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 Περύληψη 

 

Η παρούςα Διατριβό πραγματοποιεύται ςτα πλαύςια ολοκλόρωςησ του μεταπτυχιακού 

προγρϊμματοσ «Διούκηςησ Επιχειρόςεων» και ϋχει ωσ τύτλο: «Παρακύνηςη του 

Ανθρώπινου Δυναμικού. Η περύπτωςη των ΚΕΠ (Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών) τησ 

Ελλϊδασ». ΢τόχοσ τησ διατριβόσ εύναι να εξετϊςει και να αναδεύξει τισ παραμϋτρουσ 

εκεύνεσ που μπορούν να παρακινόςουν το ανθρώπινο δυναμικό ενόσ Δημόςιου φορϋα, 

των ΚΕΠ, ςτον ελλαδικό χώρο. Ακόμη, μϋςα από τη μελϋτη τησ διατριβόσ, θα υπϊρχει η 

δυνατότητα να κατανοηθούν τα ςτοιχεύα εκεύνα που εμπλϋκονται και εντεύνουν την 

αποδοτικότερη εργαςιακό ςυμπεριφορϊ των ατόμων. Ϊνασ επιπρόςθετοσ λόγοσ 

μελϋτησ του ςυγκεκριμϋνου θϋματοσ εύναι να μελετηθεύ κατϊ πόςο οι εργαςιακϋσ 

ςχϋςεισ επηρεϊζονται από τη ςυμπεριφορϊ των ανώτερων ιεραρχικϊ ςτελεχών. 

 

Η πρακτικό προςϋγγιςη τησ διατριβόσ πραγματοποιεύται μϋςω πρωτογενούσ ποςοτικόσ 

ϋρευνασ. Παρουςιϊζονται βηματικϊ η ανϊπτυξη, η ςχεδύαςη και η υλοπούηςη του 

ερωτηματολογύου, πϊνω ςτο οπούο βαςύςτηκε η ϋρευνα. ΢τοιχεύα που λόφθηκαν υπόψη 

εύναι οι εργαζόμενοι που θα ςυμμετεύχαν (δεύγμα ϋρευνασ), η γεωγραφικό ϋκταςη 

(πανελλαδικό ϋρευνα) και το χρονικό περιθώριο διεξαγωγόσ τησ ϋρευνασ (περύπου 30 

ημϋρεσ). Μετϊ τη ςυλλογό των απαντόςεων, ςειρϊ εύχε η ανϊλυςό τουσ και η 

δημιουργύα ςυςχετύςεων και ο ϋλεγχοσ αλληλεξαρτόςεων μεταξύ των εξεταζόμενων 

μεταβλητών. Αξιοςημεύωτα ςυμπερϊςματα αποτελούν η μεγϊλη ικανοπούηςη των 

εργαζομϋνων ςχετικϊ τη δουλειϊ τουσ, οι καλϋσ ςχϋςεισ τουσ με τουσ διοικητικϊ 

ανώτερώ τουσ, αλλϊ και η δυςαρϋςκειϊ τουσ ωσ προσ την αρμόδια Διεύθυνςη του 

Τπουργεύου (ΔΟΛ ΚΕΠ) για το μειωμϋνο ενδιαφϋρον του ςτουσ εργαζομϋνουσ του. 
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Summary 
 

The present thesis takes place in the context of completion of the postgraduate 

"Business Administration" program and is entitled: "Motivation of Human Resources. 

The case of KEP (Citizen Service Centers) in Greece." The aim of the thesis is to examine 

and highlight the very parameters that can motivate the human resources of a public 

service, the KEP, in Greece. Furthermore, through the study of the thesis, it will be 

possible to understand the elements that involved and enhanced in effective working 

behavior of individuals. An additional reason for studying this subject is to study 

whether professional relations are influenced by the behavior of senior executives 

hierarchically. 

 

Primarily, the practical approach of the thesis takes place through quantitative research. 

The development, design and implementation of the questionnaire on which the 

investigation was based, are presented stepwise. Data considered are the employees 

who participated (research sample), geographic area (nationwide survey) and the 

timeframe of the survey (approximately 30 days). After collecting the responses, their 

analysis and creation of relationships follow along with the monitoring of 

interdependencies between the examined variables. Remarkable findings constitute the 

great satisfaction of employees about their work, their good relations with their 

administrative superiors and their displeasure as to the competent Directorate of the 

Ministry (DOL KEP) for the reduced interest towards his employees. 
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Ειςαγωγό 
 

 

 

Η ςημερινό ανταγωνιςτικό εποχό, ςυνϊμα με την οικονομικό ύφεςη, αποτϋλεςαν αύτια 

που κινητοπούηςαν τουσ επιχειρηματύεσ και τουσ διϊφορουσ φορεύσ (δημόςιουσ ό μη) 

να εντοπύςουν ςτοιχεύα που θα μπορούςαν να τουσ εδραιώςουν ςτην αγορϊ και να τουσ 

προςδώςουν ϋνα ικανοποιητικό αγοραςτικό μερύδιο. Σο ςυγκεκριμϋνο εγχεύρημα, 

απαιτεύ ςυςτηματικό ϋρευνα από την πλευρϊ των οργανιςμών, η οπούα χρειϊζεται να 

εςτιϊςει τόςο ςτο εςωτερικό, όςο και το εξωτερικό περιβϊλλον τησ. Σα προώόντα ό 

υπηρεςύεσ που προςφϋρει η εταιρεύα, οι επιχειρηματικϋσ τησ διεργαςύεσ, η διϊθεςη και η 

διανομό των αγαθών τησ, και το ανθρώπινο δυναμικό που διαθϋτει αποτελούν κύριεσ 

πτυχϋσ του ενδο-περιβϊλλοντοσ τησ ςτισ οπούεσ χρειϊζεται να επικεντρώςει 

προκειμϋνου να αποκτόςει προβϊδιςμα ϋναντι των ομοειδών τησ. Από την ϊλλη πλευρϊ, 

κοινωνικού, πολιτικού, νομικού, τεχνολογικού παρϊγοντεσ, όπωσ και το καταναλωτικό 

κοινό εύναι επύςησ ςτοιχεύα που ςυντελούν ςτην εδραύωςη κϊθε επιχειρηματικόσ 

μονϊδασ. 

 

Όπωσ αναφϋρθηκε και παραπϊνω, ο ανθρωπινόσ παρϊγοντασ μϋςα ςε ϋναν οργανιςμό 

εύναι εξαιρετικϊ ςημαντικόσ και ςυχνϊ εύναι αυτόσ που μπορεύ να τον αναδεύξει ό να τον 

διαφοροποιόςει από τουσ υπόλοιπουσ. Σο εργατικό δυναμικό αποτελεύ την κινητόριο 

δύναμη κϊθε εταιρεύασ γι’ αυτό και οι επιχειρόςεισ επενδύουν πολλϊ ςε αυτό. Σο 

υπαλληλικό προςωπικό, μϋςα από την εργαςύα του αναζητϊ να εκπληρώςει 

ςυγκεκριμϋνεσ επιθυμύεσ του και με βϊςη αυτϋσ ςυνόθωσ επιλϋγει εκεύνη τη θϋςη που 

θα ικανοποιόςει τισ παραπϊνω επιθυμύεσ. Όπωσ γύνεται αντιληπτό, η πολυδιϊςτατη 

ϋννοια τησ ικανοπούηςησ ϋχει ειςϋλθει ςτον επιχειρηματικό κλϊδο και ςυχνϊ αποτελεύ 

πρωτεύον μϋλημα τησ Διούκηςησ. 

 

Ο εν λόγω ρόλοσ του ανθρώπινου δυναμικού θα εξεταςθεύ μϋςω μιασ καινοτόμου 

Δημόςιασ Τπηρεςύασ των Κϋντρων Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών (ΚΕΠ). Η μελϋτη εύναι 

ιδιαύτερα ενδιαφϋρουςα. καθώσ τα Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών ανόκουν ςτο 

Δημόςιο Κλϊδο και η φιλοςοφύα λειτουργύασ των δημόςιων φορϋων παρουςιϊζουν 
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διαφοροποιόςεισ ςυγκριτικϊ με αυτό του ιδιωτικού. Ο τρόποσ εργαςύασ των δημόςιων 

υπαλλόλων ϋχει διαφορετικϋσ απαιτόςεισ, γεγονόσ που χρειϊζεται να ληφθεύ υπόψη ωσ 

προσ τα μεγϋθη παραγωγικότητασ και ικανοπούηςό τουσ. ΢ε αυτϊ ακριβώσ τα ςημεύα, 

ειςϋρχεται και η ϋννοια τησ παρακύνηςησ των εργαζομϋνων, και πιο ςτοχευμϋνα, η 

παρακύνηςη των δημόςιων υπαλλόλων. 

 

Η παρακύνηςη του  επιχειρηςιακού προςωπικού, αποτελεύ ϋναυςμα πολλών ερευνών 

καθώσ, κυρύωσ, ψυχολόγοι ϋκαναν μύα προςπϊθεια να αναλύςουν την ψυχοςύνθεςη του 

εργαζομϋνου και να εξετϊςουν τα ςτοιχεύα εκεύνα που θα αύξαναν την εργατικότητα 

και ςυνεπώσ την παραγωγικότητϊ του. Σα ςυγκεκριμϋνα ςτοιχεύα ϋχει καθιερωθεύ να 

ονομϊζονται «εργαςιακϊ κύνητρα» και η εφαρμογό τουσ μπορεύ να προςδώςει ςτην 

επιχεύρηςη ανταγωνιςτικϊ πλεονεκτόματα. Ψςτόςο, χρειϊζεται να ςημειωθεύ ότι η 

εφαρμογό τεχνικών παρακύνηςησ δεν αποτελεύ πανϊκεια για την επιτυχημϋνη πορεύα 

κϊθε οργανιςμού καθώσ το ανθρώπινο ςτοιχεύο εύναι όπωσ προαναφϋρθηκε ϋνασ από 

τουσ πολλούσ παρϊγοντεσ που επιδρούν λειτουργύα του. 

 

΢κοπόσ τησ παρούςασ μεταπτυχιακόσ διατριβόσ εύναι αρχικϊ να εξετϊςει και ςτη 

ςυνϋχεια να αναδεύξει τουσ παρϊγοντεσ εκεύνουσ που παρακινούν ςτην εργαςύα τουσ 

υπαλλόλουσ των Κϋντρων Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών (ΚΕΠ) τησ Ελλϊδασ. Ακόμη, θα 

αναφερθούν οι παρϊγοντεσ που μπορούν να οδηγόςουν το προςωπικό του 

ςυγκεκριμϋνου φορϋα ςε μύα πιο αποδοτικό ςυμπεριφορϊ.  

 

Σα τρύα πρώτα κεφϊλαια τησ μεταπτυχιακόσ διατριβόσ περιλαμβϊνουν το θεωρητικό 

υπόβαθρο. Αυτϊ, ςχετύζονται την ϋννοια του ανθρώπινου δυναμικού, τον οριςμό και τισ 

πτυχϋσ τησ παρακύνηςησ και των κινότρων, ςε μια κερδοφόρα εταιρεύα ό μη. 

Παρουςιϊζονται αναλυτικϊ μύα ςειρϊ από γνωςτϋσ Θεωρύεσ Παρακύνηςησ  ςτισ οπούεσ 

ακόμη και ςόμερα ακολουθούν και εφαρμόζουν πολλϋσ Διοικόςεισ Προςωπικού. 

Ξεχωριςτό αναφορϊ γύνεται ςτην Παρακύνηςη του Δημοςύου Σομϋα, προκειμϋνου να 

εξακριβωθούν ομοιότητεσ ό αποκλύςεισ από την Παρακύνηςη Ιδιωτικού Σομϋα.  

 

Ϊπειτα, ςτο 4ο κεφϊλαιο, παρουςιϊζεται αναλυτικϊ ο φορϋασ των ΚΕΠ παραθϋτοντασ 

ςτοιχεύα ςχετικϊ με την ύδρυςό του, τον ςκοπό εγκαθύδρυςόσ του, τισ παρεχόμενεσ 

υπηρεςύεσ του και τη ςυμβολό του ςτην εξυπηρϋτηςη των πολιτών.  
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Η εξϋταςη τησ παρακύνηςησ ςτα ΚΕΠ, πραγματοποιεύται μϋςα από μύα πρωτογενό 

ϋρευνα και πιο ςυγκεκριμϋνα, μϋςα από ποςοτικό ϋρευνα. Ϊτςι λοιπόν, το 5ο κεφϊλαιο 

τησ Μεταπτυχιακόσ Διατριβόσ αποτελεύ τη δημιουργύα και τη ςύνταξη ενόσ 

ερωτηματολογύου. Σο ςυγκεκριμϋνο ερωτηματολόγιο ςχεδιϊςτηκε αποκλειςτικϊ για 

τουσ ερευνητικούσ λόγουσ που αναφϋρθηκαν και διανεμόθηκε ςτα υποκαταςτόματα 

των ΚΕΠ ςε όλα την Ελλϊδα. ΢το πϋμπτο κεφϊλαιο ςυμπεριλαμβϊνονται και ςτοιχεύα 

ςχετικϊ με τη ςυγκϋντρωςη των αποτελεςμϊτων, ενώ ςτο 6ο κεφϊλαιο, παρουςιϊζεται 

η ανϊλυςη αυτών με τη βοόθεια ςτατιςτικών μεθόδων.  
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Κεφϊλαιο 1  

Σο ανθρώπινο δυναμικό 
 

 

 

1.1 Η ϋννοια του ανθρώπινου δυναμικού 

 

΢τον ςημερινό επιχειρηματικό τομϋα όπου ο ανταγωνιςμόσ εύναι μεγϊλοσ και οι 

απαιτόςεισ πολυϊριθμεσ, οι οργανιςμού (κερδοςκοπικού και μη) χρειϊζεται να εύναι 

ευϋλικτοι και προςαρμόςιμοι ςτισ ςυνθόκεσ περιβϊλλοντοσ. Πολλού οργανιςμού για να 

το επιτύχουν αυτό επενδύουν ςτον ανθρώπινο παρϊγοντα (Pfeffer 1996). 

 

Η ςυμβολό του ανθρώπου μϋςα ςτην επιχεύρηςη φαύνεται να εύναι μεγϊλη, αφού ειδικϊ 

τα τελευταύα χρόνια, η ανϊγκη για ςυνεχό βελτύωςη, αλλαγό και η απόκτηςη 

ανταγωνιςτικού πλεονεκτόματοσ, ωθεύ τουσ οργανιςμούσ να επιλϋγουν και να διοικούν 

με προςόλωςη τουσ ανθρώπινουσ πόρουσ τουσ.  

 

Η τότε διούκηςη προςωπικού μιασ εταιρεύασ ϋχει αλλϊξει πλϋον ςε Διούκηςη 

Ανθρωπύνων Πόρων (ΔΑΠ) εςτιϊζοντασ ςτην προςϋλκυςη και διατόρηςη των 

εργαζομϋνων, με ςτόχο να επιτευχθούν ςυνεργατικότητα, και ομαδικό πνεύμα. Με την 

ανϊπτυξη τησ ΔΑΠ, ακόμη οι επιχειρόςεισ ςτοχεύουν ςτην ιςότιμη αντιμετώπιςη των 

εργαζομϋνων για θϋματα ςυνθηκών εργαςύασ, ωραρύου, αμοιβών, αποδοχών και 

εργαςιακών απαιτόςεων. Ϊτςι, ςτισ μϋρεσ μασ, η Διούκηςη Ανθρώπινων Πόρων, 

αποτελεύ ϋνα ϊρρηκτα ςυνδεδεμϋνο κομμϊτι κϊθε επιχεύρηςησ, περικλεύοντασ ςτοιχεύα 

όπωσ (Sims 2007, pp.6–10; Sullivan 1998): 

 Σην προςεκτικό επιλογό των ανθρώπων εκεύνων που μπορούν να 

ανταποκριθούν ςτισ ανϊγκεσ τησ, 

 Σην καλύτερη δυνατό αξιοπούηςό τουσ, επιλϋγοντασ την ορθό τοποθϋτηςό τουσ 

ςτισ υπϊρχουςεσ θϋςεισ εργαςύασ, 
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 Ση ςυνεχόμενη εκπαύδευςό τουσ, αναβαθμύζοντασ τισ γνώςεισ και δεξιότητεσ 

τουσ, προκειμϋνου να εύναι ςε θϋςη να υποςτηρύξουν ολοϋνα και πιο πολύπλοκα 

επιχειρηςιακϊ ςυςτόματα, 

 Σην αμοιβό τουσ για την εργαςύα εντόσ επιχεύρηςησ. 

 

1.2 Η Διούκηςη του Ανθρώπινου Δυναμικού 

 

Οι ανϊγκεσ ςτισ οπούεσ καλεύται να ανταπεξϋλθει ο ςημερινόσ επιχειρηματύασ εύναι 

μεγϊλεσ, όπωσ και οι απαιτόςεισ τησ δουλειϊσ επύςησ. Αυτό οφεύλεται ςαφώσ ςτον 

ϋντονο ανταγωνιςμό, ςτην ανϊγκη για διαφοροπούηςη, ςτη παγκοςμιοπούηςη κα. Γι’ 

αυτό ακριβώσ το λόγο οι επιχειρηματύεσ δύνουν ιδιαύτερη ςημαςύα ςτον τρόπο 

διούκηςησ του δυναμικού τουσ, καθώσ γνωρύζουν πολύ καλϊ ότι μπορεύ αυτό να εύναι το 

κλειδύ για την απόκτηςη του ανταγωνιςτικού πλεονεκτόματοσ (Stewart & Losee 1994). 

Η αποτελεςματικό διαχεύριςη του προςωπικού, ο προςεκτικόσ ςχεδιαςμόσ των 

τμημϊτων μιασ επιχεύρηςησ, η οργϊνωςό τουσ και ο ϋλεγχοσ αποτελούν από τισ βαςικϋσ 

πτυχϋσ που χρειϊζεται να λϊβει υπόψη το διευθύνων ςτϋλεχοσ (Čech et al. 2015). 

 

Σο τμόμα Ανθρώπινου Δυναμικού θα μπορούςε να οριοθετηθεύ ωσ μύα τυπικό μονϊδα 

εντόσ οργανιςμού, που αναπτύςςει και εφαρμόζει πολιτικϋσ προγρϊμματα και 

διαδικαςύεσ για την απόκτηςη και ανϊπτυξη του επιχειρηματικού κεφαλαύου, ςύμφωνα 

με τισ ανϊγκεσ που ϋχει ορύςει η ύδια η επιχεύρηςη και τα κύρια εμπλεκόμενα μϋλη τησ 

(π.χ. διευθυντόσ, διευθύνοντεσ ςύμβουλοι κ.α.). Προκειμϋνου να ςχηματιςτεύ μύα καλώσ 

δομημϋνη ΔΑΠ, προώποθϋτεται η ύπαρξη του αναγκαύου αριθμού εργαζομϋνων και η 

κατϊλληλη καθοδόγηςη από την κεφαλό τησ εταιρεύασ (Aryanto et al. 2015). 

 

Βαςιζόμενοι ςε αυτό τη φιλοςοφύα, αναπτύχθηκαν και τα κύρια ζητόματα διούκηςησ 

ανθρωπύνων πόρων, τα οπούα εύναι ωφϋλιμο να ληφθούν και να εφαρμοςτούν από τον 

εκϊςτοτε επιχειρηματύα (Roehling et al. 2005; Torrington & Hall 1995): 

 Ευελιξύα ςτουσ όρουσ εργαςύασ, 

 Αφοςύωςη εργαζομϋνων, 

 Ποιότητα παρεχόμενων προώόντων/υπηρεςιών, 

 ΢υνεχό μϊθηςη/επιμόρφωςη.  
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Ο ρόλοσ τησ Διούκηςησ μϋςα ςε μύα ςύγχρονη επιχεύρηςη εύναι ςημαύνοντασ και 

πολυϊριθμοσ. Σα κύρια καθόκοντϊ του πιθανόν να φαύνονται περιοριςμϋνα αλλϊ ςτην 

ουςύα, περικλεύον μια μεγϊλη γκϊμα επιμϋρουσ αρμοδιοτότων όπωσ να (Chenhall & 

Euske 2007; Schuler & Huber 1993): 

 

 ΢υνδϋει τη λειτουργύα τησ διούκηςησ, με τη ςτρατηγικό τησ επιχεύρηςησ. Για να 

πραγματοποιηθεύ αυτό απαιτεύται η ανώτερη ιεραρχικϊ βαθμύδα τησ εταιρεύασ 

να ϋχει θϋςει ξεκϊθαρουσ και ςαφεύσ ςτόχουσ για την επιχειρηματικό δρϊςη τησ 

εταιρεύασ. Βαςιζόμενοι ςε αυτούσ τα αρμόδια ςτελϋχη θα καταφϋρουν να θϋςουν 

την αντύςτοιχη πολιτικό τησ εταιρεύασ, όπωσ επύςησ και τισ ανϊλογεσ 

ςτρατηγικϋσ για να μπορϋςουν να πραγματοποιηθούν. 

 

 ΢τηρύζει τα ςτελϋχη γραμμόσ και τουσ εργαζομϋνουσ. Προκειμϋνου οι 

εργαζόμενοι να αποδύδουν το μϋγιςτο δυνατό των δυνατοτότων τουσ, 

χρειϊζονται να εύναι ευχαριςτημϋνοι από τον τρόπο διούκηςησ. Η ευχαρύςτηςη 

του προςωπικού προϋρχεται από το μοντϋλο Διούκηςησ (Πετρύδου 2006) που 

επιλϋγεται να εφαρμοςτεύ.  

 

 Καινοτομεύ. Οι οργανιςμού ενδιαφϋρονται να ακολουθούν καινοτόμεσ πρακτικϋσ 

για τη ΔΑΠ. Οι ςυνθόκεσ ενόσ πιο ομαδικού κλύματοσ ςτο χώρο εργαςύασ ϋχει 

αποδειχθεύ ότι αυξϊνει την παραγωγικότητα των υπαλλόλων τόςο ςτον 

ιδιωτικό, όςο και ςτον δημόςιο τομϋα. ΢υνόθωσ, ο γενικόσ διευθυντόσ τησ 

επιχεύρηςησ εύναι αυτόσ που αναπτύςςει προώποθϋςεισ για καινοτομύα. Η 

επιβρϊβευςη για το νϋο και η υιοθϋτηςό του, δημιουργεύ και ςτο προςωπικό μια 

θετικότερη ςτϊςη για αλλαγϋσ, γεγονόσ που ενιςχύει τισ όλο και πιο καινοτόμεσ 

δρϊςεισ ςτη ΔΑΠ (De Leede & Looise 2005; Makovec Brenčič et al. 2012).  

 

Λόγου των ςυνθηκών αγορϊσ, των δυςκολιών που αντιμετωπύζουν καθημερινϊ οι 

επιχειρόςεισ, τη μη ρευςτότητα κ.α., τα ςτελϋχη ϋχουν κϊνει ςτροφό ςε ςτρατηγικϋσ και 

πολιτικϋσ που αφορούν την πελατοκεντρικό προςϋγγιςη.  Αυτό ςημαύνει, ότι επύκεντρο 

των επιχειρηςιακών δραςτηριοτότων τουσ εύναι ο πελϊτησ, η προςϋλκυςη αυτού και η 

δημιουργύα πιςτότητϊσ του. Η αλλαγό ςτρατηγικόσ από πλευρϊσ επιχεύρηςησ, ςημαύνει 

αυτόματα και αλλαγό διαδικαςιών, οι οπούεσ όπωσ εύναι φυςικό ϋχουν επηρεϊςει τη 
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δομό, τα καθόκοντα και τα το ρόλο του ανθρώπινου δυναμικού ςτον 21ο αιώνα. Αυτϋσ 

οι αλλαγϋσ παρουςιϊζονται: 

 

 Μεύωςη μεγϋθουσ επιχεύρηςησ. Αφορϊ τη ςχεδιαςμϋνη απόφαςη τησ Διούκηςησ 

για μεύωςη του προςωπικού προκειμϋνου να αποφευχθεύ ςπατϊλη πόρων. Αυτό 

ςημαύνει ότι η επιχεύρηςη χρειϊζεται να απαςχολεύ τόςο προςωπικό όςο 

χρειϊζεται για την επύτευξη των ςτόχων τησ (Werner et al. 2012). Δύο εύναι οι 

κύριοι λόγοι που απαιτεύται η παραπϊνω διαδικαςύα (Scholz & Böhm 2008). Η 

ανϊγκη για βελτύωςη τησ παραγωγικότητασ μϋςω αύξηςησ των πωλόςεων και 

ταυτόχρονη ελϊττωςη του εργατικού δυναμικού μϋςα από την αναδιοργϊνωςη 

των επιχειρηςιακών λειτουργιών και η ανϊγκη χρηςιμοπούηςησ τησ νϋασ 

τεχνολογύασ. Η τεχνολογύα βελτιώνει και καθιςτϊ ευϋλικτο το ςχεδιαςμό και την 

παραγωγό προώόντων και υπηρεςιών και ςτο Ιδιωτικό και ςτο Δημόςιο τομϋα. 

Επύςησ, προςφϋρει δυνατότητα γρόγορησ λόψησ αποφϊςεων, δημιουργώντασ 

όμωσ και ανϊγκη για νϋεσ ειδικότητεσ (Ξηροτύρη-Κουφύδου 2001, pp.361–362).  

 

 Αναςχεδιαςμόσ επιχειρηςιακών λειτουργιών. ΢τόχοσ του αναςχεδιαςμού των 

επιχειρηςιακών λειτουργιών εύναι η αποτελεςματικότερη λειτουργύα του 

οργανιςμού, με απώτερο ςκοπό την ευελιξύα και την ϊμεςη ανταπόκριςη ςτισ 

ανϊγκεσ του καταναλωτό. ΢το ϋντονο ανταγωνιςτικό επιχειρηματικό 

περιβϊλλον, εκεύνο που μπορεύ να επιφϋρει μεγαλύτερα επύπεδα 

παραγωγικότητασ εύναι ο διαφορετικόσ τρόποσ εργαςύασ, μϋςα από 

εναλλακτικϋσ τεχνικϋσ ανϊ περύπτωςη. Κλειδύ για την επιτυχύα των αλλαγών 

αυτών, εύναι η διούκηςη και ο τρόποσ ειςαγωγόσ και οργϊνωςησ του 

αναςχεδιαςμού (Hammer & Champy 2009). 

 

 Διούκηςη Ολικόσ Ποιότητασ. Πολλού μελετητϋσ υποςτηρύζουν ότι η ςυνεχόσ 

βελτύωςη τησ ποιότητασ ύςωσ εύναι ο πιο αποτελεςματικόσ τρόποσ διούκηςησ 

των επιχειρόςεων (Wilkinson et al. 1991). Μϋςα από μια διούκηςη ολικόσ 

ποιότητασ, πραγματοποιεύται μύα προςπϊθεια ςυνεχούσ βελτύωςησ τησ 

ποιότητασ των προςφερόμενων προώόντων και υπηρεςιών. Η ςυγκεκριμϋνη 

πολιτικό εςτιϊζει ςτη βελτύωςη τησ ποιότητασ και ςτον αποτελεςματικό τρόπο 

διούκηςησ ανθρώπινων πόρων. Μϋςα από τουσ ύδιουσ τουσ εργαζομϋνουσ 

διαςφαλύζεται η ποιότητα και από τισ καλϋσ ανθρώπινεσ ςχϋςεισ, οι οπούεσ 
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μπορούν να οδηγόςουν ςε διαδικαςύεσ μεύωςησ κόςτουσ. Να ςημειωθεύ ότι η 

παραπϊνω διαδικαςύα απαιτεύ ςυνεχό ϋλεγχο, αυτονομύα και ςυνεργαςύα 

(Ξηροτύρη-Κουφύδου 2001, p.364).  

 

Για να υιοθετόςει τη φιλοςοφύα αυτό ο εκϊςτοτε οργανιςμόσ, προώποθϋτεται ριζικό 

αλλαγό ςτην οργανωςιακό κουλτούρα του και ανϊπτυξη μορφών ηγεςύασ και διούκηςησ 

που ϊγουν την αφοςύωςη των εργαζομϋνων. Γι’ αυτό το λόγο και ο ανθρώπινοσ 

παρϊγοντασ κατϋχει ςημαύνουςα θϋςη ςε όλα τα πρότυπα ολικόσ ποιότητασ (Dahlgaard 

et al. 2008). Η φιλοςοφύα που περιγρϊφηκε επηρεϊζει και το χειριςμό του ανθρώπινου 

δυναμικού και απαιτούν τη γνώςη των ςτόχων τησ επιχεύρηςησ. Οι ςυνεχεύσ 

προςπϊθειεσ βελτύωςησ τησ ποιότητασ ωθούν προσ πολιτικό ανταμοιβών και 

αναγνώριςησ, η οπούα ενθαρρύνει την απόκτηςη νϋων γνώςεων και ικανοτότων. Η 

ανϊπτυξη ομαδικόσ εργαςύασ και η ςυνεύδηςη ςυνεργαςύασ αποτελούν τον πυρόνα  

προςπαθειών για τη βελτύωςη τησ ποιότητασ.  

 

Επομϋνωσ, ο ρόλοσ τησ ΔΑΠ ςτισ τρεισ παραπϊνω οργανωςιακϋσ αλλαγϋσ εύναι 

κεντρικόσ. Αποτελεύ τον κύριο μοχλό ανϊπτυξησ, ειςαγωγόσ, εφαρμογόσ και 

παρακολούθηςησ όλων των παραπϊνω προςπαθειών για ιςότιμη ςυνεργαςύα με τα 

ςτελϋχη γραμμόσ. Ο ςχεδιαςμόσ νϋων πολιτικών προςωπικού, απαιτεύ 

εμπεριςτατωμϋνη μελϋτη, ενώ η εφαρμογό τουσ, τη ςυνειδητό ςυμμετοχό όλων των 

εμπλεκομϋνων. Ιδιαύτερα ςημαντικόσ ςκιαγραφεύται ο ρόλοσ του Διευθυντό 

Ανθρώπινων Πόρων αφού χρειϊζεται να ςυνδυϊζει και να ιςορροπεύ τισ όποιεσ 

αντικρουόμενεσ απόψεισ. Εϊν ο Διευθυντόσ Ανθρώπινων Πόρων καταφϋρει να δώςει 

λύςεισ, τότε αναβαθμύζει και τη θϋςη του (Ξηροτύρη-Κουφύδου 2001; Guest 2011; 

Farndale et al. 2010). 
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Κεφϊλαιο 2  

Κύνητρα ςτον εργαςιακό χώρο 
 

 

 

Ο ϊνθρωποσ καλεύται καθημερινϊ να λϊβει μύα ςειρϊ αποφϊςεων. Οι αποφϊςεισ αυτϋσ 

ςυνόθωσ ςτηρύζονται ςε προηγούμενη εμπειρύα του και ςτα αποτελϋςματα που αυτϋσ 

εύχαν. Σο ςυγκεκριμϋνο φαινόμενο ςτην ψυχολογύα ονομϊζεται «Νόμοσ του 

Αποτελϋςματοσ» (Leahey 2003). Ϊτςι, θα μπορούςαμε να πούμε, ότι ςτο «Νόμο του 

Αποτελϋςματοσ» οφεύλεται η ςυμπεριφορϊ του ατόμου, καθώσ εύναι αποτϋλεςμα μύασ 

ςειρϊσ αποφϊςεών του.  

 

Η ςυμπεριφορϊ του ατόμου κατϊ τον Hull εύναι ςυνδυαςμόσ ερεθιςμϊτων που δϋχεται 

από το περιβϊλλον και τρόποι απόκριςησ ςε αυτϊ. Κατϊ μύα ϋννοια, τα εξωτερικϊ 

ερεθύςματα δημιουργούν κύνητρα και ανϊλογα με το βαθμό δελεαςτικότητϊσ τουσ, τον 

υποκινούν ςτο να προβεύ ςε ςυγκεκριμϋνεσ ενϋργειεσ. Σα εργαςιακϊ κύνητρα, τα οπούα 

και θα μελετόςουμε ενδεϋςτερα, αποτελούν την πιο κοινό κατηγορύα  κινότρων που 

αναζητϊ ο ϊνθρωποσ ςτην ζωό του (Hull 1943). 

 

2.1 Έννοια-οριςμόσ κινότρου 

 

Η ϋννοια του κινότρου αποτελεύ μελϋτη πολλών ερευνητών. Ο καθϋνασ από αυτούσ το 

μελετϊ από διαφορετικό ςκοπιϊ και δύνει τη δικό του ερμηνεύα. Κατϊ τη Woolfolk 

(2008:350), «τα κύνητρα αποτελούν μύα εςωτερικό κατϊςταςη του ατόμου που 

διεγεύρει, κατευθύνει και διαμορφώνει τη ςυμπεριφορϊ του».  

 

΢ύμφωνα με την Κωςταρύδου-Ευκλεύδη, (2012:117) τα κύνητρα εύναι «μια ψυχολογικό 

διαδικαςύα η οπούα διεγείρει, κατευθύνει και διατηρεί μια ςυμπεριφορϊ προσ ϋνα 

ςτόχο». Η διέγερςη αυτό απαντϊ ςτο ερώτημα του γιατύ κϊποιοσ κϊνει κϊτι. Η 

κατεύθυνςη, ςτο λόγο που κϊποιοσ κϊνει τα ςυγκεκριμϋνα πρϊγματα ϋναντι ϊλλων 
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και με την ϋννοια τησ διατήρηςησ  ερμηνεύεται ο λόγοσ που κϊποιοσ ςυνεχύζει να κϊνει 

κϊτι (Κωςταρύδου-Ευκλεύδη 2012). 

 

Επύςησ, οριςμϋνοι (Elliott et al. 2000) θεωρούν ότι «τα κύνητρα αποτελούν μύα 

εςωτερικό κατϊςταςη του ατόμου που τον ωθεύ να δρϊςει προσ διϊφορεσ 

κατευθύνςεισ, διατηρώντασ τον επικεντρωμϋνο ςε ςυγκεκριμϋνεσ δραςτηριότητεσ που 

ταυτόχρονα το διεγεύρουν και κατευθύνουν». 

 

2.2 Θεωρύεσ – Κατηγορύεσ Κινότρων 

 

Λόγω τησ πληθώρασ ερμηνειών ςχετικϊ με τα κύνητρα δημιουργόθηκαν και ϋγιναν 

γενικώσ αποδεκτϋσ οριςμϋνεσ θεωρύεσ κινότρων. Οι θεωρύεσ αυτϋσ αποτελούν 

ςημαντικϊ εργαλεύα για τα ςτελϋχη επιχειρόςεων, καθώσ ςτηριζόμενοι ςε αυτϊ 

διαμορφώνουν τα μοντϋλα απόδοςησ του ανθρώπινου δυναμικού τουσ. Ϊτςι λοιπόν, οι 

θεωρύεσ των κινότρων εργαςύασ χωρύζονται δυο μεγϊλεσ κατηγορύεσ. 

i. τισ οντολογικέσ, οι οπούεσ ερμηνεύουν και εύδοσ των κινότρων  

ii. τισ διαδικαςτικέσ, οι οπούεσ εξετϊζουν τη ςυμπεριφορϊ του εργαζομϋνου για να 

αποδώςει ό όχι, ςτη δουλειϊ του 

Κατϊ τουσ Ζergenhahn (2013) και Leahey (2012 και 2003) τα κύνητρα ςυμπεριφορϊσ 

διαιρούνται ςε τρεισ θεωρύεσ: 

i. Θεωρία παρόρμηςησ: ςτηρύζεται ςτην ϊποψη ότι η ςυμπεριφορϊ του ατόμου 

οφεύλεται ςε επιπτώςεισ του παρελθόντοσ. Η ςυμπεριφορϊ προκύπτει από την 

ανϊγκη ιςορροπύασ των φυςιολογικών αναγκών του ατόμου (π.χ. ανϊγκη 

τροφόσ, νερού κτλ). Σελικϊ όμωσ η ςυμπεριφορϊ καθορύζεται από τη δύναμη τησ 

ςυνόθειασ.  

ii. Θεωρία ενςτίκτου: υποςτηρύζει ότι το ϊτομο λειτουργεύ με βϊςη το ϋνςτικτό 

του. Ψςτόςο η ςυγκεκριμϋνη θεωρύα ϋπειτα από επαναλαμβανόμενα πειρϊματα 

απορρύφθηκε καθώσ διαπιςτώθηκε ότι ο ρόλοσ του ενςτύκτου δεν όταν 

καθοριςτικόσ ςημαςύασ. Κατϊ τον Fraud, η ϋννοια του ενςτύκτου, ςχετύζεται με 

την επύκτητη ςυμπεριφορϊ και γι’ αυτό μπορεύ να εξαλειφθεύ, να αλλϊξει ό να 

αντικαταςταθεύ μϋςω τησ μϊθηςησ (Sandler et al. 2012, pp.38–45).  

iii. Γνωςτική Θεωρία: βαςύζεται ςτην προβλεπόμενη αξύα που αναμϋνει το ϊτομο 

να λϊβει από την πρϊξη του. Ο βαθμόσ ελκυςτικότητασ των πρϊξεων (ςτόχων) 

ςχετύζεται με την ανϊλυςη τωρινών καταςτϊςεων, και όχι του παρελθόντοσ. Σα 
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ϊτομα κατευθύνονται προσ ςυγκεκριμϋνουσ ςτόχουσ, που εύναι ελκυςτικού για 

τουσ ύδιουσ, μα μόλισ αυτού επιτευχθούν, παύουν να εύναι τόςο ελκυςτικού και 

δελεαςτικού. Σα χαρακτηριςτικϊ γνωρύςματα των Γνωςτικών Θεωριών εύναι ότι 

(Hergenhahn & Henley 2013): 

 δεν εςτιϊζονται ςε παρελθοντικϊ ερεθύςματα ό τρόπουσ απόκριςησ, αλλϊ ςε 

προςδοκύεσ που λαμβϊνει το ϊτομο εκεύνη τη ςτιγμό και με τισ πληροφορύεσ που ϋχει 

τη δυνατότητα να ςυλλϋξει τότε, 

 καθοριςτικό ρόλο ςε αυτό τη θεωρύα ϋχουν οι ςτόχοι-επιδιώξεισ που ϋχει το 

ϊτομο εκεύνη την περύοδο και προςδοκύεσ για το μϋλλον, 

 η ςυμπεριφορϊ του ατόμου βαςύζεται ςε ςτόχουσ, εύναι κατευθυνόμενη και όχι 

μηχανικό,  με απώτερο ςκοπό να πετύχει ςυγκεκριμϋνο αποτϋλεςμα.  

 

Ϊνασ κύριοσ διαχωριςμόσ των κινότρων εύναι ο ακόλουθοσ, ο οπούοσ βαςύζεται ςτην 

ώθηςη επύτευξησ ςτόχων. Ϊτςι λοιπόν, ϋχουμε (Luthans 2011): 

i. τα πρωτογενή κίνητρα: περικλεύουν την ικανοπούηςη των βαςικών αναγκών 

του ατόμου και εύναι ςτο υποςυνεύδητό του. ΢κοπόσ των πρωτογενών 

κινότρων εύναι να ικανοποιηθούν οι βαςικϋσ ανϊγκεσ των ανθρώπων, όπωσ η 

ανϊγκησ, ςύτιςησ, ύπνου, αςφϊλειασ κτλ 

ii. τα γενικά κίνητρα: ςχετύζονται με τη φύςη του ατόμου και εύναι ϋμφυτα, 

χωρύσ να χρύζουν βιολογικόσ ανϊγκησ. ΢ε αυτό τη κατηγορύα εντϊςςονται η 

ανϊγκη του ατόμου για ϋλεγχο του περιβϊλλοντοσ (κύνητρο ικανότητασ), για να 

μαθαύνει και να γνωρύζει (κύνητρο περιϋργειασ), για να δημιουργεύ (κύνητρο 

δραςτηριότητασ) και να περιβϊλλεται από αγϊπη (κύνητρο αγϊπησ).  

iii. τα δευτερογενή κίνητρα: αφορούν αυτϊ που τα αποκτϊ το ϊτομο κατϊ τη 

διϊρκεια τησ ζωόσ του και ςυνδϋονται με το περιβϊλλον ςτο οπούο ζει και 

ςυναναςτρϋφεται. Σα ςυγκεκριμϋνα κύνητρα εύναι ιδιαύτερα ςημαντικϊ ςτο 

εργαςιακό κλϊδο, προκειμϋνου να αναλυθεύ η ςυμπεριφορϊ του υπαλλόλου. 

Παραδεύγματα δευτερογενών κινότρων εύναι αυτό τησ κοινωνικόσ ϋνταξησ, τησ 

εξουςύασ, τησ επιτυχύασ, και γενικϊ κύνητρα που εύναι αποτϋλεςμα μϊθηςησ.  

 

Ϊνασ ακόμη διαχωριςμόσ των κινότρων μπορεύ να εύναι ςε εξωτερικϊ και εςωτερικϊ 

(Καψϊλησ 2006):  

i. εξωτερικά κίνητρα: εύναι εκεύνα που δραςτηριοποιούν την εκϊςτοτε 

επιχεύρηςη ό οργανιςμό λόγω εξωτερικών μεταβλητών και θα μπορούςαν να 
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εύναι χρηματικϊ κύνητρα, κύνητρα προαγωγόσ, κύρουσ και παρϋχονται από την 

εταιρεύα, ςτον εργαζόμενο. 

ii. εςωτερικά κίνητρα: αφορούν τα κύνητρα που ενεργοποιούν τον οργανιςμό 

εςωτερικϊ και απουςιϊζει η εξωτερικό αμοιβό. Εςτιϊζουν ςτο ενδιαφϋρον και 

την απόλαυςη που προκύπτουν από μύα διεργαςύα, ενώ διεγεύρουν 

ςυναιςθόματα ικανοπούηςησ, ολοκλόρωςησ. Σα εςωτερικϊ κύνητρα 

δικαιολογούν την ανϊπτυξη χόμπι και ϊλλων εςωτερικών απολαύςεων.  

 

΢υχνϊ, ςυναντϊται η μετατροπό των εξωτερικών κινότρων ςε εςωτερικϊ, τα οπούα 

αναγνωρύζονται ωσ ιςχυρότερα και ςτα εν λόγω βαςύζεται η ανθρώπινη ςυμπεριφορϊ 

(Καψϊλησ 2006). 

 

 

2.3 Εργαςιακϊ κύνητρα 

 

Η διαδικαςύα επιλογόσ επαγγϋλματοσ, όπωσ και το περιβϊλλον δουλειϊσ, εύναι ςτοιχεύα 

που ο ενδιαφερόμενοσ λαμβϊνει υπόψη ςτην εύρεςη εργαςύασ. Σο κύνητρα που 

ταιριϊζουν και ενδιαφϋρουν τον κϊθε ϋνα εύναι διαφορετικϊ, ανϊλογα με την 

προςωπικότητϊ του και τα ςτοιχεύα που ςυνθϋτουν το χαρακτόρα του. Επομϋνωσ, 

αφού ο εργαζόμενοσ ορύςει και εντοπύςει τα κύνητρα που τον αντιπροςωπεύουν, μπορεύ 

να επιλϋξει και το επϊγγελμα που τον ικανοποιεύ και το εργαςιακό περιβϊλλον που τον 

ευχαριςτεύ.  

 

Τπϊρχει πληθώρα μελετών ςχετικϊ με τα εργαςιακϊ κύνητρα και κατϊ πόςο αυτϊ 

επηρεϊζουν την απόδοςη των εργαζομϋνων. Οι Mládková et al. (2015) μετϊ από 

ανϊλυςη τερϊςτιου όγκου δεδομϋνων, κατϋληξε ςτα εξόσ, ωσ κυριότερα εργαςιακϊ 

κύνητρα: 

 Η επύγνωςη του τύ αναμϋνει η εταιρεύα από τον εργαζόμενο 

 Η ύπαρξη των απαραύτητων υλικών και εξοπλιςμού για την ορθό εκπλόρωςη 

των εργαςιακών καθηκόντων 

 Η ύπαρξη επαύνου ό αναγνώριςησ από ςυναδϋλφουσ ό υφιςτϊμενουσ  

 Η αλληλεγγύη και η ομαδικότητα ςτο εργαςιακό περιβϊλλον 

 Η ενθϊρρυνςη για πρωτοβουλύεσ ό νϋα εγχειρόματα  

 Η πολιτικό και η φιλοςοφύα του οργανιςμού 
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 Η ύπαρξη ποιοτικόσ δουλειϊσ κι από τουσ υπόλοιπουσ ςυναδϋλφουσ  

 Η καλό και ουςιαςτικό επικοινωνύα με τα ανώτερα ςτελϋχη για τη πορεύα των 

εργαζομϋνων, ςε καθϋναν ξεχωριςτϊ  

 Η δυνατότητα εξϋλιξησ ςτην εταιρικό ιεραρχικό βαθμύδα 
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Κεφϊλαιο 3  

Παρακύνηςη 
 

 

 

3.1 Έννοια-οριςμόσ παρακύνηςησ 

 

Η ανθρώπινη ςυμπεριφορϊ, αποτελεύ ςύνθετο θϋμα μελϋτησ, καθώσ ςε αυτό 

εμπλϋκονται πολλϋσ μεταβλητϋσ, όπωσ η παιδεύα, το κοινωνικό περιβϊλλον, οι 

προςωπικϋσ ανϊγκεσ κ.α. Γενικϊ θα μπορούςαμε να πούμε ότι παρακύνηςη θεωρεύται η 

διαδικαςύα που οδηγεύ ϋνα ϊτομο να κινηθεύ προσ ϋνα ςυγκεκριμϋνο ςτόχο (βιολογικόσ 

ό κοινωνικόσ ανϊγκησ). ΢τόχοσ του ανθρώπου εύναι να ικανοποιόςει αυτούσ τουσ 

ςτόχουσ, εύτε ςυνειδητϊ, εύτε αςυνεύδητα, εύτε λογικϊ, εύτε αλόγιςτα (Φυτόρησ, 2001). 

Κατϊ τουσ Robbins et al. (2013) παρακύνηςη εύναι το ςύνολο των διεργαςιών-

διαδικαςιών που εξηγούν την ϋνταςη (το πόςο ςκληρϊ προςπαθεύ το ϊτομο) την 

κατεύθυνςη (προσ τα πού διοχετεύεται η προςπϊθεια) και την επιμονό (ο χρονικόσ 

ορύζοντασ τησ προςπϊθειασ) των προςπαθειών ενόσ ατόμου για την απόκτηςη του 

ςτόχου. 

 

Η παρακύνηςη εύναι μύα ϋννοια η οπούα μελετϊται από πολλϋσ ςκοπιϋσ ανϊλογα και με 

τον τομϋα ςτον οπούον απευθύνεται. Ϊτςι λοιπόν μπορεύ να ςυναντϊμε παρακύνηςη 

ςτον εργαςιακό χώρο, ςτο κλϊδο εκπαύδευςησ, παρακύνηςη ςε αφιλοκερδούσ 

οργανιςμούσ (π.χ. παρακύνηςη για εθελοντιςμό). ΢τη ςυγκεκριμϋνη διατριβό, θα 

εςτιϊςουμε ςτην παρακύνηςη των εργαζομϋνων ςε επιχεύρηςη, με απώτερο ςκοπό την 

αύξηςη τησ παραγωγικότητϊ τουσ.  
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3.2 Παρακύνηςη ςτην εργαςύα  

 

΢την αγγλικό γλώςςα, η λϋξη παρακύνηςη («motivation») εύναι ρύζα τησ λατινικόσ λϋξησ 

Movere που ςημαύνει «να κινόςω». ΢τον εργαςιακό τομϋα, η ϋννοια τησ παρακύνηςησ 

ορύζεται ωσ το ςύνολο των ενεργειών από την πλευρϊ τησ Διούκηςησ προκαλώντασ και 

διατηρώντασ τη διϊθεςη του εργαζομϋνου με τϋτοιο τρόπο ώςτε να ςυμπεριφερθεύ 

κατϊ ςυγκεκριμϋνο τρόπο (Φυτόρησ, 2001). 

 

Η εργαςιακό παρακύνηςη επύςησ, ςχετύζεται με το ςύνολο των δυνϊμεων οι οπούεσ 

προϋρχονται εντόσ κι εκτόσ του ατόμου και μπορούν να δραςτηριοποιόςουν τη 

εργαςιακό ςυμπεριφορϊ του ατόμου προςδιορύζοντασ τη μορφό, την κατεύθυνςη, την 

ϋνταςη και τη διϊρκειϊ του. Σονύζεται ότι η κατανόηςη τησ ϋννοιασ τησ παρακύνηςησ ςε 

μύα επιχεύρηςη εύναι κύριο θϋμα μελϋτησ τησ ψυχολογύασ (Pinder 2008). Γι’ αυτό το λόγο 

και η παρακύνηςη ςυςχετύζεται με την εςωτερικό προδιϊθεςη του ανθρώπου να 

αςχολεύται με τα θετικϊ κύνητρα (π.χ. χρηματικϊ) και να αποφεύγει τα αρνητικϊ 

(Deckers 2009).  

 

Η παρακύνηςη, ςυχνϊ μπορεύ να χρηςιμοποιηθεύ ςαν πανϊκεια ςτην πρόβλεψη 

εργαςιακόσ ςυμπεριφορϊσ, αλλϊ αυτό τελικϊ ποικύλει από ϊτομο ςε ϊτομο 

λαμβϊνοντασ υπόψη τουσ περιβαλλοντικούσ παρϊγοντεσ που ουςιαςτικϊ μπορούν να 

επηρεϊςουν τισ εργαςιακϋσ του επιδόςεισ. ΢ε ϋρευνα του 2012, εξετϊςτηκε ο βαθμόσ 

επηρεαςμού από εργαςιακϊ κύνητρα για όλεσ τισ ομϊδεσ ηλικιών. Κύριο ςυμπϋραςμα 

τησ ϋρευνασ όταν ότι οι μεγαλύτερησ ηλικύασ υπϊλληλοι, ενδιαφϋρονται για τα 

εςωτερικϊ κύνητρα δουλειϊσ(π.χ. προαγωγό-πρόςθετη αμοιβό), παρϊ για εξωγενό (π.χ. 

δωρεϊν προςκλόςεισ ςε events) που πιθανόν να μπορεύ να τουσ προςφϋρει η 

επιχεύρηςό τουσ (Inceoglu et al. 2012). 

 

3.3 Θεωρύεσ εργαςιακόσ παρακύνηςησ 

 

Η παρακύνηςη των εργαζομϋνων προκειμϋνου να εύναι πιο παραγωγικού, αποτελεύ ϋνα 

μεύζον ζότημα για τη διούκηςη κϊθε επιχεύρηςησ. ΢ε πρώτο ςτϊδιο, υπόρχε η ϊποψη ότι 

το οικονομικό κύνητρο όταν και το μοναδικό ςτον επιχειρηςιακό κόςμο. Ψςτόςο όταν η 

ϋννοια τησ παρακύνηςησ μελετόθηκε και από τη πλευρϊ τησ ψυχολογύασ ςτα κύνητρα 
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εντϊχθηκαν κι ϊλλα που ςχετύζονται και με τη κοινωνικό ςυμπεριφορϊ του υπαλλόλου. 

Οι ϋρευνεσ που ϋχουν πραγματοποιηθεύ ωσ προσ αυτό τη ςκοπιϊ (την κοινωνικό 

ςυμπεριφορϊ του εργαζομϋνου) εύναι πολλϋσ με αποτϋλεςμα να υπϊρχουν και αρκετϋσ 

θεωρύεσ πϊνω ςτην παρακύνηςη των εργαζομϋνων, ΢την παρούςα μεταπτυχιακό 

διατριβό θα αναφερθούν οι κυριότερεσ.  

 

Θεωρύεσ που εςτιϊζουν ςτη φύςη τησ παρακύνηςησ 

Οι ςυγκεκριμϋνεσ θεωρύεσ εςτιϊζονται ςτισ ανϊγκεσ του ανθρώπου, τον τρόπο που 

αυτϋσ ιεραρχούνται για τον καθϋνα ξεχωριςτϊ και τα μϋςα για την ικανοπούηςό τουσ. Γι’ 

αυτό και μελετούνται όχι μόνο τα κύνητρα που προκαλούν μια θετικό ςυμπεριφορϊ 

αλλϊ κι αυτϊ που οδηγούν ςε αρνητικό.  

 

3.3. 1 Θεωρύα Ιερϊρχηςησ Αναγκών (Maslow, 1943) 

 

Ο Maslow Abraham Harold, όταν αμερικανόσ ψυχολόγοσ, γεννημϋνοσ το 1908. Ανϋπτυξε 

τη πολύ γνωςτό θεωρύα ιερϊρχηςησ αναγκών τονύζοντασ ότι ςυνολικϊ το ϊτομο 

διαθϋτει πϋντε επύπεδα αναγκών, κι από αυτϊ εξαρτϊται και κατανοεύται η ανθρώπινη 

ςυμπεριφορϊ. Αυτϊ τα επύπεδα τα τοποθϋτηςε ςε μύα πυραμύδα (πυραμύδα αναγκών 

του Maslow), βαθμολογώντασ τα από τα πιο βαςικϊ, μϋχρι τα πιο «κοινωνικοποιημϋνα». 

Πιο ςυγκεκριμϋνα, η πυραμύδα αυτό περιλαμβϊνει τισ (Φυτόρησ 2001; Maslow 1995; 

Maslow 1943; Saeednia & Mariani 2010): 

 

Βιολογικϋσ ανϊγκεσ. Αυτϋσ περιλαμβϊνουν τισ βαςικϋσ ανϊγκεσ επιβύωςησ του ατόμου 

όπωσ λόγου χϊριν τη πεύνα, τη δύψα, τον ύπνο, τη ςτϋγη, την ϋνδυςη κ.α. Κατϊ τον 

Maslow, οι ςυγκεκριμϋνεσ ανϊγκεσ αποτελούν τισ ουςιαςτικότερεσ, καθώσ ςχετύζονται 

με τη φυςικό ύπαρξη του ανθρώπου και γι’ αυτό και βρύςκονται ςτη βϊςη τησ 

πυραμύδασ. ΢τον τομϋα τησ εργαςύασ ςε αυτϋσ ςυγκαταλϋγονται επύςησ ο μιςθόσ και οι 

αςφαλεύσ και αξιοπρεπεύσ ςυνθόκεσ εργαςύασ (π.χ. θϋρμανςη, κτιριακϋσ 

εγκαταςτϊςεισ). 

  

Ανϊγκεσ αςφϊλειασ. ΢ε αυτόν την κατηγορύα ανόκουν όςεσ ανϊγκεσ ςχετύζονται με 

την αςφϊλεια και την αύςθηςη προςταςύασ του ανθρώπινου όντοσ ςε ϋνα ςταθερό, 

ελεύθερο και μη απειλούμενο περιβϊλλον (π.χ. εξαςφϊλιςη κατοικύασ). ΢το εργαςιακό 
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κομμϊτι περιλαμβϊνονται ςτοιχεύα όπωσ η ανϊγκη για μύα μόνιμη θϋςη εργαςύασ, 

αςφϊλιςη, περύθαλψη, ϊδειεσ και ό,τι ςυμβϊλει ςε μύα «αξιοπρεπό» διαβύωςη. 

 

Κοινωνικϋσ ανϊγκεσ. Σο επόμενο επύπεδο αφορϊ τισ ανϊγκεσ που κϊνουν τον 

ϊνθρωπο να νιώθει ότι ανόκει κϊπου, την ικανοπούηςη του αιςθόματοσ αγϊπησ, 

φροντύδασ και ςτοργόσ. Περιλαμβϊνει τισ κοινωνικϋσ ςχϋςεισ και επαφϋσ, τη φιλύα, την 

οικογϋνεια, την αποδοχό από τρύτουσ, όπωσ επύςησ και τη ςυμμετοχό ςε κοινωνικϋσ, 

κοινοτικϋσ και θρηςκευτικϋσ ομϊδεσ. Μϋςα από τισ παραπϊνω ςχϋςεισ δημιουργούνται 

αιςθόματα αποδοχόσ, εκτύμηςησ και κατανόηςησ. Σο εργαςιακό περιβϊλλον 

ενδεύκνυται για τη δημιουργύα τϋτοιων ςχϋςεων, γι’ αυτό και ςυγκαταλϋγονται ςτισ 

θεωρύεσ εργαςιακόσ παρακύνηςησ.  

 

Ανϊγκεσ αυτοεκτύμηςησ. Ϊπειτα από τισ τρεισ πρώτεσ βαθμύδεσ, ιεραρχούνται οι 

ανϊγκεσ για εκτύμηςη, ςεβαςμό, αναγνώριςη και προςοχό από τρύτουσ. Η κοινωνικό 

θϋςη, το αύςθημα γοότρου, αυτοπεπούθηςησ, επιτυχύασ, φόμησ και κύρουσ αποτελούν 

υψηλότερου επιπϋδου ανϊγκεσ για όλα τα ϊτομα. ΢το εργαςιακό περιβϊλλον, η 

επιβρϊβευςη, ο ϋπαινοσ, η αναγνώριςη των κόπων, ενόσ ςτόχου ό μύασ επιτυχύασ 

αποτελούν απτϊ παραδεύγματα εκτύμηςησ από τη διούκηςη ενόσ οργανιςμού. 

 

Ανϊγκεσ αυτοπραγμϊτωςησ. ΢το τελευταύο ςτϊδιο τησ πυραμύδασ ανόκουν οι 

ανϊγκεσ ψυχολογικού χαρακτόρα και περιλαμβϊνουν όλεσ εκεύνεσ τισ ανϊγκεσ που 

αναγνωρύζει το ϊτομο ότι μπορεύ να κϊνει με ςτόχο να λϊβει επιτυχύα και ανϊπτυξη. Η 

κατηγορύα αυτό ανόκει ςτην κορυφό τησ πυραμύδασ για το Maslow καθώσ προώποθϋτει 

την αξιοπούηςη όλων των δεξιοτότων-ικανοτότων του ατόμου, θϋλοντασ να φτϊςει 

τουσ προςωπικούσ του ςτόχουσ. ΢την προκειμϋνη περύπτωςη οι ανϊγκεσ εύναι πιο 

αφηρημϋνεσ και υποκειμενικϋσ για τον καθϋνα, καθώσ αντιπροςωπεύουν εςωτερικϋσ 

τουσ αξύεσ και ιδανικϊ. ΢την εργαςύα, οι ανϊγκεσ αυτϋσ θα μπορούςαν να ερμηνευτούν 

ωσ δυνατότητα για ανϊληψη πρωτοβουλιών, για δημιουργικότητα, δουλειϊ με υψηλϋσ 

ευθύνεσ και ελευθερύα κινόςεων.  

 

3.3. 2 Θεωρύα E.R.G. (Alderfer., 1969) 

 

Ο Clayton Alderfer γεννημϋνοσ το 1940, όταν Αμερικανόσ ψυχολόγοσ, ομιλητόσ, 

ςυγγραφϋασ, επιχειρηματύασ, ςύμβουλοσ και μελετητόσ. Ϊμεινε γνωςτόσ για την εξϋλιξη 
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τησ θεωρύασ του Maslow, τη ERG Θεωρύα (Existence, Relatedness and Growth Theory). Η 

ςυγκεκριμϋνη θεωρύα μειώνει τισ βαθμύδεσ αναγκών ςε τρεισ και αφορϊ τισ ανϊγκεσ 

ύπαρξησ, κοινωνικών ςχϋςεων και ανϊπτυξησ (Vliet 2014) και παρουςιϊζεται 

παρακϊτω (Alderfer, 1969; Arnolds & Boshoff, 2002; Φυτόρησ, 2001): 

 

Ανϊγκεσ ύπαρξησ: ςτισ οπούεσ εντϊςςονται μαζύ οι βιολογικϋσ και ανϊγκεσ αςφϊλειασ 

του Maslow.  

Ανϊγκεσ κοινωνικών ςχϋςεων: που αφορϊ τισ κοινωνικϋσ ανϊγκεσ και του να ανόκει 

το ϊτομο ςε ϋνα ςύνολο (μϋλοσ ομϊδασ). 

Ανϊγκεσ ανϊπτυξησ: όπου αφορϊ το ςύνολο των πνευματικών και ψυχολογικών 

αναγκών τησ ύπαρξησ του ατόμου. Η ανϊγκη για αυτοπραγμϊτωςη και αυτοεκτύμηςη 

ωθούν το ϊνθρωπο να εύναι δημιουργικόσ και παραγωγικόσ για τον εαυτό του αλλϊ και 

για το περιβϊλλον που ανόκει.  

 

Η θεωρύα του Alderfer διαφϋρει από αυτό του Maslow ςε τρύα ςημεύα (Caulton 2012): 

i. Προτεύνει ότι οι ϊνθρωποι μπορούν να παρακινηθούν ταυτοχρόνωσ από ανϊγκεσ 

που βρύςκονται ςε παραπϊνω από ϋνα επύπεδα, χωρύσ αναγκαςτικϊ να 

υφύςταται εξελικτικό ιερϊρχηςη των ςταδύων. Επομϋνωσ, το ϊτομο μπορεύ να 

μεταβεύ ςτην ικανοπούηςη, για παρϊδειγμα, μύασ κοινωνικόσ ανϊγκησ χωρύσ να 

ϋχει εξαςφαλύςει πλόρωσ τισ ανϊγκεσ αςφϊλειασ. 

ii. Αντιλαμβϊνεται ότι η ςημαντικότητα των αναγκών διαφοροποιεύται από ϊτομο 

ςε ϊτομο, αλλϊ και ςτο καθϋναν ξεχωριςτϊ ανϊλογα με το περιβϊλλον που 

βρύςκεται.  Αν για παρϊδειγμα μύα ςχετικϊ πιο ςημαντικό ανϊγκη δεν 

ικανοποιηθεύ, η επιθυμύα του ανθρώπου να εκπληρώςει μύα λιγότερο ςημαντικό 

ανϊγκη, αυξϊνεται. 

iii. Περιϋχει μια πτυχό «απογοότευςησ-οπιςθοδρόμηςησ».  Αυτό ςημαύνει ότι όταν 

το ον δεν μπορϋςει να ικανοποιόςει μύα ανϊγκη υψηλότερου επύπεδου, 

απογοητεύεται και επιςτρϋφει για να ικανοποιόςει ξανϊ μύα ϊλλη,  χαμηλότερησ 

βαθμύδασ.  

 

3.3.3 Θεωρύα Παρακύνηςησ-Τγιεινόσ (Herzberg, 1959) 

 

Ο Frederick Irving Herzberg, γεννόθηκε το 1923 και υπόρξε ςημαντικόσ Αμερικανόσ 

ψυχολόγοσ, με ιδιαύτερη ςυμβολό ςτη μελϋτη τησ διούκηςησ επιχειρόςεων. Εύναι 
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γνωςτόσ επύςησ για την ειςαγωγό τησ ϋννοιασ των κινότρων ςτο εργαςιακό περιβϊλλον 

και τη «Θεωρύα των Δύο Παραγόντων» (“Two Factor Theory”) ό «Θεωρύα Παρακύνηςησ – 

Υγιεινόσ» (“Motivation Hygiene Theory”). ΢ε αυτόν, αναφϋρεται ότι υφύςτανται 

ςυγκεκριμϋνοι εργαςιακού παρϊγοντεσ που προκαλούν την ικανοπούηςη των 

εργαζομϋνων, αλλϊ κι ϋνα ςύνολο παραγόντων που προκαλούν δυςαρϋςκεια (Feder 

2000; Herzberg et al. 1993; Deseret News 2000). 

 

Η θεωρύα παρακύνηςησ του Herzberg ςτηρύζεται ςε μύα ϋρευνα που διεξόγαγε ςε 200 

εργαζομϋνουσ τησ «βαριϊσ» βιομηχανύασ. ΢κοπόσ τησ ϋρευνασ όταν να διαπιςτώςει τισ 

δυνϊμεισ εκεύνεσ που οδόγηςαν τουσ υπαλλόλουσ ςε υψηλό ηθικό (λόγω ικανοπούηςησ 

αναγκών τουσ) και κατϊ επϋκταςη ςε αυξημϋνη παραγωγικότητα. Διαπιςτώθηκε ότι οι 

παρϊγοντεσ που οδηγούν ςε ικανοπούηςη ςαφώσ και διαφοροποιούνται από εκεύνουσ 

που οδηγούν ςε δυςαρϋςκεια και από την ύπαρξό τουσ ό μη, ορύζεται η απόδοςό τουσ 

(Φυτόρησ, 2001).  

 

Οι παραπϊνω παρϊγοντεσ ονομϊζονται «Παρϊγοντεσ Παρακύνηςησ» και ςε αυτόν την 

κατηγορύα ανόκουν: η επύτευξη, η αναγνώριςη,  ύδια η φύςη και το αντικεύμενο τησ 

εργαςύασ,  η υπευθυνότητα, η ανϊπτυξη-εξϋλιξη και η προαγωγό-πρόοδοσ. Από την 

ϊλλη, εντοπύςτηκαν και παρϊγοντεσ οι οπούεσ εϊν δεν ικανοποιηθούν ςε ϋνα βαθμό, 

μπορούν να προκαλϋςουν δυςαρϋςκεια ςτον εργαζόμενο. Οι εν λόγω παρϊγοντεσ 

ονομϊζονται «Παρϊγοντεσ Τγιεινόσ», καθώσ δε ςυμβϊλλουν ςε ϋνα υγιϋσ εργαςιακό 

περιβϊλλον. Ϊτςι λοιπόν, ωσ παρϊγοντεσ δυςαρϋςκειασ θα μπορούςαμε να πούμε ότι 

εύναι:  η εταιρικό πολιτικό, η επύβλεψη ό ϋλεγχοσ, οι ςχϋςεισ με τα ϊτομα τησ διούκηςησ, 

οι ςχϋςεισ με ςυναδϋλφουσ, οι ςυνθόκεσ εργαςύασ και ο μιςθόσ.  

 

3.3.4 Θεωρύα Επύκτητων Αναγκών (McClelland, 1953) 

 

Ο David Clarence McClelland, ακόμη ϋνασ Αμερικανόσ ψυχολόγοσ, γεννόθηκε το 1917 

και ϋμεινε γνωςτόσ για τη «Θεωρύα Αναγκών» (“Need Theory”). Η ςυγκεκριμϋνη θεωρύα 

ςυχνϊ αναφϋρεται και ωσ η «Σριπλό Θεωρύα Αναγκών» (“Three Needs Theory”) 

αποτελεύ ϋνα μοντϋλο παρακύνηςησ μϋςα ςτο οπούο εξηγεύται ο τρόποσ και ο βαθμόσ 

ςτον οπούον επηρεϊζονται οι ανθρώπινεσ ενϋργειεσ μϋςα από την ανϊγκη για επίτευξη, 

ςυνεργαςία, δύναμη. Σονύζει ότι οι ανϊγκεσ αυτϋσ εύναι επύκτητεσ και τισ αποκτϊ ο 

ϊνθρωποσ καθ’ όλη τη διϊρκεια τησ ζωόσ του.  
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Ανϊγκη επύτευξησ: αφορϊ την ανϊγκη του ατόμου να καταφϋρει να υλοποιόςει κϊτι, να 

επιτύχει υψηλούσ ςτόχουσ λαμβϊνοντασ υπόψη τισ πιθανϋσ δυςκολύεσ, ό ρύςκα, για την 

ολοκλόρωςό τουσ. Αυτό προώποθϋτει την ανεπτυγμϋνη δημιουργικότητα και 

ανταγωνιςτικότητϊ του, ςυχνϊ να εργϊζεται ατομικϊ και να ανταπεξϋρχεται ςε 

πολύπλοκα ϋργα, με υψηλϋσ απαιτόςεισ και καθόκοντα.  

 

Ανϊγκη ςυνεργαςύασ- ςχϋςησ: που ςχετύζεται με την ανϊγκη του να δημιουργεύ 

διαπροςωπικϋσ ςχϋςεισ και να αιςθϊνεται μϋλοσ μια ομϊδασ. Επύςησ, αναφϋρεται ςτο 

αύςθημα του να εύναι αρεςτόσ και αποδεκτόσ, γι’ αυτό και ςυχνϊ ακολουθεύ την ϊποψη 

τησ ομϊδασ του (ακόμη κι αν διαφωνεύ). ΢ε αυτόν την περύπτωςη, αναπτύςςεται η 

ςυνϋργια ϋναντι του ανταγωνιςμού και ςυνόθωσ, το ϊτομο δε θϋτει υψηλούσ 

εργαςιακούσ ςτόχουσ, ό αποφεύγει τισ ςυγκρούςεισ.  

 

Ανϊγκη δύναμησ: η οπούα ςχετύζεται με την επιθυμύα του ατόμου να ελϋγχει, ό να 

επηρεϊζει ςυναδϋλφουσ του. Φαρακτηρύζεται από μύα «εργαςιακό επιθετικότητα», 

αφού του αρϋςει ο ανταγωνιςμόσ, να ςυμμετϋχει ςε διαγωνιςμούσ και να επιτυγχϊνει. Η 

αναγνώριςη και η εξουςύα πϊνω ςε τρύτουσ εύναι ςτοιχεύα του χαρακτόρα τουσ και τησ 

προςωπικότητϊσ του.  

 

Θεωρύεσ που εςτιϊζουν ςτη διαδικαςύα τησ παρακύνηςησ 

Οι παραπϊνω θεωρύεσ που αναλύθηκαν εςτιϊζονται κυρύωσ ςτο ανθρωπιςτικό κομμϊτι. 

Οι θεωρύεσ που ακολουθούν δύνουν ϋμφαςη ςτισ διαδικαςύεσ εκεύνεσ που μπορούν να 

οδηγόςουν ςε αύξηςη παραγωγικότητασ από πλευρϊσ εργαζομϋνων. Μελετόθηκαν από 

τη ςκοπιϊ του εργαςιακού περιβϊλλοντοσ και μπορούν να υιοθετηθούν (ολικώσ ό 

μερικώσ) καλύτερα ςε ϋνα οργανιςμό με ιεραρχικϋσ βαθμύδεσ διούκηςησ.  

 

3.3.5 Θεωρύα τησ προςδοκύασ (Vroom, 1964) 

 

Ο Victor Harold Vroom, γεννόθηκε το 1932 και με καταγωγό από το Montreal του 

Καναδϊ. Η πρώτη του ϋρευνα εύναι πϊνω ςτη Θεωρύα των Προςδοκιών ςτην οπούα 

προτεύνει ςτο κϊθε ϊτομο να ενεργόςει με ςυγκεκριμϋνο τρόπο, καθώσ πύςω από αυτό 

τη ςυγκεκριμϋνη του ςυμπεριφορϊ υπϊρχει ϋνα κύνητρο ςυγκριτικϊ με το αν επϋλεγε να 

ϋχει διαφορετικό ςυμπεριφορϊ. Σονύζει ότι ουςιαςτικϊ το κύνητρο τησ επιλογόσ 
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ςυμπεριφορϊσ καθορύζεται από την επιθυμύα για το αποτϋλεςμα. ΢υγκεκριμϋνα, ο 

Vroom διαχωρύζει την προςπϊθεια, η οπούα οδηγεύται από κϊποια κύνητρα, από την 

απόδοςη και τα αποτελϋςματα. Ϊτςι λοιπόν η θεωρύα αποτελεύται από αυτϊ τα τρύα 

ςτοιχεύα (Vroom 1994; Φυτόρησ 2001):  

Προςδοκύα: ο βαθμόσ πιθανότητασ όπου μύα ενϋργεια θα οδηγόςει ςε ςυγκεκριμϋνο 

αποτϋλεςμα. Επομϋνωσ και η αύξηςη τησ προςπϊθειασ και κατϊ επϋκταςη τησ 

εργατικότητασ, θα οδηγόςει και ςε αυξημϋνη απόδοςη. ΢τον τομϋα τησ εργαςύασ αυτό 

παύρνει τη μορφό του να διατύθενται ο απαραύτητοσ εξοπλιςμόσ και υποςτόριξη (π.χ. 

υποςτόριξη επιβλϋποντα, ςωςτό πληροφόρηςη για τα εργαςιακϊ θϋματα) (Your Coach 

2015).  

 

Προτύμηςη: Αφορϊ το βαθμό ςτον οπούον ο εργαζόμενοσ επιθυμεύ να επιτύχει ϋνα 

αποτϋλεςμα που ϋχει θϋςει ωσ ςτόχο.  

 

Οργανικότητα: ςχετύζεται με την ϊποψη του ατόμου ότι υπϊρχουν δύο επύπεδα 

επιθυμητών αποτελεςμϊτων. Σου 1ου επιπϋδου αφορούν τα αποτελϋςματα που 

επιθυμεύ ο οργανιςμόσ (καλό απόδοςη υπαλλόλων), και του 2ου, αυτϊ που προςδοκϊ ο 

εργαζόμενοσ (π.χ. αναβϊθμιςη, προαγωγό). Επύςησ, η οργανικότητα ςχετύζεται με την 

πεπούθηςη ότι μύα καλό ανταπόκριςη θα επιφϋρει κι ϋνα αξιόλογο αποτϋλεςμα. Εύναι 

κατανοητό και λογικό ότι για να ικανοποιηθούν οι προςδοκύεσ του εργαζομϋνου(2ο 

επύπεδο), χρειϊζεται πρώτα να ικανοποιηθούν αυτϋσ τησ εταιρεύασ (1ο επύπεδο). 

 

Η θεωρύα του Vroom θα μπορούςε να αποτελϋςει επικϊλυψη μύασ ϊλλησ θεωρύασ, όπωσ 

για παρϊδειγμα του Maslow. Ϊτςι λοιπόν, η θεωρύα του Maslow περιγρϊφει από ποια 

αποτελϋςματα (εκβϊςεισ) παρακινούνται τα ϊτομα και η θεωρύα του Vroom να εςτιϊςει 

ςτο αν τελικϊ τα ϊτομα θα ενεργόςουν βϊςει προςδοκιών τουσ και εμπειρύασ τουσ. Η 

θεωρύα προςδοκιών ϋχει εφαρμογό ςτισ επιχειρόςεισ, καθώσ αληθεύει ότι οι 

εργαζόμενοι λειτουργούν βϊςη πιθανοτότων προκειμϋνου να επιτευχτεύ το επιθυμητό 

αποτϋλεςμα, όπωσ επύςησ και το γεγονόσ ότι επιλϋγουν ανϊμεςα από διϊφορα 

αποτελϋςματα. Σϋλοσ, οι οργανιςμού λειτουργούν με γνώμονα τα εξόσ (Your Coach 

2015): 

i. Όςο μεγαλύτερη η προςπϊθεια του εργαζομϋνου, τόςο καλύτερο το επιθυμητό 

αποτϋλεςμα,  
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ii. Εϊν αποδώςει ικανοποιητικϊ ο εργαζόμενοσ, θα λϊβει και τισ αντύςτοιχεσ 

επιχειρηςιακϋσ αμοιβϋσ (π.χ. προαγωγό, αύξηςη μιςθού κτλ), 

iii. Οι παραπϊνω επιχειρηςιακϋσ αμοιβϋσ εκτιμώνται και αποτιμώνται από τουσ 

υπαλλόλουσ. 

 

3.3.6 Θεωρύα τησ Ιςότητασ (Adams, 1965) 

 

Ο John Stacey Adams, ωσ ψυχολόγοσ αςχολόθηκε με τη Θεωρύα Ιςότητασ το 1965, ωσ 

παρϊμετρο τησ εργαςιακόσ παρακύνηςησ . η θεωρύα του παρουςιϊζει ομοιότητεσ με 

ϊλλεσ θεωρύεσ παρακύνηςησ , όπωσ του Maslow, του Herzberg, ό ϊλλων ψυχολόγων 

ςτον κλϊδο τησ εργαςύασ (Businessballs 2015). Να τονιςθεύ ότι η εν λόγω θεωρύα 

διαφϋρει από την προηγούμενη του Vroom, ωσ προσ τα κύρια ςτοιχεύα που εξετϊζει. 

 

Σο κύριο ςτοιχεύο τησ θεωρύασ εύναι ότι εϊν ο εργαζόμενοσ αντιληφτεύ ότι αδικεύται 

(πραγματικϊ ό ακόμη και υποτιθϋμενα) ςτον εργαςιακό του χώρο, αυτομϊτωσ μειώνει 

και την προςπϊθεια που καταβϊλει και κατϊ επϋκταςη την απόδοςό του. Πιο 

αναλυτικϊ, η ςυγκεκριμϋνη θεωρύα αποτελεύται από 4 βαςικϊ ςημεύα, και αυτϊ ακριβώσ 

εύναι που τη διαφοροποιούν από τη Θεωρύα Προςδοκιών του Vroom. Αυτϊ τα ςτοιχεύα 

παρουςιϊζονται (Φυτόρησ 2001, pp.169–171; Huseman et al. 1987, p.222): 

Ανταμοιβό: αναφϋρεται ςε κϊθε τι που αναφϋρεται ςτην ικανοπούηςη αναγκών. 

 

Κόςτοσ: αφορϊ την ενϋργεια, ςωματικό και πνευματικό που χρειϊζεται να καταναλώςει 

ο εργαζόμενοσ προκειμϋνου να πετύχει το επιθυμητό αποτϋλεςμα. Όταν το κόςτοσ 

ςυγκρινόμενο με το αποτϋλεςμα εύναι ϊνιςο, το ϊτομο νιώθει ότι αδικεύται και νιώθει 

ϋνταςη. Αποτϋλεςμα αυτού, να μειώνεται η απόδοςό του.  

 

Αποτϋλεςμα: που βγαύνει εϊν από την ανταμοιβό αφαιρεθεύ το κόςτοσ. Εϊν το 

αποτϋλεςμα εύναι θετικό, θεωρεύται κερδοφόρο, ενώ αν εύναι αρνητικό, ζημειωτϋο. 

Αναμενόμενο εύναι όταν το αποτϋλεςμα εύναι αρνητικό, ο εργαζόμενοσ να αναζητεύ 

τρόπουσ να το αλλϊξει, αλλϊζοντασ ςυμπεριφορϊ. Με αυτόν την αλλαγό επιδιώκει να 

πετύχει μύα ιςορροπύα ανϊμεςα ςτον εργαςιακό του κόπο και την αμοιβό που λαμβϊνει.  

 

Πρότυπο ςύγκριςησ: ο εργαζόμενοσ ςυγκρύνει τα παραπϊνω αποτελϋςματα και επιλϋγει 

αυτό που θεωρεύ πιο ςυμφϋρον για τον ύδιο. ΢υχνϊ βϋβαια, τα ϊτομα επιλϋγουν να 
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εγκαταλεύψουν την εργαςύασ τουσ ό να πϊψουν να προςφϋρουν προκειμϋνου ςτο 

αποτϋλεςμα ςύγκριςησ να επϋλθει μύα ιςορροπύα.  

 

Η θεωρύα του Adams εςτιϊζει ςτην ανϊγκη του ατόμου να επιλϋξει ϋνα επύπεδο 

προςπϊθειασ το οπούο εύναι ιςϊξιο με αυτό τησ ανταμοιβόσ του. Γι’ αυτό το λόγο και οι 

επιχειρόςεισ χρειϊζεται να ϋχουν υπόψη τουσ τη δύκαιη αμοιβό των εργαζομϋνων τουσ, 

προκειμϋνου να μην τουσ δυςαρεςτόςουν και ελαχιςτοποιόςουν την εργαςιακό τουσ 

προςπϊθεια. Σϋλοσ, εδώ εμπλϋκεται και το ςτοιχεύο τησ ςύγκριςησ ωσ προσ τισ αμοιβϋσ, 

ςε ςχϋςη με ςυναδϋλφουσ εντόσ οργανιςμού. Επομϋνωσ, πιο ςημαντικό ρόλο ϋχει η 

ςχετικό ςύγκριςη των εργαζομϋνων με ϊλλουσ που ϋχουν ύδιο ό παρόμοιο πόςτο και 

καθόκοντα (Porter et al. 2003, pp.90–110). 

 

3.3.7 Τπόδειγμα τησ Προςδοκύασ (Porter-Lawler, 1968) 

 

Οι Lyman Porter και Edward Lawler χρηςιμοπούηςαν μύα προϋκταςη τησ θεωρύασ του 

Vroom και ανϋπτυξαν το δικό του «μοντϋλο» παρακύνηςησ. Όπωσ και ο Vroom, 

κατϋληξαν ςτο ςυμπϋραςμα ότι ιςχυρό κύνητρο ςτον εργαςιακό κλϊδο για να εκπονηθεύ 

και να ολοκληρωθεύ μύα εργαςύα εύναι η αμοιβό που αναμϋνουν να λϊβουν μετϊ το 

πϋρασ τησ ολοκλόρωςόσ του. Οι Porter και Lawler, ςυνδύαςαν τισ διϊφορεσ πτυχϋσ 

παρακύνηςησ που υφύςτανται και πρόςθεςαν ςε αυτϋσ δύο νϋεσ μεταβλητϋσ (Porter & 

Lawler 1968; Venkatesh 2015). Ϊτςι λοιπόν, η προκειμϋνη θεωρύα περιλαμβϊνει τουσ 

ακόλουθουσ ϋξι παρϊγοντεσ, εκ των οπούων, τουσ τρεισ πρώτουσ τουσ ςυναντϊμε και 

ςτη θεωρύα Προςδοκιών («Vroom»): 

 

i. Προςπϊθεια: η ενϋργεια που καταναλώνει ο εργαζόμενοσ για τη δουλειϊ του 

ii. Αξύα τησ ανταμοιβόσ:  προςπϊθεια του υπαλλόλου να αντιληφθεύ τα οφϋλη που 

θα αποκομύςει από την εργαςύα του. Ανϊλογα το βαθμό που θα τον ελκύςει, θα 

καταβϊλει και την αντύςτοιχη προςπϊθεια ςτη δουλειϊ του. 

iii. Εκτιμώμενη πιθανότητα προςπϊθεια ανταμοιβόσ: προτού το ϊτομο καταβϊλει 

οποιαςδόποτε μορφόσ προςπϊθειασ, θϋλει να εκτιμόςει εϊν το αποτϋλεςμα τησ 

εργαςύασ του θα τον οδηγόςει και ςτο επιθυμητό επύπεδο προςδοκιών του.  

iv. Απόδοςη: Η προςπϊθεια όπωσ εύναι λογικό, οδηγεύ ςε ϋνα επύπεδο απόδοςησ, το 

οπούο εξαρτϊται από πτυχϋσ όπωσ την προςπϊθεια, τισ γνώςεισ, τισ δεξιότητεσ 

και γενικϊ τον χαρακτόρα του ατόμου.  
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v. Ανταμοιβό: η αποδοτικότητα του εργαζομϋνου ϋχει ςαν αποτϋλεςμα την 

ανταμοιβό του (π.χ. ϋπαινο, χρηματικό αμοιβό) 

vi. Ικανοπούηςη: προϋρχεται από εξωγενεύσ και ενδογενεύσ ανταμοιβϋσ. Ο 

εργαζόμενοσ εξετϊζει εϊν η απτό ανταμοιβό ςυμβαδύζει με την αντιλαμβανόμενη. 

Εϊν το αποτϋλεςμα εύναι θετικό, τότε και ο εργαζόμενοσ εύναι ικανοποιημϋνοσ.  

 

3.3.8 Θεωρύα Καθοριςμού ΢τόχου (Locke, 1968) 

 

Ο Edwin A. Locke εύναι Αμερικϊνοσ ψυχολόγοσ και ιδρυτόσ τησ θεωρύασ Καθοριςμού 

΢τόχου (Anon 2015). Η θεωρύα Καθοριςμού ΢τόχου, περιλαμβϊνει την ανϊπτυξη ενόσ 

πλϊνου ςχεδιαςμϋνο με τϋτοιο τρόπο ώςτε να παρακινόςει και να καθοδηγόςει ϋνα 

ϊτομο ό μύα ομϊδα προσ ϋνα ςτόχο και ανϊλογα με αυτόν θα καθοριςτεύ και η 

ςυμπεριφορϊ του (Grant 2012). Επομϋνωσ για να επιτύχει η επιχεύρηςη τουσ δικούσ τησ 

ςτόχουσ, χρειϊζεται πρώτα να τουσ κϊνει ελκυςτικούσ ςτουσ εργαζομϋνουσ του, εύτε 

προςαρμόζοντϊσ τουσ, εύτε αλλϊζοντϊσ τουσ τελεύωσ (Φυτόρησ 2001, p.174). 

 

Η Θεωρύα Καθοριςμού ΢τόχου, ϋχει κύριο ςτοιχεύο τον εργαζόμενο, ςτον οπούο θα δοθεύ 

ϋνασ ςτόχοσ. Αρχικϊ, χρειϊζεται να τον αποδεχθεί, ϋπειτα να δεςμευτεί για την 

επύτευξό του και ςτην ςυνϋχεια, να καταβϊλει την απαιτούμενη προςπάθεια για να τον 

επιτύχει. ΢ε αυτό το ςημεύο χρειϊζεται να τονιςθεύ ότι ςτην όλη διαδικαςύα, εξαύρετο 

ρόλο ςτον καθοριςμό και την επύτευξη των ςτόχων ϋχει η ύδια η επιχεύρηςη και τα 

ανώτερα ςτελϋχη τησ (π.χ. προώςτϊμενοσ) προκειμϋνου να κϊνουν ξεκϊθαρο και 

κατανοητό τον εκϊςτοτε ςτόχο. Όςον αφορϊ τη διαδικαςύα επύτευξησ ςτόχου, 

καθοριςτικϋσ εύναι και οι ικανότητεσ – δεξιότητεσ που ϋχει ο υπϊλληλοσ, οι οπούεσ θα 

ςυμβϊλλουν ςτην τελικό αποδοχή του ςτόχου. Η αποδοχό ό μη του ςτόχου, δεν πρϋπει 

να εύναι ςυνυφαςμϋνη και με την επιτυχύα του, καθώσ εξωτερικού παρϊγοντεσ μπορεύ να 

το επηρεϊςουν αρνητικϊ ςτο τελικό αποτϋλεςμα, όπωσ για παρϊδειγμα να υπϊρχει 

πιεςμϋνο χρονοδιϊγραμμα (Locke 1968, pp.158–190).  

 

Παρατηρεύται πωσ η ςυγκεκριμϋνη θεωρύα διαφοροποιεύται κϊπωσ από τισ 

προηγούμενεσ, αφού ςτην προκειμϋνη περύπτωςη αυτό που ϋχει τον κύριο ρόλο εύναι ο 

ύδιοσ ο ςτόχοσ, η ελκυςτικότητϊ τουσ ςτον εργαζόμενο και οι δυνατότητεσ επύτευξησ. 

Ϊπειτα από το ςτόχο, τα διϊφορα κύνητρα και οι αμοιβϋσ επηρεϊζουν το αποτϋλεςμα 

τησ απόφαςησ του εργαζομϋνου. Δηλαδό, ςτην όλη διαδικαςύα εκεύνο που οδηγεύ ςτην 
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παρακύνηςη εύναι ο ςτόχοσ και όχι η ανταμοιβό. Γι’ αυτό το λόγο και οι οργανιςμού, για 

να παρακινόςουν το ανθρώπινο δυναμικό τουσ, χρειϊζεται να προςανατολιςτούν ςτη 

«ςύνταξη» δελεαςτικών ςτόχων, που ςυνϊμα να εύναι κατανοητού, ςαφεύσ και 

επιτεύξιμοι. Διαφορετικϊ, και η απόδοςη – προςπϊθεια των εργαζομϋνων θα εύναι 

μειωμϋνη (Locke & Bryan 1969; Locke et al. 1970). 

 

3.3.9 Θεωρύα Λειτουργικού Εθιςμού (Skinner, 1971) 

 

Ακόμη ϋνασ Αμερικανόσ ψυχολόγοσ, ο Burrhus Frederic Skinner (1904-1990), 

αςχολόθηκε με την μελϋτη τησ ανθρώπινησ ςυμπεριφορϊσ. Θεωρούςε ότι η ελεύθερη 

βούληςη όταν μύα ψευδαύςθηςη και ότι η ανθρώπινη δρϊςη όταν αποτϋλεςμα 

προηγούμενων ενεργειών. Κατϊ ςυνϋπεια, αν οι ςυνϋπειεσ εύναι αρνητικϋσ, αυτό 

ςημαύνει ότι και η δρϊςη δεν πρϋπει να επαναληφθεύ (Schacter et al. 2012).  

 

Η θεωρύα του Λειτουργικού Εθιςμού, ϋχει δύο κύριεσ ιδϋεσ. Αυτό τησ ενύςχυςησ και αυτό 

του καθοριςμού του περιβϊλλοντοσ. Η ςυνϋπεια ενόσ αποτελϋςματοσ, αλλϊζει την 

πιθανότητα να υπϊρξει ξανϊ η ύδια ςυμπεριφορϊ από το ϊτομο, γι’ αυτό και ονομϊζεται 

ενιςχυτική ςυνέπεια. ΢την περύπτωςη που το αποτϋλεςμα τησ ςυνϋπειασ εύναι θετικό, 

αυξϊνεται και η ςυχνότητα τησ ςυμπεριφορϊσ. Ϊτςι, αφότου ανακαλυφθούν ποιεσ 

ςυνϋπειεσ οδηγούν  ςε θετικό ενιςχυτικό ό όχι, το ϊτομο μπορεύ να ορύςει αναλόγωσ τη 

ςυμπεριφορϊ του. Από την ϊλλη πλευρϊ, οριςμϋνοι ερευνητϋσ θεωρούν ότι η 

ςυμπεριφορϊ του ατόμου εξαρτϊται από εξωτερικούσ παρϊγοντεσ του περιβϊλλοντοσ 

(Φυτόρησ 2001, pp.176–181; Skinner 1938). 

 

Κατϊ ςυνϋπεια, με βϊςη τη θεωρύα του Skinner, η εταιρεύα παρϋχει ςτον εργαζόμενο 

προγρϊμματα που θα παρακινούν τη ςυμπεριφορϊ με τϋτοιον τρόπο ούτωσ ώςτε να 

προκαλεύται ςε αυτούσ η θετικό ενιςχυτικό. Σρόποι για να επιτύχει κϊτι τϋτοιο ο 

οργανιςμόσ εύναι η ενύςχυςη ςε εργαςιακϊ θϋματα (π.χ. ευελιξύα ωραρύου), το ύδιο το 

περιεχόμενο τησ εργαςύασ (π.χ. πρωτοβουλύεσ, εκπαύδευςη), το εργαςιακό περιβϊλλον 

(π.χ. εγκαταςτϊςεισ), οι αποδοχϋσ (π.χ. επιδόματα), η κοινωνικό ενύςχυςη (π.χ. ϋπαινοσ), 

η ενύςχυςη του «εγώ» (π.χ. εταιρικό αυτοκύνητο), και οι εξωτερικϋσ ενιςχύςεισ (π.χ. 

αυτοπραγμϊτωςη) (Skinner 1965; Skinner 2011). 
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3.4 Παρακύνηςη ςτο Δημόςιο Σομϋα  

 

Η παρακύνηςη των εργαζομϋνων περιλαμβϊνει τόςο τισ ιδιωτικϋσ επιχειρόςεισ, όςο και 

τουσ δημόςιουσ φορεύσ. Καθώσ η μελϋτη περύπτωςησ τησ ςυγκεκριμϋνησ μεταπτυχιακόσ 

διατριβόσ αφορϊ τα Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών, θα πραγματοποιηθεύ μελϋτη ςτο 

ρόλο τησ παρακύνηςησ ςτον δημόςιο κλϊδο. 

 

3.4.1 Έννοια και Περιεχόμενο Δημόςιου Σομϋα  

 

Ο δημόςιοσ τομϋασ ςε Ελλϊδα και Κύπρο, περιλαμβϊνει τη Γενικό Κυβϋρνηςη και το 

ςύνολο των Δημόςιων Επιχειρόςεων και Οργανιςμών. Πιο ςυγκεκριμϋνα αφορϊ τισ 

Κρατικϋσ και Δημόςιεσ Τπηρεςύεσ (π.χ. Δημόςια Επιχεύρηςη Ηλεκτριςμού, Οργανιςμόσ 

Σηλεπικοινωνιών Ελλϊδοσ), τα Κοινωφελό Κρατικϊ Ιδρύματα, τισ Σραπεζικϋσ ό ϊλλεσ 

ανώνυμεσ εταιρεύεσ που ϋχουν κρατικό προνόμιο ό επιχορόγηςη (π.χ. Σρϊπεζα 

Ελλϊδοσ), τα κρατικϊ Νομικϊ Πρόςωπα που ϋχουν χαρακτηριςθεύ από το νόμο ό τα 

Δικαςτόρια ωσ νομικϊ πρόςωπα ιδιωτικού δικαύου (π.χ. Οργανιςμόσ ΢υγκοινωνιών 

Ελλϊδοσ) (Πρεβεδούρου 2015). 

 

Κατϊ το Υαναριώτη (1999), το ςύνολο των οργανιςμών και επιχειρόςεων, 

ςυμπεριλαμβανομϋνου κι αυτών που προςφϋρουν υπηρεςύεσ, οι οπούεσ 

δραςτηριοποιούνται υπό την κρατικό επύβλεψη και ςτοχεύουν ςτην εξυπηρϋτηςη του 

κοινού ςε θϋματα υγεύασ, παιδεύασ, αςφϊλειασ, δικαιοςύνησ, μεταφορών κ.α. 

ανόκουν ςτον δημόςιο κλϊδο. ΢τόχοσ του δημοςύου εύναι να υλοποιεύ και να εφαρμόζει 

τα κυβερνητικϊ προγρϊμματα και ςχϋδια (Υαναριώτησ 1999, pp.25–29). Αυτό που 

διαχωρύζει τουσ δημόςιουσ οργανιςμούσ από τουσ ιδιωτικούσ εύναι ότι η ιδιωτικό 

ςυνόθωσ επιθυμεύ τη βελτύωςη των παρεχόμενων προώόντων και υπηρεςιών τησ και τη 

μεύωςη των λειτουργικών τησ εξόδων, ςτοχεύοντασ την αύξηςη του κύκλου εργαςιών 

τησ και των κερδών τησ. Πιο ςυγκεκριμϋνα, εκεύνα τα ςτοιχεύα που καλεύται να 

αντιμετωπύςει ϋνασ δημόςιοσ οργανιςμόσ εύναι (Υυτςιλόσ 2012): 

i. οι ςυχνϋσ αλλαγϋσ πλεύςησ τησ πολιτικόσ ηγεςύασ του Τπουργεύου, ςτο οπούο 

λογοδοτεύ 

ii. την οργανωτικό δομό, 
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iii. οι χρονοβόρεσ διαδικαςύεσ ςτελϋχωςησ για την κϊλυψη ϋκτακτων ό 

εξειδικευμϋνων αναγκών. Επομϋνωσ, η διούκηςη οφεύλει κϊθε φορϊ να επιδιώκει 

διαρκώσ μεταβαλλόμενουσ ςτόχουσ χωρύσ να υπϊρχει αλλαγό ςτο ςτελεχιακό 

δυναμικό, γεγονόσ που μειώνει την αποτελεςματικό εφαρμογό των 

προγραμμϊτων τησ, 

iv. οι απαιτόςεισ του ςυνδικαλιςτικού οργϊνου των εργαζομϋνων κ.ϊ. 

 

Να αναφερθεύ ότι για να ιδρυθεύ ϋνασ δημόςιοσ οργανιςμόσ, απαιτεύται να 

(΢πηλιωτόπουλοσ 2011, pp.28–29): 

i. ιδρύεται με νόμο, διότι ςυνεπϊγεται η ϊςκηςη δημόςιασ εξουςύασ, 

ii. προςαρμόζεται ανϊλογα με τισ ιςχύουςεσ ανϊγκεσ ϋτςι ώςτε να ανταποκρύνεται 

αδιϊκοπα και αποτελεςματικϊ ςτο δημόςιο ςυμφϋρον, 

iii. λειτουργεύ ςτο πλαύςιο τησ βαςικόσ, ςυνταγματικϊ αναγνωριςμϋνησ αρχόσ, που 

διϋπει την κρατικό εξουςύα και ςυνύςταται ςτη διαρκόσ και αδιϊλειπτη 

λειτουργύα του κρϊτουσ, 

iv. λειτουργεύ με βϊςη την αρχό τησ ιςότητασ ςε πελϊτεσ και πολύτεσ, 

v. λειτουργεύ με ιεραρχικό δομό και αυςτηρό κατανομό αρμοδιοτότων. 

 

3.4.2. Η παρακύνηςη ςτο Δημόςιο Σομϋα 

 

Όπωσ γύνεται αντιληπτό από τα παραπϊνω, η Διούκηςη μύασ δημόςιασ εταιρεύασ 

αποτελεύ ϋνα ςύνθετο ζότημα και χρύζει προςεκτικούσ χειριςμούσ. Παρόλα αυτϊ, ο 

δημόςιοσ οργανιςμόσ δεν χϊνει την ιδιότητα τησ επιχεύρηςησ, με αποτϋλεςμα, να 

περιλαμβϊνει και επιχειρηςιακϊ χαρακτηριςτικϊ, όπωσ βαθμύδεσ ιερϊρχηςησ και λοιπό 

εργατικό δυναμικό, εργαςιακϋσ πρακτικϋσ και διεργαςύεσ. Επύςησ, το δημόςιο όντασ 

επιχεύρηςη, χρειϊζεται να διϋπεται από καθοριςμό ςτόχων, ςχεδιαςμό-εφαρμογό-

παρακολούθηςη ϋργων και πολιτικϋσ παρακύνηςησ του προςωπικού τησ. Η απαςχόληςη 

ςτο δημόςιο κλϊδο και οι τρόποι παρακύνηςησ των εργαζομϋνων ςε αυτόν, αποτελούν 

μεγϊλο κομμϊτι ερευνών. ΢ε αυτόν την περύπτωςη, τα κύνητρα παρακύνηςησ των 

εργαζομϋνων ελαφρώσ διαφοροποιούνται και μελετούνται.  

 

Αρχικϊ, να αναφϋρουμε ότι οι  Perry και Wise (1990) ϋκαναν μύα προςπϊθεια να 

προςεγγύςουν την ϋννοια τησ παρακύνηςησ ςτο δημόςιο κλϊδο. ΢ύμφωνα με τουσ 

ϊνωθεν λοιπόν, ορύςτηκε ωσ μύα ατομικό προδιϊθεςη που ςτοχεύει ςτην παρακύνηςη 
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και αναπτύςςεται αποκλειςτικϊ ςε δημόςιεσ υπηρεςύεσ και επιχειρόςεισ. ΢ύμφωνα με 

τουσ ϊνωθεν, οι κύριεσ ομϊδεσ κινότρων εύναι (Perry & Wise 1990, pp.367–375): 

 

i. Κύνητρα Προτύπων (rational public service motives): περιγρϊφουν την επιθυμύα 

του εργαζομϋνου να εξυπηρετόςει το δημόςιο ςυμφϋρον. Αυτϊ τα κύνητρα 

ςυνδϋονται με παρϊγοντεσ όπωσ το καθόκον, η πύςτη προσ την δημόςια διούκηςη 

και το ενδιαφϋρον για κοινωνικό ιςότητα (Vandenabeele 2007). 

ii. Ορθολογικϊ κύνητρα (norm based motives): αφορϊ την ατομικό προδιϊθεςη του 

εργαζομϋνου να ανταποκριθεύ ςτα κύνητρα με ςτόχο να αυξόςει το προςωπικό 

του όφελοσ. Αυτό αποτελεύ κύνητρο για τουσ εργαζόμενουσ που θεωρούν ότι το 

προςωπικό τουσ όφελοσ ςυμπύπτει με εκεύνο του κοινωνικού ςυνόλου. 

Αποτϋλεςμα των κινότρων προτύπων εύναι το εργατικό δυναμικό να δεςμεύεται 

ϋναντι τησ αποςτολόσ και των ςτόχων του οργανιςμού του. 

iii. Συναιςθηματικϊ κύνητρα (effective motives): όπωσ ο αλτρουιςμόσ, 

χαρακτηρύζονται από τη θϋληςη και την επιθυμύα του εργαζομϋνου να βοηθόςει 

ϊλλα ϊτομα.  Ερευνητϋσ τονύζουν την ύπαρξη πατριωτιςμού και ευεργεςύασ 

(φιλανθρωπύασ) ςαν κύνητρο για τουσ δημόςιουσ υπαλλόλουσ. Τποθϋτουν 

επύςησ,  ότι ϋνασ ςημαντικόσ λόγοσ για τον όποιο οι ϊνθρωποι εργϊζονται ςτισ 

δημόςιεσ υπηρεςύεσ εύναι μϋροσ του πατριωτικού αιςθόματοσ (Frederickson & 

Har 1985). Σϋλοσ, αναφϋρονται ςτο ςυνδυαςμό τησ αφοςύωςησ μϋςα από τισ 

αξύεσ του καθεςτώτοσ και τησ αγϊπησ προσ τον ςυνϊνθρωπο, ωσ ϋνα από τα 

κυριότερα ςυναιςθηματικϊ κύνητρα του δημόςιου τομϋα (Denhardt et al. 2008). 

 

Από τα παραπϊνω γύνεται αντιληπτό ότι η παρακύνηςη των εργαζομϋνων εύναι ϋνα 

μεύζον ζότημα και για τον κλϊδο του Δημοςύου. Οι υπϊλληλοι χρειϊζονται  κύνητρα 

προκειμϋνου να επιτευχθούν οι ςτόχοι που ϋχει θϋςει ο εκϊςτοτε οργανιςμόσ.  Αυτϊ 

διαφοροποιούνται ανϊλογα με τη φύςη του, τη φιλοςοφύα, τα κυβερνητικϊ 

προγρϊμματα, κ.α. που καλεύται να υλοποιόςει. Ο υψηλόσ βαθμόσ παρακύνηςησ, θα 

οδηγόςει ςε αυξημϋνη εργαςιακό προςπϊθεια και παραγωγικότητα, αφού το 

ανθρώπινο δυναμικό επιθυμεύ να νιώςει ςυναιςθηματικό, προςωπικό, ό ηθικό 

ικανοπούηςη.
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Κεφϊλαιο 4  

Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών 
 

 

 

Σα Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών (ΚΕΠ) εύναι κρατικού φορεύσ που αποτελούν μϋροσ 

τησ Ηλεκτρονικόσ Διακυβϋρνηςησ ςτην Ελλϊδα. Ο ςυγκεκριμϋνοσ θεςμόσ αποτϋλεςε μύα 

προςπϊθεια ειςαγωγόσ των Σεχνολογιών Πληροφορικόσ και Επικοινωνιών (ΣΠΕ) ςτο 

Δημόςιο Σομϋα. ΢κοπόσ των ΚΕΠ εύναι να παρϋχουν μια ςειρϊ από υπηρεςύεσ ςτουσ 

πολύτεσ τησ χώρασ προκειμϋνου να μειωθεύ η γραφειοκρατύα και να διευκολυνθούν οι 

πολύτεσ ςτισ διϊφορεσ ςυναλλαγϋσ τουσ με το Δημόςιο τομϋα.  

 

4.1 Ίδρυςη 

 

Σα ΚΕΠ υπό αυτό την ονομαςύα θεςμοθετόθηκαν υπό το ϊρθρο 31 του Νόμου 

3013|2002 (ΥΕΚ102|Α). ΢ε πρώτη φϊςη εγκαταςτϊθηκαν ςε Περιφϋρειεσ και 

Νομαρχιακϋσ Αυτοδιοικόςεισ και ςταδιακϊ εξαπλώθηκαν ςε Δόμουσ και Κοινότητεσ. 

Ρόλοσ των ΚΕΠ εύναι να ενημερώνει του πολύτεσ για τισ ενϋργειεσ που απαιτούνται για 

τη διεκπεραύωςη διοικητικών υποθϋςεων. Μϋχρι το 2014, ο αρμόδιοσ φορϋασ για τα 

ΚΕΠ ονομαζόταν Διεύθυνςη Οργϊνωςησ & Λειτουργύασ (ΔΟΛ) ΚΕΠ. Αυτόσ με το 

ΠΔ99|2014 (ΥΕΚ166|Α), μετονομϊςτηκε ςε Σμόμα Παροχόσ Τπηρεςιών ςτουσ Πολύτεσ 

και τισ Επιχειρόςεισ, που ϋχει και την εποπτεύα τουσ. Βϋβαια, όλα τα ϋγγραφα που 

διακινούνται ηλεκτρονικϊ από το Τπουργεύο προσ τα ΚΕΠ και αντύςτροφα, 

εξακολουθούν να αναγρϊφουν πϊνω την ηλεκτρονικό διεύθυνςη ΔΟΛ ΚΕΠ. 

dolkep@ydmed.gov.gr 

 

 

 

mailto:dolkep@ydmed.gov.gr
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4.2 Προςφερόμενεσ Τπηρεςύεσ και Προςωπικό ΚΕΠ 

 

΢ύμφωνα με το ϊρθρο 31 του Νόμου 3013|2002, τα ΚΕΠ ςτοχεύουν ςτη μαζικό 

ενημϋρωςη των πολιτών για τη διευκόλυνςη των καθημερινών τουσ ςυναλλαγών με το 

Δημόςιο Σομϋα. Σα ΚΕΠ παρϋχουν τρεισ βαςικϋσ κατηγορύεσ υπηρεςιών ςτουσ πολύτεσ: 

 Ενημϋρωςη και πληροφόρηςη για θϋματα Δημόςιασ Διούκηςησ, για το ποιϊ 

υπηρεςύα εύναι αρμόδια για τισ υποθϋςεισ των πολιτών, ό την εξϋλιξη αιτημϊτων 

που ϋχουν υποβληθεύ ςε αυτό. 

 Παροχό απλόσ εξυπηρϋτηςησ ςτουσ πολύτεσ (π.χ. επικυρωμϋνα φωτοαντύγραφα, 

φορολογικό ενημερότητα). 

 Διεκπεραύωςη ςύνθετων υποθϋςεων πολιτών ςε ςυνεργαςύα με ϊλλεσ αρμόδιεσ 

υπηρεςύεσ (π.χ. ϋλεγχοσ πληρότητασ αιτόςεων πολιτών) που απαιτούν τη 

ςυνεργαςύα των ςυγκεκριμϋνων υπηρεςιών, για την ολοκλόρωςό τουσ. 

 

Ανϊμεςα ςτισ προςφερόμενεσ υπηρεςύεσ ενόσ ΚΕΠ εύναι να παραλαμβϊνει τισ αιτόςεισ 

των πολιτών, τα ςτοιχεύα των οπούων καταχωρεύ ςε ειδικό πρωτόκολλο. Επύςησ, ελϋγχει 

την πληρότητα των αιτόςεων των πολιτών και ςε περύπτωςη που για τη διεκπεραύωςη 

τησ υπόθεςησ απαιτούνται δικαιολογητικϊ, που δεν υποβϊλλονται μαζύ με την αύτηςη, 

το ΚΕΠ τα αναζητϊ και τα παραλαμβϊνει με οποιονδόποτε πρόςφορο τρόπο από τισ 

αρμόδιεσ υπηρεςύεσ, ϋπειτα από ςχετικό εξουςιοδότηςη των πολιτών. Σϋλοσ, διαβιβϊζει 

τουσ πλόρεισ φακϋλουσ των υποθϋςεων των πολιτών, ςτην αρμοδύα για τη 

διεκπεραύωςη τουσ υπηρεςύα, με οποιονδόποτε πρόςφορο τρόπο. Σο τελικό ϋγγραφο 

αποςτϋλλεται από την αρμόδια υπηρεςύα και πϊλι ςτο ΚΕΠ υποβολόσ τησ αρχικόσ 

αύτηςησ, από το οπούο το παραλαμβϊνει ο πολύτησ ό αποςτϋλλεται ςτον πολύτη ςτη 

διεύθυνςη που ϋχει δηλώςει (ΥΕΚ 3013|2002). 

 

΢ύμφωνα με ςτοιχεύα που απϋςτειλε ηλεκτρονικϊ ο προώςτϊμενοσ του Σμόματοσ 

Παροχόσ Τπηρεςιών ςτουσ Πολύτεσ και τισ Επιχειρόςεισ, το ςύνολο των υποθϋςεων που 

διεκπεραιώνονται ςόμερα ςτα ΚΕΠ ανϋρχονται ςτισ 1109 διαδικαςύεσ από 48 φορεύσ, 

μερικϋσ από τισ οπούεσ αναφϋρονται ακολούθωσ: 

 Τποβολό εγγρϊφων για την προώθηςό τουσ ςτισ αρμόδιεσ υπηρεςύεσ για την 

επιςημεύωςη ςε αυτϊ ςύμφωνα με το ϊρθρο 4 τησ ΢ύμβαςησ τησ Φϊγησ 
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 Φορόγηςη αδειών ϊςκηςησ επαγγϋλματοσ Διπλωματούχων Μηχανικών 

Ανωτϊτων ΢χολών ειδικότητασ Μηχανολόγου και Ηλεκτρολόγου. Παραλαβό 

αδεύασ 

 Μεταβύβαςη και ϋκδοςη ϊδειασ κυκλοφορύασ ενϊριθμου επιβατικού αυτοκινότου 

ό μοτοςικλϋτασ ιδιωτικόσ χρόςησ 

 Μεταδημότευςη Διαζευγμϋνων ό εν χηρεύα ςυζύγων με τϋκνα ςε Δόμο εκτόσ του 

τόπου καταγωγόσ 

 Φορόγηςη αναβολόσ κατϊταξησ ςε όςουσ διαπρϋπουν ςε επιςτημονικϋσ εργαςύεσ 

ό ϋρευνεσ ςτο εξωτερικό 

 Ϊκδοςη πιςτοποιητικού ςτρατολογικόσ κατϊςταςησ τύπου Α΄ (πλόρεσ) τύπου Α΄ 

και τύπου Β΄ 

 Φορόγηςη παραβόλων μϋςω του e παρϊβολου και υπεύθυνων δηλώςεων 

 Φορόγηςη ΑΜΚΑ μϋςω ηλεκτρονικόσ διαςύνδεςησ με το ςύςτημα του ΗΔΙΚΑ 

 Φορόγηςη βεβαιώςεων ανεργύασ μϋςω ηλεκτρονικόσ διαςύνδεςησ με το ςύςτημα 

του ΟΑΕΔ 

 Φορόγηςη αντιγρϊφων Ποινικού Μητρώου μϋςω ηλεκτρονικόσ διαςύνδεςησ με 

το Ολοκληρωμϋνο Πληροφοριακό ΢ύςτημα του Εθνικού Ποινικού Μητρώου του 

Τπουργεύου Δικαιοςύνησ 

 Παραλαβό αιτόςεων πολιτών για τη διεκπεραύωςη υποθϋςεών τουσ από τισ 

υπηρεςύεσ του Δημόςιου Σομϋα 

 

Να ςημειωθεύ ότι για τισ ανϊγκεσ λειτουργύασ των ΚΕΠ προβλϋπεται (Ν.3013/2002): 

 Προαιρετικό θητεύα πτυχιούχων Πανεπιςτημιακόσ και Σεχνολογικόσ 

Εκπαύδευςησ ετόςιασ διϊρκειασ. 

 Απαςχόληςη φοιτητών τριτοβϊθμιασ εκπαύδευςησ ό αποφούτων Ι.Ε.Κ., Σ.Ε.Ε. ό 

ϊλλων ςχολών δευτεροβϊθμιασ εκπαύδευςησ ειδικότητασ προγραμματιςτό ό 

χειριςτό ηλεκτρονικών υπολογιςτών. 

 Απαςχόληςη ςπουδαςτών Σ.Ε.Ι. για την πραγματοπούηςη τησ εξϊμηνησ 

πρακτικόσ τουσ ϊςκηςησ με απαραύτητη προώπόθεςη τη γνώςη χρόςησ 

ηλεκτρονικού υπολογιςτό. 

 Σο ύψοσ των αποδοχών των ανωτϋρω καθορύζεται με κοινό απόφαςη των 

Τπουργών Οικονομύασ και Οικονομικών και Εςωτερικών, Δημόςιασ Διούκηςησ 

και Αποκϋντρωςησ. 
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Για την πρόςληψη μονύμου προςωπικού απαιτεύται εμπειρύα, ο χρόνοσ τησ οπούασ 

προςδιορύζεται με την προκόρυξη, ςε αντύςτοιχα ό παρεμφερό προγρϊμματα. Η επιλογό 

του προςωπικού αυτού γύνεται μϋςω του Α΢ΕΠ με τη διαδικαςύα του ϊρθρου 18 του 

Ν.2190|1994. Σο προςωπικό των ΚΕΠ αποτελεύται κυρύωσ από μόνιμουσ υπαλλόλουσ 

του κλϊδου Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων Πολιτών (ΔΤΠ) οι οπούοι προςλόφθηκαν ςτα 

ΚΕΠ με τισ προαναφερόμενεσ διαδικαςύεσ του Α΢ΕΠ με τισ προκηρύξεισ 7Κ/2006 και 

4Κ/2007 αντύςτοιχα. ΢όμερα, οι υπϊλληλοι του κλϊδου ΔΤΠ ανϋρχονται ςτουσ 2511. 

Επύςησ, υπηρετούν υπϊλληλοι με ςύμβαςη ϋργου, οριςμϋνου χρόνου καθώσ και τακτικού 

υπϊλληλοι του εκϊςτοτε Δόμου που ανόκει το ΚΕΠ. Σο προςωπικό των ΚΕΠ υπϊγεται 

(με κϊποιεσ διαφοροποιόςεισ ςε κϊποια ϊρθρα) ςτον Κώδικα Δημοτικών και 

Κοινοτικών Τπαλλόλων Ν.3584|2007. Προώςτϊμενοι ςτα ΚΕΠ επιπϋδου διεύθυνςησ 

ορύζονται υπϊλληλοι με βαθμό Διευθυντό των κλϊδων ΠΕ Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων 

Πολιτών, ΠΕ Διοικητικού-Οικονομικού ό ΣΕ Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων Πολιτών ,ΣΕ 

Διοικητικού – Λογιςτικού, ενώ ςτα ΚΕΠ επιπϋδου τμόματοσ (αυτοτελούσ ό μη),  και 

επιπϋδου αυτοτελούσ γραφεύου, υπϊλληλοι των κλϊδων ΠΕ Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων 

Πολιτών, ΠΕ Διοικητικού-Οικονομικού ό ΣΕ Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων Πολιτών, ΣΕ 

Διοικητικού -Λογιςτικού και εν ελλεύψει ΔΕ Διεκπεραύωςησ Τποθϋςεων Πολιτών, ΔΕ 

Διοικητικού - Λογιςτικού ό ΔΕ Διοικητικών Γραμματϋων. Ο Πύνακασ 1 παρουςιϊζει την 

αριθμητικό δύναμη των ΚΕΠ ομαδοποιημϋνοσ ανϊ Περιφϋρεια και ωσ προσ το 

μορφωτικό επύπεδο των απαςχολούμενων του κλϊδου ΔΤΠ. Να ςημειωθεύ ότι τα 

παρουςιαζόμενα ςτοιχεύα απϋςτειλε ηλεκτρονικϊ το Σμόμα Παροχόσ Τπηρεςιών ςτουσ 

Πολύτεσ και τισ Επιχειρόςεισ τησ Δ/νςησ Απλούςτευςησ Διαδικαςιών και Παροχόσ 

Τπηρεςιών Δημοςύου  του Τπουργεύου Εςωτερικών και Διοικητικόσ Αναςυγκρότηςησ 

και αφορούν το ϋτοσ 2015-2016. 

 

Πύνακασ 1: Σαξινόμηςη εργαζομϋνων ανϊ περιφϋρεια και μορφωτικό επύπεδο 

 
ΠΕΡΙΥΕΡΕΙΑ 

 
ΠΕ 

ΔΤΠ 

 
ΣΕ 

ΔΤΠ 

 
ΔΕ 

ΔΤΠ 

΢ΤΝΟΛΟ 
ΠΕ ΔΤΠ, 
ΣΕ ΔΤΠ 

΢ΤΝΟΛΟ 
ΠΕ,ΣΕ, 

ΔΕ ΔΤΠ 
ΑΝΑΣ. ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ΢ & 

ΘΡΑΚΗ΢ 
109 33 43 142 185 

ΑΣΣΙΚΗ΢ 258 54 207 312 519 
ΒΟΡΕΙΟΤ ΑΙΓΑΙΟΤ 44 19 29 63 92 

ΔΤΣΙΚΗ΢ ΕΛΛΑΔΑ΢ 80 41 25 121 146 
ΔΤΣΙΚΗ΢ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ΢ 68 28 13 96 109 

ΗΠΕΙΡΟΤ 91 19 33 110 143 
ΘΕ΢΢ΑΛΙΑ΢ 135 36 19 171 190 
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ΙΟΝΙΨΝ ΝΗ΢ΨΝ 46 14 16 60 76 
ΚΕΝΣΡΙΚΗ ΚΤΒΕΡΝΗ΢Η 

(ΤΠΟΤΡΓΕΙΟ 
ΕΘΝ.ΑΜΤΝΑ΢,ΤΠΟΤΡΓΕΙΟ 

ΕΞΨΣΕΡΙΚΨΝ) 

 
 

 
 

 
 

  

ΚΕΝΣΡΙΚΗ΢ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑ΢ 224 80 72 304 376 
ΚΡΗΣΗ΢ 105 27 35 132 167 

ΝΟΣΙΟΤ ΑΙΓΑΙΟΤ 44 25 63 69 132 
ΠΕΛΟΠΟΝΝΗ΢ΟΤ 115 50 52 165 217 

΢ΣΕΡΕΑ΢ ΕΛΛΑΔΑ΢ 83 39 37 122 159 
΢ΤΝΟΛΟ 1402 465 644 1867 2511 

 

4.3 Τποχρεώςεισ ΚΕΠ προσ τουσ Πολύτεσ 

 

Εκτόσ από τισ υποθϋςεισ για τισ οπούεσ εύναι αρμόδια να διεκπεραιώςει, το ΚΕΠ ϋχει κι 

ϊλλεσ επιπλϋον υποχρεώςεισ προσ τουσ πολύτεσ ϋτςι όπωσ αναφϋρονται ςε ςχετικό 

Οδηγό των ΚΕΠ. Οι επιπρόςθετεσ υπηρεςύεσ που καλεύται να ανταποκριθεύ εύναι 

(΢κρϋκασ 2013, pp.46–48):  

 Επικύρωςη εγγρϊφων από αλλοδαπϋσ αρχϋσ, εϊν ϋχουν επικυρωθεύ από ϊλλη 

Δημόςια Αρχό ό δικηγόρο 

 Βεβαύωςη γνόςιου υπογραφόσ 

 Φορόγηςη βεβαιώςεων ταυτοπροςωπύασ ανηλύκων  

 Αποδοχό και απϊντηςη ηλεκτρονικών αιτημϊτων 

 Αυτεπϊγγελτη αναζότηςη πιςτοποιητικών μϋςω Τπουργικών αποφϊςεων 

 Πληροφόρηςη πολιτών για αυτεπϊγγελτα δικαιολογητικϊ  

 Απαγόρευςη λόψησ περιςςότερων δικαιολογητικών από τα προαπαιτούμενα 

των διατϊξεων  

 Απαγόρευςη αναζότηςησ εγγρϊφων που ϋχουν καταργηθεύ ό αντικαταςταθεύ 

από τον πολύτη  

 Φρόςη αυτεπϊγγελτησ αναζότηςησ απολεςθϋντοσ φακϋλου ό εγγρϊφου και 

εφαρμογό αναςύςταςησ αυτού εντόσ 30 ημερών 

 Σόρηςη ωρών εξυπηρϋτηςησ κοινού 

 Διϊθεςη εντύπων και διευκόλυνςη ςυμπλόρωςησ αυτών 

 Λόψη και πρωτοκόλληςη αιτόςεων με τη χορόγηςη ςχετικόσ απόδειξησ 

παραλαβόσ  

 Εφαρμογό εξυπηρϋτηςησ κατϊ προτεραιότητα για τα ϊτομα με ιδιαιτερότητεσ 

και διευκόλυνςη προςβαςιμότητασ ςτισ υπηρεςύεσ τουσ   
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4.4 ΢ημεύα & Σρόποι Εξυπηρϋτηςησ 

 

Τποκαταςτόματα των ΚΕΠ βρύςκονται ςε όλη την Ελλϊδα με αυτϊ πλϋον να φτϊνουν 

τα 1063. ΢τόχοσ τουσ εύναι να υπϊρχει εύκολη προςβαςιμότητα για κϊθε πολύτη, γι 

αυτό και ςε μεγϊλουσ νομούσ υπϊρχουν πολλαπλϊ κϋντρα εξυπηρϋτηςησ. Εκτόσ από την 

εύκολη μετϊβαςη ςε αυτϊ, τα πολυϊριθμα κϋντρα ϋχουν ωσ ςκοπό και την ϊμεςη 

εξυπηρϋτηςη των πολιτών αποφεύγοντασ την κοςμοςυρροό και μεγϊλεσ ουρϋσ 

αναμονόσ.  

 

Καθώσ ο ρόλοσ των ΚΕΠ εύναι η ϊμεςη εξυπηρϋτηςη του κοινού, αυτϊ χρηςιμοποιούν 

κϊθε μϋςο για να το πετύχουν.  Ϊτςι λοιπόν οι πολύτεσ μπορούν να πϊνε 

αυτοπροςώπωσ ςτα υποκαταςτόματα των ΚΕΠ για να διεκπεραιώςουν τισ υποθϋςεισ 

τουσ ό να ακολουθόςουν ϊλλεσ διόδουσ επικοινωνύασ με τα ΚΕΠ. Πιο ςυγκεκριμϋνα, τα 

ΚΕΠ δϋχονται και τηλεφωνικώσ οριςμϋνα αιτόματα προσ διεκπεραύωςη πολιτών. Ο 

ενδιαφερόμενοσ καλεύ ςτο 1500 και το τηλεφωνικό κϋντρο τον ενημερώνει ςχετικώσ, 

υποβϊλει την αύτηςη των αιτημϊτων του και πραγματοποιεύ τη ςχετικό διεργαςύα. Η 

τηλεφωνικό γραμμό εύναι ενεργό όλο το 24ωρο. 

 

Ο πολύτησ μπορεύ ακόμη να επικοινωνόςει ηλεκτρονικϊ με το ΚΕΠ. Η επύςημη ςχετικό 

ιςτοςελύδα εύναι http://www.kep.gov.gr/ με το λογότυπο: «ΚΕΠ και ϋγινε». Μϋςα από τη 

διαδικτυακό πύλη «ΕΡΜΗ΢», δύνεται η δυνατότητα ςτο χρόςτη να ολοκληρώνει κϊποιεσ 

υποθϋςεισ του. Αυτϋσ αφορούν κυρύωσ: 

 Ηλεκτρονικό υποβολό αιτημϊτων Διοικητικών διαδικαςιών, 

 Κατϊλογο χρόςιμων τηλεφώνων, 

 Πληροφόρηςη για ςυγκεκριμϋνεσ κατηγορύεσ όπωσ τη αςφϊλιςη, τη 

ςυνταξιοδότηςη, κ.α.  

 Πληροφόρηςη μϋςω του πλοηγού: «Οδηγόσ του Πολύτη» για θϋματα 

Νομοθεςιών, Δικαιοςύνησ, Εκπαύδευςησ, Απαςχόληςησ, Επιχειρόςεων, 

Κυβϋρνηςησ, Σουριςμού, Τγεύασ, Φρηματοοικονομικών.   

 Πληροφόρηςη για τα υποκαταςτόματα των ΚΕΠ με τισ διευθύνςεισ, τα emails, 

τα fax και τα τηλϋφωνα. 

 Πληροφόρηςη για επιχειρηςιακϊ ζητόματα όπωσ ύδρυςησ εταιρειών, χορηγόςεισ, 

φορολογικϋσ νομοθεςύεσ, κ.τ.λ  

http://www.kep.gov.gr/
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΢υγκεκριμϋνα, όπωσ αναφϋρεται ςε ςχετικό ανακούνωςη του Τπουργεύου Εςωτερικών 

και Διοικητικόσ Αναςυγκρότηςησ για το ϋτοσ 2015 μϋςω των ΚΕΠ και του «ΕΡΜΗ΢», 

διεκπεραιώθηκαν περιςςότερεσ από πϋντε εκατομμύρια υποθϋςεισ, εκ των οπούων 

περιςςότερεσ από δύο εκατομμύρια διεκπεραιώθηκαν on line, μϋςω του «ΕΡΜΗ΢». Ο 

αριθμόσ αυτόσ αναμϋνεται να αυξηθεύ το επόμενο διϊςτημα μιασ και οι πολύτεσ  θα 

αποκτόςουν πρόςβαςη ςτη διαδικτυακό Πύλη «ΕΡΜΗ΢»,  μόνο με τουσ κωδικούσ 

πρόςβαςησ ςτο TAXISnet,  χωρύσ πρόςθετεσ διαδικαςύεσ που απαιτούνταν μϋχρι 

πρότινοσ για  τισ υπηρεςύεσ τησ Πύλησ.  
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Κεφϊλαιο 5  

Μεθοδολογύα Έρευνασ 
 

 

5.1 ΢τόχοι ϋρευνασ 

 

Μϋςα από την παρούςα μεταπτυχιακό διατριβό γύνεται μύα προςπϊθεια διερεύνηςησ 

των παραγόντων εκεύνων που οι εργαζόμενοι θεωρούν ωσ κύνητρα παρακύνηςησ. Θα 

αναδειχθούν οι παρϊγοντεσ εκεύνοι που μπορούν να επηρεϊςουν την παραγωγικότητα 

των υπαλλόλων ςτο δημόςιο κλϊδο. Η ϋρευνα πραγματοποιεύται ςτο Δημόςιο τομϋα, με 

ςκοπό να εξεταςθούν τα ςυγκεκριμϋνα ςτοιχεύα παρακύνηςησ ςτο ςυγκεκριμϋνο 

εργαςιακό περιβϊλλον. Ο δημόςιοσ κλϊδοσ που επιλϋχθηκε για να πραγματοποιηθεύ η 

ϋρευνα εύναι τα Κϋντρα Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών – ΚΕΠ ςε όλη την Ελλϊδα. Επομϋνωσ, τα 

ςτοιχεύα που θα ληφθούν αφορούν τη ςυγκεκριμϋνη κατηγορύα εργαζομϋνων, 

εςτιϊζοντασ ςε εκεύνα που ωθούν ςε μύα πιο αποδοτικό ςυμπεριφορϊ των υπαλλόλων. 

 

5.2 Μεθοδολογύα ϋρευνασ 

 

Η μϋθοδοσ τησ ϋρευνασ που θα ακολουθηθεύ εύναι ποςοτικό με πρωτογενό ϋρευνα και τη 

δημιουργύα-ςύνταξη ανϊλογου ερωτηματολογύου. Σο ερωτηματολόγιο εύναι με τϋτοιο 

τρόπο δομημϋνο ώςτε να εξετϊζει τόςο την ικανοπούηςη των εργαζομϋνων ςτο παρόν 

εργαςιακό τουσ περιβϊλλον, όςο και τα πιθανϊ (για τουσ ύδιουσ) κριτόρια παρακύνηςησ. 

Επύςησ, θα αποτυπωθεύ η ϊποψό τουσ ςχετικϊ με την πρόθεςη εφαρμογόσ τεχνικών-

μεθόδων παρακύνηςησ εύτε από τον Τπουργεύο που υπϊγονται, εύτε από τη Διούκηςη 

του εκατοςτϋ υποκαταςτόματοσ ΚΕΠ.  

 

Να τονιςθεύ η ϋρευνα θα διεξαχθεύ ςε όλα τα ΚΕΠ τησ Ελλϊδοσ ςύμφωνα με τον Πύνακα 

1 (ςελ. 32-33), προκειμϋνου να ϋχει ϋνα πιο αντικειμενικό και ςφαιρικό χαρακτόρα. 

Επύςησ, λόγω του ότι η ϋρευνα θα πραγματοποιηθεύ ςε ϊτομα εν ώρα εργαςύασ, η 
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πανελλόνια κϊλυψη του ερωτηματολογύου θα μασ βοηθόςει μερικώσ να ϋχουμε 

μεγαλύτερη ανταπόκριςη. ΢ε αυτό το ςημεύο καλό εύναι να ειπωθεύ ότι ςτην ϋρευνα θα 

μπορούν να λϊβουν μϋροσ όλεσ οι βαθμύδεσ του ανθρώπινου δυναμικού (π.χ. διευθυντϋσ, 

προώςτϊμενοι, λοιπού υπϊλληλοι). Σϋλοσ να ςημειωθεύ ότι η ϋρευνα θα εύναι ανοιχτό και 

θα ςυλλϋγει δεδομϋνα για ϋναν μόνα. ΢ε περύπτωςη ϊμεςησ ανταπόκριςησ (ςυλλογό 

ικανοποιητικού δεύγματοσ) ό χαμηλόσ απόκριςησ (μικρόσ αριθμόσ ςυμμετεχόντων), το 

χρονικό διϊςτημα τησ ϋρευνασ πιθανόν να τροποποιηθεύ ελαφρώσ.  

 

5.3 Δημιουργύα – ΢ύνταξη ερωτηματολόγιου 

 

Για το ςχεδιαςμό του ερωτηματολογύου ακολουθόθηκε μύα διαδικαςύα η οπούα θα 

παρουςιαςτεύ ςταδιακϊ ακολούθωσ. Σα ςτϊδια αυτϊ εύναι αλληλοεξαρτώμενα, ενώ για 

τη ςχεδύαςη του χρηςιμοποιόθηκε ςχετικό ηλεκτρονικό πλατφόρμα του διαδικτύου τησ 

Google. 

 

΢τϊδιο 1: Προκαταρτικϋσ αποφϊςεισ. Επιλϋχθηκε ο πληθυςμόσ ϊντληςησ πληροφοριών, 

ο οπούοσ εύναι οι εργαζόμενοι των ΚΕΠ, όπωσ επύςησ και οι πληροφορύεσ που 

απαιτούνταν να αντληθούν από το ερωτηματολόγιο οι οπούεσ αφορούςαν το ςυνολικό 

και τμηματικό βαθμό ικανοπούηςησ των υπαλλόλων ΚΕΠ από την εργαςύα τουσ, τισ 

πιθανϋσ αιτύεσ παρακύνηςόσ τουσ, την ποιότητα των εργαςιακών ςχϋςεων των 

εργαζομϋνων με τον ιεραρχικϊ ανώτερό τουσ και τη Διούκηςη ΚΕΠ (Σμόμα Παροχόσ 

Τπηρεςιών ςτουσ Πολύτεσ και τισ Επιχειρόςεισ) και τϋλοσ, την ϊποψό τουσ ωσ προσ τισ 

κατϊλληλεσ εφαρμόςιμεσ τεχνικϋσ παρακύνηςησ ςτα ΚΕΠ. ΢τη ςυνϋχεια, επιλϋχθηκαν οι 

μϋθοδοι ςυλλογόσ των παραπϊνω πληροφοριών όπου εύναι η χρόςη online εργαλεύου 

για την ηλεκτρονικό διϊθεςη του. 

 

΢τϊδιο 2: Αποφϊςεισ για το περιεχόμενο των ερωτόςεων. Οι τελικϋσ ερωτόςεισ που 

δόθηκαν προσ απϊντηςη όταν αποτϋλεςμα πολλαπλών αλλαγών και τροποποιόςεων. 

Σα ςημεύα τα οπούα εξετϊςθηκαν για κϊθε ερώτηςη εύναι η αναγκαιότητα, η επϊρκεια 

(δηλαδό εϊν οι απαντόςεισ θα δώςουν τισ επιθυμητϋσ πληροφορύεσ), το ενδεχόμενο ο 

ερωτώμενοσ να μη γνωρύζει ό να μην επιθυμεύ να απαντόςει. ΢ε αυτό το ςημεύο να 

ςημειωθεύ ότι για την ορθότερη ςχεδύαςη του ερωτηματολογύου χρηςιμοποιόθηκαν ωσ 

πηγό μελϋτησ και ϋρευνασ παλαιότερα ερωτηματολόγια ςυναφούσ χαρακτόρα (εξϋταςη 
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βαθμού εργαςιακόσ ικανοπούηςησ) (Αθαναςιϊδου 2015; Καρϊμπερη 2013; Μπαμπϊνη 

2015). 

 

΢τϊδιο 3: Αποφϊςεισ για τη διατύπωςη των ερωτόςεων. ΢ημαντικό ςτοιχεύο ςτη 

ςυγγραφό του ερωτηματολογύου όταν η ορθό φραςεολογύα. Οι ερωτόςεισ εύναι απλϊ 

τυπωμϋνεσ για την εύκολη κατανόηςό τουσ, αποφεύχθηκαν αςαφεύσ λϋξεισ ό φρϊςεισ 

και διατυπώςεισ που θα οδηγόςουν τον ερωτώμενο ςε ςυγκεκριμϋνη απϊντηςη. Σϋλοσ, 

ϋγινε μύα απόπειρα για την αποφυγό γενικεύςεων και αποφαςύςτηκαν οι τύποι 

ερωτόςεων. ΢την προκειμϋνη περύπτωςη διαθϋτονται ερωτόςεισ ανοιχτού (που ο 

ερωτώμενοσ καλεύται να αποτυπώςει τη δικό τουσ ςκϋψη ό γνώμη) και κλειςτού (που ο 

ερωτώμενοσ καλεύται να επιλϋξει από περιοριςμϋνο εύροσ ϋτοιμων απαντόςεων) τύπου 

(πολλαπλόσ επιλογόσ και βαθμωτϋσ κλύμακεσ). 

 

΢τϊδιο 4: Αποφϊςεισ για τη ςειρϊ των ερωτόςεων και την εμφϊνιςη του 

ερωτηματολογύου. ΢την αρχό του ερωτηματολογύου τοποθετόθηκαν τα δημογραφικϊ 

ςτοιχεύα του ερωτώμενου (που όταν υποχρεωτικό η ςυμπλόρωςό τουσ) και ςτη 

ςυνϋχεια, οι ερωτόςεισ για την εργαςιακό ικανοπούηςη και τα κύνητρα παρακύνηςησ. Η 

ςειρϊ των ερωτόςεων ακολουθούν λογικό ςειρϊ και οι ςυςχετιζόμενεσ ερωτόςεισ ϋχουν 

μια αλληλουχύα. Αφότου, επιλϋχθηκε η ςειρϊ κατϊταξησ των ερωτόςεων, μεριμνόθηκε 

και η ευπαρουςύαςτη μορφό (γραμματοςειρϊ, χρώματα, αρύθμηςη κ.α.) του για τη 

διευκόλυνςη των ερωτούμενων.  

 

΢τϊδιο 5: Προϋλεγχοσ και αναθεώρηςη ερωτηματολογύου. Για την αποφυγό ατελειών, 

υπόρξε μύα δοκιμαςτικό περύοδοσ του ερωτηματολογύου υπό πραγματικϋσ ςυνθόκεσ. 

Μϋςα από τον προϋλεγχο διαπιςτώθηκαν αςϊφειεσ ςε οριςμϋνεσ ερωτόςεισ, με 

αποτϋλεςμα κϊποιεσ να αφαιρεθούν και κϊποιεσ να διατυπωθούν με διαφορετικό 

τρόπο. Ο προϋλεγχοσ και η καθοδόγηςη του επιβλϋποντα καθηγητό βοόθηςαν 

ςημαντικϊ ςτην τελικό ϋκφανςη του ερωτηματολογύου. 

 

Να ςημειωθεύ ότι το ερωτηματολόγιο παραθϋτεται αυτούςιο με τη μορφό που δόθηκε 

προσ ςυμπλόρωςη (Παρϊρτημα Α, ςελ. 73) και πωσ η αναφορϊ ςτη Διούκηςη 

Τπουργεύου γύνεται με το όνομα ΔΟΛ ΚΕΠ, κι όχι «Σμόμα Παροχόσ Τπηρεςιών ςτουσ 

Πολύτεσ και τισ Επιχειρόςεισ» (ςύμφωνα με το ΠΔ99|2014) για την αποφυγό ςύγχυςησ 

από την πλευρϊ των ερωτηθϋντων. Η πλειοψηφύα των εργαζομϋνων δεν εύναι ενόμεροι 
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για τη ςυγκεκριμϋνη τροποπούηςη, αλλϊ και τα ςχετικϊ ϋγγραφα και τα ηλεκτρονικϊ 

μηνύματα που διακινούνται από το Τπουργεύο, εξακολουθούν να αναγρϊφουν την 

ηλεκτρονικό διεύθυνςη «ΔΟΛ ΚΕΠ». 

 

5.4 Οριςμόσ πεδύου ϋρευνασ 

 

Ο πληθυςμόσ του ερωτηματολογύου όπωσ προαναφϋρθηκε εύναι οι εργαζόμενοι των 

ΚΕΠ ςε όλη την Ελλϊδα. Σο ερωτηματολόγιο του διανεμόθηκε ηλεκτρονικϊ (μϋςω 

ηλεκτρονικού ταχυδρομεύου), και εύχαν τη δυνατότητα να το απαντόςουν όλοι όςοι 

εργϊζονταν ςε αυτϊ, ανεξαρτότου θϋςησ και ειδικότητασ. Οι λόγοι για τουσ οπούουσ 

επιλϋχθηκε πανελλόνια κϊλυψη εύναι η ϊντληςη αντικειμενικότερων ςυμπεραςμϊτων, η 

ταχύτερη ςυγκϋντρωςη ενόσ ικανοποιητικού αριθμού απαντόςεων (πϊνω από 150 

θεωρεύται ϋνα ικανοποιητικό μϋγεθοσ) και ο περιοριςμϋνοσ χρόνοσ διϊθεςησ του 

ερωτηματολογύου (περύπου 1 μόνασ διϊθεςησ). 

 

5.5 ΢υλλογό ευρημϊτων 

 

Σο ερωτηματολόγιο δόθηκε ηλεκτρονικώσ προσ ςυμπλόρωςη ςτισ 07-01-2016 και η 

ϋρευνα αυτού ολοκληρώθηκε ςτισ 07-02-2016. Όπωσ προαναφϋρθηκε η ϋρευνα εύχε 

Πανελλαδικό χαρακτόρα, επομϋνωσ το ερωτηματολόγιο προωθόθηκε ςε όλα τα 

γεωγραφικϊ διαμερύςματα μϋςω αντύςτοιχων e-mails. Απεςτϊληςαν 1063 

ερωτηματολόγια (όςα και ο αριθμόσ των ΚΕΠ ςτην Ελλϊδα) και ςυλλϋχτηκαν 242, 

ςυμπληρωμϋνα. Και τα 242 απαντημϋνα ερωτηματολόγια όταν ϋγκυρα, επομϋνωσ 

ςυμπεριλόφθηςαν όλα ςτην ανϊλυςη και τη διεξαγωγό των ςυμπεραςμϊτων που θα 

ακολουθόςουν. Οι ηλεκτρονικϋσ διευθύνςεισ πϊρθηκαν από τον διαδικτυακό τόπο 

http://www.kep.gov.gr/portal/page/portal/kep/kepfind. Πριν την αποςτολό του 

ερωτηματολογύου προηγόθηκε τηλεφωνικό επικοινωνύα με το κϊθε ΚΕΠ  όπου 

ενημερωνόταν οι εργαζόμενοι με επιπλϋον ςτοιχεύα για τη ςυγκεκριμϋνη ϋρευνα. Επύςησ 

για τη διϊθεςη του ερωτηματολογύου ενημερώθηκε ο Προώςτϊμενοσ του Σμόματοσ 

Παροχόσ Τπηρεςιών ςτουσ Πολύτεσ και τισ Επιχειρόςεισ  του Τπουργεύου Εςωτερικών 

και Διοικητικόσ Αναςυγκρότηςησ, που και ϋδωςε την ϋγκριςη να διατεθεύ. Αξύζει να 

ςημειωθεύ, ότι ςτο ςύνολό τουσ οι εργαζόμενοι ανταποκρύθηκαν θετικϊ ςτην 

ςυμπλόρωςη του ερωτηματολογύου, παρόλο που η διεξαγωγό τησ ϋρευνασ ςυνϋπεςε με 

http://www.kep.gov.gr/portal/page/portal/kep/kepfind
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τισ απεργιακϋσ κινητοποιόςεισ των ΚΕΠ, καθώσ και με την ανϊθεςη νϋων αρμοδιοτότων 

ςτουσ υπαλλόλουσ που αφορούςαν τον ΟΑΕΔ και το Εθνικό Συπογραφεύο. Ψσ εκ 

τούτου, ο χρόνοσ τουσ όταν αρκετϊ περιοριςμϋνοσ.  

 

5.6 Ανϊλυςησ ευρημϊτων 

 

Εφόςον ολοκληρώθηκε η διεξαγωγό τησ ϋρευνασ, ακολούθηςε το ςτϊδιο ανϊλυςησ των 

αποτελεςμϊτων. Για την ανϊλυςη χρηςιμοποιόθηκε το ςτατιςτικό πακϋτο Superior 

Performance Software System, το λεγόμενο SPSS. Η ϋκδοςη του εύναι η ΙΒΜ SPSS Statics 

23. Επύςησ, κϊποια αποτελϋςματα αναλύθηκαν ςε λογιςτικϊ φύλλα (spreadsheets) του 

excel, που αποτελεύ μϋροσ του πακϋτου Microsoft Office 2007 αποτελώντασ ϋνα εξύςου 

διαδεδομϋνο πρόγραμμα για περιβϊλλον των Windows. Σϋλοσ, να ςημειωθεύ ότι κϊποια 

διαγρϊμματα παρεύχε και η ύδια ηλεκτρονικό πλατφόρμα τησ Google. Η χρόςη πινϊκων 

και διαγραμμϊτων ςτη διατριβό, διευκολύνουν την ανϊγνωςη των αποτελεςμϊτων και 

τη διεξαγωγό γρόγορων ςυμπεραςμϊτων.  
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Κεφϊλαιο 6  

Αποτελϋςματα Έρευνασ 
 

 

 

Σο παρόν κεφϊλαιο παρουςιϊζει τα αποτελϋςματα τησ ϋρευνασ που διεξόχθη ςτα 

υποκαταςτόματα των ΚΕΠ ςε όλα την Ελλϊδα. Μϋςω των δυνατοτότων του excel 

Microsoft και του SPSS πραγματοποιόθηκαν περιγραφικϋσ και αναλυτικϋσ επεξεργαςύεσ. 

Πιο ςυγκεκριμϋνα, με τη βοόθεια του ςτατιςτικού πακϋτου του SPSS 

πραγματοποιόθηκαν Anova αναλύςεισ και T-tests προκειμϋνου να διαπιςτωθεύ η 

ςυςχϋτιςη μεταξύ  των μεταβλητών δημογραφικού χαρακτόρα και των ποςοτικών 

λοιπών μεταβλητών. Να ςημειωθεύ ότι ςτα πλαύςια τησ Διατριβόσ, ο δεύκτησ ςυςχϋτιςησ 

θεωρεύται το 0,05. Επομϋνωσ, ό,τι εύναι μικρότερο από τον εν λόγω δεύκτη ερμηνεύεται 

ωσ ιςχυρόσ δεςμόσ εξϊρτηςησ των εξεταζόμενων μεταβλητών.  

 

6.1 Παρουςύαςη Δημογραφικών Φαρακτηριςτικών 

 

΢την παρούςα ϋρευνα ϋλαβαν μϋροσ 242 ϊτομα (242 ϋγκυρα ερωτηματολόγια), εκ των 

οπούων 177 όταν γυναύκεσ (73,1%) και 65 ϊνδρεσ (26,9%). Αυτό ςημαύνει εύτε ότι ο 

ςυγκεκριμϋνοσ κλϊδοσ εύναι γυναικοκρατούμενοσ, εύτε πωσ ςτο ερωτηματολόγιο 

ανταποκρύθηκαν περιςςότερεσ γυναύκεσ. Από το δεύγμα, το 62,4% εύναι μεταξύ 35-44 

και το 30,6% μεταξύ 45-54. Η πλειοψηφύα των ερωτηθϋντων εύναι ϋγγαμοι (74,4%) και 

ϊγαμοι (19,8%). Επύςησ, το 68,6% εύναι απόφοιτοι ΑΕΙ (Πανεπιςτόμιο ό ΣΕΙ), το 16,5% 

κατϋχουν μεταπτυχιακό δύπλωμα, και το 12% εύναι απόφοιτοι Λυκεύου (ό Εξατϊξιου 

Γυμναςύου), ενώ μόλισ 1 ϋχει διδακτορικό δύπλωμα. Επομϋνωσ, παρατηρεύται ότι η 

πλειοψηφύα των ερωτηθϋντων ϋχουν τριτοβϊθμια εκπαύδευςη, ςε ποςοςτό 85,5 

(ςύνολο ΑΕΙ, ΣΕΙ, Μεταπτυχιακού, Διδακτορικού). 
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Γρϊφημα 1: Ποςοςτιαύα κατανομό ανϊ Υύλο Γρϊφημα 2: Ποςοςτιαύα κατανομό ανϊ Ηλικύα 

 

 

Γρϊφημα 3: Ποςοςτιαύα κατανομό ανϊ Οικογενειακό Κατϊςταςη Γρϊφημα 4: Ποςοςτιαύα 

κατανομό ανϊ Μορφωτικό Επύπεδο 

 

Ψσ προσ τα ςυνολικϊ ϋτη προώπηρεςύασ, το δεύγμα κατϊ 61,6% διαθϋτει 10-14 χρόνια 

εργαςιακόσ εμπειρύασ, 21,1%, 15-19 χρόνια και 5,4%, 20-24 χρόνια. Επιπρόςθετα ωσ 

προσ τη προώπηρεςύα ςε φορϋα ΚΕΠ, τα αποτελϋςματα διαμορφώνονται ωσ εξόσ: το 

81,8% διαθϋτει 10-14 ϋτη εμπειρύα και το 8,3% 0-4 ϋτη. Παρατηρεύται ότι η πλειοψηφύα 

των ερωτηθϋντων που ϋχουν 10-14 ϋτη προώπηρεςύα προφανώσ προϋρχεται από την 

εργαςύα τουσ ςε ΚΕΠ, αφού ςυναντϊται το ύδιο εύροσ ετών και ςτισ δύο ερωτόςεισ. 
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Διϊγραμμα 1: Ποςοςτιαύα κατανομό ςυμμετεχόντων ΢υνολικόσ Προώπηρεςύασ ανϊ ηλικιακϊ εύρη  

 

Διϊγραμμα 2: Ποςοςτιαύα κατανομό ςυμμετεχόντων Προώπηρεςύασ ΚΕΠ ανϊ ηλικιακϊ εύρη 

 

Από το δεύγμα, το 81% διεκπεραιώνει Τποθϋςεισ Πολιτών, το 11,6% κατϋχουν θϋςη 

Προώςταμϋνου, το 5,4% εύναι Διοικητικού Τπϊλληλοι και το 2,1% Διευθυντϋσ. Επομϋνωσ, 

το δεύγμα μπορούμε να το θεωρόςουμε αρκετϊ αντικειμενικό και αξιόπιςτο. Επύςησ 

εύναι λογικό, η πλειοψηφύα των εργαζομϋνων να εύναι υπεύθυνοι για την εξυπηρϋτηςη 

των πολιτών, αφού αυτόσ εύναι ο ρόλοσ των ΚΕΠ. Σϋλοσ, να ςημειωθεύ ότι ο πληθυςμόσ 
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εύναι πανελλαδικόσ, αφού οι απαντόςεισ προϋρχονται από όλα τα γεωγραφικϊ 

διαμερύςματα τησ Ελλϊδοσ. Αυτό εύναι ιδιαύτερα ςημαντικό ςτην αντικειμενικότητα των 

αποτελεςμϊτων και ςτη διεξαγωγό ϋγκυρων ςυμπεραςμϊτων.  

 

Διϊγραμμα 3: Ποςοςτιαύα κατανομό ςυμμετεχόντων ανϊ θϋςη εργαςύασ ςτα ΚΕΠ 

 

Διϊγραμμα 4: Ποςοςτιαύα Κατανομό ςυμμετεχόντων ανϊ Γεωγραφικό Διαμϋριςμα 

 



45 

 

6.2 Εργαςιακό Ικανοπούηςη ΢υμμετεχόντων 

 

Πϊνω από τουσ μιςούσ ερωτηθϋντεσ δηλώνουν πολύ ευχαριςτημϋνοι (51,7%) και 

εξαιρετικϊ ευχαριςτημϋνοι (23,1%) ςυνολικϊ από την εργαςύα τουσ ςτα ΚΕΠ. Σα 

ςτοιχεύα εύναι ιδιαύτερα ενθαρρυντικϊ. Μόλισ 4 απϊντηςαν ότι δεν εύναι καθόλου 

ικανοποιημϋνοι και 13, λύγο ικανοποιημϋνοι.  

 

Διϊγραμμα 5: Ποςοςτιαύα κατανομό ΢υνολικόσ Ικανοπούηςησ ςυμμετεχόντων 

 

Παρακϊτω παρουςιϊζονται τα κριτόρια μϋτρηςησ τησ ικανοπούηςησ των υπαλλόλων 

ΚΕΠ. Οι υπϊλληλοι, κυρύωσ, εύναι απόλυτα ικανοποιημϋνοι από τη ςυνεργαςύα (115 

απαντόςεισ) και ψυχολογικό ςτόριξη των ςυναδϋλφων τουσ (88 απαντόςεισ), από τη 

φύςη (87 απαντόςεισ) και το ωρϊριο εργαςύασ (84 απαντόςεισ). Εύναι μερικώσ 

ικανοποιημϋνοι από τη φύςη εργαςύασ (101 απαντόςεισ), το ωρϊριο (90 απαντόςεισ), 

το εργαςιακό κλύμα (87 απαντόςεισ) και γενικϊ από τη τεχνικό και ψυχολογικό βοόθεια 

ςυναδϋλφων και ανωτϋρων. Από την ϊλλη πλευρϊ, φαύνεται να εύναι ιδιαύτερα 

δυςαρεςτημϋνοι από το εςωτερικό ςύςτημα αξιολόγηςησ (84 απαντόςεισ), την 

παρεχόμενη εκπαύδευςη (83 απαντόςεισ) και την αναλογύα μιςθού –καθηκόντων (64 

απαντόςεισ).  
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Διϊγραμμα 6: Κατανομό ικανοπούηςησ ςυμμετεχόντων ανϊ κριτόριο 

 

Διϊγραμμα 7: Κατανομό ικανοπούηςησ ςυμμετεχόντων ανϊ κριτόριο (ςυνϋχεια…) 

 

Διϊγραμμα 8: Κατανομό ικανοπούηςησ ςυμμετεχόντων ανϊ κριτόριο (ςυνϋχεια…) 
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6.2.1 Ικανοπούηςη από τη Διούκηςη και η Πιθανότητα Λόψησ Μϋτρων 

 

Οι ερωτώμενοι κλόθηκαν να απαντόςουν εϊν πιςτεύουν ότι ο ανώτερόσ τουσ και το 

αντύςτοιχο Τπουργεύο, ενδιαφϋρεται για την ικανοπούηςη των υπαλλόλων του. Και ςτισ 

δύο περιπτώςεισ η μϋςη απϊντηςη («Ουδϋτερο») ϋλαβε τισ περιςςότερεσ απαντόςεισ. 

΢τη ςυνϋχεια, τα μεγαλύτερα ποςοςτϊ κατϋλαβαν ςτη μεν περύπτωςη του Τπουργεύου 

η απϊντηςη «Καθόλου» (26,4%), ςτη δε περύπτωςη του ΚΕΠ, η απϊντηςη «Πολύ». Εύναι 

διακριτό η απογοότευςη των εργαζομϋνων από την πολιτεύα ςε θϋματα εργαςιακόσ 

παρακύνηςησ, ενώ αντύθετα διακρύνεται να υπϊρχει θετικό κλύμα εντόσ των εκϊςτοτε 

οργανιςμών. Να τονιςθεύ ότι οι αρνητικϋσ απαντόςεισ («Καθόλου» και «Λύγο») ςτην 

περύπτωςη του Τπουργεύου αγγύζουν ςχεδόν το 50% των απαντόςεων, ενώ αντύθετα 

ςτα ΚΕΠ η ζυγαριϊ γϋρνει προσ τισ θετικϋσ απαντόςεισ (40,3%). Σο παρακϊτω 

διϊγραμμα πληροφορεύ ςχετικώσ.  

 

Διϊγραμμα 9: Ποςοςτιαύα κατανομό ωσ προσ το ενδιαφϋρον που δεύχνουν η Διούκηςη και ο 
Ανώτερόσ τουσ ςτα ΚΕΠ 

 

Σο εργατικό δυναμικό ενιςχύει την ϊποψη περύ «αδιαφορύασ» του ςχετικού 

Τπουργεύου, απατώντασ το 41,3% ότι η ΔΟΛ ΚΕΠ μϊλλον ό ςύγουρα δεν θα εφϊρμοζε 

κϊποια τεχνικό παρακύνηςησ. Οι θετικϋσ απαντόςεισ εύναι ςχεδόν οι μιςϋσ (μϊλλον ό 

ςύγουρα ναι: 21,1%). Σο αξιοςημεύωτο εύναι ότι επύςησ υπεριςχύει η αρνητικϊ ϊποψη 

και για την εφαρμογό τεχνικών παρακύνηςησ από Διοικητικό Μϋλοσ των ΚΕΠ. Παρόλο 

που ςε παραπϊνω ερώτηςη οι εργαζόμενοι αναγνωρύζουν το ενδιαφϋρον του ανωτϋρου 

τουσ ςτην ικανοπούηςη, εδώ διακρύνεται ϋνασ αρνητιςμόσ ωσ προσ τη λόψη πρακτικών 

μϋτρων. Πιο ςυγκεκριμϋνα, οι αρνητικϋσ απαντόςεισ αγγύζουν ςχεδόν το 40% (μϊλλον ό 

ςύγουρα όχι) και οι θετικϋσ φτϊνουν το 24,7% (μϊλλον ό ςύγουρα ναι). 
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Διϊγραμμα 10: Ποςοςτιαύα κατανομό ωσ προσ την πιθανότητα εφαρμογόσ τεχνικών 
παρακύνηςησ από τη Διούκηςη και τον Ανώτερό τουσ ςτα ΚΕΠ 

 

6.3 Έλεγχοσ ΢υςχϋτιςησ: ΢υνολικό Εργαςιακό 

Ικανοπούηςη – Δημογραφικϊ Φαρακτηριςτικϊ  

 

Από τον πύνακα, παρατηρούμε ότι δεν υπϊρχει ςυςχϋτιςη ανϊμεςα ςτην ςυνολικό 

ικανοπούηςη των εργαζομϋνων ΚΕΠ ωσ προσ το φύλο, την ηλικύα, την οικογενειακό 

κατϊςταςη, το μορφωτικό επύπεδο, την προώπηρεςύα ςτα ΚΕΠ και τη θϋςη που ϋχουν 

ςε αυτϊ, αν και θα περύμενε κανεύσ ότι ςτισ δυο τελευταύεσ κατηγορύεσ (προώπηρεςύα 

και θϋςη) ο δεύκτησ ςημαντικότητασ θα όταν μικρότεροσ του 0,05. 
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Πύνακασ 2: ΢υςχϋτιςη ΢υνολικόσ Εργαςιακόσ Ικανοπούηςησ – Δημογραφικϊ Φαρακτηριςτικϊ 

 

Παρόλα αυτϊ, εξετϊζονται τα επύπεδα ικανοπούηςησ ωσ προσ τισ ανεξϊρτητεσ 

μεταβλητϋσ φύλου, ηλικύασ, προώπηρεςύασ και θϋςησ ςτα ΚΕΠ. Παρατηρεύται ότι η 

ικανοπούηςη κυμαύνεται κοντϊ ςτο 4 («Πολύ») και ςτα δύο φύλα. Επύςησ, την 

υψηλότερη ικανοπούηςη δηλώνουν οι ηλικύεσ 25-34 (mean = 4,17) και ϋπειτα οι ϊνω 

των 55 (mean = 4,00), χωρύσ οι υπόλοιπεσ ηλικιακϋσ ομϊδεσ να διαφοροποιούνται ςε 

μεγϊλο βαθμό. Επύςησ, οι εργαζόμενοι 5-9 και ϊνω των 15 ετών ςτα ΚΕΠ εμφανύζουν 

ελαφρώσ περιςςότερη ικανοπούηςη από τισ λοιπϋσ κατηγορύεσ (mean=4.38 και ςτισ 

δύο), ενώ διακρύνεται ότι ςε όςο πιο υψηλόβαθμη θϋςη βρύςκεται ο εργαζόμενοσ των 

ΚΕΠ τόςο αυξϊνεται και ο βαθμόσ ικανοπούηςόσ του (διευθυντόσ =4,60 και 

προώςτϊμενοσ – 4,11). 

Πύνακασ 3: ΢υνολικό Ικανοπούηςη ωσ προσ τη μεταβλητό Υύλο 

΢ΤΝΟΛΙΚΗ_Εργ_Ικανοπούηςη   

Υύλο Mean N Std. Deviation 

'Ανδρασ 3,95 65 ,759 

Γυναύκα 3,87 177 ,917 

Total 3,89 242 ,877 
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Πύνακασ 4: ΢υνολικό Ικανοπούηςη ωσ προσ τη μεταβλητό Ηλικύα 

΢ΤΝΟΛΙΚΗ_Εργ_Ικανοπούηςη   

Ηλικύα Mean N Std. Deviation 

25 - 34 4,17 12 ,718 

35 - 44 3,84 151 ,888 

45 - 54 3,95 74 ,890 

> = 55 4,00 5 ,707 

Total 3,89 242 ,877 
 

Πύνακασ 5: ΢υνολικό Ικανοπούηςη ωσ προσ τη μεταβλητό Προώπηρεςύα ΚΕΠ 

΢ΤΝΟΛΙΚΗ_Εργ_Ικανοπούηςη   

Προώπηρεςύα_ΚΕΠ Mean N 
Std. 

Deviation 

0 - 4 ϋτη 3,90 20 1,119 

5 - 9 ϋτη 4,38 16 ,500 

10 - 14 ϋτη 3,83 198 ,871 

πϊνω από 15 ϋτη 4,38 8 ,518 

Total 3,89 242 ,877 

 
 

Πύνακασ 6: ΢υνολικό Ικανοπούηςη ωσ προσ τη μεταβλητό Θϋςη Κεπ 

΢ΤΝΟΛΙΚΗ_Εργ_Ικανοπούηςη 

Θϋςη_ΚΕΠ Mean N Std. Deviation 

Διοικητικόσ 

Τπϊλληλοσ 
3,54 13 1,198 

ΔΤΠ 3,87 196 ,873 

Προώςτϊμενοσ 4,11 28 ,685 

Διευθυντόσ 4,60 5 ,548 

Total 3,89 242 ,877 

 

6.4 Έλεγχοσ ΢υςχϋτιςησ: Δημογραφικϊ 

Φαρακτηριςτικϊ – Επιμϋρουσ Κριτόρια Ικανοπούηςησ 

 

Ελϋγχθηκαν οι ανεξϊρτητεσ μεταβλητϋσ (θϋςη εργαςύασ, μορφωτικό επύπεδο, ηλικύα, 

οικογενειακό κατϊςταςη) ωσ προσ τα διϊφορα επιμϋρουσ χαρακτηριςτικϊ 

ικανοπούηςησ, με ςκοπό να διαπιςτωθεύ τύ εύναι εκεύνο που ελκύει την κϊθε ομϊδα 

ξεχωριςτϊ. Να ςημειωθεύ ότι για λόγουσ διευκόλυνςησ παρουςιϊζονται μόνο οι 
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κατηγορύεσ που παρουςιϊζουν ςυςχετύςεισ, δηλαδό ο sig. κυμαύνεται κϊτω ό κοντϊ ςτο 

0,05. Ψςτόςο, οι ιςχυρϋσ ςυςχετύςεισ εύναι αυτϋσ με δεύκτη< 0,05.  

 

Ο παρακϊτω πύνακασ φανερώνει ότι ανϊλογα με τη θϋςη που ϋχει ο εργαζόμενοσ, 

ικανοποιεύται περιςςότερο από το να λαμβϊνει μιςθό ςύμφωνα με τα προςόντα και τη 

δυνατότητα εξϋλιξησ (sig. 0,016 και 0,001 αντύςτοιχα). 

 

Πύνακασ 7: ΢υςχϋτιςη Θϋςησ ΚΕΠ – Κριτόρια Ικανοπούηςησ 

ANOVA 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Ικαν_ΜΙςθόσ_Προςόντα 

Between 

Groups 
12,877 3 4,292 3,532 ,016 

Within Groups 284,354 234 1,215   

Total 297,231 237    

Ικαν_Μιςθόσ_Καθόκοντα 

Between 

Groups 
10,285 3 3,428 2,473 ,062 

Within Groups 327,211 236 1,386   

Total 337,496 239    

Ικαν_Προαγωγόσ 

Between 

Groups 
20,572 3 6,857 5,735 ,001 

Within Groups 279,781 234 1,196   

Total 300,353 237    

Ικαν_Πρωτοβουλιών 

Between 

Groups 
9,771 3 3,257 2,397 ,069 

Within Groups 322,030 237 1,359   

Total 331,801 240    

 

Ανϊλογα με το μορφωτικό επύπεδο ο κϊθε εργαζόμενοσ αναζητϊ να του δύνονται τα 

αντύςτοιχα καθόκοντα, κϊτι που εύναι αναμενόμενο για τη αύςθηςη εργαςιακόσ 

ικανοπούηςησ (sig.= 0,037). Αντύθετα αυτό που διαδραματύζει ςημαντικό ρόλο ςτην 

οικογενειακό κατϊςταςη των εργαζομϋνων εύναι η φύςη τησ εργαςύασ. Δεδομϋνου ότι η 

πλειοψηφύα των ερωτηθϋντων εύναι γυναύκεσ, οι οπούεσ τισ περιςςότερεσ φορϋσ 

αςχολούνται με το νοικοκυριό και την ανατροφό των παιδιών, το εύδοσ τησ εργαςύασ 

(απαιτητικό ό μη) παύζει μεγϊλο ρόλο (sig.= 0,020). 
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Πύνακασ 8: : ΢υςχϋτιςη Μορφωτικό Επύπεδο – Κριτόρια Ικανοπούηςησ 

ANOVA 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Ικαν_Όγκο_Καθηκόντων 

Between 

Groups 
14,555 3 4,852 2,866 ,037 

Within Groups 394,407 233 1,693   

Total 408,962 236    

 
 

Πύνακασ 9: : ΢υςχϋτιςη Οικογενειακό Κατϊςταςη – Κριτόρια Ικανοπούηςησ 

ANOVA 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between 

Groups 
10,469 4 2,617 2,992 ,020 

Within Groups 203,821 233 ,875   

Total 214,290 237    

 

Πραγματοποιώντασ ανϊλυςη Anova ανϊμεςα ςτη μεταβλητό ηλικύα και ςτα επιμϋρουσ 

κριτόρια ικανοπούηςησ, δεν παρατηρόθηκε κϊποιοσ ιςχυρόσ δεςμόσ ςυςχϋτιςησ. 

Αντύθετα, το φύλο του εργαζομϋνου φαύνεται ότι επηρεϊζεται ςημαντικϊ από τη 

ςυνεργαςύα με τουσ λοιπούσ ςυναδϋλφουσ και ιδιαύτερα από τη ςυμπεριφορϊ των 

διοικητικϊ ανώτερων ςτελεχών, διαμορφώνοντασ ανϊλογα την ικανοπούηςη που 

αιςθϊνονται. Οι ςύναψη καλών εργαςιακών ςχϋςεων εύναι  πολύ ςημαντικό για το 

επύπεδο κοινωνικών ςχϋςεων του ατόμου καθώσ και για το επύπεδο αυτοεκτύμηςησ του 

ςύμφωνα  με την πυραμύδα του Maslow. 

 
Πύνακασ 10: ΢υςχϋτιςη Υύλου – Κριτόρια Ικανοπούηςησ 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Ικαν_΢υμπεριφορϊ_Ανωτϋ

ρου 

Between Groups 
8,912 1 8,912 6,609 

,01

1 

Within Groups 318,248 236 1,349   

Total 327,160 237    

Ικαν_΢υνεργαςύα_΢υναδϋλ

φων 

Between Groups 
3,440 1 3,440 3,940 

,04

8 

Within Groups 205,151 235 ,873   
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Total 208,591 236    

Ικαν_΢υνεργαςύα_με_Ανώτ

ερο 

Between Groups 
10,971 1 10,971 8,182 

,00

5 

Within Groups 311,067 232 1,341   

Total 322,038 233    

 

6.5 ΢χϋςεισ Εργαζομϋνων ΚΕΠ με τουσ Διοικητικϊ 

Ανωτϋρουσ 

 

΢τα ΚΕΠ, το 43,80% χαρακτηρύζει τισ ςχϋςεισ με τουσ ανωτϋρουσ του απλϊ καλϋσ, ενώ 

ϋνα 30,17% ουδϋτερεσ, εννοώντασ ύςωσ ότι εύναι τυπικϋσ. Οι αρνητικϋσ απόψεισ 

καταλαμβϊνουν ςυνολικϊ 7,85%, κϊτι που εύναι ιδιαύτερα ενθαρρυντικό και ουςιώδεσ 

για την ομαλό λειτουργύα ενόσ οργανιςμού.  

 

Διϊγραμμα 11: Ποςοςτιαύα κατανομό ςυμμετεχόντων ωσ προσ τισ ςχϋςεισ με τουσ ανωτϋρουσ τουσ  

 

Η ςημαντικότητα των ςχϋςεων μεταξύ εργαζομϋνων και ανωτϋρων τουσ διακρύνεται κι 

από τη δημιουργύα t-tests. Γύνεται εμφανϋσ, ότι οι εργαςιακϋσ ςχϋςεισ των υπαλλόλων 

εξαρτώνται ϋντονα από τισ πρωτοβουλύεσ που τουσ δύνονται, τη ςυμπεριφορϊ, την 

τεχνικό βοόθεια και τη ψυχολογικό ςτόριξη των διοικητικϊ ανώτερων τουσ. Από τισ εν 

λόγω ςυςχετύςεισ, πιο ϋντονεσ εύναι τησ ςυμπεριφορϊσ και τησ ψυχολογικόσ ςτόριξησ, 

από τον ανώτερο, με δεύκτη εμπιςτοςύνησ 95%. 
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Πύνακασ 11: ΢υςχετύςεισ μεταξύ εργαςιακών ςχϋςεων και κριτηρύων ικανοπούηςησ 

Paired Samples Correlations 

 N Correlation Sig. 

Pair 1 ΢χϋςεισ_Ανωτϋρων_Εργαζομϋνων 

& Ικαν_Πρωτοβουλιών 
241 -,288 ,000 

Pair 2 ΢χϋςεισ_Ανωτϋρων_Εργαζομϋνων 

& Ικαν_΢υμπεριφορϊ_Ανωτϋρου 
238 -,624 ,000 

Pair 3 ΢χϋςεισ_Ανωτϋρων_Εργαζομϋνων 

& 

Ικαν_Σεχνικό_Βοόθεια_Ανωτϋρου 

240 -,511 ,000 

Pair 4 ΢χϋςεισ_Ανωτϋρων_Εργαζομϋνων 

& Ικαν_Χυχολ_΢τόριξη_Ανωτϋρου 
237 -,613 ,000 

Pair 5 ΢χϋςεισ_Ανωτϋρων_Εργαζομϋνων 

& Ικαν_Εργαςιακό_Κλύμα 
241 -,472 ,000 

 

Σο ότι οι ςχϋςεισ των εργαζομϋνων εύναι κατϊ βϊςη καλϋσ ενιςχύεται από την ϊποψη 

των ερωτηθϋντων ότι 29,46% ενδιαφϋρεται πολύ για την ικανοπούηςη του εργατικού 

δυναμικού, ενώ το 30,71% νοιϊζεται ςε μϋτριο βαθμό (Διαγρϊμματα 9,10).  

 

6.6 Σεχνικϋσ Παρακύνηςησ Αύξηςησ Εργαςιακόσ 

Παραγωγικότητασ 

 

Από τισ προτεινόμενεσ τεχνικϋσ παρακύνηςησ παρατηρεύται ότι αύξηςη ςτην 

παραγωγικότητα θα προερχόταν κυρύωσ μϋςω κατϊλληλησ εκπαύδευςησ και 

αξιοκρατικόσ αξιολόγηςησ (από το διοικητικϊ ανώτερο) , με 134 και 97 απαντόςεισ 

αντύςτοιχα ςτην επιλογό «Εξαιρετικϊ». Ϊπειτα, θα αυξανόταν κατϊ πολύ η 

παραγωγικότητϊ τουσ με τεχνικϋσ ςυνεργαςύασ (112 απαντόςεισ), πρωτοβουλιών από 

το διοικητικϊ ανώτερο (101 απαντόςεισ) και μιςθολογικόσ αύξηςησ (99 απαντόςεισ). 

Ιδιαύτερο ενδιαφϋρον παρουςιϊζουν οι 43 απαντόςεισ που δηλώνουν ότι η εξαςφϊλιςη 

μονιμότητασ δεν θα αποτελούςε κύνητρο για να εργαςτούν περιςςότερο.  
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Διϊγραμμα 12: Κατανομό ςυμμετεχόντων ωσ προσ ςυγκεκριμϋνεσ προτεινόμενεσ τεχνικϋσ παρακύνηςησ 

 

΢τη ςυνϋχεια, οι ερωτώμενοι κλόθηκαν να απαντόςουν για τισ τεχνικϋσ παρακύνηςησ 

που πιςτεύουν ότι θα αύξαναν την παραγωγικότητα των ςυναδϋλφων τουσ. Και ςε 

αυτό την περύπτωςη, η παραγωγικότητϊ τουσ θα αυξανόταν εξαιρετικϊ μϋςω 

ςεμιναρύων και εκπαύδευςησ (118 απαντόςεισ). Ψςτόςο η αξιοκρατικό αξιολόγηςη ϋχει 

μικρότερο αριθμό απαντόςεων (87 απαντόςεισ) και οι μιςθολογικϋσ αυξόςεισ 10 

παραπϊνω από το προηγούμενο διϊγραμμα (82 ϋναντι 72 απαντόςεων). Σο δεύγμα, 

θεωρεύ ότι πολύ επύδραςη ςτην παραγωγικότητα των ςυναδϋλφων τουσ, θα εύχαν οι 

τεχνικϋσ ςυνεργαςύασ (105 απαντόςεισ), η ευκαιρύα πρωτοβουλιών (103 απαντόςεισ), η 

αξιοκρατικό αξιολόγηςη (100 απαντόςεισ) και ο πρόςθετοσ μιςθόσ (93 απαντόςεισ).  

 

Διϊγραμμα 13: Κατανομό ςυμμετεχόντων για την αποτελεςματικότητα των τεχνικών 
παρακύνηςησ ςτουσ ςυναδϋλφουσ τουσ 
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6.6.1 Ανϊλυςη τησ Μονιμότητασ ωσ Σεχνικό Παρακύνηςησ 

 

Η εξαςφϊλιςη μύασ μόνιμησ εργαςύασ εύναι ακόμη ϋνα από τα κύρια κριτόρια που θϋτει ο 

Maslow ςτην πυραμύδα του (Ανϊγκεσ Αςφϊλειασ). Γι’ αυτό το λόγο, 

πραγματοποιόθηκαν αναλύςεισ Anova, προκειμϋνου να διαπιςτωθεύ ο βαθμόσ 

ςχετικότητασ τησ ςυγκεκριμϋνησ τεχνικόσ με τα δημογραφικϊ χαρακτηριςτικϊ του 

δεύγματοσ. Από αυτϋσ, διαπιςτώθηκε ότι η ςυγκεκριμϋνη τεχνικό ςυνδϋεται ϋντονα με 

την προώπηρεςύα εύτε ςε γενικό επύπεδο (sig.= 0,047) εύτε ςυγκεκριμϋνα ςτα ΚΕΠ 

(sig.=0.049). Πιο ςυγκεκριμϋνα, η μονιμότητα θα αποτελούςε ςημαντικό κύνητρο 

κυρύωσ για τα ϊτομα ςυνολικόσ εργαςιακόσ προώπηρεςύασ 0-4 και 20-24 ετών και για 

εκεύνα με πϊνω από 15 χρόνια εργαςύασ ςτα ΚΕΠ. Οι παρακϊτω πύνακεσ και οι 

υψηλότερεσ κορυφϋσ των διαγραμμϊτων πληροφορούν ςχετικώσ. 

 
Πύνακασ 12: ΢υςχϋτιςη ςυνολικόσ προώπηρεςύασ με μονιμότητα θϋςησ 

ANOVA 

Αύξηςη_Παραγωγικ_Μονιμότητα   

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 
26,428 6 4,405 2,169 ,047 

Within Groups 477,262 235 2,031   

Total 503,690 241    

 
Πύνακασ 13: ΢υςχϋτιςη προώπηρεςύασ ΚΕΠ με μονιμότητα θϋςησ 

ANOVA 

Αύξηςη_Παραγωγικ_Μονιμότητα 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 16,320 3 5,440 2,657 ,049 

Within Groups 487,370 238 2,048   

Total 503,690 241    
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Γρϊφημα 5:Κατανομό επηρεαςμού παραγωγικότητασ ωσ προσ τα ηλικιακϊ εύρη ςυνολικόσ 

προώπηρεςύασ 

 

 
Γρϊφημα 6: Κατανομό επηρεαςμού παραγωγικότητασ ωσ προσ τα ηλικιακϊ εύρη 

προώπηρεςύασ ΚΕΠ 
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6.7 Προτεινόμενεσ Σεχνικϋσ Παρακύνηςησ από 

Ερωτώμενουσ 

 

Οι ερωτηθϋντεσ κλόθηκαν να αποτυπώςουν τη γνώμη τουσ ςχετικϊ με μεθόδουσ 

παρακύνηςησ. Από τα 242 ερωτηματολόγια που απαντόθηκαν, τη ςυγκεκριμϋνη 

ερώτηςη απϊντηςαν 136 ϊτομα, επομϋνωσ οι απόψεισ αυτϋσ αντιςτοιχούν πϊνω από το 

50% του δεύγματοσ. Οι περιςςότερεσ από αυτϋσ αναφϋρονται ςε μιςθολογικϋσ 

επιβραβεύςεισ και αυξόςεισ, ςε αξιοκρατικούσ ελϋγχουσ, ςε εκπαύδευςη και 

επιμόρφωςη. Ουςιαςτικϊ αυτϋσ εύναι και οι τρεισ κατηγορύεσ που παρουςύαςαν τισ 

υψηλότερεσ αρνητικϋσ απαντόςεισ ςτα επιμϋρουσ κριτόρια εργαςιακόσ ικανοπούηςησ 

ςτο ερωτηματολόγιο. ΢ε μικρότερη ςυχνότητα παρουςιϊζονται οι δυνατότητεσ εξϋλιξησ, 

ςυνεργαςύασ με λοιπό προςωπικό και με ϊλλουσ δημόςιουσ φορεύσ. Επύςησ 

αναφϋρονται ο υλικοτεχνικόσ και πληροφοριακόσ εξοπλιςμόσ, οι καλϋσ ςυνθόκεσ 

εργαςύασ. Μεμονωμϋνα ϊτομα ανϋφεραν τη δυνατότητα μεταθϋςεων, την ϋγκυρη και 

πλόρησ ενημϋρωςη (ειδικϊ ςε αλλαγϋσ), το φιλότιμο ςα προςωπικό ςτοιχεύο του 

χαρακτόρα του εργαζομϋνου, τη ςωςτό οργϊνωςη, τον προγραμματιςμόσ των 

διαδικαςιών και καθηκόντων, όπωσ και η δυνατότητα μετακύνηςησ τουσ εύτε ςε ϊλλο 

πόςτο εντόσ των ΚΕΠ, εύτε ςε ϊλλεσ Δημόςιεσ Τπηρεςύεσ, με ςκοπό την εκ νϋου 

δραςτηριοπούηςη του υπαλλόλου. 

 

6.8 Εργαςιακό Παρακύνηςη: Αποτϋλεςμα Σεχνικών 

Παρακύνηςησ ό Φαρακτηριςτικό Εργαζομϋνου; 

 

Μεγϊλο ενδιαφϋρον παρουςιϊζει τελευταύα ερώτηςη του ερωτηματολογύου, που το 

δεύγμα καλεύται να ςυμφωνόςει ό όχι ςτην πρόταςη: “Θεωρώ ότι η αύξηςη τησ 

παραγωγικότητασ οφεύλεται περιςςότερο ςτον ύδιο τον εργαζόμενο (π.χ. ςτοιχεύο του 

χαρακτόρα του) και λιγότερο ςε εργαςιακϊ κύνητρα”. Η ςυντριπτικό πλειοψηφύα των 

ερωτούμενων , το 74,7%, απϊντηςαν ότι ςυμφωνούν (απόλυτα κατϊ 35,3% ό μερικώσ 

κατϊ 39,4%). Από το αποτϋλεςμα αυτό, γύνεται φανερό ότι πϋρα από τισ διϊφορεσ 

τεχνικϋσ και μεθόδουσ παρακύνηςησ αυτό που ουςιαςτικϊ επιδρϊ ςτην αύξηςη τησ 

παραγωγικότητασ εύναι μϋροσ του χαρακτόρα του κϊθε υπαλλόλου ξεχωριςτϊ, ωσ 

ςτοιχεύο τησ προςωπικότητϊσ τουσ.  
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Πύνακασ 14: Αύξηςη Παραγωγικότητασ ωσ προςωπικό ςτοιχεύο του ανθρώπινου χαρακτόρα 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

΢υμφωνώ Απολύτωσ 85 30,9 35,3 35,3 

΢υμφωνώ Μερικώσ 95 34,5 39,4 74,7 

Ούτε ςυμφωνώ-Ούτε 

διαφωνώ 
23 8,4 9,5 84,2 

Διαφωνώ Μερικώσ 26 9,5 10,8 95,0 

Διαφωνώ Απολύτωσ 12 4,4 5,0 100,0 

Total 241 87,6 100,0  

 

 
Γρϊφημα 7: Ποςοςτιαύα κατανομό ςυμμετεχόντων ςχετικϊ με ερώτημα παρακύνηςησ 

 
Προκειμϋνου να διαπιςτωθεύ ςυςχϋτιςη τησ ςυγκεκριμϋνησ ερώτηςησ με κϊποια από τισ 

ανεξϊρτητεσ μεταβλητϋσ (φύλο, ηλικύα, οικογενειακό κατϊςταςη, μορφωτικό επύπεδο 

θϋςη εργαςύασ) πραγματοποιεύται εφαρμογό τησ one-way-Anova. ΢ύμφωνα με αυτό, 

εμφανύζεται δεςμόσ ςυςχϋτιςησ μόνο με το μορφωτικό επύπεδο των ερωτώμενων. Να 

γύνει η υπενθύμιςη ότι το 85,5% των ςυμμετεχόντων εύναι απόφοιτοι τησ τριτοβϊθμιασ 

εκπαύδευςησ και το ποςοςτό που ςυμφωνεύ μερικώσ ό πλόρωσ με τη ςυγκεκριμϋνη 

πρόταςη ανϋρχεται ςτο 74,7%. Επομϋνωσ, θα μπορούςε να γύνει η υπόθεςη ότι η 

κατανομό των απαντόςεων διαμορφώθηκε από αυτό την κατηγορύα ερωτούμενων.  
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Πύνακασ 15: ΢υςχϋτιςη παρακύνηςησ εργαζομϋνου με δημογραφικϊ χαρακτηριςτικϊ 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Υύλο Between 

Groups 
1,498 4 ,375 1,923 ,107 

Within 

Groups 
45,971 236 ,195   

Total 47,469 240    

Ηλικύα Between 

Groups 
1,165 4 ,291 ,841 ,500 

Within 

Groups 
81,723 236 ,346   

Total 82,888 240    

Οικογενειακό_Κατϊς

ταςη 

Between 

Groups 
4,159 4 1,040 1,385 ,240 

Within 

Groups 
177,152 236 ,751   

Total 181,311 240    

Μορφωτικό_Επ Between 

Groups 
8,322 4 2,081 3,246 ,013 

Within 

Groups 
151,288 236 ,641   

Total 159,610 240    

Θϋςη_ΚΕΠ Between 

Groups 
,264 4 ,066 ,274 ,895 

Within 

Groups 
56,931 236 ,241   

Total 57,195 240    
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΢υμπερϊςματα 
 

 

 

Η παρούςα εργαςύα αςχολεύται με την παρακύνηςη του Ανθρώπινου Δυναμικού ςε 

οργανιςμούσ και επιχειρόςεισ. Σο ζότημα τησ παρακύνηςησ, αποτελεύ μεύζον ζότημα για 

την πλειοψηφύα των επιχειρόςεων, ειδικϊ τα τελευταύα χρόνια που διανύεται μύα 

δύςκολη περύοδοσ λόγω των οικονομικών ςυνθηκών. Η οικονομικό κρύςη εκτόσ από τα 

νοικοκυριϊ ϋχει επηρεϊςει δραματικϊ και τισ επιχειρηματικϋσ δρϊςεισ, αναπτύςςοντασ 

δυςμενϋσ εργαςιακό κλύμα. Γι’ αυτό το λόγο, η ϋννοια τησ παρακύνηςησ, ϋχει τη δικό τησ 

ςημαςύα εντόσ κϊθε οργανιςμού, εύτε αυτόσ ϋχει ιδιωτικό χαρακτόρα, εύτε δημόςιο. 

΢την προκειμϋνη περύπτωςη η παρακύνηςη εξετϊςθηκε υπό το πρύςμα ενόσ Δημόςιου 

φορϋα, των ΚΕΠ, από βιβλιογραφικόσ ςκοπιϊσ αλλϊ και μϋςω πρωτογενόσ ϋρευνασ. 

 

Σα ευρόματα τησ ϋρευνασ παρουςύαςαν ενδιαφϋρον, αφού διαπιςτώθηκε ότι  το ςύνολο 

του εργατικού δυναμικού εύναι ςε μεγϊλο βαθμό ικανοποιημϋνο αγγύζοντασ το 74,8% 

(εξαιρετικϊ ικανοποιημϋνοι: 23,1% και πολύ ικανοποιημϋνοι: 51,7%). Αυτό τουσ η 

ικανοπούηςη πηγϊζει κυρύωσ από τη φύςη τησ εργαςύασ τουσ (περύπου το 77,8%) και 

από το εργαςιακό κλύμα (περύπου το 67,8%). Αυτϊ τα δύο ςτοιχεύα ανεδεύχθηςαν ωσ 

κύρια και ςε ϋρευνεσ που διεξόχθηςαν ςε διδακτικό προςωπικό του δημόςιου 

Πανεπιςτόμιου τησ ΢λοβενύασ (Kovač et al. 2010; Cankar & Petkovšek 2014, pp.632–

633) και ςε φορϋα Δημόςιασ Περύθαλψησ (Saibou 2006).  

 

΢τα παραπϊνω ςτοιχεύα παρακύνηςησ, η ϋρευνα τησ Saibou (2006) προςθϋτει την 

εργαςιακό εξϋλιξη και ςαφόνεια, την αποτελεςματικό επικοινωνύα με τη Διούκηςη και 

τη δυνατότητα ςυμμετοχόσ ςε αυτό. Ομούωσ, και ςτην ϋρευνα των ΚΕΠ, ςε ςχετικό 

ερώτηςη περύ τεχνικών παρακύνηςησ, υψηλϊ ποςοςτϊ θετικών απαντόςεων ϋλαβαν η 

δυνατότητα διοικητικόσ ςυμμετοχόσ και ςυνεργαςύασ. Να τονιςθεύ ότι ςτην ϋρευνα των 

ΚΕΠ, οι ςχϋςεισ με το διοικητικϊ ανώτερο εύναι όδη ςε ϋνα ικανοποιητικό επύπεδο 

(καλϋσ και εξαιρετικϋσ ςχϋςεισ με ανώτερο: 40,3%) γεγονόσ που πιθανότατα ςυντελεύ 

ςτην υπϊρχουςα εργαςιακό ικανοπούηςη των υπαλλόλων. Αντύθετα, δεν διακρύνεται 
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παρόμοια ςχϋςη με το αντύςτοιχο όργανο ΔΟΛ ΚΕΠ που ϋχει την εποπτεύα των ΚΕΠ ςτο 

Τπουργεύο Εςωτερικών και Διοικητικόσ Αναςυγκρότηςησ. 

 

Σο οικονομικό κύνητρο αποτελεύ ϋνα από τα ιςχυρότερα κύνητρα για την παρακύνηςη 

των εργαζομϋνων, χωρύσ αυτό να ςημαύνει ότι ϋχει τον πρωτεύοντα ρόλο. ΢υχνϊ οι 

ευκαιρύεσ για καθοδόγηςη και ο ϋπαινοσ εύναι πιο ςημαντικϊ για τον εργαζόμενο 

(Dewhurst et al. 2009). Οι ςυμμετϋχοντεσ τησ ϋρευνασ των ΚΕΠ δόλωςαν ότι η 

μιςθολογικό αύξηςη θα αποτελούςε ϋνα ςημαντικότατο εργαςιακό κύνητρο 

(ςυμφωνούν απόλυτα ό μερικώσ το 72,3%). ΢ε ανϊλογα ςυμπερϊςματα κατϋληξαν και 

ϊλλεσ ϋρευνεσ που διεξόχθηςαν ςτο Δημόςιο κλϊδο. ΢υγκεκριμϋνα, ςε ϋρευνα που 

διεξόχθη ςτη Νότιανατολικό Αφρικό, το οικονομικό κύνητρο εμπεριεχόταν ςτισ 15 από 

τισ 16 χώρεσ που ϋλαβαν μϋροσ (Dambisya 2007).  ΢ε ϋρευνα ςε Δημόςιο οργανιςμό του 

Καζακςτϊν (2014), διαπιςτώθηκε ότι ο μιςθόσ, όχι μόνο αποτελούςε ιςχυρό κύνητρο για 

τουσ εργαζομϋνουσ, αλλϊ όταν κι αυτό που παρακινούςε  νϋουσ να προςεγγύςουν το 

ςυγκεκριμϋνο οργανιςμό και να αναζητόςουν εργαςύα ςε αυτόν (Kulchmanov & 

Kaliannan 2014).  Μύα ϋρευνα πραγματοποιόθηκε από την κυβϋρνηςη του Μεξικού 

(2011) ςε 10 περιφϋρειεσ, 167 περιθωριοποιημϋνων δόμων. Οι αναλύςεισ τησ ϋρευνασ 

ϋδειξαν ότι με την προςφορϊ υψηλότερων μιςθών (από την κυβϋρνηςη) 

προςελκύθηκαν περιςςότερα ϊτομα για την κϊλυψη των κενών θϋςεων (ελαςτικό 

καμπύλη προςφορϊσ εργαςύασ). Αυτϊ τα ϊτομα ςύμφωνα με μετρόςεισ διϋθεταν υψηλό 

IQ, δυναμικό προςωπικότητα και θετικό προδιϊθεςη εργαςύασ ςτο δημόςιο τομϋα. 

Αξιοςημεύωτο τησ μελϋτησ εύναι ότι η μιςθολογικό αύξηςη υπερνύκηςε τα αρνητικϊ των 

ςημαντικών διοικητικών – οργανωτικών ελλεύψεων που εύχαν οι ςυγκεκριμϋνοι δόμοι, 

όπωσ επύςησ και την αρκετϊ μακρινό απόςταςη από τον τόπο διαμονόσ των 

υποψηφύων (Dal Bo et al. 2013). 

 

Ιδιαύτερο ενδιαφϋρον παρουςιϊζει η τελευταύα ερώτηςη ςτο δεύγμα των ΚΕΠ, όπου 

παρϊ τισ παραπϊνω απόψεισ τουσ ςχετικϊ με τισ πιθανϋσ τεχνικϋσ παρακύνηςησ, 

παραδϋχεται ότι τελικϊ το να εύναι κϊποιοσ παραγωγικόσ αφορϊ περιςςότερο ςτοιχεύο 

του χαρακτόρα του (ςυμφωνεύ απολύτωσ/μερικώσ: 74,7% ενώ διαφωνεύ απολύτωσ-

μερικώσ: 15,8%). ΢ε ςχετικό ϋρευνα (2011) ςε περιςςότερουσ από 200.000 

εργαζομϋνουσ του Δημόςιου τομϋα ςτισ Η.Π.Α., εντοπύςτηκε ότι τα εγγενό κύνητρα εύναι 

τρεισ φορϋσ πιο ϋντονα από ότι τα εξωγενό και ςυγκεκριμϋνα, τα χρηματικϊ. ΢την ύδια 

ϋρευνα, τονύζεται ότι το ςυγκεκριμϋνο εύρημα όταν ακόμη πιο εμφανϋσ όταν το 
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μιςθολογικό επύπεδο μειωνόταν (Chamorro-Premuzic 2013; Cho & Perry 2011). Σο 

ςυγκεκριμϋνο εύρημα τησ μελϋτησ των ΚΕΠ ςυνϊδει ςε μεγϊλο βαθμό με μια ϊλλη που 

πραγματοποιόθηκε το 2011 με ςτοιχεύα που αντλόθηκαν από τη British Household 

Panel Survey (δεύγμα περύπου 60.000 εργαζομϋνων) με αφορμό 747 μεταβϊςεισ από τον 

ιδιωτικό τομϋα ςτο δημόςιο. Οι μεταβϊςεισ αφορούςαν τουσ κλϊδουσ τριτοβϊθμιασ 

εκπαύδευςησ και Εθνικόσ Τπηρεςύασ Τγεύασ. Αποδεύχθηκε ότι, τα κύνητρα μετϊβαςησ 

όταν οι ύδιεσ οι θϋςεισ εργαςύασ, το εύδοσ τησ εργαςύασ, τα καθόκοντϊ τουσ, και ςε 

μεγϊλο βαθμό το εϊν μϋςω τησ δουλειϊσ τουσ θα εύχαν τη δυνατότητα να αναπτύξουν 

φιλο-κοινωνικϋσ και αλτρουιςτικϋσ ςυμπεριφορϋσ (Georgellis et al. 2011).  

 

Η ϋννοια τησ πιςτότητασ των εργαζομϋνων ςε οργανιςμούσ αποτϋλεςε και αποτελεύ 

μελϋτη ϋρευνασ (Sarwar & Abugre 2013; Mehta et al. 2010; Borzaga 2006). ΢ε ϋρευνα 

που πραγματοποιόθηκε ςε δημόςιο φορϋα τησ Σουρκύασ, διαπιςτώθηκε ότι η καλό 

ςχϋςη μεταξύ υπαλλόλων και Διούκηςησ εκτόσ από ικανοπούηςη μπορεύ να επιφϋρει και 

την πιςτότητα (“loyalty”) των εργαζομϋνων ςε αυτόν. Βϋβαια ςτην πιςτότητα, ςυμβϊλει 

και η ενθϊρρυνςη από τον ανώτερο, οι εργαςιακϋσ ςυνθόκεσ, η ομαδικότητα, η 

εκπαύδευςη και η προςωπικό εξϋλιξη που αναφϋρθηκε και ανωτϋρω (Turkyilmaz et al. 

2011). ΢την ύδια ϋρευνα, αλλϊ και ςε αρκετϋσ ϊλλεσ (Chang et al. 2010; Kim 2009; Bhatti 

& Qureshi 2007) ϋχει διαπιςτωθεύ ότι μϋςω τησ εργαςιακόσ ικανοπούηςησ βελτιώνεται 

η παραγωγικότητα των εργαζομϋνων και η ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεςιών.  

 

Προτϊςεισ Βελτύωςησ  προσ τη Διούκηςη ΚΕΠ 

 

Με βϊςη τα ευρόματα τησ ϋρευνασ, η Διεύθυνςη των ΚΕΠ θα μπορούςε να εςτιϊςει ςε 

οριςμϋνα ςημεύα και να φροντύςει για τη βελτύωςη αυτών. Πιο ςυγκεκριμϋνα, όπωσ 

ςημειώθηκε και ανωτϋρω, χρειϊζεται να δοθεύ ϋμφαςη ςτην ανϊπτυξη και τη διατόρηςη 

των καλών εργαςιακών ςχϋςεων μεταξύ Διούκηςησ και υπαλλόλων. Αν και ςχετικϊ με 

τη Διεύθυνςη του κϊθε παραρτόματοσ ΚΕΠ τα αποτελϋςματα εύναι ενθαρρυντικϊ, 

ωςτόςο η εικόνα που ϋχει το ανθρώπινο δυναμικό για τη ΔΟΛ ΚΕΠ εύναι αρνητικό. 

Προφανώσ ο τρόποσ διαχεύριςησ των διαφόρων υποθϋςεων και η επικοινωνύα ανϊμεςα 

ςτη ΔΟΛ ΚΕΠ και τα παραρτόματα ΚΕΠ παρουςιϊζουν προβλόματα. Η δυνατότητα 

αμεςότερησ επικοινωνύασ αρμόδιων ςτελεχών ΚΕΠ με το Τπουργεύο για τη μεταφορϊ 

προβλημϊτων, ζητημϊτων ό αιτημϊτων των εργαζομϋνων θα όταν μύα καλό πρακτικό. 
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Με αυτό τον τρόπο, το υπαλληλικό προςωπικό θα αιςθανθεύ ότι η Διούκηςη εύναι 

προςεγγύςιμη και μεριμνϊ για τισ ανϊγκεσ τουσ. 

 

Μύα ακόμη δύοδοσ για την αύξηςη τησ παραγωγικότητασ των εργαζομϋνων ςτα ΚΕΠ θα 

αποτελούςε η ςχεδύαςη και η υλοπούηςη εκπαιδευτικών ςεμιναρύων. ΢την ποςοτικό 

ϋρευνα, οι ύδιοι οι εργαζόμενοι παραδϋχονται ότι η επιμόρφωςό τουσ θα αποτελούςε 

μύα καλό τακτικό αύξηςη τησ παραγωγικότητϊσ τουσ. Κατϊ ςυνϋπεια, η ΔΟΛ ΚΕΠ, θα 

μπορούςε να παρϋχει ϋνα ποςό ανϊ Νομό και να αξιοποιεύται καταλλόλωσ για την 

μετεκπαύδευςη του ανθρωπύνου δυναμικού τησ. Επύςησ και η Διούκηςη του κϊθε ΚΕΠ 

(Διευθυντϋσ ΚΕΠ) θα μπορούςε να ειςϊγει ανϊ τακτϊ χρονικϊ διαςτόματα ςχετικϊ 

ςεμινϊρια και διαλϋξεισ. ΢ε αυτϊ, οι υπϊλληλοι μπορούν να λαμβϊνουν εκπαύδευςη και 

ςυμβουλευτικό καθοδόγηςη για την καλύτερη διαχεύριςη και διευθϋτηςη καθηκόντων, 

εκμϊθηςη ορθόσ χρόςησ τεχνολογικού εξοπλιςμού, τρόπουσ βελτύωςησ εξυπηρϋτηςησ 

πολιτών.  

 

Όπωσ τονύςθηκε και πιο πϊνω, αρκετού οργανιςμού δύνουν περιςςότερη ϋμφαςη ςτη 

δημιουργύα εςωτερικών κινότρων ςτουσ εργαζομϋνουσ τουσ, και λιγότερο ςε υλικϊ ό 

χρηματικϊ. Δεδομϋνου των δυςμενών ςυνθηκών που περνϊει η χώρα, θα όταν αρκετϊ 

ωφϋλιμο από τη Διούκηςη να ςτραφεύ ςτη δημιουργύα πιςτότητασ ανϊμεςα ςτη 

Διεύθυνςη ΚΕΠ και ςτο εργατικό δυναμικό. Η ανϊδειξη εμπιςτοςύνησ, ςεβαςμού από τη 

Διούκηςη (Διευθυντϋσ ΚΕΠ) και τη δυνατότητα οι εργαζόμενοι να ςυμμετϋχουν πιο 

ενεργϊ ςτην επύλυςη καθημερινών ζητημϊτων των ΚΕΠ θα ενύςχυε και θα ςυνϋβαλε 

ςτην ικανοπούηςη του αιςθόματοσ αυτοπραγμϊτωςησ των εργαζομϋνων. Με αυτόν τον 

τρόπο, το ανθρώπινο δυναμικό αναπτύςςει τον επαγγελματιςμό του και ςυνεργϊζεται 

για την επύτευξη ενόσ κοινού ςτόχου. Οι εργαζόμενοι εύναι περιςςότερο αποδοτικού και 

αναπτύςςουν αιςθόματα εμπιςτοςύνησ, καθώσ λειτουργούν ςε ϋνα δημοκρατικό και 

παρϊλληλα «ηθικό» μοντϋλο ηγεςύασ το οπούο εςτιϊζεται ςτην επικοινωνύα, την 

αξιολόγηςη, την επιβρϊβευςη και την εποικοδομητικό κριτικό.  

 

Μελλοντικό Έρευνα  

 

Η ϋρευνα πραγματοποιόθηκε ςε ΚΕΠ ςε όλη την Ελλϊδα καλύπτοντασ όλα τα 

γεωγραφικϊ διαμερύςματα. Επομϋνωσ μπορεύ να ειπωθεύ ότι το δεύγμα εύναι αρκετϊ 

αντιπροςωπευτικό και τα ςυμπερϊςματα αντανακλούν ςτισ υπϊρχουςεσ εργαςιακϋσ 
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ςυνθόκεσ για το ςυγκεκριμϋνο δημόςιο φορϋα. Σα παραπϊνω ςτοιχεύα αποτελούν 

ϋναυςμα για μελλοντικό ϋρευνα και ςυμπληρωματικϊ ςυμπερϊςματα.  

 

Μύα πρώτη πρόταςη θα όταν η ανϊλυςη του δεύγματοσ να πραγματοποιηθεύ ξεχωριςτϊ 

ανϊ γεωγραφικό περιφϋρεια ό διαμϋριςμα, προκειμϋνου να εξεταςθούν αν και κατϊ 

πόςο υπϊρχουν διαφοροποιόςεισ ςτισ απόψεισ του δεύγματοσ. ΢την προκειμϋνη 

περύπτωςη για την επύτευξη αυτού, θα ϋπρεπε το ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο να 

διανεμηθεύ ςε διαφορετικϋσ χρονικϋσ περιόδουσ ούτωσ ώςτε οι απαντόςεισ που θα 

λαμβϊνονταν να αφορούςαν αποκλειςτικϊ τη ςυγκεκριμϋνη γεωγραφικό περιοχό και 

ϋτςι να αναλύονταν ξεχωριςτϊ. Ψςτόςο, ςτην παρούςα φϊςη ο ςυγκεκριμϋνοσ τρόποσ 

διεξαγωγόσ τησ ϋρευνασ όταν δύςκολοσ λόγω περιοριςμϋνου χρονικού περιθωρύου. 

 

Μύα ακόμη ερευνητικό πρόταςη για ακόμη πιο ςτοχευμϋνη ϋρευνα θα όταν να ζητϊτε 

από τουσ ερωτωμϋνουσ να ςημειώςουν καθημερινϊ προβλόματα που αντιμετωπύζουν 

ςτα ΚΕΠ και που χρόζουν επύλυςησ. Σα εν λόγω ζητόματα θα ςυνδϋονται με τον τρόπο 

διούκηςησ, οργϊνωςησ και προγραμματιςμού τησ εργαςύασ τουσ ςτο ΚΕΠ που 

δουλεύουν. Εύναι λογικό ότι για την παροχό τεχνικών παρακύνηςησ απαιτεύται πρώτα η 

αναγνώριςη των αιτιών των προβλημϊτων.  

 

Σϋλοσ, ενδιαφϋρον παρουςιϊζει η διερεύνηςη τησ πιςτότητασ (loyalty) των 

εργαζομϋνων ΚΕΠ ςτο ςυγκεκριμϋνο Δημόςιο φορϋα. Η εμπιςτοςύνη και η εκτύμηςη 

προσ τη Διούκηςη και τουσ ςυνϊδελφουσ τουσ εύναι ενδεικτικού παρϊγοντεσ που 

δημιουργούν πιςτότητα και μπορούν να εξεταςθούν. Εκτόσ από τον ιςχύοντα βαθμό 

πιςτότητασ, το δεύγμα θα μπορούςε να ερωτηθεύ και για το ποιεσ θα όταν εκεύνεσ οι 

εργαςιακϋσ ςυνθόκεσ που θα ανϋπτυςςαν ό θα ιςχυροποιούςαν την πιςτότητϊ τουσ 

ςτο Δημόςιο οργανιςμό.  
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Παρϊρτημα Α  

Ερωτηματολόγιο 
 

 

 

Παρακϊτω παραθϋτεται το ερωτηματολόγιο που δόθηκε ηλεκτρονικϊ ςτα ΚΕΠ. 

 

ΠΠΑΑΡΡΑΑΚΚΙΙΝΝΗΗ΢΢ΗΗ  ΕΕΡΡΓΓΑΑΖΖΟΟΜΜΕΕΝΝΨΨΝΝ  --  ΜΜΕΕΛΛΕΕΣΣΗΗ  
ΠΠΕΕΡΡΙΙΠΠΣΣΨΨ΢΢ΗΗ΢΢::  ΚΚΕΕΠΠ  
Η παρούςα ϋρευνα απευθύνεται ςτο Ανθρώπινο Δυναμικό των Κϋντρων Εξυπηρϋτηςησ 

Πολιτών (ΚΕΠ) ανϊ την επικρϊτεια και πραγματοποιεύται ςτα πλαύςια εκπόνηςησ τησ 

Μεταπτυχιακόσ Διατριβόσ του Ανοιχτού Πανεπιςτημύου Κύπρου. Θϋμα αυτόσ εύναι: "Η 

Παρακύνηςη του Ανθρώπινου Δυναμικού - Μελϋτη Περύπτωςησ των Κϋντρων 

Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών (ΚΕΠ) τησ Ελλϊδασ." Σο ερωτηματολόγιο εύναι ανώνυμο και τα 

αποτελϋςματα αυτού θα χρηςιμοποιηθούν αποκλειςτικϊ ςτα πλαύςια ςυγγραφόσ τησ 

Μεταπτυχιακόσ Διατριβόσ. 

 

Παρακαλούμε να αφιερώςετε λύγο από τον πολύτιμο χρόνο ςασ ςτη ςυμπλόρωςη του 

ερωτηματολογύου. Εκτιμώμενοσ χρόνοσ ςυμπλόρωςησ 10'.  

 

΢ασ ευχαριςτώ θερμϊ, εκ των προτϋρων για τη ςυμμετοχό και την ανταπόκριςό ςασ, 

κα. Γκαμπϋνη Λαμπρινό. (email επικοινωνύασ: kamplab1@gmail.com)  

 

Δημογραφικϊ Φαρακτηριςτικϊ 
1. Υύλο 
○   Ωνδρασ 
○   Γυναύκα 

 
2. Ηλικύα 
○    < 25 
○   25 - 34 
○   35 - 44 
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○   45 - 54 
○   > = 55 

 
3. Οικογενειακό Κατϊςταςη 
○   Ωγαμοσ/η 
○   ΢ε ςυμβύωςη 
○   Ϊγγαμοσ/η 
○   Διαζευγμϋνοσ/η 
○   Φόροσ/α 

 
4. Μορφωτικό Επύπεδο 
Πατόςτε το κουμπύ κύλιςησ και επιλϋξτε αυτό που ςασ αντιπροςωπεύει. 

 
Απόφοιτοσ/η Γυμναςύου 
Απόφοιτοσ/η Ενιαύου Λυκεύου (ό Εξατϊξιου Γυμναςύου) 
Απόφοιτοσ/η Σεχνικού Λυκεύου 
Απόφοιτοσ/η ΑΕΙ/ΑΣΕΙ 
Κϊτοχοσ Μεταπτυχιακού Διπλώματοσ 
Κϊτοχοσ Διδακτορικού Διπλώματοσ 
 

5. ΢υνολικϊ Ϊτη Προώπηρεςύασ 
Πατόςτε το κουμπύ κύλιςησ και επιλϋξτε αυτό που ςασ αντιπροςωπεύει. 
 

○   0 - 4 ϋτη 
○  5 - 9 ϋτη 
○  10 - 14 ϋτη 
○  15 - 19 ϋτη 
○  20 - 24 ϋτη 
○  25 - 29 ϋτη 
○  πϊνω από 30 ϋτη 
 

6. Ϊτη Προώπηρεςύασ ςε ΚΕΠ 
○   0 - 4 ϋτη 
○   5 - 9 ϋτη 
○  10 - 14 ϋτη 
○  πϊνω από 15 ϋτη 

 
7. Θϋςη ςτα ΚΕΠ 
○   Διοικητικόσ Τπϊλληλοσ 
○   Διεκπεραύωςη Τποθϋςεων Πολιτών (ΔΤΠ) 
○   Προώςτϊμενοσ 
○   Διευθυντόσ 

 
8. ΢ε ποιό γεωγραφικό διαμϋριςμα ανόκει το ΚΕΠ που εργϊζεςτε; 
Πατόςτε το κουμπύ κύλιςησ και επιλϋξτε αυτό που ςασ αντιπροςωπεύει. 
 

Θρϊκη 
Μακεδονύα 
Ϋπειροσ 
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Θεςςαλύα 
΢τερεϊ Ελλϊδα 
Πελοπόννηςοσ 
Κρότη 
Νηςιϊ Αιγαύου 
Νηςιϊ Ιονύου 

 

Εργαςιακό Ικανοπούηςη 
"Η ικανοπούηςη των εργαζομϋνων αφορϊ τη γενικό ςτϊςη και ςυμπεριφορϊ (θετικό ό αρνητικό) 

που ϋχει ο υπϊλληλοσ για την εργαςύα του."  

Η εργαςιακό ικανοπούηςη απορρϋει από πολλούσ παρϊγοντεσ, μερικού από τουσ οπούουσ θα 

εξεταςθούν παρακϊτω. 

9. ΢ΤΝΟΛΙΚΑ πόςο ικανοποιημϋνοσ/η εύςτε από την εργαςύα ςασ ςτα ΚΕΠ; 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςασ αντιπροςωπεύει: 1=Καθόλου, 2=Λύγο, 3=Μϋτρια, 4=Πολύ, 
5=Εξαιρετικϊ 

 
1 = Καθόλου 2= Λύγο 3 = Μϋτρια 4=Πολύ 5=Εξαιρετικϊ  

     

 
10. ΢το ΚΕΠ που εργϊζομαι εύμαι ικανοποιημϋνοσ/η από... 
 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςυμφωνεύτε ό διαφωνεύτε με τισ παρακϊτω προτϊςεισ. (1=Διαφωνώ 
Απολύτωσ, 2=Διαφωνώ Μερικώσ, 3=Ουδϋτερο, 4=΢υμφωνώ Μερικώσ, 5=΢υμφωνώ Απολύτωσ) 
 
 Διαφωνώ 

Απολύτω
σ 1 

Διαφων
ώ 

Μερικώσ  
2 

Ουδϋτερο 
3 

΢υμφωνώ 
Μερικώσ  

4 

΢υμφωνώ 
Απολύτω

σ 5 

τη φύςη τησ εργαςύασ 
μου 

     

την αςφαλιςτικό μου 
κϊλυψη 

     

το ωρϊριο εργαςύασ 
μου 

     

τον όγκο των 
καθηκόντων μου 

     

τον υπϊρχοντα τεχνικό 
εξοπλιςμό/τον 

υπϊρχοντα εξοπλιςμό 
πληροφορικόσ 

     

το μιςθό μου 
ςυγκριτικϊ με τα 

προςόντα που ϋχω 

     

το μιςθό μου 
ςυγκριτικϊ με τα 
εργαςιακϊ μου 

καθόκοντα 

     

το εςωτερικό ςύςτημα      
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αξιολόγηςησ 
την εκπαύδευςη που 
μου παρϋχεται (όταν 

εύναι απαραύτητο) 

     

τισ δυνατότητεσ που 
ϋχω για 

εξϋλιξη/προαγωγό 

     

τισ ευκαιρύεσ για να 
λαμβϊνω 

πρωτοβουλύεσ 

     

τον τρόπο που μου 
ςυμπεριφϋρεται ο 

ανώτερόσ μου 

     

τη ςυνεργαςύα μου με 
ςυναδϋλφουσ 

     

τη ςυνεργαςύα μου με 
τον ανώτερό μου 

     

την τεχνικό βοόθεια 
που μου προςφϋρουν 

οι ςυνϊδελφού μου 
(όταν τη χρειϊζομαι) 

     

την τεχνικό βοόθεια 
που προςφϋρει ο 

ανώτερόσ μου (όταν τη 
χρειϊζομαι) 

     

τη ψυχολογικό ςτόριξη 
που μου προςφϋρουν 

οι ςυνϊδελφού μου 

     

τη ψυχολογικό ςτόριξη 
που μου προςφϋρει ο 

ανώτερόσ μου 

     

το κλύμα που επικρατεύ      
 

Εργαςιακό Παρακύνηςη 
Εργαςιακό Παρακύνηςη θεωρεύται το ςύνολο των ενεργειών που πραγματοποιεύ η Διούκηςη του 

οργανιςμού για να ωθόςει τουσ εργαζομϋνουσ τησ να αυξόςουν την παραγωγικότητϊ τουσ, με ςκοπό 

η ύδια να πετύχει τουσ επιχειρηςιακούσ τησ ςτόχουσ. 

 
11. Εϊν το ΚΕΠ που εργϊζεςτε εφϊρμοζε τισ παρακϊτω τεχνικϋσ 
παρακύνηςησ θα αυξανόταν η παραγωγικότητα ςασ; 
΢τη βαθμωτό κλύμακα επιλϋξτε αυτό που ςασ αντιπροςωπεύει περιςςότερο. (1=Καθόλου, 
2=Λύγο, 3=Μϋτρια, 4=Πολύ, 5=Εξαιρετικϊ) 
 
 Καθόλου 

1 
Λύγο 

2 
Μϋτρια  

3 
Πολύ 

4 
Εξαιρετικϊ 

5 
Μιςθολογικό Αύξηςη      

Εξαςφϊλιςη 
μονιμότητασ τησ θϋςησ 

μου ςτο ΚΕΠ 

     

Ενθϊρρυνςη για      
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ςυνεργαςύα 
Αξιοκρατικό αξιολόγηςη 

από τον ανώτερο μου 
     

Ενθϊρρυνςη 
πρωτοβουλιών από τον 

ανώτερό μου 

     

΢εμινϊρια εκπαύδευςησ 
Ηλεκτρονικόσ 

Διακυβϋρνηςησ & 
Εξυπηρϋτηςησ Πελατών 

(π.χ. ψηφιακϊ 
πιςτοποιητικϊ, 

ψηφιακό υπογραφό) 
 

     

 

12. Εϊν το ΚΕΠ που εργϊζεςτε εφϊρμοζε τισ παρακϊτω τεχνικϋσ 
παρακύνηςησ πιςτεύετε θα αυξανόταν η παραγωγικότητα των 
ςυναδϋλφων ςασ; 
΢τη βαθμωτό κλύμακα επιλϋξτε αυτό που ςασ αντιπροςωπεύει περιςςότερο. (1=Καθόλου, 
2=Λύγο, 3=Μϋτρια, 4=Πολύ, 5=Εξαιρετικϊ) 
 
 

 Καθόλου 
1 

Λύγο 
2 

Μϋτρια  
3 

Πολύ 
4 

Εξαιρετικϊ 
5 

Μιςθολογικό Αύξηςη      
Εξαςφϊλιςη 

μονιμότητασ τησ θϋςησ 
μου ςτο ΚΕΠ 

     

Ενθϊρρυνςη για 
ςυνεργαςύα 

     

Αξιοκρατικό αξιολόγηςη 
από τον ανώτερό μου 

     

Ενθϊρρυνςη 
πρωτοβουλιών από τον 

ανώτερό μου 

     

΢εμινϊρια εκπαύδευςησ 
Ηλεκτρονικόσ 

Διακυβϋρνηςησ & 
Εξυπηρϋτηςησ Πολιτών 

(π.χ. ψηφιακϊ 
πιςτοποιητικϊ, 

ψηφιακό υπογραφό) 
 

     

 

13. Θεωρεύτε ότι η Διούκηςη του Τπουργεύου (ΔΟΛ ΚΕΠ) των ΚΕΠ 
ενδιαφϋρεται για την ικανοπούηςη των εργαζομϋνων τησ; 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςασ αντιπροςωπεύει: 1=Καθόλου, 2=Λύγο, 3=Μϋτρια, 4=Πολύ, 
5=Εξαιρετικϊ 
 

1 = Καθόλου 2= Λύγο 3 = Μϋτρια 4=Πολύ 5=Εξαιρετικϊ  
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14. Ο ανώτερόσ ςασ διοικητικϊ ςτο ΚΕΠ που εργϊζεςτε ενδιαφϋρεται για 
την ικανοπούηςη των εργαζομϋνων του; 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςασ αντιπροςωπεύει: 1=Καθόλου, 2=Λύγο, 3=Μϋτρια, 4=Πολύ, 
5=Εξαιρετικϊ 
 
1 = Καθόλου 2= Λύγο 3 = Μϋτρια 4=Πολύ 5=Εξαιρετικϊ  

     
 

15. Θεωρεύτε ότι η Διούκηςη του Τπουργεύου (ΔΟΛ ΚΕΠ) των ΚΕΠ θα 
εφϊρμοζε πρόγραμμα παρακύνηςησ για τουσ εργαζομϋνουσ των ΚΕΠ; 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςασ αντιπροςωπεύει: 1=΢ύγουρα Ναι, 2=Μϊλλον Ναι, 3=Δε γνωρύζω, 
4=Μϊλλον Όχι, 5=΢ύγουρα όχι 
 

΢ύγουρα Ναι Μϊλλον Ναι Δε γνωρύζω Μϊλλον Όχι ΢ύγουρα Όχι 
1 2 3 4 5 

 
16. Ο ανώτερόσ ςασ διοικητικϊ ςτο ΚΕΠ που εργϊζεςτε θα εφϊρμοζε 
πρόγραμμα παρακύνηςησ για τουσ εργαζομϋνουσ των ΚΕΠ; 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςασ αντιπροςωπεύει: 1=΢ύγουρα Ναι, 2=Μϊλλον Ναι, 3=Δε γνωρύζω, 
4=Μϊλλον Όχι, 5=΢ύγουρα όχι 
 

΢ύγουρα Ναι Μϊλλον Ναι Δε γνωρύζω Μϊλλον Όχι ΢ύγουρα Όχι 
1 2 3 4 5 

 
17. Πώσ θα χαρακτηρύζατε τισ ςχϋςεισ μεταξύ του ανωτϋρω διοικητικϊ του 
ΚΕΠ που εργϊζεςτε και των εργαζομϋνων του; 
 
○  Κακϋσ 
○  Λιγότερο κακϋσ 
○  Ουδϋτερεσ 
○  Καλϋσ 
○  Ωριςτεσ 

 
18. Παρακαλώ προτεύνετε κύνητρα παρακύνηςησ για ϋναν υπϊλληλο ςτα 
ΚΕΠ. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………  

 
19. "Θεωρώ ότι η αύξηςη τησ παραγωγικότητασ οφεύλεται περιςςότερο 
ςτον ύδιο τον εργαζόμενο (π.χ. ςτοιχεύο του χαρακτόρα του) και λιγότερο 
ςε εργαςιακϊ κύνητρα". 
Επιλϋξτε το βαθμό που ςυμφωνεύτε ό διαφωνεύτε με την παραπϊνω πρόταςη 

 
○  ΢υμφωνώ Απολύτωσ 
○  ΢υμφωνώ Μερικώσ 
○  Ούτε ςυμφωνώ – Ούτε διαφωνώ 
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○  Διαφωνώ Μερικώσ 
○  Διαφωνώ Απολύτωσ 
 

 

 

 

 


