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Περίληψη 
 
Εισαγωγή: Η οργανωσιακή δέσµευση και η υποκίνηση των εργαζοµένων είναι δυο 
φαινόµενα  που µπορούν να παρουσιαστούν ταυτόχρονα, το ένα ως συνέπεια του 
άλλου, για την επιτυχή λειτουργία του οργανισµού. Οργανωσιακή δέσµευση είναι µια 
ψυχολογική κατάσταση που χαρακτηρίζει τη σχέση του υπαλλήλου µε τον οργανισµό, 
την ταύτιση µε τις αξίες και τους στόχους του και την κάθε προσπάθεια για την 
επίτευξη τους. Χωρίζεται σε τρεις επιµέρους διαστάσεις, τη συναισθηµατική, την 
κανονιστική και τη δέσµευση λόγω συνέχειας. Υποκίνηση είναι η διεργασία κατά την 
οποία εξωτερικοί και εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης ενεργοποιούν τις ικανότητες 
του υπαλλήλου στην διεκπεραίωση  της εργασίας του προς όφελος του οργανισµού.  
 
Σκοπός: Η παρούσα µελέτη έχει σκοπό την διερεύνηση του βαθµού οργανωσιακής 
δέσµευσης (και των τριών διαστάσεων της) των φαρµακοποιών που εργάζονται στις 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες του Υπουργείου Υγείας και των επιθυµητών παραγόντων 
(εξωτερικών και εσωτερικών) που τους υποκινούν στην εργασία τους. 
 
Μέθοδος: Η έρευνα διεξάχθηκε τον Οκτώβριο του 2011 ανάµεσα σε 105 
φαρµακοποιούς µε την χρήση της Κλίµακας Οργανωσιακής Δέσµευσης και 
Επιθυµητών Παραγόντων Παρακίνησης (ΚΟΔΕΠΑΠ) σε συνδυασµό µε 
ερωτηµατολόγιο δηµογραφικών στοιχείων. Η στατιστική ανάλυση έγινε µε τη βοήθεια 
του στατιστικού προγράµµατος IBM SPSS v. 20 και χρησιµοποιήθηκαν  το Κριτήριο Τ 
(t – test) και η Ανάλυση Διασποράς (ANOVA). 
 
Αποτελέσµατα: Η έρευνα κατέδειξε ήπια συνολική οργανωσιακή δέσµευση των 
φαρµακοποιών µε µέσο βαθµό 4,47 µε πιο ψηλή την δέσµευση λόγω συνέχειας 
(4,75) και πιο χαµηλή την κανονιστική δέσµευση (4.06). Επίσης κατέδειξε ότι οι 
φαρµακοποιοί υποκινούνται περισσότερο από εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης. 
 
Συµπεράσµατα: Ο ψηλός βαθµός δέσµευσης λόγω συνέχειας σε συνδυασµό µε το 
χαµηλό βαθµό κανονιστικής δέσµευσης επηρεάζουν αρνητικά την απόδοση των 
φαρµακοποιών στην εργασία τους. Τα ευρήµατα µπορούν να αξιοποιηθούν από την 
διεύθυνση των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών  για σχεδιασµό τακτικών για βελτίωση της 
απόδοσης. 
 
Λέξεις-κλειδιά: Οργανωσιακή δέσµευση, συναισθηµατική δέσµευση, κανονιστική 
δέσµευση, δέσµευση λόγω συνέχειας, υποκίνηση, εξωτερικοί παράγοντες 
υποκίνησης, εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 
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Abstract 
 
Introduction: Organizational commitment and motivation of employees are concepts 
that can act simultaneously, the one being a consequence of the other, for successful 
operation of an organization. Organizational commitment is a psychological status 
that features the relationship between the employee and the organization, his 
identification with its values and goals and his effort for achievement. It’s divided to 
three individual dimensions, affective, normative and continuance commitment. 
Motivation is the process that extrinsic and intrinsic motivation factors trigger the 
capabilities of the employee in order of processing his work for the organization’s 
benefit.  
 
Objective: Its aim is to explore the degree of organizational commitment (and its 
dimensions) of pharmacists that work at the Pharmaceutical Services, a department 
of Ministry of Health, as well as the desired incentives (extrinsic and intrinsic factors) 
that motivate them at their work. 
 

Methodology: Τhe survey was conducted during October 2001 between 105 Cypriot 
pharmacists. Data collection was carried out with the use of the Organizational 
Commitment and Favorable Motivation Factors Scale (OCFMFS) in combination with 
a questionnaire of demographic characteristics. Statistical analysis was performed by 
the statistical program IBM SPSS v. 20 using Τ (t – test) criterion and analysis of 
variance (ANOVA). 
 

Results: The survey demonstrated mild organizational commitment level (4,47) of 
pharmacists with higher level of continuance commitment (4,75) and lower of 
normative commitment (4,06). It also demonstrated that pharmacists are motivated 
more by extrinsic motivational factors. 
 
Conclusions: The higher level of continuance commitment in combination with the 
lower level of normative commitment influence negatively pharmacists’ performance 
at their work. Findings can be used by the Pharmaceutical Services’ management for 
strategy planning in order to improve efficiency. 
 
Key-words: Organizational commitment, affective commitment, normative 
commitment, continuance commitment, motivation, extrinsic motivational factors, 
intrinsic motivational factors. 
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Εισαγωγή 
 
Το ανθρώπινο δυναµικό είναι το βασικό συστατικό και η κινητήριος δύναµη κάθε 

οργανισµού µε τελικό σκοπό την πραγµατοποίηση των στόχων του. Για αυτό 

απαραίτητη είναι η σωστή διαχείριση των ανθρώπινων πόρων από τη διοίκηση του 

οργανισµού προς όφελος της επίτευξης των στόχων του αλλά και προς όφελος των 

εργαζοµένων. Η επιτυχία στον κύκλο εργασιών ενός οργανισµού εξαρτάται, ανάµεσα 

σε άλλα, από την οργανωσιακή δέσµευση των υπαλλήλων έναντι του οργανισµού και 

την υποκίνηση  του προσωπικού  για την πραγµατοποίηση του έργου του.  

 

Σύµφωνα µε τους Meyer, Becker και Vandenberghe (2004) η δέσµευση και η 

υποκίνηση είναι δυνάµεις που ενεργοποιούν την ανθρώπινη συµπεριφορά. Η 

οργανωσιακή δέσµευση και η υποκίνηση των εργαζοµένων είναι έννοιες που 

µπορούν να δράσουν ταυτόχρονα, η µία έννοια ως συνέπεια της άλλης, για την 

επιτυχή λειτουργία του οργανισµού µε αυξηµένη αποδοτικότητα και 

αποτελεσµατικότητα και αποτελούν εργαλεία του µάνατζµεντ. Η διοίκηση 

ανθρώπινου δυναµικού µε έρευνα στο προσωπικό για το βαθµό οργανωσιακής 

δέσµευσης του αλλά και για τους επιθυµητούς παράγοντες που το υποκινούν µπορεί 

να αντλήσει σηµαντικές πληροφορίες που θα βοηθήσουν στην βελτίωση της 

απόδοσης του. Μπορούν να εντάξουν προγράµµατα και µεθόδους στην βάση 

λειτουργικότητας του οργανισµού που θα οδηγήσουν σε αύξηση του κύκλου 

εργασιών του. 

 

Σύµφωνα µε τον Μπαµπινιώτη (1998), δέσµευση είναι η ανάληψη υποχρέωσης για 

κάτι. Η δέσµευση υπονοεί την επιµονή σε µία σειρά από πράξεις για να επιτευχθεί 

ένας στόχος. Οι Meyer και Allen (1991, 2004) υποστηρίζουν ότι υπάλληλοι 

δεσµευµένοι έναντι του οργανισµού τους εργάζονται περισσότερο και είναι 

διατεθειµένοι να προχωρήσουν και παραπέρα για να επιτύχουν τους σκοπούς τους. 

Μοιράζονται τις αξίες του οργανισµού, αντλούν οφέλη από το παραγόµενο έργο τους 

και είναι συνεπείς στις υποχρεώσεις τους. Οι Meyer και Allen (1991, 1997)  

διαχωρίζουν την οργανωσιακή δέσµευση σε τρεις διαστάσεις, τη συναισθηµατική 

δέσµευση, την κανονιστική και τη δέσµευση λόγω συνέχειας, οι οποίες ενισχύουν την 
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παραµονή των εργαζοµένων στον οργανισµό αλλά µε διαφορετικό τρόπο και σε 

διαφορετικό βαθµό. 

 

Η υποκίνηση, σύµφωνα µε τον Μπαµπινιώτη (1998), είναι η προτροπή και ενίσχυση 

ενός ατόµου ώστε να προβεί σε πράξη ή ενέργεια. Η υποκίνηση είναι η διεργασία 

µέσω της οποίας κινητοποιούνται οι ικανότητες των εργαζοµένων. Σύµφωνα µε τον 

Smith (1994) η ανάγκη για υποκίνηση προέρχεται από την ανάγκη για επιβίωση και 

έτσι υποκινούµενοι υπάλληλοι βοηθούν στην επιβίωση του οργανισµού. Οι 

εργαζόµενοι υποκινούνται από δύο κατηγορίες παραγόντων υποκίνησης τους 

εξωτερικούς και τους εσωτερικούς παράγοντες οι οποίοι επιδρούν µε διαφορετικό 

τρόπο στο κάθε άτοµο. 

 

Η παρούσα έρευνα µελετά το βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης, και των επιµέρους 

διαστάσεων, των φαρµακοποιών που εργάζονται στο δηµόσιο τοµέα καθώς και τον  

βαθµό των παραγόντων που τους υποκινούν θετικά στην εργασία τους.  

 

Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες είναι ένας ανεξάρτητος τοµέας του Υπουργείου Υγείας 

µε δραστηριότητες που αφορούν κυρίως την ασφαλή χορήγηση φαρµάκων στους 

δικαιούχους πολίτες. H έλλειψη ερευνητικής δραστηριότητας στο τοµέα των 

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών και η ανεπάρκεια περαιτέρω έρευνας για τον τοµέα 

υγείας της Κύπρου ώθησε στην πραγµατοποίηση της παρούσας µελέτης. 

 

Η µελέτη αποτελείται από δύο µέρη, το γενικό και το ειδικό µέρος, που αποτελούνται 

από τρία κεφάλαια το καθένα.  

 

Στο πρώτο κεφάλαιο αναλύεται η έννοια της οργανωσιακής δέσµευσης και των τριών 

διαστάσεων της µε αναφορά σε βιβλιογραφικές ανασκοπήσεις. Αναφέρονται 

παράγοντες που καθορίζουν την οργανωσιακή δέσµευση και διάφορες συσχετίσεις 

της. Επιπλέον γίνεται αναφορά στην οργανωσιακή δέσµευση στο δηµόσιο τοµέα και 

ανάµεσα σε φαρµακοποιούς. Παρουσιάζονται επίσης διάφορα εργαλεία µέτρησης της 

οργανωσιακής δέσµευσης.  

 

Στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύεται η έννοια της υποκίνησης µε αναφορά στις θεωρίες 

που ανάπτυξαν διάφοροι ερευνητές. Επεξηγούνται οι εξωτερικοί και εσωτερικοί 
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παράγοντες υποκίνησης και αναφέρονται παράγοντες που επηρεάζουν το βαθµό 

αξιολόγησης αυτών των παραγόντων. Επιπλέον γίνεται αναφορά στην υποκίνηση 

στο δηµόσιο τοµέα και στον τοµέα της υγείας. Παρουσιάζονται επίσης διάφορα 

εργαλεία µέτρησης της υποκίνησης.  

 

Στο τρίτο κεφάλαιο δίνονται πληροφορίες για τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες του 

Υπουργείου Υγείας, για το εργοδοτούµενο προσωπικό, τις εργασίες που επιτελούνται 

καθώς και για τους στόχους και αξίες τους. 

 

Στο ειδικό µέρος και συγκεκριµένα  στο κεφάλαιο τέσσερα αναλύεται η µεθοδολογία 

της έρευνας. Αναφέρονται οι στόχοι της έρευνας, το πεδίο διεξαγωγής της µελέτης και 

περιγράφεται το ερευνητικό εργαλείο. Γίνεται αναφορά στον τρόπο συλλογής 

δεδοµένων και επεξηγείται η µέθοδος της στατιστικής ανάλυσης. Στο τέλος 

παρουσιάζεται η τελική µορφή του ερωτηµατολογίου.  

 

Στο πέµπτο κεφάλαιο παρουσιάζονται αναλυτικά τα αποτελέσµατα της έρευνας σε 

πίνακες µε την ανάλογη επεξήγηση. Παρουσιάζεται ο βαθµός της συνολικής 

οργανωσιακής δέσµευσης και των επιµέρους διαστάσεων καθώς και οι συσχετίσεις 

µε τις µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων που χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα. 

Όσον αφορά την υποκίνηση παρουσιάζεται ο βαθµός των εξωτερικών και 

εσωτερικών παραγόντων  υποκίνησης  και οι συσχετίσει τους µε τις δηµογραφικές 

µεταβλητές. 

 

Τέλος, στο έκτο κεφάλαιο συζητούνται τα αποτελέσµατα της έρευνας βάσει των 

στόχων που έχουν τεθεί,  σε σύγκριση µε άλλες µελέτες και έρευνες. Στο τέλος 

αναφέρονται τα συµπεράσµατα της µελέτης, εισηγήσεις για χρησιµοποίηση των 

αποτελεσµάτων από τη διεύθυνση των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών και θέµατα που 

χρήζουν περαιτέρω διερεύνησης. 
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Κεφάλαιο 1 
Οργανωσιακή δέσµευση 

 
Στο παρόν κεφάλαιο αναλύεται η έννοια της οργανωσιακής δέσµευσης και η πορεία 

εξέλιξης κατά των διαχωρισµό της στις τρεις διαστάσεις της. Εξετάζονται παράγοντες 

που την καθορίζουν καθώς, διάφοροι συσχετισµοί της και αναφέρονται εργαλεία 

µέτρησης της. 

 

1.1 Ορισµοί της οργανωσιακής δέσµευσης 

Οι Hall, Schneider και Nygren (1970) ορίζουν την οργανωσιακή δέσµευση ως την 

διαδικασία κατά την οποία οι στόχοι του οργανισµού και των ατόµων γίνονται 

ολοκληρωµένοι και σύµφωνοι µεταξύ τους. Ο Shelton (1971) την ορίζει ως τη 

συµπεριφορά ή τον προσανατολισµό προς τον οργανισµό που ενώνει ή δεσµεύει την 

ταυτότητα του ατόµου µε τον οργανισµό. Σύµφωνα µε τον Salancik (1977) δέσµευση 

είναι η κατάσταση κατά την οποία το άτοµο δεσµεύεται από πράξεις στα πιστεύω του 

που συντηρούν τις δραστηριότητες και τη συµµετοχή του στον οργανισµό. Οι Porter, 

Steers, Mowday και Boulian (1974) ορίζουν την οργανωσιακή δέσµευση ως την 

αναγνώριση από τον υπάλληλο του ρόλου της συµµετοχής του στον οργανισµό. Οι 

Mowday et al. (1982) την ορίζουν ως την ταυτοποίηση και συµµετοχή του υπαλλήλου 

µε έναν οργανισµό, που χαρακτηρίζεται από αποδοχή και πίστη στους στόχους και 

αξίες του οργανισµού, θέληση για να κυνηγήσει αυτούς τους στόχους και µεγάλη 

επιθυµία για συµµετοχή στον οργανισµό. 

 

Η µελέτη για τη δέσµευση οδήγησε σε έναν αρχικό διαχωρισµό σε δύο συνιστώσες: 

της συµπεριφοράς σύµφωνα µε τους Mowday, Steers, και Porter (1979) και του 

υπολογισµού του κόστους σύµφωνα µε τον Becker (1960). Προέκταση αυτών είναι η 

εισήγηση των Meyer και Allen (1984) για διαχωρισµό της δέσµευσης σε δύο 

διαστάσεις, τη συναισθηµατική δέσµευση και τη δέσµευση λόγω συνέχειας, ενώ 

αργότερα οι Allen και Meyer (1990) πρόσθεσαν και µια τρίτη, την κανονιστική 

δέσµευση και δηµιούργησαν το µοντέλο των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής 

δέσµευσης, για το οποίο θα γίνει αναφορά πιο κάτω.  
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Οι Meyer και Allen µελετώντας τους ορισµούς για  τη δέσµευση εισηγήθηκαν ότι αυτοί 

κινούνται γύρω από τρεις παράγοντες: (α) την συναισθηµατική σύνδεση µε τον 

οργανισµό, (β) την υποχρέωση να µείνει κάποιος στον οργανισµό και (γ) το κόστος 

που χάνεται µε την εγκατάλειψη από τον οργανισµό. 

 

(α) Συναισθηµατική σύνδεση µε τον οργανισµό: Η Kanter (1968) ορίζει τη σύνδεση 

συνοχής ως τη δέσµευση των συναισθηµάτων του ατόµου µε τον οργανισµό. 

Παροµοίως ο Buchanan (1974) όρισε τη δέσµευση ως µια συναισθηµατική σύνδεση 

µε τους στόχους και αξίες και µε τον οργανισµό προς όφελος του.  

(β) Υποχρέωση του ατόµου να µείνει στον οργανισµό: Οι Marsh και Mannari (1977) 

περιγράφουν τον υπάλληλο που δεσµεύεται µε τον οργανισµό ως το άτοµο που 

θεωρεί ηθικό δικαίωµα να µείνει στο οργανισµό άσχετα µε την ικανοποίηση που του 

προσφέρει η εργασία του εκεί. Ο Wiener (1982) όρισε τη δέσµευση ως το σύνολο των 

εσωτερικευµένων πιέσεων στις πράξεις του ατόµου για να συµπίπτουν µε τους 

στόχους του οργανισµού γιατί πιστεύει ότι αυτό είναι το ιδανικό και ηθικό πράγµα που 

πρέπει να κάνει. 

(γ) Κόστος που χάνεται µε την εγκατάλειψη από τον οργανισµό: Η Kanter (1968) 

ορίζει τον τύπο αυτόν της δέσµευσης όταν το κέρδος σχετίζεται µε την συνεχή 

παραµονή και µετρείται το κόστος που θα προκύψει σε περίπτωση εγκατάλειψης. Ο 

Becker (1960)  υποστήριξε ότι ένας υπάλληλος δεσµεύεται µε τον οργανισµό του για 

να διατηρήσει τα κεκτηµένα στην εργασία του έναντι αυτών που θα χάσει εάν 

εγκαταλείψει την θέση εργασίας του.  

 

Οι Meyer και Allen (2000) ορίζουν τη δέσµευση ως µια ψυχολογική κατάσταση που 

χαρακτηρίζει τη σχέση του υπαλλήλου µε τον οργανισµό και µειώνει την πιθανότητα 

να τον εγκαταλείψει. Σχετίζεται µε διάφορες στάσεις και συµπεριφορές στο χώρο 

εργασίας όπως πρόθεση για παραίτηση, τον κύκλο εργασιών, την ακρίβεια, την 

επίδοση κλπ. Η δέσµευση έχει  πολυδιάστατο χαρακτήρα και σε αυτόν oι Meyer και 

Allen (1991, 1997) αποδίδουν τρεις συνιστώσες τις οποίες απεικονίζουν και στο 

µοντέλο των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής δέσµευσης:  

• Συναισθηµατική δέσµευση –affective commitment: Βασίζεται στην επιθυµία και 

το αίσθηµα. 

• Κανονιστική δέσµευση –normative commitment: Βασίζεται στην υποχρέωση 

έναντι στον οργανισµό. 
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• Δέσµευση λόγω συνέχειας –continuance commitment: Βασίζεται στο κόστος 

σε σχέση µε την παραίτηση από τον οργανισµό.  

 

Σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (2004, 1991) οι τρεις διαστάσεις της δέσµευσης 

ενισχύουν την πιθανότητα για παραµονή των υπαλλήλων στον οργανισµό αλλά σε 

διαφορετικό βαθµό και επιπλέον επηρεάζουν τη συσχέτιση µεταξύ οργανωσιακής 

δέσµευσης και απόδοσης στην εργασία. Ως εκ τούτου ο κύκλος εργασιών του 

οργανισµού επηρεάζεται αναλόγως του βαθµού οργανωσιακής δέσµευσης και των 

διαστάσεων της. Επίσης οι Mowday et al. (1979) υποστήριξαν ότι η οργανωσιακή 

δέσµευση σχετίζεται και µε την εργασιακή ικανοποίηση αλλά και µε την ικανοποίηση 

του ατόµου από τον οργανισµό εργασίας του.  
 

Υπάλληλοι µε ψηλή συναισθηµατική δέσµευση µένουν στον οργανισµό γιατί το 

θέλουν, γιατί οι προσωπικοί τους στόχοι συµφωνούν µε αυτούς του οργανισµού. Ο 

βαθµός της δέσµευσης µέσα από το µοντέλο των Meyer και Allen (1997) επηρεάζεται 

από παράγοντες όπως: 

• η πρόκληση από το είδος της εργασίας,  

• η σαφήνεια ρόλων και στόχων,  

• η δυσκολία των στόχων,  

• η συναδελφική συνοχή,  

• η ισότητα,  

• η δεκτικότητα της διεύθυνσης,  

• η συµµετοχή και αξιοπιστία και  

• η διαπροσωπική εµπιστοσύνη εκ µέρους της διεύθυνσης,  σύµφωνα µε τον 

Nyhan (1999).  

 

Η συναισθηµατική δέσµευση υπαλλήλων µε τον οργανισµό τους προέρχεται από την 

αναγνώριση της επιθυµίας για δηµιουργία µιας σχέσης ανταµοιβής µε τον οργανισµό 

και περεταίρω αναγνώρισης και αποδοχής των στόχων του. Σύµφωνα µε τους Meyer 

και Allen (1991) η συσχέτιση της δέσµευσης τους µε την απόδοση τους είναι θετική 

και τα άτοµα αυτά έχουν ψηλό επίπεδο επίδοσης, παρουσιάζουν θετική στάση έναντι 

στον οργανισµό και συνεχίζουν να εργάζονται στο µέλλον µε ψηλή απόδοση. Επίσης 
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σύµφωνα µε τον Nyhan (1999) η ψηλή συναισθηµατική δέσµευση συνδέεται µε λίγες 

απουσίες από την εργασία, µεγάλη εργασιακή ικανοποίηση και συµµετοχικότητα. 

 

Υπάλληλοι µε ψηλή κανονιστική δέσµευση µένουν στον οργανισµό γιατί νιώθουν ότι 

έτσι πρέπει να κάνουν. Έχουν την υποχρέωση και το καθήκον να παραµείνουν και να 

εργάζονται στον οργανισµό τους. Σύµφωνα µε τους Wiener και Vardi (1980) oι λόγοι 

της δέσµευσης είναι ηθικοί και καθοδηγούνται από το αίσθηµα της πίστης, του 

καθήκοντος και της υποχρέωσης απέναντι στον οργανισµό. Ο υπάλληλος 

ανταποδίδει στον οργανισµό του την επένδυση που έχει γίνει στο άτοµο του µε την 

κανονιστική δέσµευση που νιώθει και µε την παραµονή του εκεί. Οι Meyer και Allen 

(1991) υποστηρίζουν ότι τα άτοµα αυτά παρουσιάζουν µεγάλη απόδοση στην 

εργασία τους, αλλά σε µικρότερο βαθµό σε σχέση µε τους υπαλλήλους που έχουν 

ψηλή συναισθηµατική δέσµευση.  

 

Υπάλληλοι µε ψηλή δέσµευση λόγω συνέχειας µένουν στον οργανισµό γιατί έχουν 

την ανάγκη να το κάνουν. Οι Meyer και Allen (1984) συσχετίζουν αυτό το είδος της 

δέσµευσης µε  το οικονοµικό κόστος που σχετίζεται µε την εγκατάλειψη της εργασίας 

τους. Η σχέση του υπάλληλου µε τον οργανισµό του βασίζεται στα οικονοµικά 

δεδοµένα. Σύµφωνα µε τους Beck και Wilson (2000) η δέσµευση λόγω συνέχειας 

που αναπτύσσεται οφείλεται στις εξωτερικές αµοιβές του υπαλλήλου και όχι στην 

αναγνώριση των στόχων και αξιών του οργανισµού από αυτόν. Ο βαθµός της 

δέσµευσης θα είναι µεγαλύτερος όταν οι αµοιβές είναι µεγάλες και οι πιθανότητες για 

εναλλακτικές καταστάσεις µε πιο ψηλή οικονοµική απόδοση είναι µειωµένες. 

Επιπλέον σύµφωνα µε τους Meyer et al. (1990) οι υπάλληλοι µπορεί να δελεάζονται 

από συσσωρευµένες επενδύσεις που θα έχουν στο µέλλον όπως για παράδειγµα 

συνταξιοδοτικά σχέδια, ταµείο προνοίας και έτσι αναγκάζονται να δεσµευτούν και να 

µείνουν στον οργανισµό τους. Σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (1991) η συσχέτιση 

της δέσµευσης τους µε την απόδοση είναι ελάχιστη ή και αρνητική και έτσι οι 

υπάλληλοι εργάζονται χωρίς περισσότερη προσπάθεια για αύξηση της απόδοσης 

τους. 
 

Επιπλέον η δέσµευση που έχει ο κάθε υπάλληλος µε τον οργανισµό του µπορεί να 

εµπεριέχει στοιχεία  από µία ή και περισσότερες διαστάσεις. Οι Meyer και Allen 

(1990) εισηγήθηκαν ότι ένας υπάλληλος µπορεί να νιώθει συναισθηµατικά 
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δεσµευµένος µε τον οργανισµό του αλλά να έχει παράλληλα και το αίσθηµα της 

υποχρέωσης. Άλλος µπορεί να νιώθει ευχαριστηµένος  που εργάζεται στον εν λόγω 

οργανισµό αλλά και να αναγνωρίζει ότι εάν τον εγκαταλείψει θα έχει οικονοµικό 

κόστος. Ένας τρίτος µπορεί να έχει επιθυµία, ανάγκη αλλά και υποχρέωση να 

εργάζεται στον συγκεκριµένο οργανισµό.  

 

Σύµφωνα µε τον Reichers (1985) ο κάθε υπάλληλος σε έναν οργανισµό έχει 

διαφορετικό βαθµό δέσµευσης που επηρεάζει ανάλογα την ανάπτυξη και σύνδεση 

του µε αυτόν. Επιπλέον µπορεί κάποιος να κινείται από χαµηλό στάδιο του βαθµού 

δέσµευσης σε µεσαίου βαθµού και σε ψηλότερο στάδιο και αντίστροφα όπως 

απεικονίζεται στο σχήµα  1. 

 

 
 

Σχήµα 1: Βαθµοί ανάπτυξης οργανωσιακής δέσµευσης, Reichers (1985)   
 
Υπάλληλοι που αποδέχονται τις αξίες και τους στόχους του οργανισµού και είναι 

διατιθέµενοι να εργαστούν αποδίδοντας τον καλύτερο τους εαυτό είναι αυτοί που 

έχουν τη συναισθηµατική δέσµευση και παρουσιάζουν τον ψηλότερο βαθµό 

οργανωσιακής δέσµευσης. Μεσαίου βαθµού οργανωσιακής δέσµευσης έχουν οι 

υπάλληλοι που παρουσιάζουν την κανονιστική δέσµευση αφού βρίσκονται και 

εργάζονται στον οργανισµό γιατί έτσι νιώθουν ότι πρέπει να κάνουν. Καµία 

προσπάθεια για να δεσµευθούν περισσότερο µε το οργανισµό τους δεν καταβάλλουν 

οι υπάλληλοι που βρίσκονται εκεί λόγω των οικονοµικών τους συµφερόντων και 

παρουσιάζουν δέσµευση λόγω συνέχειας. 
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To θέµα της οργανωσιακής δέσµευσης απασχόλησε θεωρητικά και εµπειρικά 

ερευνητές στο πεδίο της οργανωτικής συµπεριφοράς, του ανθρώπινου δυναµικού και 

της οργανωτικής ψυχολογίας. Σύµφωνα µε τους Meyer et al. (2002) ερευνητές 

χρησιµοποιώντας το µοντέλο και τις τρεις διαστάσεις της δέσµευσης προσπάθησαν 

να προβλέψουν τα αποτελέσµατα της εργασίας των υπαλλήλων, τον κύκλο εργασιών 

του οργανισµού, την ανθρώπινη συµπεριφορά, την απόδοση, την απουσία και την 

βραδύτητα στον οργανισµό, την εργασιακή ικανοποίηση. Ευρήµατα των ερευνών 

µπορούν να χρησιµοποιηθούν για το σχεδιασµό τακτικών και προγραµµάτων µε 

σκοπό τη βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων προς όφελος του οργανισµού. 

 
1.2 Μοντέλο των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής δέσµευσης 

Οι Meyer και Allen (1991) µε τη δηµιουργία του µοντέλου των τριών διαστάσεων της 

οργανωσιακής δέσµευσης αναλύουν τους παράγοντες από τους οποίους προήλθε η 

δέσµευση, τα στοιχεία µε τα οποία συσχετίζεται και τις συνέπειες και αποτελέσµατα 

της στον οργανισµό. Στο σχήµα 2 παρουσιάζεται το µοντέλο και οι συσχετισµοί του.  

 

Οι καθοριστικοί παράγοντες που προηγήθηκαν των τριών διαστάσεων της 

οργανωσιακής δέσµευσης είναι τα προσωπικά χαρακτηριστικά, η πείρα στην 

εργασία, χρηµατικές επενδύσεις, άλλες εναλλακτικές λύσεις, η κοινωνικοποίηση στην 

εργασία, επενδύσεις που προέρχονται από τη λειτουργικότητα του οργανισµού. 

Περεταίρω, οι τρεις µορφές της οργανωσιακής δέσµευσης σχετίζονται αρνητικά µε 

αλληλεπιδράσεις και ανατροπές που µπορεί παρατηρηθούν µέσα στον κύκλο 

εργασιών του οργανισµού ενώ σχετίζονται µε συµπεριφορές όπως την παρουσία 

στην εργασία, την απόδοση και την κοινωνική συµπεριφορά στον οργανισµό. 

Επιπλέον η υγεία του υπαλλήλου και η ευεξία του είναι προέκταση της οργανωσιακής 

δέσµευσης αφού το άγχος που µπορεί να δηµιουργηθεί και η σύγκρουση µεταξύ 

εργασίας και οικογένειας, σύµφωνα µε τους Begley & Czajka (1993) µπορεί να 

εξουδετερωθεί από τη συναισθηµατική δέσµευση. Επιπρόσθετα η ικανοποίηση στην 

εργασία, η συµµετοχή και η επαγγελµατική δέσµευση συσχετίζονται µε την 

οργανωσιακή δέσµευση. 
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Σχήµα 2: Μοντέλο των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής δέσµευσης (Meyer et al. 

(2002) 

 

Στη µελέτη των οι Meyer et al. (2002) για το  µοντέλο των διαστάσεων της 

οργανωσιακής δέσµευσης παρουσιάστηκαν οι σχέσεις µεταξύ των τριών διαστάσεων 

της δέσµευσης, των παραγόντων που οδήγησαν στη διαφοροποίηση τους, των 

συσχετιζόµενων µε αυτά  τοµέων και των συνεπειών τους, όπως φαίνονται στο 

- 

- 

+ 
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σχήµα 2. Η συναισθηµατική δέσµευση έχει τη µεγαλύτερη θετική σχέση µε τις 

συµπεριφορές στον χώρο εργασίας, η κανονιστική έχει επίσης θετική σχέση ενώ η 

δέσµευση λόγω συνέχειας δε σχετίζεται καθόλου ή παρουσιάζει αρνητική σχέση όσον  

αφορά τις επιθυµητές συµπεριφορές.  

 

Επιπλέον από την ανάλυση εντοπίστηκε  η ανάγκη του διαχωρισµού της 

συναισθηµατικής από την κανονιστική δέσµευση αν και διάφοροι ερευνητές όπως οι 

Ko, Price, & Mueller (1997) αµφισβήτησαν τη χρησιµότητα του διαχωρισµού τους σε 

δύο στοιχεία. Μπορεί όµως ένα άτοµο να είναι κάνει µια πράξη από υποχρέωση µόνο 

χωρίς να έχει την επιθυµία να το κάνει.  

 

 
1.3 Παράγοντες που καθορίζουν την οργανωσιακή δέσµευση 
1.3.1 Συναισθηµατική δέσµευση 

Οι Meyer και Allen (1991) αναφέρουν ότι οι καθοριστικοί παράγοντες για τη 

συναισθηµατική δέσµευση προέρχονται από τα προσωπικά χαρακτηριστικά, τα 

οργανωτικά και τα χαρακτηριστικά της εργασίας. Η ανάγκη για επίτευξη των στόχων, 

η αυτονοµία, το ψηλό ηθικό εργασίας, το ενδιαφέρον για την εργασία επίσης 

συσχετίζονται µε τη συναισθηµατική δέσµευση. Οι προσωπικές διαθέσεις και 

ικανότητες του κάθε ατόµου όπως ικανοποίηση αναγκών, χρήση δεξιοτήτων 

προκαλούν θετική επίδραση στην εργασία. Όσον αφορά την εργασιακή πείρα η 

δέσµευση αναπτύσσεται καθώς οι εµπειρίες που αποκτούνται ικανοποιούν τις 

ανάγκες των εργαζοµένων και σχετίζονται µε τις αξίες τους.  

 

Διάφοροι ερευνητές όπως οι Pierce και  Dunham (1987) υποστηρίζουν ότι τα 

δηµογραφικά στοιχεία συσχετίζονται µε συναισθηµατική δέσµευση αλλά όχι σε 

δυνατή ή σταθερή σχέση µεταξύ τους. Ο Mottaz (1988) εισηγείται ότι αυτή η σχέση 

είναι σχεδόν ανεπαρκής και επισκιάζεται από άλλους παράγοντες όπως είναι οι 

αµοιβές και οι αξίες της εργασίας. Οι Meyer και Allen (1991) υποστηρίζουν ότι 

συσχέτιση µπορεί να υπάρχει µεταξύ της µεγάλης διάρκειας εργασίας και της 

συναισθηµατικής δέσµευσης λόγω του είδους και της ποιότητας της εργασίας που 

επιτελείται ή λόγω απόδοσης δικαιολογίας από τον υπάλληλο στο γιατί εργάζεται για 

πολλά χρόνια στον ίδιο οργανισµό. 
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1.3.2 Κανονιστική δέσµευση 

Για την κανονιστική δέσµευση ο Wiener (1982) εισηγήθηκε ότι το αίσθηµα της 

υποχρέωσης που έχει ένας υπάλληλος έναντι του οργανισµού του µπορεί να 

προκύψει βάσει των όρων µε τους οποίους έχει  προσληφθεί και της πίεσης που του 

ασκεί το συµβόλαιο της εργοδότησης του. Σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (1991) η 

αναγνώριση από µέρους του υπαλλήλου των οικονοµικών επενδύσεων που έχει 

κάνει ο οργανισµός για τον υπάλληλο του όπως για παράδειγµα τα έξοδα για την 

εκπαίδευση του ή παραχώρηση κάποιου δανείου τον κάνουν να νιώθει 

υποχρεωµένος και έτσι να δεσµευτεί µε τον οργανισµό. Οι Steijn και Leisink (2006) 

στην µελέτη τους σε υπαλλήλους του δηµόσιου τοµέα στην Ολλανδία εισηγούνται ότι 

τα προσωπικά χαρακτηριστικά είναι σηµαντικός παράγοντας στην διαφοροποίηση 

της κανονιστικής δέσµευσης. 

 

1.3.3 Δέσµευση λόγω συνέχειας 

Όσον αφορά τους παράγοντες που καθορίζουν τη δέσµευση λόγω συνέχειας οι Steijn 

και Leisink (2006) υποστηρίζουν ότι τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά είναι ένας από 

τους πιο βασικούς παράγοντας που επηρεάζουν τη δέσµευση λόγω συνέχειας. 

Οι Meyer και Allen (1991) εν τούτοις υποστηρίζουν ότι καθοριστικός παράγοντας 

είναι το κόστος και αναφέρονται κυρίως στην αναγνώριση του κόστους που θα χαθεί 

µε την εγκατάλειψη της θέσης εργασίας και αναλόγως το πως αντιλαµβάνεται το εν 

λόγω κόστος ο καθένας. Επιπλέον η έλλειψη εναλλακτικών θέσεων εργασίας µε 

καλύτερους οικονοµικούς όρους οδηγεί στην ανάπτυξη δέσµευσης λόγω συνέχειας 

από µέρους των υπαλλήλων.  

 

 
1.4 Δηµογραφικά χαρακτηριστικά και οργανωσιακή δέσµευση 
Οι Mathieu και Zajac (1990) και Meyer et al. (2002) εισηγήθηκαν ότι τα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά σχετίζονται µε την οργανωσιακή δέσµευση. Οι Balfour και Wechsler  

(1996) σε έρευνα τους για τη δέσµευση ανάµεσα σε δηµόσιους υπαλλήλους, βρήκαν 

επίσης ότι τα προσωπικά χαρακτηριστικά (φύλο, ηλικία κλπ.) σχετίζονται µε την 

οργανωσιακή δέσµευση χωρίς όµως να τη διαφοροποιούν. Εισηγούνται ότι η 

οργανωσιακή δέσµευση επηρεάζεται από άλλους παράγοντες όπως τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας, τις εµπειρίες στην εργασία κλπ. Η Giffords (2009) σε 
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έρευνα της σε κοινωνικούς λειτουργούς κατέδειξε επίσης ότι τα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά δεν επηρεάζουν το  βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης. 

Οι Mowday et al. (1982) και Steers (1977) όµως υποστηρίζουν ότι τα ατοµικά 

χαρακτηριστικά των υπαλλήλων επηρεάζουν και διαφοροποιούν τον βαθµό 

δέσµευσης µε τον οργανισµό τους. 

 

1.4.1 Φύλο 

Οι Angle και Perry (1981) εισηγήθηκαν ότι οι γυναίκες είναι πιο δεσµευµένες µε τον 

οργανισµό τους από ότι οι άνδρες ίσως γιατί πιο δύσκολα διακινούνται µεταξύ των 

οργανισµών. Αντιθέτως οι Savery και Syme (1996) στην έρευνα τους σε 

φαρµακοποιούς στην Αυστραλία, υποστήριξαν ότι οι άνδρες είχαν περισσότερη 

οργανωσιακή δέσµευση από τις γυναίκες. Μελέτη του Turunen (2011) για την 

οργανωσιακή δέσµευση στις χώρες Φινλανδία, Σουηδία, Ηνωµένο Βασίλειο, 

Γερµανία και Ισπανία επίσης κατέδειξε µεγαλύτερη οργανωσιακή δέσµευση για τους 

άντρες στη Φινλανδία, Σουηδία και Γερµανία. Σε µελέτες οργανωσιακής δέσµευσης 

σε δυτικές κοινωνίες, των Hult και Svallfors (2002), Lehto και Sutela (2008) δε 

βρέθηκαν διαφορές όσον αφορά το φύλο και την οργανωσιακή δέσµευση. Το ίδιο 

πόρισµα, ότι το  φύλο δεν επηρεάζει την οργανωσιακή δέσµευση υποστήριξε και η 

µελέτη του Camilleri (2002) σε υπαλλήλους του δηµόσιου τοµέα στην Μάλτα. 

1.4.2 Ηλικία 

Όσον αφορά την ηλικία οι Angle και Perry (1981) υποστηρίζουν ότι οι εργαζόµενοι 

µεγαλύτερης ηλικίας είναι περισσότερο δεσµευµένοι από τους µικρότερης ηλικίας 

εργαζόµενους  γιατί πιθανόν να έχουν και πιο καλές θέσεις εργασίας από τους πιο 

νεαρούς και νεοεισερχόµενους σε έναν οργανισµό γεγονός που υποστηρίζεται και 

από την έρευνα των Savery και Syme (1996). Επιπλέον σύµφωνα µε τους Dunham 

et al. (1994) οι µεγαλύτερης ηλικίες υπάλληλοι έχουν µεγαλύτερο ιστορικό σε κάποιον 

οργανισµό και έχουν επενδύσει περισσότερα σε αυτόν.  Στην προαναφερθείσα 

µελέτη του Turunen (2011) καταδείχτηκαν στατιστικά σηµαντικές διαφορές για την 

ηλικία στη Σουηδία και Φινλανδία. Οι υπάλληλοι που ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 

των 50 – 64 χρόνων στη Φινλανδία είναι περισσότερο δεσµευµένοι µε τον οργανισµό 

τους από αυτούς που ανήκουν στην ηλικιακή  οµάδα των 35 – 49 χρόνων. Αντιθέτως, 

στην Ισπανία µεγαλύτερη οργανωσιακή δέσµευση παρουσιάζουν οι νεαρότεροι 

υπάλληλοι. Σύµφωνα µε τους Banylus et al. (2009) αυτό µπορεί να οφείλεται είτε στο 
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ότι οι νεαροί Ισπανοί δίνουν µεγάλη αξία στους στόχους του οργανισµού τους ή στο 

ότι είναι ευχαριστηµένοι που έχουν εξασφαλίσει µια θέση εργασίας σε περιόδους 

εργασιακής ανασφάλειας.  

 

1.4.3 Οικογενειακή κατάσταση 

Η οικογενειακή κατάσταση σύµφωνα και πάλι µε τους Angle και Perry (1983) 

επηρεάζει θετικά την οργανωσιακή δέσµευση µε τον οργανισµό αφού ένας 

οικογενειάρχης βασίζεται στο µισθό που του προσφέρει ο οργανισµός για την 

ικανοποίηση των αναγκών της οικογένειας του. Για αυτό το στοιχείο όµως υπάρχουν 

και αντίθετες απόψεις όπως για παράδειγµα οι Iverson και Buttigieg (1999) 

υποστηρίζουν ότι οι υπάλληλοι δεσµεύονται να καλύψουν τις ανάγκες της οικογένειας 

τους πρώτα και µετά της εργασίας τους. Ο Camilleri (2002) όµως στην έρευνα του 
υποστηρίζει ότι η έγγαµη ζωή των υπάλληλων δεν επηρεάζει το επίπεδο της 

οργανωσιακής δέσµευσης τους.  

 

1.4.4 Επίπεδο εκπαίδευσης 

Επιπλέον οι Angle και Perry (1981) υποστηρίζουν ότι οι υπάλληλοι µε χαµηλό 

επίπεδο εκπαίδευσης πιο δύσκολα αλλάζουν οργανισµό εργασίας και τείνουν να 

µένουν δεσµευµένοι στον αρχικό οργανισµό. Σύµφωνα µε τους Joiner και Bakalis 

(2006) στην έρευνα τους σε ακαδηµαϊκούς στην Αυστραλία, οι υπάλληλοι µε πιο 

ψηλά επίπεδα εκπαίδευσης έχουν πιο πολλές απαιτήσεις στους όρους εργοδότησης 

τους και µπορούν πιο εύκολα να έχουν εναλλακτικές λύσεις εργασίας. Ως εκ τούτου 

δε δεσµεύονται πολύ µε τον οργανισµό τους.  

 

1.4.5 Χρόνια υπηρεσίας 

Τα χρόνια υπηρεσίας επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσµευση. Οι Mowday et al. 

(1982) υποστηρίζουν ότι υπάρχει θετική συσχέτιση µεταξύ της χρονικής διάρκειας 

εργασίας ενός υπαλλήλου σε έναν οργανισµό µε τη δέσµευση του. Η µεγαλύτερη, σε 

χρονική διάρκεια, συµµετοχή  του υπαλλήλου συνοδεύεται από περισσότερη 

εµπλοκή στους στόχους του και το έργο του οργανισµού, οδηγώντας σε θετική 

οργανωσιακή δέσµευση. Ταυτόχρονα, η µεγάλη οργανωσιακή δέσµευση που 

αναπτύσσεται οδηγεί τον υπάλληλο να θέλει να συνεχίσει να εργάζεται και να 

προσφέρει στον ίδιο οργανισµό ή µένει εκεί λόγω της δέσµευσης που αναπτύχθηκε 

µε τα πολλά χρόνια υπηρεσίας.  Η έρευνα των Savery και Syme (1996) κατέδειξε ότι 
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τα πιο πολλά χρόνια που οι φαρµακοποιοί εργάζονται στον ίδιο τοµέα οδηγούν σε 

µεγαλύτερο βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης.  

 

1.4.6 Θέση εργασίας 

Η θέση εργασίας των υπαλλήλων, εάν είναι δηλαδή πλήρους ή µερικής 

απασχόλησης επηρεάζει την οργανωσιακή δέσµευση. Συναφώς στη µελέτη των 

Nazari et al. (2012) βρέθηκε ότι τα άτοµα µε πλήρη απασχόληση έχουν µεγαλύτερο 

βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης. Αυτό επιβεβαιώνεται και από τους Lee and 

Johnson (1991) που υποστηρίζουν ότι οι πλήρους απασχόλησης υπάλληλοι 

παρουσιάζουν µεγαλύτερη δέσµευση από ότι υπάλληλοι µερικής απασχόλησης. Εν 

τούτοις, ο Still (1983) σε έρευνα του ανάµεσα σε υπαλλήλους λιανικού εµπορίου 

υποστήριξε ότι δεν παρουσιάζονται διαφορές στο βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης 

ανάµεσα σε πλήρους και µερικής απασχόλησης υπαλλήλους. 

 
 

1.5 Οργανωσιακή δέσµευση και πραγµατοποίηση στόχων 
Στόχος είναι το αντικείµενο µιας συγκεκριµένης πράξης. Οι Lockam, Latham και Erez 

(1998) εισηγούνται ότι η ύπαρξη δέσµευσης από µέρους των υπαλλήλων για την 

πραγµατοποίηση στόχων τότε επηρεάζεται θετικά η επίδοση τους.  

 

Σύµφωνα µε τους Lee, Tan και Javalgi (2010) υπάρχουν οι στόχοι µαεστρίας που 

ενθαρρύνουν τη γνώση ή την απόκτηση δεξιοτήτων και οι στόχοι απόδοσης που 

επικεντρώνονται στην εκπλήρωση ορισµένων καθηκόντων. Ο Korczynski (2002) 

εισηγήθηκε ότι είναι βασικό για τη διοίκηση ενός οργανισµού να αντιλαµβάνεται ότι η 

διεκπεραίωση των προκλητικών στόχων του βασίζεται στους υπαλλήλους του. Οι 

κατευθύνσεις των στόχων και η φύση της δέσµευσης των υπαλλήλων σε έναν 

οργανισµό υγείας είναι απαραίτητο για να βελτιωθεί η απόδοση τους γιατί οργανισµοί 

τέτοιου είδους έχουν µεγάλες απαιτήσεις από το προσωπικό τους. Οι Lee, Tan και 

Javalgi (2010) στην έρευνα τους σε νοσοκοµειακό περιβάλλον όσον αφορά τις 

κατευθύνσεις των στόχων και τη σχέση τους µε τη δέσµευση εισηγήθηκαν ότι 

υπάλληλοι των οποίων οι στόχοι απαιτούν τη χρήση και απόκτηση δεξιοτήτων 

παρουσιάζουν µεγάλο βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης προς τον οργανισµό τους 

που ενισχύει τον τρόπο εργασίας τους. Επιπλέον παρουσιάζουν και ψηλή 

κανονιστική δέσµευση αφού πρέπει να µείνουν στον οργανισµό που τους ικανοποιεί 
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την ανάγκη δράσης τους µέσω των δεξιοτήτων τους. Επιπρόσθετα, παρουσιάζουν 

και δέσµευση λόγω συνέχειας µια και δεν θέλουν να εγκαταλείψουν το συγκεκριµένο 

οργανισµό αφού ίσως κάποιος άλλος οργανισµός να µην τους προσφέρει αυτά που 

επιθυµούν. Οι υπάλληλοι που έχουν στόχους απόδοσης εργασίας στον οργανισµό 

τους σύµφωνα µε την πιο πάνω µελέτη βρέθηκε ότι παρουσιάζουν λιγότερη 

συναισθηµατική δέσµευση και περισσότερο άγχος σχετιζόµενο µε την εργασία τους, 

έτσι νιώθουν λιγότερο υποχρεωµένοι έναντι του οργανισµού τους. 

 

Σύµφωνα µε τους Lockam, Latham και Erez (1998) στη µελέτη τους για τους 

παράγοντες που καθορίζουν τη δέσµευση για την πραγµατοποίηση κάποιου στόχου 

και σε συνέχεια της απόδοσης του σε έναν οργανισµό, έχουν διαχωρίσει αυτούς σε 

τρεις κατηγορίες: εξωτερικούς, διαδραστικούς και εσωτερικούς. Πρωταρχικό ρόλο έχει 

βεβαίως η αποδοχή του στόχου από το άτοµο που θα τον πραγµατοποιήσει.  

 

Οι εξωτερικοί παράγοντες προέρχονται από τον οργανισµό. Η φυσική παρουσία του 

υπευθύνου κατά την πραγµατοποίηση του στόχου που αυτός έθεσε, η υποστήριξη 

και η εµπιστοσύνη από τους ανώτερους προς τους υφιστάµενους, η συναδελφικότητα 

όπως και τα κίνητρα και οι ανταµοιβές επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη δέσµευσης 

των υπαλλήλων προς τους στόχους του οργανισµού. Η άσκηση πίεσης όµως από 

τους ανωτέρους οδηγεί σε αρνητικά αποτελέσµατα για την δέσµευση.  

 

Οι διαδραστικοί παράγοντες αφορούν τη συµµετοχή των υπαλλήλων στην 

πραγµατοποίηση των στόχων και επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη δέσµευσης όπως 

επιδρά και ο µεταξύ των υπαλλήλων ανταγωνισµός.  

 

Οι εσωτερικοί παράγοντες προέρχονται από τα ίδια τα άτοµα. Η ταυτοποίηση µε τους 

στόχους, η εργασία για την ολοκλήρωση τους και η αίσθηση της επιτυχούς 

πραγµατοποίησης τους επιδρούν θετικά στην δέσµευση και έτσι παρατηρείται 

µεγαλύτερη επίδοση στην επίτευξη των επιβαλλόµενων στόχων.  

 

Επιπλέον η δέσµευση έχει σηµαντικό ρόλο µε τις αλλαγές στους στόχους που 

επιβάλλονται από έναν οργανισµό. Σύµφωνα µε τους Armenakis, Harris και Feild 

(1999) η δέσµευση είναι από τους σηµαντικότερους παράγοντες που σχετίζονται µε 

την υποστήριξη των υπαλλήλων προς τις επιβαλλόµενες αλλαγές. Οι Conner και 
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Patterson (1982) υποστηρίζουν ότι η αποτυχία στην αλλαγή των στόχων οφείλεται 

στην έλλειψη δέσµευσης από µέρους των ατόµων ως προς την πραγµατοποίηση των 

αλλαγών.  

 

 

1.6 Ο ρόλος του ηγέτη σε σχέση µε την οργανωσιακή δέσµευση 
Η Wollenburg (2004) έχει µελετήσει το σηµαντικό ρόλο που έχει ο ηγέτης στον 

οργανισµό ως προς την ανάπτυξη και επίτευξη των στόχων του οργανισµού. Η 

διοίκηση του οργανισµού και ιδιαίτερα οι ανώτεροι λειτουργοί πρέπει να 

χρησιµοποιούν τακτικές και προγράµµατα που να οδηγούν τους υπαλλήλους να 

αναπτύξουν οργανωσιακή δέσµευση, που θα έχει οφέλη στον οργανισµό αλλά και 

προσωπικά στο άτοµο. Σύµφωνα µε την Wollenburg (2004) η δέσµευση σε έναν 

οργανισµό προωθείται από τους ηγέτες και αναπτύσσεται µε τους πιο κάτω τρόπους: 

• Ορίζονται και µεταδίδονται οι στόχοι, τα οράµατα και οι αξίες του οργανισµού 

τους οποίους αποδέχονται οι εργαζόµενοι και υιοθετούν.  

• Οι ανώτεροι πρέπει να είναι υπόδειγµα προς τους υφιστάµενους τους και να 

επιδεικνύουν τη δέσµευση που έχουν προς τον οργανισµό. 

• Η ανάπτυξη σχέσεων µεταξύ ανωτέρων και υφισταµένων και γενικά σε όλα τα  

επίπεδα του οργανισµού είναι αναγκαία για να επιφέρουν τη δέσµευση. 

• Προώθηση ανάπτυξης ταλέντων και δεξιοτήτων ως µέσο έκφρασης και 

δηµιουργίας στην εργασία. 

• Η αναγνώριση και ικανοποίηση από τους ανωτέρους και η ανταµοιβή του 

υπαλλήλου για την εργασία που επιτελεί.  

 

 

1.7 Σχέση οργανωσιακής δέσµευσης και ενδυνάµωσης σε έναν οργανισµό 
Η ανάπτυξη της δέσµευσης και τα αποτελέσµατα της στη λειτουργία ενός οργανισµού 

σχετίζεται και µε αλλαγές που προκύπτουν στον οργανισµό και µε την  ενδυνάµωση 

του (empowerment). Σύµφωνα µε τους King και Ehrhard (1997) η ενδυνάµωση του   

οργανισµού οδηγεί σε αύξηση της αποδοτικότητας του έργου του.  

 

Η ενδυνάµωση προέρχεται µέσα από τον οργανισµό, από το προσωπικό, από τα 

οράµατα τις αξίες και τους στόχους του οργανισµού. Η αποδοχή των αξιών και 
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στόχων, η συνοχή και η οµοφωνία στον οργανισµό οδηγεί σε συναισθηµατική 

δέσµευση και ενδυνάµωση του οργανισµού. Αυξάνονται η απόδοση και τα κίνητρα 

των υπαλλήλων, µειώνονται οι απουσίες και υπάρχει µεγαλύτερη σταθερότητα, 

ικανοποίηση και ανάµιξη των υπαλλήλων στους σκοπούς του οργανισµού. Η 

ιδεολογία της συνεργασίας και συνοχής, γίνεται στοιχείο της δέσµευσης µε τον 

οργανισµό και κατ΄ επέκταση της ενδυνάµωσής του.  

 

Ο συναισθηµατικά δεσµευµένος υπάλληλος γίνεται ο πυρήνας ενός ενδυναµωµένου 

οργανισµού και συνάµα,  ταυτοποιείται µε τον οργανισµό, κάνει προσωπικές θυσίες 

για αυτόν, αποδίδει πέραν του κανονικού, εργάζεται ανιδιοτελώς και συµβάλλει στην 

αποδοτικότητα του.  

 

Οι King και Ehrhard (1997) παρουσίασαν µια µελέτη για την ενδυνάµωση του 

οργανισµού µέσω µιας άσκησης για µέτρηση της συνοχής και δέσµευσης ανάµεσα 

στο προσωπικό. Απόδωσαν το εννοιολογικό περίγραµµα και τη µέθοδο για διάγνωση 

της συναισθηµατικής δέσµευσης έναντι του οργανισµού, δηµιουργώντας ένα χρήσιµο 

εργαλείο µέτρησης. Η διεύθυνση του οργανισµού µπορεί έτσι να γνωρίσει τα 

χαρακτηριστικά και τις αντιδράσεις των υπαλλήλων του, κατά την άσκηση της 

εργασίας τους, έτσι ώστε να µπορεί να παρεµβάλει στρατηγικές για ενδυνάµωση του 

οργανισµού.  

 
 
1.8 Κοινωνική υποστήριξη στην εργασία και οργανωσιακή δέσµευση 

Οι Rousseau και Aube (2010) στην έρευνα τους για κοινωνική υποστήριξη στην 

εργασία και συναισθηµατική δέσµευση σε έναν οργανισµό υγείας εξέτασαν κατά 

πόσο η υποστήριξη που προσφέρεται από τους ανωτέρους προς τους κατώτερους, 

ιεραρχικά, υπαλλήλους και η αναµεταξύ των υπάλληλων υποστήριξη οδηγεί σε 

θετικές για τους υπαλλήλους εµπειρίες στην εργασία τους που µπορεί περεταίρω να 

τους οδηγήσει σε συναισθηµατική δέσµευση µε αυτόν.  

 

Επιπλέον, ερευνήθηκε πως επηρεάζονται αυτές οι σχέσεις στην εργασία αφενός από 

την  επάρκεια των πόρων και τις  περιβαλλοντικές συνθήκες και αφετέρου στην 

ανάπτυξη δέσµευσης. Τα αποτελέσµατα κατέδειξαν πως όντως η υποστήριξη των 

ανωτέρων προς τους υφιστάµενους τους αλλά και η συναδελφική υποστήριξη 
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σχετίζεται άµεσα και ταυτόχρονα µε τη συναισθηµατική δέσµευση που παρουσιάζουν 

οι  υπάλληλοι µε τον οργανισµό. Επιπρόσθετα, η επάρκεια των πόρων στην εργασία 

επηρεάζει θετικά τη σχέση ανώτερων – υφιστάµενων και συναδέλφων µεταξύ τους 

και περεταίρω τη δέσµευσή τους µε τον οργανισµό. Το περιβάλλον εργασίας 

επηρεάζει θετικά µόνο την υποστήριξη που προσφέρεται από τους ανωτέρους και 

την εµφανιζόµενη συναισθηµατική δέσµευση. 

 

1.9 Οργανωσιακή δέσµευση και δηµόσιος τοµέας 
Ο δηµόσιος τοµέας λειτουργεί υπέρ του δηµόσιου συµφέροντος και έχει διαφορετικές 

αξίες και στόχους από τον ιδιωτικό τοµέα. Οι Gottfridsson και Nordell (2011) 

αναφέρουν πως οργανισµοί του δηµόσιου τοµέα τείνουν να προσλαµβάνουν άτοµα 

που έχουν τις ίδιες ιδέες και επιθυµίες µε τους στόχους του δηµόσιου και ο Perry 

(1997) εισηγείται ότι οι υπάλληλοι αυτοί διαφέρουν από τους συναδέλφους τους που  

εργάζονται στον ιδιωτικό τοµέα όσον αφορά τις αξίες που σχετίζονται µε την εργασία 

τους και τις ανάγκες τους. Οι Perry και Wise (1990) υποστηρίζουν πως αυτοί θέλουν 

να υπηρετούν το δηµόσιο τοµέα, αφού πιστεύουν στο καθήκον που τους ανατίθεται 

από την κυβέρνηση και εργάζονται για το δηµόσιο συµφέρον.  

 

Οι Balfour και Wechsler (1996) έκαναν έρευνα για την οργανωσιακή δέσµευση στους 

υπαλλήλους του δηµόσιου τοµέα όσον αφορά τους καθοριστικούς παράγοντες της 

δέσµευσης και τα αποτελέσµατα της και διαχώρισαν τη δέσµευση στο δηµόσιο τοµέα 

σε τρεις κατηγορίες: 

• Δέσµευση αναγνώρισης που βασίζεται στην ταυτοποίηση του υπαλλήλου µε 

τον οργανισµό. 

• Δέσµευση υπαγωγής που βασίζεται στην συνεργασία και στο αίσθηµα ότι 

ανήκει στον οργανισµό. 

• Δέσµευση ανταλλαγής που βασίζεται στην αναγνώριση από τους ανωτέρους 

των επιτευγµάτων του υπαλλήλου. 

Οι Mowday et al. (1982) και Steers (1977) υποστηρίζουν ότι προσωπικά 

χαρακτηριστικά όπως η µόρφωση και η θέση εργασίας είναι βασικά στοιχεία που 

οδηγούν στην δέσµευση. 

 

Η έρευνα όµως των Balfour και Wechsler (1996) εισηγήθηκε πως οι δηµόσιοι 

υπάλληλοι δεν έχουν προδιάθεση για δέσµευση λόγω των προσωπικών τους 
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χαρακτηριστικών αλλά λόγω των εµπειριών, των χαρακτηριστικών και των 

ρυθµίσεων της εργασίας τους.  Ως εκ τούτου αναφέρουν πως οι κύριοι καθοριστικοί 

παράγοντες της οργανωσιακής δέσµευσης προέρχονται από το περιβάλλον της 

εργασίας και αφορούν τη  συµµετοχή, την πολιτική διείσδυσης, την εποπτεία και την 

ευκαιρία για πρόοδο.  

 

Η συµµετοχή επηρεάζει άµεσα την κάθε διάσταση της  δέσµευσης  όπως και οι 

ευκαιρίες που δίνουν στους υπαλλήλους για πρόοδο µε αποτέλεσµα την επιθυµία για 

παραµονή στον οργανισµό εργασίας. Η πολιτική διείσδυσης προκαλεί αδυναµία στην 

ανάπτυξη οποιασδήποτε διάστασης της δέσµευσης αφού πολλές φορές τείνει να 

αποξενώσει τον υπάλληλο από τους στόχους του οργανισµού. Η εποπτεία από τους 

ανωτέρους επηρεάζει θετικά τους υφισταµένους ως προς τη δέσµευση που 

επιδεικνύουν και στα αποτελέσµατα της, αφού τους εµπιστεύονται και τους 

νοιάζονται.  

 

Σύµφωνα µε τους Park και Rainey (2007) η απόδοση των υπαλλήλων στην εργασία 

τους, η εργασιακή ικανοποίηση και η επίδραση τους στο κύκλο εργασιών του 

οργανισµού επίσης διαφοροποιείται από τις ηθικές αξίες και στόχους του δηµόσιου 

τοµέα που αφορούν το όφελος του δηµόσιου συµφέροντος. 

 

1.10 Οργανωσιακή δέσµευση φαρµακοποιών 
Oι Savery και Syme (1996) µελέτησαν την οργανωσιακή δέσµευση φαρµακοποιών 

που εργάζονται σε δηµόσια νοσοκοµεία της δυτικής Αυστραλίας. Τα αποτελέσµατα 

της έρευνας κατέδειξαν ικανοποιητική βαθµολόγηση για την οργανωσιακή δέσµευση 

των φαρµακοποιών αλλά σε χαµηλότερο επίπεδο από ότι αναµενόταν. Κατά τη 

στατιστική ανάλυση δηµιουργήθηκαν τρεις οµάδες φαρµακοποιών µε διαφορετικό 

βαθµό δέσµευσης στις οποίες εξετάστηκε η συσχέτιση µε δηµογραφικά στοιχεία, την 

εργασιακή ικανοποίηση και την προτίµηση ως προς τις µορφές ηγεσίες.  

 

Συγκεκριµένα, βρέθηκε ότι: 

• Οι φαρµακοποιοί µε περισσότερα χρόνια υπηρεσίας παρουσίαζαν µεγαλύτερη 

οργανωσιακή δέσµευση.  
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• Η ηλικία συσχετίζεται θετικά µε την οργανωσιακή δέσµευση επιβεβαιώνοντας 

τους Angle και Perry (1981), δηλαδή οι µεγαλύτεροι σε ηλικία φαρµακοποιοί 

δηλώνουν περισσότερο δεσµευµένοι µε τον οργανισµό.  

• Η εργασιακή ικανοποίηση συσχετίζεται µε την οργανωσιακή δέσµευση δηλαδή 

όσο πιο ευχαριστηµένοι είναι από την εργασία τους οι φαρµακοποιοί τόσο 

είναι περισσότερο αισθάνονται δεσµευµένοι µε τον οργανισµό. 

  

Παράλληλα, βρέθηκε ότι η µορφή της ηγεσίας  επηρεάζει τον βαθµό οργανωσιακής 

δέσµευσης, όπως έχει αναφερθεί και από την Wollenburg (2004). Συγκεκριµένα, όσο 

περισσότερο οι ανώτεροι εµπλέκονται στην εργασία µε το προσωπικό τους και όσο 

µικρότερες διαφορές και ασυµφωνίες παρουσιάζονται µεταξύ τους τόσο µεγαλύτερη 

είναι η οργανωσιακή δέσµευση των αυστραλών φαρµακοποιών. 

 

Τέλος, τα ευρήµατα της εν λόγω έρευνας επιβεβαιώνουν τους Angle και Perry (1981) 

που υποστηρίζουν ότι  οι περισσότερο δεσµευµένοι υπάλληλοι δεν εγκαταλείπουν 

τον οργανισµό.  

 

 
1.11 Μέθοδοι µέτρησης της οργανωσιακής δέσµευσης 
Στη βιβλιογραφία έχουν εντοπιστεί διάφορες µέθοδοι, κλίµακες και εργαλεία για 

συλλογή δεδοµένων όσον αφορά την οργανωσιακή δέσµευση και τη µέτρηση του 

βαθµού οργανωσιακής δέσµευσης των εργαζοµένων µε τον οργανισµό. 

 Από τα πρώτα εργαλεία µέτρησης της δέσµευσης είναι το Organizational 

Commitment Questionnaire που αναπτύχθηκε από τους Porter και Smith 

(1970).  Είναι  ένα εργαλείο µε 15 δηλώσεις που οι απαντήσεις δίνονται σε 

κλίµακα 7 διαστάσεων. Σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (1991) το 

Organizational Commitment Questionnaire µετρά µόνο τη συναισθηµατική 

δέσµευση δηµιουργώντας κενό όσον αφορά τις µετρήσεις για τις άλλες δύο 

διαστάσεις της δέσµευσης, την κανονιστική και τη δέσµευση λόγω συνέχειας.  

 Οι Meyer και Allen (1990) δηµιούργησαν τρεις κλίµακες µε οκτώ δηλώσεις η 

κάθε µια: 

• Κλίµακα συναισθηµατικής δέσµευσης 

• Κλίµακα κανονιστικής δέσµευσης 
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• Κλίµακα δέσµευσης λόγω συνέχειας 

στοιχειοθετώντας το δικό τους εργαλείο µέτρησης (Organizational Commitment 

Scale) για την κάθε διάσταση της δέσµευσης και περαιτέρω για τη συνολική 

οργανωσιακή δέσµευση. Σε νεότερη έκδοση το εργαλείο των Meyer και Allen 

(1993) αποτελείται από τις τρεις κλίµακες αλλά µε έξι δηλώσεις η κάθε µια. Οι 

δηλώσεις µετρούνται σε επταβάθµια κλίµακα τύπου Likert. Το εργαλείο αυτό 

χρησιµοποιείται ευρέως από πολλούς ερευνητές για µετρήσεις της 

οργανωσιακής δέσµευσης. (Brawn (2003),  Camilleri Van Der Heijden (2007), 

(King και Ehrhard (1997) κλπ). 

 Οι Rego και Souto (2004) ανέπτυξαν ένα εργαλείο µέτρησης της 

οργανωσιακής δέσµευσης που περιέχει κλίµακες 14 δηλώσεων και για τις 

τρεις διαστάσεις της δέσµευσης χρησιµοποιώντας βιβλιογραφικά στοιχεία από 

τους Meyer και Allen (1990). 

 Στοιχεία µέτρησης της οργανωσιακής δέσµευσης βρίσκονται σε έρευνες 

διαφόρων µελετητών. Για παράδειγµα ο Crewson (1997) σε µελέτη του για 

τους δηµόσιους υπαλλήλους χρησιµοποίησε δηλώσεις που αφορούν τη 

δέσµευση από  τα δεδοµένα της έρευνας Federal Employee Attitude Survey 

(FEAS) του 1979 που απευθυνόταν σε 12000 δηµόσιους υπάλληλους. Σε 

αυτά τα στοιχεία στηρίχτηκε επίσης ο Moon (2000) για να δηµιουργήσει το 

εργαλείο µέτρησης του για την οργανωσιακή δέσµευση στην έρευνα που 

διεξήγαγε για διάφορες πτυχές της δηµόσιας διοίκησης. 
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Κεφάλαιο 2 
Υποκίνηση 

 
Στο παρόν κεφάλαιο αναλύεται η έννοια της υποκίνησης και αναπτύσσονται οι 

θεωρίες από τις όποιες προέκυψε. Αναλύονται οι εξωτερικοί και εσωτερικοί 

παράγοντες υποκίνησης, οι καθοριστικοί παράγοντες τους και η εφαρµογή της στο 

δηµόσιο τοµέα και στο τοµέα της υγείας. Επίσης παρουσιάζονται εργαλεία µέτρησης 

της. 

 

2.1 Ορισµοί της υποκίνησης 
Υποκίνηση σύµφωνα µε τους Berelson και Steiner (1964) είναι η εσωτερική  

κατάσταση ενός ατόµου που το κάνει να συµπεριφέρεται µε τέτοιο τρόπο ώστε να 

πραγµατοποιήσει τον επιθυµητό στόχο. Οι Dunham και Pierce (1989) υποστηρίζουν 

ότι η υποκίνηση ενεργοποιεί, κατευθύνει και συντηρεί την ανθρώπινη συµπεριφορά. 

Οι Kreitner (1995) και Grafham et al. (2004) την ορίζουν ως µια ψυχολογική 

διαδικασία που κινητοποιεί τη συµπεριφορά. Σύµφωνα µε τους Higgins (1994) και 

Begat et al. (2005) η υποκίνηση ορίζεται ως εσωτερικός παράγοντας που υπάρχει  

για να ικανοποιεί ανεκπλήρωτες ανάγκες και οι Bedeian (1993) και McLean και 

Anema (2004) την περιγράφουν σαν την θέληση για πραγµατοποίηση στόχων. 

Σύµφωνα µε τους Selden and Brewer (2000) η υποκίνηση είναι µια σύνθετη 

διαδικασία που κινείται ανάµεσα σε πεδία οικονοµικά, ψυχολογικά, κοινωνικά, στην 

οργανωσιακή ανάπτυξη και στην διοίκηση ανθρώπινων πόρων.  

 

Στα πλαίσια της διοίκησης ενός οργανισµού υποκίνηση είναι η διεργασία κατά την 

οποία ενεργοποιούνται οι ικανότητες των εργαζοµένων για να επιτευχθούν οι στόχοι 

που είχαν τεθεί και επιπλέον να βελτιωθεί η απόδοση τους. Βασική προϋπόθεση 

είναι ότι στον οργανισµό πρέπει να υπάρχουν οι κατάλληλες συνθήκες για υποκίνηση 

και ότι οι εργαζόµενοι έχουν τις κατάλληλες δεξιότητες και ικανότητες.  

 

Οι Nahavandi και Malekzadeh (1999) ορίζουν την υποκίνηση στον οργανισµό ως µία 

κατάσταση, επιθυµία, ενέργεια ή ενδιαφέρον που µετατρέπεται σε πράξη. Η πράξη 

αυτή υπονοεί την απόδοση των στόχων του οργανισµού. Προηγουµένως, οι Perry και 

Porter (1982) υποστήριξαν ότι  υποκίνηση σηµαίνει την ποιότητα, ποσότητα και 
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κατεύθυνση της προσπάθειας των υπαλλήλων για ανάπτυξη της ανάλογης 

συµπεριφοράς στον οργανισµό. Η υποκίνηση στην εργασία είναι ένα από τα 

περισσότερο ερευνηµένα θέµατα στον κλάδο της διοίκησης και της ψυχολογίας.  

 

2.2 Διάφορες θεωρίες της υποκίνησης 
Οι πιο πάνω ορισµοί και απόψεις προέρχονται από διάφορες θεωρίες που 

διατυπώθηκαν από προγενέστερους αλλά και µεταγενέστερους ερευνητές. 

Πρωτοπόρος θεωρείται ο Taylor, o «πατέρας» του επιστηµονικού µάνατζµεντ, ο 

οποίος εισηγήθηκε ότι οικονοµικά κίνητρα δρουν ως µέσο υποκίνησης µε σκοπό την 

αύξηση της παραγωγικότητας.  

 

Ο Maslow (1943) ανάπτυξε τη  θεωρία της ιεράρχησης των ανθρώπινων αναγκών ως 

αποτέλεσµα παρατήρησης της ανθρώπινης συµπεριφοράς. Η ιεράρχηση αυτή γίνεται 

αντιληπτή ως η ικανοποίηση των αναγκών του ανθρώπου µε βάση µια συγκεκριµένη 

σειρά  κατηγοριών αναγκών τοποθετηµένες σε σχήµα πυραµίδας όπως φαίνεται στο 

σχήµα 3. Η κάθε κατηγορία λειτουργεί ως κίνητρο αφού έχει καλυφθεί η προηγούµενη 

στη σειρά ξεκινώντας από την κατηγορία των φυσιολογικών αναγκών και 

καταλήγοντας στην αυτοπραγµάτωση του ανθρώπου όπου αξιοποιεί πλέον τις 

δεξιότητες του για ικανοποίηση των φιλοδοξιών του.  

 

        Ανάγκες 

 

Σχήµα 3: Η πυραµίδα των ανθρώπινων αναγκών. Πηγή Maslow (1943)  
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Στο ίδιο επίπεδο των ανθρώπινων αναγκών κινήθηκε ο McClelland (1953) ο οποίος 

ανάπτυξε τη θεωρία της κάλυψης των επίκτητων αναγκών. Ο κάθε εργαζόµενος έχει 

την επιθυµία  να καλύψει τις ανθρώπινες ανάγκες για την επίτευξη στόχων, τη 

δηµιουργία δεσµών και την εξουσία. Η κατανόηση από το εργαζόµενο για πιο είδος 

ανάγκης θέλει να καλύψει, η πρόκληση του κάθε στόχου που θέλει να 

πραγµατοποιήσει, τον υποκινεί ανάλογα στα επιτεύγµατα του.  

Ο Herzberg (1959) στη θεωρία των δύο παραγόντων σε αντίθεση µε τον Maslow 

αναλύει τους παράγοντες που υποκινούν τους εργαζοµένους στο χώρο εργασίας 

τους. Υποστήριξε ότι η απουσία ορισµένων συνθηκών εργασίας δυσαρεστούσε τους 

υπαλλήλους αλλά παράλληλα η παρουσία τους δεν τους υποκινούσε περαιτέρω. 

Έτσι διαχώρισε τις συνθήκες υποκίνησης σε κίνητρα (εξέλιξη, αναγνώριση, 

υπευθυνότητα, πρόκληση για επίτευξη στόχων) που υποκινούν θετικά τους 

εργαζοµένους και σε αντικίνητρα ή παράγοντες υγιεινής (κύρος, ασφάλεια, µισθός) 

που δεν βελτιώνουν καθόλου την απόδοση τους. Στο σχήµα 4 παρουσιάζεται η 

θεωρία του Herzberg. 

 

 

Σχήµα 4: Θεωρία των δύο παραγόντων. Πηγή Herzberg (1959) 

 

Η θεωρία της ισοτιµίας του Adams (1963) ερµηνεύει την υποκίνηση των εργαζοµένων 

µε βάση το αποτέλεσµα που προκύπτει από την προσφορά τους. Δηλαδή ένας 

εργαζόµενος υποκινείται αναλόγως των ωφεληµάτων που του παραχωρούνται κατά 

την προσφορά των γνώσεων, των εµπειριών, του χρόνου που αυτός καταβάλει στην 

εργασία του. Επιπλέον συγκρίνει τα ωφελήµατα που έχει µε τα ωφελήµατα άλλων 

συναδέλφων και βάσει της αρχής της δικαιοσύνης υποκινείται αναλόγως.  

Παράγοντες 
υγιεινής 

Κίνητρα 
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Ο Vroom (1964) µε τη θεωρία των προσδοκιών υποστήριξε ότι η υποκίνηση είναι 

συνδυασµός δύο παραγόντων: της προτίµησης για κάποιο αποτέλεσµα και της 

προσδοκίας ότι µία συγκεκριµένη πράξη ή συµπεριφορά θα επιφέρει αυτό το 

αποτέλεσµα.  

 

 

2.3 Θεωρία της γνωστικής αξιολόγησης 

Παράγοντες που προκαλούν την υποκίνηση στους εργαζόµενους προέρχονται από 

εξωτερικά ή εσωτερικά ερεθίσµατα που µπορούν να δρουν αθροιστικά προς όφελος 

του οργανισµού αλλά και των υπαλλήλων του. Αντί αυτού όµως µπορούν να 

συσχετίζονται είτε αρνητικά είτε θετικά. Ο Deci (1975) εισηγήθηκε τη θεωρία της 

γνωστικής αξιολόγησης για να εξηγήσει την επίδραση των εξωτερικών παραγόντων 

υποκίνησης στους εσωτερικούς. Σύµφωνα µε την εν λόγω θεωρία εξωτερικές 

επιδράσεις προς τους υπαλλήλους όπως αµοιβές, προθεσµίες στους στόχους, 

παρακολουθήσεις και εκτιµήσεις της απόδοσης µειώνουν τα αισθήµατα αυτονοµίας 

των υπαλλήλων και επηρεάζουν αρνητικά την εσωτερική υποκίνηση.  

 

Αντίθετα, οι Stringer, Didham και Theivananthampillai (2011) υποστηρίζουν ότι τα 

χρηµατικά κίνητρα µπορούν να επηρεάσουν αρνητικά το άτοµο µειώνοντας τη  

δηµιουργικότητα του. Παράγοντες όµως, όπως η επιλογή πραγµατοποίησης στόχων, 

σύµφωνα µε τους Gagne και Deci (2005) αυξάνουν την αίσθηση αυτονοµίας και 

επιδρούν θετικά στην εσωτερική υποκίνηση και ικανοποίηση του ατόµου. Επιπλέον, 

η πιο πάνω θεωρία του Deci (1975) υποδεικνύει ότι αισθήµατα επάρκειας και 

αυτονοµίας είναι σηµαντικά στην εσωτερική υποκίνηση και το αίσθηµα της επιτυχούς 

απόδοσης την αυξάνει. Έτσι παράγοντες που ενισχύουν την αυτονοµία και 

ικανοποίηση του υπάλληλου επιδρούν θετικά στην υποκίνηση του, ενώ άλλοι που 

υποµονεύουν τα πιο πάνω χαρακτηριστικά δεν τον υποκινούν καθόλου.  
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2.4 Θεωρία της αυτοδιάθεσης 
Οι Ryan και Deci (2000) σε προέκταση της πιο πάνω θεωρίας εισηγήθηκαν τη 

θεωρία της αυτοδιάθεσης στην οποία γίνεται διαχωρισµός µεταξύ αυτόνοµης και 

ελεγχοµένης υποκίνησης.  

 

Η αυτόνοµη υποκίνηση προκαλείται τόσο από εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης 

αλλά και από εξωτερικούς οι οποίοι έχουν εσωτερικευθεί και ολοκληρωθεί στον εαυτό 

του κάθε υπαλλήλου επηρεάζοντας θετικά την απόδοση του. Όπως υποστηρίζουν οι 

Connell και Wellborn (1990) η αυτόνοµη υποκίνηση µπορεί να επιφέρει µεγαλύτερη 

δέσµευση µε το στόχο που έχει θέσει το άτοµο και σύµφωνα µε τους Vallerand και 

Bissonnette (1992) λιγότερες πιθανότητες για εγκατάλειψη του. Επιπλέον, σύµφωνα 

µε την Gagne (2003), προκαλεί θετικές αντιδράσεις στη συµπεριφορά ατόµων και 

προάγει την κοινωνικοποίηση τους στον οργανισµό.  

 

Στη συνέχεια οι Gagne και Deci (2005) αναφέρουν ότι σηµαντικό ρόλο στον τρόπο 

υποκίνησης έχουν τα χαρακτηριστικά της εργασίας, (περιεχόµενο, κλίµα) και του 

περιβάλλοντος της, αλλά και τα προσωπικά χαρακτηριστικά του κάθε ατόµου αφού 

επηρεάζουν το είδος και το βαθµό υποκίνησης του κάθε υπαλλήλου καθώς και τα 

αποτελέσµατα της. Στο σχήµα 5 περιγράφεται η αυτόνοµη υποκίνηση –από πού 

προέρχεται καθώς και τα αποτελέσµατα της. 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Σχήµα 5: Αυτόνοµη υποκίνηση, Gagne και Deci (2005) 

Περιεχόµενο 
Εργασίας 
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Ατοµικές Διαφορές 

Αυτόνοµη 
Υποκίνηση 

Απόδοση 

Ψυχολογική 
Κατάσταση 

Οργανωσιακή 
Δέσµευση 

Εργασιακή 
Ικανοποίηση 
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Τέλος, οι Gagne, Boies, Koestner και Martens (2004) µετά από µελέτες συσχέτισης 

της οργανωσιακής δέσµευσης εισηγηθήκαν ότι η συναισθηµατική δέσµευση 

συσχετίζεται µε την αυτόνοµη υποκίνηση.  

 

Η ελεγχόµενη υποκίνηση προκαλείται από εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης. Τα 

χρηµατικά κίνητρα όµως, αν και είναι εξωτερικός παράγοντας υποκίνησης που 

µπορεί από τη µια να µειώσει τη δηµιουργικότητα των ατόµων σύµφωνα µε τους 

Stringer, Didham και Theivananthampillai (2011), µπορούν από την άλλη να 

οδηγήσουν σε αυτόνοµη υποκίνηση και να ενεργοποιήσουν τους υπαλλήλους στην 

εργασία τους προκαλώντας τους ικανοποίηση από το έργο τους.  

 

Σύµφωνα µε την έρευνα των Stringer, Didham και Theivananthampillai (2011) σε 

χαµηλά αµειβόµενα άτοµα µιας εταιρείας λιανικού εµπορίου στην Αυστραλία βρέθηκε 

ότι δεν υπάρχει συσχέτιση µεταξύ αµοιβής και απόδοσης γιατί ίσως οι συγκεκριµένοι 

εργαζόµενοι ικανοποιούνται µε το χαµηλό βασικό µισθό. Βρέθηκε όµως θετική σχέση  

µεταξύ αµοιβής και εσωτερικής υποκίνησης που επεξηγείται από τη θεωρία της 

αυτοδιάθεσης αφού η εξωτερική υποκίνηση εσωτερικεύεται στο άτοµο.  

 

Ακόµη ένας παράγοντας που επηρεάζει τη διαδικασία της υποκίνησης είναι το 

ανθρώπινο συναίσθηµα µέσω της επίδρασης στη σκέψη και τη συµπεριφορά. 

Σύµφωνα µε µελέτη των Seo, Barrett και Bartunek (2004) για τη  σχέση της εµπειρίας 

του πυρήνα των ανθρώπινων συναισθηµάτων και της υποκίνησης στην εργασία, τα 

ευχάριστα συναισθήµατα προκαλούν αισιοδοξία µε ταυτόχρονη τοποθέτηση ψηλών 

και πιο δυνατών στόχων και υποκίνηση για την πραγµατοποίηση τους. Τα θετικά 

συναισθήµατα προκαλούν τη συνεχή επιδίωξη πραγµατοποίησης στόχων ενώ τα 

αρνητικά την παρεµποδίζουν. Ο θετικός συναισθηµατισµός είναι χρήσιµος σε 

περιπτώσεις όπου χρειάζεται ελαστικότητα και δηµιουργικότητα στην εργασία και 

προάγει την απαιτούµενη υποκίνηση.  

 

Ο Manolopoulos (2008α και 2008β) αναφέρει ότι διάφοροι εξωτερικοί και εσωτερικοί 

παράγοντες υποκινούν τους εργαζοµένους αυξάνοντας την απόδοση τους και 

σύµφωνα µε τους Porter και Miles (1974) τέσσερις κατηγορίες χαρακτηριστικών, των 

ατοµικών, της εργασίας, του περιβάλλοντος της εργασίας και του εξωτερικού 

περιβάλλοντος επηρεάζουν το βαθµό υποκίνησης τους. 
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2.5 Καθορισµός στόχων και υποκίνηση 
Έχει ήδη αναφερθεί η συσχέτιση του καθορισµού των στόχων µε την οργανωσιακή 

δέσµευση. Εν τούτοις ο καθορισµός των στόχων σχετίζεται και µε την υποκίνηση 

στην εργασία. Η θεωρία των Locke και Latham (1984, 1990) για τη ρύθµιση στόχων 

βεβαιώνει ότι η επίδοση στην εργασία ρυθµίζεται από τους στόχους τους οποίους οι 

υπάλληλοι προσπαθούν να επιτελέσουν. Δύσκολοι στόχοι οδηγούν σε καλύτερη 

απόδοση σε σχέση µε πιο απλούς. Σύµφωνα µε τους Latham and Lee (1986) η 

στοχοθέτηση αποδειγµένα επιδρά θετικά στην υποκίνηση των δηµοσίων υπαλλήλων 

και η Rainey (1993) υποστηρίζει ότι το περιεχόµενο των στόχων και η δέσµευση των 

υπαλλήλων µε αυτούς οδηγούν σε βελτίωση της απόδοσης. 

 

Οι Locke και Latham (1990) αναφέρουν ότι οι στόχοι αποτελούν µέσο υποκίνησης 

όταν: 

• Καθορίζονται από ανώτερα στελέχη της διοίκησης  

• επιδεικνύεται εµπιστοσύνη προς τα άτοµα στα οποία τους αναθέτονται οι 

στόχοι ότι µπορούν να τους πραγµατοποιήσουν  

• απαιτείται χρήση δεξιοτήτων και απόδειξη των ικανοτήτων 

• βοηθούν τα άτοµα να βρουν την αυτοπεποίθηση τους µέσω της 

πραγµατοποίησης των στόχων αυτών.  

Σηµαντικό ρόλο στα πιο πάνω έχει η ανατροφοδότηση για την επίδοση στην 

πραγµατοποίηση των στόχων η οποία υποκινεί για µεγαλύτερη επίδοση.  

 

 

2.6 Εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης  
Η εξωτερική υποκίνηση σύµφωνα µε τους Ryan και Deci (2000) λειτουργεί όταν µια 

πράξη γίνεται µε σκοπό να επιφέρει ένα αποτέλεσµα που έχει µια καθοριστική αξία. 

Σύµφωνα µε τον Manopoulos (2008β) οι κύριοι εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 

που µπορούν να χρησιµοποιηθούν σε έναν οργανισµό, µε σκοπό να αυξήσουν την 

απόδοση του εργαζοµένου προς όφελος του οργανισµού, είναι οικονοµικά κίνητρα, 

διαπροσωπικές σχέσεις, ασφάλεια και συνθήκες εργασίας. Οι εξωτερικοί παράγοντες 

όµως πολλές φορές οδηγούν σε επίµονη επιδίωξη κατάκτησης υλικών αγαθών και σε 

ανάπτυξη συµπεριφορών που µπορεί να ενθαρρύνουν τον ανταγωνισµό µεταξύ 

συναδέλφων υποµονεύοντας το πνεύµα της αλληλεγγύης και συνεργασίας που 

πρέπει να τους διακατέχει.  
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2.6.1 Οικονοµικά κίνητρα 

Ο πιο σηµαντικός παράγοντας υποκίνησης σύµφωνα µε διάφορες µελέτες είναι τα 

χρήµατα. Οι υπάλληλοι ικανοποιούν τις ανάγκες τους και υποκινούνται έµµεσα 

κυρίως µε τα χρηµατικά κίνητρα. Η οικονοµική αποζηµίωση, ωφελήµατα, επιδόµατα, 

συντάξεις, κοινωνικά ταµεία είναι ορισµένα από αυτά. Τα χρήµατα, σύµφωνα µε τους 

Calder και Staw (1975), είναι ένας στόχος που προσφέρει από µόνος του 

ικανοποίηση ανεξάρτητα από την εργασία που έχουν να επιτελέσουν. Αν και στη 

σηµερινή εποχή και κυρίως στις ανεπτυγµένες χώρες η καταβολή µισθού είναι νοµικό 

δικαίωµα, η σύνδεση της χρηµατικής αποζηµίωσης µε τους στόχους του οργανισµού 

σύµφωνα και µε τους Osterloh και Frey (2000) είναι ένας από τους πιο ιδανικούς 

τρόπος υποκίνησης.  

 

Σε µελέτη των Locke et al. (1980 ) ανάµεσα σε τέσσερις βασικές κατηγορίες 

κινήτρων, τα χρήµατα, καθορισµός στόχων, συµµετοχή στην λήψη αποφάσεων και 

επανασχεδιασµός της εργασίας, βρέθηκε ότι τα χρήµατα είναι το πιο ισχυρό κίνητρο 

υποκίνησης. Επιπρόσθετα, η επιπλέον καταβολή χρηµατικού δώρου ή η υπόσχεση 

προαγωγής σε πιο ψηλή θέση εργασίας µε µεγαλύτερες χρηµατικές απολαβές είναι 

ένα από τα πιο ισχυρά εξωτερικά κίνητρα. Λαµβάνοντας όµως υπόψη και την αξία 

που δίνει το κάθε άτοµο στα χρήµατα οι Porter και Perry (1982) εισηγήθηκαν ότι τα 

οικονοµικά κίνητρα επιδρούν περισσότερο πάνω στα άτοµα που δίνουν αξία στον 

πλούτο ενώ λιγότερο σε ολιγαρκή άτοµα.  

 

Σύµφωνα µε τους Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009)  τα χρηµατικά 

κίνητρα είναι πιο σηµαντικά ως κίνητρο στον ιδιωτικό τοµέα σε σχέση µε το δηµόσιο 

τοµέα. Ο Manolopoulos (2006) εισηγείται ότι τα χρηµατικά κίνητρα υποκινούν τους 

εργαζοµένους αλλά για ένα µικρό χρονικό διάστηµα. Επιπλέον σύµφωνα µε την 

Wiley (1997) η ασφάλεια της εργασίας επίσης σχετίζεται µε τα οικονοµικά κίνητρα 

αφού το να χάσει κάποιος την εργασία του οδηγείται και σε απώλεια µισθού του.  

 

Η Wiley (1997) αναφέρει όµως ότι το σύστηµα χρηµατικής αποζηµίωσης προκαλεί 

και ψυχολογική ικανοποίηση στους εργαζοµένους γιατί σύµφωνα και µε τους Dawson 

και Dawson (1990) εκτός από την υλιστική αξία της αµοιβής αυξάνεται και η 

αυτοεκτίµηση στο ότι αναγνωρίζεται το παραγόµενο έργο. Αποτέλεσµα αυτού είναι, 
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σύµφωνα µε τους Rosenfield et al. (1980), ο µισθός να γίνεται αντιληπτός ως 

ανατροφοδότηση στο παραγόµενο έργο και να αυξάνει την εσωτερική υποκίνηση.  

Στο δηµόσιο τοµέα όµως, σύµφωνα µε τους Giacomini et al. (1996) τα χρηµατικά 

κίνητρα έρχονται σε σύγκρουση µε τις αξίες του δηµοσίου τοµέα και το οικονοµικό 

κέρδος. 

 

 

2.7 Εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 
Η εσωτερική υποκίνηση σύµφωνα µε τους Ryan και Deci (2000) λειτουργεί όταν µια 

πράξη γίνεται για την ικανοποίηση του ατόµου που την εκτελεί. Είναι χαρακτηριστικό 

της ανθρώπινης φύσης και επηρεάζει την απόδοση, την επιµονή και την καλή 

ψυχολογική κατάσταση του ατόµου. Η εσωτερικά υποκινούµενη συµπεριφορά 

προέρχεται από το ίδιο το άτοµο γεγονός που επεξηγεί την ικανοποίηση του από την 

επίτευξη των βασικών αναγκών, αλλά επικρατεί και στη σχέση του ατόµου και του 

στόχου που προκαλεί την εσωτερική υποκίνηση.  

 

Οι Osterloh και Frey (2000) υποστηρίζουν ότι οι πράξεις του ατόµου έχουν αξία για 

τον ίδιο γιατί ταυτοποιείται µε τους στόχους του οργανισµού και τους κοινούς 

σκοπούς και υποκινείται για να τους διεκπεραιώσει. Εργασίες που απαιτούν 

δηµιουργικότητα µπορούν να τελειοποιηθούν αφού υποκινείται η χρησιµοποίηση των 

δεξιοτήτων του εργαζοµένου που θα του προσφέρουν την ικανοποίηση της 

δηµιουργίας.  

 

Οι Stringer, Didham και Theivananthampillai (2011) αναφέρουν ότι οι έπαινοι από 

ανώτερους, η ελευθερία κατά την άσκηση της εργασίας, οι καλές σχέσεις που 

αναπτύσσονται µεταξύ του προσωπικού υποκινούν θετικά. Έτσι σύµφωνα µε τους 

Osterloh και Frey (2000) η εσωτερική υποκίνηση αποτελεί πλεονέκτηµα για έναν 

οργανισµό αφού δεν τον επηρεάζει οικονοµικά. Επίσης σύµφωνα µε τους Whilst, 

Cook και Wall (1980) η πίστη, ο σεβασµός και η εµπιστοσύνη προς την διοίκηση του 

οργανισµού σχετίζονται θετικά µε την εσωτερική υποκίνηση. 

 

Αρνητική συσχέτιση µε την εσωτερική υποκίνηση υπάρχει, σύµφωνα µε τους 

Babakus et al. (1996), όταν στην εργασία επικρατεί ασάφεια ρόλων και ρόλοι που 

προκαλούν σύγκρουση µεταξύ των υπαλλήλων.  
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Ο Manolopoulos (2008β) εισηγείται ως κύριους εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης 

την πραγµατοποίηση στόχων και την αναγνώριση της επίτευξης τους, την ίδια την 

εργασία, την ανάληψη ευθυνών και την προσφορά υπηρεσιών. 

 

 

2.8 Υποκίνηση στο δηµόσιο τοµέα 
Μέχρι τώρα έχουν γίνει πολλές µελέτες όσον αφορά την υποκίνηση σε ιδιωτικούς 

οργανισµούς ενώ ο δηµόσιος τοµέας έχει µελετηθεί λιγότερο σύµφωνα µε τον 

Manolopoulo (2008β). Όπως έχει αναφερθεί, ο δηµόσιος τοµέας  έχει ιδιαιτερότητες 

όσον αφορά τις αξίες και τους στόχους του που λειτουργούν για το δηµόσιο 

συµφέρον. Σύµφωνα µε τους Perry και Porter (1982), το πλαίσιο της υποκίνησης για 

τους εργαζόµενους σε δηµόσιους οργανισµούς είναι διαφορετικό από αυτό στους 

ιδιωτικούς.  

 

Ο Manopoulos (2008) εισηγείται πως η υποκίνηση στο δηµόσιο τοµέα επηρεάζεται 

από τρεις παράγοντες: τα χαρακτηριστικά του υπαλλήλου, τα χαρακτηριστικά και το 

περιεχόµενο της εργασίας και τους εξωτερικούς περιβαλλοντικούς παράγοντες. Από 

µελέτες που έγιναν κατά την δεκαετία του 1960 από διάφορους ερευνητές όπως τον 

Guyot (1961), Warner, Van Ripper, Martin and Collins (1963) προέκυψε ότι οι 

δηµόσιοι υπάλληλοι εργάζονταν για να ικανοποιήσουν τις προσωπικές τους ανάγκες  

µέσω των επιτευγµάτων τους, Έτσι, η υποκίνηση καθοριζόταν κυρίως από τα 

χαρακτηριστικά του κάθε ατόµου όπως η προσωπικότητα του. Νεότερες µελέτες 

τώρα υποδεικνύουν ότι η υποκίνηση επηρεάζεται επιπλέον από τις ιδιότητες  και το 

πλαίσιο της εργασίας.  

 

Οι Baldwin (1984) και Perry και Wise (1990) εισηγήθηκαν ότι η σοβαρότητα των 

στόχων και οι προκλήσεις της εργασίας είναι από  τους κυριότερους παράγοντες 

υποκίνησης των υπαλλήλων του δηµόσιου τοµέα. Σύµφωνα µε τον Manopoulo 

(2008) κατά το 1980 γίνονται µεταρρυθµίσεις  στο δηµόσιο τοµέα µε σκοπό την 

αύξηση της αποδοτικότητας, αύξηση της παραγωγικότητας και της επίδοσης και 

µείωση του κόστους. Εισήχθησαν εξωτερικά κίνητρα υποκίνησης µε το κυριότερο τη 

χρηµατική αποζηµίωση για αύξηση της παραγωγικότητας. Η καλύτερη απόδοση 

βασίστηκε στο πλαίσιο των στόχων του οργανισµού και στη δέσµευση έναντι αυτών.  
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Ταυτόχρονα, η αποτελεσµατικότητα επηρεάζεται από παράγοντες του ευρύτερου 

περιβάλλοντος του δηµόσιου τοµέα όπως κοινωνικοοικονοµικοί και πολιτικές 

αποφάσεις. Οι Camilleri και Van der Heijden (2007) εισηγούνται  πως η απόδοση των 

υπαλλήλων ενός δηµόσιου οργανισµού συσχετίζεται και µε την υποκίνηση τους όπως 

και µε την οργανωσιακή δέσµευση.  

 

Ο Houston (2000) υποστηρίζει ότι οι υπάλληλοι του δηµόσιου τοµέα αξιολογούν µε 

διαφορετικό τρόπο τους εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης από 

ότι οι εργαζόµενοι στον ιδιωτικό τοµέα, µε προτίµηση στους εσωτερικούς. Σε µελέτη 

δεδοµένων της αµερικάνικης έρευνας General Social Survey του Houston (2000) 

καταδείχτηκε ότι η δηµιουργική και ουσιώδης εργασία είναι ο παράγοντας που 

αξιολογείται περισσότερο θετικά και από τις δύο κατηγορίες υπαλλήλων ενώ 

ακολουθούν τα οικονοµικά κίνητρα για τους ιδιώτες υπαλλήλους και οι ευκαιρίες για 

ανέλιξη για τους δηµόσιους. Οι δηµόσιοι υπάλληλοι θεωρούν σηµαντικό παράγοντα 

την ασφάλεια στον χώρο εργασίας και µετά κατατάσσουν τα οικονοµικά κίνητρα στη 

σειρά αξιολόγησης τους. Επιπλέον ο Houston (2000) αναφέρει ότι µεταρρυθµίσεις 

που γίνονται στο δηµόσιο τοµέα βάσει εξωτερικών παραγόντων υποκίνησης δεν 

επιτυγχάνουν ενώ ο Μοοn (2000) εισηγείται τη µέθοδο πληρωµής - απόδοσης σαν 

προσπάθεια για ενίσχυση των εξωτερικών κινήτρων στο δηµόσιο. 

Οι Rainey (1982) και Wittmer (1991) σε µελέτες τους για κίνητρα υποκίνησης επίσης 

αναφέρουν ότι σηµαντικότερο για τους δηµόσιους υπαλλήλους είναι η δηµιουργική 

εργασία παρά ο µισθός τους. 

 

Οι Perry και Wise (1990) µελετώντας τους δηµόσιους οργανισµούς συνέλαβαν την 

έννοια της υποκίνησης στις δηµόσιες υπηρεσίες –public service motivation, όπως 

ονοµάζεται στην Αµερική. Στην Αγγλία ονοµάζεται Civil Service Ethos και στη Γαλλία 

l’ éthique du bien commun µε το ίδιο εννοιολογικό περιεχόµενο,  και εµπεριέχει την 

προδιάθεση των ατόµων να ανταποκριθούν σε κίνητρα που τίθενται από δηµόσιους 

οργανισµούς. Είναι πολυδιάστατη έννοια που σύµφωνα µε τον Perry (1996) περιέχει: 

• Έλξη για χάραξη πολιτικής 

• Δέσµευση προς το δηµόσιο συµφέρον 

• Συµπόνια και καλοσύνη 

• Αυτοθυσία για το καλό του κοινού.  
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Τα χαρακτηριστικά αυτά σύµφωνα µε τον Perry (1997) προήλθαν µέσα από µελέτες 

στον τοµέα της κοινωνιολογίας και της ψυχολογίας για τη συµπόνια, τον αλτρουισµό, 

το δηµόσιο καθήκον, την πολιτικοποίηση.  

 

Οι Perry και Wise (1990) υποστηρίζουν το διαχωρισµό κινήτρων υποκίνησης για τους 

δηµόσιους υπάλληλους σε τρεις κατηγορίες: ορθολογικά κίνητρα, κίνητρα βασισµένα 

σε κανόνες και συναισθηµατικά κίνητρα:  

• Τα ορθολογικά κίνητρα προκαλούν τη µεγιστοποίηση στη  χρησιµοποίηση των 

ικανοτήτων του ατόµου. Για παράδειγµα η συµµετοχή στη χάραξη πολιτικής 

ενεργοποιεί και ενισχύει την αυτοπεποίθηση του  µε παράλληλη προσφορά 

έργου υπέρ του κοινού συµφέροντος. Η ταυτοποίηση µε τους στόχους ενός 

δηµόσιου προγράµµατος οδηγεί σε δέσµευση του ατόµου µε αυτό και την 

περαιτέρω υποκίνηση του για την εκπλήρωση του.  

• Τα κίνητρα βασισµένα στους κανόνες οδηγούν σε πράξεις για τη συµµόρφωση 

σε αυτούς τους κανόνες. Η επιθυµία για εργασία στο δηµόσιο αποτελεί το πιο 

κοινό κίνητρο αυτής της κατηγορίας. Η αφοσίωση στο καθήκον και ως προς 

την κυβέρνηση είναι µέρος της ηθικής αξίας των ατόµων που εργάζονται στο 

δηµόσιο τοµέα.  

• Τα συναισθηµατικά κίνητρα στηρίζονται στην αντίδραση των ατόµων σε 

κοινωνικά ερεθίσµατα επηρεάζοντας έτσι τη συµπεριφορά τους. Ένα 

κοινωνικό θέµα ευαισθητοποιεί αυτά τα άτοµα  τα οποία δεσµεύονται έναντι 

του έργου που πρέπει να επιτελεστεί υπέρ του κοινωνικού οφέλους και 

κινητοποιούνται για να το πράξουν.  Όσο περισσότερο επιδρούν αυτά τα 

κίνητρα σε ένα άτοµο, τόσο πιο πολύ θα αναζητά µια θέση εργασίας στο 

δηµόσιο τοµέα που θα ικανοποιεί τις ανάγκες του και θα µπορεί να εργαστεί 

παρουσιάζοντας µεγάλη αποδοτικότητα. Επιπλέον σύµφωνα µε την Blank 

(1985) τα χαρακτηριστικά της εργασίας στο δηµόσιο τοµέα υπερτερούν έναντι 

του µισθού που προσφέρεται όταν κάποιο άτοµο έχει να επιλέξει την εργασία 

του.  

 

Καθοριστικοί παράγοντες της υποκίνησης στο δηµόσιο τοµέα σύµφωνα µε τον Perry 

(2000) είναι: 
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• Το κοινωνικο-ιστορικό πλαίσιο που αφορά τα χαρακτηριστικά της 

εκπαίδευσης, οικογενειακής κατάστασης και χρόνου υπηρεσίας στον 

οργανισµό. 

• Τα ατοµικά χαρακτηριστικά δηλαδή φύλο, ηλικία, µισθός, βαθµός στην θέση 

εργασίας. 

• Το πλαίσιο κινήτρων που αφορά τις σχέσεις υπαλλήλων – προϊσταµένων, τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας, τις αντιλήψεις των υπαλλήλων για τον 

οργανισµό και τους ρόλους τους σε αυτόν.  

 

Μελέτη των Naff and Crum (1999) σε οµοσπονδιακούς υπαλλήλους στην Αµερική 

κατέδειξε ότι οι γυναίκες και οι κάτοχοι πτυχίου αξιολογούν την υποκίνηση στο 

δηµόσιο τοµέα πιο θετικά από τους άνδρες και τους υπάλληλους µε χαµηλότερο 

επίπεδο εκπαίδευσης, αντίστοιχα. Δεν καταδείχτηκε όµως στατιστικά σηµαντική 

διαφορά όσον αφορά την ηλικία και το χρόνο υπηρεσίας.  

 

Οι Moynihan and Pandey (2005)  στην έρευνα τους σε διοικητικό προσωπικό του 

τοµέα υγείας υποστήριξαν ότι διάφορα χαρακτηριστικά του οργανισµού επηρεάζουν 

τη θετική σχέση των υπαλλήλων µε τη δέσµευση στο δηµόσιο τοµέα. Θετικά επίσης 

επηρεάζονται το επίπεδο εκπαίδευσης και η ιδιότητα του υπαλλήλου ως 

επαγγελµατίας.  

 

Επιπλέον ο Camilleri αναφέρει ότι τα χαρακτηριστικά της εργασίας, οι σχέσεις 

υπαλλήλων µε προϊσταµένους και η θετική αντίληψη των υπαλλήλων για τον 

οργανισµό τους ασκούν θετική επίδραση στην υποκίνηση στο δηµόσιο τοµέα. 

Η επίδραση της υποκίνησης στο δηµόσιο τοµέα ευνοεί την συµπεριφορά των 

υπαλλήλων στην εργασία τους, την επαγγελµατική ικανοποίηση και την 

αποδοτικότητα τους. Επιπλέον υπάρχει µεγάλη συσχέτιση µεταξύ υποκίνησης στο 

δηµόσιο και οργανωσιακής δέσµευσης.  

 

Οι Camileri και Van Der Heijden  (2007) σε µελέτη τους για την υποκίνηση στις 

δηµόσιες υπηρεσίες σε διοικητικούς υπαλλήλους δηµοσίων οργανισµών στη  Μάλτα 

εισηγήθηκαν ότι η καλή διοίκηση έχει θετική επίδραση στην οργανωσιακή δέσµευση, 

την υποκίνηση και την απόδοση των υπαλλήλων. Η υποκίνηση ενισχύεται και 

ενδυναµώνεται από την οργανωσιακή δέσµευση, που σε αυτήν την περίπτωση δρα 
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ως καθοριστικός παράγοντας. Και οι δύο αυτοί παράγοντες επηρεάζουν θετικά την 

απόδοση των υπαλλήλων. Σηµαντικό ρόλο στην υποκίνηση έχουν τα χαρακτηριστικά 

των υπαλλήλων, η θέληση για δράση, αυτονοµία και το ενδιαφέρον για τα κοινά. 

 

Οι Mathieu και Zajac (1990), Orpen (1997) και Welsch και La Van (1981) 

υποστηρίζουν ότι η υποκίνηση επηρεάζει θετικά την οργανωσιακή δέσµευση. Η 

µελέτη των Park και Rainey (2007) σε οµοσπονδιακούς υπαλλήλους στην Αµερική 

κατάδειξε θετική σχέση µεταξύ της υποκίνησης στο δηµόσιο τοµέα και της 

οργανωσιακής δέσµευσης. Μεγαλύτερη συσχέτιση υπάρχει µεταξύ της υποκίνησης 

στο δηµόσιο τοµέα µε τη συναισθηµατική και κανονιστική δέσµευση ενώ σε µικρότερο 

βαθµό µε τη δέσµευση λόγω συνέχειας. Σύµφωνα µε τον Μοοn (2000) οι εσωτερικοί 

παράγοντες υποκίνησης επηρεάζουν περισσότερο την οργανωσιακή δέσµευση στο 

δηµόσιο τοµέα από ότι οι εξωτερικοί παράγοντες.  

 

 

2.9 Υποκίνηση και τοµέας υγείας 
Η υγεία είναι το πιο σηµαντικό αγαθό για τον κάθε άνθρωπο και στον τοµέα αυτό 

πρέπει να εργάζονται άτοµα που να είναι διατεθειµένα να ασκούν αποδοτικά και 

αποτελεσµατικά το λειτούργηµα τους προς το γενικότερο όφελος της κοινωνίας. 

Σύµφωνα µε τους Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) ο τοµέας της 

υγείας υφίσταται συνεχώς µεταρρυθµίσεις λόγω της ανάπτυξης της τεχνολογίας, των 

αυξηµένων εξόδων, των µεγάλων απαιτήσεων από µέρους των ασθενών και της 

αύξησης του προσδόκιµου επιβίωσης.  

 

Σύµφωνα µε τους Martinez και  Martineau (1998) η αποδοτικότητα στην υγεία 

εξαρτάται από την κατάλληλη υποκίνηση των επαγγελµατιών υγείας και την αποδοχή 

των στόχων που έχουν τεθεί. Εξωτερικοί και εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 

επηρεάζουν µε διαφορετικό τρόπο το προσωπικό. Μελέτη των Cashman et al. (1990) 

ανάµεσα σε ιατρικό προσωπικό στην Αµερική κατέδειξε ότι οι γιατροί υποκινούνται 

περισσότερο από την αυτονοµία στο επάγγελµα τους από ότι µε τα χρήµατα 

αποδίδοντας λιγότερη σηµασία στα εξωτερικά κίνητρα.  

 

Ο Grey (1991) εισηγήθηκε ότι οι νοσηλευτές θεωρούν σηµαντικό την καλύτερη 

επικοινωνία µεταξύ τους και καλή συνεργασία µε τους προϊστάµενους τους παρά 
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τους εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης µε εξαίρεση όµως τις χρηµατικές 

απολαβές. Οι Tumulty, Jernigan και Kohut (1995) σε έρευνα στους νοσηλευτές 

επίσης κατέδειξαν ότι οι εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης είναι πιο σηµαντικοί από 

τους εξωτερικούς. Εν τούτοις σε αναπτυσσόµενες χώρες στις όποιες υπάρχουν 

πολλά οικονοµικά προβλήµατα, οι µισθοί είναι χαµηλοί, και για αυτό σηµαντικό ρόλο 

ασκούν τα οικονοµικά κίνητρα στην υποκίνηση του προσωπικού για τη µη 

εγκατάλειψη της εργασίας τους.  

 

Σύµφωνα µε µελέτη των Henderson και Tulloch (2008) σε λειτουργούς υγείας σε 

χώρες του Ειρηνικού και της Ασίας, οι χαµηλοί µισθοί τους ήταν λόγος µη εργασιακής 

ικανοποίησης και µετανάστευσης. Βελτιωµένοι µισθοί και άλλα ωφελήµατα 

λειτουργούν ως κίνητρα υποκινώντας τους να µείνουν στην εργασία τους.  

 

Οι Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009), σε έρευνα σε επαγγελµατίες 

υγείας που εργάζονται σε ιδιωτικά και δηµόσια νοσοκοµεία στην Ελλάδα, κατέδειξαν 

ότι οι γιατροί, νοσοκόµοι και διοικητικό προσωπικό των ιδιωτικών νοσοκοµείων 

αξιολογούν πιο θετικά τους παράγοντες υποκίνησης σε σχέση µε τους συναδέλφους 

τους των δηµόσιων νοσοκοµείων. Μεγαλύτερη συνολική βαθµολογία πήραν οι 

εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης που αφορούν ανάγκες για σεβασµό, εκτίµηση, 

και κοινωνική αποδοχή ενώ οι εξωτερικοί παράγοντες δηλαδή τα χρηµατικά κίνητρα, 

ωφελήµατα, συντάξεις ακολουθούν στη σειρά αξιολόγησης µαζί µε τη 

συναδελφικότητα, µε τελευταίους τους παράγοντες που αφορούν τη δηµιουργικότητα, 

χρήση δεξιοτήτων και λήψη αποφάσεων. 

 

 

2.10 Δηµογραφικά χαρακτηριστικά και παράγοντες υποκίνησης 
Διάφορα δηµογραφικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν τον τρόπο µε τον οποίο 

υποκινούνται  οι υπάλληλοι. Φύλο, ηλικία, εκπαίδευση, οικογενειακή κατάσταση, 

είδος επαγγέλµατος, αξίωµα στον οργανισµό και χρόνια υπηρεσίας είναι ορισµένα 

που χρησιµοποιούνται ευρέως σε µελέτες που αφορούν την υποκίνηση. Ο κάθε 

υπάλληλος σε έναν οργανισµό υποκινείται διαφορετικά από τον άλλο και σύµφωνα 

µε τον Kovach (1980) τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά διαφοροποιούν τον τρόπο 

δράσης των παραγόντων υποκίνησης.  
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2.10.1 Φύλο 

Η βιβλιογραφία αναφέρει ότι οι άνδρες υποκινούνται περισσότερο από τους 

εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης ενώ οι γυναίκες από τους εσωτερικούς. Οι 

Mowday et al. (1982) υποστηρίζουν ότι οι γυναίκες θεωρούν πιο σηµαντικούς τους 

εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης. Οι Beutel και Marini (1995) και Lueptow 

(1996) εισηγούνται ότι οι άνδρες υποκινούνται περισσότερο µε τους εξωτερικούς 

παράγοντες υποκίνησης όπως µισθός, ασφάλεια στην εργασία και ευκαιρίες 

επαγγελµατικής ανέλιξης ενώ οι γυναίκες υποκινούνται από εσωτερικούς 

παράγοντες. Ο Voydanoff (1980) επίσης υποστηρίζει ότι οι άνδρες θεωρούν πιο 

σηµαντικό παράγοντα την χρηµατική αποζηµίωση και τις προαγωγές στην εργασία 

από ότι οι γυναίκες.  

 

Στην έρευνα των Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) καταδείχτηκε ότι οι 

άνδρες επαγγελµατίες υγείας υποκινούνται περισσότερο από τα χρηµατικά κίνητρα 

από ότι οι γυναίκες συνάδελφοι τους. Έρευνα των Tolbert και Moen (1998) στην 

Αµερική σε εργαζόµενους άνω των 18 χρόνων σε διάφορα επαγγέλµατα που αφορά 

στοιχεία από έρευνες της General Social Survey (GSS) για τις χρονολογίες από το 

1973 µέχρι το 1994 επιβεβαίωσε τα πιο πάνω αποτελέσµατα.  

 

Επιπλέον, οι Menaghan (1991) και Moen (1992) αναφέρουν ότι οι γυναίκες 

προτιµούν να εργάζονται σε εργασίες που να τις απασχολούν για λίγες ώρες λόγω 

των άλλων οικογενειακών υποχρεώσεων που έχουν. Έρευνα της Wiley (1997) σε 

υπάλληλους που εργάζονταν σε κλάδους όπως λιανικό εµπόριο, κατασκευές, 

ασφάλειες, τοµέας υγείας, δηµόσιος τοµέας, κατέδειξε ότι οι γυναίκες θεωρούν 

σηµαντική την αναγνώριση της εργασίας τους και τις καλές συνθήκες εργασίας ενώ οι 

άνδρες θεωρούν σηµαντική την ενδιαφέρουσα και δηµιουργική εργασία.  

 

2.10.2 Ηλικία 

Σύµφωνα µε τους Kovach (1995) και Jurgensen (1978) υπάρχουν διαφορές όσον 

αφορά τους παράγοντες µε τους οποίους υποκινούνται υπάλληλοι διαφόρων ηλικιών. 

Οι Hamrick και Mason (1984) υποστηρίζουν ότι οι νεαροί υπάλληλοι είναι 

διατεθειµένοι να παίρνουν ρίσκα στην εργασία τους ενώ οι µεγαλύτερης ηλικίας έχουν 

ανάγκη την ασφάλεια στον χώρο εργασίας. Η έρευνα των Tolbert και Moen (1998) 

κατέδειξε ότι µεγαλύτερης ηλικίας υπάλληλοι αξιολογούν λιγότερο θετικά τους 
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εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης και τείνουν να υποκινούνται περισσότερο από 

τους εσωτερικούς.  

 

Στις µελέτες του Manolopoulos (2008α και 2008β) αναφέρεται ότι οι µεγαλύτερης 

ηλικίας έλληνες δηµόσιοι υπάλληλοι κινητοποιούνται περισσότερο από τις κοινωνικές 

πτυχές της εργασίας όπως τις κοινωνικές ανάγκες και την ανάγκη για φήµη ενώ οι 

πιο νεαροί σχετίζουν τα εξωτερικά κίνητρα µε την απόδοση τους. Αντιθέτως, ο 

Schizas (1999) όσον αφορά νεαρής ηλικίας Κύπριους υπαλλήλους υποστηρίζει ότι 

αυτοί επιζητούν την ανάγκη για αυτονοµία και πρωτοβουλία στην εργασία τους και 

δεν τους επηρεάζει η ασφάλεια στον χώρο εργασίας. Οι µεγαλύτερης ηλικίας Κύπριοι 

όµως δίνουν περισσότερη αξία στους στόχους του οργανισµού µε σεβασµό, 

αφοσίωση και πίστη στον οργανισµό.  

 

2.10.3 Εκπαίδευση 

Οι περισσότερο µορφωµένοι υπάλληλοι σύµφωνα µε τους Frank και Lewis (2004) και 

Steers (1997) έχουν περισσότερες απαιτήσεις από τον οργανισµό τους και δεν 

ικανοποιούνται εύκολα. Για αυτόν τον λόγο δεν ικανοποιούνται µόνο µε οικονοµικά 

κίνητρα αλλά χρειάζονται και εσωτερικούς παράγοντες για να τους υποκινήσουν στην 

εργασία τους. 

 

Οι Pandey και Stazyk (2008) υποστηρίζουν ότι η µόρφωση έχει θετική επίδραση στην 

κοινωνικοποίηση των ατόµων, στα πιστεύω τους και στην ιδιότητα τους ως πολίτες 

µε αποτέλεσµα να µπορούν να αποδεχτούν την επίδραση παραγόντων υποκίνησης. 

Η µελέτη των Leisink και Steijn (2009) σε δηµόσιους υπαλλήλους στην Ολλανδία 

κατέδειξε θετική αξιολόγηση της δέσµευσης στο δηµόσιο τοµέα µε έµφαση στην έλξη 

για χάραξη πολιτικής για τους περισσότερο µορφωµένους υπαλλήλους. 

 

 
2.11 Μέθοδοι µέτρησης της υποκίνησης 
Στην βιβλιογραφία έχουν εντοπιστεί διάφορες µέθοδοι, κλίµακες και εργαλεία για 

συλλογή δεδοµένων όσον αφορά τη µέτρηση και αξιολόγησης παραγόντων 

υποκίνησης:  

 Κλίµακα υποκίνησης εργασίας των Patchen, Pelz and Allen (1965) µε τη 

µορφή αυτοαξιολόγησης.  
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 Οι Lawler and Hall (1970) δηµιούργησαν εργαλείο µέτρησης για την 

υποκίνηση χρησιµοποιώντας παράγοντες εσωτερικής υποκίνησης.  

 Ο Rainey (1983) βάσισε την κλίµακα υποκίνησης στη θεωρία των προσδοκιών 

και ασχολείται κυρίως µε τις προσδοκίες όσον αφορά τις αµοιβές. 

 Εργαλείο µέτρησης της υποκίνησης στο δηµόσιο τοµέα από τον Perry (1996) 

που περιέχει κλίµακες µε δηλώσεις για:  

• Έλξη για χάραξη πολιτικής 

• Δέσµευση µε το δηµόσιο συµφέρον 

• Δηµόσια δικαιοσύνη 

• Δηµόσιο καθήκον 

• Συµπόνια   

 Κλίµακα εργασιακής υποκίνησης του Wright (2004). Χρησιµοποιήθηκε σε 

έρευνες για την υποκίνηση στο δηµόσιο τοµέα. 

 Ο Manolopoulos (2008α και 2008β) χρησιµοποίησε στοιχεία για κίνητρα 

υποκίνησης από την υπάρχουσα βιβλιογραφία, από µελέτες διαφόρων 

ερευνητών όπως του Herzberg (1968 και 2003), Kilpatrick et al. (1964), 

Jurgensen (1978)  για να δηµιουργήσει το πλαίσιο κινήτρων για τη µελέτη του 

για την µέτρηση των επιθυµητών παραγόντων παρακίνησης στο Ελληνικό 

Δηµόσιο. 
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Κεφάλαιο 3 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες 

 
Στο παρόν κεφάλαιο αναφέρονται πληροφορίες για  τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες, 

του υπουργείου υγείας, για το προσωπικό, τους τοµείς και τους στόχους κα αξίες 

τους. 

 

3.1 Γενικά 
Σύµφωνα µε τους Vitell, Rawwas και Festervand (1991) το επάγγελµα του 

φαρµακοποιού χρονολογείται από το Μεσαίωνα όπου οι φαρµακοποιοί 

(apothecaries) έκαναν διαγνώσεις και αναµίγνυαν ουσίες και βότανα 

παρασκευάζοντας και χορηγώντας φάρµακα. Κατά το 19ο αιώνα όµως όταν άρχισε η 

εκβιοµηχάνιση και η ανάπτυξη του επαγγελµατισµού οι φαρµακοποιοί χάνουν την 

αυτονοµία τους και χορηγούν τα προκατασκευασµένα πλέον φάρµακα µέσω 

συνταγών των γιατρών. Το επάγγελµα του φαρµακοποιού ανακτά και πάλιν την αξία 

και την δύναµη του κατά τον 20ο  αιώνα, µε την ανάπτυξη διαφόρων ειδικοτήτων, 

όπως της κλινικής φαρµακευτικής, όπου ο φαρµακοποιός δε βρίσκεται υπό του 

γιατρού αλλά δίπλα του ως συνεργάτης - επιστήµονας.  

 

3.2 Φαρµακευτικές Υπηρεσίες - Αποστολή 
Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες είναι ένα ανεξάρτητο τµήµα του Υπουργείου Υγείας. Η 

δράση των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών στην Κύπρο χρονολογείται από το 1878 µε 

την ίδρυση 6 κρατικών φαρµακείων (dispensaries) µε έδρα τη Λευκωσία και κάτω 

από την ευθύνη προϊστάµενου Αρχιφαρµακοποιού. Ο πρώτος Νόµος για τα φάρµακα 

και τους φαρµακοποιούς ψηφίζεται το 1892 και κατοχυρώνει το επάγγελµα της 

φαρµακευτικής. Το 1980 οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες αυτονοµούνται ως Τµήµα  

αποτελούν µια τις  έξι  Υπηρεσίες /Τµήµατα που υπάγονται  στο Υπουργείο Υγείας.  

 

Αποστολή των Υπηρεσιών είναι η διασφάλιση του δικαιώµατος των Κύπριων 

πολιτών και άλλων δικαιούχων (πολίτες κρατών ΕΕ, αλλοδαποί εργάτες κλπ) στην 

πρόσβαση ψηλής ποιότητας φαρµακευτικών και καλλυντικών προϊόντων. 
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3.3 Διεύθυνση, προσωπικό και τοµείς των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών 

Τη διοικητική ευθύνη έχει ο Διευθυντής των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών και στη δοµή 

του τµήµατος περιλαµβάνονται 2 Πρώτοι φαρµακοποιοί, 11 Ανώτεροι, 20 

φαρµακοποιοί Α´, 103 Φαρµακοποιοί και 14 τεχνικοί φαρµακείου. Επιπλέον των  πιο 

πάνω 34 φαρµακοποιοί και 7 τεχνικοί φαρµακείου υπηρετούν σε έκτακτη βάση 

σύµφωνα µε την ετήσια έκθεση του Υπουργείου Υγείας για το 2008.  

Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες υποδιαιρούνται σε οκτώ τοµείς που ρυθµίζουν τις 

δραστηριότητες του τµήµατος: 

• Τοµέας Προµηθειών 

• Τοµέας Φαρµακορρύθµισης 

• Τοµέας Μηχανογράφησης 

• Τοµέας Καθορισµού Τιµών 

• Τοµέας Επιθεώρησης 

• Τοµέας Κλινικής Φαρµακευτικής 

• Τοµέας Εναρµόνισης της Νοµοθεσίας και Διεθνών Σχέσεων 

• Τοµέας Καλλυντικών 

Επίσης στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες υπάγεται η λειτουργία και ο έλεγχος των 

κρατικών φαρµακείων είτε αυτά στεγάζονται στα Δηµόσια Νοσοκοµεία, Αστικά 

Κέντρα Υγείας και Αγροτικά Υγειονοµικά Κέντρα. Επιπλέον τµήµα των 

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών αποτελεί και η Άσηπτη Μονάδα Κατασκευής διαλυµάτων 

ολικής παρεντερικής διατροφής και αντικαρκινικών σκευασµάτων στο Μακάρειο 

Νοσοκοµείο Λευκωσίας.  

Κατά το 2008 βρίσκονταν σε λειτουργία  45 κρατικά φαρµακεία –11 σε νοσοκοµεία 

και 34 σε αστικά και αγροτικά υγειονοµικά κέντρα- και εκτέλεσαν 1.395.407 ιατρικές 

συνταγές µέσω της χορήγησης φαρµάκων του κρατικού συνταγολογίου. 

 

3.4 Νοµοθεσίες 
Η λειτουργία των Φαρµακευτικών υπηρεσιών υπόκειται στις νοµοθεσίες: 

• Του περί Φαρµάκων Ανθρώπινης Χρήσης (Έλεγχος Ποιότητας, Προµήθειας 

και Τιµών) Νόµου,  

• του περί Καλλυντικών Νόµου,  

• του περί Ναρκωτικών Φαρµάκων και Ψυχοτρόπων Ουσιών  Νόµου 

• του περί Φαρµακευτικής και Δηλητηρίων Νόµου  και  
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• του περί Φαρµακοποιών (Σύλλογοι, Πειθαρχία και Ταµεία Συντάξεων) Νόµου.   

 

 

3.5 Δραστηριότητες των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών 
Οι δραστηριότητες των τµηµάτων των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών αφορούν τα 

φάρµακα, ναρκωτικά, καλλυντικά, αναλώσιµα είδη και το επάγγελµα του 

φαρµακοποιού. Ειδικότερα όσον αφορά τα φάρµακα επιτελούνται εργασίες που 

αφορούν τις άδειες κυκλοφορίας φαρµάκων, τις άδειες παρασκευής και χονδρικής 

πώλησης καθώς και επιθεωρήσεις των υποστατικών παρασκευής ή πώλησης, 

φαρµακοεπαγρύπνιση, διαφήµιση, καθορισµός των τιµών των φαρµάκων. Επιπλέον 

γίνεται έλεγχος νόµιµης διακίνησης ναρκωτικών και ψυχοτρόπων ουσιών. Έλεγχος 

επιτελείται και στην κυκλοφορία καλλυντικών προϊόντων καθώς και επιθεωρήσεις των 

υποστατικών που αφορούν τη χονδρική και λιανική πώληση και την παρασκευή 

φαρµάκων. Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες τηρούν αρχείο εγγραφής φαρµακοποιών 

και ασκούν  έλεγχο στη διακίνηση Ευρωπαίων φαρµακοποιών στην Κυπριακή 

Δηµοκρατία. Παράλληλα τηρείται αρχείο εγγραφής των ιδιωτικών φαρµακείων τα 

οποία ελέγχονται και επιθεωρούνται από τον τοµέα επιθεώρησης των υπηρεσιών.  

 

Σηµαντική δραστηριότητα είναι η διασφάλιση της επάρκειας φαρµάκων και 

αναλωσίµων ειδών για τα κρατικά νοσηλευτήρια και η απρόσκοπτη χορήγηση τους 

στους ασθενείς βάσει ιατρικών οδηγιών.  

 

Φαρµακοποιοί του δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα συµµετέχουν σε διάφορα συµβούλια  

και επιτροπές όπως: 

• Συµβούλιο Φαρµάκων 

• Συµβούλιο Φαρµακευτικής 

• Συµβούλιο Καλλυντικών 

• Επιτροπή Φαρµάκων 

• Επιτροπή Ελέγχου Τιµών Φαρµάκων 

µε αρµοδιότητες απαραίτητες στη λήψη ορθών αποφάσεων που αφορούν στις 

δραστηριότητες και στην οµαλή λειτουργία των Υπηρεσιών.  
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Οι φαρµακοποιοί που εργάζονται στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες του Υπουργείου 

Υγείας διακατέχονται από επαγγελµατισµό, άµεση ανταπόκριση και υπευθυνότητα 

καθώς και από αλτρουισµό και δυναµικότητα. Ασκούν κοινωνικό λειτούργηµα και ως 

επιστήµονες αλλά και ως δηµόσιοι υπάλληλοι και έχουν υποχρέωση να εξυπηρετούν 

το κοινό στα πλαίσια της ισχύουσας νοµοθεσίας. Επιπρόσθετα, βρίσκονται 

αντιµέτωποι µε τις προκλήσεις που παρουσιάζονται αυτή την εποχή στον τοµέα της 

φαρµακευτικής όπως τον περιορισµό του κόστους, της παρασκευής πλαστών 

φαρµάκων και την ανάπτυξη νέων τεχνολογιών και δηλώνουν έτοιµοι να τις 

αντιµετωπίσουν.  
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Κεφάλαιο 4 
Μεθοδολογία 

 
Στο κεφάλαιο αυτό καταγράφεται η µεθοδολογική προσέγγιση της παρούσας έρευνας 

αναφορικά  µε το σκοπό και  τους στόχους της µελέτης, το πεδίο διεξαγωγής και το 

δείγµα της µελέτης. Περιγράφεται το εργαλείο που έχει επιλεχθεί για να 

χρησιµοποιηθεί στην παρούσα µελέτη, από πού προήλθε, πως προσαρµόστηκε για 

τις ανάγκες της έρευνας και παρουσιάζεται η τελική του µορφή. Αναφέρεται ο τρόπος 

συλλογής δεδοµένων, η µέθοδος ανάλυσης των αποτελεσµάτων και οι περιορισµοί 

της µελέτης. 

 

 

4.1 Γενικός σκοπός 

Ο σκοπός της µελέτης είναι να διερευνηθεί ο βαθµός της οργανωσιακής δέσµευσης 

(συνολικός και των τριών διαστάσεων) των φαρµακοποιών που εργάζονται στις 

Φαρµακευτικές Υπηρεσίες του Υπουργείου Υγείας και των επιθυµητών παραγόντων 

(εσωτερικοί και εξωτερικοί) που τους υποκινούν στην εργασία τους.  

 

Επιµέρους στόχοι της έρευνας είναι:  

• Πώς επηρεάζουν τα δηµογραφικά στοιχεία της έρευνας (φύλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, εργασία σε µόνιµη ή έκτακτη βάση, επίπεδο 

εκπαίδευσης, τµήµα και επαρχία εργασίας) τον βαθµό οργανωσιακής 

δέσµευσης και των επιµέρους διαστάσεων της.  

• Ποια κατηγορία επιθυµητών παραγόντων υποκίνησης (εσωτερικοί ή 

εξωτερικοί) είναι πιο σηµαντικοί. 

• Πώς επηρεάζουν τα δηµογραφικά στοιχεία της έρευνας (φύλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, εργασία σε µόνιµη ή έκτακτη βάση, επίπεδο 

εκπαίδευσης, τµήµα και επαρχία εργασίας) τον βαθµό των παραγόντων 

υποκίνησης και των κατηγοριών τους. 
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4.2 Πεδίο διεξαγωγής της µελέτης 
Η µελέτη επικεντρώνεται στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες του Υπουργείου Υγείας. 

Όπως αναφέρθηκε πιο πάνω οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες είναι ένας ευρύς τοµέας 

του Υπουργείου Υγείας και το προσωπικό απασχολείται µε διάφορες δραστηριότητες 

που σχετίζονται µε την υγεία.  

 

 

4.3 Πληθυσµός της µελέτης 
Τον πληθυσµό της µελέτης αποτελούν οι 170 φαρµακοποιοί που εργάζονται στις 

Φαρµακευτικές Υπηρεσίες και που απασχολούνται σε µόνιµη ή έκτακτη βάση.  

Το δείγµα της µελέτης αποτελούν 105 φαρµακοποιοί των οποίων η επιλογή έγινε 

βάσει της ανωνυµίας και της εµπιστευτικότητας που απαιτεί η έρευνα. Αυτοί 

εργάζονται στα κεντρικά γραφεία των υπηρεσιών, στις αποθήκες φαρµάκων, στα 

φαρµακεία των νοσοκοµείων της Λευκωσίας, Λεµεσού, Λάρνακας και Παραλιµνίου 

και σε αστικά και αγροτικά υγειονοµικά κέντρα της επαρχίας Λευκωσίας. Στο Γενικό 

Νοσοκοµείο Πάφου και στα υγειονοµικά κέντρα των άλλων πόλεων δεν δόθηκαν 

ερωτηµατολόγια λόγω του µικρού αριθµού των φαρµακοποιών που εργάζονται σε 

κάθε φαρµακείο, και οπότε η ανωνυµία των συµµετασχόντων δεν θα µπορούσε να 

τηρηθεί.   

 

Για τη διεξαγωγή της έρευνας δόθηκε άδεια από τον Αναπληρωτή Διευθυντή των 

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών. 

 

 

4.4 Περιγραφή ερευνητικού εργαλείου 
Για τη συλλογή των δεδοµένων της έρευνας χρησιµοποιήθηκε η Κλίµακα 

Οργανωσιακής Δέσµευσης και Επιθυµητών Παραγόντων Παρακίνησης (ΚΟΔΕΠΑΠ).   

 
Η Κλίµακα Οργανωσιακής Δέσµευσης και Επιθυµητών Παραγόντων Παρακίνησης 

είναι το εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε από τον Ηρακλέους (2011) στην µελέτη του 

για την αποτύπωση του βαθµού οργανωσιακής δέσµευσης των επαγγελµατιών 

Ψυχικής Υγείας έναντι στον οργανισµό τους και µε τους παράγοντες που τους 

παρακινούν. 
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Το εργαλείο αυτό προέκυψε από: 

(α) την κλίµακα οργανωσιακής δέσµευσης των Meyer και Allen (1993) 

(Organizational Commitment Scale) για την µέτρηση οργανωσιακής δέσµευσης και  

(β) το εργαλείο που δηµιούργησε ο Manolopoulos (2008) για τη µέτρηση των 

παραγόντων υποκίνησης.  

 

(α) Η κλίµακα οργανωσιακής δέσµευσης των Meyer και Allen (1993) βασίστηκε στο 

µοντέλο των  τριών διαστάσεων της δέσµευσης και βρίσκεται στο εργαλείο των 

ερευνητών TCM Employee Commitment Survey (Meyer και Allen, 2004). Η κλίµακα 

αποτελείται από 18 δηλώσεις για την οργανωσιακή δέσµευση –6 δηλώσεις για κάθε 

τύπο διάστασης (συναισθηµατική, κανονιστική και δέσµευση λόγω συνέχειας) σε 

κανονική και αντιστραµµένη µορφή (reverse-keyed). H αντιστραµµένη µορφή 

χρησιµοποιείται για να ενθαρρύνει τους χρήστες του ερωτηµατολογίου να σκεφτούν 

προσεκτικά για την κάθε δήλωση και να µην υιοθετήσουν ένα σχήµα θετικών ή 

αρνητικών απαντήσεων χωρίς να λάβουν σοβαρά υπόψη τις σχετικές δηλώσεις της 

κλίµακας.  

Επιπλέον, υπάρχει εισήγηση από τους ερευνητές (Meyer και Allen, 2004) στο 

εγχειρίδιο για τη χρησιµοποίηση του εργαλείου (Academic Users Guide), οι δηλώσεις 

να είναι ανακατεµένες για την κάθε διάσταση της οργανωσιακής δέσµευσης. H 

βαθµολόγηση των δηλώσεων γίνεται µε βάση την επταβάθµια κλίµακα τύπου Likert 

από το 1 µέχρι το 7 ως εξής:  

       1 � σίγουρα διαφωνώ 

                  2 � διαφωνώ 

                  3 � µάλλον διαφωνώ 

                  4 � αναποφάσιστος/η 

                  5 � µάλλον συµφωνώ 

                  6 � συµφωνώ 

                  7 � σίγουρα συµφωνώ 

Όσο πιο ψηλή είναι η βαθµολογία των δηλώσεων τόσο µεγαλύτερη είναι η δέσµευση. 

 

(β) Το εργαλείο που δηµιούργησε ο Manolopoulos (2008α και 2008β ) αξιολογεί τον 

βαθµό που οι παράγοντες υποκίνησης (εσωτερικοί και εξωτερικοί) επιδρούν στους 
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υπαλλήλους. Αποτελείται από 12 δηλώσεις παραγόντων υποκίνησης (6 για 

εσωτερικούς και 6 για εξωτερικούς). Τα στοιχεία του εργαλείου προέκυψαν από 

µελέτες των Herzberg (1968 και 2003), Kilpatrick et al. (1964) και Jurgensen (1978)  

για τα κίνητρα υποκίνησης. Οι Hackman και Oldham (1976) και Deci και Ryan (1985)  

έδωσαν τίτλο για τις δύο  κατηγορίες υποκίνησης σε εσωτερικούς και εξωτερικούς 

παράγοντες. Η ταξινόµηση τους έγινε από τον Manolopoulo (2006) και 

χρησιµοποιήθηκε στις µελέτες του (Manolopoulos, 2008α και 2008β)  για την µέτρηση 

των επιθυµητών παραγόντων παρακίνησης στο Ελληνικό Δηµόσιο.  

 

H βαθµολόγηση των δηλώσεων γίνεται µε βάση την τετραβάθµια κλίµακα τύπου 

Likert από το 1 µέχρι το 4 ως εξής: 1 � ελάχιστα 

                                                        2 � όχι τόσο σηµαντικά 

                                                        3 � σηµαντικά 

                                                        4 � πολύ σηµαντικά 

Όσο πιο ψηλή είναι η βαθµολογία για κάθε δήλωση τόσο µεγαλύτερη είναι η 

υποκίνηση των εργαζοµένων από το συγκεκριµένο παράγοντα.   

 

Τα πιο πάνω εργαλεία µεταφράστηκαν στα ελληνικά και υπέστησαν τροποποιήσεις 

για τις ανάγκες της δηµιουργίας του ερωτηµατολογίου που χρησιµοποιήθηκε στην 

έρευνα του Ηρακλέους (2011). Συγκεκριµένα, ακολουθήθηκε η διαδικασία 

µετάφρασης στα ελληνικά που προτείνεται από το MAPI (2002), ινστιτούτο που είναι 

υπεύθυνο για τη µετάφραση ερωτηµατολογίων σε διάφορες γλώσσες.  

 

Η τετραβάθµια κλίµακα Likert που χρησιµοποιήθηκε για τη βαθµολόγηση των 

δηλώσεων του εργαλείου του Manolopoulos (2008α και 2008β ) µετατράπηκε σε 

επταβάθµια για να υπάρχουν περισσότερες επιλογές για τους ερωτώµενους µαζί και 

µε την ουδέτερη επιλογή αφενός και αφετέρου για να συνάδει µε την κλίµακα 

βαθµολόγησης της κλίµακας οργανωσιακής δέσµευσης των Meyer και Allen (1993) 

που ήταν σε επταβάθµια µορφή. Η µετατροπή έγινε από τον ερευνητή και τον 

επιβλέποντα καθηγητή του στο Ανοικτό Πανεπιστήµιο Κύπρου και µε τη σύµφωνη 

γνώµη του δηµιουργού.  
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Στο εργαλείο δέσµευσης των Meyer και Allen (1993) η λέξη οργανισµός 

µετονοµάστηκε σε Υπηρεσίες Ψυχικής Υγείας (στην παρούσα έρευνα Φαρµακευτικές 

Υπηρεσίες) αποσκοπώντας στην αποφυγή σύγχυσης και ασάφειας ως προς ποιον 

οργανισµό αναφέρεται η έρευνα.  

Η τελική µορφή του ερωτηµατολόγιου του Ηρακλέους (2011) προέκυψε µετά από την 

επαναµετάφραση του ελληνικού στα αγγλικά (back-translation) για την απαραίτητη 

σύγκριση µε τα αρχικά εργαλεία. Επιπλέον έγινε η απαραίτητη δοκιµασία του 

ερωτηµατολογίου σε άτοµα του πληθυσµού της πιο πάνω έρευνας για να 

εξακριβωθεί κατά πόσο ήταν αποδεκτό και κατανοητό. Από την δοκιµασία προέκυψε 

η αφαίρεση της δήλωσης που αφορά την παραχώρηση επιπλέον χρηµατικών 

αµοιβών –φιλοδωρήµατα- για την θετική υποκίνηση των εργαζοµένων αφού στον 

δηµόσιο τοµέα δεν παραχωρούνται φιλοδωρήµατα. Αποτέλεσµα των πάνω 

διαδικασιών είναι η Κλίµακα Οργανωσιακής Δέσµευσης και Επιθυµητών Παραγόντων 

Παρακίνησης.  

 

Η ΚΟΔΕΠΑΠ ελέγχτηκε για την εγκυρότητα και την αξιοπιστία της από τον 

Ηρακλέους µέσω της διαδικασίας «δοκιµασία – επαναδοκιµασία»  κατά την οποία 

ερωτηµατολόγια δόθηκαν σε άτοµα του πληθυσµού της µελέτης δύο φορές για να 

αναλυθούν και να αξιολογηθούν σύµφωνα µε το συντελεστή συσχέτισης r του 

Pearson και το στατιστικό µέτρο Cronbach Alpha.  

 

Η συσχέτιση των απαντήσεων µεταξύ των δύο ερωτηµατολογίων έχει ένδειξη 0,61 

(r=0,61) που θεωρείται ικανοποιητική υποδεικνύοντας  την αξιοπιστία της κλίµακας.  

Ο συντελεστής α του Cronbach Alpha έχει ένδειξη για την συνολική οργανωσιακή 

δέσµευση 0,82, για  τη συναισθηµατική δέσµευση  0,75, για τη δέσµευση λόγω 

συνέχειας 0,72, για την κανονιστική δέσµευση 0,75 για τους για τους εξωτερικούς 

παράγοντες υποκίνησης 0,85 και για τους εσωτερικούς 0,91. Οι ενδείξεις αυτές είναι 

στα πλαίσια και άλλων µελετών σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (1991) για την 

οργανωσιακή δέσµευση και στα πλαίσια της µελέτης του Manolopoulos (2008α) για 

τους επιθυµητούς παράγοντες υποκίνησης. Επιπλέον ο Nunnally (1978) εισηγείται ότι 

όταν ο συντελεστής α του Cronbach Alpha είναι µεγαλύτερος από 0,7 υποδεικνύεται 

η εγκυρότητα του ερωτηµατολογίου. Βάση των πιο πάνω στοιχείων αποδεικνύεται η 

εσωτερική συνοχή της κλίµακας. 
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Για τις ανάγκες της παρούσας έρευνας έγινε προσαρµογή στην πιο πάνω κλίµακα 

όσον αφορά τον τίτλο των επαγγελµατιών υγείας και τον οργανισµού αφού η έρευνα 

αφορά τους φαρµακοποιούς και τον οργανισµό εργασίας τους, τις Φαρµακευτικές 

Υπηρεσίες.  

 

Επίσης άδεια ζητήθηκε από τους δηµιουργούς της κλίµακας οργανωσιακής 

δέσµευσης J.P. Meyer και N.J Allen. όπως και από τον δηµιουργό του εργαλείου για 

την µέτρηση των παραγόντων υποκίνησης Δ. Μανωλόπουλο. Έγκριση για την 

χρησιµοποίηση των πιο πάνω δόθηκε άµεσα από τους ερωτηθέντες ερευνητές. 

 

 

4.5 Τελική διαµόρφωση του ερευνητικού εργαλείου 
Το ερωτηµατολόγιο της παρούσας έρευνας (Παράρτηµα Α) διαµορφώνεται ως εξής: 

Εισαγωγή: πληροφορίες για την έρευνα και οδηγίες συµπλήρωσης του 

ερωτηµατολογίου. Επιπλέον αναγράφονται τα στοιχεία της ερευνήτριας σε 

περίπτωση που κάποιος ερωτώµενος επιθυµεί περαιτέρω διευκρινίσεις. 

Σηµεία 1 – 7: δηµογραφικά στοιχεία (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, εργασία 

σε µόνιµη ή έκτακτη βάση, επίπεδο εκπαίδευσης, τµήµα και επαρχία εργασίας)  

Σηµεία 8 – 25: δηλώσεις που αφορούν στις τρεις διαστάσεις της οργανωσιακής 

δέσµευσης –συναισθηµατική, κανονιστική, δέσµευσης λόγω συνέχειας – 

ανακατεµένες µεταξύ τους  

Σηµείο 26Α - 26ΙΑ: επιθυµητοί παράγοντες υποκίνησης. (Εξωτερικοί παράγοντες: 

σηµείο 26Α – 26Ε και εσωτερικοί παράγοντες: 26Στ – 26ΙΑ). 

 

Η βαθµολόγηση των δηλώσεων για την οργανωσιακή δέσµευση και την αξιολόγηση 

των επιθυµητών παραγόντων υποκίνησης γίνεται σε κλίµακα Likert 1 µέχρι 7: 

            1 � σίγουρα διαφωνώ 

            2 � διαφωνώ 

            3 � µάλλον διαφωνώ 

            4 � αναποφάσιστος/η 

            5 � µάλλον συµφωνώ 

            6 � συµφωνώ 

            7 � σίγουρα συµφωνώ 
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Σηµειώνεται ότι το ερωτηµατολόγιο είναι αυτοσυµπληρούµενο και ανώνυµο ενώ η 

συµµέτοχη στην έρευνα εθελοντική.  

 

 

4.6 Συλλογή Δεδοµένων  
Τα ερωτηµατολόγια τοποθετήθηκαν σε φακέλους µε µαζί µε έναν επιπλέον άδειο 

φάκελο στον οποίον ήταν γραµµένα το όνοµα και το τµήµα εργασίας της ερευνήτριας. 

Η διανοµή τους έγινε κατά το µήνα Οκτώβριο 2011 στους φαρµακοποιούς, στους 

χώρους εργασίας τους, από την ίδια την ερευνήτρια ή  από συνεργάτες της. Στον 

πίνακα 1 παρουσιάζεται ο αριθµός των φαρµακοποιών σε κάθε χώρο εργασίας στους 

οποίους δόθηκαν τα ερωτηµατολόγια. 

 

Πίνακας 1: αρ. φαρµακοποιών σε κάθε χώρο εργασίας 

Χώρος εργασίας Αρ. Φαρµακοποιών 
Κεντρικά Γραφεία Φ.Υ. 25 
Αποθήκες Φαρµάκων 26 
Γενικό Νοσοκοµείο Λευκωσίας 12 
Μακάρειο Νοσοκοµείο 8 
Γενικό Νοσοκοµείο Λεµεσού  7 
Γενικό Νοσοκοµείο Λάρνακας 7 
Γενικό Νοσοκοµείο Παραλιµνίου 5 
Αστικά και Αγροτικά Υγειονοµικά Κέντρα 15 
Σύνολο 105 
 

Στα κεντρικά γραφεία των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών τα ερωτηµατολόγια δόθηκαν 

από την ερευνήτρια και από συνεργάτιδα της οι οποίες επεξήγησαν το σκοπό της 

έρευνας. Στις αποθήκες φαρµάκων, τα ερωτηµατολόγια δόθηκαν από την ερευνήτρια, 

η οποία επεξήγησε τον σκοπό της έρευνας. Στα φαρµακεία των νοσοκοµείων και των 

αστικών και υγειονοµικών κέντρων τα ερωτηµατολόγια δόθηκαν από συνεργάτη της 

ερευνήτριας στον υπεύθυνο φαρµακοποιό στον οποίο επεξηγήθηκε ο σκοπός της 

έρευνας είτε τηλεφωνικώς από την ερευνήτρια είτε από τον συνεργάτη της.  

Στη συνέχεια ζητήθηκε από τους συµµετέχοντες, όπως τα ερωτηµατολόγια 

συµπληρωθούν, εσωκλειστούν στον επιπλέον φάκελο µε τα αναγραφόµενα στοιχεία 

και να επιστραφούν στην ερευνήτρια µέσω της εσωτερικής αλληλογραφίας των 

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών. Η διαδικασία της επιστροφής των ερωτηµατολογίων 

διασφάλισε  την ανωνυµία των συµµετασχόντων και την εµπιστευτικότητα των 
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απαντήσεων. Δόθηκε προθεσµία δύο εβδοµάδων για την απάντηση τους και 

επιστράφηκαν απαντηµένα 74 ερωτηµατολόγια που αντιστοιχεί σε ποσοστό 70,48%. 

 

 

4.7 Ανάλυση των δεδοµένων 
Για τη στατιστική ανάλυση των δεδοµένων, έγινε κωδικοποίηση όλων των 

απαντήσεων και στη συνέχεια πραγµατοποιήθηκε η εισαγωγή τους στον ηλεκτρονικό 

υπολογιστή προκειµένου να επιτευχθεί η στατιστική τους επεξεργασία µε τη βοήθεια 

του στατιστικού προγράµµατος IBM SPSS v. 20.   

 

Η στατιστική ανάλυση των δεδοµένων της έρευνας σε περιγραφικό επίπεδο 

περιλαµβάνει πίνακες κατανοµής συχνοτήτων. Η συχνότητα κατανοµής αναφέρεται 

σε αριθµό συµµετασχόντων και σε ποσοστό επί της εκατό. Επιπρόσθετα 

δηµιουργήθηκαν νέες µεταβλητές µε βάση την προτεινόµενη κατηγοριοποίηση των 

δηµιουργών του ερωτηµατολογίου. Οι νέες αυτές µεταβλητές αναλύθηκαν µε µέσο 

όρο και τυπική απόκλιση.  

 

Τυχόν διαφορές µελετήθηκαν µε παραµετρικές δοκιµασίες, προκειµένου να ελεγχτεί η 

ύπαρξη ή µη σχέσεων µεταξύ των διαφόρων απαντήσεων των συµµετασχόντων µε 

βάση τα  δηµογραφικά στοιχεία τους στοιχεία. Εφαρµόστηκε για ανεξάρτητες 

µεταβλητές µε δύο κατηγορίες το Κριτήριο Τ (t – test) και για ανεξάρτητες µεταβλητές 

πέραν των δύο κατηγοριών, η Ανάλυση Διασποράς (ANOVA), όπως προτείνεται και 

από τους δηµιουργούς του ερωτηµατολογίου της οργανωσιακής δέσµευσης Meyer 

και Allen (2004). 

 

Σε όλες τις περιπτώσεις των στατιστικών ελέγχων χρησιµοποιήθηκε ως ελάχιστο 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας το α=0.05,  (p<0.05) το οποίο έχει καθιερωθεί 

στο χώρο των ιατρικών και κοινωνικών επιστηµών.   

 

 

4.8 Περιορισµοί 
Περιορισµό στην έρευνα αποτελεί η επαρχία στην οποία εργάζονται οι φαρµακοποιοί. 

Ποσοστό 68% του δείγµατος των φαρµακοποιών εργάζονται στην επαρχία 

Λευκωσίας αφού εκτός των νοσοκοµείων, στην επαρχία αυτή βρίσκονται τα κεντρικά 
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γραφεία των υπηρεσιών και οι αποθήκες φαρµάκων. Επιπλέον ποσοστό 79,8% των 

απαντηµένων ερωτηµατολογίων προήλθαν από την επαρχία Λευκωσίας. Ως εκ 

τούτου τα αποτελέσµατα δεν µπορούν να αξιοποιηθούν σωστά για την εξαγωγή 

συµπερασµάτων όσον αφορά την επαρχία.  
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Κεφάλαιο 5 
Αποτελέσµατα της έρευνας 

 
Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα της έρευνας συνοπτικά και σε 

πίνακες. Γίνεται αναφορά αρχικά στα δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος και 

ακολούθως παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα για την οργανωσιακή δέσµευση και τις 

επί µέρους διαστάσεις της σε σχέση µε τα δηµογραφικά στοιχεία. Στη συνέχεια 

παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα για την αξιολόγηση των εξωτερικών και 

εσωτερικών παραγόντων υποκίνησης. Η βαθµολογία είναι µεταξύ του 1 και του 7 

δηλαδή από τον χαµηλότερο βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης και υποκίνησης στον 

πιο ψηλό. 

 

 

5.1 Δηµογραφικά στοιχεία 
Τα αποτελέσµατα της έρευνας όσον αφορά τα δηµογραφικά στοιχεία των 

φαρµακοποιών του δείγµατος παρουσιάζονται στον πίνακα 2. Βρέθηκε ότι το 68.9% 

του δείγµατος είναι γυναίκες και το µεγαλύτερο ποσοστό του 47,9% είναι ηλικίας 

µεταξύ 35 και 50 χρόνων.  Οι περισσότεροι φαρµακοποιοί, µε ποσοστό 76,8%, είναι 

παντρεµένοι. Ποσοστό  25,7% εργάζεται σε έκτακτη βάση ενώ ποσοστό 36,5% είναι 

κάτοχοι µεταπτυχιακού διπλώµατος, γεγονός που καταδεικνύει την επιπλέον 

µόρφωση των φαρµακοποιών. Το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατος 45,8% 

εργάζεται στο φαρµακείο κάποιου νοσοκοµείου ή ιατρικού κέντρου ενώ όσον αφορά 

την επαρχία αυτή αποτελεί περιορισµό στην έρευνα όπως αναφέρθηκε πιο πάνω. 
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Πίνακας 2: Δηµογραφικά στοιχεία 

Μεταβλητή Συχνότητα Ποσοστό (%) 
Φύλο 
Άνδρας 23 31,1 
Γυναίκα 51 68,9 
Ηλικία 
> 35 16 21,9 
35-50 35 47,9 
51+ 22 30,1 
Οικογενειακή Κατάσταση 
Παντρεµένος 53 76,8 
Ανύπαντρος 16 23,2 
Θέση Φαρµακοποιού 
Μόνιµη 55 74,3 
Έκτακτη 19 25,7 
Επίπεδο εκπαίδευσης  
Κάτοχος Πτυχίου 47 63,5 
Κάτοχος Μεταπτυχιακού 27 36,5 
Τµήµα που εργάζεστε 
Κεντρικά γραφεία 17 23,6 
Αποθήκες Φαρµάκων  22 30,6 
Νοσοκοµείο 33 45,8 
Επαρχία όπου εργάζεστε 
Αµµόχωστος 1 1,4 
Λάρνακα 9 12,2 
Λεµεσός  5 6,8 
Λευκωσία  59 79,7 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
5.2 Οργανωσιακή δέσµευση 
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O συνολικός βαθµός οργανωσιακής δέσµευσης του δείγµατος των φαρµακοποιών 

ως προς τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες είναι 4,47 µε ελάχιστη τιµή 2,17 και µέγιστη 

6,06, όπως απεικονίζεται στον πίνακα 3.  

 

Πίνακας 3: Συνολικός βαθµός οργανωσιακής δέσµευσης 

 

 

 

5.2.1 Συσχετίσεις συνολικής οργανωσιακής δέσµευσης  
Στον πίνακα 4 απεικονίζεται αναλυτικά ο συνολικός βαθµός οργανωσιακής 

δέσµευσης των φαρµακοποιών του δείγµατος ως προς τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες 

και οι συσχετίσεις µε τις µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος που 

χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα.  

 

Καµία στατιστική διαφορά δεν παρουσιάζεται στη βαθµολογία του συνολικού βαθµού 

οργανωσιακής δέσµευσης των φαρµακοποιών του δείγµατος όσον αφορά το φύλο 

(t= 0,032, p=0,974). Επιπρόσθετα ούτε και η ηλικία δεν παρουσιάζει διαφορά 

(f=2,248, p=0,113) όπως ούτε και η οικογενειακή κατάσταση (t=0,204, p=0,839). H 

εργασία των φαρµακοποιών του δείγµατος σε έκτακτη ή µόνιµη βάση δεν 

παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t=0,495, p=0,622) και το ίδιο ισχύει για το εάν αυτοί 

είναι κάτοχοι µεταπτυχιακού ή όχι (t= 0,310, p=0,757). Όσον αφορά το τµήµα 

εργασίας του δείγµατος επίσης δεν παρουσιάζεται στατιστική διαφορά στον συνολικό 

βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης (f=1,248, p=0,294). 

 

 

 

 

Πίνακας 4: Συσχετίσεις οργανωσιακής δέσµευσης µε τα δηµογραφικά στοιχεία 

 Συχνότητα Ελάχιστη 
τιµή 

Μέγιστη 
Τιµή 

Μέσος 
Όρος 

Τυπική 
Απόκλιση 

Συνολικός Βαθµός 
Οργανωσιακής 
Δέσµευσης 

74 2,17 6,06 4,47 0,87 
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Μεταβλητή Συνολικός Βαθµός Οργανωσιακής 
Δέσµευσης 

 Μέσος όρος (Τ. Σ.) 
Φύλο 
Άνδρας 4,47 (0,16) 
Γυναίκα 4,47 (0,12) 
t -0,032 
p-value 0,974 
Ηλικία 
< 35 4,55(0,16) 
35-50 4,27(0,15) 
51+ 4,76(0,19) 
f 2,248 
p-value 0,113 
Οικογενειακή Κατάσταση  
Παντρεµένος 4,46(0,12) 
Ανύπαντρος 4,41(0,18) 
t 0,204 
p-value 0,839 
Θέση Φαρµακοποιού  
Μόνιµη 4,50(0,12) 
Έκτακτη 4,39(0,18) 
t 0,495 
p-value 0,622 
Επίπεδο εκπαίδευσης   
Κάτοχος Πτυχίου 4,45(0,13) 
Κάτοχος Μεταπτυχιακού 4,51(0,15) 
t -0,310 
p-value 0,757 
Τµήµα που εργάζεστε  
Κεντρικά γραφεία 4,56 (0,22) 
Αποθήκες Φαρµάκων  4,69 (0,17) 
Νοσοκοµείο 4,33 (0,15) 
f 1,248 
p-value 0,294 
 

 

 
 
 
 

5.2.2 Επιµέρους  διαστάσεις της οργανωσιακής δέσµευσης 
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Ο πίνακας 5 παρουσιάζει το βαθµό των τριών διατάσεων της οργανωσιακής 

δέσµευσης των φαρµακοποιών του δείγµατος ως προς τις Φαρµακευτικές 

Υπηρεσίες. Ο µέσος βαθµός για την συναισθηµατική δέσµευση είναι 4,58, για την 

δέσµευση λόγω συνέχειας είναι 4,75 και για την κανονιστική δέσµευση είναι 4,06. Οι 

πιο µεγάλες διαφορές παρουσιάζονται στην συναισθηµατική δέσµευση µε την 

ελάχιστη τιµή βαθµού να είναι 1,00 και την µέγιστη 7,00. 

 

Πίνακας 5: Βαθµός των τριών διαστάσεων της δέσµευσης 

 Συχνότητα Ελάχιστη 
τιµή 

Μέγιστη 
Τιµή 

Μέσος 
Όρος 

Τυπική 
Απόκλιση 

 

Συναισθηµατική 
Δέσµευση 74 1,00 7,00 4,58 

 
1,38 

 

Δέσµευση λόγω 
συνέχειας 74 1,50 6,67 4,75 

 
1,09 

 

Κανονιστική Δέσµευση 74 1,17 6,83 4,06 
 

1,21 
 

Συνολικός Βαθµός 
Οργανωσιακής 
Δέσµευσης 

74 2,17 6,06 4,47 
 

0,87 
 

 

 

5.2.3 Συσχετίσεις επιµέρους διαστάσεων της οργανωσιακής δέσµευσης 
Στον πίνακα 6 απεικονίζεται αναλυτικά ο βαθµός για κάθε µία από τις τρεις 

διαστάσεις της οργανωσιακής δέσµευσης των φαρµακοποιών του δείγµατος ως προς 

τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες και οι συσχετίσεις µε τις µεταβλητές των δηµογραφικών 

στοιχείων που χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα.  

 

 

 

 

Πίνακας 6: Συσχετίσεις των επιµέρους διαστάσεων της οργανωσιακής δέσµευσης µε 
τα δηµογραφικά στοιχεία. 
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Μεταβλητή Συναισθηµατική 
Δέσµευση 

Δέσµευση λόγω 
συνέχειας 

Κανονιστική 
Δέσµευση 

 Μέσος όρος (Τ.Σ.) Μέσος όρος 
(Τ.Σ.) 

Μέσος όρος (Τ.Σ.) 

Φύλο 
Άνδρας 4,75 (0,29) 4,59 (0,20) 4,06 (0,25) 
Γυναίκα 4,51 (0,19) 4,82 (0,15) 4,06 (0,17) 
t 0,691 -0,829 0,004 
p-value 0,492 0,410 0,997 
Ηλικία 
<35 4,79 (0,27) 4,61 (0,18) 4,26 (0,27) 
35-50 4,12 (0,23) * 4,85 (0,18) 3,85 (0,21) 
51+ 5,15 (0,29) * 4,76 (0,28) 4,30 (0,26) 
f 4,293 0,265 1,168 
p-value 0,0017 0,768 0,317 
Οικογενειακή Κατάσταση 
Παντρεµένος 4,64 (0,19) 4,68 (0,15) 4,03 (0,17) 
Ανύπαντρος 4,41 (0,33) 4,69 (0,16) 4,12 (0,29) 
t 0,572 -0,055 -0,234 
p-value 0,569 0,956 0,816 
Θέση Φαρµακοποιού 
Μόνιµη 4,80 (0,17) * 4,58 (0,14) * 4,10 (0,16) 
Έκτακτη 3,95  (0,34) * 5,25 (0,21) * 3,96 (0,30) 
t 2,385 -2,377 0,425 
p-value 0,020 0,020 0,672 
Επίπεδο εκπαίδευσης  
Κάτοχος Πτυχίου 4,64 (0,20) 4,66 (0,16) 4,01 (0,17) 
Κάτοχος 
Μεταπτυχιακού 4,48 (0,25) 4,91 (0,18) 4,15 (0,24) 

t 0,470 -0,939 -0,478 
p-value 0,640 0,351 0,634 
Τµήµα που εργάζεστε 
Κεντρικά γραφεία 4,77 (0,35) 4,91(0,28) 4,00 (0,34) 
Αποθήκες 
Φαρµάκων  4,93 (0,27) 4,93(0,16) 4,21 (0,26) 

Νοσοκοµείο 4,33 (0,23) 4,59 (0,21) 4,00 (0,20) 
f 1,398 0,801 0,210 
p-value 0,254 0,453 0,811 
∗ Στατιστικά σηµαντική διαφορά 

 

 

5.2.3.1 Συσχετίσεις συναισθηµατικής δέσµευσης 
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Καµία στατιστική διαφορά δεν παρουσιάζεται στην βαθµολογία του βαθµού 

συναισθηµατικής δέσµευσης όσον αφορά το φύλο των φαρµακοποιών του δείγµατος 

(t=0,691, p=0,492).  

Η ηλικία όµως των φαρµακοποιών που συµµετείχαν στην έρευνα επηρεάζει τον 

βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης και παρουσιάζει στατιστικά σηµαντική διαφορά 

(f=4,293, p=0,0017). Η διαφορά παρουσιάζεται ανάµεσα στις ηλικιακές οµάδες των 

φαρµακοποιών του δείγµατος 35–50 και 51+ µε τους φαρµακοποιούς των 

µεγαλύτερων ηλικιών να είναι πιο συναισθηµατικά δεσµευµένοι µε την υπηρεσία 

τους.  Ο µέσος βαθµός συναισθηµατικής δέσµευσης είναι 4,12 για την πρώτη 

ηλικιακή οµάδα και 5,15 για την δεύτερη αντίστοιχα.  

 

Η µεταβλητή οικογενειακή κατάσταση δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά για την 

συναισθηµατική δέσµευση (t=0,572, p=0,569). Αντιθέτως, η εργασιακή κατάσταση 

των φαρµακοποιών που συµµετείχαν στην έρευνα δηλαδή αν εργάζονται σε µόνιµη ή 

έκτακτη βάση παρουσιάζει στατιστικά σηµαντική διαφορά (t=2,385, p=0,020) µε το 

µέσο βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης για τους µόνιµους φαρµακοποιούς να είναι 

4,80 ενώ για αυτούς που εργάζονται σε έκτακτη βάση  να είναι 3,95.  

 

Το επίπεδο εκπαίδευσης των συµµετεχόντων φαρµακοποιών δεν επηρεάζει την 

συναισθηµατική δέσµευση (t=0,470, p=0,640) όπως καµία στατιστική διαφορά δεν 

παρουσιάζεται όσον αφορά τη µεταβλητή τµήµα εργασίας και την συναισθηµατική 

δέσµευση (f =1,398, p=0,254). 

  

5.2.3.2 Συσχετίσεις δέσµευσης λόγω συνέχειας 

Καµία στατιστική διαφορά δεν παρουσιάζεται στο βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας 

όσον αφορά το φύλο των φαρµακοποιών του δείγµατος (t= 0,829, p=0,410).  

 

Η µεταβλητή ηλικία δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά (f =0,265, p=0,768) για το 

βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας των φαρµακοποιών του δείγµατος ως προς τις 

Φαρµακευτικές Υπηρεσίες σε αντίθεση µε τη στατιστικά σηµαντική διαφορά που 

παρουσιάζει ο βαθµός συναισθηµατικής δέσµευσής τους όπως αναφέρθηκε πιο 

πάνω.  
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Επιπρόσθετα η οικογενειακή κατάσταση δεν επηρεάζει το βαθµό δέσµευσης λόγω 

συνέχειας και δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t= 0,055, p=0,956).  

 

Η εργασιακή  κατάσταση όµως των φαρµακοποιών που συµµετείχαν στην έρευνα σε 

µόνιµη ή έκτακτη βάση παρουσιάζει στατιστικά σηµαντική διαφορά (t= 2,377, 

p=0,020) όπως παρουσιάζει και για τον βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης. 

Περισσότερο δεσµευµένοι λόγω συνέχειας είναι οι φαρµακοποιοί που εργάζονται σε 

έκτακτη βάση σε σχέση µε αυτούς που εργάζονται σε µόνιµες θέσεις εργασίας, ενώ 

παρουσιάζονται λιγότερο συναισθηµατικά δεσµευµένοι από ότι οι µόνιµοι συνάδελφοι 

τους. Ο µέσος βαθµός δέσµευσης λόγω συνέχειας είναι για τους έκτακτους 

φαρµακοποιούς είναι 5,25 ενώ για τους µόνιµους είναι 4,58.  

 

Αντιθέτως, το επίπεδο εκπαίδευσης των φαρµακοποιών του δείγµατος δεν 

παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t= 0,939, p=0.351) όπως ούτε και το τµήµα όπου 

εργάζονται επηρεάζει το βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας (f =0,801, p=0,453). 

 

5.2.3.3 Συσχετίσεις κανονιστικής δέσµευσης 

Ο βαθµός κανονιστικής δέσµευσης δεν επηρεάζεται από καµία από τις µεταβλητές 

των δηµογραφικών στοιχείων που χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα.  

 

Το φύλο των φαρµακοποιών του δείγµατος δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά 

(t=0.004, p=0.997) όπως ούτε και η ηλικία τους (f =1,168, p=0,317). Επιπρόσθετα 

ούτε και η οικογενειακή κατάσταση παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t= 0,234, 

p=0,816). Η µεταβλητή θέση φαρµακοποιού σε µόνιµη ή έκτακτη βάση επίσης δεν 

παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t=0,425, p=0,672) σε αντίθεση µε την αντίστοιχη 

µεταβλητή για συναισθηµατική δέσµευση και για δέσµευση λόγω συνέχειας  που 

παρουσιάζουν στατιστική σηµαντική διαφορά όπως αναφέρθηκε πιο πάνω.  

 

Το επίπεδο εκπαίδευσης των φαρµακοποιών που συµµετείχαν στην έρευνα δεν 

παρουσιάζει στατιστική διαφορά (t= 0,478, p=0,631) όπως και ούτε και η µεταβλητή 

τµήµα εργασίας (f =0,210, p=0,811). 
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5.3 Παράγοντες υποκίνησης 
Οι φαρµακοποιοί του δείγµατος αξιολογούν θετικά τόσο τους εξωτερικούς όσο και 

τους εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης που χρησιµοποιήθηκαν στο 

ερωτηµατολόγιο της έρευνας, χωρίς να παρουσιάζεται στατιστική διαφορά µεταξύ 

των δύο κατηγοριών (p=0,435). Στον πίνακα 7 απεικονίζεται ο µέσος όρος 

βαθµολογίας των φαρµακοποιών του δείγµατος για τους εξωτερικούς και 

εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης (5,91 και 5,76 αντίστοιχα). 

 

Πίνακας 7: βαθµός παραγόντων υποκίνησης του δείγµατος 

                    Εξωτερικοί Παράγοντες 
Υποκίνησης 

Εσωτερικοί Παράγοντες 
Υποκίνησης 

Μέσος όρος 5,91 5,76 
Τυπική 
απόκλιση 

1,16 1,17 

Ν 74 74 
p- value 0,435 
 

 
5.3.1 Βαθµός εξωτερικών και εσωτερικών παραγόντων υποκίνησης 
Στον πίνακα 8 παρουσιάζεται ο βαθµός υποκίνησης των φαρµακοποιών του 

δείγµατος για κάθε ένα από τους εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες 

υποκίνησης, όπως αναφέρονται στις δηλώσεις 26Α µέχρι 26ΙΑ του ερωτηµατολογίου, 

σε σχέση µε τις µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος. Ο συνολικός 

µέσος όρος βαθµολογίας των παραγόντων αναδεικνύει τη σειρά µε την οποία οι 

φαρµακοποιοί τους θεωρούν σηµαντικούς. 

 

5.3.1.1 Εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 

Ο εξωτερικός παράγοντας υποκίνησης ο οποίος αξιολογείται πιο θετικά από τους 

συµµετέχοντες φαρµακοποιούς είναι η «επικοινωνία και συνεργασία στο εργασιακό 

περιβάλλον» (δήλωση 26Β) µε µέσον όρο βαθµολογίας όλου του δείγµατος 6,28. Οι 

µεταβλητές του δείγµατος: ηλικία < 35, εργασία σε έκτακτη βάση και γυναίκες δίνουν 

την πιο ψηλή βαθµολογία στον παράγοντα αυτό (6,68, 6,52 και 6,45 αντίστοιχα) ενώ 

η µικρότερη βαθµολογία δίνεται από τους άνδρες φαρµακοποιούς του δείγµατος 

(5,91), από την ηλικιακή οµάδα 35-50 και τους κάτοχους µεταπτυχιακού (6,11). 
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Πίνακας 8: Βαθµός υποκίνησης του δείγµατος από εξωτερικούς και εσωτερικούς 

παράγοντες σε σχέση µε τα δηµογραφικά στοιχεία. 

                         Εξωτερικοί Παράγοντες 
Υποκίνησης 

  Εσωτερικοί Παράγοντες 
Υποκίνησης 

Παράγοντες 
Υποκίνησης 26Α 26Β 26Γ 26Δ 26Ε 26Σ

Τ 26Ζ 26Η 26
Θ 26Ι 26Ι

Α 
Φύλο 

Άνδρας 5,4
3 

5,9
1 

5,5
2 

5,1
7 

5,4
3 5,65 5,7

2 
5,0
4 

4,9
1 

5,3
0 5,39 

Γυναίκα 5,2
4 

6,4
5 

6,1
7 

6,2
5 

6,3
9 6,17 6,2

6 
5,6
6 

5,6
8 

5,9
6 6,01 

Ηλικία 

< 35 6 6,6
8 

6,5
6 

6,1
8 

6,5
0 6,31 6,6

0 
6,0
6 

5,6
8 

6,1
2 6,18 

35-50 5,2
9 

6,1
1 

5,8
0 

5,6
5 

5,9
4 6,02 5,8

0 
5,3
7 

5,3
4 

5,7
0 5,37 

51+ 4,7
7 

6,2
7 

5,8
1 

6,1
3 

6,0
4 5,81 6,2

8 
5,2
2 

5,4
0 

5,5
4 6,27 

Οικογενειακή Κατάσταση 

Παντρεµένος 5 6,1
6 

5,6
9 

5,6
4 

5,8
6 5,88 5,9

4 
5,2
6 

5,2
8 

5,5
7 5,62 

Ανύπαντρος 6 6,2
5 

6,6
8 

6,6
8 

6,7
5 6,50 6,5

6 
6,0
6 6 6,1

8 6,25 

Θέση Φαρµακοποιού 

Μόνιµη 5,0
4 

6,2
0 

5,8
0 

5,7
6 

5,9
4 5,80 6,0

7 
5,3
2 

5,2
9 

5,6
0 5,72 

Έκτακτη 6,0
5 

6,5
2 

6,4
7 

6,3
6 

6,5
2 6,63 6,1

5 
5,8
9 

5,8
9 

6,2
2 6,10 

Επίπεδο εκπαίδευσης 
Κάτοχος 
Πτυχίου 

5,5
5 

6,3
8 

6,1
4 

6,0
8 

6,2
3 6 6 5,3

8 
5,5
9 

5,6
7 5,89 

Κάτοχος 
Μεταπτυχιακο
ύ 

4,8
5 

6,1
1 

5,6
6 

5,6
2 

5,8
5 6,03 6,2

5 
5,6
2 

5,1
8 

5,8
8 5,70 

Τµήµα που εργάζεστε 
Κεντρικά 
γραφεία 

5,7
1 

6,2
9 

6,1
1 

5,7
0 

6,1
1 6,11 6,3

5 
5,7
0 

5,2
5 

5,5
8 6 

Αποθήκες 
Φαρµάκων 

4,9
1 

6,3
1 

5,7
7 

5,7
7 

5,9
5 6 6,2

8 
5,3
1 

5,3
1 

5,9
0 5,72 

Νοσοκοµείο 5,4
5 

6,3
7 

6,1
0 

6,2
0 

6,2
7 6,06 5,9

2 
5,5
1 

5,6
5 

5,7
8 5,86 

Συνολικός   
Μέσος Όρος  

5,3
0  

6,2
8 

5,9
7 

5,9
1 

6,0
9 6,01 6,1

0 
5,4
7 

5,4
4 

5,7
5 5,82 
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Οι «συνθήκες εργασίας» (δήλωση 26Ε) παρουσιάζουν την δεύτερη πιο ψηλή 

βαθµολογία µε συνολικό µέσον όρο 6,09. Ο παράγοντας αυτός αξιολογείται πιο πολύ 

από τους ανύπαντρους φαρµακοποιούς του δείγµατος, αυτούς που εργάζονται σε 

έκτακτη βάση και µικρότερους των 35 χρόνων (6,75, 6,52 και 6,50 αντίστοιχα) ενώ 

λιγότερο σηµαντικός είναι για τους άνδρες (5,43). 

 

Οι «ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης» (δήλωση 26Γ) ακολουθούν στη σειρά 

βαθµολογίας των φαρµακοποιών του δείγµατος µε συνολικό µέσον όρο 5,97. Την πιο 

ψηλή βαθµολογία δίνουν και πάλι οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί (6,68) ενώ τη 

χαµηλότερη οι άνδρες (5,52). 

 

Οι συµµετέχοντες στο δείγµα βαθµολογούν την «ασφάλεια στο χώρο εργασίας» 

(δήλωση 26Δ) µε µέσον όρο 5,97. Η ψηλότερη βαθµολογία δίνεται από την 

µεταβλητή ανύπαντροι (6,68) και η πιο χαµηλή από τους άνδρες (5,17)  

 

Την πιο χαµηλή βαθµολογία δίνουν οι φαρµακοποιοί του δείγµατος στον παράγοντα 

υποκίνησης «µισθός» (δήλωση 26Α) µε µέσον όρο 5,30. Ο µισθός είναι ο πιο 

σηµαντικός παράγοντας υποκίνησης για αυτούς που εργάζονται σε έκτακτη βάση 

(6,05) ενώ οι φαρµακοποιοί µε ηλικία µεγαλύτερη των 51 χρόνων του δίνουν την πιο 

µικρή βαθµολογία (4,77).  

 

5.3.1.2 Εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 

Οι φαρµακοποιοί του δείγµατος αξιολογούν πιο θετικά τον εσωτερικό παράγοντα 

υποκίνησης «ανάγκη για δηµιουργική εργασία» (δήλωση 26Ζ) δίνοντας συνολικό 

µέσον όρο βαθµολογίας 6,10. Ψηλότερο µέσο βαθµό 6,60 και 6,56 δίνουν αντίστοιχα 

οι φαρµακοποιοί µε ηλικία µικρότερη των 35 χρόνων και οι ανύπαντροι, ενώ τον 

χαµηλότερο δίνουν οι άνδρες (5,72).  

 

Ο παράγοντας «ανάπτυξη στον τοµέα εργασίας» (δήλωση 26ΣΤ) παρουσιάζει 

συνολικό µέσο βαθµό 6,01 και παίρνει την πιο ψηλή βαθµολογία από τους 

συµµετέχοντες φαρµακοποιούς που εργάζονται σε έκτακτη βάση (6,63) και την πιο 

χαµηλή και πάλι από τους άνδρες (5,65).  
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Ακολουθεί στην κατάταξη βαθµολογίας ο παράγοντας «ευκαιρίες ανάληψης 

ευθυνών» (δήλωση 26ΙΑ) µε συνολικό µέσον όρο 5,82. Η ηλικιακή οµάδα των 51+ 

βαθµολογεί αυτόν τον παράγοντα µε 6,27 ενώ η οµάδα ηλικίας 35-50 του δίνει 

βαθµολογία 5,37. 

 

Η «ανάγκη για επάρκεια» (δήλωση 26Ι) βαθµολογείται µε συνολικό µέσον όρο 5,75 

µε τους έκτακτους φαρµακοποιούς του δείγµατος να δίνουν τον πιο ψηλό βαθµό 

(6,22) και τους άνδρες τον πιο χαµηλό (5,30). 

 

Ακολουθούν στην βαθµολογία χωρίς καµιά διαφορά οι εσωτερικοί παράγοντες 

υποκίνησης «ανάγκη για εκτίµηση και φήµη» (δήλωση 26Η) και «κοινωνικές ανάγκες» 

(δήλωση 26Θ) µε συνολικό µέσο όρο βαθµολογίας 5,47 και 5,44, αντίστοιχα.  

 

 

5.3.2 Συσχετίσεις εξωτερικών παραγόντων υποκίνησης 

Στον πίνακα 9 απεικονίζεται ο βαθµός υποκίνησης των φαρµακοποιών του δείγµατος 

ως προς τους εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης, όπως αναφέρονται στις 

δηλώσεις 26Α µέχρι 26Ε του ερωτηµατολογίου και οι συσχετίσεις µε τις µεταβλητές 

των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος.  

 

Στατιστικά σηµαντική διαφορά παρουσιάζεται µεταξύ ανδρών και γυναικών του 

δείγµατος όσον αφορά την αξιολόγηση των εξωτερικών παραγόντων υποκίνησης 

(t= 2,130, p=0,037). Οι γυναίκες φαρµακοποιοί θεωρούν πιο σηµαντικούς τους 

εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης από ότι οι άνδρες. 

 

Η ηλικία των συµµετεχόντων φαρµακοποιών δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά,  

(f=0,183, p=0,631) ενώ αντιθέτως στατιστική σηµαντική διαφορά παρουσιάζει η 

οικογενειακή τους κατάσταση (t= 2,715, p=0,008). Οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί του 

δείγµατος µπορούν να υποκινηθούν σε µεγαλύτερο βαθµό από ότι οι παντρεµένοι 

από εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης.  

 

Επιπρόσθετα, στατιστικά σηµαντική διαφορά παρουσιάζεται όσον αφορά την εργασία 

των φαρµακοποιών του δείγµατος σε µόνιµη ή έκτακτη βάση µε του έκτακτους 
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φαρµακοποιούς να αξιολογούν πιο θετικά τους εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης 

στην εργασία τους (t= 2,123, p=0,037).Το επίπεδο εκπαίδευσης δεν παρουσιάζει 

στατιστική διαφορά στην αξιολόγηση των εξωτερικών παραγόντων υποκίνησης από 

τους φαρµακοποιούς του δείγµατος (t=1,656, p=0,102).  

 

Καµία στατιστική διαφορά δεν παρουσιάζεται επίσης όσον αφορά το τµήµα όπου 

εργάζονται οι συµµετέχοντες φαρµακοποιοί (f=0,812, p=0,522). 

 

Πίνακας 9: Συσχετίσεις των εξωτερικών παραγόντων υποκίνησης µε τα δηµογραφικά 
στοιχεία. 

Μεταβλητή Εξωτερικοί Παράγοντες Υποκίνησης 
 Μέσος όρος (Τ.Σ.) 
Φύλο 
Άνδρας 5,50  (0,31) ∗ 
Γυναίκα 6,10 (0,13) ∗ 
t -2,130 
p-value 0,037 
Ηλικία 
> 35 6,38 (0,18) 
35-50 5,76 (0,23) 
51+ 5,80 (0,20)  
f 1,741 
p-value 0,183 
Οικογενειακή Κατάσταση  
Παντρεµένος 5,67 (0,17) ∗ 
Ανύπαντρος  6,55 (0,12) ∗ 
t -2,715 
p-value 0,008 
Θέση Φαρµακοποιού  
Μόνιµη 5,74  (0,15) ∗ 
Έκτακτη 6,38 (0,23) ∗ 
t -2,123 
p-value 0,037 
Επίπεδο εκπαίδευσης   
Κάτοχος Πτυχίου  6,08 (0,13) 
Κάτοχος Μεταπτυχιακού  5,62 (0,27) 
t 1,656 
p-value 0,102 
Τµήµα που εργάζεστε  
Κεντρικά γραφεία  5,98 (0,19) 
Αποθήκες Φαρµάκων   5,74 (0,23) 
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Νοσοκοµείο  6,08  (0,20) 
f  0,812 
p-value  0,522 
∗ Στατιστικά σηµαντική διαφορά 

 

5.3.3 Συσχετίσεις εσωτερικών παραγόντων υποκίνησης 
Στον πίνακα 10 απεικονίζεται ο βαθµός υποκίνησης των φαρµακοποιών του 

δείγµατος ως προς τους εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης, όπως αναφέρονται 

στις δηλώσεις 26ΣΤ µέχρι  26ΙΑ του ερωτηµατολογίου, σε σχέση µε τις µεταβλητές 

των δηµογραφικών στοιχείων του δείγµατος.  

 

Στατιστικά σηµαντική διαφορά παρουσιάζεται στη µεταβλητή φύλο µε τις γυναίκες 

φαρµακοποιούς του δείγµατος να µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο από τους 

εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης από ότι οι άντρες (t= 2,132, p=0,036). 

 

Η ηλικία του  δείγµατος δεν παρουσιάζει στατιστική διαφορά (f=1,741, p=0,183) ενώ 

η οικογενειακή κατάσταση παρουσιάζει στατιστικά σηµαντική διαφορά (t= 2,099, 

p=0,040). Οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί του δείγµατος αξιολογούν πιο θετικά τους 

εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης από ότι οι παντρεµένοι.  

 

Η εργασία των συµµετεχόντων φαρµακοποιών σε µόνιµη ή έκτακτη βάση δεν 

παρουσιάζει στατιστική διαφορά στην αξιολόγηση των εσωτερικών παραγόντων 

υποκίνησης (t= 1,578, p=0,119), όπως ούτε και το επίπεδο εκπαίδευσης τους 

(t= 0,306, p=0,760). Επιπρόσθετα  ούτε και το τµήµα εργασίας τους προκαλεί 

στατιστική διαφορά (f=0,812, p=0,522) 
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Πίνακας 10:  Συσχετίσεις των εσωτερικών παραγόντων υποκίνησης µε τα 
δηµογραφικά στοιχεία 

Μεταβλητή Εσωτερικοί Παράγοντες Υποκίνησης 
 Μέσος όρος (Τ.Σ.) 
Φύλο 
Άνδρας  5,32 (0,29) ∗ 
Γυναίκα  5,96 (0,14) ∗ 
t -2,132 
p-value 0,036 
Ηλικία 
> 35  6,13 (0,24) 
35-50  5,60 (0,24) 
51+  5,74 (0,17) 
f 1,741 
p-value 0,183 
Οικογενειακή Κατάσταση  
Παντρεµένος  5,60 (0,17) ∗ 
Ανύπαντρος  6,26 (0,21) ∗ 
t -2,099 
p-value  0,040 
Θέση Φαρµακοποιού  
Μόνιµη  5,62 (0,16) 
Έκτακτη  6,15 (0,21) 
t -1,578 
p-value 0,119 
Επίπεδο εκπαίδευσης   
Κάτοχος Πτυχίου 5,75 (0,15) 
Κάτοχος Μεταπτυχιακού 5,78 (0,26) 
t -0,306 
p-value 0,760 
Τµήµα που εργάζεστε  
Κεντρικά γραφεία  5,83 (0,18) 
Αποθήκες Φαρµάκων   5,74 (0,23) 
Νοσοκοµείο  5,80 (0,21) 
f  0,812 
p-value  0,522 
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∗ Στατιστικά σηµαντική διαφορά 

 

 

 

Κεφάλαιο 6 
Συζήτηση - Συµπεράσµατα 

 
Στο παρόν κεφάλαιο γίνεται η συζήτηση των αποτελεσµάτων της έρευνας σε σχέση 

µε τους στόχους που έχουν τεθεί. Αναφέρονται αποτελέσµατα άλλων ερευνών και 

γίνονται συγκρίσεις µεταξύ τους. Στο τέλος αναφέρονται τα συµπεράσµατα της 

µελέτης, εισηγήσεις για τη διεύθυνση των φαρµακευτικών Υπηρεσιών και άλλα 

θέµατα που χρήζουν περαιτέρω διερεύνησης. 

 

6.1 Οργανωσιακή δέσµευση 
H έρευνα όπως έχει αναφερθεί αφορά την οργανωσιακή δέσµευση 

(συµπεριλαµβανοµένων και των τριών διαστάσεων της) των φαρµακοποιών σε 

σχέση µε τις µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων – φύλο, ηλικία, οικογενειακή 

κατάσταση, επίπεδο εκπαίδευσης, µόνιµη ή έκτακτη θέση απασχόλησης και τµήµα 

εργασίας. (σχήµα 6) 
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Σχήµα 6: Τα δηµογραφικά στοιχεία σε σχέση µε την οργανωσιακή δέσµευση 

6.1.1 Συνολική οργανωσιακή δέσµευση 

Τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας για την συνολική οργανωσιακή δέσµευση 

των φαρµακοποιών µε τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες κατέδειξαν µέσο βαθµό 4,47, 

στην κλίµακα 1 έως 7, δηλαδή µια ήπια θετική δέσµευση. Σε σύγκριση µε την έρευνα 

των Savery και Syme (1996) για την οργανωσιακή δέσµευση των νοσοκοµειακών 

φαρµακοποιών της Δυτικής Αυστραλίας, ο µέσος βαθµός συνολικής οργανωσιακής 

δέσµευσης των κυπρίων φαρµακοποιών είναι ελαφρά χαµηλότερος από τον  

αντίστοιχο µέσο βαθµό 4,68 των Αυστραλών φαρµακοποιών. 

Η έρευνα των Herscovitch και Meyer (2002) σε Καναδούς νοσηλευτές κατέδειξε µέσο 

βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης 4,02. Η έρευνα των Nazari et al. (2012) σε 

ακαδηµαϊκούς που εργάζονται στο Ιράν κατέδειξε βαθµό 3,61 (στην κλίµακα 1 – 5).  

 

Τα αποτελέσµατα κατέδειξαν µεν τη θετική συσχέτιση µε την οργανωσιακή δέσµευση 

χωρίς όµως οι µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων να διαφοροποιούν τη 

συνολική οργανωσιακή δέσµευση των φαρµακοποιών. Ο µέσος όρος της συνολικής 

οργανωσιακής δέσµευσης κυµαίνεται στα ίδια επίπεδα για κάθε κατηγορία 

µεταβλητών. Τα στοιχεία αυτά έρχονται σε αντίθεση µε τους  Mowday et al. (1982) 
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και Steers (1977) που υποστηρίζουν ότι τα ατοµικά χαρακτηριστικά των υπαλλήλων 

επηρεάζουν τον βαθµό δέσµευσης µε τον οργανισµό τους.  

 

Εν τούτοις, τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας επιβεβαιώνουν τους Mathieu και 

Zajac (1990) και τους Meyer et al. (2002) που εισηγήθηκαν ότι τα δηµογραφικά 

στοιχεία συσχετίζονται µε την οργανωσιακή δέσµευση. Επιπλέον επιβεβαιώνουν τα 

πορίσµατα  των Balfour και Wechsler  (1996)  για τη  συσχέτιση των ατοµικών 

χαρακτηριστικών µε την οργανωσιακή δέσµευση χωρίς όµως να τη διαφοροποιούν. 

Επιβεβαιώνεται επίσης η έρευνα της Giffords (2009) που κατέδειξε ότι τα 

δηµογραφικά χαρακτηριστικά δεν επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσµευση.  

 

 

6.1.2 Συναισθηµατική δέσµευση 
Σύµφωνα µε τους Meyer και Herscovitch (2001) η συναισθηµατική δέσµευση µε τον 

οργανισµό αναπτύσσεται όταν το άτοµο εµπλακεί συναισθηµατικά µε τον οργανισµό, 

αναγνωρίσει και ταυτοποιηθεί µε τους στόχους του για την πραγµατοποίηση τους.  

 

Οι φαρµακοποιοί της παρούσας εργασίας παρουσιάζουν ήπιο θετικό βαθµό 

συναισθηµατικής δέσµευσης (4,58) ελάχιστα ψηλότερο από τον µέσο βαθµό 

συνολικής οργανωσιακής δέσµευσης (4,47). Η µελέτη των Herscovitch και Meyer 

(2002) σε καναδούς νοσηλευτές παρουσίασε µέσο βαθµό συναισθηµατικής 

δέσµευσης 4,30. Η µελέτη των Nazari et al. (2012) κατέδειξε µέσο βαθµό 3,86 (στην 

κλίµακα 1 – 5) που είναι ψηλότερος σε σχέση µε τις άλλες δύο διαστάσεις της 

οργανωσιακής δέσµευσης. 

 

Τα αποτελέσµατα της µελέτης επιβεβαιώνουν εν µέρει τους Pierce και  Dunham 

(1987) και τον Mottaz (1988) που υποστηρίζουν ότι τα δηµογραφικά στοιχεία 

ελάχιστα διαφοροποιούν την συναισθηµατική δέσµευση, αφού στις µεταβλητές των 

δηµογραφικών στοιχείων που χρησιµοποιήθηκαν στην παρούσα έρευνα 

παρουσιάζεται στατιστικά σηµαντική διαφορά σε µόνο δύο από τις έξι κατηγορίες για 

τη σχέση τους µε τη συναισθηµατική δέσµευση: η ηλικία και η θέση εργασίας των 

φαρµακοποιών.  
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Για τις υπόλοιπες µεταβλητές των δηµογραφικών στοιχείων δεν παρουσιάστηκε 

σηµαντικά στατιστική διαφορά. Εντούτοις όµως οι Mathieu και Zajac (1990) 

υποστηρίζουν ότι οι γυναίκες είναι πιο συναισθηµατικά δεσµευµένες µε τον 

οργανισµό τους από ότι οι άνδρες ενώ στην παρούσα έρευνα οι άνδρες 

φαρµακοποιοί παρουσιάζονται πιο συναισθηµατικά δεσµευµένοι από τις γυναίκες 

συναδέλφους τους. Οι Hackett et al. (1994) και Iverson (1992) εισηγήθηκαν ότι οι 

παντρεµένοι ακαδηµαϊκοί εργαζόµενοι έχουν ψηλότερα επίπεδα συναισθηµατικής 

δέσµευσης από τους µη παντρεµένους, γεγονός που υποστηρίζεται και στην 

παρούσα έρευνα µε τους παντρεµένους φαρµακοποιούς να είναι πιο συναισθηµατικά 

συνδεδεµένοι µε τις υπηρεσίες σε σχέση µε τους ανύπαντρους.  

 

 Όσον αφορά το επίπεδο εκπαίδευσης, σύµφωνα µε τους Angle και Perry (1983) και 

Mathieu και Zajac (1990), τα πιο µορφωµένα άτοµα έχουν µικρότερο βαθµό 

συναισθηµατικής δέσµευσης λόγω του ότι έχουν πιο ψηλές προσδοκίες από τον 

οργανισµό τους που δεν τους αφήνουν να δεσµευτούν συναισθηµατικά µε αυτόν, 

γεγονός που επιβεβαιώνεται και στην παρούσα έρευνα. Οι φαρµακοποιοί κάτοχοι 

µεταπτυχιακού διπλώµατος παρουσιάζουν µικρότερη συναισθηµατική σύνδεση από 

ότι οι κάτοχοι πτυχίου. 

Επιπλέον τα χαρακτηριστικά της εργασίας σύµφωνα µε τους  Joiner και Bakalis 

(2006) σε έρευνα τους σε Αυστραλούς ακαδηµαϊκούς αυξάνουν τη  συναισθηµατική 

δέσµευση.  Έρευνα των Steijn και Leisink (2006) σε υπάλληλους του Ολλανδικού 

δηµόσιου τοµέα κατέδειξε ότι οι γυναίκες, υπάλληλοι χαµηλότερου επιπέδου 

µόρφωσης και υπάλληλοι µε µακροχρόνια υπηρεσία παρουσιάζουν ψηλότερα 

επίπεδα συναισθηµατικής δέσµευσης. 

 

6.1.2.1 Ηλικία και συναισθηµατική δέσµευση: Υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά 

µεταξύ των ηλικιακών οµάδων 35 – 50 και µεγαλύτερες από 51 χρόνων για την 

συναισθηµατική δέσµευση µε µέσον όρο 4,12 και 5,15 αντίστοιχα. Οι φαρµακοποιοί 

µε ηλικία µεγαλύτερη των 51 χρόνων είναι περισσότερο συναισθηµατικά δεσµευµένοι 

µε τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες από αυτούς µε ηλικία µεταξύ των 35 και 50 χρόνων. 

Το γεγονός αυτό επιβεβαιώνει τους Mathieu και Zajac (1990)  που εισηγήθηκαν ότι οι 

µεγαλύτερης ηλικίας υπάλληλοι παρουσιάζουν ψηλότερα επίπεδα δέσµευσης µε τον 

οργανισµό τους. Οι µεγαλύτερης ηλικίας φαρµακοποιοί παρουσιάζουν µεγαλύτερη 

συναισθηµατική δέσµευση για τις υπηρεσίες τους αφού έχουν ήδη ταυτιστεί µε τους 
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στόχους τους και εργάζονται θετικά για την ολοκλήρωση τους. Είναι αυτοί που 

εργάζονται για πολλά χρόνια σε διάφορους τοµείς των Φαρµακευτικών υπηρεσιών 

και έχουν αποκτήσει µεγάλη πείρα στο αντικείµενο τους.  

 

Οι εµπειρίες της εργασίας που αποκτούνται είναι, σύµφωνα µε τους Meyer et al.  

(2002), προποµπός της συναισθηµατικής δέσµευσης. Επιπλέον είναι αυτοί που 

έχουν ανελιχθεί στις ψηλότερες θέσεις εργασίας αφού έχουν παράλληλα επιδείξει 

ψηλές εργασιακές επιδόσεις, το απαραίτητο ενδιαφέρον και ζήλο στην εργασία τους. 

Η θετική συµπεριφορά στην εργασία και οι ψηλές επιδόσεις σύµφωνα µε τους Meyer 

et al.  (2002), προέρχονται από την ύπαρξη συναισθηµατικής δέσµευσης µε τον 

οργανισµό.   

 

Η ηλικιακή οµάδα των 35 - 50 παρουσιάζει το  χαµηλότερο µέσο όρο της 

συναισθηµατικής δέσµευσης ενώ οι νεοεισερχόµενοι στην υπηρεσία µε ηλικία 

µικρότερη των 35 χρόνων παρουσιάζουν µια µέση κατάσταση. Η εξήγηση που δίνεται 

είναι ότι οι νεαροί στην υπηρεσία φαρµακοποιοί ξεκινούν µε όρεξη την εργασία τους, 

αποδέχονται τους στόχους των φαρµακευτικών υπηρεσιών, και παρουσιάζουν 

συναισθηµατική δέσµευση µε αυτόν. Η πάροδος των χρόνων όµως στην υπηρεσία, η 

µονιµότητα που προσφέρει ο δηµόσιος τοµέας µε την έλλειψη κινήτρων και η 

ιεραρχική ανέλιξη σε ψηλότερες θέσεις εργασίας οδηγεί, ίσως, σε µείωση της 

συναισθηµατικής δέσµευσης για τις ηλικίες των 35 – 50. Περαιτέρω όµως για τις 

ηλικίες των µεγαλυτέρων από 51 χρόνων όπως αναφέρθηκε, η συναισθηµατική 

δέσµευση παρουσιάζει τον πιο ψηλό βαθµό.  

 

6.1.2.2 Θέση του φαρµακοποιού και συναισθηµατική δέσµευση: Στατιστικά σηµαντική 

διαφορά στην συναισθηµατική δέσµευση των φαρµακοποιών παρουσιάζεται στη 

µεταβλητή εργασία του φαρµακοποιού σε µόνιµη ή έκτακτη βάση. Μεγαλύτερη 

συναισθηµατική δέσµευση παρουσιάζεται στους φαρµακοποιούς που εργάζονται σε 

µόνιµη βάση µε µέσον όρο 4,80 ενώ οι φαρµακοποιοί που εργάζονται σε έκτακτη 

βάση έχουν µέσον όρο συναισθηµατικής δέσµευσης 3,95.  

 

Η διαφορά αυτή οφείλεται ουσιαστικά στην µονιµότητα της θέσης εργασίας που έχουν 

οι φαρµακοποιοί. Οι έκτακτοι φαρµακοποιοί είναι αυτοί που έχουν προσληφθεί βάσει 

της νοµοθεσίας για τη διαδικασία πρόσληψης έκτακτων υπαλλήλων. Είναι άτοµα που 
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προσλήφθηκαν σε προσωρινή βάση ορισµένης διάρκειας για κάλυψη έκτακτων 

αναγκών και των οποίων οι συµβάσεις µπορούν να ανανεωθούν ανάλογα µε τις 

ανάγκες των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών. Στην κατηγορία των έκτακτων υπαλλήλων 

ανήκουν και οι εργοδοτούµενοι αορίστου χρόνου που έχουν προσληφθεί σύµφωνα 

µε την πιο πάνω νοµοθεσία. Ως εκ τούτου οι περισσότεροι έκτακτοι φαρµακοποιοί 

διακατέχονται από αβεβαιότητα όσον αφορά την µονιµότητα της θέσης τους µε 

αποτέλεσµα να έχουν µικρότερο βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης ως προς τις 

υπηρεσίες, από ότι οι µόνιµοι συνάδελφοι τους. 

 

Τα αποτελέσµατα αυτά είναι συµβατά µε τα αποτελέσµατα των Nazari et al. (2012) 

σε έρευνα τους σε ακαδηµαϊκούς που εργάζονται στο Ιράν. Οι ακαδηµαϊκοί πλήρους 

απασχόλησης εντάσσονται στο µόνιµο προσωπικό και παρουσιάζουν µεγαλύτερη 

συναισθηµατική δέσµευση από αυτήν που παρουσιάζουν οι ακαδηµαϊκοί µερικής 

απασχόλησης των οποίων η εργασία δεν είναι σταθερή. 

 

 
 
 
6.1.3 Δέσµευση λόγω συνέχειας 

Οι φαρµακοποιοί παρουσιάζουν µέσον βαθµό, για τη δέσµευση λόγω συνέχειας ως 

προς τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες, 4,75 που είναι µεγαλύτερος σε σχέση µε το 

µέσον όρο που παρουσιάζουν για τη συναισθηµατική και την κανονιστική  δέσµευση. 

Παρόµοια αποτελέσµατα είχε και η µελέτη των Herscovitch και Meyer (2002) σε 

Καναδούς νοσηλευτές των οποίων ο µέσος βαθµός δέσµευσης λόγω συνέχειας ήταν 

4,52, βαθµός µεγαλύτερος σε σχέση µε τις άλλες δύο διαστάσεις της οργανωσιακής 

δέσµευσης. Αντίθετα, στη µελέτη των Tremble et al. (1993) για την οργανωσιακή 

δέσµευση στρατιωτικών ο βαθµός δέσµευσης λόγω συνέχειας είναι µικρότερος από 

το  βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης. Στην έρευνα των Nazari et al. (2012) σε 

ακαδηµαϊκούς που εργάζονται στο Ιράν επίσης ο βαθµός δέσµευσης λόγω συνέχειας 

είναι µικρότερος από το βαθµό συναισθηµατικής δέσµευσης αλλά είναι ο ίδιος µε το 

βαθµό της κανονιστικής δέσµευσης.  

 

Σύµφωνα µε τους Meyer και Herscovitch (2001) η δέσµευση λόγω συνέχειας 

αναπτύσσεται όταν το άτοµο αναγνωρίζει τις επενδύσεις του που πρόκειται να χάσει 
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εάν εγκαταλείψει τον οργανισµό του και όταν αντιλαµβάνεται την έλλειψη αντίστοιχων 

εναλλακτικών θέσεων εργασίας. 

 

Ο ψηλός µέσος όρος για τη δέσµευση λόγω συνέχειας που παρουσιάζουν οι Κύπριοι 

φαρµακοποιοί µπορεί να οφείλεται περισσότερο στην ιδιότητα τους ως δηµόσιοι 

υπάλληλοι. Στους φαρµακοποιούς, λόγω της εξειδίκευσης του επαγγέλµατος τους, 

δεν προσφέρεται ευρύ φάσµα θέσεων εργασίας στην Κύπρο. Ο δηµόσιος τοµέας 

αποτελεί έναν ιδανικό εργοδότη για τους φαρµακοποιούς γιατί εκτός από την 

ικανοποίηση της άσκησης του λειτουργήµατος τους, τους προσφέρει ψηλή 

µισθοδοσία, πολλά ωφελήµατα µε άδειες από την εργασία, αναρρωτική άδεια, 

εφάπαξ αποζηµίωση κατά τη συνταξιοδότηση, και επιπλέον προσφέρει ελκυστικό 

ωράριο εργασίας που ο ιδιωτικός τοµέας αδυνατεί να παραχωρήσει στις πλείστες 

περιπτώσεις. Ως εκ τούτου η ασφάλεια που προσφέρει ο δηµόσιος τοµέας όσον 

αφορά την µισθοδοσία αλλά και την µονιµότητα της θέσης εργασίας που κατέχουν οι 

φαρµακοποιοί τους οδηγεί στο να παρουσιάζουν ψηλό βαθµό δέσµευσης λόγω 

συνέχειας. Σε αυτό συµβάλλουν και οι µειωµένες επιλογές για εναλλακτικές πιθανές 

θέσεις εργασίας µε περισσότερες απολαβές και ωφελήµατα από αυτά που 

προσφέρει ο δηµόσιος τοµέας. Σύµφωνα µε τους Meyer και Allen (1991) όµως η 

ψηλή δέσµευση λόγω συνέχειας όµως οδηγεί σε πιο χαµηλή απόδοση στην εργασία. 

  

Τα ευρήµατα της παρούσας έρευνας έρχονται σε αντίθεση µε τους Steijn και Leisink 

(2006) που υποστηρίζουν ότι τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την 

δέσµευση λόγω συνέχειας, αφού δεν κατέδειξε στατιστικές διαφορές µεταξύ των 

µεταβλητών των δηµογραφικών στοιχείων για τον βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας 

εκτός από τη θέση απασχόλησης των φαρµακοποιών όπου παρουσιάζεται σηµαντικά 

στατιστική διαφορά.  

 

Σύµφωνα µε τους Hrebiniak και Alutto (1972) ο κυριότερος παράγοντας που 

επηρεάζει τη δέσµευση λόγω συνέχειας είναι τα χρόνια υπηρεσίας στον οργανισµό µε 

τους υπάλληλους που εργάζονται για πολλά χρόνια σε έναν οργανισµό να 

παρουσιάζουν µεγάλη δέσµευση λόγω συνέχειας.  

 

Έρευνα του Wahn (1998) σε στελέχη ανθρώπινου δυναµικού υποστήριξε ότι οι 

γυναίκες παρουσιάζουν µεγαλύτερη δέσµευση λόγω συνέχειας από ότι οι άνδρες ενώ 
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η έρευνα του Camilleri (2002)  υποστήριξε ότι το φύλο δεν επηρεάζει τον βαθµό 

δέσµευσης λόγω συνέχειας. Η µελέτη του Camilleri (2002)  επίσης, κατέδειξε ότι η 

ηλικία των υπαλλήλων επίσης δεν επηρεάζει τον βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας. 

H παρούσα έρευνα υποστηρίζει τον Wahn (1998) µε τις γυναίκες φαρµακοποιούς να 

παρουσιάζουν πιο ψηλό βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας σε σχέση µε τους άνδρες 

συναδέλφους τους. Όσον αφορά την ηλικία, οι φαρµακοποιοί ηλικίας µεταξύ 35 και 

50 χρόνων παρουσιάζουν τη µεγαλύτερη  δέσµευση λόγω συνέχειας σε σχέση µε τις 

άλλες ηλικιακές οµάδες. 

 

Οι Hackett et al. (1994) και Iverson (1992) εισηγήθηκαν ότι οι παντρεµένοι 

ακαδηµαϊκοί εργαζόµενοι έχουν ψηλότερα επίπεδα δέσµευσης λόγω συνέχειας από 

τους µη παντρεµένους. Αντιθέτως οι Joiner και Bakalis (2006) στην έρευνα τους 

υποστήριξαν ότι οι παντρεµένοι ακαδηµαϊκοί  παρουσιάζουν χαµηλότερα επίπεδα 

δέσµευσης λόγω συνέχειας. Στην παρούσα έρευνα η οικογενειακή κατάσταση των 

φαρµακοποιών δεν επηρεάζει τον βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας. 

 

Οι Mathieu και Zajac (1990) και Wahn (1998) υποστήριξαν ότι η εκπαίδευση είναι 

αρνητικά συνδεδεµένη µε τη δέσµευση λόγω συνέχειας. Οι Allen και Meyer (1990) 

εισηγούνται ότι υπάλληλοι µε χαµηλό εκπαιδευτικό επίπεδο δεν έχουν τις 

απαραίτητες δεξιότητες για να εργοδοτηθούν σε άλλους οργανισµούς και έτσι 

παρουσιάζουν ψηλότερο βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας. Επίσης ο Camilleri 

(2002) υποστήριξε ότι το χαµηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης οδηγεί σε µεγαλύτερη 

δέσµευση λόγω συνέχειας. Οι Joiner και Bakalis (2006) επίσης, υποστηρίζουν ότι οι 

ακαδηµαϊκοί µε περισσότερη εκπαίδευση παρουσιάζουν χαµηλότερα επίπεδα 

δέσµευσης λόγω συνέχειας. Η παρούσα έρευνα έρχεται σε αντίθεση µε τα πιο πάνω 

ευρήµατα αφού οι φαρµακοποιοί κάτοχοι µεταπτυχιακού διπλώµατος παρουσιάζουν 

µεγαλύτερη δέσµευση λόγω συνέχειας από τους φαρµακοποιούς κατόχους  πτυχίου.  

 

6.1.3.1 Θέση του φαρµακοποιού και δέσµευση λόγω συνέχειας: Σε αντίθεση µε την 

συναισθηµατική δέσµευση για την οποία οι µόνιµοι φαρµακοποιοί παρουσίαζαν τον 

ψηλότερο βαθµό, εδώ τον µεγαλύτερο βαθµό παρουσιάζουν οι έκτακτοι 

φαρµακοποιοί. Συγκεκριµένα ο µέσος όρος του βαθµού δέσµευσης λόγω συνέχειας 

είναι 5,25 για τους έκτακτους φαρµακοποιούς και 4,58 για τους µόνιµους. Η 

δέσµευση λόγω συνέχειας, όπως έχει αναφερθεί, σχετίζεται µε το οικονοµικό κόστος 
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που θα έχει κάποιος υπάλληλος µε την διακοπή της εργασίας του. Εάν κάποιο άτοµο 

δεν έχει εναλλακτικές λύσεις εργασίας µε περισσότερα οικονοµικά οφέλη, τότε 

παρουσιάζει µεγάλη δέσµευση λόγω συνέχειας. Συνεπώς, η αβεβαιότητα που 

διακατέχει τους έκτακτους φαρµακοποιούς όσον αφορά την µονιµότητα της θέσης 

τους, και η επιθυµία τους στο να διατηρήσουν την παρούσα θέση τους στις 

Φαρµακευτικές Υπηρεσίες τους προκαλεί ψηλό βαθµό δέσµευσης λόγω συνέχειας.  

 

Αντίθετα όµως, οι Nazari et al. (2012) στην έρευνα τους σε ακαδηµαϊκούς που 

εργάζονται στο Ιράν υποστήριξαν ότι οι ακαδηµαϊκοί πλήρους απασχόλησης 

παρουσιάζουν µεγαλύτερη δέσµευση λόγω συνέχειας από τους ακαδηµαϊκούς 

µερικής απασχόλησης.  

 

6.1.4 Κανονιστική δέσµευση 
Οι φαρµακοποιοί της παρούσας µελέτης παρουσιάζουν το χαµηλότερο µέσο βαθµό 

κανονιστικής δέσµευσης, (4,06), σε σχέση µε τη συναισθηµατική δέσµευση και τη 

δέσµευση λόγω συνέχειας. Χαµηλός µέσος βαθµός κανονιστικής δέσµευσης (3,23) 

σε σχέση µε τις άλλες δύο διαστάσεις της οργανωσιακής δέσµευσης παρουσιάζεται 

και στην µελέτη των Herscovitch και Meyer (2002). Η µελέτη των Nazari et al. (2012) 

κατέδειξε χαµηλότερο βαθµό κανονιστικής δέσµευσης σε σχέση µε τη 

συναισθηµατική δέσµευση, αλλά πιο θετικό από το αποτέλεσµα της παρούσας 

µελέτης, (3,49 στην κλίµακα 1 – 5).  

 

Η κανονιστική δέσµευση, όπως έχει αναφερθεί, σχετίζεται µε την υποχρέωση, την 

πίστη και το καθήκον που νιώθουν οι εργαζόµενοι απέναντι στην υπηρεσία τους και 

ανταποδίδουν µε αυτόν τον τρόπο τις επενδύσεις που έχει κάνει οργανισµός προς το 

άτοµο τους. Σύµφωνα µε τους Meyer και Herscovitch (2001) η κανονιστική δέσµευση 

αναπτύσσεται µέσα από την εσωτερίκευση των στόχων του οργανισµού και την 

ανάγκη για ανταπόδοση των παρεχοµένων ωφεληµάτων και εµπειριών.  

 

Οι Κύπριοι φαρµακοποιοί παρουσιάζουν µέτριο βαθµό κανονιστικής δέσµευσης λίγο 

πιο ψηλό από τον µέσο ουδέτερο βαθµό (3,50) και αυτό ίσως να οφείλεται  και πάλι 

στην ιδιότητα τους ως δηµόσιοι υπάλληλοι. O δηµόσιος τοµέας προσφέρει τις 

απολαβές και τα ωφελήµατα του σε όλους τους φαρµακοποιούς στον ίδιο βαθµό. Η 

κλίµακα µισθοδοσίας είναι για όλους η ίδια και αυξάνεται αναλόγως µε τα χρόνια 
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υπηρεσίας του κάθε ατόµου. Οι φαρµακοποιοί έχουν ταυτιστεί µε τους στόχους της 

υπηρεσίας τους, αλλά λόγω της µονιµότητας που τους προσφέρει ο δηµόσιος 

τοµέας, παρουσιάζουν χαµηλό σχετικά βαθµό κανονιστικής δέσµευσης. Η 

υποχρέωση δηλαδή που νιώθουν απέναντι στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες είναι 

µικρότερη σε σχέση µε τις άλλες διαστάσεις της οργανωσιακής δέσµευσης.  

 

Προγράµµατα επιµόρφωσης, σεµινάρια, και εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης για 

τους φαρµακοποιούς είναι ελάχιστα λόγω των περιορισµένων οικονοµικών 

κονδυλίων που παρέχονται στον προϋπολογισµό των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών 

από το κράτος, µε αποτέλεσµα να προσφέρονται σε ελάχιστα µόνο άτοµα ανάλογα 

µε τις ανάγκες των υπηρεσιών και µε την εργασία που επιτελείται. Η ανταπόδοση εκ 

µέρους των φαρµακοποιών για τις ελάχιστες επενδύσεις που γίνονται προς το άτοµο 

τους είναι ως εκ τούτου περιορισµένη.  

 

Τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά που χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα δεν 

παρουσίασαν στατιστικά σηµαντική διαφορά µεταξύ τους όσον αφορά την 

κανονιστική δέσµευση. Έτσι η παρούσα µελέτη συγκρούεται µε την άποψη των Steijn 

και Leisink (2006) που εισηγήθηκαν ότι τα προσωπικά χαρακτηριστικά είναι 

σηµαντικός παράγοντας στην διαφοροποίηση της κανονιστικής δέσµευσης µε τους 

άνδρες, άτοµα µε χαµηλό επίπεδο εκπαίδευσης και άτοµα µε πολλά χρόνια 

υπηρεσίας να  παρουσιάζουν ψηλότερο βαθµό κανονιστικής δέσµευσης. Η µελέτη 

των Nazari et al. (2012) κατέδειξε στατιστικά σηµαντική διαφορά στο φύλο και στην 

µεταβλητή πλήρης και µερική απασχόληση των Ιρανών εκπαιδευτικών. Οι άνδρες 

εκπαιδευτικοί και αυτοί που εργάζονται σε πλήρη απασχόληση παρουσιάζουν 

µεγαλύτερη κανονιστική δέσµευση. Η έρευνα του Camilleri (2002) κατέδειξε ότι το 

επίπεδο εκπαίδευσης επηρεάζει την κανονιστική δέσµευση και άτοµα µε χαµηλό 

επίπεδο εκπαίδευσης παρουσιάζουν περισσότερη κανονιστική δέσµευση. 

 

6.2 Παράγοντες υποκίνησης 
Η έρευνα µελετά το  βαθµό µε τον οποίο οι φαρµακοποιοί αξιολογούν τους 

παράγοντες υποκίνησης και πως τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά τους (φύλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, επίπεδο εκπαίδευσης, µόνιµη ή έκτακτη θέση απασχόλησης 

και τµήµα εργασίας) επηρεάζουν τη σειρά µε την οποία τα κατατάσσουν. (σχήµα 7) 
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Σχήµα 7: Τα δηµογραφικά στοιχεία σε σχέση µε τους παράγοντες υποκίνησης 

Tα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας κατέδειξαν πως οι φαρµακοποιοί 

αξιολογούν θετικά τους εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης και δεν 

παρουσιάζεται στατιστικά σηµαντική διαφορά µεταξύ τους. Ωστόσο οι εξωτερικοί 

παράγοντες υποκίνησης βαθµολογούνται µε ψηλότερο βαθµό (5,91), από ότι οι 

εσωτερικοί που βαθµολογούνται µε 5,76 (στην κλίµακα 1 έως 7). Την πιο ψηλή 

βαθµολογία, 6,28, έδωσαν στον εξωτερικό παράγοντα υποκίνησης «επικοινωνία και 

συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον»  και τη δεύτερη, (6.10), στον εσωτερικό 

παράγοντα υποκίνησης «ανάγκη για δηµιουργική εργασία».  

 

Στην έρευνα όπως έχει αναφερθεί χρησιµοποιήθηκε το εργαλείο µέτρησης που 

δηµιούργησε ο Manolopoulos (2008α και 2008β) για σκοπούς της δικής του έρευνας 

για τους παράγοντες υποκίνησης σε δηµόσιους υπαλλήλους στην Ελλάδα. Οι 

έρευνες του Manolopoulos (2008α και 2008β) κατέδειξαν ψηλότερη βαθµολογία για 

τους εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης σε σχέση µε τους εσωτερικούς 

παράγοντες. Η παρούσα έρευνα επιβεβαιώνει τα αναφερθέντα ευρήµατα.  

Στη µελέτη του Manolopoulos (2008α) σε τρεις οργανισµούς του ελληνικού δηµοσίου 

οι  εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης βαθµολογήθηκαν µε µέσον όρο 2,82 και οι 

εσωτερικοί µε 2,42 (στην κλίµακα 1 έως 4). Στην µελέτη του (2008β) σε επτά 
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οργανισµούς του ελληνικού δηµοσίου η βαθµολογία ήταν 2,99 και 2,67 (στην κλίµακα 

1 έως 4) αντίστοιχα. Τα αποτελέσµατα της έρευνας και πάλιν του Manolopoulos 

(2006) σε επαγγελµατίες που εργάζονται σε αποκεντρωµένες µονάδες εργαστηρίων 

για έρευνα και ανάπτυξη, κατέδειξε µεγαλύτερη διαφορά µεταξύ των δύο κατηγοριών 

των παραγόντων υποκίνησης µε τους εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης να 

βαθµολογούνται µε 3,33 και τους εσωτερικούς µε 2,86 (στην κλίµακα 1 έως 4). 

 

Τα αποτελέσµατα της παρούσας µελέτης όµως έρχονται σε αντίθεση µε τα αντίστοιχα 

της έρευνας των Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) που κατέδειξε την 

προτίµηση των ελλήνων επαγγελµατιών υγείας προς τους εσωτερικούς παράγοντες 

υποκίνησης που αφορούν κοινωνικές ανάγκες, µε συνολική βαθµολογία 4,28 

(κλίµακα 1-5). Οι εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης που αφορούν τα χρηµατικά 

κίνητρα κατατάχθηκαν στη δεύτερη θέση µε συνολική βαθµολογία 3,72 (κλίµακα 1-5). 

 

Επίσης τα αποτελέσµατα της µελέτης, συγκρούονται µε την ιδεολογία που είχε 

αναπτυχθεί παλαιοτέρα από µελετητές όπως Guyot (1961), Warner, Van Ripper, 

Martin και Collins (1963), που αφορά το δηµόσιο τοµέα και όπως έχει αναφερθεί τα 

άτοµα τα οποία επιλέγουν να εργαστούν στο δηµόσιο τοµέα έχουν διαφορετικά 

ιδανικά και αξίες από άτοµα που εργάζονται στον ιδιωτικό. Το παραγόµενο έργο τους 

αφορά το δηµόσιο συµφέρον προκαλώντας τους ηθική ικανοποίηση και 

αυτοεκτίµηση, που είναι χαρακτηριστικά της επίδρασης της εσωτερικής υποκίνησης.  

 

Νεότερες µελέτες όµως, όπως των Sherman και Smith (1984), εισηγήθηκαν ότι η 

δοµή του οργανισµού επηρεάζει το είδος των παραγόντων υποκίνησης που επιδρούν 

στους υπαλλήλους. Όταν ο οργανισµός περιέχει διαρθρωτικά στοιχεία 

συγκεντρωτισµού τότε οι εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης επιδρούν σε 

χαµηλότερα επίπεδα από ότι οι εξωτερικοί. Την εισήγηση αυτή επιβεβαιώνει και η 

παρούσα µελέτη.  

 

Επιπλέον σύµφωνα µε τους Frey και Jegen (2001) οι εσωτερικές διαδικασίες των 

οργανισµών µειώνουν την εσωτερική υποκίνηση. Ο δηµόσιος τοµέας σύµφωνα µε 

τον Manolopoulos (2008α και 2008β), µε τις διάφορες µεταρρυθµίσεις που έγιναν, 

χαρακτηρίζεται από ψηλά επίπεδα συγκεντρωτισµού, τυποποίησης και 

γραφειοκρατίας, που µειώνουν την επίδραση των εσωτερικών παραγόντων 
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υποκίνησης στην απόδοση των εργαζοµένων. Οι Finlay et al., (1995)  υποστηρίζουν 

ότι υπάλληλοι σε γραφειοκρατικούς οργανισµούς νιώθουν λιγότερη εργασιακή 

ικανοποίηση από άλλους που εργάζονται σε οργανισµούς που προσφέρουν 

περισσότερη αυτονοµία και δηµιουργικότητα. Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες ανήκουν 

στο δηµόσιο τοµέα και η δοµή τους χαρακτηρίζεται από γραφειοκρατικό και ιεραρχικό 

χαρακτήρα µε αποτέλεσµα οι εξωτερικοί παράγοντες  υποκίνησης να αξιολογούνται 

σε πιο ψηλό επίπεδο από ότι οι  εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης. 

 

 

6.2.1 Εξωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 
Η «επικοινωνία και συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον» είναι ο παράγοντας 

υποκίνησης που αξιολογήθηκε πιο θετικά από τους Κύπριους φαρµακοποιούς και 

συγκέντρωσε µέσο όρο βαθµολογίας 6,28. Στις µελέτες του Manolopoulos (2006 και 

2008β) στους επαγγελµατίες έρευνας και ανάπτυξης και στους εργαζόµενους στο 

ελληνικό δηµόσιο, ο παράγοντας αυτός αξιολογήθηκε µε χαµηλή βαθµολογία Στη 

µελέτη των Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) ο παράγοντας που 

αφορά την συναδελφικότητα βαθµολογήθηκε µε 3,71 (κλίµακα 1-5). 

 

Το εργασιακό περιβάλλον χαρακτηρίζεται από σχέσεις εµπιστοσύνης, κατανόησης 

και επικοινωνίας ανάµεσα στους υπαλλήλους ανεξάρτητα θέσης και βαθµίδας. Οι 

Κύπριοι φαρµακοποιοί θεωρούν πολύ σηµαντικό να εργάζονται σε ένα περιβάλλον 

όπου ανάµεσα στους συναδέλφους και στους ανωτέρους τους υπάρχει η αίσθηση 

της αµοιβαίας εµπιστοσύνης και κυριαρχεί η συνεργασία. Μπορούν να ανταλλάσουν 

ιδέες µεταξύ τους και να µεταδίδουν πληροφορίες και γνώσεις που να τους βοηθά 

στην εκτέλεση του έργου τους. Η ενδοεπικοινωνία αυτή είναι ιδιαίτερα σηµαντική για 

την ηλικιακή οµάδα των µικρότερων από 35 χρόνων φαρµακοποιών που έδωσαν την 

πιο ψηλή βαθµολογία σε αυτόν τον παράγοντα υποκίνησης. Οι νεαροί φαρµακοποιοί 

δίνουν µεγάλη αξία στην καλή συνεργασία, την αλληλοϋποστήριξη και 

αλληλοβοήθεια. Έχουν µεγάλες προσδοκίες από το επάγγελµα τους, ιδιαίτερα οι 

νεοεισερχόµενοι στην υπηρεσία, µε φιλοδοξίες για καριέρα  στις Φαρµακευτικές 

Υπηρεσίες, υποδεικνύοντας ότι το κατάλληλο εργασιακό περιβάλλον µπορεί να 

υποκινήσει και να οδηγήσει σε αύξηση της αποδοτικότητας τους και εκπλήρωσης των 

στόχων τους. 
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Στις «συνθήκες εργασίας» οι Κύπριοι φαρµακοποιοί έχουν δώσει τη  δεύτερη πιο 

ψηλή βαθµολογία (6,09) ενώ στις προαναφερθείσες µελέτες του Manolopoulos 

αξιολογούνται λιγότερο σε σχέση µε άλλους παράγοντες.   

 

Επισηµαίνεται ότι οι κατάλληλες συνθήκες εργασίας υπάρχουν όταν: 

• διασφαλίζονται η υγεία και η ασφάλεια των υπαλλήλων ενός οργανισµού,  

• στους εργαζοµένους  προσφέρονται τα απαιτούµενα εργαλεία για την εκτέλεση 

του έργου τους,  

• η διεύθυνση σέβεται τις ιδιαιτερότητες της προσωπικότητας του κάθε 

υπαλλήλου ενισχύοντας την αποδοτικότητα του.  

 

Συνεπώς, είναι σηµαντικό για τους Κύπριους φαρµακοποιούς να εργάζονται σε 

κατάλληλες συνθήκες εργασίας. Η ασφάλεια στο χώρο εργασίας είναι απαραίτητη 

όπως και η διαφύλαξη της υγείας τους. Οι φαρµακοποιοί που εργάζονται στα 

νοσοκοµεία µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο όταν διαφυλάσσεται η υγεία και η 

ασφάλεια τους αφού καθηµερινά έρχονται σε επαφή µε µεγάλο αριθµό ασθενών. Ο 

σχεδιασµός του φαρµακείου πρέπει να είναι κατάλληλος έτσι ώστε να διασφαλίζεται η 

µη µετάδοση των ασθενειών των πασχόντων προς τους φαρµακοποιούς.  

 

Οι «ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης» ακολουθούν στη σειρά αξιολόγησης των 

φαρµακοποιών. Η επαγγελµατική ανέλιξη σε έναν οργανισµό πετυχαίνεται µε 

προαγωγές βασισµένες σε διαδικασίες διαφάνειας και αξιοκρατικά κριτήρια και είναι 

ένα εξωτερικό κίνητρο υποκίνησης που σχετίζεται µε τα επιπλέον ωφελήµατα που 

προσφέρουν οι προαγωγές σε πιο ψηλές θέσεις εργασίας. 

 

Οι Κύπριοι φαρµακοποιοί κατατάσσουν αυτόν τον παράγοντα υποκίνησης στην τρίτη 

θέση µε βαθµολογία 5,97 που είναι αρκετά ψηλή. Αν και γνωρίζουν ότι είναι δύσκολο 

να προαχθούν µια και οι θέσεις προαγωγής των φαρµακοποιών είναι περιορισµένες 

εν τούτοις κάτω από τις κατάλληλες συνθήκες το κίνητρο αυτό θα τους κινητοποιούσε 

στην εργασία τους. Σύµφωνα µε τους Yeh και Lai (2001) οι επιστήµονες αναζητούν 

την επαγγελµατική ανέλιξη σε µεγάλο βαθµό. Οι υπάλληλοι του ελληνικού δηµοσίου 

όπως παρουσιάζεται στις µελέτες του Manolopoulos (2008α και 2008β)  

κατατάσσουν αυτό το κριτήριο στα ίδια περίπου επίπεδα µε τους φαρµακοποιούς της 

παρούσας µελέτης. Ο Houston (2000) σε µελέτη δεδοµένων της αµερικάνικης 
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έρευνας General Social Survey κατέδειξε ότι οι αµερικάνοι δηµόσιοι υπάλληλοι 

αξιολογούν πολύ θετικά τις ευκαιρίες ανέλιξης και προαγωγής. 

 

Οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί έδωσαν την πιο ψηλή βαθµολογία (6,68) που σηµαίνει 

ότι οι ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης για αυτήν την κατηγορία υπαλλήλων είναι 

πολύ σηµαντικές. Η απουσία οικογένειας και των ευθυνών που την συνοδεύουν τους 

οδηγεί στο να θέλουν να προσφέρουν τις ικανότητες τους στον τοµέα της εργασίας 

τους και επιζητούν την επαγγελµατική ανέλιξη για προσωπική ικανοποίηση αλλά και 

ως µέσο προσφοράς για διεκπεραίωση περισσοτέρων καθηκόντων και ευθυνών. Ο 

Manolopoulos (2008β)  εισηγείται ότι η θέληση για ανέλιξη στην  ιεραρχία 

ενδυναµώνει τις ανάλογες προσωπικές συµπεριφορές αναζήτησης που σύµφωνα µε 

τον Thye (2000) µετατρέπονται σε ενισχυµένη ικανότητα για εξασφάλιση δύναµης.  

 

 H «ασφάλεια στο χώρο εργασίας» προσφέρει προστασία στους εργαζόµενους µέσω 

της νοµοθεσίας που δεν επιτρέπει την αυθαίρετη απόλυση τους και οι φαρµακοποιοί 

του δηµοσίου τοµέα εξασφαλίζουν την απαιτούµενη ασφάλεια στον χώρο εργασίας 

τους. Η νοµοθεσία καθώς και οι διάφορες συνδικαλιστικές οργανώσεις στις οποίες 

είναι ενταγµένοι οι δηµόσιοι υπάλληλοι δεν επιτρέπουν τις απολύσεις προσωπικού, 

εκτός φυσικά από εξαιρετικές περιπτώσεις, που ρυθµίζονται από τη νοµοθεσία. Για 

αυτόν τον λόγο ο παράγοντας υποκίνησης που σχετίζεται µε την ασφάλεια 

κατατάχτηκε στην τέταρτη θέση στην παρούσα µελέτη. Αντιθέτως οι έρευνες του 

Manolopoulos (2006 και 2008α και 2008β) κατατάσσουν το κίνητρο αυτό στην πρώτη 

θέση βαθµολόγησης. Οι έλληνες δηµόσιοι υπάλληλοι αναζητούν την ασφάλεια στο 

χώρο εργασίας τους αφού η αναδόµηση που γίνεται στο ελληνικό δηµόσιο µειώνει τα 

επίπεδα ασφάλειας που προσφέρονταν µέχρι τώρα.  

 

Τα πιο πάνω επιβεβαιώνονται και από τον Baldwin (1991) που υποστηρίζει ότι ο 

δηµόσιος τοµέας συνήθως προσελκύει άτοµα που επιζητούν την ασφάλεια στην 

εργασία τους. Στην παρούσα µελέτη αυτό γίνεται εµφανές για την περίπτωση των 

γυναικών φαρµακοποιών και των έκτακτων που βαθµολόγησαν πιο ψηλά το κίνητρο 

της ασφάλειας σε σχέση µε τους άνδρες φαρµακοποιούς και τους µόνιµους 

αντίστοιχα. Ο Houston (2000) επίσης υποστηρίζει ότι οι αµερικάνοι δηµόσιοι 

υπάλληλοι αξιολογούν πολύ θετικά την ασφάλεια στο χώρο εργασίας, γεγονός που 

εντάσσεται στο στερεότυπο χαρακτήρα του δηµόσιου τοµέα.  
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Στον παράγοντα υποκίνησης «µισθό» οι φαρµακοποιοί έδωσαν την πιο χαµηλή 

βαθµολογία στην κατηγορία των εξωτερικών παραγόντων, (5.30). Η χρηµατική 

αποζηµίωση στο δηµόσιο τοµέα είναι βασισµένη σε κλίµακες µισθοδοσίας που 

αφορούν τους υπαλλήλους αναλόγως εκπαίδευσης, προσόντων και θέσης εργασίας. 

Έτσι οι φαρµακοποιοί γνωρίζουν ότι έχουν τον ίδιο µισθό µεταξύ τους που 

διαφοροποιείται µόνο µε τα χρόνια εργασίας και µε τις θέσεις προαγωγής. Η 

µισθοδοσία δεν µπορεί εύκολα να αλλάξει στο δηµόσιο τοµέα για αυτό και ο µισθός 

και δεν θεωρείται πολύ σηµαντικός παράγοντας υποκίνησης από τους 

φαρµακοποιούς.  

 

Τα αποτελέσµατα της µελέτης επιβεβαιώνουν τη µελέτη του Houston (2000) σε 

δηµόσιους υπαλλήλους που επίσης δεν αξιολογούν το µισθό ως σηµαντικό κίνητρο. 

Αυτό επίσης υποστηρίζεται και στις µελέτες των Rainey (1982) και Wittmer (1991) για 

κίνητρα υποκίνησης, που κατέδειξαν την προτίµηση των δηµόσιων υπαλλήλων στην 

δηµιουργική εργασία έναντι των χρηµατικών απολαβών. Επίσης οι Cashman et al. 

(1990) στην µελέτη τους σε ιατρικό προσωπικό στην Αµερική κατέδειξε ότι ο µισθός 

δεν είναι για τους γιατρούς σηµαντικός παράγοντας υποκίνησης. Επιπλέον 

σηµειώνεται ότι οι µελέτες των Kellough και Lu (1993) και Ingraham (1993) 

εισηγήθηκαν ότι χρησιµοποίηση των συστηµάτων απόδοσης – πληρωµής στο 

δηµόσιο τοµέα δεν είχαν επιτυχία.  

 

Αντιθέτως και πάλι οι έλληνες δηµόσιοι υπάλληλοι σύµφωνα µε τις έρευνες του 

Manolopoulos (2008α και 2008β) βαθµολογούν το µισθό σε πολύ ψηλά επίπεδα 

γεγονός που επιβεβαιώνει και άλλους ερευνητές όπως τους Locke et al. (1980), 

Meudel και Rodham (1998) και Vecchio (1995) που εισηγήθηκαν ότι η χρηµατική 

αποζηµίωση είναι ο πιο σηµαντικός παράγοντας υποκίνησης.  

 

Στην έρευνα των Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) οι επαγγελµατίες 

υγείας των ιδιωτικών νοσοκοµείων βαθµολόγησαν ψηλότερα τα χρηµατικά κίνητρα 

από ότι οι συνάδελφοι τους σε δηµόσια νοσοκοµεία.  

 

 

6.2.2 Εσωτερικοί παράγοντες υποκίνησης 



 95 

Οι Κύπριοι φαρµακοποιοί αξιολόγησαν τον παράγοντα υποκίνησης «ανάγκη για 

δηµιουργική εργασία» ως τον πιο σηµαντικό στην κατηγορία των εσωτερικών 

παραγόντων υποκίνησης δίνοντας του την πιο ψηλή βαθµολογία (6,10). Στη  µελέτη 

του Manolopoulos (2008β) ο ίδιος παράγοντας κατατάχθηκε δεύτερος στη  σειρά 

αξιολόγησης του. Η επιτέλεση εργασίας που είναι δηµιουργική, παραγωγική και 

αποδοτική θεωρείται πολύ σηµαντική για τους Κύπριους φαρµακοποιούς που στην 

ουσία ασκούν λειτούργηµα στον τοµέα της υγείας. Για αυτό µπορούν να υποκινηθούν 

για να αυξήσουν την απόδοση τους όταν τους ανατεθούν τα κατάλληλα καθήκοντα 

βάση της εκπαίδευσης τους. Αυτό επιβεβαιώνει και ο Alpert (1992) που εισηγείται ότι 

η ίδια η εργασία µπορεί να είναι και ανταµοιβή για έναν εργαζόµενο όταν τον εµπνέει 

και τον υποκινεί.  

 

Η ηλικιακή οµάδα µικρότεροι των 35 χρόνων όπως και οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί 

µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο από αυτόν τον παράγοντα ενώ στη µελέτη 

του Manolopoulos (2008β) ο παράγοντας αυτός κρίθηκε περισσότερο σηµαντικός 

από τους άνδρες και µε ψηλή εκπαίδευση υπαλλήλους στο ελληνικό δηµόσιο. 

 

Η «ανάπτυξη στον τοµέα εργασίας» είναι επίσης σηµαντικός παράγοντας µε τον 

οποίο µπορούν να υποκινηθούν οι Κύπριοι φαρµακοποιοί αποδίδοντας του 

βαθµολογία 6,01. Όταν δοθεί η ευκαιρία στους υπαλλήλους να χρησιµοποιήσουν τις 

γνώσεις και ικανότητες τους και υπάρχει συνεχής ανατροφοδότηση για την εργασία 

που εκτελούν ώστε να αξιολογήσουν θετικά τα σχόλια της, τότε µπορούν να 

υποκινηθούν για αύξηση της αποδοτικότητας τους. Το σηµείο αυτό φαίνεται πως είναι 

πολύ σηµαντικό για τους έκτακτους φαρµακοποιούς που παράλληλα µε την 

αβεβαιότητα που νιώθουν όσον αφορά τη µονιµότητα της θέσης τους στο δηµόσιο 

τοµέα νιώθουν και την ανάγκη να επιτύχουν και να αναδειχθούν µέσα από την 

εργασία τους. Ως εκ τούτου η υποκίνηση από αυτόν τον παράγοντα κρίνεται βασική 

για τους υπαλλήλους που επιζητούν την ανάπτυξη µέσω της εργασίας τους. Αυτό 

επιβεβαιώνεται και από τους επαγγελµατίες που εργάζονται σε αποκεντρωµένες 

µονάδες εργαστηρίων για έρευνα και ανάπτυξη, στην έρευνα του Manolopoulos 

(2006) που αξιολόγησαν στο ίδιο επίπεδο την ανάπτυξη στο τοµέα εργασίας. 

Αντιθέτως, στην έρευνα των Kontodimopoulos, Paleologou και Niakas (2009) οι 

έλληνες επαγγελµατίες υγείας κατάταξαν τελευταίους στη  σειρά αξιολόγησης τους 
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παράγοντες υποκίνησης που αφορούν τη  λήψη αποφάσεων, δηµιουργικότητα και 

χρήση δεξιοτήτων. 

 

Οι «ευκαιρίες ανάληψης ευθυνών» ακολουθούν στη σειρά κατάταξης των 

φαρµακοποιών µε βαθµολογία (5,82) ενώ στην έρευνα του Manolopoulos (2008β) 

αποδόθηκε η πιο ψηλή βαθµολογία. Όταν στους υπαλλήλους επιτρέπεται η ανάπτυξη 

πρωτοβουλιών και µπορούν από µόνοι τους να αποφασίσουν πως θα χειριστούν τον 

τρόπο εργασίας τους, τότε αυτοί υποκινούνται για την διεκπεραίωση του έργου τους 

µε τρόπο που να τους ικανοποιεί αυξάνοντας παράλληλα και την αποδοτικότητα 

τους. Αν και ο δηµόσιος τοµέας χαρακτηρίζεται από έντονη γραφειοκρατία και την 

ασφάλεια της µονιµότητας που καταλήγει στην τυποποιηµένη εργασία εν τούτοις 

υπάρχουν άτοµα που θέλουν να έχουν το δικαίωµα ανάληψης πρωτοβουλιών και 

ειδικού χειρισµού ορισµένων περιπτώσεων. Σε αυτά τα άτοµα ανήκει η ηλικιακή 

οµάδα των µεγαλύτερων από 51 χρόνων φαρµακοποιών, που έδωσε την πιο ψηλή 

βαθµολογία. Είναι τα άτοµα µε τα περισσότερα χρόνια υπηρεσίας και ορισµένοι 

βρίσκονται στις πιο ψηλές βαθµίδες ιεραρχίας.  

 

Η «ανάγκη για επάρκεια» πήρε την βαθµολογία 5,75 και κατατάσσεται στην τέταρτη 

θέση αξιολόγησης των φαρµακοποιών. Η συµµετοχή σε σεµινάρια, εργαστήρια και 

συνέδρια είναι ένας παράγοντας εσωτερικής υποκίνησης αφού προάγει τη συνεχή 

εκπαίδευση και µάθηση των υπάλληλων µε αποτελέσµατα καινούριες γνώσεις και 

εµπειρίες να µπορούν να χρησιµοποιηθούν στην εργασία. Οι Κύπριοι φαρµακοποιοί 

συµµετέχουν σε τέτοια µαθησιακά και πρακτικά προγράµµατα όταν τους δοθεί η 

κατάλληλη ευκαιρία αν και αυτά εξαρτώνται και από το οικονοµικό κονδύλι που 

παραχωρείται στις φαρµακευτικές υπηρεσίες για αυτά και από τις ανάγκες που 

προκύπτουν στις υπηρεσίες για την εκµάθηση καινούριων δεδοµένων.  

 

Η «ανάγκη για εκτίµηση και φήµη» και οι «κοινωνικές ανάγκες» βρίσκονται στις 

τελευταίες θέσεις του βαθµολογικού πίνακα των φαρµακοποιών µε αντίστοιχες 

βαθµολογίες 5,47 και 5,44. Στις τελευταίες θέσεις, µαζί µε την ανάγκη για επάρκεια, 

βρίσκονται επίσης στην µελέτη του Manolopoulos (2008β) για το ελληνικό δηµόσιο. Η 

λειτουργικότητα των πιο πάνω εσωτερικών παραγόντων υποκίνησης αφορά την 

απόκτηση φήµης στην κοινωνία µέσω του επαγγέλµατος και την επάρκεια της 
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αυτοεκτίµησης, αυτονοµίας και ηθικής ικανοποίησης του ατόµου µέσα από το έργο 

του. 

 

 
6.2.3 Παράγοντες υποκίνησης και δηµογραφικά στοιχεία 
Τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας κατέδειξαν στατιστικά σηµαντική διαφορά 

στη κατηγορία του φύλου, της οικογενειακής κατάστασης και της θέσης εργασίας των 

φαρµακοποιών όσον αφορά τους παράγοντες που τους υποκινούν στην εργασία 

τους. Οι γυναίκες φαρµακοποιοί µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο στην 

εργασία τους όταν τους παρέχονται οποιοιδήποτε παράγοντες υποκίνησης, είτε 

εξωτερικοί είτε εσωτερικοί, σε σχέση µε τους άνδρες. Η παρούσα έρευνα 

επιβεβαιώνει τους Naff και Crum (1999) που υποστηρίζουν ότι οι γυναίκες µπορούν 

να υποκινηθούν στην εργασία τους περισσότερο από ότι οι άνδρες και τους Mowday 

et al. (1982), Beutel και Marini (1995) και Lueptow (1996) που αναφέρουν ότι οι 

γυναίκες θεωρούν πολύ σηµαντικούς τους εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης. Η 

έρευνα του Manolopoulos (2008α και 2008β) επιβεβαιώνεται εν µέρει αφού κατέδειξε 

ότι οι γυναίκες µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο από εξωτερικούς παράγοντες 

ενώ οι άντρες από εσωτερικούς.  

 

Η ασφάλεια στην εργασία και ο µισθός είναι πολύ σηµαντικοί παράγοντες για τις 

γυναίκες του ελληνικού δηµοσίου ενώ για τις γυναίκες φαρµακοποιούς της παρούσας 

µελέτης πιο σηµαντικοί είναι οι παράγοντες «επικοινωνία και συνεργασία στο 

εργασιακό περιβάλλον» και οι «συνθήκες εργασίας». Η ασφάλεια στο χώρο εργασίας 

επίσης είναι σηµαντική για τις γυναίκες φαρµακοποιούς που επιλέγουν το δηµόσιο 

τοµέα και για την ασφάλεια της µονιµότητας που τους προσφέρει σαν εργοδότης 

επιβεβαιώνοντας τους Tang, Singer και Roberts (2000).  Οι καλές συνθήκες εργασίας 

υποκινούν και τις γυναίκες που αναφέρονται στην µελέτη της Wiley (1997). 

 

Η οικογενειακή κατάσταση επηρεάζει την αντίληψη των φαρµακοποιών για τους 

παράγοντες υποκίνησης. Οι ανύπαντροι φαρµακοποιοί µπορούν να υποκινηθούν 

περισσότερο στην εργασία τους όταν τους παρέχονται είτε εξωτερικοί είτε εσωτερικοί 

παράγοντες υποκίνησης περισσότερο από τους παντρεµένους συναδέλφους τους. 

Πιο σηµαντικούς θεωρούν τους παράγοντες «συνθήκες εργασίας», την «ασφάλεια 

στο χώρο εργασίας» και τις «ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης» όπως και την 
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ανάγκη για δηµιουργική εργασία και την ανάπτυξη στον τοµέα εργασίας. Η παρούσα 

έρευνα έρχεται σε αντιπαράθεση µε την έρευνα του Manolopoulos (2008α) που 

κατέδειξε ότι οι παντρεµένοι έλληνες δηµόσιοι υπάλληλοι υποκινούνται περισσότερο 

από εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης. Τα οικονοµικά κίνητρα, η ασφάλεια στον 

χώρο εργασίας και οι καλές συνθήκες εργασίας βελτιώνουν την απόδοση τους. 
Επιβεβαιώνεται όµως η δεύτερη του έρευνα Manolopoulos (2008β) που κατέδειξε ότι 

είναι οι ανύπαντροι δηµόσιοι υπάλληλοι που µπορούν να υποκινηθούν περισσότερο 

από τους εξωτερικούς παράγοντες για να αυξήσουν την αποδοτικότητα τους του 

έργου τους. Οι παντρεµένοι παρουσιάζονται να υποκινούνται περισσότερο από την 

ανάγκη για δηµιουργική εργασία.  

 

Οι Κύπριοι φαρµακοποιοί που εργάζονται σε έκτακτη βάση υποκινούνται 

περισσότερο από εξωτερικούς παράγοντες υποκίνησης από ότι οι συνάδελφοι τους 

που εργάζονται σε µόνιµη βάση. Και σε αυτή την περίπτωση οι έκτακτοι 

φαρµακοποιοί θεωρούν πιο σηµαντικούς παράγοντες τις «συνθήκες εργασίας» και 

την «επικοινωνία και συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον.» Επιζητούν όµως και τις 

«ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης» αν και σε αυτούς κυριαρχεί και το αίσθηµα της 

αβεβαιότητας που συνοδεύει την θέση εργασίας τους. Επίσης υποκινούνται 

περισσότερο από τους εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης σε σχέση µε τους 

µόνιµους συναδέλφους τους χωρίς όµως αυτό να παρουσιάζεται στατιστικά 

σηµαντική διαφορά. 

Το καθεστώς εργοδότησης των έκτακτων υπαλλήλων στην Κύπρο αποτελεί 

ιδιαιτερότητα και δεν υπάρχουν αντίστοιχες µελέτες για σύγκριση. Εν µέρει κάποια 

σχετικότητα παρουσιάζεται µε την έρευνα της Wiley (1997) ανάµεσα σε υπάλληλους 

που εργάζονταν σε κλάδους όπως λιανικό εµπόριο, κατασκευές, ασφάλειες, τοµέας 

υγείας, δηµόσιος τοµέας, που κατέδειξε ότι οι πλήρους απασχόλησης υπάλληλοι 

υποκινούνται περισσότερο από την εµπιστοσύνη και αφοσίωση που επιδεικνύεται 

προς αυτούς. 

 

Η βιβλιογραφία αναφέρει ότι η ηλικία και το επίπεδο της εκπαίδευσης επηρεάζει τους 

παράγοντες µε τους οποίους υποκινούνται οι υπάλληλοι σε έναν οργανισµό σε 

αντίθεση µε την παρούσα µελέτη όπου δεν παρουσιάζεται στατιστικά σηµαντική 

διαφορά ανάµεσα στις υπό εξέταση ηλικιακές οµάδες και του επιπέδου εκπαίδευσης. 
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6.3 Συµπεράσµατα 
Τα αποτελέσµατα της έρευνας κατέδειξαν ότι οι φαρµακοποιοί παρουσιάζουν θετικό 

βαθµό οργανωσιακής δέσµευσης µε τις φαρµακευτικές υπηρεσίες, µε µεγαλύτερο το  

βαθµό για τη δέσµευση λόγω συνέχειας. Η συναισθηµατική τους δέσµευση είναι 

κάπως χαµηλότερη ενώ η κανονιστική είναι σε ακόµη πιο χαµηλό βαθµό. 

  

Ως εκ τούτου οι φαρµακοποιοί µένουν και εργάζονται στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες 

βάση της δέσµευσης λόγω συνέχειας που παρουσιάζουν και βασισµένοι στα 

οικονοµικά οφέλη που τους παρέχει. Αποδέχονται τις αξίες και στόχους των 

υπηρεσιών αλλά σε χαµηλό βαθµό και δε νιώθουν ιδιαίτερα την ηθική υποχρέωση 

απέναντι τους. Αποτέλεσµα είναι να επηρεάζεται η απόδοση των φαρµακοποιών 

αφού η αυξηµένη δέσµευση λόγω συνέχειας σχετίζεται αρνητικά µε την 

αποδοτικότητα των υπαλλήλων. Μπορεί να έχουν σταθερή ή και µειωµένη απόδοση 

στην εργασία τους χωρίς επιπλέον προσπάθεια για αύξηση της. 

 

Οι παράγοντες υποκίνησης αξιολογούνται θετικά από τους φαρµακοποιούς που  

υποδεικνύουν ότι επιδέχονται κίνητρα για αύξηση της απόδοσης τους. Υποκινούνται 

σχεδόν στον ίδιο βαθµό από εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες υποκίνησης 

µε ελαφρά µεγαλύτερη προτίµηση προς τους εξωτερικούς παράγοντες. 

Σηµαντικότεροι παράγοντες µε τους οποίους µπορούν να υποκινηθούν οι 

φαρµακοποιοί είναι η «επικοινωνία και συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον», η 

«ανάγκη για δηµιουργική εργασία» και οι «συνθήκες εργασίας» που προέρχονται και 

από τις δύο κατηγορίες παραγόντων. Ως εκ τούτου οι εξωτερικοί και οι εσωτερικοί 

παράγοντες υποκίνησης επιδρούν συνεργιστικά στους φαρµακοποιούς. 

 

Τα δηµογραφικά στοιχεία που χρησιµοποιήθηκαν στην έρευνα διαφοροποίησαν τις 

συσχετίσεις των φαρµακοποιών τόσο µε την οργανωσιακή δέσµευση όσο και µε τους 

παράγοντες υποκίνησης.  

 

6.4 Εισηγήσεις 
Τα ευρήµατα της παρούσας έρευνας µπορούν να µελετηθούν και να αξιολογηθούν 

από τη διεύθυνση των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών. Μπορούν να αποτελέσουν 



 100 

έναυσµα για την εξεύρεση και σχεδιασµό τακτικών και προγραµµάτων µε σκοπό τη 

βελτίωση της απόδοσης των φαρµακοποιών προς όφελος των υπηρεσιών.  

 

Πρέπει να παρθούν µέτρα ώστε να αυξηθεί η συναισθηµατική και κανονιστική 

δέσµευση και παράλληλα να µειωθεί κάπως η δέσµευση λόγω συνέχειας. Η 

δέσµευση λόγω συνέχειας όµως δεν µπορεί εύκολα να µειωθεί λόγω της οικονοµικής 

ασφάλειας και µονιµότητας που προσφέρει ο δηµόσιος τοµέας έναντι και των 

µειωµένων ανταγωνιστικών επιλογών. Για αυτό η διοικητική  οµάδα των 

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών πρέπει να δώσει βαρύτητα στην αύξηση των άλλων δύο 

διαστάσεων της δέσµευσης. 

 

Η φαρµακευτική είναι κλάδος που συνεχώς αναπτύσσεται µε κυκλοφορίες 

καινούριων φαρµάκων, ανάπτυξη νέων µεθόδων χορήγησης και πολλές άλλες 

εξελίξεις. Δραστηριότητες που αφορούν τη συνεχή επιµόρφωση των φαρµακοποιών, 

όπως συµµετοχή σε συνέδρια και σεµινάρια είναι απαραίτητες και  πρέπει να 

ενταχθούν αναλόγως στο εργασιακό τους πρόγραµµα. Η επίδειξη ενδιαφέροντος από 

τη διεύθυνση προς τους φαρµακοποιούς και σε επαγγελµατικό αλλά και σε 

προσωπικό επίπεδο θα οδηγήσει στην αύξηση της ηθικής υποχρέωσης και 

περαιτέρω της κανονιστικής δέσµευσης. 

Για την αύξηση της συναισθηµατικής δέσµευσης µπορούν να χρησιµοποιηθούν 

τακτικές που θα αυξήσουν την διαπροσωπική εµπιστοσύνη µεταξύ των 

φαρµακοποιών και µεταξύ αυτών και των ανωτέρων τους. Συνεπώς, η διεύθυνση 

πρέπει να συµπεριλάβει τους φαρµακοποιούς στο σχεδιασµό των στόχων των 

υπηρεσιών, να τους επιτρέψει να αναλάβουν ευθύνες και να τους ανατροφοδοτεί για 

την πορεία της προόδου τους. 

 

Επιπλέον η χρησιµοποίηση χειρισµών για  την καλύτερη επικοινωνία στο εργασιακό 

περιβάλλον, η προτροπή για ανάπτυξη πρωτοβουλίας και δηµιουργικότητας των 

φαρµακοποιών, η προώθηση καλής συνεργασίας και η δηµιουργία ασφαλών 

συνθηκών εργασίας είναι ορισµένοι παράγοντες που µπορούν να χρησιµοποιηθούν 

ως κίνητρα υποκίνησης τους.  

 

Οι φαρµακοποιοί είναι το πιο βασικό συστατικό των Φαρµακευτικών Υπηρεσιών 

πάνω στο οποίο οι υπηρεσίες οφείλουν να επενδύσουν για µεγιστοποίηση της 
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αποτελεσµατικότητας και της αποδοτικότητας τους µε πάντα βασικό στόχο την 

εξυπηρέτηση των ασθενών. 

 

 

6.5 Θέµατα για διερεύνηση 
Υπάρχουν ακόµη πολλά θέµατα για περαιτέρω διερεύνηση που αφορούν τους 

φαρµακοποιούς κα τους στόχους της έρευνας. Η παρούσα έρευνα ασχολήθηκε µε 

τους φαρµακοποιούς που εργάζονται µόνο στο δηµόσιο τοµέα. Εισήγηση είναι να 

διερευνηθεί και ο ιδιωτικός τοµέας πάνω στα ίδια θέµατα και να συγκριθούν τα 

αποτελέσµατα.  

 

Επίσης µπορούν να µελετηθούν και άλλοι καθοριστικοί παράγοντες για την 

οργανωσιακή δέσµευση και τους παράγοντες υποκίνησης εκτός από τα δηµογραφικά 

στοιχεία, όπως είναι τα ιδιαιτέρα χαρακτηριστικά της εργασίας αλλά και των  

Φαρµακευτικών Υπηρεσιών.  

 

Επιπρόσθετα,  µπορεί να διερευνηθεί η άµεση συσχέτιση της οργανωσιακής 

δέσµευσης και των παραγόντων υποκίνησης.  

Η οργανωσιακή δέσµευση και η υποκίνηση είναι ένας πολύ διευρυµένο πεδίο που 

έχει µελετηθεί κατά κόρον σε άλλες χώρες. Στην Κύπρο µελετήθηκε ελάχιστα και για  

αυτό χρήζει περαιτέρω διερεύνησης. 
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ΣΧΟΛΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ ΚΑΙ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΣΠΟΥΔΩΝ 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΜΟΝΑΔΩΝ ΥΓΕΙΑΣ 

 

 
 

ΕΡΕΥΝΑ ΓΙΑ ΤΗΝ ΑΠΟΤΥΠΩΣΗ ΚΑΙ ΜΕΛΕΤΗ ΤΟΥ ΒΑΘΜΟΥ ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ  

ΤΩΝ ΦΑΡΜΑΚΟΠΟΙΩΝ ΜΕ ΤΗΝ ΥΠΗΡΕΣΙΑ ΤΟΥΣ  

ΚΑΙ ΤΩΝ ΣΧΕΤΙΚΩΝ ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ ΠΟΥ ΤΟΥΣ ΠΑΡΑΚΙΝΟΥΝ  

 

 

 

 

 

 

 

ΟΚΤΩΒΡΙΟΣ 2011 

 

Χρήσιµες πληροφορίες για τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου 

Η παρούσα έρευνα απευθύνεται προς όλους τους φαρµακοποιούς του δηµόσιου 
τοµέα της Κύπρου και υπεύθυνος φορέας είναι το Πρόγραµµα σπουδών: Διοίκηση 
Μονάδων Υγείας του Ανοικτού Πανεπιστηµίου Κύπρου. 

Το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο και  διερευνά το βαθµό δέσµευσης των πιο πάνω 
επαγγελµατιών προς την υπηρεσία καθώς επίσης και τους παράγοντες που µπορούν 
να επηρεάσουν θετικά την απόδοσή τους στο χώρο εργασίας.  



 120 

Παρακαλούµε όπως αφιερώσετε µερικά λεπτά για να διαβάσετε προσεκτικά και να 
απαντήσετε σε όλες τις ερωτήσεις, βάζοντας σε κύκλο τον αριθµό που αντιστοιχεί 
στην απάντησή σας. Δεν υπάρχουν «σωστές» και «λανθασµένες» απαντήσεις 
απλώς σηµειώστε ότι σας αντιπροσωπεύει.  Για τυχόν απορίες παρακαλώ 
επικοινωνήστε: Μαίρη Φραγκούδη,  τηλ. 99413162.  

 

 

1. Φύλο:  
Άνδρας 1 
Γυναίκα 2 

 
 
2. Ηλικία (γράψτε την ηλικία σας 
σύµφωνα µε τα τελευταία γενέθλιά 
σας): 

  

 
 
3. Οικογενειακή κατάσταση αυτή τη 
στιγµή: 

Παντρεµένος/η 
 

1 
2 Ανύπαντρος/η 

 
2 

 
 
4. Θέση φαρµακοποιού: 
Μόνιµη 1 
Έκτακτη 2 

 

5. Επίπεδο εκπαίδευσης: 
Κάτοχος Πτυχίου 1 
Κάτοχος Μεταπτυχιακού 2 

 
 
6. Τµήµα που εργάζεστε: 
Κεντρικά Γραφεία 1 
Αποθήκες Φαρµάκων 2 
Νοσοκοµείο 3 
Αστικό Κέντρο Υγείας 4 
Αγροτικό Υγειονοµικό Κέντρο 5 

 
 
7. Επαρχία που εργάζεστε:  
Αµµόχωστος 1 
Λάρνακα  2 
Λεµεσός  3 
Λευκωσία 4 
Πάφος 5 

 

 

 

 

 

Παρακάτω υπάρχει µία σειρά απόψεων οι οποίες αντιπροσωπεύουν συναισθήµατα 
τα οποία τα άτοµα µπορεί να έχουν για τον οργανισµό στον οποίο εργάζονται. Με 
βάση τα δικά σας συναισθήµατα για τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες στις οποίες 
εργάζεστε τώρα, παρακαλώ να υποδείξετε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή 
διαφωνείτε µε την κάθε άποψη κυκλώνοντας ένα αριθµό από το 1 έως το 7, 
χρησιµοποιώντας την πιο κάτω κλίµακα: 

1 
 

Σίγουρα 
Διαφωνώ 

2 
 
 

Διαφωνώ 

3 
 

Μάλλον 
Διαφωνώ 

4 
 

Αναποφάσι
-στος/η 

5 
 
Μάλλον 
Συµφωνώ 

6 
 
 

Συµφωνώ 

7 
 

Σίγουρα 
Συµφωνώ 
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8. Θα µε ευχαριστούσε ιδιαίτερα να περνούσα το 
υπόλοιπο της καριέρας µου στις Φαρµακευτικές 
Υπηρεσίες. 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Το να παραµείνω στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες τώρα, 
είναι τόσο θέµα αναγκαιότητας όσο και επιθυµίας. 1 2 3 4 5 6 7 

10. Δεν νιώθω έντονα το συναίσθηµα του ‘ανήκειν’ για τις 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες. 1 2 3 4 5 6 7 

11. Αν δεν έδινα ένα µεγάλο µέρος του εαυτού µου στις 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες, µπορεί να σκεφτόµουν να 
εργαστώ αλλού. 

1 2 3 4 5 6 7 

12. Η ζωή µου θα αναστατωνόταν σε µεγάλο βαθµό αν 
αποφάσιζα να εγκαταλείψω τις Φαρµακευτικές 
Υπηρεσίες τώρα. 

1 2 3 4 5 6 7 

13. Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες έχουν ιδιαίτερη σηµασία 
για µένα. 1 2 3 4 5 6 7 

14. Δεν θα εγκατέλειπα τις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες 
άµεσα επειδή νιώθω υποχρέωση προς τους 
ανθρώπους τους. 

1 2 3 4 5 6 7 

15. Ακόµη και αν ήταν προς το συµφέρον µου, δεν νιώθω 
ότι θα ήταν σωστό να εγκαταλείψω τις Φαρµακευτικές 
Υπηρεσίες τώρα. 

1 2 3 4 5 6 7 

16. Δεν νιώθω συναισθηµατικά δεµένος µε αυτές τις 
Υπηρεσίες. 1 2 3 4 5 6 7 

17. Αισθάνοµαι ότι οι επιλογές µου είναι περιορισµένες αν 
αποφασίσω να εγκαταλείψω τις Φαρµακευτικές 
Υπηρεσίες. 

1 2 3 4 5 6 7 

18. Δεν νιώθω καµία υποχρέωση να παραµείνω µε το 
σηµερινό µου εργοδότη. 1 2 3 4 5 6 7 

19. Μια από τις λίγες αρνητικές συνέπειες στο να 
εγκαταλείψω τις Υπηρεσίες θα ήταν οι ελάχιστες 
εναλλακτικές επιλογές.  

1 2 3 4 5 6 7 

 

20. Οι Φαρµακευτικές Υπηρεσίες αξίζουν την αφοσίωσή 
µου.  1 2 3 4 5 6 7 

1 
 

Σίγουρα 
Διαφωνώ 

2 
 
 

Διαφωνώ 

3 
 

Μάλλον 
Διαφωνώ 

4 
 

Αναποφάσι
-στος/η 

5 
 
Μάλλον 
Συµφωνώ 

6 
 
 

Συµφωνώ 

7 
 

Σίγουρα 
Συµφωνώ 
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21. Θα ήταν πολύ δύσκολο για µένα να εγκατέλειπα τις 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες τώρα, ακόµη και αν το 
ήθελα.  

1 2 3 4 5 6 7 

22. Πραγµατικά νιώθω ότι τα προβλήµατα των Υπηρεσιών 
είναι και δικά µου. 1 2 3 4 5 6 7 

23. Δεν νιώθω σαν ‘µέλος της οικογένειας’ αυτών των 
Υπηρεσιών. 1 2 3 4 5 6 7 

24. Θα ένιωθα ένοχος αν εγκατέλειπα τις Φαρµακευτικές 
Υπηρεσίες τώρα. 1 2 3 4 5 6 7 

25. Χρωστώ πάρα πολλά στις Φαρµακευτικές Υπηρεσίες. 1 2 3 4 5 6 7 

26. Παρακαλώ αξιολογήστε αν οι ακόλουθοι παράγοντες 
µπορούν να επηρεάσουν θετικά την απόδοσή σας στις 
Φαρµακευτικές Υπηρεσίες. 

 

Α. µισθός 1 2 3 4 5 6 7 

Β. επικοινωνία και συνεργασία στο εργασιακό περιβάλλον 1 2 3 4 5 6 7 

Γ. ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης 1 2 3 4 5 6 7 

Δ. ασφάλεια στο χώρο εργασίας 1 2 3 4 5 6 7 

Ε. συνθήκες εργασίας 1 2 3 4 5 6 7 

Στ. ανάπτυξη στον τοµέα εργασίας 1 2 3 4 5 6 7 

Ζ. ανάγκη για δηµιουργική εργασία   1 2 3 4 5 6 7 

Η. ανάγκη για εκτίµηση και φήµη 1 2 3 4 5 6 7 

Θ. κοινωνικές ανάγκες 1 2 3 4 5 6 7 

Ι. ανάγκη για επάρκεια 1 2 3 4 5 6 7 

ΙΑ. ευκαιρίες ανάληψης ευθυνών 1 2 3 4 5 6 7 
 

 

ΕΥΧΑΡΙΣΤΟΥΜΕ ΓΙΑ ΤΗ ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ 

 


