Όπως διαπιστώθηκε 

από τη μελέτη τους, η οργανωτική επικοινωνία είχε σημαντική επίδραση στην ικανοποίηση 

από την εργασία. Τέλος, τη θετική επίδραση της επικοινωνίας στην εργασιακή ικανοποίηση 

επισημαίνει και ο Chaddha (2016), σε έρευνα του σε υπαλλήλους ιδιωτικών τραπεζών στην 

Ινδία. Τα ευρήματα της έρευνας του έδειξαν ότι τόσο η συμμετοχή των εργαζομένων όσο 

και η επικοινωνία έχουν σημαντική και θετική επίδραση στην ικανοποίηση τους από την 

εργασία.   

2.2.9 Ανακεφαλαίωση 

Το ακόλουθο σχήμα 1 συγκεντρώνει τους βασικούς παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση, σύμφωνα με την ανασκόπηση που προηγήθηκε: 

• Εποπτικός ρόλος 

• Εκπαίδευση 

• Στρες που σχετίζεται με την εργασία 

• Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 

• Η ίδια η εργασία 

• Σύστημα επιβράβευσης 

• Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 
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Αυτοί οι παράγοντες θα διερευνηθούν στο πλαίσιο της παρούσας έρευνας.  

 

 

 

 

 

Σχήμα 1 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση 
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3 Ερευνητική Μεθοδολογία και μέθοδοι 

3.1 Μεθοδολογία 

 

Η μεθοδολογία έρευνας μπορεί να είναι είτε ποσοτική στο πλαίσιο εμπειρικής προσέγγισης 

ή ποιοτικής στο πλαίσιο ερμηνευτικής προσέγγισης (Carr & Kemmis 1986; Hitchcock & 

Hughes, 1989).  Η ειδοποιός διαφορά τους  σχετίζεται με το είδος πληροφοριών και τον 

τρόπο συλλογής τους. Για την διερεύνηση των παραγόντων που επηρεάζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση εργαζομένων επιλέχθηκε ως μεθοδολογία της έρευνας η εμπειρική ποσοτική 

έρευνα. Η ποσοτική έρευνα συλλέγει με συστηματικό τρόπο δεδομένα, κάνοντας χρήση 

μεθόδων στατιστικής και με απώτερο σκοπό την επαλήθευση των ερευνητικών 

ερωτημάτων μέσω ποσοτικών στοιχείων. Η επιλογή της μεθόδου βασίστηκε στην 

δυνατότητα συλλογής δεδομένων από μεγάλο δείγμα ερωτηθέντων, η οποία μετρά τις 

θεωρητικές έννοιες μέσω ερευνητικών εργαλείων, όπως το ερωτηματολόγιο (Κοκκίνου & 

Σπανδώνη, 2018; Παρούτσας, 2011).   

Μέσω της εμπειρικής ποσοτικής έρευνας παρέχεται η δυνατότητα επαλήθευσης των 

ερευνητικών ερωτημάτων μέσω ενός τυχαίου επιλεγμένου δείγματος πληθυσμού, οι έλεγχοι 

είναι αυστηρότεροι και πιο έγκυροι. Με τον τρόπο αυτό εξάγονται αντικειμενικά 

συμπεράσματα, ενώ ταυτόχρονα μειώνεται και περιορίζεται το ποσοστό των υποκειμενικών 

αποτελεσμάτων. Επιπλέον, προσφέρεται η δυνατότητα παρακολούθησης και οριοθέτησης 

των ανεξάρτητων και εξαρτημένων μεταβλητών για ανάλυση με μεγαλύτερη ακρίβεια και 

ερμηνεία των αποτελεσμάτων. Τέλος, η ποσοτική έρευνα επιτρέπει τη διερεύνηση σε ένα 

αντιπροσωπευτικό δείγμα πληθυσμού, εν αντιθέσει με την ποιοτική έρευνα μέσω της οποίας 

το υποκειμενικό στοιχείο βρίσκεται διάχυτο στις απαντήσεις. Αυτό οφείλεται κυρίως στο 

ποσοστό του μικρού δείγματος, στην υποκειμενικότητα των απαντήσεων και στην έλλειψη 

γενικεύσεων λόγω των πολλών πληροφοριών.  

Γενικότερα, τα πλεονεκτήματα της ποσοτικής έρευνας που την θέτουν επιλέξιμη στην 

παρούσα έρευνα είναι τα ακόλουθα (Ίσαρη & Πουρκός, 2015; Παρούτσας, 2011):  

• ο έλεγχος, που επιτρέπει στον ερευνητή να εντοπίσει τις αιτίες των παρατηρήσεών 

του  

• η εφαρμογή εργαλείων που περιέχουν στοιχεία με μετρήσιμα χαρακτηριστικά 

• η ακρίβεια, η πιστότητα και η εγκυρότητα των συλλεγόμενων δεδομένων. 
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• η ποσοτική έρευνα είναι επαναληπτική, γεγονός που την καθιστά ιδιαίτερα 

αξιόπιστη 

• μπορεί να εγγυηθεί αντιπροσωπευτικά αποτελέσματα 

• η αρχή της τυχαίας επιλογής ενός δείγματος του πληθυσμού εφαρμόζεται για να 

αποφευχθεί η μεροληψία της ερμηνείας των αποτελεσμάτων 

 

3.2 Διαδικασία συλλογής δεδομένων 

 

Τα δεδομένα της έρευνας συλλέχθηκαν με τη χρήση ερωτηματολογίου χωρίς την παρουσία 

του ερευνητή. Το ερωτηματολόγιο μετατράπηκε σε ηλεκτρονική μορφή και προωθήθηκε 

στο ενδιαφερόμενο δείγμα μέσω Google forms. Η συλλογή των δεδομένων 

πραγματοποιήθηκε από τις 25 Μαΐου έως τις 8 Ιουνίου 2022. Το ερωτηματολόγιο στάλθηκε 

αρχικά σε 7 εργαζομένους της τράπεζας μέσω της εφαρμογής Teams. Τα σχόλια ήταν 

θετικά και ενθαρρυντικά όσον αφορά την διατύπωση των ερωτημάτων και τον χρόνο 

συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου. Πιο συγκεκριμένα, επιβεβαιώθηκε ο απαιτούμενος 

χρόνος  συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου ότι είναι 8-10 λεπτά περίπου. Στην συνέχεια 

το ερωτηματολόγιο κοινοποιήθηκε μέσω email στους υπόλοιπους εργαζομένους του 

οργανισμού, συγκεκριμένα στους υπαλλήλους, μόνιμους και μη, του Contact Center 

Ελληνικής Συστημικής Τράπεζας. Επιπλέον κοινοποιήθηκε και στους προσωπικούς 

λογαριασμούς κοινωνικής δικτύωσης Facebook και LinkedIn της ερευνήτριας. Το 

ερωτηματολόγιο συμπληρώθηκε από 315 εργαζομένους, με τυχαία διαδικασία. Δεν υπήρξε 

καμία προσωπική επαφή της ερευνήτριας με το δείγμα πριν την έναρξη της έρευνας.   

 

3.3 Εργαλείο έρευνας 

 
Ως εργαλείο έρευνας για τη παρούσα εργασία επιλέχθηκε το ερωτηματολόγιο. Η επιλογή 

του εν λόγω ερευνητικού εργαλείο προέκυψε από την πληθώρα των πλεονεκτημάτων που 

προσφέρει, όπως το χαμηλό κόστος δημιουργίας του. Επίσης αποτελεί ένα μέσο συλλογής 

μεγάλου όγκου πληροφοριών από μεγάλο αριθμό δείγματος. Η διαδικασία συμπλήρωσης 

ενός ερωτηματολογίου με κλειστού τύπου ερωτήσεις είναι άμεση και γρήγορη δίνοντας το 

έναυσμα στο συμμετέχοντα να το συμπληρώσει δαπανώντας ελάχιστο χρόνο.  
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Στην πρώτη ενότητα περιλαμβάνονται οι ερωτήσεις που αφορούν τα δημογραφικά 

χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων. Πιο συγκεκριμένα, οι δημογραφικές ερωτήσεις 

αφορούν τα παρακάτω: το φύλο, την ηλικία, την οικογενειακή κατάσταση, αν υπάρχουν 

παιδιά, το επίπεδο μόρφωσης, το εισόδημα, την επαγγελματική εμπειρία, τη θέση ευθύνης 

και τα χρόνια συνεργασίας με τον άμεσο προϊστάμενο.  

Στην δεύτερη ενότητα επιλέχθηκε και χρησιμοποιήθηκε από την διεθνή βιβλιογραφία το 

ερωτηματολόγιο των Getahun, Sims & Hummer (2008), από το Κρατικό Πανεπιστήμιο της 

Πενσυλβάνια. Το συγκεκριμένο ερωτηματολόγιο παρέχει την δυνατότητα μέτρησης και 

αξιολόγησης της εργασιακής ικανοποίησης και οργανωτικής δέσμευσης των εργαζομένων. 

Το εν λόγω άρθρο έχει 53 δημοσιεύσεις και 496 αναφορές.  

Το 2008 οι παραπάνω ερευνητές επικεντρώθηκαν σε μια μελέτη περίπτωσης της 

αξιολόγησης της εργασιακής ικανοποίησης των σωφρονιστικών υπαλλήλων και της 

οργανωτικής δέσμευσης των αστυνομικών. Η μελέτη αυτή βασίζεται σε προηγούμενη 

μελέτη η οποία συσχετιζόταν με τους εργασιακούς παράγοντες του ποινικού συστήματος 

και τις οργανώσεις που δεν σχετίζονται με την ποινική δικαιοσύνη. Τα αποτελέσματα 

έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι ήταν περισσότερο ικανοποιημένοι όταν τους ανέθεταν 

σημαντικά καθήκοντα και είχαν καλή συνεργασία με τους προϊσταμένους τους – επόπτες, 

ενώ βάσει της γενικότερης βιβλιογραφίας αποτυπώνεται ότι οι εργαζόμενοι είναι 

περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους όταν προάγονται σε καλύτερη θέση και 

όταν έχουν την δυνατότητα να συμβάλλουν σε πολιτικές και διαδικασίες του οργανισμού 

(Slate, Wells, & Johnson, 2003).  

Το ερωτηματολόγιο εργασιακής ικανοποίησης περιλαμβάνει συνολικά 37 ερωτήσεις 

(Παράρτημα Α), οι οποίες ομαδοποιούνται σε 8 επιμέρους μεταβλητές και για κάθε μια 

μεταβλητή αντιστοιχούν από 3 εως 7 ερωτήσεις. Οι παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης 

είναι: 1. εκπαίδευση, 2. εποπτικός ρόλος,  3. πολιτικές & διαδικασίες, 4. το νόημα της 

εργασίας, 5. εργασιακό άγχος, 6. σύστημα ανταμοιβής,  7. αντίληψη οδηγιών.  

Η εργασιακή ικανοποίηση είναι η εξαρτημένη μεταβλητή και οι υπόλοιπες 7 είναι οι 

ανεξάρτητες μεταβλητές.  

Η ομαδοποίηση των μεταβλητών, έχει ως εξής: 

• Εκπαίδευση: Ερωτήσεις 1-3 

• Εποπτικός ρόλος: Ερωτήσεις 4-10 
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• Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες: Ερωτήσεις 11-13 

• Το νόημα της εργασίας: Ερωτήσεις 14-19 

• Στρες που σχετίζεται με την εργασία: Ερωτήσεις 20-24 

• Σύστημα επιβράβευσης: Ερωτήσεις 25-28 

• Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών: Ερωτήσεις 29-31 

• Εργασιακή ικανοποίηση: Ερωτήσεις 32-37 

Οι απαντήσεις του ερωτηματολογίου διαβαθμίζονται βάσει μιας 5βάθμιας κλίμακας Likert 

από το 1 έως το 5. Αναλυτικά,  1 = διαφωνώ έντονα, 2 = διαφωνώ, 3 = ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ, 4 = συμφωνώ και 5 = συμφωνώ έντονα. 

Στο τρίτο μέρος του ερωτηματολογίου περιλαμβάνονται 2 ερωτήσεις οι οποίες αφορούν την 

προσωπική εκτίμηση των συμμετεχόντων για τη συνολική εργασιακή τους ικανοποίηση. 

Το ερωτηματολόγιο συνόδευε μία επιστολή που περιείχε όλες τις απαραίτητες πληροφορίες 

σχετικά με το θέμα και το σκοπό του ερωτηματολόγιου. Οι πληροφορίες του ενημερωτικού 

αυτού σημειώματος ήταν σχετικές με τον τίτλο της εργασίας, το σκοπό των ερωτήσεων, τη 

διάρκεια της διαδικασίας συμπλήρωσης και τον τρόπο συμπλήρωσης. Στο ενημερωτικό 

σημείωμα επιβεβαιωνόταν και η τήρηση της ανωνυμίας του δείγματος και της εχεμύθειας 

των πληροφοριών που θα παρείχαν στη συνέχεια. Πριν την έναρξη της συμπλήρωσης 

ζητήθηκε η συνειδητή συναίνεση των συμμετεχόντων. 

3.4  Δείγμα μελέτης 

 
Ο πληθυσμός αναφοράς της έρευνας ήταν οι εργαζόμενοι στον τραπεζικό κλάδο. Το 

κομμάτι του πληθυσμού που ανταποκρίθηκε στην έρευνα και αποτέλεσε το δείγμα, ήταν 

315 υπάλληλοι του τραπεζικού κλάδου της Ελλάδας. Η φόρμα στάλθηκε σε 500 

υπάλληλους. Το ποσοστό που ανταποκρίθηκε στην έρευνα αποτελεί το 63% του γενικού 

συνόλου, οπότε χαρακτηρίζεται ως ένας ικανοποιητικός αριθμός. 

3.5 Ανάλυση δεδομένων 

 
Για την ανάλυση των δεδομένων που συλλέχθηκαν κατά την δειγματοληπτική διαδικασία 

χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα SPSS IBM Statistics V21. Τα δεδομένα 

κωδικοποιήθηκαν κατάλληλα σε κλίμακα. Για την διαμόρφωση του γενικού προφίλ του 
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δείγματος σχηματίστηκε συγκεντρωτικός πίνακας απόλυτων (n) και σχετικών (%) 

συχνοτήτων για τις 9 ερωτήσεις των δημογραφικών στοιχείων. Τα δεδομένα ελέγχθηκαν 

ως προς την αξιοπιστία τους καθώς χαρακτηρίζονται εξ αρχής έγκυρα, αφού προήλθαν από 

ερευνητικό εργαλείο που έχει εφαρμοστεί ξανά σε προηγούμενη έρευνα. Ο έλεγχος 

αξιοπιστίας των δεδομένων εφαρμόστηκε με χρήση του στατιστικού ελέγχου Cronbach’s 

alpha. Οι τιμές του ελέγχου επιθυμητά πρέπει να είναι πάνω από 80% για να 

χαρακτηριστούν ως ικανοποιητικές. Οι τιμές του ελέγχου για όλες τις μεταβλητές του 

ερωτηματολογίου προέκυψε με τιμή 0,908 ως εκ τούτου, χαρακτηρίζεται πολύ 

ικανοποιητική και κατάλληλη για περαιτέρω ανάλυση. 

 

Πίνακας 1. Έλεγχος αξιοπιστίας 
 

Cronbach's alpha 

Συνολικά 0,908 

Εκπαίδευση 0,836 

Εποπτικός ρόλος 0,881 

Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 0,879 

Το νόημα της εργασίας 0,898 

Στρες που σχετίζεται με την εργασία 0,82 

Σύστημα επιβράβευσης 0,871 

Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 0,866 

Εργασιακή ικανοποίηση 0,862 

 

Για την επαγωγική ανάλυση των δεδομένων εφαρμόστηκε έλεγχος κανονικότητας στα 

δεδομένα που αφορούσαν τους παράγοντες ικανοποίησης και στις ερωτήσεις που 

αφορούσαν την ικανοποίησης των εργαζομένων. Ο έλεγχος που εφαρμόστηκε, για την 

κατανομή των δεδομένων, ήταν των Kolmogorov – Smirnov και προέκυψε τιμή του 

στατιστικού p-value=0,001 μικρότερη από το επίπεδο σημαντικότητας a=5%. Ως εκ τούτου 

εφαρμόστηκαν μη παραμετρικοί έλεγχοι για την περαιτέρω ανάλυση των δεδομένων.  

Το ερευνητικό ερώτημα ερευνούσε τον βαθμό που επηρεάζουν οι παράγοντες την 

εργασιακή ικανοποίηση. Για την διερεύνηση εφαρμόστηκε ο στατιστικός έλεγχος του 

Spearman σε επίπεδο σημαντικότητας a=5%. Οι υποθέσεις που ελέγχθηκαν ήταν: 
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Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από την εκπαίδευση  

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από την εκπαίδευση  

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από τον εποπτικό 

ρόλο   

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από τον εποπτικό ρόλο  

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από την εισαγωγή 

στις πολιτικές και τις διαδικασίες  

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από την εισαγωγή στις 

πολιτικές και τις διαδικασίες 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το νόημα της 

εργασίας   

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το νόημα της 

εργασίας   

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το στρες που 

σχετίζεται με την εργασία   

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το στρες που 

σχετίζεται με την εργασία   

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το σύστημα 

επιβράβευσης   

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το σύστημα 

επιβράβευσης  

 

Για τον έλεγχο συσχέτισης οι ερωτήσεις που αφορούσαν κάθε παράγοντα ομαδοποιήθηκαν 

υπολογίζοντας τη μέση τιμή όλων των ερωτήσεων, προκύπτοντας νέες μεταβλητές που 

αποτελούσαν τον συνολικό βαθμό ικανοποίησης από κάθε παράγοντα. Για τις ερωτήσεις 

που αφορούσαν την εργασιακή ικανοποίηση, χρησιμοποιήθηκαν οι ερωτήσεις 32-36 από 
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τις οποίες προέκυψε μια νέα μεταβλητή με την μέση τιμή των ερωτήσεων και η οποία αφορά 

τη συνολική ικανοποίηση από την εργασία. Οι νέες μεταβλητές χρησιμοποιήθηκαν για τον 

έλεγχο συσχέτισης μεταξύ εργασιακής ικανοποίησης και παραγόντων. 

3.6 Δεοντολογία και Ηθική Έρευνας 

 
Στην παρούσα έρευνα ακολουθήθηκαν σε όλα τα στάδια διεξαγωγής αυστηρά οι αρχές 

ηθικής και δεοντολογίας, αποκλείοντας οποιαδήποτε παραπλάνηση σε σχέση με το σκοπό 

και στόχο της έρευνας και προστατεύοντας τα προσωπικά στοιχεία των συμμετεχόντων.  

Στην πρώτη σελίδα του ερωτηματολογίου υπήρχε το εισαγωγικό κείμενο το οποίο 

ενημέρωνε τους συμμετέχοντες για τα στοιχεία της ερευνήτριας, το σκοπό της έρευνας και 

τα στοιχεία της επιβλέπουσας καθηγήτριας. Αρχικά, ενημερώθηκαν για την εθελοντική 

συμμετοχή τους, καθώς και ότι τα αποτελέσματα αυτής δεν θα χρησιμοποιηθούν για κάποιο 

άλλο λόγο παρά μόνο για ερευνητικούς σκοπούς, διατηρώντας το απόρρητο των 

απαντήσεων τους. Επιπλέον, είχαν την επιλογή να αποσυρθούν οποιαδήποτε στιγμή 

ένιωθαν ότι δεν επιθυμούν να συνεχίσουν. Διασφαλίστηκε η εμπιστευτικότητα των 

απαντήσεων καθώς και η ανωνυμία των συμμετεχόντων, δεν ζητήθηκε κανένα προσωπικό 

στοιχείο (email, οργανισμός, κτλ) και έτσι εξασφαλίστηκε η αντικειμενικότητα των 

απαντήσεων. Τέλος, η αποστολή του ερωτηματολογίου στους συμμετέχοντες έλαβε μέρος 

μετά από έγκριση και χορήγηση άδειας του τμήματος ανθρώπινου δυναμικού. 
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4 Παρουσίαση ερευνητικών αποτελεσμάτων 
 

4.1 Δημογραφικά χαρακτηριστικά δείγματος 

 

Το δείγμα μελέτης αποτέλεσαν 315 εργαζόμενοι στον τραπεζικό κλάδο Ελλάδος. Η 

πλειοψηφία των εργαζομένων απαρτίζονταν από γυναίκες (77,8%). Οι συμμετέχοντες της 

έρευνας ήταν όλοι ενήλικοι. Το μεγαλύτερο ποσοστό είχε ηλικία 30 έως 39 ετών (45,1%). 

Περίπου ένας στους δύο δήλωσε έγγαμος (53,7%) και με παιδιά (52,7%). Αναφορικά με το 

εκπαιδευτικό επίπεδο του δείγματος, το 46,3% δήλωσαν απόφοιτοι τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης και το 31,1% δήλωσαν κάτοχοι και μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών. Το ετήσιο 

οικογενειακό εισόδημα του μεγαλύτερου ποσοστού (39,7%) ήταν μικρότερο από 15.000€. 

Η επαγγελματική εμπειρία στον οργανισμό που εργάζονται οι ερωτώμενοι την δεδομένη 

στιγμή της έρευνας, ποικίλει. Το 47% του δείγματος δήλωσε λιγότερα από 5 χρόνια 

υπηρεσίας, το 18,7% δήλωσε από 11 έως 15 χρόνια υπηρεσίας, το 16,2% δήλωσε από 6 έως 

10 χρόνια υπηρεσίας, και το 9,8% δήλωσε περισσότερα από 16 χρόνια. Η πλειοψηφία του 

δείγματος ήταν υπάλληλοι (76,8%) και το 71,1% δήλωσε λιγότερα από πέντε χρόνια 

συνεργασίας με τον προϊστάμενό του. Η διαγραμματική απεικόνιση των δημογραφικών 

δίνεται στο Παράρτημα Β. 

 

 

Πίνακας 2. Συνοπτικός πίνακας 
  

n % 

Φύλο: Άνδρας 70 22,2 % 

Γυναίκα 245 77,8 % 

Ηλικία: 18-29 ετών 55 17,5 % 

30-39 ετών 142 45,1 % 

40-49 ετών 106 33,7 % 

50-59 ετών 12 3,8 % 

Οικογενειακή κατάσταση: Άγαμος/ η 124 39,4 % 

Έγγαμος /η 169 53,7 % 

Διαζευγμένος /η 22 7 % 
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Τέκνα Όχι 149 47,3 % 

Ναι 166 52,7 % 

Εκπαιδευτικό Επίπεδο: Πρωτοβάθμια Εκπαίδευση 8 2,5 % 

Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση 53 16,8 % 

Τριτοβάθμια Εκπαίδευση 146 46,3 % 

Μεταπτυχιακό 98 31,1 % 

Διδακτορικό 3 1 % 

Άλλο 7 2,2 % 

Ετήσιο Οικογενειακό Εισόδημα Έως 15.000 € 125 39,7 % 

15.0001€ - 20.000€ 65 20,6 % 

20.001-30.000 € 71 22,5 % 

30.001-50.000 € 44 14 % 

50.0001 € και άνω 10 3,2 % 

Επαγγελματική Εμπειρία(στον 

οργανισμό που εργάζεστε αυτή την 

στιγμή). 

0-5 έτη 148 47 % 

6-10 έτη 51 16,2 % 

11-15 έτη 59 18,7 % 

16-20 έτη 31 9,8 % 

21 και άνω 26 8,3 % 

Η θέση που κατέχετε στον 

οργανισμό που εργάζεστε είναι : 

Υπάλληλος 242 76,8 % 

Προϊστάμενος 47 14,9 % 

Διευθυντής - Ανώτατο 

Στέλεχος 

18 5,7 % 

Υποδιευθυντής 8 2,5 % 

Πόσα έτη συνεργάζεστε με τον - την 

προϊστάμενο σας 

0-5 224 71,1 % 

6-10 56 17,8 % 

11-15 20 6,3 % 

16 -21 9 2,9 % 

22 και άνω 6 1,9 % 
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4.2  Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση  

 
Ο παράγοντας «Εποπτικός ρόλος» 3,46 (±0,76) και ακολούθως οι παράγοντες «το νόημα 

της εργασίας» με μέση τιμή 3,43 (± 0,85), «Εκπαίδευση» με μέση τιμή 3,41 (±1,04), 

«Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών» με μέση τιμή 3,20 (±1,00), «Εισαγωγή στις 

πολιτικές και τις διαδικασίες» με μέση τιμή 3,14 (±1,04),  «Σύστημα επιβράβευσης» με 

μέση τιμή 2,69 (±1,01) και «Στρες που σχετίζεται με την εργασία» με μέση τιμή 2,69 

(±0,93). Η εργασιακή ικανοποίηση σημείωσε μέση τιμή 3,35 (±1,05) 

 

 

Πίνακας 3. Πίνακας μέσων τιμών και τυπικών αποκλίσεων για τους παράγοντες και την 

εργασιακή ικανοποίηση 

  
Mean Std. Deviation 

Εκπαίδευση 3,41 1,04 

Εποπτικός ρόλος 3,46 0,79 

Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 3,14 1,00 

Το νόημα της εργασίας 3,43 0,85 

Στρες που σχετίζεται με την εργασία 2,69 0,93 

Σύστημα επιβράβευσης 2,69 1,01 

Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 3,20 0,97 

Εργασιακή ικανοποίηση 3,35 1,05 

 

 

Η εργασιακή ικανοποίηση, σύμφωνα με τα αποτελέσματα του ελέγχου φάνηκε να 

σχετίζεται με όλους τους παράγοντες εργασίας. Η πιο ισχυρή θετική συσχέτιση σημειώθηκε 

με τον παράγοντα «Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.694, p<0.05). Η 

εργασιακή ικανοποίηση αυξάνεται όσο αυξάνεται και η αντίληψη των ανακοινωθέντων 

οδηγιών από τους εργαζόμενους. Οι παράγοντες που σημείωσαν ισχυρή συσχέτιση με την 

εργασιακή ικανοποίηση, κατά φθίνουσα σειρά είναι «Το νόημα της εργασίας» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.662, 

p<0.05), η «Εκπαίδευση» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.514, p<0.05), το «Σύστημα επιβράβευσης» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.506, 

p<0.05), ο «Εποπτικός ρόλος» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.484, p<0.05) και η «Εισαγωγή στις πολιτικές και 

τις διαδικασίες» (𝑟𝑝ℎ𝑜=0.431, p<0.05). Στατιστικά σημαντική αρνητική συσχέτιση 

σημειώθηκε μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και του παράγοντα «Στρες που 

σχετίζεται με την εργασία» (𝑟𝑝ℎ𝑜=-0.441, p<0.05). Η εργασιακή ικανοποίηση μειώνεται 

όσο το στρες από την εργασία αυξάνεται. 
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Πίνακας 4. Συσχέτιση παραγόντων και εργασιακής ικανοποίησης 

 
  

Εργασιακή ικανοποίηση 

Εκπαίδευση 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,514** 

p 0,000 

Εποπτικός ρόλος 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,484** 

p 0,000 

Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,431** 

p 0,000 

Το νόημα της εργασίας 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,662** 

p 0,000 

Στρες που σχετίζεται με την εργασία 𝑟𝑝ℎ𝑜 -,441** 

p 0,000 

Σύστημα επιβράβευσης 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,506** 

p 0,000 

Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 𝑟𝑝ℎ𝑜 ,694** 

p 0,000 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Με βάση τα παραπάνω, ισχύουν τα ακόλουθα: 
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Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από την εκπαίδευση 

(απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από την εκπαίδευση (δεν 

απορρίφθηκε) 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από τον εποπτικό 

ρόλο (απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από τον εποπτικό ρόλο 

(δεν απορρίφθηκε) 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από την εισαγωγή 

στις πολιτικές και τις διαδικασίες (απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από την εισαγωγή στις 

πολιτικές και τις διαδικασίες (δεν απορρίφθηκε) 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το νόημα της 

εργασίας (απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το νόημα της 

εργασίας (δεν απορρίφθηκε) 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το στρες που 

σχετίζεται με την εργασία (απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το στρες που 

σχετίζεται με την εργασία (δεν απορρίφθηκε) 

 

Η0: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) δεν εξαρτάται από το σύστημα 

επιβράβευσης (απορρίφθηκε) 

Η1: Η εργασιακή ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) εξαρτάται από το σύστημα 

επιβράβευσης (δεν απορρίφθηκε) 
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5 Συζήτηση αποτελεσμάτων 

5.1 Θεωρητικές προεκτάσεις 

 

Στο πλαίσιο της παρούσας εργασίας, αναζητήθηκαν οι παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων στην υπάρχουσα βιβλιογραφία και 

διερευνήθηκαν εμπειρικά οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των 

εργαζομένων στον οικονομικό και τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα. 

Σύμφωνα με την υπάρχουσα βιβλιογραφία, η έννοια της ικανοποίησης από την εργασία 

συνιστά μια πολύπλοκη και πολύπλευρη έννοια. Σημαντικοί παράγοντες επιρροής της είναι, 

σύμφωνα με τις υπάρχουσες μελέτες: 

• οι επόπτες, οι θέσεις εργασίας, οι συνάδελφοι, η αποζημίωση, οι ευκαιρίες 

προαγωγής (Zhu, 2013) 

• η πτυχή της ίδιας της εργασίας, οι μισθολογικές πτυχές, οι ευκαιρίες ανάπτυξης / 

προώθησης, η εποπτεία, οι σχέσεις με τους συναδέλφους (Smith et al., 1969) 

• οι επόπτες, οι θέσεις εργασίας, οι συνάδελφοι, η αποζημίωση και οι ευκαιρίες 

προαγωγής (Churchill et al., 1974) 

• η φύση της εργασίας, ο μισθός, οι ευκαιρίες προόδου, η διαχείριση/ εποπτεία, οι 

ομάδες εργασίας και οι συνθήκες εργασίας (Rue & Byaes, 2003) 

• το είδος της εργασίας που επιτελούν τα άτομα, οι συνάδελφοί τους, οι επόπτες και 

η αμοιβή (George & Jones, 2008) 

• τα χαρακτηριστικά της εργασίας, το οργανωτικό κλίμα και οι προσφερόμενες 

πληροφορίες στο εργασιακό περιβάλλον (Bòria-Reverter et al., 2012; Cuadra-

Peralta & Veloso-Besio, 2010).  

• το εργασιακό περιβάλλον και η οργανωτική κουλτούρα (Sousa-Uva et al., 2021).   

Σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, ο εποπτικός ρόλος επιδρά θετικά στην εργασιακή 

ικανοποίηση, όταν  η συναισθηματική υποστήριξη των εποπτών σε επίπεδο ομάδας είναι 

υψηλή (Pohl & Galletta, 2017), καθώς και όταν υπάρχει  μετασχηματιστική εποπτεία/ 

ηγεσία (Boamah et al, 2018). Επίσης, η συμπεριφορά του επόπτη/ ηγέτη που είναι 

προσανατολισμένη στο άτομο επηρεάζει θετικά τα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία 

(Mathieu et al., 2016). Η εποπτεία αποτελεί προγνωστικό παράγοντα της  ικανοποίησης των 
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εργαζομένων από την εργασία τους, όπως αναφέρουν και άλλες έρευνες (Alkhateri et al., 

2018; Charoensukmongkol et al., 2016; Suchyadi, 2018). 

Ένας άλλος σημαντικός παράγοντας επιρροής της εργασιακής ικανοποίησης που ανέδειξε 

η μελέτη της βιβλιογραφίας είναι η εκπαίδευση ή κατάρτιση (Chiang et al., 2005; Hanaysha 

& Tahir, 2016; Nashar et al., 2018; Vasudevan, 2014). Τη θετική επίδραση της εκπαίδευσης/ 

κατάρτισης στην εργασιακή ικανοποίηση αναφέρουν και άλλοι μελετητές όπως οι Jones et 

al (2009), οι Sesen και Ertan (2021), οι Basa et al (2022), οι Kanapathipillai και Azam 

(2020), οι Ocen et al (2017), οι Soni και Kesari (2018) σε διαφόρους κλάδους. Ωστόσο, 

όπως αναφέρεται στους Choiriyah και Riyanto (2021), μελέτες όπως των Syamsuri και 

Siregar (2018) δεν βρήκαν κάποια επίδραση της εκπαίδευσης/ κατάρτισης στην εργασιακή 

ικανοποίηση.   

Η βιβλιογραφία κάνει ιδιαίτερη αναφορά και στον ρόλο του εργασιακούς στρες (Singh et 

al., 2019), υποστηρίζοντας πως υπάρχει μια αρνητική συσχέτιση μεταξύ του εργασιακού 

άγχους και της ικανοποίησης από την εργασία (Hoboubi et al, 2017; Munich Personal 

RePEc Archive, 2008; Vasan, 2018). Έρευνα των George και  Zakkariya (2015) στον 

τραπεζικό κλάδο διαπίστωσε ότι οι εργαζόμενοι σε διάφορους τομείς της τράπεζας είχαν 

διαφορετικό επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία και διαφορετικό επίπεδο άγχους που 

σχετίζεται με την εργασία. Επιπλέον, οι εργαζόμενοι σε τράπεζες του δημόσιου τομέα είχαν 

χαμηλότερα επίπεδα στρες που σχετίζεται με την εργασία σε σύγκριση με τους 

εργαζόμενους στις τράπεζες του ιδιωτικού τομέα και στις τράπεζες νέας γενιάς. Τέλος, 

φάνηκε πως οι εργαζόμενοι στις τράπεζες του δημόσιου τομέα βιώνουν μεγαλύτερη 

ικανοποίηση από τη εργασία σε σύγκριση με τις τράπεζες νέας γενιάς.  

Σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, η συμμετοχή των εργαζομένων στις πολιτικές και τις 

διαδικασίες του οργανισμού διαδραματίζει επίσης ρόλο στη διαμόρφωση της εργασιακής 

ικανοποίησης (García et al., 2018; Harley et al., 2000; Pacheco & Webber, 2016; Scott et 

al., 2003), καθώς όταν οι υπάλληλοι συμμετέχουν ενεργά στη λήψη αποφάσεων, τότε 

βιώνουν μεγαλύτερη ικανοποίηση από την εργασία (Kim, 2002; Pacheco & Webber, 2016; 

Van der Westhuizen et al., 2012; Wright & Kim, 2004). Σε ότι αφορά τον τραπεζικό κλάδο 

στην Ελλάδα, οι Belias et al (2015) αναφέρει πως η αυτονομία των εργαζομένων στις 

διαδικασίες στον εργασιακό χώρο φάνηκε να έχει έναν μετριοπαθή ρόλο στη σχέση μεταξύ 

σύγκρουσης ρόλων και ικανοποίησης από την εργασία.   
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Σε ότι αφορά τον παράγοντα της ίδιας της εργασίας, η βιβλιογραφία υποστηρίζει πως η 

αυτονομία της εργασίας και η ανατροφοδότηση αυξάνουν την ικανοποίηση από την 

εργασία (Jędrzejczak-Gas & Wyrwa, 2020; Zhao et al., 2016), ενώ ακόμη η πρόσβαση σε 

πληροφορίες που είναι απαραίτητες για την ορθή εκτέλεση της εργασίας, η ανεξαρτησία 

κατά την εκτέλεση των ανατιθέμενων καθηκόντων και η συνεργασία στον εργασιακό χώρο 

επιδρούν θετικά στην εργασιακή ικανοποίηση (Jędrzejczak-Gas & Wyrwa, 2020). Το 

ζήτημα της εργασιακής ανασφάλειας μειώνει την ικανοποίηση των εργαζομένων από την 

εργασία (Ouyang et al., 2015), Οι απαιτήσεις της εργασίας (φόρτος εργασίας) επίσης  

μειώνουν την ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία (Khandan & Maghsoudipour, 

2012). 

Αναφορικά με τις προσδοκίες και τις αμοιβές, επιδρούν θετικά στην ικανοποίηση από την 

εργασία (Petrescu & Simmons, 2008; Singh & Loncar, 2010), αλλά όπως αναφέρουν οι 

Tremblay et al. (2012) το κίνητρο του μισθού δεν είναι από μόνο του αρκετό. Πέρα από τον 

μισθό, η σταθερότητα στο χώρο εργασίας έχει μια σημαντική θετική σχέση με την 

ικανοποίηση από την εργασία (Casas et al., 2002). Κατά τους Sánchez-Sellero et al (2018), 

o μισθός είναι ο τελευταίος από τους παράγοντες που επιδρούν στην ικανοποίηση από την 

εργασία, αντίθετα με τα κίνητρα και την προσωπική ανάπτυξη, που είναι οι σημαντικότεροι 

παράγοντες επιρροής. 

Τέλος, από τη βιβλιογραφία φάνηκε πως η ύπαρξη σαφών κανόνων, η δημιουργία 

αξιόπιστης ατμόσφαιρας, η παροχή προοπτικών εκπαίδευσης και εξέλιξης και η συνεργασία 

με τους υφισταμένους αυξάνουν τα επίπεδα ικανοποίησης των υπαλλήλων τους από την 

εργασία (Hiller et al., 2006). Η επικοινωνία είναι επίσης αξιοσημείωτος παράγοντας 

(Chaddha, 2016; Giri & Pavan Kumar, 2010).     

Απαντώντας λοιπόν στο πρώτο ερώτημα της έρευνας, δηλαδή ποιους παράγοντες 

υποστηρίζει η υπάρχουσα βιβλιογραφία ως προς την επίδρασή τους στην εργασιακή 

ικανοποίηση των εργαζομένων, αυτοί είναι οι εξής: 

• Εποπτικός ρόλος 

• Εκπαίδευση 

• Στρες που σχετίζεται με την εργασία 

• Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 
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• Η ίδια η εργασία 

• Σύστημα επιβράβευσης 

• Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 

5.2 Πρακτικές εφαρμογές 

 
Από την ανάλυση του ερωτηματολογίου φάνηκε πως ο παράγοντας «Εποπτικός ρόλος» 

συγκέντρωσε τη μεγαλύτερη ικανοποίηση των εργαζομένων και ακολούθησαν οι 

παράγοντες «το νόημα της εργασίας», «Εκπαίδευση», «Αντίληψη των ανακοινωθέντων 

οδηγιών», «Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες»,  «Σύστημα επιβράβευσης» και 

«Στρες που σχετίζεται με την εργασία». Η εργασιακή ικανοποίηση, σύμφωνα με τα 

αποτελέσματα του ελέγχου φάνηκε να σχετίζεται με όλους τους παράγοντες εργασίας. Η 

πιο ισχυρή θετική συσχέτιση σημειώθηκε με τον παράγοντα «Αντίληψη των 

ανακοινωθέντων οδηγιών». Συγκεκριμένα, διαπιστώθηκε πως η εργασιακή ικανοποίηση 

αυξάνεται όσο αυξάνεται και η αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών από τους 

εργαζόμενους. Οι παράγοντες που σημείωσαν ισχυρή συσχέτιση με την εργασιακή 

ικανοποίηση, κατά φθίνουσα σειρά είναι «Το νόημα της εργασίας», η «Εκπαίδευση», το 

«Σύστημα επιβράβευσης», ο «Εποπτικός ρόλος» και η «Εισαγωγή στις πολιτικές και τις 

διαδικασίες». Στατιστικά σημαντική αρνητική συσχέτιση σημειώθηκε μεταξύ της 

εργασιακής ικανοποίησης και του παράγοντα «Στρες που σχετίζεται με την εργασία», 

αναδεικνύοντας πως η εργασιακή ικανοποίηση μειώνεται όσο το στρες από την εργασία 

αυξάνεται. Συγκεντρωτικά, διαπιστώθηκε πως: 

• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται θετικά από την εκπαίδευση  - εύρημα που 

συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, 

πλην της μελέτης των Syamsuri και Siregar (2018) που δεν βρήκαν κάποια επίδραση 

της εκπαίδευσης/ κατάρτισης στην εργασιακή ικανοποίηση.   

• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται θετικά από τον εποπτικό ρόλο - εύρημα που 

συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας. 

• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται  θετικά από την εισαγωγή στις πολιτικές και 

τις διαδικασίες - εύρημα που συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην 

ανασκόπηση της βιβλιογραφίας. 
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• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται  θετικά από το νόημα της εργασίας - εύρημα 

που συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της 

βιβλιογραφίας. 

• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται αρνητικά από το στρες που σχετίζεται με 

την εργασία - εύρημα που συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην 

ανασκόπηση της βιβλιογραφίας. 

• Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζεται  θετικά από το σύστημα επιβράβευσης - 

εύρημα που συνάδει με τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της 

βιβλιογραφίας. 

Απαντώντας, λοιπόν, στο δεύτερο ερώτημα της παρούσας εργασίας, δηλαδή ποιοι 

παράγοντες επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων στον τραπεζικό και 

οικονομικό κλάδο στην Ελλάδα, η παρούσα έρευνα έδειξε πως ο παράγοντας «Αντίληψη 

των ανακοινωθέντων οδηγιών» είναι ο παράγοντας που επηρεάζει περισσότερο (και θετικά) 

την εργασιακή ικανοποίηση και σε αυτόν τον παράγοντα θα πρέπει να εστιάσουν οι 

διοικήσεις των τραπεζών. Επόμενοι κατά φθίνουσα σειρά παράγοντες που σημείωσαν 

ισχυρή θετική συσχέτιση με την εργασιακή ικανοποίηση είναι «Το νόημα της εργασίας», η 

«Εκπαίδευση», το «Σύστημα επιβράβευσης», ο «Εποπτικός ρόλος» και η «Εισαγωγή στις 

πολιτικές και τις διαδικασίες», που επίσης θα πρέπει να ληφθούν υπόψη από τις διοικήσεις. 

Ο παράγοντας «Στρες που σχετίζεται με την εργασία» φάνηκε πως επηρεάζει σημαντικά 

και αρνητικά τα επίπεδα της εργασιακής ικανοποίησης. Είναι λοιπόν εμφανές πως οι 

διοικήσεις θα πρέπει να διασφαλίζουν πως τα εργασιακά περιβάλλοντα θα πρέπει να μην 

είναι στρεσογόνα, αλλά αντίθετα, να παρέχουν τις κατάλληλες συνθήκες για δημιουργική 

εργασία, αυξάνοντας τα θετικά συναισθήματα και την ικανοποίηση των εργαζομένων από 

την εργασία τους.  
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6 Συμπεράσματα, περιορισμοί και προτάσεις 
 

6.1 Συμπεράσματα 

 
Αντικείμενο της παρούσας εργασίας αποτέλεσε η ικανοποίηση από την εργασία, η οποία 

αντιπροσωπεύει έναν συνδυασμό θετικών ή αρνητικών συναισθημάτων που έχουν οι 

εργαζόμενοι προς την εργασία τους. Σύμφωνα με τους μελετητές, ένα ευρύ σύνολο 

παραγόντων ασκούν επιρροή στην εργασιακή ικανοποίηση. Στο πλαίσιο της παρούσας 

εργασίας διερευνήθηκαν οι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των 

εργαζομένων, τόσο στην υπάρχουσα βιβλιογραφία, όσο και εμπειρικά, στον οικονομικό και 

τραπεζικό κλάδο στην Ελλάδα.  

Σύμφωνα με την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, βασικοί παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση είναι οι ακόλουθοι: 

• Εποπτικός ρόλος 

• Εκπαίδευση 

• Στρες που σχετίζεται με την εργασία 

• Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες 

• Η ίδια η εργασία 

• Σύστημα επιβράβευσης 

• Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 

Σε ότι αφορά την ερευνητική διαδικασία, αυτή έγινε μέσω ποσοτικής έρευνας, με χρήση 

ηλεκτρονικού ερωτηματολογίου, η δομή του οποίου βασίστηκε στο ερωτηματολόγιο των 

Getahun et al (2008). Τα δεδομένα της έρευνας συλλέχθηκαν από τις 25 Μαΐου έως τις 8 

Ιουνίου 2022, μέσω κοινοποίησης του ερωτηματολογίου με email σε εργαζομένους του 

Contact Center Ελληνικής Συστημικής Τράπεζας, καθώς και στα social media της 

ερευνήτριας. Τηρήθηκαν αυστηρά οι αρχές ηθικής και δεοντολογίας. 

Το δείγμα μελέτης αποτέλεσαν 315 εργαζόμενοι στον τραπεζικό κλάδο Ελλάδος. Η 

πλειοψηφία των εργαζομένων ήταν γυναίκες (77,8%), ηλικίας 30 έως 39 ετών (45,1%), 
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έγγαμοι (53,7%), με παιδιά (52,7%), απόφοιτοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης (46,3%), με 

ετήσιο οικογενειακό εισόδημα μικρότερο από 15.000€ (39,7%), με λιγότερα από 5 χρόνια 

υπηρεσίας (47%), υπάλληλοι (76,8%) και  με λιγότερα από πέντε χρόνια συνεργασίας με 

τον προϊστάμενο (71,1%).  

Οι παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης που εξετάστηκαν ήταν οι εξής: εκπαίδευση, 

εποπτικός ρόλος, πολιτικές & διαδικασίες, το νόημα της εργασίας, εργασιακό άγχος, 

σύστημα ανταμοιβής και η  αντίληψη οδηγιών. Η εργασιακή ικανοποίηση αποτέλεσε την 

εξαρτημένη μεταβλητή και οι υπόλοιπες μεταβλητές ήταν οι ανεξάρτητες. Για την ανάλυση 

των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα SPSS IBM Statistics V21. Ο 

έλεγχος αξιοπιστίας Cronbach’s alpha έδωσε για όλες τις μεταβλητές του ερωτηματολογίου 

πολύ ικανοποιητική αξιοπιστία. 

Με βάση την παρούσα έρευνα, όπου εξετάστηκε ποιοι παράγοντες επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων στον τραπεζικό και οικονομικό κλάδο στην 

Ελλάδα, φάνηκε πως ο παράγοντας «Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών» είναι ο 

παράγοντας που επηρεάζει περισσότερο (και θετικά) την εργασιακή ικανοποίηση. Επόμενοι 

κατά φθίνουσα σειρά παράγοντες που σημείωσαν ισχυρή θετική συσχέτιση με την 

εργασιακή ικανοποίηση είναι «Το νόημα της εργασίας», η «Εκπαίδευση», το «Σύστημα 

επιβράβευσης», ο «Εποπτικός ρόλος» και η «Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες». 

Ο παράγοντας «Στρες που σχετίζεται με την εργασία» φάνηκε πως επηρεάζει σημαντικά 

και αρνητικά τα επίπεδα της εργασιακής ικανοποίησης. 

 

6.2 Περιορισμοί και προτάσεις 

 
Συγκρίνοντας τα παρόντα εμπειρικά πορίσματα με τα πορίσματα της υπάρχουσας 

βιβλιογραφίας, προτείνεται μελλοντική έρευνα ως προς τη διερεύνηση της επίδρασης της 

εκπαίδευσης στην εργασιακή ικανοποίηση, η οποία φάνηκε να επηρεάζεται θετικά από την 

εκπαίδευση στην παρούσα έρευνα, εύρημα που μεν συνάδει με τις μελέτες που 

παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, είναι όπως αντίθετο με την έρευνα 

των Syamsuri και Siregar (2018) που δεν βρήκαν κάποια επίδραση της εκπαίδευσης/ 

κατάρτισης στην εργασιακή ικανοποίηση.  Περιορισμό αποτέλεσε το γεγονός πως δεν ήταν 

εφικτή η έρευνα σε περισσότερες τράπεζες, οπότε προτείνεται μελλοντική έρευνα και σε 
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άλλες τράπεζες της χώρας, ώστε να υπάρξει συγκριτική ανάλυση μεταξύ τους ή ακόμη και 

μελέτη του παρόντος θέματος και σε άλλους κλάδους της ελληνικής οικονομίας.  
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Παράρτημα Α   
 

Αγαπητοί συνάδελφοι ονομάζομαι Κεντεποζίδου Ευθυμία  και είμαι φοιτήτρια στο 

μεταπτυχιακό πρόγραμμα με τίτλο "Διοίκηση Οικονομικών Μονάδων" στο Εθνικό 

Καποδιστριακό Πανεπιστήμιο Αθηνών στο τμήμα MBA .Στο  πλαίσιο συγγραφής της 

διπλωματικής μου εργασίας εντάσσεται η χρήση ερωτηματολογίου για τη διενέργεια 

ποσοτικής ερευνάς που έχει σκοπό να διερευνήσει τους παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση των  εργαζομένων.  

Η συμμετοχή σας στην έρευνα απαιτεί 10-15 λεπτά από τον χρόνο σας και είναι ιδιαίτερα 

σημαντική για την αξιοπιστία των ερευνητικών ερωτημάτων που έχουν τεθεί για την 

παρούσα διπλωματική. 

Απαντήστε σε όλες τις ερωτήσεις με ειλικρίνεια. Δεν υπάρχουν απαντήσεις σωστές και 

λάθος πάρα μόνο η δική σας γνώμη. Είναι σημαντικό να καταγραφούν οι προσωπικές σας 

απόψεις και τοποθετήσεις. Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις απόλυτα 

εμπιστευτικές. Επιπροσθέτως η συμμετοχή σας είναι εθελοντική και μπορείτε να 

αποσυρθείτε οποιαδήποτε στιγμή το επιθυμείτε . Τέλος τα αποτελέσματα αυτής δεν 

βασίζονται σε μεμονωμένες απαντήσεις συμμετεχόντων και όλα τα δεδομένα που θα 

συλλεχθούν θα αντιμετωπιστούν με ανωνυμία και εχεμύθεια. 

Επιβλέπουσα Καθηγήτρια: Σιάχου Ευαγγελία 

Αγαπητοί/ες συμμετέχοντες/ουσες ,  

Το παρόν ερωτηματολόγιο αποτελεί μέρος της διπλωματικής μου εργασίας του 

Προγράμματος Μεταπτυχιακών Σπουδών "Διοίκησης Οικονομικών Μονάδων"  του 

Eθνικού και Καποδιστριακού Πανεπιστημίου Αθηνών , στο τμήμα ΜΒΑ.  

Η ποσοτική ερευνά που διεξάγω  έχει σκοπό να διερευνήσει τους παράγοντες που 

επηρεάζουν την αξιολόγηση της απόδοσης και την εργασιακή ικανοποίηση των  

εργαζομένων. 

Η συμμετοχή σας στην έρευνα απαιτεί 10-15 λεπτά από τον χρόνο σας και είναι ιδιαίτερα 

σημαντική για την αξιοπιστία των ερευνητικών ερωτημάτων που έχουν τεθεί για την 

παρούσα διπλωματική. 

Απαντήστε σε όλες τις ερωτήσεις με ειλικρίνεια. Δεν υπάρχουν απαντήσεις σωστές και 

λάθος πάρα μόνο η δική σας γνώμη. Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις 

απόλυτα εμπιστευτικές. Επιπροσθέτως η συμμετοχή σας είναι εθελοντική και μπορείτε να 

αποσυρθείτε οποιαδήποτε στιγμή το επιθυμείτε .  

Τέλος τα αποτελέσματα αυτής δεν βασίζονται σε μεμονωμένες απαντήσεις συμμετεχόντων 

και όλα τα δεδομένα που θα συλλεχθούν θα αντιμετωπιστούν με ανωνυμία και εχεμύθεια. 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για την πολύτιμη συνεργασία σας. 

 

Με εκτίμηση, 

Ευθυμία Κεντεποζίδου 
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Ερωτηματολόγιο 

 

1.Φύλο:  

Άνδρας  

Γυναίκα 

 

2.Ηλικία:  

18-29 ετών 

30-39 ετών 

40-49 ετών 

50 -59 ετών 

60 και άνω 

 

1. Οικογενειακή κατάσταση: 

 

2. Τέκνα  

Ναι  

Όχι 

 

3. Εκπαιδευτικό Επίπεδο: 

 

4. Ετήσιο Οικογενειακό Εισόδημα 

 

5. Επαγγελματική Εμπειρία(στον οργανισμό που εργάζεστε αυτή την στιγμή). 

 

 

6. Η θέση που κατέχετε στον οργανισμό που εργάζεστε είναι : 

 

7. Πόσα έτη συνεργάζεστε με τον - την προϊστάμενο σας 

 

 

 

Εκπαίδευση 

1. Στους υπαλλήλους του οργανισμού παρέχεται επαρκής εκπαίδευση σε σχέση με την θέση 

και τα καθήκοντα εργασίας. 

2. Οι υπάλληλοι του οργανισμού ενθαρρύνονται να παρακολουθήσουν διάφορες 

εκπαιδεύσεις με σκοπό την εξέλιξη τους. 

3. Ο προϊστάμενος ή/και ο επικεφαλής ομάδας παρέχει επαρκή προσανατολισμό και 

εκπαίδευση στην εργασία στις νέες προσλήψεις. 
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Εποπτικός ρόλος 

4. Ο/ Η προϊστάμενος /η του οργανισμού είναι δίκαιος στις σχέσεις του με τα άτομα της 

ομάδας. 

5. Ο/ Η προϊστάμενος /η βοηθά τα άτομα της ομάδας να καταλάβουν τις πολιτικές και 

διαδικασίες του οργανισμού και διασφαλίζει ότι έγιναν κατανοητές. 

6. Ο/ Η προϊστάμενος /η του οργανισμού αναγνωρίζει στα άτομα της ομάδας όταν 

εργάζονται αποτελεσματικά. 

7. Οι υπάλληλοι του οργανισμού λαμβάνουν καθοδήγηση και την βοήθεια που χρειάζονται 

σε καθημερινή βάση από τους άμεσους προϊσταμένους τους. 

8. Ο/ Η προϊστάμενος /η του οργανισμού παρέχει στα άτομα της ομάδας, εποικοδομητική 

κριτική με στόχο τη βελτίωση της συνολικής εργασιακής απόδοσης. 

9. Πολύ συχνά ο/η  προϊστάμενος /η κατηγορεί τα άτομα της ομάδας,  όταν τα πράγματα 

δεν πηγαίνουν όπως τα είχε υπολογίσει. 

10. Όταν υπάρχει διαφωνία μεταξύ υπαλλήλου και προϊσταμένου, ο προϊστάμενος 

χειρίζεται το θέμα με επαγγελματικό τρόπο. 

 

Εισαγωγή στις πολιτικές και τις διαδικασίες  

11. Οι υπάλληλοι του οργανισμού συχνά καλούνται να συμμετάσχουν στη λήψη 

αποφάσεων του τμήματος. 

12. Οι υπάλληλοι του οργανισμού έχουν την ελευθερία να λαμβάνουν κάποιες αποφάσεις 

μόνοι τους χωρίς να συμβουλεύονται τον /την προϊστάμενο/η.  

13. Οι υπαλλήλους του οργανισμού παροτρύνονται προκειμένου να καταθέσουν τα δικά 

τους σχέδια εργασίας και χρονοδιαγράμματα. 

 

Το νόημα της εργασίας  

14. Ο οργανισμός αξιοποιεί σωστά τις δεξιότητες και τις ικανότητές μου. 

15. Θεωρώ ότι η εργασία μου έχει απαιτήσεις και συχνά με δυσκολεύει. 

16. Η εργασία μου είναι απαιτητική , παρόλα αυτά το βλέπω περισσότερο θετικό παρά 

αρνητικό. 

17. Η εργασία μου, μου επιτρέπει να νιώθω παραγωγικός /η και πως συμβάλλω σε κάτι. 

18. Στην εργασία μου δίνονται ευκαιρίες να δοκιμάσω καινοτόμους και δημιουργικούς 

τρόπους για να φέρω εις πέρας τα καθήκοντα μου ως υπάλληλος. 

19. Στον οργανισμό που εργάζομαι νιώθω μια πραγματική αίσθηση εργασιακής ασφάλειας. 

 

Στρες που σχετίζεται με την εργασία  

20. Συχνά νιώθω ένταση όταν είμαι στην εργασία. 

21. Απογοητεύομαι συχνά με την εργασία μου με αποτέλεσμα  να θυμώνω. 

22. Η πίεση που νιώθω όταν βρίσκομαι στην εργασία είναι τεράστια. 

23. Υπάρχουν αρκετά θέματα στην εργασία μου για τα οποία αισθάνομαι ότι δεν έχω 

κανέναν έλεγχο. 

24. Μερικές φορές φοβάμαι για την προσωπική μου ασφάλεια όταν είμαι στην εργασία.  



 

Ευθυμία Κεντεποζίδου, Παράγοντες επίδρασης της εργασιακής 

ικανοποίησης: εμπειρική διερεύνηση στον τραπεζικό και 

οικονομικό  κλάδο της Ελλάδας 

 

 

Διπλωματική Εργασία  45 

 

Σύστημα επιβράβευσης 

25. Η αναγνώριση των εργαζομένων εξαρτάται από την αποτελεσματικότητα των  

καθηκόντων τους. 

26. Οι μισθολογικές αυξήσεις του οργανισμού εξαρτώνται από την αποδοτικότητα των 

εργαζομένων. 

27. Οι εργαζόμενοι που αποδίδουν αποτελεσματικά προάγονται σε καλύτερες θέσεις ως 

αναγνώριση. 

28. Οι εργαζόμενοι είναι αποδέκτες και μη χρηματικών ανταμοιβών (συγχαρητήρια 

επιστολή, έπαινος). 

 

 

Αντίληψη των ανακοινωθέντων οδηγιών 

29. Οι κανονισμοί του οργανισμού είναι σαφείς καθώς καθορίζουν τι επιτρέπεται και τι δεν 

επιτρέπεται να κάνω στην εργασία μου. 

30. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις προοπτικές  εξέλιξης για προαγωγή που μου παρέχονται 

από τον οργανισμό. 

31. Η επικοινωνία στον οργανισμό φαίνεται να κυμαίνεται σε ικανοποιητικά επίπεδα. 

 

Εργασιακή ικανοποίηση 

32.Η εργασία μου είναι ευχάριστη. 

33. Γενικά, είμαι ικανοποιημένος/η  με τον μισθό μου. 

34. Γενικά, είμαι ικανοποιημένος με το πακέτο παροχών που λαμβάνω επιπλέον του μισθού. 

35. Είμαι ικανοποιημένος /η από την εργασία μου και δεν έχω άμεσα σχέδια να αναζητήσω 

άλλη σε κάποιο άλλο οργανισμό. 

36. Γενικά πόσο ικανοποιημένος /η είστε με την εργασία σας; 

37. Όταν σκέφτεστε τα καθήκοντα σας (την θέση εργασίας σας) ανταποκρίνεται στους 

αρχικούς σας στόχους, βλέπετε 
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Παράρτημα Β   
 

 

 

 

 

 

 
Διάγραμμα 1  Φύλο 

 

 

 
Διάγραμμα 2  Ηλικία 
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Υπεύθυνη Δήλωση Συγγραφέα:  

Δηλώνω ρητά ότι, σύμφωνα με το άρθρο 8 του Ν. 1599/1986 και τα άρθρα 2,4,6 παρ. 3 του Ν. 1256/1982, η 

παρούσα εργασία αποτελεί αποκλειστικά προϊόν προσωπικής εργασίας και δεν προσβάλλει κάθε μορφής 

πνευματικά δικαιώματα τρίτων και δεν είναι προϊόν μερικής ή ολικής αντιγραφής, οι πηγές δε που 

χρησιμοποιήθηκαν περιορίζονται στις βιβλιογραφικές αναφορές και μόνον. 


