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ΠΕΡΙΛΗΨΗ  

Το θέµα της παρούσης ερευνητικής πτυχιακής εργασίας πραγµατεύεται και διερευνά 

τον βαθµό της εργασιακής ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά και φοροτεχνικά 

γραφεία.  

Αρχικά στην εισαγωγή παρατίθενται εισαγωγικοί ορισµοί καθώς και ο σκοπός, η 

δοµή, η υπόθεση  και η µέθοδος  που θα χρησιµοποιηθούν στην συγγραφή της παρούσης 

ερευνητικής πτυχιακής εργασίας. 

Στο 1
ο
 κεφάλαιο θα υπάρξει εκτενής αναφορά στην έννοια της εργασιακής 

ικανοποίησης. Θα δοθεί ο ορισµός, η ιστορική ανάδροµη, τα µοντέλα/θεωρίες της  

εργασιακής ικανοποίησης (η θεωρία Ιεράρχησης των Αναγκών, των Συναισθηµατικών 

εκδηλώσεων, των δύο Παραγόντων Υγιεινής – Παρακίνησης, των προσδοκιών του Victor 

Vroom, του Alderfer – ERG, των χαρακτηριστικών της εργασίας των Hackman και Oldham 

και τέλος η θεωρία της στοχοθέτησης του Edwin A. Locke.) 

Στο 2
ο
 κεφάλαιο το ενδιαφέρον στρέφεται πιο συγκεκριµένα στους παράγοντες της 

εργασιακής ικανοποίησης. Σ’ αυτή την προσπάθεια εντάσσονται, οι περιβαλλοντικοί 

παράγοντες (υπερφόρτωση ή υποαπασχόληση επικοινωνίας, ανώτερη-εξαρτώµενη 

επικοινωνία), η στρατηγική αναγνώριση των εργαζοµένων, οι ατοµικοί παράγοντες 

(συγκίνηση, γενετική, προσωπικότητα), οι ψυχολογικοί παράγοντες, η µέτρηση της 

εργασιακής ικανοποίησης, η σχέση εργασιακής ικανοποίησης και εργασιακών 

συµπεριφορών, η σχέση εργασιακής ικανοποίησης και τέλος η εργασιακή απουσία. 

Στο 3
ο
 κεφάλαιο εξετάζεται η ποιότητα της εργασιακής ζωής. Θα καταγραφούν 

εισαγωγικές έννοιες όπως τα µοντέλα  της «ποιότητας της εργασιακής ζωής», οι τρόποι  

µέτρησή της, και τέλος οι εφαρµογές της «ποιότητας της εργασιακής ζωής». 

Το 4
ο
 κεφάλαιο πραγµατεύεται τη µελέτη περίπτωσης της έρευνας: την διερεύνηση 

της εργασιακής ικανοποίησης σε λογιστικά & φοροτεχνικά γραφεία. Περιέχει εισαγωγικές 

έννοιες και τις εργασίες που διευθετούν τα γραφεία αυτά, όπως: οι λογιστικές υπηρεσίες των 

επιχειρήσεων (βιβλία Β΄ & Γ΄ κατηγορίας, ενάρξεις επιχειρήσεων, προγράµµατα 

επιδοτήσεων, µισθοδοσία, οργάνωση και επίβλεψη λογιστηρίων, εξωτερικές εργασίες, 

σύστηµα Ήφαιστος, ενδοκοινοτικές συναλλαγές), οι λογιστικές υπηρεσίες για ιδιώτες 

(φορολογικές δηλώσεις, κτηµατολόγιο, εργατικά θέµατα, γενικές υπηρεσίες). 
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Το 5
ο
 κεφάλαιο παρουσιάζει και αναλύει τα στοιχειά της έρευνας. ∆ίνονται 

εισαγωγικές έννοιες, πραγµατοποιείται καθορισµός του ερευνητικού σκοπού, ο σχεδιασµός 

έρευνας, οι τεχνικές διεξαγωγής έρευνας, ο καθορισµός πληθυσµού του δείγµατος (πιλοτική 

µελέτη, πληθυσµός – δείγµα), η ανάλυση των στοιχείων και τέλος θέτονται οι περιορισµοί 

της έρευνας. 

Το 6
ο
 κεφάλαιο έχει θέµα τα αποτελέσµατα της έρευνας. Τα οποία είναι τα  

δηµογραφικά στοιχειά δείγµατος (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, εκπαίδευση, τόπος 

εργασίας), και τα στοιχειά του βαθµού ικανοποίησης από την εργασία (ικανοποίηση από τις 

αποδοχές, την συνεργασία µε τους συναδέλφους, την κοινωνική συναναστροφή εκτός χώρου 

εργασίας, του ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας, την αναγνώριση του έργου δουλείας,  

την συναδελφική αλληλεγγύη, την ενηµέρωση των προϊσταµένων, την ευελιξία της εργασίας, 

την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα, την αξιοποίηση των δεξιοτήτων µου, την 

ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της εργασίας, την αριθµό του προσωπικού, την ανάθεση 

εργασίας ανάλογου βαθµού ευθύνης, τον καθηµερινό φόρτο εργασίας, την εργασιακή 

ποιότητα ζωής, τον επηρεασµό της εργασίας στην οικογενειακή και κοινωνική ζωή, την 

αναγνώριση του οικογενειακού και φιλικού περιβάλλοντος για την επαγγελµατική 

προσφορά, το επάγγελµα, το γραφείο του εργαζόµενου, την αναγνώριση του έργου από τους 

πελάτες, και προτροπή για την εργασία του λογιστή/φοροτεχνικού, και τέλος τις προοπτικές 

προαγωγής στην εργασία). 

Στο τελευταίο κεφάλαιο προκύπτουν προβληµατισµοί και εξάγονται συµπεράσµατα 

για τον βαθµό εργασιακής ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά και φοροτεχνικά 

γραφεία.
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ  

Η ικανοποίηση από την εργασία αλλά και η διατήρησή της, είναι πάντα ένα 

σηµαντικό ζήτηµα για τις επιχειρήσεις. Είναι γεγονός τα υψηλά επίπεδα συστηµατικής 

αποχής από την εργασία και η γρήγορη εναλλαγή του προσωπικού, τα οποία έχουν 

επιπτώσεις στην γραµµή παραγωγής (υπηρεσιών ή προϊόντων) της εκάστοτε επιχείρησης. 

Την τελευταία δεκαετία πολλές επιχειρήσεις, έχουν κάνει την εργασιακή ικανοποίηση µια 

κορυφαία προτεραιότητα, και αυτό επειδή έχουν καταλάβει την σηµαντικότητά της αλλά και 

την σύνδεσή της µε την παραγωγικότητα. Οι ικανοποιηµένοι υπάλληλοι/εργαζόµενοι τείνουν 

να είναι παραγωγικότεροι, δηµιουργικοί και δεσµευµένοι στους εργοδότες τους, ενώ 

πρόσφατες µελέτες έχουν παρουσιάσει άµεσο συσχετισµό µεταξύ της ικανοποίησης 

προσωπικού και της ικανοποίησης των πελατών. 

Εκτός των άλλων και η Ευρωπαϊκή Ένωση ευαισθητοποιείται σε θέµατα βελτίωσης 

της ποιότητας και της παραγωγικότητας στην εργασία, και πλέον αποτελεί κατευθυντήρια 

γραµµή της µαζί µε ζητήµατα τα οποία σχετίζονται µε τη βελτίωση της υγείας και της 

ασφάλειας στον εργασιακό χώρο, την καλύτερη οργάνωση της εργασίας και την 

εξισορρόπηση µεταξύ του επαγγελµατικού και του ιδιωτικού βίου των εργαζοµένων. 

Αυτή η νέα πραγµατικότητα παράλληλα µε τον ολοένα αυξανόµενο εργασιακό 

χρόνο και τη θέση που καταλαµβάνει η απασχόληση στην ψυχική, συναισθηµατική και 

κοινωνική ζωή των ατόµων, έστρεψε τους επιστήµονες στη µελέτη και διερεύνηση των 

παραγόντων, που ορίζουν διάφορες σηµαντικές εργασιακές έννοιες όπως είναι η 

επαγγελµατική εξουθένωση, η αυτοαποτελεσµατικότητα στην εργασία αλλά και η 

επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων. 

ΣΚΟΠΟΣ  

Σκοπός της παρούσας ερευνητικής πτυχιακής εργασίας είναι να εξετάσει τα επίπεδα 

και τον βαθµό εργασιακής ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά 

γραφεία. Θα γίνει προσπάθεια να οριστεί το περιεχόµενο, οι διαστάσεις αλλά και οι 

επιδράσεις του συγκεκριµένου φαινοµένου στα γραφεία αυτά. 
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∆ΟΜΗ  

Για την οµαλή εξέλιξη της παρούσης πτυχιακής βιβλιογραφικά ερευνητικής 

εργασίας η δοµή της αποτελείται  από την εισαγωγή, τη θεωρητική προσέγγιση του θέµατος 

(3 κεφάλαια): 

• Στο 1
ο
 κεφάλαιο θα υπάρξει εκτενής αναφορά στην έννοια της εργασιακής ικανοποίησης.  

• Στο 2
ο
 κεφάλαιο το ενδιαφέρον στρέφεται πιο συγκεκριµένα στους παράγοντες της 

εργασιακής ικανοποίησης.  

• Στο 3
ο
 κεφάλαιο εξετάζεται η ποιότητα της εργασιακής ζωής.  

τη µελέτη περίπτωσης (3 κεφάλαια): 

• Το 4
ο
 κεφάλαιο πραγµατεύεται τη µελέτη περίπτωσης της έρευνας: την διερεύνηση της 

εργασιακής ικανοποίησης σε λογιστικά & φοροτεχνικά γραφεία.  

• Το 5
ο
 κεφάλαιο παρουσιάζει και αναλύει τα στοιχειά της έρευνας.  

• Το 6
ο
 κεφάλαιο έχει θέµα τα αποτελέσµατα της έρευνας.  

και τέλος τα συµπεράσµατα.  

Απώτερο στόχο έχει τη διερεύνηση των επίπεδων και του βαθµού εργασιακής 

ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά γραφεία. 

ΥΠΟΘΕΣΗ 

Η υπόθεση της πτυχιακής ερευνητικής εργασίας έγκειται στην προσπάθεια να 

διαπιστωθούν και να υποδειχτούν οι διαδικασίες µέτρησης αλλά και ο βαθµός εργασιακής 

ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά γραφεία. 

ΜΕΘΟ∆ΟΣ 

 

Η µέθοδος βασίζεται στην τεχνική της έρευνας µε βιβλιογραφικά στοιχεία, πηγές 

και κατάρτιση/απάντηση ερωτηµατολογίου. Ο λειτουργικός ρόλος της ερευνητικής 

διεργασίας είναι να δηµιουργηθούν και να επεξεργαστούν τα δεδοµένα, έτσι ώστε να 

εξαχθούν ασφαλή συµπεράσµατα που αφορούν τις θεωρητικές διαδικασίες µέτρησης αλλά 

και τον βαθµό εργασιακής ικανοποίησης των εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά 

γραφεία. 
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1  ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
ο
: Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ 

Η εργασιακή ικανοποίηση
1
 είναι κατά πόσο ενδιαφέρει και ικανοποιεί ένα άτοµο το 

περιεχόµενο της δουλειά του, µε άλλα λόγια πόσο αρέσει η δουλειά ή οι επιµέρους πτυχές 

της, όπως η φύση της εργασίας. Οι µελετητές έχουν επισηµάνει ότι τα µέτρα ικανοποίησης 

από την εργασία ποικίλουν ως προς το βαθµό στον οποίο µετρούν τα συναισθήµατα για την 

εργασία (συναισθηµατική ικανοποίηση από την εργασία
2
) ή τις γνώσεις σχετικά µε την 

εργασία (γνωστική ικανοποίηση από την εργασία). 

1.1 ΟΡΙΣΜΟΣ 

Η εργασιακή ικανοποίηση είναι µια στάση που δείχνει πόσο είναι ικανοποιηµένο 

ένα άτοµο από το περιεχόµενο της δουλειά του, εάν θέλει τη δουλειά ή όχι. Αξιολογείται 

τόσο σε γενικό επίπεδο (εάν το άτοµο είναι ικανοποιηµένο ή όχι µε τη δουλειά συνολικά), 

όσο και σε ειδικό επίπεδο (εάν το άτοµο είναι ικανοποιηµένο ή όχι µε τις διάφορες πτυχές 

της εργασίας). Απαριθµούνται από τους µελετητές 14 κοινές όψεις (διάγραµµα 1.1): 

Εκτίµηση, Επικοινωνία, Συνεργάτες, Οφέλη, Συνθήκες εργασίας, Φύση του έργου, 

Οργάνωση, Προσωπική ανάπτυξη, Πολιτικές και ∆ιαδικασίες, Ευκαιρίες προώθησης, 

Αναγνώριση, Ασφάλεια και Εποπτεία).  

Οι κλίµακες ικανοποίησης από την εργασία ποικίλλουν ως προς το βαθµό στον 

οποίο αξιολογεί τα συναισθήµατα για την εργασία ή τη γνωστική εκτίµηση της εργασίας. Η 

συναισθηµατική εργασιακή ικανοποίηση είναι µια υποκειµενική στάση που αντιπροσωπεύει 

µια συναισθηµατική αίσθηση που έχουν τα άτοµα για τη δουλειά τους. Ως εκ τούτου, η 

συναισθηµατική εργασιακή ικανοποίηση αντανακλά το βαθµό της ευχαρίστησης ή της 

ευτυχίας που προσφέρει η δουλειά σε γενικές γραµµές. Η γνωστική εργασιακή ικανοποίηση 

είναι µια πιο αντικειµενική και λογική αξιολόγηση των διαφόρων πτυχών της εργασίας.  

                                                 
1
Γαλανάκης, Μ. (2012). Εργασιακή ψυχολογία. Νέες προσεγγίσεις και πρακτικές παρεµβάσεις. Αθήνα. 

Σταµούλη Α.Ε. 

2
Η Θεωρία Συναισθηµατικών εκδηλώσεων, είναι ένα µοντέλο που αναπτύχθηκε από τους οργανωτικούς 

ψυχολόγους Howard M. Weiss και Russell Cropanzano για να εξηγήσει πώς τα συναισθήµατα και οι διαθέσεις 

επηρεάζουν την απόδοση στην εργασία και την ικανοποίηση από την εργασία. 
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∆ιάγραµµα 1.1: Όψεις κλίµακας ικανοποίησης της εργασιακής ικανοποίησης. 

Πηγή: Γαλανάκης, Μ. (2012). Εργασιακή ψυχολογία. Νέες προσεγγίσεις και πρακτικές παρεµβάσεις. Αθήνα. 

Σταµούλη Α.Ε 

 

Η γνωστική εργασιακή ικανοποίηση µπορεί να είναι µονοδιάστατη και να 

περιλαµβάνει την αξιολόγηση µόνο µιας έκφανσης της εργασίας, όπως η αµοιβή ή η άδεια 

µητρότητας, αλλά και πολυδιάστατη µε δύο ή περισσότερες πτυχές της εργασίας να 

αξιολογούνται ταυτόχρονα. Η γνωστική εργασιακή ικανοποίηση δεν αξιολογεί το βαθµό της 

ευχαρίστησης ή την ευτυχία που προκύπτει από συγκεκριµένες πτυχές της απασχόλησης, 

αλλά µετρά το βαθµό στον οποίο οι εν λόγω πτυχές εργασίας κρίνονται από τον κάτοχο της 

εργασίας -να είναι ικανοποιητικές- σε σχέση µε τους στόχους που ο ίδιος έχει θέσει ή µε 

άλλες θέσεις εργασίας. Ενώ η γνωστική εργασιακή ικανοποίηση µπορεί να βοηθήσει και να 

επιφέρει συναισθηµατική ικανοποίηση από την εργασία, ωστόσο, οι δυο δοµές είναι 

διαφορετικές. 

Η εργασιακή ικανοποίηση µπορεί επίσης να εντάσσεται στο ευρύτερο πλαίσιο του 

φάσµατος των θεµάτων που επηρεάζουν την εµπειρία ενός ατόµου από την εργασία, ή την 

Ασφάλεια και Εποπτεία

Αναγνώριση

Ευκαιρίες προώθησης

Πολιτικές και ∆ιαδικασίες

Προσωπική ανάπτυξη

Οργάνωση

Φύση του έργου

Συνθήκες εργασίας

Οφέλη

Συνεργάτες

Επικοινωνία

Εκτίµηση
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ποιότητα της εργασιακής ζωής
3
 του. Η εργασιακή ικανοποίηση µπορεί να γίνει κατανοητή 

από την άποψη των σχέσεών της µε άλλους βασικούς παράγοντες, όπως η γενική ευηµερία, 

το άγχος στην εργασία, ο έλεγχος στο χώρο εργασίας  και οι συνθήκες εργασίας. 

1.2 ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΑΝΑ∆ΡΟΜΗ 

Η αξιολόγηση της ικανοποίησης των εργαζοµένων από την εργασία µέσω 

ανώνυµων ερευνών ξεκίνησαν στη δεκαετία του 1930. Παρά το γεγονός ότι πριν από εκείνη 

την εποχή δεν υπήρχε ενδιαφέρον για τη στάση των εργαζοµένων, ωστόσο υπήρχαν µελέτες 

που δηµοσιεύθηκαν. Οι Latham και Budworth
4
 σηµειώνουν ότι ο Uhrbrock το 1934 ήταν 

ένας από τους πρώτους ψυχολόγους που χρησιµοποίησαν τις νεοαποκτηθέντες τεχνικές 

µέτρησης για να προσδιορίσει τη στάση των εργαζοµένων στο εργοστάσιο. Επίσης, το 1935 

ο Hoppock πραγµατοποίησε µια µελέτη που επικεντρώθηκε ρητά στην εργασιακή 

ικανοποίηση που επηρεάζεται τόσο από τη φύση της εργασίας όσο και από τις σχέσεις µε 

τους συναδέλφους και τους επόπτες. 

Ορισµένοι υποστηρίζουν ότι η ιεραρχία των αναγκών της θεωρίας του Maslow
5
, 

µιας θεωρία των κινήτρων, έθεσε τα θεµέλια για τη θεωρία της εργασιακής ικανοποίησης. 

Αυτή η θεωρία εξηγεί ότι οι άνθρωποι επιδιώκουν να ικανοποιήσουν πέντε ειδικές ανάγκες 

στη ζωή τους: τις φυσιολογικές ανάγκες, τις ανάγκες ασφάλειας, τις κοινωνικές ανάγκες, τις 

ανάγκες αυτοεκτίµησης και αυτοπραγµάτωσης. Το µοντέλο αυτό λειτούργησε ως µια καλή 

βάση από την οποία νωρίς οι ερευνητές θα µπορούσαν να αναπτύξουν τις θεωρίες της 

εργασιακής ικανοποίησης.  

                                                 
3
 «Ποιότητα ζωής της εργασίας», είναι ένας όρος που είχε χρησιµοποιηθεί για να περιγράψει την ευρύτερη 

εµπειρία που έχει ένα άτοµο στην εργασία του. 

4
 Coolican, H. (2008). Ψυχολογία της Εργασίας. Αθήνα. Παπαζήση Εκδόσεις ΑΕΒΕ 

5
Η «Θεωρία των Ανθρωπίνων Κίνητρων» στην Ψυχολογική Αξιολόγηση, είναι µια θεωρία που πρότεινε ο 

Abraham Maslow το 1943. Ο Maslow στη συνέχεια επέκτεινε την ιδέα να συµπεριλάβει στις παρατηρήσεις του 

την έµφυτη περιέργεια των ανθρώπων. Η Θεωρία του δηµοσιεύτηκε παράλληλα µε άλλες θεωρίες της 

ανθρώπινης εξελικτικής ψυχολογίας, µερικές από τις οποίες εστιάζονται στην περιγραφή των σταδίων της 

ανάπτυξης του ανθρώπου. 
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1.3 ΜΟΝΤΕΛΑ/ΘΕΩΡΙΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ 

1.3.1 Η θεωρία Ιεράρχησης των Αναγκών 

Η θεωρία Ιεράρχησης των Αναγκών του Abraham Maslow υποστηρίζει ότι 

υπάρχουν πέντε επίπεδα αναγκών, από τα οποία εξαρτάται όλη σχεδόν η συµπεριφορά των 

ανθρώπων
6
. Η ιεραρχική τους ταξινόµηση πραγµατοποιείται από τα πιο βασικά και 

πρωτόγονα, µέχρι τα πιο πολιτισµένα. Σύµφωνα µε την οποία οι ανάγκες των ανθρώπων 

είναι ιεραρχηµένες από τις ανάγκες για επιβίωση, ανάγκες ασφαλείας, ανάγκες κοινωνικής 

αποδοχής, ανάγκες αυτοεκτίµηση, και κορυφώνονται µε τις ανάγκες για αυτοολοκλήρωση 

(γνωστή και ως Πυραµίδα αναγκών του Μάσλοου) (διάγραµµα 1.2).  

Η θεωρία του Μάσλοου έχει επηρεάσει σηµαντικά τον κόσµο των επιχειρήσεων 

µέσω της εργασιακής ικανοποίησης. Σύµφωνα µε το Maslow, υπάρχει µια φυσική σειρά µε 

την οποία οι άνθρωποι αντιλαµβάνονται καθεµιά από αυτές τις ανάγκες και, εποµένως 

υποκινούνται από αυτές σε αύξουσα σειρά. Η άνοδος στην ιεραρχία αναγκών του Maslow 

είναι κάτι αντίστοιχο µε την ανάβαση µιας κλίµακας. Αντιλαµβανόµαστε το επόµενο 

σκαλοπάτι µόνο αφού κατορθώσουµε να ανεβούµε το προηγούµενο. Το κατώτερο επίπεδο, 

το οποίο αποτελείται από τις σωµατικές ανάγκες, εκφράζει τον αγώνα του ανθρώπου για 

επιβίωση. Το επόµενο σκαλοπάτι αντιστοιχεί στην ανάγκη για ασφάλεια, δηλαδή στην 

προσπάθεια του ατόµου να αισθάνεται ασφάλεια και να αποφεύγει ό, τι είναι βλαβερό. Το 

επόµενο επίπεδο είναι η ανάγκη του ατόµου να ανήκει σε µια οµάδα, δηλαδή η φυσιολογική 

ανθρώπινη επιθυµία να γίνεται αποδεκτό και να εκτιµάται από άλλους. Το τέταρτο επίπεδο 

είναι το επίπεδο των αναγκών αυτοεκτίµησης, το οποίο υποκινεί τον άνθρωπο να συµβάλλει 

µε όλες τις δυνάµεις στις προσπάθειες της οµάδας µε αντάλλαγµα διαφόρους τρόπου 

ανταµοιβής και αναγνώρισης. Στο υψηλότερο επίπεδο της κλίµακας βρίσκονται οι ανάγκες 

αυτοολοκλήρωσης, οι οποίες ικανοποιούνται όταν το άτοµο έχει το αίσθηµα της προσωπικής 

εξέλιξης και επιτυχίας, της ικανοποίησης και της πληρότητας από αυτό που κάνει. 

                                                 
6
 Φαναριώτης, Π. (2004). Εργασιακές Σχέσεις. Β΄ Έκδοση. Αθήνα. Σταµούλη Α.Ε. 
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∆ιάγραµµα 1.2: Ιεραρχία αναγκών κατά Maslow. 

Πηγή: Φαναριώτης, Π. (2004). Εργασιακές Σχέσεις. Β΄ Έκδοση. Αθήνα. Σταµούλη Α.Ε. 

 

1.3.2 Η θεωρία Συναισθηµατικών εκδηλώσεων 

Η θεωρία Συναισθηµατικών εκδηλώσεων
7
, είναι ένα µοντέλο που αναπτύχθηκε από 

τους οργανωτικούς ψυχολόγους Howard M. Weiss (Πανεπιστήµιο Purdue) και Russell 

Cropanzano (Πανεπιστήµιο Κολοράντο), για να εξηγήσει πώς τα συναισθήµατα και οι 

διαθέσεις επηρεάζουν την απόδοση και την ικανοποίηση από την εργασία. Το µοντέλο αυτό 

εξηγεί τις διασυνδέσεις µεταξύ των εσωτερικών επιρροών των εργαζοµένων (π.χ., 

συναισθήµατα, νοητικές καταστάσεις) και τις αντιδράσεις τους σε περιστατικά που 

συµβαίνουν στο περιβάλλον εργασίας τους, και που επηρεάζουν την απόδοση τους µέσω της 

οργανωτικής δέσµευσης και ικανοποίησης από την εργασία.  

Η θεωρία αυτή προτείνει ότι οι συναισθηµατικές συµπεριφορές εργασίας εξηγούνται 

από τη διάθεση και τα συναισθήµατα των εργαζοµένων, ενώ οι γνωστικές συµπεριφορές 

είναι οι καλύτεροι προγνωστικοί παράγοντες της ικανοποίησης από την εργασία. Η θεωρία 

προτείνει ότι οι θετικές επαγωγής (π.χ. εξύψωση), καθώς και αρνητικές επαγωγής ( π.χ. 

ενόχληση) είναι συναισθηµατικά διακριτά περιστατικά κατά την εργασία και έχουν 

                                                 
7
 Κατσανέβας Θ. (2007). Οικονοµική της Εργασίας και Εργασιακές Σχέσεις - Γ΄ Έκδοση. Αθήνα. Σταµούλη. 

Αυτο-
ολοκλήρωση 

Αυτοεκτίµηση

Μέλος οµάδας

Ασφάλεια

Βασική (βιολογική) 
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σηµαντικό ψυχολογικό αντίκτυπο στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων. Αυτό 

οδηγεί σε διαρκείς εσωτερικές (γνωστική λειτουργία, συναισθήµατα, νοητικές καταστάσεις) 

όσο και εξωτερικές συναισθηµατικές αντιδράσεις στην απόδοση δουλειάς, στην εργασιακή 

ικανοποίηση και την οργανωτική δέσµευση. 

Εναλλακτικές έρευνες δείχνουν ότι η εργασιακή ικανοποίηση µεσολαβεί στη σχέση 

µεταξύ των διαφόρων προγενέστερων µεταβλητών, όπως η διάθεση, τα γεγονότα στο χώρο 

εργασίας, τα χαρακτηριστικά της εργασίας, οι ευκαιρίες απασχόλησης, καθώς και τη 

συµπεριφορά των εργαζοµένων, µε µεταβλητές όπως, οργανωτικές συµπεριφορές του 

πολίτη, αντιπαραγωγικές συµπεριφορές εργασίας, και απόσυρση εργασίας. Για το σκοπό 

αυτό, όταν οι εργαζόµενοι βιώνουν επιτυχία (την ολοκλήρωση ενός στόχου, να λάβουν ένα 

βραβείο) ή ενοχλήσεις (την αντιµετώπιση ενός δύσκολου πελάτη, αντιδρώντας σε µια 

ενηµερωµένη προθεσµία), η πρόθεσή τους να συνεχίσουν ή να σταµατήσουν µια κακή 

συνήθεια (το κάπνισµα) εξαρτάται από τα συναισθήµατα, τις διαθέσεις και τις σκέψεις που 

σχετίζονται µε την ικανοποίηση που αντλούν από την εργασία τους.  

Παράγοντες που επηρεάζουν την εµπειρία των εργαζοµένων κατά την εργασία 

δίνονται στο διάγραµµα 1.3, και αναλύονται παρακάτω: 

1. Ευσυνειδησία: Σε γενικές γραµµές, οι ανησυχίες ευσυνειδησίας καθυστερούν την 

εργασιακή ικανοποίηση. Ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας, η ευσυνειδησία 

περιλαµβάνει την ρύθµιση παρορµητικότητας, ακολουθώντας µεθοδικά τον καθορισµό 

σχεδίων για την επίτευξη των στόχων. 

2. Τερπνότητα (κάτι που είναι και ευχάριστο και ωφέλιµο): Τα άτοµα που έχουν υψηλή 

τερπνότητα, συµπεριφέρονται συνεταιριστικά, συµπονετικά, και ευγενικά, και δείχνουν 

ειλικρινή ανησυχία για την ευηµερία και τα δικαιώµατα των άλλων. 

3. Νεύρωση: Η ατοµική ευαισθησία στην τιµωρία αποτελεί τον πυρήνα της νεύρωσης. 

Πολλά ευρήµατα δείχνουν ότι η νεύρωση έχει σχέση µε την τάση να βιώνουν οι 

εργαζόµενοι αρνητικές επιπτώσεις στην εργασία και άλλα κοινωνικά περιβάλλοντα. Τα 

νευρωτικά άτοµα εµφανίζουν ευερεθιστότητα, άγχος, παρορµητικότητα, και αυτο- 

συνείδηση που φαίνεται να αποτελούν τη βάση για µια γενική ευαισθησία στην απειλή 

και την τιµωρία. Η κακή ρύθµιση συγκίνησης, χαµηλή αυτοεκτίµηση, και ο υπερβολικός 

στοχασµός είναι κοινά στοιχεία των νευρωτικών ατόµων. 
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4. Άνοιγµα προς την εµπειρία: Οι εργαζόµενοι µε ιδιαίτερη παρορµηση σε νέες ιδέες αλλά 

και εµπειρίες, είναι πιο πιθανό να εµπλακούν σε απρογραµµάτιστη εγκατάλειψη. 

Ωστόσο, η διαπίστωση αυτή µπορεί να έχει να κάνει µε επιπτώσεις που προκύπτουν από 

τα γεγονότα κατά την εργασία. Τα άτοµα που έχουν αυτο-έκθεση σε υψηλή δεκτικότητα 

στις νέες εµπειρίες µπορεί να είναι παρορµητικά, αλλά οι αποφάσεις τους να 

σταµατήσουν ξαφνικά. Αυτό µπορεί να οφείλεται στην αξία που αποδίδεται στην 

ποικιλία θέσεων εργασίας, την ανάγκη για αλλαγή, την εξερεύνηση άλλων συµφερόντων, 

την µισαλλοδοξία για τη ρουτίνα και την πλήξης, και ένα υποκείµενο αίσθηση της 

περιέργειας. Η διαφάνεια µε την εµπειρία δεν φαίνεται να προβλέπουν ή να εξηγούν την 

εργασιακή ικανοποίηση. 

5. Εξωστρέφεια: Η εξωστρέφεια θεωρείται ότι είναι υπεύθυνη για την ευαισθησία του 

ατόµου να ανταµείψει. Οι υποκείµενες πτυχές εξωστρέφειας είναι η αυτοπεποίθηση, η 

κοινωνικότητα, και η πολυλογία που έχουν αναφερθεί να σχετίζονται µε τάσεις στο 

εσωτερικό των ατόµων προς την κατεύθυνση είτε ενδογενών ή εξωγενών ανταµοιβών. 

Όπως και οι περισσότερες ανθρώπινες δραστηριότητες, το «νόµισµα» του κόσµου της 

εργασίας περιλαµβάνει τις «ανταµοιβές». Η υψηλή ευαισθησία σε ανταµοιβή φαίνεται να 

είναι συνώνυµη µε την εξωστρέφεια, καθιστώντας τους εργαζόµενους -οι οποίοι 

παρουσιάζουν υψηλή εξωστρέφεια- να είναι εξαιρετικά κίνητρα και ιδιαίτερα 

παραγωγικοί στην ανεξάρτητη και συλλογική εργασία. Αυτό είναι ιδιαίτερα αυξηµένο 

όταν το έργο περιλαµβάνει την εποπτεία των άλλων, τη διαχείριση των πόρων, ή την 

ηγεσία. 
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∆ιάγραµµα 1.3: Παράγοντες που επηρεάζουν την εµπειρία των εργαζοµένων κατά την εργασία. 

Πηγή: Κατσανέβας Θ. (2007). Οικονοµική της Εργασίας και Εργασιακές Σχέσεις - Γ΄ Έκδοση. Αθήνα. 

Σταµούλη. 

 

1.3.3 Η θεωρία των δύο Παραγόντων Υγιεινής – Παρακίνησης 

Ο Frederick Herzberg µε την θεωρία των δύο παραγόντων προσπάθησε να 

περιγράψει τους παράγοντες υποκίνησης των εργαζοµένων στο περιβάλλον εργασίας. 

Σύµφωνα λοιπόν µε την θεωρία αυτή η ικανοποίηση και η απογοήτευση οφείλονται σε 

διαφορετικούς παράγοντες. 

Μέσα  από µια σειρά από παρατηρήσεις - αποτελέσµατα ερευνών που διεξήχθησαν 

σε χώρους εργασίας - οδηγήθηκε στο συµπέρασµα ότι η απουσία κάποιων συνθηκών είχαν 

ως αποτέλεσµα την ύπαρξη συναισθηµάτων δυσφορίας και δυσαρέσκειας ενώ αντίστροφα η 

ύπαρξη τους δεν συνδεόταν απαραίτητα µε την υποκίνηση των εργαζοµένων. Παρατηρήθηκε 

επίσης ότι υπάρχουν και άλλοι παράγοντες οι οποίοι είναι κίνητρα ή παράγοντες που 

υποκινούν τους εργαζόµενους. 

Κατά τον Frederick Herzberg υπάρχουν δύο διακριτά είδη παραγόντων
8
: 

                                                 
8
 Montana P. - Charnov B. (2002). Μάνατζµεντ. Αθήνα. Κλειδάριθµος 

Παράγοντες που επηρεάζουν την εµπειρία των 
εργαζοµένων κατά την εργασία
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Άνοιγµα προς την εµπειρία
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Ευσυνειδησία
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1. Οι παράγοντες υγιεινής ή διατήρησης. Οι παράγοντες αυτοί δεν παρακινούν τους 

εργαζόµενους για την αύξηση της απόδοσης τους. Συνεισφέρουν ωστόσο σηµαντικά στο 

να µην υπάρχει δυσαρέσκεια και εποµένως να διατηρείτε η απόδοση σε αποδεκτό 

επίπεδο. 

2. Οι παράγοντες παρακίνησης. Η ύπαρξη των παραγόντων αυτών κάνει τους εργαζόµενους 

να έχουν την διάθεση και να προσπαθούν να αποδώσουν τα µέγιστα.Οι παράγοντες 

παρακίνησης βεβαίως έχουν ως προαπαιτούµενο την ύπαρξη των παραγόντων της 

πρώτης κατηγορίας. 

Πίνακας 1.1: ∆ύο διακριτά είδη παραγόντων υποκίνησης των εργαζοµένων στο περιβάλλον εργασίας. 

Παράγοντες Υγιεινής και ∆ιατήρησης Παράγοντες Παρακίνησης 

• Μισθός 

• Θέση 

• Συνθήκες εργασίας 

• Ασφάλεια 

• Σιγουριά 

• Τρόποι εποπτείας 

• Πολιτική της επιχείρησης 

• Στυλ ∆ιοίκησης 

• Αναγνώριση έργου 

• Επίτευξη στόχων 

• Σύστηµα προαγωγών 

• Ελευθερία ανάληψης ευθυνών 

• Ευχέρεια πρωτοβουλιών 

• Φύση της εργασίας 

Πηγή: Montana P. - Charnov B. (2002). Μάνατζµεντ. Αθήνα. Κλειδάριθµος. 

 

1.3.4 Η θεωρία των προσδοκιών του Victor Vroom 

Η θεωρία των προσδοκιών
9
 του Victor Vroom δεν προσπαθεί να περιγράψει τι είναι 

αυτό που παρακινεί τους εργαζοµένους (όπως κάνουν οι θεωρίες των Maslow και Herzberg), 

αλλά τη διαδικασία της παρακίνησης, δηλαδή πως παρακινείται ο εργαζόµενος. Η θεωρία 

προσδοκιών πρεσβεύει ότι ένα άτοµο θα ενεργήσει µε έναν ορισµένο τρόπο όταν βασίζεται 

στην προσδοκία ότι οι πράξεις του θα οδηγήσουν σε ένα συγκεκριµένο αποτέλεσµα / στόχο, 

 για την επίτευξη του οποίου θα λάβει ελκυστικές για αυτόν ανταµοιβές 

Οι τρεις κύριοι παράγοντες αυτής της θεωρίας είναι (διάγραµµα 1.4): σθένος (η 

σηµασία που δίνεται στην αναµενόµενη ανταµοιβή), προσδοκία (η πεποίθηση ότι οι 

                                                 
9
 Κατσανέβας Θ. (2007). Οικονοµική της Εργασίας και Εργασιακές Σχέσεις - Γ΄ Έκδοση. Αθήνα. Σταµούλη. 
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προσπάθειες συνδέονται µε την απόδοση), και µέσο (η πεποίθηση ότι η απόδοση 

συσχετίζεται µε τις ανταµοιβές). Παραδείγµατος χάριν η προσδοκία ενός πωλητή είναι η 

πεποίθησή του ότι ένας υψηλότερος αριθµός τηλεφωνηµάτων (προσπάθεια) θα οδηγήσει στις 

υψηλότερες πωλήσεις (απόδοση). Το µέσο του είναι ότι οι υψηλότερες πωλήσεις (απόδοση) 

θα οδηγήσουν στις υψηλότερες επιτροπές (ανταµοιβές). Το σθένος του είναι η σηµασία που 

αποδίδεται στις επιτροπές (ανταµοιβές).  

 

∆ιάγραµµα 1.4: Παράγοντες της θεωρίας των προσδοκιών. 

Πηγή: Κατσανέβας Θ. (2007). Οικονοµική της Εργασίας και Εργασιακές Σχέσεις - Γ΄ Έκδοση. Αθήνα. 

Σταµούλη. 

 

Αποτέλεσµα αυτών των τριών παραγόντων στο κίνητρο. Εάν οποιοσδήποτε από 

αυτούς τους παράγοντες δεν υπάρχει έπειτα το κίνητρο εξαφανίζεται. Εάν ο πωλητής δεν 

θεωρεί τους µεγαλύτερους µολύβδους προσπάθειας στην απόδοση έπειτα δεν υπάρχει κανένα 

κίνητρο. Οµοίως, εάν οι επιτροπές δεν αυξάνονται µε τις πωλήσεις έπειτα το µέσο 

εξαφανίζεται
10

.  

1.3.5 Η θεωρία του Alderfer – ERG 

Στην θεωρία του Alderfer – ERG
11

 (Existence, Relatedness, Growth) αναπτύχθητε 

περαιτέρω η ιεραρχία των αναγκών του Maslow, χαρακτηρίζοντας την θεωρία στην ιεραρχία: 

Ύπαρξη, Συγγένεια και Ανάπτυξη. Ο παράγοντας «ύπαρξη», ασχολείται µε την παροχή των 

                                                 
10 
Σύµφωνα µε τη θεωρία προσδοκίας το ποσό της ανθρώπινης προσπάθειας που ασκείται σε έναν συγκεκριµένο 

στόχο εξαρτάται από τις προσδοκίες της.  

11
 Coolican, H. (2008). Ψυχολογία της Εργασίας. Αθήνα. Παπαζήση Εκδόσεις ΑΕΒΕ. 

Παράγοντες της θεωρίας των προσδοκιών 

Μέσο

Προσδοκία

Σθένος
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βασικών απαιτήσεων υλικής υπόστασης του ανθρώπου. Περιλαµβάνει τα στοιχεία που ο 

Maslow θεωρεί φυσιολογικά και την ασφάλεια των αναγκών. Ο δεύτερος παράγοντας είναι 

«της συγγένειας», οι άνθρωποι έχουν την επιθυµία για τη διατήρηση σηµαντικών 

διαπροσωπικών σχέσεων. Αυτές οι κοινωνικές και οι καθεστωτικές επιθυµίες απαιτούν την 

αλληλεπίδραση µε άλλους ανθρώπους, εφόσον αυτές είναι που πρέπει να πληρούνται, και να 

συντάσσονται µε την κοινωνική ανάγκη του Maslow και την εξωτερική συνιστώσα της 

κατάταξης της εκτίµησής του. Τέλος, ο Alderfer αποµονώνει τις ανάγκες ανάπτυξης: την 

εσωτερική επιθυµία για την προσωπική ανάπτυξη. Αυτές περιλαµβάνουν το ουσιαστικό 

στοιχείο από την κατηγορία αυτοεκτίµησης του Maslow και τα χαρακτηριστικά που 

περιλαµβάνονται στην αυτοπραγµάτωση. 

 

∆ιάγραµµα 1.5: Ιεραρχία αναγκών κατά Alderfer. 

Πηγή: Coolican, H. (2008). Ψυχολογία της Εργασίας. Αθήνα. Παπαζήση Εκδόσεις ΑΕΒΕ 

 

Ο Alderfer χαρακτήρισε τις ανάγκες κατώτερης τάξης (Φυσιολογικές και 

Ασφάλειας) στην κατηγορία «Ύπαρξη». Ταιριάζει τη διαπροσωπική αγάπη του Maslow και 

την εκτίµηση αναγκών στην κατηγορία «Συγγένεια». Η κατηγορία «Ανάπτυξη» περιέχει τις 

ανάγκες αυτοπραγµάτωσης και της αυτοεκτίµησης. Ο Alderfer πρότεινε επίσης την θεωρία 

παλινδρόµησης µαζί µε τη θεωρία ERG. Είπε ότι όταν οι ανάγκες σε υψηλότερη κατηγορία 

δεν πληρούνται τότε τα άτοµα διπλασιάζουν τις προσπάθειες που επενδύθηκαν σε κατώτερη 

Existence/Ύπαρξη

Relatedness/Συγγένεια

Growth/Ανάπτυξη
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κατηγορία. Για παράδειγµα, αν η αυτοπραγµάτωση ή η αυτοεκτίµησή του εργαζοµένου δεν 

εκπληρωθεί, τότε θα επενδύσει µε περισσότερη προσπάθεια στην κατηγορία συγγένειας µε 

την ελπίδα για την επίτευξη της υψηλότερης ανάγκης. 

1.3.6 Η θεωρία των χαρακτηριστικών της εργασίας των Hackman 

και Oldham 

Η θεωρία «Χαρακτηριστικά της εργασίας»
12

, είναι µια θεωρία σχεδιασµού 

εργασίας. Παρέχει µια σειρά εκτελεστικών αρχών για τον εµπλουτισµό της απασχόλησης 

στις οργανωτικές ρυθµίσεις.  Η αρχική έκδοση της θεωρίας των χαρακτηριστικών των 

θέσεων εργασίας πρότεινε ένα µοντέλο πέντε χαρακτηριστικών πυρήνων της εργασίας
13

: η 

ικανότητα, η ταυτότητα εργασίας, η σηµασία εργασίας, η αυτονοµία και η ανατροφοδότηση, 

που µε την σειρά τους επηρεάζουν/σχετίζονται µε 5 εργασιακά αποτελέσµατα: τα κίνητρα, 

την ικανοποίηση, την απόδοση, τις απουσίες και τον κύκλο εργασιών, και όλα αυτά µέσα 

από τρεις ψυχολογικές καταστάσεις: εµπειρία νοήµατος, εµπειρία ευθύνη και γνώση των 

αποτελεσµάτων. 

1.3.7 Η θεωρία της στοχοθέτησης του Edwin A. Locke 

Η θεωρία της στοχοθέτησης του Edwin A. Locke είναι αναµφισβήτητα το πιο 

διάσηµο µοντέλο εργασιακής ικανοποίησης. Η κύρια προϋπόθεση αυτής της θεωρίας είναι 

ότι η ικανοποίηση καθορίζεται από µια απόκλιση ανάµεσα στο τι θέλει σε µια δουλειά και 

αυτό που µπορεί να έχει µια δουλειά. Επιπλέον, η θεωρία αναφέρει ότι το πόσο κάποιος 

εκτιµά µια δεδοµένη πτυχή της εργασίας (π.χ. ο βαθµός αυτονοµίας της θέσης), να µετριάζει 

πόσο ικανοποιηµένος / δυσαρεστηµένος γίνεται όταν οι προσδοκίες του δεν επετεύχθησαν. 

Όταν ένας εργαζόµενος εκτιµά µια συγκεκριµένη πτυχή της εργασίας, η 

ικανοποίησή του επηρεάζεται σε µεγάλο βαθµό -τόσο θετικά (όταν οι προσδοκίες 

ικανοποιούνται) όσο και αρνητικά (όταν δεν ικανοποιηθούν οι προσδοκίες)-, σε σύγκριση µε 

κάποιον που δεν εκτιµά τίποτα από την εργασία του.  

                                                 
12

 Φαναριώτης, Π. (1996). Ανθρώπινες Σχέσεις στο Εργασιακό Περιβάλλον. Αθήνα. Σταµούλη Α.Ε. 

13
 Όσο µεγαλύτερος είναι ο βαθµός ύπαρξης αυτών των βασικών χαρακτηριστικών, τόσο υψηλότερα είναι τα 

κίνητρα των εργαζοµένων και τόσο πιο θετικά είναι τα συναισθήµατά τους για την εργασία τους. 



 13

Ο Locke το 1976, από την πλευρά του, προσδιόρισε τους παράγοντες , οι οποίοι - 

σύµφωνα µε τον ίδιο - συµβάλλουν στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων. 

Συγκεκριµένα: 

���� Η εργασία να αποτελεί πρόκληση για τον εργαζόµενο και να µην είναι κουραστική και 

ανιαρή. 

���� Να αµείβεται η καλή απόδοση και να υπάρχει σαφής αντιστοιχία ανάµεσα στην απόδοση 

και στον εργαζόµενο. Ως αµοιβή πρέπει να θεωρείται η κάθε είδους παροχή προς τον 

εργαζόµενο. 

���� Να δίνεται θετική ενίσχυση στον εργαζόµενο όταν παρουσιάζει ένα επιτυχές έργο. Οι 

ενισχύσεις αυτές µπορεί να είναι λεκτική αναγνώριση, έπαινος και άλλες µη χρηµατικές 

αµοιβές. 

���� Να υπάρχουν καλές συνθήκες εργασίας ως προς το περιβάλλον και τη διαµόρφωση του 

χώρου. 

���� Να υπάρχει σωστή εποπτεία, η οποία θα χαρακτηρίζεται από ενδιαφέρον για τους 

εργαζόµενους και θα παρέχει βοήθεια κατά την εκτέλεση του έργου τους. 

���� Να υπάρχουν καλές διαπροσωπικές σχέσεις στο χώρο εργασίας, µεταξύ συναδέλφων, 

εποπτών και εργαζοµένων. 

���� Να υπάρχει αποτελεσµατική οργανωτική πολιτική, η οποία θα υποβοηθά τους 

εργαζόµενους στην εκτέλεση του έργου τους. 

���� Να υπάρχει διασφάλιση της εργασίας και να καλλιεργείται στους εργαζόµενους το 

αίσθηµα της ασφάλειας της δουλειάς τους. 

���� Να καλλιεργείται το συναίσθηµα ότι οι χρηµατικές αµοιβές δίνονται δίκαια στους 

εργαζόµενους. 

���� Να υπάρχει η δυνατότητα στους εργαζόµενους να συµµετέχουν στη λήψη αποφάσεων, 

ιδιαίτερα στους τοµείς τους οποίους γνωρίζουν καλά. 

���� Να δίνεται, όσο είναι δυνατό, µεγάλος βαθµός αυτονοµίας και υπευθυνότητας στον 

εργαζόµενο. 

���� Να υπάρχει σαφήνεια ρόλων και ακριβείς οδηγίες σχετικά µε αυτό που αναµένεται να 

γίνει από τον εργαζόµενο. 

Όπως ο Locke παραπάνω, πολλές άλλες έρευνες, παροµοίως, κατέληξαν στο 

συµπέρασµα ότι η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί τη συνιστώσα πολλών επιµέρους 

παραγόντων. Οι παράγοντες αυτοί, θα µπορούσαν να ταξινοµηθούν σε δύο βασικές 
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κατηγορίες: τους εξωτερικούς (οργανωτικούς) παράγοντες και τους εσωτερικούς (ατοµικούς) 

παράγοντες. Ωστόσο, πρόσφατες έρευνες απέδειξαν ότι οι παράγοντες αυτοί σχετίζονται 

µεταξύ τους µε τέτοιο τρόπο, έτσι ώστε να συνθέτουν τον γενικότερο παράγοντα της 

ικανοποίησης από την εργασία. 
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2 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
ο
: ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ 

2.1 ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

2.1.1 Υπερφόρτωση ή υποαπασχόληση επικοινωνίας 

Μία από τις πιο σηµαντικές πτυχές στην εργασία ενός ατόµου σε µια σύγχρονη 

οργάνωση αφορά στη διαχείριση της επικοινωνίας που συναντά στην εργασία
14

. Τα αιτήµατα 

µπορούν να χαρακτηριστούν ως ένα φορτίο της επικοινωνίας, το οποίο αναφέρεται στον 

ρυθµό και στην πολυπλοκότητα της επικοινωνίας που εισάγει ένα άτοµο και πρέπει να 

επεξεργαστεί σε ένα συγκεκριµένο χρονικό πλαίσιο. Τα άτοµα σε έναν οργανισµό µπορούν 

να βιώσουν την επικοινωνία στο πλαίσιο που µπορεί να επηρεάσει το επίπεδο της 

εργασιακής ικανοποίησης.  

Υπερφόρτωση επικοινωνίας µπορεί να συµβεί όταν ένα άτοµο λαµβάνει πάρα πολλά 

µηνύµατα σε ένα σύντοµο χρονικό διάστηµα το οποίο µπορεί να οδηγήσει σε µη 

επεξεργασµένες πληροφορίες ή όταν ένα άτοµο αντιµετωπίζει πιο σύνθετα µηνύµατα που 

είναι πιο δύσκολο να υποστούν επεξεργασία. 

2.1.2 Ανώτερη-εξαρτώµενη επικοινωνία 

Η ανώτερη-εξαρτώµενη επικοινωνία
15

 είναι µια σηµαντική επιρροή της 

ικανοποίησης στο χώρο εργασίας. Ο τρόπος µε τον οποίο συµπεριφέρεται ο επόπτης στους 

υφιστάµενούς του µπορεί να επηρεάσει θετικά ή αρνητικά την εργασιακή ικανοποίηση. Η 

συµπεριφορά της επικοινωνίας, όπως η έκφραση του προσώπου, η επαφή µε τα µάτια, η 

φωνητική έκφραση και η κίνηση του σώµατος είναι ζωτικής σηµασίας για την ανώτερη-

εξαρτώµενη σχέση.  

                                                 
14

 Καρατζάς, Χ. (2009). ∆ιαµόρφωση των Εργασιακών Σχέσεων. Αθήνα. ΠΙΜ Πρόγραµµα ∆ιεθνών Μεθόδων. 

15
 Εµφανίζεται µεταξύ των µελών των διαφόρων ιεραρχικών θέσεων. Η ανώτερη-εξαρτώµενη επικοινωνία 

αναφέρεται στις αλληλεπιδράσεις µεταξύ των οργανωτικών εποπτών και των υφισταµένων τους και πώς 

µπορούν να συνεργαστούν για να επιτύχουν τους προσωπικούς και οργανωτικούς στόχους.  Η ικανοποιητική 

προς τα πάνω και προς τα κάτω επικοινωνία είναι ουσιαστικής σηµασίας για την επιτυχή οργάνωση, διότι 

κλείνει το χάσµα µεταξύ ανώτερων και υφισταµένων µε την αύξηση των επιπέδων της εµπιστοσύνης, της 

υποστήριξης και της συχνότητας των αλληλεπιδράσεών τους. 
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Τα µη λεκτικά µηνύµατα διαδραµατίζουν κεντρικό ρόλο στις διαπροσωπικές 

αλληλεπιδράσεις όσον αφορά τον σχηµατισµό εντύπωσης, την παραπλάνηση, την έλξη, την 

κοινωνική επιρροή και τη συναισθηµατική. Η µη λεκτική αµεσότητα από τον επιβλέποντα 

βοηθά στην αύξηση διαπροσωπικής εµπλοκής µε τους υφισταµένους γεγονός που επηρεάζει 

την εργασιακή ικανοποίηση. Ο τρόπος µε τον οποίο οι εποπτικές αρχές επικοινωνούν µε τους 

υφισταµένους τους µη λεκτικά µπορεί να είναι πιο σηµαντικός από το λεκτικό περιεχόµενο.  

Τα άτοµα που αντιπαθούν και σκέφτονται αρνητικά για τον προϊστάµενό τους είναι 

λιγότερο πρόθυµα να επικοινωνούν ή να εργαστούν, ενώ τα άτοµα που συµπαθούν και 

σκέφτονται θετικά για τον προϊστάµενό τους είναι πιο πιθανό να επικοινωνούν αρµονικά και 

να είναι ικανοποιηµένα µε την εργασία τους και το περιβάλλον εργασίας. Ένας επόπτης που 

χρησιµοποιεί λεκτική αµεσότητα, φιλικότητα και ανοικτές γραµµές επικοινωνίας είναι πιο 

πιθανό να λάβει θετική ανταπόκριση και υψηλή εργασιακή ικανοποίηση από µια 

υποδεέστερη επικοινωνία. Αντίθετα, ένας επόπτης που είναι αντικοινωνικός, εχθρικός και 

απρόθυµος να επικοινωνήσει θα λάβει φυσικά αρνητική αντίδραση και θα δηµιουργήσει 

χαµηλή εργασιακή ικανοποίηση από τους υφισταµένους του στο χώρο εργασίας. 

2.2 ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΗ ΑΝΑΓΝΩΡΙΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Μια µελέτη της Watson Wyatt Worldwide
16

 προσδιόρισε µια θετική έκβαση µεταξύ 

ενός συναδελφικού και ευέλικτου περιβάλλοντος εργασίας και της αύξησης της αξίας για 

τους µετόχους. Αυτό το γεγονός υποδηλώνει ότι η ικανοποίηση των εργαζοµένων είναι 

άµεσα συνδεδεµένη µε το οικονοµικό κέρδος. Είναι πιθανό στους εργαζόµενους να αρέσει να 

εργάζονται σε επιτυχηµένες εταιρείες, ωστόσο, η µελέτη της Watson Wyatt Worldwide 

Human Capital Index υποστηρίζει ότι οι αποτελεσµατικές πρακτικές ανθρώπινου δυναµικού, 

όπως τα προγράµµατα αναγνώρισης των εργαζοµένων, µπορεί να οδηγήσουν σε θετικά 

οικονοµικά αποτελέσµατα πιο συχνά απ’ ότι τα θετικά οικονοµικά αποτελέσµατα οδηγούν σε 

καλές πρακτικές. 

                                                 
16

 Γαλανάκης, Μ. (2012). Εργασιακή ψυχολογία. Νέες προσεγγίσεις και πρακτικές παρεµβάσεις. Αθήνα. 

Σταµούλη Α.Ε. 
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Η αναγνώριση των εργαζοµένων δεν αφορά µόνο στα δώρα και στους πόντους. 

Πρόκειται για την αλλαγή της εταιρικής κουλτούρας
17

, προκειµένου να επιτύχει τους 

στόχους και τις πρωτοβουλίες και το πιο σηµαντικό για να συνδέσει τους εργαζόµενους µε 

τις βασικές αξίες και τις πεποιθήσεις της εταιρείας. Η στρατηγική αναγνώριση των 

εργαζοµένων θεωρείται ως το πιο σηµαντικό πρόγραµµα, όχι µόνο για να βελτιωθεί η 

διατήρηση και η παρακίνηση των εργαζοµένων, αλλά και για να επηρεάσει θετικά την 

οικονοµική κατάσταση.  

Η διαφορά ανάµεσα στην παραδοσιακή προσέγγιση (δώρα και πόντοι) και σε 

στρατηγικές αναγνώρισης είναι η ικανότητα να χρησιµεύσει ως µια σοβαρή προσπάθεια 

επιρροής που µπορεί να προωθήσει τους στρατηγικούς στόχους της εταιρείας µε µετρήσιµο 

τρόπο. Η συντριπτική πλειοψηφία των επιχειρήσεων που θέλουν να είναι καινοτόµες, 

έρχονται σε επαφή µε νέα προϊόντα, επιχειρηµατικά µοντέλα και καλύτερους τρόπους να 

κάνουν πράγµατα. Ωστόσο, η καινοτοµία δεν είναι τόσο εύκολο να επιτευχθεί. Ένας 

διευθύνων σύµβουλος δεν µπορεί απλά να ορίσει κάτι και να γίνει. Πρέπει να διαχειριστεί µε 

προσοχή µια οργάνωση, έτσι ώστε, µε την πάροδο του χρόνου να προκύψουν καινοτοµίες.  

2.3 ΑΤΟΜΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ  

2.3.1 Συγκίνηση 

Η διάθεση και τα συναισθήµατα στο χώρο εργασίας σχετίζονται µε την εργασιακή 

ικανοποίηση. Οι διαθέσεις τείνουν να είναι µεγαλύτερης διάρκειας, αλλά συχνά πιο 

αδύναµης και αβέβαιης προέλευσης, ενώ τα συναισθήµατα είναι συχνά πιο έντονα, βραχύβια 

και έχουν ένα σαφή σκοπό ή αιτία. 

Έρευνες δείχνουν διαθέσεις που σχετίζονται µε τη συνολική ικανοποίηση από την 

εργασία. Επίσης, θετικά και αρνητικά συναισθήµατα βρέθηκαν να σχετίζονται σηµαντικά µε 

τη συνολική ικανοποίηση από την εργασία.  

Η συχνότητα της εµφάνισης ενός καθαρού θετικού συναισθήµατος είναι καλύτερος 

προγνωστικός δείκτης της συνολικής εργασιακής ικανοποίησης από ένα έντονο θετικό 

συναίσθηµα όταν βιώνεται. 

                                                 
17

 Η εταιρική κουλτούρα είναι η συµπεριφορά των ανθρώπων που αποτελούν µέρος ενός οργανισµού και οι 

έννοιες που οι άνθρωποι αποδίδουν στις ενέργειές τους. Ο πολιτισµός περιλαµβάνει τις αξίες της οργάνωσης, τα 

οράµατα, τους κανόνες, τη γλώσσα εργασίας, τα συστήµατα, τα σύµβολα, τις πεποιθήσεις και τις συνήθειες. 
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Η συγκινησιακή εργασία
18

 (ή διαχείριση συναισθήµατος) αναφέρεται σε διάφορους 

τύπους προσπαθειών για τη διαχείριση συναισθηµατικών καταστάσεων. Η συγκινησιακή 

διαχείριση περιλαµβάνει όλες τις συνειδητές και ασυνείδητες προσπάθειες για την αύξηση, 

διατήρηση ή µείωση ενός ή περισσότερων συστατικών ενός συναισθήµατος. Αν και οι 

πρώτες µελέτες για τις συνέπειες της συναισθηµατικής εργασίας τόνισαν βλαβερές συνέπειες 

για τους εργαζόµενους, οι µελέτες για τους εργαζοµένους σε µια ποικιλία επαγγελµάτων 

δηλώσαν ότι οι συνέπειες της συναισθηµατικής εργασίας δεν ήταν εξίσου αρνητικές. 

∆ιαπιστώθηκε ότι η καταστολή των δυσάρεστων συναισθηµάτων µειώνει την 

εργασιακή ικανοποίηση και η ενίσχυση ευχάριστων συγκινήσεων αυξάνει την εργασιακή 

ικανοποίηση.  

Η κατανόηση του τρόπου ρύθµισης των συναισθηµάτων σχετίζεται µε την 

εργασιακή ικανοποίηση και αφορά δύο µοντέλα
19

: 

���� Τη συναισθηµατική παραφωνία
20.

 Η συναισθηµατική παραφωνία είναι µια κατάσταση 

ασυµφωνίας ανάµεσα σε δηµόσιες επιδείξεις των συναισθηµάτων και σε εσωτερικές 

εµπειρίες των συναισθηµάτων, που συχνά ακολουθεί τη διαδικασία της ρύθµισης των 

συναισθηµάτων. Η συναισθηµατική δυσαρµονία συνδέεται µε την υψηλή 

συναισθηµατική εξάντληση, τη χαµηλή οργανωτική δέσµευση και τη χαµηλή εργασιακή 

ικανοποίηση. 

���� Το µοντέλο της κοινωνικής αλληλεπίδρασης. Λαµβάνοντας υπόψη την προοπτική 

κοινωνικής αλληλεπίδρασης και τη ρύθµιση των συναισθηµάτων των εργαζοµένων θα 

µπορούσαν να γεννηθούν αντιδράσεις κατά τη διάρκεια διαπροσωπικών συναντήσεων 

που στη συνέχεια θα επηρέαζαν την εργασιακή ικανοποίηση.  

                                                 
18

 Η  συγκινησιακή εργασία είναι κατανοητή ως η τέχνη της προσπάθειας να αλλάξει το βαθµό ή την ποιότητα 

ενός συναισθήµατος ή µιας ψυχικής κατάστασης. Μπορεί να οριστεί ως η διαχείριση του συναισθήµατος ή η 

συνειδητή προσπάθεια για τη διατήρηση της ευηµερίας µιας σχέσης.  

19
 Coolican, H. (2008). Ψυχολογία της Εργασίας. Αθήνα. Παπαζήση Εκδόσεις ΑΕΒΕ. 

20  
Υπάρχει µια «εργασία» που περιγράφεται ως µη αναγνωρισµένη, µη καταγεγραµµένη και µη αµειβόµενη. 

Είναι η «συναισθηµατική εργασία» που δεκαετίες τώρα παραγνωρίζεται. Γεγονός που θεωρείται στοιχείο που 

ευνοεί και υποθάλπει την ανισότητα των αµοιβών και κυρίως το «χάσµα» σε βάρος των γυναικών, αφού η 

συναισθηµατική εργασία θεωρείται σύµφυτο του φύλου της. 
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2.3.2 Γενετική 

Είναι γνωστό ότι η γενετική επηρεάζει µια ποικιλία των ατοµικών διαφορών. 

Έρευνα καταδεικνύει ότι η γενετική παίζει, επίσης, ρόλο στις άµεσες εµπειρίες της 

εργασιακής ικανοποίησης, όπως στην πρόκληση ή στην επιτυχία (σε αντίθεση µε εξωγενείς, 

περιβαλλοντικούς παράγοντες όπως οι συνθήκες εργασίας). Ένα πείραµα
21

 που χρησιµοποιεί 

σύνολα µονοζυγωτικών διδύµων, που ανατρέφονται χώρια, είναι χαρακτηριστικό για τον 

έλεγχο της ύπαρξης γενετικών παραγόντων στην εργασιακή ικανοποίηση. Ενώ τα 

αποτελέσµατα δείχνουν ότι η πλειοψηφία της διακύµανσης στην εργασιακή ικανοποίηση 

οφείλεται σε περιβαλλοντικούς παράγοντες (70%), η γενετική επίδραση εξακολουθεί να είναι 

ένας µικρός παράγοντας. Η γενετική κληρονοµικότητα προτάθηκε επίσης για πολλά 

χαρακτηριστικά της εργασίας που µετρώνται στο πείραµα, όπως το επίπεδο πολυπλοκότητας, 

οι απαιτήσεις των κινητικών δεξιοτήτων και οι φυσικές απαιτήσεις. 

2.3.3 Προσωπικότητα 

Έρευνα δείχνει τη σύνδεση µεταξύ της προσωπικότητας και της εργασιακής 

ικανοποίησης. Συγκεκριµένα, η έρευνα
22

 περιγράφει το ρόλο της αρνητικής 

συναισθηµατικότητας
23

 και της θετικής συναισθηµατικότητας
24

. Η αρνητική 

συναισθηµατικότητα είναι στενά συνδεδεµένη µε το στίγµα της προσωπικότητας µε 

νεύρωση
25

. Τα άτοµα µε υψηλή περιεκτικότητα σε αρνητική συναισθηµατικότητα είναι πιο 

επιρρεπή να εµφανίσουν µικρότερη εργασιακή ικανοποίηση. Η θετική συναισθηµατικότητα 

σχετίζεται έντονα µε το στίγµα µιας εξωστρεφούς προσωπικότητας
26

. Όσα άτοµα έχουν 

                                                 
21

 Ο.π. 

22
 Ο.π. 

23
Η αρνητική συναισθηµατικότητα είναι µια µεταβλητή της προσωπικότητας που περιλαµβάνει την εµπειρία 

των αρνητικών συναισθηµάτων και µια φτωχή αυτό-αντίληψη. 

24
 Τα άτοµα µε υψηλή θετική συναισθηµατικότητα είναι συνήθως ενθουσιώδη, ενεργητικά, µε αυτοπεποίθηση, 

ενεργά και σε εγρήγορση. Όσοι έχουν χαµηλά επίπεδα της θετικής συναισθηµατικότητας µπορεί να 

χαρακτηρίζονται από θλίψη, λήθαργο, αγωνία, και µη ευχάριστη δέσµευση. 

25
Τα άτοµα που παρουσιάζουν υψηλές επιδόσεις νεύρωσης είναι πιο πιθανό να βιώσουν τέτοια συναισθήµατα 

όπως άγχος, θυµό, ζήλια, ενοχή και καταθλιπτική διάθεση. 

26
Η εξωστρέφεια τείνει να εκδηλωθεί από µια πιο ενεργητική συµπεριφορά, ενώ η εσωστρέφεια εκδηλώνεται σε 

πιο επιφυλακτική και µοναχική συµπεριφορά. 
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υψηλή περιεκτικότητα σε θετική συναισθηµατικότητα είναι πιο πιθανό να είναι 

ικανοποιηµένα στις περισσότερες διαστάσεις της ζωής τους, συµπεριλαµβανοµένης της 

εργασίας τους. Οι διαφορές στην συναισθηµατικότητα πιθανό να επηρεάσει το πώς τα άτοµα 

αντιλαµβάνονται τις αντικειµενικές συνθήκες εργασίας, όπως τις αµοιβές, επηρεάζοντας έτσι 

την ικανοποίησή τους για αυτή τη δουλειά.  

Υπάρχουν δύο παράγοντες προσωπικότητας που σχετίζονται µε την ικανοποίηση 

από την εργασία, η αποξένωση και ο τόπος ελέγχου. Εργαζόµενοι που έχουν µια εσωτερική 

πηγή ελέγχου και αισθάνονται λιγότερο αποξενωµένοι είναι πιο πιθανό να βιώσουν 

εργασιακή ικανοποίηση τους, τόσο στη συµµετοχή των θέσεων εργασίας όσο και στην 

οργανωτική δέσµευση. Μια ανάλυση 187 µελετών εργασιακής ικανοποίησης κατέληξε στο 

συµπέρασµα ότι η υψηλή ικανοποίηση συσχετίστηκε θετικά µε την εσωτερική πηγή ελέγχου. 

Η µελέτη επίσης έδειξε ότι χαρακτηριστικά, όπως ο υψηλός βαθµός µακιαβελισµού
27

, ο 

ναρκισσισµός, ο θυµός, η ανυποµονησία / ευερεθιστότητα, σχετίζονται µε την εργασιακή 

ικανοποίηση. 

2.4 ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ 

Ψυχολογική ευεξία ορίζεται ως «η συνολική αποτελεσµατικότητα της ψυχολογικής 

λειτουργίας ενός ατόµου», όπως σχετίζεται µε τις κύριες πτυχές της ζωής του: την εργασία, 

την οικογένεια, την κοινότητα που ζει, κλπ. Υπάρχουν τρία καθοριστικά χαρακτηριστικά της 

Ψυχολογικής ευεξίας
28

.  

Πρώτον, είναι ένα φαινοµενολογικό γεγονός, που σηµαίνει ότι οι άνθρωποι είναι 

ευχαριστηµένοι όταν υποκειµενικά πιστεύουν ότι είναι έτσι.  

∆εύτερον, η ευηµερία συνεπάγεται µε κάποιες συναισθηµατικές συνθήκες. 

Ιδιαίτερα, ψυχολογικά είναι καλά να βιώσουν θετικά συναισθήµατα οι πιο επιρρεπείς 

άνθρωποι και οι λιγότερο επιρρεπείς να παρουσιάσουν αρνητικά συναισθήµατα.  

                                                 
27
Στην ευρεία έννοιά του ο µακιαβελισµός προσέλαβε διαφορετικό αµοραλιστικό και δηµώδες περιεχόµενο, 

σύµφωνα µε το οποίο επιτρέπεται η άρση κάθε ηθικού φραγµού, µηχανορραφίας και δολοπλοκίας για την 

επίτευξη προσωπικών στόχων, ακόµα και άνοµων, στα πλαίσια των ρυθµιστικών κανόνων µιας κοινωνικής 

οµάδας ή οποιασδήποτε µορφής κοινότητας. 

28
 Γαλανάκης, Μ. (2012). Εργασιακή ψυχολογία. Νέες προσεγγίσεις και πρακτικές παρεµβάσεις. Αθήνα. 

Σταµούλη Α.Ε. 
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Τρίτον, η ευηµερία αναφέρεται στη ζωή ενός ατόµου στο σύνολό της. Πρόκειται για 

µια συνολική αξιολόγηση. Η Ψυχολογική ευεξία κυρίως µετράται χρησιµοποιώντας τα οκτώ 

στοιχεία του ∆είκτη ψυχολογικής ευηµερίας που αναπτύχθηκε από τον Μπέρκµαν (IPWB). 

Ο ∆είκτης ψυχολογικής ευηµερίας ζητά από τους ερωτηθέντες να απαντήσουν σε µια σειρά 

ερωτήσεων σχετικά µε το πόσο συχνά αισθάνονταν «την ικανοποίηση για την επίτευξη 

κάποιου σκοπού», «αν βαριούνται», «εάν νοιώθουν κατάθλιψη ή είναι δυστυχισµένοι», κλπ.  

Η Ψυχολογική ευεξία στον εργασιακό χώρο διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο στον 

καθορισµό της ικανοποίησης από την εργασία και έχει προσελκύσει µεγάλο ερευνητικό 

ενδιαφέρον τα τελευταία χρόνια. Αυτές οι µελέτες έχουν επικεντρωθεί στις επιπτώσεις της 

Ψυχολογικής ευεξίας στην ικανοποίηση από την εργασία, καθώς και την απόδοση στην 

εργασία. Μια µελέτη διαπίστωσε ότι επειδή η εργασιακή ικανοποίηση είναι ειδική για τη 

δουλειά του, η έρευνα που εξέτασε την εργασιακή ικανοποίηση δεν είχε λάβει υπόψη τις 

πτυχές της ζωής του ατόµου εκτός της εργασίας. Προηγούµενες µελέτες είχαν επικεντρωθεί 

µόνο για το εργασιακό περιβάλλον ως τον κύριο καθοριστικό παράγοντα της ικανοποίησης 

από την εργασία. Τελικά, για να κατανοήσουµε καλύτερα την εργασιακή ικανοποίηση (και 

τον στενό συγγενής της, την απόδοση στην εργασία), είναι σηµαντικό να ληφθεί υπόψη η 

Ψυχολογική ευεξία ενός ατόµου. Έρευνα παρουσίασε σηµαντική συσχέτιση µεταξύ της 

Ψυχολογικής ευεξίας και της εργασιακής ικανοποίησης. Επιπλέον, οι µελέτες αυτές δείχνουν 

ότι η Ψυχολογική ευεξία είναι καλύτερος προγνωστικός δείκτης της απόδοσης στην εργασία 

από ό, τι από µόνη της η εργασιακή ικανοποίηση. 

2.5 ΜΕΤΡΗΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ  

Το πώς η εργασιακή ικανοποίηση
29

 µετριέται εξαρτάται από το αν η 

συναισθηµατική ή νοητική εργασιακή ικανοποίηση είναι ενδιαφέρουσα. Η πλειοψηφία των 

µέτρων της ικανοποίησης από την εργασία είναι οι αυτο-αναφορές και βασίζονται σε 

κλίµακες πολύ-θέσεων
30

. ∆ιάφορα µέτρα έχουν αναπτυχθεί τα τελευταία χρόνια, αν και 

διαφέρουν από την άποψη του πόσο προσεκτικά και διακριτικά είναι αντιληπτές σε σχέση µε 

                                                 
29

 Καρατζάς, Χ. (2009). ∆ιαµόρφωση των Εργασιακών Σχέσεων. Αθήνα. ΠΙΜ Πρόγραµµα ∆ιεθνών Μεθόδων. 

30
 Τα µετρούµενα χαρακτηριστικά στις κοινωνικές επιστήµες, που χρησιµοποιούνται για την αξιολόγηση των 

κοινωνικών χαρακτηριστικών των ανθρώπων, είναι η στάση ζωής, η προσωπικότητα, οι απόψεις, οι 

συναισθηµατικές καταστάσεις, οι προσωπικές ανάγκες, και η περιγραφή του περιβάλλοντος διαβίωσής. 
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την συναισθηµατική ή νοητική ικανοποίηση από την εργασία. Μπορούν επίσης να διαφέρουν 

όσον αφορά την έκταση και την αυστηρότητα της ψυχοµετρικής επικύρωσή τους. 

Ο Σύντοµος ∆είκτης Ικανοποίησης συναισθηµατικής εργασίας (BIAJS), είναι ένας 

δείκτης κλίµακας 4-θέσεων, φανερά µε συναισθηµατική αντίθεση του µέτρου της συνολικής 

συναισθηµατικής ικανοποίησης από την εργασία. Ο Σύντοµος ∆είκτης Ικανοποίησης 

συναισθηµατικής εργασίας διαφέρει από τα άλλα µέτρα ικανοποίησης από την εργασία στα 

οποία συνολικά δεν επικυρώνεται µόνο για εσωτερική αξιοπιστία της συνέπειας, της 

χρονικής σταθερότητας, των συγκλινουσών απόψεων και του κριτήριου που σχετίζεται µε 

την εγκυρότητα, αλλά και για τις διασυνοριακές απόψεις σχετικά µε την εθνικότητα, το 

επίπεδο απασχόλησης, και τον τύπο εργασίας.  

Ο εργασιακός περιγραφικός ∆είκτης (JDI), είναι ένα ειδικά γνωστικό µέτρο 

ικανοποίησης από την εργασία. Μετρά την ικανοποίηση ενός ατόµου σε πέντε πτυχές: την 

πληρωµή, τις προαγωγές και τις ευκαιρίες προαγωγής, την συναδελφικότητα, την εποπτεία, 

και την ίδια την εργασία. Η κλίµακα είναι απλή, οι συµµετέχοντες απαντούν µε ένα ναι ή όχι. 

Άλλα ερωτηµατολόγια ικανοποίησης από την εργασία περιλαµβάνουν: Το 

Ερωτηµατολόγιο Ικανοποίησης (MSQ), την Έρευνα Ικανοποίησης εργασίας (JSS), και την 

Κλίµακα Faces. Το MSQ µετρά την εργασιακή ικανοποίηση µε 100 ερωτήσεις (πέντε 

στοιχεία από κάθε µετρούµενη έκφανση) και µια σύντοµη µορφή µε 20 ερωτήσεις (ένα 

στοιχείο από κάθε έκφανση). Η JSS είναι ένα ερωτηµατολόγιο 36 στοιχείων που µετρά εννέα 

πτυχές της ικανοποίησης από την εργασία. Τέλος, η Κλίµακα Faces ικανοποίησης από την 

εργασία, είναι από τις πρώτες κλίµακες που χρησιµοποιούνται ευρέως, µε µετρούµενη τη 

συνολική εργασιακή ικανοποίηση µε µόνο ένα στοιχείο στο οποίο οι συµµετέχοντες 

ανταποκρίνονται επιλέγοντας ένα πρόσωπο.  

2.6 ΣΧΕΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ 

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΩΝ 

Η εργασιακή ικανοποίηση µπορεί να είναι ενδεικτική για τις εργασιακές 

συµπεριφορές όπως η οργανωτική ιθαγένεια, και για τις συµπεριφορές απόσυρσης, όπως 

απουσίες από τον κύκλο εργασιών
31

. Επιπλέον, η ικανοποίηση από την εργασία µπορεί να 

                                                 
31

 Ο.π. 
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µεσολαβήσει εν µέρει στη σχέση των µεταβλητών της προσωπικότητας και της 

αποκλίνουσας συµπεριφοράς εργασίας.  

Ένα κοινό εύρηµα της έρευνας είναι ότι η ικανοποίηση από την εργασία 

συσχετίζεται µε την ικανοποίηση από τη ζωή. Αυτός ο συσχετισµός είναι αµοιβαίος, δηλαδή 

οι άνθρωποι που είναι ικανοποιηµένοι µε τη ζωή τείνουν να είναι ικανοποιηµένοι µε την 

εργασία και οι άνθρωποι που είναι ικανοποιηµένοι µε την εργασία τους τείνουν να είναι 

ικανοποιηµένοι µε τη ζωή τους. Ωστόσο, µερικές έρευνες έχουν διαπιστώσει ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση δεν είναι σχετίζεται σηµαντικά µε την ικανοποίηση από τη ζωή, όταν 

λαµβάνονται υπόψη άλλες µεταβλητές. 

Ένα σηµαντικό εύρηµα για τους οργανισµούς είναι ότι η ικανοποίηση από την 

εργασία έχει µια µάλλον αδύναµη συσχέτιση µε την παραγωγικότητα στην εργασία. Αυτό 

είναι ένα ζωτικής σηµασίας κοµµάτι των πληροφοριών για τους ερευνητές και τις 

επιχειρήσεις, όπως η ιδέα ότι η ικανοποίηση και η απόδοση εργασίας σχετίζονται άµεσα. Σε 

µια πρόσφατη µετά-ανάλυση βρέθηκε εκπληκτικά χαµηλή η συσχέτιση µεταξύ ικανοποίησης 

από την εργασία και την απόδοση. Επιπλέον, η µετά-ανάλυση έδειξε ότι η σχέση µεταξύ της 

ικανοποίησης και της απόδοσης µπορεί να µετριαστεί από την πολυπλοκότητα της εργασίας, 

έτσι ώστε για θέσεις εργασίας υψηλής πολυπλοκότητας ο συσχετισµός µεταξύ της 

ικανοποίησης και η απόδοση είναι υψηλότερη από ό, τι για τις θέσεις εργασίας χαµηλής έως 

µέτριας πολυπλοκότητας. Επιπλέον, µια διαχρονική µελέτη έδειξε ότι µεταξύ των στάσεων 

εργασίας, η ικανοποίηση από την εργασία είναι ένας ισχυρός προγνωστικός παράγοντας των 

απουσιών, γεγονός που υποδηλώνει ότι η αύξηση της ικανοποίησης από την εργασία και την 

οργανωτική δέσµευση είναι δυνητικά καλές στρατηγικές για τη µείωση των απουσιών και 

του κύκλου εργασιακών προθέσεων. Μια πρόσφατη έρευνα έχει επίσης δείξει ότι η πρόθεση 

εγκατάλειψης και µόνο µπορεί να έχει αρνητικές επιπτώσεις στις επιδόσεις, την οργανωτική 

απόκλιση, και την οργανωτική συµπεριφορά του πολίτη. Με λίγα λόγια, η σχέση της 

ικανοποίησης µε την παραγωγικότητα, δεν είναι τόσο απλό όσο συχνά θεωρείται και µπορεί 

να επηρεαστεί από έναν αριθµό διαφορετικών κατασκευασµάτων που σχετίζονται µε την 

εργασία, και η ιδέα ότι «ένας ευτυχής εργαζόµενος είναι παραγωγικός εργάτης» δεν θα 

πρέπει να είναι το θεµέλιο της οργανωτικής λήψης αποφάσεων.  
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2.7 ΣΧΕΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΑΠΟΥΣΙΑΣ 

Πολυάριθµες µελέτες έχουν γίνει για να δείξουν τη συσχέτιση της εργασιακής 

ικανοποίησης και της εργασιακής απουσίας
32

. Για παράδειγµα, οι Goldberg και Waldman 

κοίταξαν τις εργασιακές απουσίες σε δύο διαστάσεις, δηλαδή στο συνολικό χρόνος που 

χάνεται (αριθµός των χαµένων ηµερών) και στη συχνότητα του χαµένου χρόνου. Τα 

δεδοµένα που αναφέρθηκαν και τα αρχεία στα οποία βασίζονται συλλέχθηκαν και 

συγκρίθηκαν. Μετά την εφαρµογή των µέτρων απουσιών αξιολογήθηκαν σύµφωνα µε τους 

προγνωστικούς παράγοντες απουσιών. 

���� Χρόνος αυτοαναφοράς που χάθηκε 

���� Αυτό-αναφερόµενη συχνότητα 

���� Χρόνος που έχει χαθεί βάσει εγγράφων  

Μόνο τρεις κατηγορίες πρόβλεψης είχαν µια σηµαντική αναλογία και ελήφθησαν 

υπόψη περαιτέρω: 

���� Υγεία 

���� Μισθοί 

���� Επίπεδο Θέση 

Αυτή η έρευνα αποκάλυψε ότι τα αποτελέσµατα των απουσιών δεν µπορεί να 

προβλέψουν  την ικανοποίηση από την εργασία, αν και άλλες µελέτες έχουν βρει σηµαντικές 

σχέσεις. 

2.8 ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΚΑΙ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΡΙΣΗ 

Αν και θεωρείται πολύ δύσκολο –µε τα σηµερινά δεδοµένα και τις διαστάσεις που 

έχει πάρει η οικονοµική κρίση- όποιες εταιρείες/γραφεία διαθέτουν ικανοποιηµένους 

υπαλλήλους έχουν µεγαλύτερες δυνατότητες επίτευξης των στόχων τους σε σχέση µε άλλες 

οι οποίες έχουν δυσαρεστηµένο προσωπικό
33

. Η εργασιακή ικανοποίηση βέβαια δεν 

                                                 
32

 Ο.π. 

33
 Μάρκοβιτς Γ., «Ανυπαρξία κινήτρων και δυσαρεστηµένοι εργαζόµενοι λόγω οικονοµικής κρίσης», 

http://tvxs.gr/news/egrapsan-eipan/anyparksia-kinitron-kai-dysarestimenoi-ergazomenoi-logo-oikonomikis-

krisis 
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εξαρτάται µόνο από τον εργοδότη αλλά επηρεάζεται και από εξωτερικούς παράγοντες, όπως 

η οικονοµική κρίση η οποία έχει διεισδύσει στη σύγχρονη Ελληνική κοινωνία. 

Ο  µεγάλος ανταγωνισµός που επικρατεί στις ηµέρες µας, έχει οδηγήσει τις 

εταιρείες/γραφεία να αναζητούν τρόπους να αυξήσουν την απόδοσή τους. Στα πλαίσια της 

προσπάθειας αυτής, στρέφονται πολλές φορές σε εσωτερικές διεργασίες και ζυµώσεις µεταξύ 

των οποίων συγκαταλέγεται και το ενδιαφέρον για το επίπεδο ικανοποίησης των υπαλλήλων 

τους καθώς θεωρείται σηµαντικός παράγοντας επιτυχίας. Συναντάµε λοιπόν µία εντατική 

«επιστηµονικοποίηση» των µεθόδων παρακολούθησης της εργασιακής ικανοποίησης από τις 

επιχειρήσεις µέσω εφαρµογής δηµοσιευµένων πρακτικών (ερωτηµατολογίων, 

συνεντεύξεων). Τα αποτελέσµατα τέτοιων ενδοεταιρικών ερευνών κοινοποιούνται στις 

διοικήσεις και λαµβάνονται σοβαρά υπόψη, συντελώντας αρκετές φορές και στη 

διαµόρφωση της στρατηγικής των επιχειρήσεων.  

Η ικανοποίηση στον εργασιακό χώρο πέρα από το πρακτικό ενδιαφέρον έχει 

προσελκύσει και τεράστια ακαδηµαϊκή προσοχή αποτελώντας αντικείµενο έρευνας για 

πολλά χρόνια. Έχουν αναπτυχθεί, λοιπόν, αρκετές σχετικές θεωρίες που επιχειρούν τον 

ορισµό της, επεξηγούν τους λόγους που τη δηµιουργούν, τονίζουν τη σχέση της µε άλλα 

χαρακτηριστικά του χώρου εργασίας και προτείνουν µεθόδους και µέσα αξιολόγησής της. 

Παράλληλα µε την εργασιακή ικανοποίηση που είναι ένα παραδοσιακό και 

διαχρονικό θέµα, ένας παράγοντας που είναι πολύ επίκαιρος στις ηµέρες µας είναι η 

οικονοµική κρίση που µαστίζει τη σύγχρονη κοινωνία και ιδιαίτερα τη χώρα µας. Η ύφεση 

στην οποία έχει περιέλθει η Ελλάδα, κοσµεί τα πρωτοσέλιδα του γραπτού και ηλεκτρονικού 

τύπου, είναι βασικό θέµα συζήτησης στα τηλεοπτικά δελτία ενώ κυριαρχεί ως όρος στην 

καθηµερινότητα των πολιτών. Η παρουσία του ∆ιεθνούς Νοµισµατικού Ταµείου, η µείωση 

µισθών, οι συνεχείς φήµες για χρεοκοπία, η παραφιλολογία για το «κούρεµα» του ελληνικού 

χρέους, η µηδενική ανάπτυξη, η διόγκωση της ανεργίας και η αύξηση του ποσοστού των 

ατόµων που ζουν στα όρια της φτώχειας συνιστούν ένα «εύφλεκτο» µείγµα στην κοινωνία.  

Αν και η εργασιακή ικανοποίηση και η οικονοµική κρίση έχουν µελετηθεί 

ξεχωριστά, υπάρχει ένα κενό στη βιβλιογραφία σχετικά µε τη µεταξύ τους σύνδεση. Κατά 

συνέπεια, κάθε ερευνητική προσπάθεια που επιχειρεί να καλύψει αυτή την απουσία 

βιβλιογραφικών δεδοµένων καθίσταται ιδιαίτερα ενδιαφέρουσα και ελκυστική.  
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Η οικονοµική κρίση έχει αναδιατάξει την ιεραρχική πυραµίδα των λόγων που 

δηµιουργούν επαγγελµατική ικανοποίηση. Ο µισθός και οι παροχές έχουν υποχωρήσει από 

την πρώτη θέση και έχουν αντικατασταθεί από το αίσθηµα ασφάλειας. Επίσης, παρατηρείται 

ότι οι περισσότεροι υπάλληλοι δεν ενδιαφέρονται πια τόσο πολύ για την ισορροπία 

ζωής/εργασίας και είναι πρόθυµοι να εργάζονται περισσότερες ώρες από φόβο µη χάσουν τη 

θέση τους, αδιαφορώντας για την ποιότητα ζωής τους. Η πλειονότητα των υπαλλήλων δεν 

ενδιαφέρεται για την καριέρα της και δεν θέτει υψηλούς στόχους. Αρκείται στην κατοχή µιας 

θέσης άσχετα µε την ποιότητά της. Τα παραπάνω επιδεικνύουν την αρνητική επίδραση της 

ύφεσης στο εργασιακό περιβάλλον και ειδικότερα στο θέµα ικανοποίησης των υπαλλήλων. 

Το γεγονός αυτό οδηγεί σε πτώση της παραγωγικότητας και µειώνει την απόδοση των 

εταιρειών. Αυτό που µπορεί να συστηθεί αυτές τις δύσκολες στιγµές είναι η διατήρηση της 

ψυχραιµίας από όλους τους επαγγελµατικούς φορείς. Οι µεν υπάλληλοι να αντιληφθούν ότι 

και οι εργοδότες τους βρίσκονται σε δύσκολη θέση ενώ οι δε εταιρείες να µην 

εκµεταλλεύονται την κατάσταση εις βάρος των εργαζοµένων. Πρέπει από κοινού να 

συµπράξουν για την αντιµετώπιση της κρίσης. 

2.9 ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΚΑΙ ΠΟΙΟΤΗΤΑ ΖΩΗΣ 

Η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί τον συνδετικό κρίκο ανάµεσα στην υποκίνηση 

των εργαζοµένων, την κουλτούρα και την απόδοση τους στον εργασιακό χώρο, αποτελεί δε 

την πιο µελετηµένη µεταβλητή στις εργασιακές σχέσεις
34

. Η εργασιακή ικανοποίηση είναι το 

άθροισµα των συναισθηµατικών αντιδράσεων που έχει το άτοµο για την εργασία του ή 

αλλιώς η συναισθηµατική διάσταση των στάσεων του για αυτή η οποία απορρέει από την 

σύγκριση που κάνει ανάµεσα στα οφέλη που αποκοµίζει και σε αυτά που θα επιθυµούσε να 

έχει.  Συσχετίζεται µε έξι τύπους προσωπικότητας: το ρεαλιστικό, το ερευνητικό, το 

καλλιτεχνικό, το κοινωνικό, το επιχειρησιακό, το συµβατικό. Εάν υπάρξει αντιστοιχία 

χαρακτήρων και περιβαλλόντων εργασίας τότε και η απόδοση και η ικανοποίηση θα 

αυξηθούν. 

                                                 
34

 Πασσιά Ε., «Κοινωνικό Κεφάλαιο, Εργασιακή Ικανοποίηση και Ποιότητα Εργασιακής Ζωής στον Εργασιακό 

χώρο των Αθλητικών Ανωνύµων Εταιριών»,  

http://195.251.38.253:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/764/400_000096.pdf?sequence=1 
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Η εργασιακή ικανοποίηση είναι συνυφασµένη µε την ποιότητα ζωής και αποτελεί 

καθοριστικό δείκτη της. Μέχρι σήµερα δεν υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισµός για την 

ποιότητα ζωής, ειδικά αφού η έννοια βρίσκεται στο µεταίχµιο µεταξύ των ανθρωπιστικών, 

κοινωνικών επιστηµών και των επιστηµών της υγείας.  

Σε θεωρητική βάση, η ποιότητα ζωής µπορεί να ορισθεί µε την περιγραφή των 

χαρακτηριστικών, συνθηκών ή τοµέων της ζωής που είναι απαραίτητες για τη λειτουργία των 

ατόµων ως ανεξάρτητων και αυτόνοµων όντων. Πρόκειται για την ελευθερία δράσης, τη 

νοηµατοδότηση πράξεων, την επαγγελµατική και οικογενειακή καταξίωση, την ακεραιότητα 

και εκπλήρωση βιολογικών και ψυχοκοινωνικών λειτουργιών στην καθηµερινή τους ζωή και 

τη διατήρηση της υγείας. Η ποιότητα ζωής έχει να κάνει µε το βαθµό ικανοποίησης των 

αναγκών αναφορικά µε τους σωµατικούς, ψυχολογικούς, κοινωνικούς, υλικούς και 

διαρθρωτικούς τοµείς της ζωής, άρα η ποιότητα ζωής είναι ο βαθµός στον οποίο κάποιος έχει 

αυτοεκτίµηση, σκοπό στη ζωή και ελάχιστο άγχος. Γενικά, η ποιότητα ζωής θεωρείται το 

αποτέλεσµα της αλληλεπίδρασης πολλών παραγόντων (υγεία, κοινωνία, οικονοµική 

κατάσταση, περιβάλλον), που επηρεάζουν ανάπτυξη των ατόµων και των κοινωνιών µε 

τρόπους συχνά άγνωστους και ανεξερεύνητους. 

Οι Dalkey και Rourke (1973) όρισαν την ποιότητα ζωής ως την αίσθηση του ατόµου 

για το βαθµό ευεξίας, ικανοποίησης του από τη ζωή του και ευτυχίας αναφορικά µε την υγεία 

του, τη δράση, το άγχος, τη στοχοθεσία, την αυτοεκτίµηση. την κατάθλιψη, την κοινωνική 

και οικογενειακή στήριξη. Ο παραπάνω ορισµός θεωρήθηκε όµως προβληµατικός, καθώς η 

έννοια της ευτυχίας είναι δύσκολα µετρήσιµη και ακόµη και η ίδια η έννοια διαφέρει από 

πολιτισµό σε πολιτισµό και από γλώσσα σε γλώσσα. 

Για τον παραπάνω λόγο η έννοια της ευτυχίας αφαιρέθηκε από τον ορισµό και 

δόθηκε περισσότερη βάση στην έννοια της ικανοποίησης που θεωρήθηκε ευκολότερα 

µετρήσιµη. Όµως το πρόβληµα µε την έννοια της ικανοποίησης είναι ότι δεν αποτελεί 

σταθερή έννοια και συνεχώς µεταβάλλεται.  

Ο Tomson όρισε την ποιότητα ζωής ως την σωµατική και ψυχολογική κατάσταση 

του ανθρώπου που του δίνει την αίσθηση της ικανοποίησης σε ένα συγκεκριµένο 

περιβάλλον. Κατά µία έννοια. η ποιότητα ζωής µπορεί να οριστεί «ως ο βαθµός στον οποίο 

επικρατούν σε ένα δεδοµένο περιβάλλον οι κατάλληλες συνθήκες που προσφέρουν 

ικανοποίηση στα άτοµα, Ως µετρήσιµη µεταβλητή, η ποιότητα ζωής αναφέρεται τόσο στο 

υποκείµενο της έρευνας όσο και στο αντικείµενο της. Περιλαµβάνει την υποκειµενική 
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αξιολόγηση από τα άτοµα ή τις οµάδες σχετικά µε την ικανοποίησή τους από τις συνθήκες 

διαβίωσης και τον τρόπο ζωής στο περιβάλλον όπου ζουν. Για το λόγο αυτό, η µελέτη τη; 

ποιότητας ζωής λαµβάνει υπόψη τις ανάγκες, τις προσδοκίες και τις αξίες των ατόµων ή µιας 

κοινότητας. Η έννοια είναι πολύ γενικότερη από εκείνη του βιοτικού επιπέδου, το οποίο 

θεωρείται προϋπόθεση της ποιότητας ζωής.  

Ο ΟΗΕ ορίζει ως βιοτικό επίπεδο την ποσότητα και ποιότητα των αγαθών και 

υπηρεσιών που παρέχονται στους πολίτες, όπως το ακαθάριστο εγχώριο προϊόν (ΑΕΠ), τον 

αριθµό των ιατρών ανά χίλια άτοµα, το ποσοστό ΑΕΠ που δαπανάται για την υγεία και την 

παιδεία ή τον αριθµό των τηλεοράσεων και τηλεφώνων σε κάθε νοικοκυριό. Αντιθέτως, η 

ποιότητα ζωής αποτελεί το προϊόν αλληλεπίδρασης των κοινωνικών, οικονοµικών, 

περιβαλλοντικών και υγειονοµικών παραγόντων που επιδρούν στην ατοµική και κοινωνική 

ανάπτυξη. Η υποβάθµιση ενός από τους εν λόγω παράγοντες αρκεί για να απειλήσει ή να 

επηρεάσει αρνητικά την ευηµερία των ατόµων και των κοινωνιών. Για το λόγο αυτό η 

ποιότητας ζωής αποτελεί πολυδιάστατο ζήτηµα. Όσον αφορά τους περιβαλλοντικούς 

παράγοντες, είναι απαραίτητη η προστασία της βιοποικιλότητας και η ανάπτυξη ενός ενιαίου 

σχεδίου διαχείρισης των φυσικών πόρων. Από οικονοµικής πλευράς. είναι αναγκαίο να γίνει 

σωστός σχεδιασµός και ιεράρχηση των ατοµικών αναγκών (ανθρωπιστική προσέγγιση), µε 

την παράλληλη ανάπτυξη οικολογικών τεχνολογιών και την αναζήτηση της ωφελιµότητας 

της παραγωγής προς το κοινωνικό σύνολο. Σε κοινωνικό επίπεδο, η εξασφάλιση της 

ισότητας ανάµεσα σε όλους τους πολίτες και η παροχή των βασικών µέσων για την 

αυτοσυντήρησή τους αποτελεί βασικό στόχο για τη βελτίωση της ποιότητας ζωής.  
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3 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
ο
: ΠΟΙΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΖΩΗΣ 

«Ποιότητα της Εργασιακής Ζωής» είναι ένας όρος που έχει χρησιµοποιηθεί για να 

περιγράψει την ευρύτερη εργασιακή εµπειρία. 

3.1 ΜΟΝΤΕΛΑ  ΤΗΣ «ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΖΩΗΣ» 

∆ιάφοροι συγγραφείς και ερευνητές έχουν προτείνει πρότυπα ποιότητας της 

εργασιακής ζωής που περιλαµβάνουν ένα ευρύ φάσµα παραγόντων. Επιλεγµένα µοντέλα 

αξιολόγησης παρατίθενται παρακάτω
35

. 

Οι Hackman και Oldham (1976) επέστησαν την προσοχή σε αυτό που περιγράφεται 

ως ψυχολογική ανάπτυξη που πρέπει να είναι συναφής µε την εξέταση της ποιότητας της 

εργασιακής ζωής. Αρκετές τέτοιες ανάγκες εντοπίστηκαν: 

���� Ποικιλία δεξιοτήτων 

���� Ταυτότητα εργασιών 

���� Σηµασία έργου 

���� Αυτονοµία  

Ισχυρίστηκαν ότι αυτές οι ανάγκες πρέπει να αντιµετωπιστούν, αν οι εργαζόµενοι 

πρόκειται να βιώσουν την υψηλή ποιότητα της εργασιακής ζωής. 

Σε αντίθεση µε αυτά τα µοντέλα θεωριών, ο Taylor (1979) πιο ρεαλιστικά 

προσδιόρισε τις βασικές συνιστώσες της ποιότητας της εργασιακής ζωής στους βασικούς 

εξωγενείς παράγοντες της δουλειάς, όπως µισθοί, ώρες και συνθήκες εργασίας, καθώς και 

στις εγγενείς έννοιες της δουλειάς που είναι η φύση της εργασίας από µόνη της. Υπέδειξε ότι 

θα µπορούσε να προστεθεί ένας αριθµός και από άλλες πτυχές, όπως οι εξής: 

���� ατοµική ενέργεια 

���� συµµετοχή των εργαζοµένων στη διαχείριση 

���� δικαιοσύνη και ισότητας 

���� κοινωνική υποστήριξη 

���� χρήση των υφιστάµενων δεξιοτήτων του ατόµου 

���� αυτο-ανάπτυξη 
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���� ένα ουσιαστικό µέλλον στην εργασία 

���� κοινωνική σηµασία του έργου ή του προϊόντος 

���� αποτέλεσµα για επιπλέον δραστηριότητες εργασίας 

Ο Taylor είπε, ότι οι σχετικές έννοιες της ποιότητας της εργασίας µπορεί να 

ποικίλουν ανάλογα µε την οργάνωση και την οµάδα των εργαζοµένων. 

Ο Warr και οι συνεργάτες του (1979), σε µια έρευνα της ποιότητας του 

επαγγελµατικού βίου, εξέτασαν µια σειρά από φαινοµενικά σχετικούς παράγοντες, όπως 

είναι οι εξής: 

���� συµµετοχή της εργασίας 

���� εσωτερικά κίνητρα εργασίας 

���� ανώτερη τάξη εργασίας 

���� αντιληπτά εγγενή χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας 

���� ικανοποίηση από την εργασία 

���� ικανοποίηση από τη ζωή 

���� ευτυχία και 

���� αυτο-βαθµολογία άγχους 

Συζήτησαν µια σειρά από συσχετίσεις που προέρχονται από την εργασία τους, όπως 

αυτές µεταξύ της συµµετοχής της εργασίας και της ικανοποίησης από την εργασία, τα 

εσωτερικά κίνητρα εργασίας και την ικανοποίηση από την εργασία, καθώς και τα αντιληπτά 

εγγενή χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας και την ικανοποίηση από την εργασία. 

Ειδικότερα, ο Warr και οι συνεργάτες του βρήκαν ενδείξεις για µια µέτρια συσχέτιση µεταξύ 

της συνολικής ικανοποίησης από την εργασία και τη συνολική ικανοποίηση από τη ζωή και 

την ευτυχία, µε µια λιγότερο ισχυρή, αλλά στατιστικά σηµαντική συσχέτιση µε την αυτο-

βαθµολογία άγχους. 

Έτσι, ενώ µερικοί συγγραφείς έχουν τονίσει τις πτυχές του χώρου εργασίας όσον 

αφορά την ποιότητα της εργασιακής ζωής, άλλοι έχουν εντοπίσει τη σηµασία της 

προσωπικότητας, της ψυχολογικής ευεξίας, καθώς και τις ευρύτερες έννοιες της ευτυχίας και 

της ικανοποίησης από τη ζωή. 

Παράγοντες πιο εµφανείς που επηρεάζουν άµεσα το έργο, βρίσκονται στο επίκεντρο 

της προσοχής, καθώς οι ερευνητές έχουν προσπαθήσει να απελευθερώσουν τις σηµαντικές 

επιρροές στην ποιότητα της εργασιακής ζωής και στο χώρο εργασίας. 
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Οι Mirvis και Lawler (1984) πρότειναν ότι η ποιότητα της εργασιακής ζωής 

συσχετίζεται µε την ικανοποίηση στους µισθούς, στις ώρες και στις συνθήκες εργασίας και 

δίνουν την περιγραφή των «βασικών στοιχείων µιας καλής ποιότητας της εργασιακής ζωής», 

όπως: 

1. ασφαλές περιβάλλον εργασίας 

2. δίκαιη αµοιβή 

3. ίσες ευκαιρίες απασχόλησης 

4. ευκαιρίες για πρόοδο 

Οι Baba και Jamal (1991) αναφέρονται σε αυτό που περιέγραψαν ως 

χαρακτηριστικούς δείκτες για την ποιότητα της εργασιακής ζωής, όπως οι εξής: 

� ικανοποίηση από την εργασία 

� συµµετοχή θέσεων εργασίας 

� ασάφεια εργασιακού ρόλου 

� σύγκρουση ρόλων 

� υπερφόρτωση του ρόλου 

� εργασιακό άγχος 

� οργανωτική δέσµευση  

Οι Baba και Jamal διερεύνησαν, επίσης, το περιεχόµενο της εργασίας, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι αυτή η πτυχή θα πρέπει να διερευνηθεί στο πλαίσιο της έννοιας της 

ποιότητας της εργασιακής ζωής. 

Κάποιοι ισχυρίζονται ότι η ποιότητα της εργασιακής ζωής µπορεί να διαφέρει 

µεταξύ των οµάδων των εργαζοµένων
36

. Για παράδειγµα, οι Ellis και Pompli (2002) 

προσδιόρισαν µια σειρά από παράγοντες που συµβάλλουν στην δυσαρέσκεια για την εργασία 

και στην ποιότητα της εργασιακής ζωής, όπως οι εξής: 

� κακό περιβάλλον εργασίας 

� φόρτος εργασίας και αδυναµία να παραδοθεί το έργο όπως πρέπει 

� ισορροπία µεταξύ της εργασίας και της οικογένειας 

� συνεχής υπηρεσία 

� έλλειψη συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων 
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� επαγγελµατική αποµόνωση 

� έλλειψη αναγνώρισης 

� κακές σχέσεις µε τον επιβλέποντα 

� σύγκρουση ρόλων 

� έλλειψη ευκαιριών για νέες δεξιότητες 

Ο Sirgy (2001) πρότεινε ότι οι βασικοί παράγοντες για την ποιότητα της εργασιακής 

ζωής είναι: 

� ικανοποίηση µε βάση τις απαιτήσεις της εργασίας 

� ικανοποίηση µε βάση το περιβάλλον εργασίας 

� ικανοποίηση των εποπτικών συµπεριφορών 

� ικανοποίηση των βοηθητικών προγραµµάτων 

� οργανωτική δέσµευση 

Οι παράγοντες αυτοί καθορίζουν την ποιότητα της εργασιακής ζωής όπως την 

ικανοποίηση αυτών των βασικών αναγκών µέσα από τους πόρους, τις δραστηριότητες και τα 

αποτελέσµατα που απορρέουν από τη συµµετοχή στο χώρο εργασίας. Οι ανάγκες, όπως 

ορίζονται από τον ψυχολόγο, Abraham Maslow, θεωρούνται ως σχετικές µε την υποστήριξη 

αυτού του µοντέλου, που αφορούν την υγεία και την ασφάλεια, την οικονοµία και την 

οικογένεια, την κοινωνία, την αυτοεκτίµηση, τη γνώση και την αισθητική. 

Αυτές οι προσπάθειες για τον καθορισµό της ποιότητας της εργασιακής ζωής έχουν 

συµπεριλάβει θεωρητικές προσεγγίσεις, κατάλογους προσδιορισµένων παραγόντων, 

αναλύσεις συσχέτισης, µε ποικίλες απόψεις ως προς το κατά πόσον οι ορισµοί και οι 

εξηγήσεις µπορεί να είναι παγκόσµιες, ή πρέπει να είναι συγκεκριµένες για κάθε περιβάλλον 

εργασίας. 

Ο Bearfield, (2003) χρησιµοποίησε 16 ερωτήσεις για να εξετάσει την ποιότητα της 

εργασιακής ζωής, και διακρίνονται µεταξύ των αιτίων δυσαρέσκειας σε επαγγελµατίες, τους 

ενδιάµεσους γραφείου, τις πωλήσεις και την εξυπηρέτηση των εργαζοµένων και δείχνει τις 

διάφορες ανησυχίες που ενδέχεται να πρέπει να αντιµετωπιστούν για διαφορετικές οµάδες. 

Η διάκριση µεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και της δυσαρέσκειας όσον αφορά 

την ποιότητα της εργασιακής ζωής αντανακλά την επίδραση των θεωριών ικανοποίησης από 

την εργασία. Ο Herzberg (1959) χρησιµοποιεί τους «παράγοντες υγιεινής» και τους 

«παράγοντες κινήτρων» για να γίνει διάκριση µεταξύ των επιµέρους αιτιών της ικανοποίησης 
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από την εργασία και της δυσαρέσκειας από την εργασία. Έχει προταθεί ότι οι «παράγοντες 

κινήτρων» είναι εγγενείς για το περιεχόµενο της εργασίας, το ίδιο το έργο, την ευθύνη και 

την πρόοδο. Οι παράγοντες υγιεινής ή οι παράγοντες αποφυγής δυσαρέσκειας 

περιλαµβάνουν πτυχές του περιβάλλοντος εργασίας, όπως τις διαπροσωπικές σχέσεις, τους 

µισθούς, τις συνθήκες εργασίας και την ασφάλεια. Από αυτές τις τελευταίες, η πιο κοινή 

αιτία της δυσαρέσκειας µπορεί να είναι η πολιτική και η διοίκηση της εταιρείας, ενώ η 

υλοποίηση των  στόχων µπορεί να είναι η µεγαλύτερη πηγή της ακραίας ικανοποίησης. 

Ο Swamy (2013) χρησιµοποιεί 9 εξαρτήµατα για τη µέτρηση της ποιότητας της 

εργασίας των εργαζοµένων που είναι
37

: 

� Εργασιακό περιβάλλον 

� Οργάνωση πολιτισµού και κλίµατος 

� Σχέση και συνεργασία 

� Εκπαίδευση και ανάπτυξη 

� Αµοιβές  

� Εγκαταστάσεις 

� Ικανοποίηση από την εργασία και την ασφάλεια της εργασίας 

� Αυτονοµία της εργασίας 

� Επάρκεια των πόρων 

Η εµπειρία ενός ατόµου από την ικανοποίηση ή τη δυσαρέσκεια µπορεί να είναι 

ριζωµένη ουσιαστικά στην αντίληψή τους, αντί να αντανακλούν απλώς τον «πραγµατικό 

κόσµο» τους. Επιπλέον, η αντίληψη ενός ατόµου µπορεί να επηρεαστεί από τη σχετική 

σύγκριση όσον αφορά τα ιδανικά, τις φιλοδοξίες και τις προσδοκίες. 

Εν ολίγοις, όπως φαίνεται, οι συγγραφείς διαφέρουν ως προς τις απόψεις τους 

σχετικά µε τα βασικά στοιχεία της ποιότητας ζωής της εργασίας (π.χ. Sirgy, Efraty, Siegel & 

Lee, 2001 και Warr, Cook & Wall, 1979).  

Είναι γενικά αποδεκτό, ότι η ποιότητα της εργασιακής ζωής είναι εννοιολογικά 

παρόµοια µε την ευηµερία των εργαζοµένων, αλλά διαφέρει από την ικανοποίηση από την 

εργασία που αντιπροσωπεύει αποκλειστικά τον τοµέα εργασίας (Lawler, 1982).  
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Η ποιότητα ζωής της εργασίας δεν είναι µια ενιαία έννοια, αλλά ενσωµατώνει µια 

ιεραρχία των προοπτικών που περιλαµβάνουν όχι µόνο τη βάση της εργασίας όπως η 

ικανοποίηση από την εργασία, η ικανοποίηση για αµοιβές και οι σχέσεις µε συναδέλφους, 

αλλά και παράγοντες που αντανακλούν σε µεγάλο βαθµό ικανοποίησης τη ζωή και γενικά το 

αίσθηµα ευηµερίας (Danna & Griffin, 1999). Πιο πρόσφατα, το εργασιακό άγχος και η σχέση 

µεταξύ εργασίας και µη εργασίας (Loscocco & Roschelle, 1991) έχουν επίσης εντοπιστεί ως 

παράγοντες που θα πρέπει εννοιολογικά να συµπεριληφθούν στην Ποιότητα της Εργασιακής 

Ζωής. 

3.2 ΜΕΤΡΗΣΗ ΤΗΣ «ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΖΩΗΣ» 

Υπάρχουν µερικά αναγνωρισµένα µέτρα της ποιότητας του επαγγελµατικού βίου 

και της απασχόλησης
38

, καθώς και εκείνων που έχουν ενδείξεις για την εγκυρότητα και την 

αξιοπιστία, αν και ο σύντοµος ∆είκτης Ικανοποίησης για τη συναισθηµατική εργασία έχει 

αναπτυχθεί συστηµατικά για να είναι αξιόπιστος και αυστηρά επικυρωµένος. Μια πρόσφατη 

στατιστική ανάλυση ενός νέου µέτρου της εργασίας σχετίζεται µε την κλίµακα της ποιότητας 

Ζωής (WRQoL) και παρέχει υποστήριξη για την ψυχοµετρική δοµή του εν λόγω µέσου. Το 

µέτρο της WRQoWL  χρησιµοποιεί έξι βασικούς παράγοντες για να εξηγήσει το µεγαλύτερο 

µέρος της διακύµανσης σε άτοµα, για την ποιότητα της εργασιακής ζωής, όπως: ικανοποίηση 

εργασίας και καριέρας, συνθήκες εργασίας, γενική ευηµερία, διασύνδεση εργασίας-σπιτιού,  

το στρες στην εργασία και τέλος ο έλεγχος στο χώρο εργασίας. 
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∆ιάγραµµα 3.1: Βασικοί παράγοντες της κλίµακας της ποιότητα Ζωής (WRQoL). 

Πηγή: Kenneth Cloke. (2014). Επίλυση συγκρούσεων στο χώρο εργασίας. Αθήνα. Νοµική βιβλιοθήκη. 

 

Ο Σύντοµος ∆είκτης Ικανοποίησης της συναισθηµατικής εργασίας (BIAFJS) είναι 

ένας δείκτης τεσσάρων θέσεων, καθαρά συναισθηµατικός, αντίθετος µε γνωστικές ερµηνείες, 

µε το µέτρο της συνολικής συναισθηµατικής ικανοποίησης από την εργασία να αντανακλά 

την ποιότητα της εργασιακής ζωής. Ο δείκτης BIAFJS διαφέρει από τα άλλα µέτρα 

ικανοποίησης από την εργασία, στο γεγονός ότι τα άλλα συνολικά δεν επικυρώνονται για 

εσωτερική αξιοπιστία της συνέπειας, της χρονικής σταθερότητας, και του κριτήριου που 

σχετίζεται µε την εγκυρότητα, αλλά και για διασυνοριακές έρευνες πληθυσµού αναλλοίωτου 

από την εθνικότητα, του επίπεδου απασχόλησης, και του τύπου εργασίας. 

Η κλίµακα Ικανοποίησης Εργασίας & Καριέρας (JCS) και η κλίµακα ποιότητα της 

Ζωής (WRQoL) λέγεται ότι αντανακλούν τα συναισθήµατα ενός εργαζοµένου για την 

αξιολόγηση ή την ικανοποίησή τους µε την εργασία, την καριέρα και την εκπαίδευση που 

έχουν λάβει για την εργασία που κάνουν. Στο πλαίσιο του µέτρου η WRQoL και η JCS 

αντικατοπτρίζονται από ερωτήσεις ζητώντας πόσο ικανοποιηµένοι είναι οι άνθρωποι και πως 

αισθάνονται σχετικά µε το έργο τους. Έχει προταθεί ότι αυτός ο θετικός παράγοντας 

ικανοποίησης από την  εργασία επηρεάζεται από διάφορα θέµατα, όπως η σαφήνεια των 

Ο έλεγχος στο χώρο εργασίας

Το στρες στην εργασία 

∆ιασύνδεση Αρχικής Εργασίας

Γενική Ευηµερία

Συνθήκες εργασίας

Ικανοποίηση Εργασίας και Καριέρας
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στόχων, η ασάφεια του ρόλου, η εκτίµηση, η αναγνώριση, η ανταµοιβή, τα οφέλη της 

σταδιοδροµίας, η προσωπική ανάπτυξη, η βελτίωση και τέλος οι ανάγκες κατάρτισης. 

Η κλίµακα της Γενικής ευεξίας της εργασίας (GWB) -σχετική µε την κλίµακα 

ποιότητα της Ζωής (WRQoL), έχει ως στόχο να αξιολογήσει το βαθµό στον οποίο ένα άτοµο 

αισθάνεται καλά από την επικρατούσα κατάσταση στην εργασία του. Προτείνεται ότι ως 

γενική ευηµερία. Τα προβλήµατα ψυχικής υγείας, κυρίως η κατάθλιψη και οι αγχώδεις 

διαταραχές είναι συχνά και µπορεί να έχουν σηµαντικό αντίκτυπο στη γενική ευηµερία του 

πληθυσµού. Ο συντελεστής WRQoL / GWB αξιολογεί τα ζητήµατα της διάθεσης, της 

κατάθλιψης και του άγχους, της ικανοποίησης από την ζωή, την γενική ποιότητα της ζωής, 

την αισιοδοξία και την ευτυχία. 

Το στρες στην εργασία του συντελεστή WRQoL, υποκλίµακα (SAW) αντανακλά το 

βαθµό στον οποίο ένα άτοµο αντιλαµβάνεται υπερβολικές πιέσεις κατά την εργασία. Ο 

συντελεστής SAW / WRQoL αξιολογείται µε στοιχεία που αφορούν τη ζήτηση και την 

αντίληψη του άγχους και της πραγµατικής υπερφόρτωσης. 

Ο έλεγχος στην εργασία (CAW), υποκλίµακα της κλίµακας WRQoL, αντανακλά 

πόσο οι εργαζόµενοι αισθάνονται ότι µπορούν να ελέγχουν την εργασία τους µέσω 

ελευθερίας, να εκφράσουν τις απόψεις τους και να συµµετέχουν στη λήψη αποφάσεων στο 

χώρο εργασίας.  

Η διασύνδεση εργασίας-σπιτιού (Home-Work Interface -HWI), υποκλίµακα της 

WRQoL, µετρά το βαθµό στον οποίο ο εργοδότης υποστηρίζει την οικογένεια και το σπίτι 

της ζωής των εργαζοµένων. Ο παράγοντας αυτός διερευνά τους τοµείς της αλληλεπίδρασης 

µεταξύ της κατοικίας και της επαγγελµατικής ζωής. Ζητήµατα που φαίνεται να επηρεάζουν 

των δείκτη HWI, περιλαµβάνουν οι επαρκείς εγκαταστάσεις στην εργασία, το ευέλικτο 

ωράριο εργασίας και η κατανόηση των διαχειριστών. 

Η κλίµακα για τις συνθήκες εργασίας του δείκτη WRQoL αξιολογεί το βαθµό στον 

οποίο ο εργαζόµενος είναι ικανοποιηµένος µε τους θεµελιώδεις πόρους, τις συνθήκες 

εργασίας και την ασφάλεια που είναι απαραίτητη για να κάνουν οι εργαζόµενοι την δουλειά 

τους αποτελεσµατικά. Οι φυσικές συνθήκες εργασίας επηρεάζουν την υγεία και την 

ασφάλεια των εργαζοµένων και ως εκ τούτου την ποιότητα της επαγγελµατικής ζωής των 

εργαζοµένων. 
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3.3 ΕΦΑΡΜΟΓΕΣ ΤΗΣ «ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΖΩΗΣ» 

Η τακτική αξιολόγηση της ποιότητας της εργασιακής ζωής µπορεί να προσφέρει 

σηµαντικές πληροφορίες σχετικά µε την ευηµερία των εργαζοµένων, όπως η ικανοποίηση 

από την εργασία, η γενική ευηµερία, το εργασιακό άγχος και το περιβάλλον σπίτι-δουλειά. 

Μελέτες έχουν δείξει ότι υπάρχει ένα έγκυρο µέτρο για την Ποιότητα της εργασιακής ζωής 

και µπορεί να χρησιµοποιηθεί ως βάση για αποτελεσµατικές παρεµβάσεις
39

. 

Οι Worrall και Cooper (2006) ανέφεραν ότι ένα χαµηλό επίπεδο της ευηµερίας στην 

εργασία υπολογίζεται να κοστίζει περίπου 5-10% του Ακαθάριστου Εθνικού Προϊόντος 

ετησίως, αλλά η Ποιότητα εργασιακής ζωής ως θεωρητικό κατασκεύασµα παραµένει σχετικά 

ανεξερεύνητο και ανεξήγητο εντός της οργανωτικής ψυχολογίας. 

Ένα µεγάλο κοµµάτι της ζωής των περισσότερων ανθρώπων δαπανάται στην 

εργασία. Οι περισσότεροι άνθρωποι αναγνωρίζουν τη σηµασία του ύπνου καθώς και του 

ελεύθερου χρόνου. Αλλά πολύ συχνά, τείνουν να βλέπουν την εργασία ως κάτι που απλά 

πρέπει να ανεχτούν, ή ακόµη και κάτι που δεν χρειάζεται καν να απολαµβάνουν. 

Μερικοί από τους παράγοντες που χρησιµοποιούνται για τη µέτρηση της ποιότητας 

της εργασιακής ζωής αναφέρονται σε πράγµατα που στην πραγµατικότητα δεν κάνουν τους 

ανθρώπους να αισθάνονται καλά, αλλά που φαίνεται να κάνουν τους ανθρώπους να 

αισθάνονται άσχηµα για τη δουλειά τους. Για παράδειγµα, ο θόρυβος - αν ο τόπος όπου 

εργάζεται κάποιος είναι πολύ θορυβώδης, θα µπορούσαν να ισχυρίζονται συχνούς 

πονοκεφάλους, ή ότι δεν µπορούν να συγκεντρωθούν, και έτσι αισθάνονται δυσαρεστηµένοι. 

Αυτό µπορεί να ισχύει για µια σειρά από παράγοντες που επηρεάζουν τις συνθήκες εργασίας 

κάποιου. 

Άλλα πράγµατα φαίνεται να είναι πιο πιθανό να κάνουν τους ανθρώπους να 

αισθάνονται καλά για την εργασία τους και οι ίδιοι να είναι συνεπείς στη δουλειά. Επίσης, οι 

ευκαιρίες για επαγγελµατική ανέλιξη και χρησιµοποιώντας τις ικανότητές τους µπορούν να 

συµβάλλουν στην ποιότητα του εργασιακού βίου κάποιου. 
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 Θερίου Ν. (2014). Στρατηγική διοίκηση επιχειρήσεων. Αθήνα. Κριτική. 
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Μια πρόσφατη δηµοσίευση του Εθνικού Ινστιτούτου Κλινικής Αριστείας (NICE)
40

 

υπογραµµίζει τον καίριο ρόλο της αξιολόγησης και την κατανόηση του τρόπου µε το 

περιβάλλον εργασίας που εγκυµονεί κινδύνους για την ψυχολογική ευεξία µέσω της 

έλλειψης ελέγχου και της υπερβολικής ζήτησης. Η έµφαση που δίνεται από το NICE σχετικά 

µε την αξιολόγηση και την παρακολούθηση της ευηµερίας πηγάζει από το γεγονός ότι οι 

διαδικασίες αυτές είναι το πρώτο βασικό βήµα στον εντοπισµό των τοµέων για τη βελτίωση 

της ποιότητας της εργασιακής ζωής και την αντιµετώπιση των κινδύνων στην εργασία. 

3.4 ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗ  

Η εργασιακή παρενόχληση
41

 είναι στενά συνυφασµένη µε το άγχος που οφείλεται 

στην εργασία, και συνιστά σηµαντικό πρόβληµα για το εργατικό δυναµικό, ενώ το κόστος 

είναι µεγάλο τόσο για τον εργαζόµενο όσο και για την επιχείρηση που τον απασχολεί. 

Επιπλέον, η παρενόχληση πρέπει να θεωρείται αντιδεοντολογική, καταπιεστική συµπεριφορά 

και, συνεπώς, απαράδεκτη για το εργασιακό περιβάλλον. Η πρόληψη της παρενόχλησης στον 

χώρο εργασίας πρέπει να αποτελεί στόχο της εκάστοτε επιχείρησης για την υγεία και την 

ασφάλεια στην εργασία. 

3.4.1 Ορισµός 

∆εν υπάρχει ένας ενιαίος και διεθνώς αποδεκτός ορισµός για την παρενόχληση. 

Ένας ενδεικτικός ορισµός είναι ο εξής
42

: 

«Ως παρενόχληση στον χώρο εργασίας ορίζεται η επαναλαµβανόµενη, 

αδικαιολόγητη
43

 συµπεριφορά προς έναν εργαζόµενο, ή µια οµάδα εργαζοµένων, που 

προκαλεί κινδύνους για την υγεία και την ασφάλειά του». 
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 Το Εθνικό Ινστιτούτο Κλινικής Αριστείας NICE δηµοσιεύει κατευθυντήριες γραµµές σε τέσσερις τοµείς. Την 

χρήση των τεχνολογιών της υγείας στο πλαίσιο του NHS (όπως η χρήση νέων και υφιστάµενων φάρµακων, 

θεραπειών και διαδικασιών), την κλινική πρακτική (οδηγίες σχετικά µε την κατάλληλη θεραπεία και την 

φροντίδα των ατόµων µε συγκεκριµένες ασθένειες και συνθήκες), την καθοδήγηση των εργαζόµενων για την 

αποφυγή της κακής υγείας, και τέλος την καθοδήγηση για τις υπηρεσίες κοινωνικής φροντίδας και των 

χρηστών. Αυτές οι εκτιµήσεις βασίζονται κυρίως σε αξιολογήσεις της αποτελεσµατικότητας και της σχέσης 

κόστους-αποτελεσµατικότητας σε διάφορες περιστάσεις των εργαζοµένων. 

41
 http://www.eurofound.europa.eu/index.htm 
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 Ο.π. 
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Η παρενόχληση ενέχει συχνά το στοιχείο της αθέµιτης χρήσης ή κατάχρησης 

εξουσίας, από την οποία τα θύµατα ενδέχεται να αδυνατούν να προστατευθούν. 

Παρενόχληση µπορεί να συνιστά η επιθετική συµπεριφορά, τόσο λεκτική όσο και σωµατική, 

καθώς και λιγότερο εµφανείς ενέργειες, όπως η υποτίµηση της εργασίας ενός συναδέλφου ή 

η κοινωνική αποµόνωση. Η έννοια της παρενόχλησης µπορεί να περιλαµβάνει τόσο τη 

σωµατική όσο και την ψυχολογική βία. 

3.4.2 Σοβαρότητα του προβλήµατος 

Οποιοσδήποτε εργαζόµενος σε οποιαδήποτε επιχείρηση µπορεί να είναι θύµα 

παρενόχλησης
44

. Σύµφωνα µε τα πορίσµατα έρευνας της ΕΕ το 3,7% των εργαζοµένων στην 

Ευρώπη, ποσοστό που αντιστοιχεί σε 13 εκατοµµύρια άτοµα, έχουν υποστεί παρενόχληση σε 

διάστηµα 12 µηνών κατά το 2011. Παρατηρούνται, ωστόσο, πολλές αποκλίσεις ως προς τα 

περιστατικά παρενόχλησης που έχουν αναφερθεί σε διάφορα κράτη µέλη της ΕΕ. Οι 

διαφορές αυτές δεν σχετίζονται µόνο µε τη συχνότητα εµφάνισης του προβλήµατος, αλλά και 

µε πολιτισµικές διαφορές σε ό, τι αφορά στη βαρύτητα που δίνεται στην παρενόχληση, 

καθώς και στην αναφορά ή όχι τέτοιων περιστατικών. 

Το µεγαλύτερο ποσοστό περιστατικών παρενόχλησης σηµειώνεται σε επαγγέλµατα 

στα οποία το άτοµο πρέπει να ικανοποιεί υψηλές απαιτήσεις και διαθέτει περιορισµένο 

έλεγχο, γεγονός που συνεπάγεται υψηλά επίπεδα άγχους. 

3.4.3 Είδη της παρενόχλησης 

∆ιακρίνονται δύο είδη παρενόχλησης
45

: 

1. η παρενόχληση ως συνέπεια κλιµακούµενης διαπροσωπικής διαµάχης 

2. η παρενόχληση κατά την οποία, χωρίς να συντρέχει λόγος διαµάχης, το θύµα δέχεται την 

επιθετική συµπεριφορά του δράστη. 

Στους παράγοντες που ευνοούν την παρενόχληση περιλαµβάνονται οι εξής: 

                                                                                                                                                        
43 

Αδικαιολόγητη συµπεριφορά, είναι µια συµπεριφορά που ένα λογικό άτοµο, αναλογιζόµενο το σύνολο των 

συνθηκών, θεωρεί δυσµενή µεταχείριση, ταπείνωση, υπονόµευση ή απειλή. 

44
 Ο.π 

45
 Ο.π. 
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• Η επιχειρηµατική νοοτροπία που παραβλέπει τα περιστατικά παρενόχλησης ή δεν 

αντιµετωπίζει την παρενόχληση ως πρόβληµα 

• Οι απότοµες αλλαγές σε επίπεδο επιχείρησης 

• Η αβεβαιότητα στην απασχόληση 

• Οι κακές σχέσεις προσωπικού-διοίκησης, καθώς και το χαµηλό επίπεδο ικανοποίησης 

από τη διεύθυνση 

• Οι κακές σχέσεις µεταξύ των συναδέλφων 

• Οι υπερβολικές απαιτήσεις εργασίας 

• Οι αδυναµίες ή ελλείψεις της πολιτικής προσωπικού και η ανεπάρκεια κοινών αξιών 

• Το γενικότερα αυξηµένο άγχος που συνδέεται µε την εργασία 

• Οι συγκρούσεις των ρόλων. 

Επιπλέον, η παρενόχληση µπορεί να κλιµακώνεται ως αποτέλεσµα προσωπικών 

παραγόντων και καταστάσεων, όπως οι διακρίσεις, η έλλειψη ανεκτικότητας, τα προσωπικά 

προβλήµατα και η χρήση ναρκωτικών ουσιών ή αλκοόλ. 

3.4.4 Αποτελέσµατα εργασιακής παρενόχλησης 

Η παρενόχληση µπορεί να έχει σηµαντικές επιπτώσεις στα θύµατά της. Έχουν 

διαπιστωθεί συµπτώµατα που αφορούν τη σωµατική, ψυχική και ψυχοσωµατική υγεία, λ.χ. 

άγχος, κατάθλιψη, µειωµένη αυτοεκτίµηση, ενοχές, φοβίες, διαταραχές στον ύπνο και την 

πέψη, µυοσκελετικά προβλήµατα. Συχνά παρατηρούνται στα θύµατα παρενόχλησης 

διαταραχές µετατραυµατικής καταπόνησης, παρόµοιες µε συµπτώµατα που εκδηλώνονται 

µετά από άλλες τραυµατικές εµπειρίες, όπως καταστροφές και επιθέσεις. Τα εν λόγω 

συµπτώµατα ενδέχεται να εµµένουν επί σειρά ετών µετά από το περιστατικό παρενόχλησης. 

Άλλες επιπτώσεις µπορεί να είναι η κοινωνική αποµόνωση, τα οικογενειακά, αλλά και 

οικονοµικά προβλήµατα ως συνέπεια απουσίας από τον χώρο εργασίας ή απόλυσης. 

Σε επίπεδο επιχείρησης, η παρενόχληση µπορεί να οδηγήσει σε υψηλότερα ποσοστά 

απουσίας από την εργασία, σε αναστάτωση προσωπικού, σε µείωση της 

αποτελεσµατικότητας και της παραγωγικότητας, όχι µόνο σε ό, τι αφορά στα θύµατα της 

παρενόχλησης αλλά και τους άλλους συναδέλφους, οι οποίοι υφίστανται το βαρύ 

ψυχοκοινωνικό κλίµα στο εργασιακό περιβάλλον. Υψηλό, επίσης, µπορεί να είναι το ποσό 

αποζηµίωσης σε περίπτωση παρενόχλησης. 
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3.4.5 Πρόληψη παρενόχλησης στον χώρο εργασίας 

Η πρόληψη της παρενόχλησης συνιστά σηµαντικό στοιχείο για τη βελτίωση του 

επαγγελµατικού βίου και την αποτροπή του κοινωνικού αποκλεισµού Είναι πολύ σηµαντική 

η έγκαιρη λήψη µέτρων προκειµένου να αποτρέπεται η δηµιουργία βεβαρηµένου εργασιακού 

περιβάλλοντος. Οι εργοδότες πρέπει να επεµβαίνουν προτού γίνουν καταγγελίες για 

παρενόχληση. Ωστόσο, η διαφορά µεταξύ της παρενόχλησης και των διαπροσωπικών 

συγκρούσεων είναι ενίοτε δυσδιάκριτη. Αποτελεσµατική µπορεί να αποδειχτεί µια 

στρατηγική δύο επιπέδων, που περιλαµβάνει συγκεκριµένες δράσεις κατά της παρενόχλησης 

και αποσκοπεί στη βελτίωση του ψυχοκοινωνικού εργασιακού περιβάλλοντος. Η συµµετοχή 

των εργαζοµένων και των εκπροσώπων τους στην εν λόγω στρατηγική είναι καθοριστικής 

σηµασίας για την επιτυχία της
46

. 

Γενικές βελτιώσεις στο ψυχοκοινωνικό εργασιακό περιβάλλον: 

� Οι εργαζόµενοι πρέπει να διαθέτουν το δικαίωµα επιλογής σχετικά µε τον τρόπο 

διεκπεραίωσης της εργασίας τους 

� Περιορισµός της µονότονης και επαναλαµβανόµενης εργασίας 

� Μεγαλύτερη παροχή πληροφοριών σχετικά µε τους στόχους 

� Ανάπτυξη του ηγετικού προτύπου 

� Αποφυγή ασαφειών ως προς τους ρόλους και τα καθήκοντα. 

Ανάπτυξη µιας επιχειρηµατικής νοοτροπίας µε πρότυπα και αξίες που δεν 

επιτρέπουν την παρενόχληση: 

� Ενηµέρωση όλων σχετικά µε το τι είναι παρενόχληση 

� ∆ιερεύνηση της έκτασης και της φύσης του προβλήµατος 

� ∆ιαµόρφωση σχετικής πολιτικής
47

 

                                                 
46

 Ο.π. 

47
 ∆ιαµόρφωση σχετικής πολιτικής: 

� Ηθική δέσµευση εργοδότη και εργαζοµένων για ένα περιβάλλον απαλλαγµένο από περιστατικά 

παρενόχλησης 

� Καθορισµός των θεµιτών και αθέµιτων ενεργειών 

� Γνωστοποίηση των συνεπειών που συνεπάγεται η παραβίαση των προτύπων και αξιών της επιχείρησης, και 

των κυρώσεων που επισύρει 
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� Αποτελεσµατική γνωστοποίηση των επιχειρηµατικών προτύπων και αξιών σε όλα τα 

επίπεδα της επιχείρησης, πχ µέσω διανοµής εγχειριδίων για το προσωπικό, ενηµερωτικών 

συναντήσεων, ενηµερωτικών δελτίων 

� ∆ιασφάλιση της γνώσης και τήρησης των επιχειρηµατικών προτύπων και αξιών από το 

σύνολο των εργαζοµένων 

� Αύξηση των ευθυνών αλλά και των αρµοδιοτήτων της διαχείρισης ως προς τον χειρισµό 

των συγκρούσεων και τη βελτίωση της επικοινωνίας 

� Καθιέρωση ανεξάρτητου συνδέσµου για τους εργαζόµενους 

� Συµµετοχή των εργαζοµένων και των εκπροσώπων τους στην εκτίµηση του κινδύνου και 

την πρόληψη της παρενόχλησης 

 

 

  

                                                                                                                                                        

� Υπόδειξη σχετικά µε το που πρέπει να απευθυνθούν τα θύµατα και του τρόπου µε τον οποίο µπορούν να 

βοηθηθούν 

� ∆έσµευση για τη διασφάλιση ότι η καταγγελία παρενόχλησης δεν θα επιφέρει αντίποινα για το θύµα 

� ∆ιασαφήνιση της διαδικασίας καταγγελίας για περιστατικά παρενόχλησης 

� ∆ιασαφήνιση του ρόλου του διαχειριστή, του επιβλέποντα, του συνδέσµου / του υπεύθυνου υποστήριξης, 

των αντιπροσώπων των εργατικών σωµατείων 

� Λεπτοµέρειες σχετικά µε τις υπηρεσίες παροχής συµβουλών και υποστήριξης για το θύµα και τον δράστη 

� ∆ιατήρηση της εµπιστευτικότητας. 
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4 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4
ο
: ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ: ∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ 

ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΣΕ ΛΟΓΙΣΤΙΚΑ & 

ΦΟΡΟΤΕΧΝΙΚΑ ΓΡΑΦΕΙΑ 

4.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η πολυπλοκότητα της φορολογικής και εργατικής νοµοθεσίας καθιστά τις 

υποχρεώσεις των επιχειρήσεων αλλά και των απλών πολιτών ιδιαίτερα αυξηµένες απέναντι 

στο κράτος και την ελεύθερη αγορά. Αυτές τις υποχρεώσεις καλούνται να καλύψουν τα 

λογιστικά φοροτεχνικά γραφεία, µε αξιοπιστία και ποιότητα.  

4.2 ΛΟΓΙΣΤΙΚΕΣ ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ ΓΙΑ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ 

∆εν είναι µυστικό ότι η κάθε επιχείρηση χρειάζεται λογιστική υποστήριξη. 

Το θέµα όµως είναι, ο λογιστής να παρέχει κάτι παραπάνω από τα αυτονόητα όπως τήρηση 

βιβλίων, ΦΠΑ κτλ. Όχι ότι αυτά δεν είναι σηµαντικά, µάλιστα, είναι απαραίτητα για τη 

σωστή απεικόνιση των λογιστικών δεδοµένων της επιχείρησης απέναντι σε τρίτους (π.χ. 

τράπεζες) και φυσικά το κράτος. 

Πέρα όµως από τις υποτυπώδεις υποχρεώσεις, ο ρόλος του λογιστή δεν είναι απλά 

αυτός. Πρέπει να παρέχει σαφή εικόνα των οικονοµικών µεγεθών για τη διευκόλυνση λήψης 

αποφάσεων. Πρέπει να είναι σύµβουλος και πραγµατικός συνεργάτης τόσο σε οικονοµικά 

θέµατα που προκύπτουν όσο και µε ιδέες για την βελτίωση της δραστηριότητας των πελατών 

του (π.χ. αναζήτηση της κατάλληλης επιδότησης, βοήθεια σε διαδικασίες κοστολόγησης και 

τιµολόγησης). 

Τέλος, πρέπει να δίνει τη δυνατότητα να επικεντρώνεται στη δουλειά του ο πελάτης 

απρόσκοπτα χωρίς να µπλέκεται στα γρανάζια της γραφειοκρατίας.  

4.2.1 Βιβλία Β’ & Γ’ Κατηγορίας 

Η κατεξοχήν φορολογική υποχρέωση του συνόλου των επιχειρήσεων της χώρας 

είναι η τήρηση βιβλίων Β’ ή Γ’ κατηγορίας. Σε όποια και από τις δύο και αν ανήκει µια 

επιχείρηση, ένα έγκυρο λογιστικό/ φοροτεχνικό γραφείο πρέπει έχει τη γνώση, την εµπειρία 

και τη διάθεση να βελτιώσει και να τελειοποιήσει τον λογιστικό τρόπο οργάνωσης µιας 
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επιχείρησης. Επίσης, ένα λογιστικό/ φοροτεχνικό γραφείο πρέπει να προστατεύει τους 

πελάτες του από πιθανούς κινδύνους που ελλοχεύουν στους ασαφείς φορολογικούς νόµους 

και να εγγυάται την οµαλή φορολογική παρακολούθηση της επιχείρησης που θα επιτρέψει 

την αφοσίωση εκεί όπου απαιτείται, χωρίς άγχος ή κόπο. Φυσικά είναι απαραίτητο να 

διαθέτει πιστοποιηµένη άδεια λογιστή Α’ τάξεως από το Οικονοµικό Επιµελητήριο της 

Ελλάδος. 

Σε ένα λογιστικό φοροτεχνικό / γραφείο πρέπει να παρέχεται
48

: 

� Πλήρως Μηχανογραφηµένη τήρηση βιβλίων Β’ και Γ’ κατηγορίας (χειρόγραφη τήρηση 

κατ’ εξαίρεση αν το επιβάλλουν οι ανάγκες της επιχείρησης). 

� Η ενηµέρωση των βιβλίων γίνεται στο γραφείο ή στο χώρο της επιχείρησης και σε κάθε 

περίπτωση πρέπει να διαθέτει έναν εργαζόµενο που να ασχολείται αποκλειστικά µε το 

θέµα των εξωτερικών εργασιών, οπότε να µη χρειάζεται να αποσπάται από την εργασία 

του ο πελάτης. 

� Όλες οι καταχωρήσεις τιµολογίων στο λογιστικό πρόγραµµα επανελέγχονται για την 

απόλυτη ακρίβεια των λογιστικών αποτελεσµάτων. 

� Υποβολή προσωρινών και οριστικής δήλωσης ΦΜΥ
49

. 

� Ηλεκτρονική υποβολή και πληρωµή δήλωσης ΦΠΑ µέσω του συστήµατος TAXIS και e-

banking. 

� Συγκεντρωτικές καταστάσεις τιµολογίων. 

� Επίλυση εκκρεµών φορολογικών υποθέσεων, συµβιβασµοί και γενικότερα όλες οι 

εξωτερικές εργασίες που εκκρεµούν από το παρελθόν είτε µπορεί να προκύψουν στην 

πορεία. 

� Μετασχηµατισµοί / συγχωνεύσεις. 

� Λογιστικά αποτελέσµατα
50

, ισολογισµοί
51

, reports
52

, προβλέψεις. 
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 Βασιλείου ∆. (2013). Αρχές χρηµατοοικονοµικής λογιστικής. Αθήνα. Rosili. 

49 
Όλοι οι υπόχρεοι παρακράτησης ΦΜΥ (συµπεριλαµβανοµένου και των ασφαλιστικών ταµείων τόσο για την 

καταβολή των συντάξεων όσο και για τους εργαζόµενους που απασχολούνται στα ταµεία αυτά και για τους 

οποίου ο ΦΜΥ δεν αποδίδεται συµψηφιστικά) οφείλουν πλέον να αποδίδουν αυτόν µε εφάπαξ καταβολή στη 

δηµόσια οικονοµική υπηρεσία της έδρας τους, µέχρι την 20ή ηµέρα του επόµενου από την παρακράτηση µήνα. 

Η απόδοση γίνεται µε την υποβολή προσωρινής δήλωσης η οποία πραγµατοποιείται ανάλογα µε το τελευταίο 

ψηφίο του αριθµού φορολογικού µητρώου (Α.Φ.Μ) του υπόχρεου, µε αρχή για το ψηφίο 1 την εικοστή (20
ή
) 

ηµέρα των µηνών αυτών και ολοκληρώνεται µέσα σε έντεκα (11) εργάσιµες ηµέρες. 
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� Χρήσιµες συµβουλές για τη βελτίωση των χρηµατοοικονοµικών µεγεθών και την 

ελαχιστοποίηση των φόρων. 

Επειδή οι ανάγκες των σύγχρονων επιχειρήσεων είναι αυξηµένες στο σηµερινό 

σύνθετο φορολογικό πλαίσιο, είναι απαραίτητη η εµπιστοσύνη για µια κοινή επιτυχηµένη 

πορεία µε απόλυτους στόχους τη σιγουριά, και την αποτελεσµατικότητα. 

4.2.2 Ενάρξεις Επιχειρήσεων 

Το θεσµικό πλαίσιο που διέπει τη διαδικασία έναρξης επιτηδεύµατος ή ίδρυσης 

κάθε είδους εταιρείας, ποικίλει ανάλογα µε το ειδικότερο αντικείµενο εργασιών καθώς και 

τις πιθανές ειδικές επιπλέον άδειες λειτουργίας ή εγκατάστασης που µπορεί να χρειάζονται. 

Το στάδιο της ίδρυσης µιας επιχείρησης είναι συχνά ένα επίπονο και χρονοβόρο στάδιο 

(λόγω των τριβών µε τις αρµόδιες δηµόσιες υπηρεσίες συνήθως). Η σωστή και χρονικά 

γρήγορη διαδικασία των ενεργειών ίδρυσης βοηθά στην όσο το δυνατόν νωρίτερα έναρξη 

εργασιών άρα και την ταχύτερη πρώτη εισροή εσόδων από αυτή την επιχείρηση. 

                                                                                                                                                        
50
Η κατάσταση αποτελεσµάτων χρήσης είναι µια έκθεση που περιέχει συνοπτικές πληροφορίες για έσοδα, 

κέρδη, έξοδα και ζηµιές που έγιναν σε µια συγκεκριµένη λογιστική χρήση. Το περιεχόµενο της κατάστασης 

αποτελεσµάτων χρήσης διαιρείται σε δύο µέρη. Στο πρώτο παραθέτονται τα στοιχεία των λογαριασµών των 

λειτουργικών εσόδων και των λειτουργικών εξόδων, δηλαδή των στοιχείων που προσδιορίζουν το αποτέλεσµα 

εκµετάλλευσης. Στο δεύτερο µέρος παρουσιάζονται οι λογαριασµοί των µη λειτουργικών (έκτακτων) εσόδων 

και κερδών και κατόπιν αυτούς των µη λειτουργικών εξόδων και ζηµιών. 

51
Ο Ισολογισµός είναι ένας λογιστικός πίνακας που εµφανίζει τα περιουσιακά στοιχεία, τις Υποχρεώσεις και τις 

Απαιτήσεις µιας επιχείρησης σε ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα. Συνήθως, στο αριστερό του µέρος 

εµφανίζεται το Ενεργητικό (έσοδα) και στο αριστερό το Παθητικό (έξοδα). Στις στήλες του Ενεργητικού 

µεταφέρονται τα στοιχεία των λογαριασµών µε χρεωστικό υπόλοιπο, ενώ στις στήλες του Παθητικού 

µεταφέρονται τα στοιχεία των λογαριασµών µε πιστωτικό υπόλοιπο. Εξαίρεση αποτελούν οι αντίθετοι 

λογαριασµοί, οι οποίοι παρουσιάζονται αφαιρετικά από τους σχετικούς λογαριασµούς του Ενεργητικού / 

Παθητικού. Σύµφωνα µε το Γενικό Λογιστικό Σχέδιο, οι λογαριασµοί του Ενεργητικού κατατάσσονται µε βάση 

το κριτήριο ρευστότητας. ∆ηλαδή παραθέτονται πρώτοι οι λογαριασµοί του µη Κυκλοφορούντος Ενεργητικού 

(π.χ. οικόπεδα, κτίρια, µηχανήµατα) και µετά αυτοί του Κυκλοφορούντος (π.χ. εµπορεύµατα, απαιτήσεις, 

χρεόγραφα, διαθέσιµα. 

52
Οι οικονοµικές καταστάσεις είναι πίνακες στους οποίους εµφανίζονται τα στοιχεία του ισολογισµού και 

ορισµένων άλλων λογαριασµών των οικονοµικών µονάδων κεφαλαιώδους σηµασίας. Σε προσάρτηµα των 

οικονοµικών αυτών καταστάσεων εµφανίζονται επεξηγηµατικές και άλλες σηµαντικές πληροφορίες, που έχουν 

σκοπό να διευκολύνουν τους αναγνώστες στην αναγκαία πλήρη ενηµέρωσή τους. 
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Για τους παραπάνω λόγους σε ένα λογιστικό φοροτεχνικό / γραφείο πρέπει να 

παρέχονται
53

: 

� Εκπροσώπηση στη ∆ΟΥ για όλες τις εργασίες που θα οδηγήσουν στην έναρξη (εργασίες 

σε τµήµατα Μητρώου, Ελέγχου, ΚΒΣ κλπ). 

� Κατάρτιση καταστατικών για εταιρείες και υποβολή τους σε Πρωτοδικείο, Ταµείο 

Νοµικών και Προνοίας ∆ικηγόρων, ∆ΟΥ. 

� ∆ηµιουργία και υποβολή µισθωτηρίου, εγγράφων για άδεια ρευµατοδότησης, υποβολή 

εγγράφων στο ∆ήµο, τη Νοµαρχία ή το Υπουργείο Ανάπτυξης αν απαιτείται για άδεια 

λειτουργίας ή εγκατάστασης. 

� Σε περίπτωση έναρξης νέας επιχείρησης από µεταβίβαση παλαιάς, κατάρτιση και 

υποβολή φόρου υπεραξίας. 

� Έναρξη στον ΟΑΕΕ και αν υπάρχει προσωπικό σε ΙΚΑ ή και σε όποιο άλλο αρµόδιο 

επικουρικό ταµείο υπάγεται η επιχείρηση. 

� Σε περίπτωση που ο επιχειρηµατίας επιθυµεί να αναλάβει προσωπικά µέρος ή το σύνολο 

από τις παραπάνω εργασίας, κατευθυντήριες οδηγίες για όλα τα απαραίτητα έγγραφα. 

4.2.3 Προγράµµατα Επιδοτήσεων 

Το λογιστικό φοροτεχνικό / γραφείο πρέπει, επίσης, να παρέχει λύση σε κάθε είδους 

προγράµµατα επιδοτήσεων, όπως:  αναπτυξιακός νόµος, γυναικεία επιχειρηµατικότητα, 

ΕΣΠΑ
54

 µικροµεσαίων επιχειρήσεων, ΕΣΠΑ ελευθέρων επαγγελµατιών, INTERREG
55

, 
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 Βασιλείου ∆. (2013). Αρχές χρηµατοοικονοµικής λογιστικής. Αθήνα. Rosili. 

54
Το Εθνικό Στρατηγικό Πλαίσιο Αναφοράς 2007 - 2013 αποτελεί το έγγραφο αναφοράς για τον 

προγραµµατισµό των Ταµείων της Ευρωπαϊκής Ένωσης σε εθνικό επίπεδο για την περίοδο 2007-2013. 

55
Η Υπηρεσία ∆ιαχείρισης των Επιχειρησιακών Προγραµµάτων του Στόχου «Ευρωπαϊκή Εδαφική 

Συνεργασία», µε έδρα τη Θεσσαλονίκη, εκπροσωπεί την Ελλάδα στα Προγράµµατα του Στόχου «Ευρωπαϊκή 

Εδαφική Συνεργασία», καθώς και στα Προγράµµατα Κοινοτικής Πρωτοβουλίας (Π.Κ.Π.) «INTERREG». Στην 

Προγραµµατική Περίοδο 2007-2013 τα Προγράµµατα Ευρωπαϊκής Εδαφικής Συνεργασίας διαδέχθηκαν τα 

Προγράµµατα Κοινοτικής Πρωτοβουλίας «INTERREG». Ως στόχο έχουν να προωθήσουν τη διασυνοριακή, τη 

διακρατική και τη διαπεριφερειακή συνεργασία στην Ευρωπαϊκή Ένωση. Σχεδιάστηκαν, για να ενισχύσουν την 

οικονοµική και κοινωνική συνοχή µε ταυτόχρονη ενθάρρυνση της ισόρροπης ανάπτυξης και προώθηση της 

ανταγωνιστικότητας. Ιδιαίτερη έµφαση έχει δοθεί στην ενσωµάτωση αποµακρυσµένων περιοχών και των 

περιοχών που συνορεύουν µε τις υποψήφιες και δυνητικά υποψήφιες προς ένταξη στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

(Ε.Ε.) χώρες. 
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προγράµµατα του Υπουργείου Οικονοµικών και του Υπουργείου Ανάπτυξης, επιδοτήσεις 

ΟΑΕ∆ για προσωπικό και για νέους ελεύθερους επαγγελµατίες. Οι περισσότερες εταιρείες 

συµβούλων σε θέµατα επιδοτήσεων αντιµετωπίζουν τους πελάτες τους ως πελάτες της «µίας 

φοράς» και έχουν κάθε λόγο να αισχροκερδήσουν σε βάρος τους. Όµως, ο σεβασµός στον 

κάθε πελάτη επιβάλλεται και πρέπει να υφίσταται για να αναπτυχθεί µια σχέση εµπιστοσύνης 

και συνέπειας που να είναι συµφέρουσα τόσο για τον κάθε πελάτη όσο και για το γραφείο. Ο 

κάθε πελάτης είναι µια ξεχωριστή περίπτωση και έτσι ακριβώς πρέπει να αντιµετωπίζεται. 

Πρέπει να του παρέχεται: 

� Συζήτηση και αξιολόγηση του υποψηφίου επενδυτή. 

� Αρχικός πρόχειρος σχεδιασµός της επένδυσης. 

� Σωστή ενηµέρωση για την επιλογή του κατάλληλου προγράµµατος επιδοτήσεων 

(συνήθως υπάρχουν περισσότερες της µίας επιλογές). 

� Έγκυρη και άµεση ενηµέρωσή του για την όσο µεγαλύτερη και πιο συµφέρουσα 

απορρόφηση των πόρων των προγραµµάτων επιδοτήσεων. 

� Ενηµέρωση συνθηκών και απαιτήσεων του προγράµµατος καθώς και έλεγχος επιλογής. 

� Καθοδήγηση στη συγκέντρωση δικαιολογητικών και προσφορών. 

� Σωστή και πλήρης σύνταξη και υποβολή του φακέλου στον αρµόδιο φορέα για την 

εξασφάλιση της έγκρισής του. 

� Εξωτερικές εργασίες για αναγκαία έγγραφα από πρωτοδικεία, τράπεζες, ∆ΟΥ κλπ, σε 

όλη την πορεία και τα διάφορα στάδια του προγράµµατος. 

4.2.4 Μισθοδοσία 

Το λογιστικό/ φοροτεχνικό γραφείο πρέπει να παρέχει υπηρεσίες 

µηχανογραφηµένης µισθοδοσίας µε τις καλύτερες προδιαγραφές. Σε αυτά τα γραφεία  

χρησιµοποιούνται διάφορα λογισµικά, όπως το Anaconda Ergasia. Τέτοια λογισµικά 

χρησιµοποιούνται και από διάφορους δηµόσιους φορείς, όπως το ΙΚΑ για την παροχή των 

συλλογικών συµβάσεων εργασίας. Με αυτό τον τρόπο, η αυτόµατη σύνδεση του λογισµικού 

µε τις συλλογικές συµβάσεις, κάθε φορά που υπογράφονται, εγγυάται την αποφυγή 

προστίµων και των πρόσθετων εισφορών . 
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Τα λογιστικά φοροτεχνικά γραφεία χρησιµοποιούν έντυπο υλικό για την 

πληρέστερη ενηµέρωση σε εργατικά θέµατα
56

: 

� ∆ελτίο Εργατικής Νοµοθεσίας (∆.Ε.Ν. Το παλαιότερο και εγκυρότερο έντυπο για 

εργατική νοµοθεσία και νοµολογία το οποίο χρησιµοποιεί και το Σώµα Επιθεώρησης 

Εργασίας) 

� Λογιστικός Φοροτεχνικός Ασφαλιστικός και Νοµικός Σύµβουλος. 

� Κωδικοποίηση Συλλογικών Συµβάσεων Εργασίας της εταιρείας συµβούλων σε εργατικά 

θέµατα Pim 

� Περιοδικά 

� Οικονοµική εφηµερίδα 

� Ποικίλα Βιβλία εργατικού δικαίου διαφόρων συγγραφέων. 

Γι’ αυτό λοιπόν, ένα λογιστικό/ φοροτεχνικό γραφείο πρέπει να έχει την 

τεχνογνωσία και τη γνώση για την παροχή υπηρεσιών υψηλού επιπέδου σε κάθε περίπτωση. 

Οφείλει να παρέχει: 

� Πλήρως µηχανογραφηµένη µισθοδοσία για επιχειρήσεις ή και για οικοδοµοτεχνικά έργα. 

� Ηλεκτρονική Υποβολή ΑΠ∆
57

 (ενσήµων) στο ΙΚΑ. 

� Εκπροσώπηση σε επιθεώρηση εργασίας, ΙΚΑ ή άλλα ασφαλιστικά ταµεία για κάθε 

παλαιότερο και µη θέµα παραβάσεων και ασφαλιστικών διαφορών για την ελάχιστη 

επιβάρυνση των πελατών του. 

� Συµβουλές σε εργατικά θέµατα, αποζηµιώσεις απολύσεων, επιδοτήσεις θέσεων εργασίας. 

� Πληρωµές ασφαλιστικών εισφορών ηλεκτρονικά µέσω e-banking. 

� Υπολογιστικά Reports κόστους αποζηµιώσεων, προϋπολογιστικής µισθοδοσίας. 

� Όλες τις εξωτερικές εργασίες κάθε εργατικού θέµατος. 

4.2.5 Οργάνωση και Επίβλεψη Λογιστηρίων 

Στην περίπτωση που το µέγεθος και η φύση της επιχείρησης είναι τέτοια που 

απαιτείται η ανάγκη εσωτερικού οργανωµένου λογιστηρίου µε εµπορική/λογιστική 

                                                 
56

 Ο.π. 

57
Είναι η ∆ήλωση η οποία υποβάλλεται από τον εργοδότη και περιλαµβάνει πληροφορίες ή στοιχεία που 

αφορούν το χρόνο απασχόλησης κάθε ασφαλιζοµένου, την αµοιβή, τους κλάδους ασφάλισης, καθώς και το 

ύψος των ασφαλιστικών εισφορών. 
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διαχείριση τιµολογίων ή και αποθήκης, το γραφείο πρέπει να είναι παρόν στην σωστή 

οργάνωσή του σε κάθε τοµέα
58

. 

� ∆ιενέργεια συνεντεύξεων για λογαριασµό του πελάτη για επιλογή προσωπικού στη θέση 

βοηθού λογιστή µε βάση τις ανάγκες της εταιρείας ή της θέσης. 

� Επιµόρφωση εργαζοµένων για καλύτερη αποδοτικότητα και ακρίβεια ώστε ο ρόλος του 

γραφείου µε την πάροδο του χρόνου να γίνει µόνο εποπτικός κάτι που είναι επωφελές για 

όλους. Επιµόρφωση τόσο σε λογιστικά προγράµµατα, εµπορική διαχείριση ή ERP αλλά 

και οτιδήποτε άλλο απαιτείται ώστε να βελτιστοποιείται η απόδοσή τους.  

� Ανάπτυξη, επίβλεψη και συνεχής βελτίωση εργαλείων κοστολόγησης. 

� Συµβουλευτική υποστήριξη σε θέµατα logistics, αποθήκης, marketing. 

� Αν χρειάζεται η συνδροµή του γραφείου όσον αφορά τον τοµέα του hardware και των 

δικτύων στα οποία θα στηθεί η µηχανογράφηση του λογιστηρίου, το γραφείο οφείλει να 

αναλάβει αποκλειστικά την υπόθεση αυτή.  

� Συνεχής παρακολούθηση της πορείας της επιχείρησης µε συµβουλευτικό ρόλο για απλά 

θέµατα όπως τιµολόγησης, ενδοκοινοτικών συναλλαγών, διακίνησης και του συνόλου 

των λογιστικών εργασιών, καθώς και σε πιο «δύσκολα» θέµατα όπως θέµατα 

µετασχηµατισµών επιχειρήσεων, νέων επενδύσεων, αποτιµήσεων, διαφόρων διοικητικών 

αποφάσεων. 

Η ανάπτυξη οργανωµένου λογιστηρίου µέσα στην ίδια την επιχείρηση δίνει στην 

επιχείρηση αυτή προστιθέµενη αξία, κύρος και τα εργαλεία στη διοίκηση για άµεση 

ενηµέρωση και επίλυση τρεχόντων οικονοµικών θεµάτων. 

4.2.6 Εξωτερικές Εργασίες 

 

Κάθε λογιστικό/ φοροτεχνικό γραφείο οφείλει να αναλαµβάνει όλες τις 

λογιστικές/οικονοµικές εργασίες των πελατών του, ώστε αυτοί να έχουν τη δυνατότητα να 

επικεντρωθούν στη δουλειά τους αναπόσπαστοι. Για το λόγο αυτό το γραφείο πρέπει να 

διαθέτει µόνιµο προσωπικό που να ασχολείται αποκλειστικά µε εξωτερικές εργασίες για τη 

διευκόλυνση των πελατών του. 

Πρέπει να είναι σε θέση να αναλάβει
59

: 

                                                 
58

 Ο.π. 
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� Τη µεταφορά των τιµολογίων στο γραφείο από τις επιχειρήσεις των πελατών του για την 

ενηµέρωση των βιβλίων και µετά την επιστροφή τους µαζί µε τα εκτυπωµένα βιβλία, 

περιοδικές δηλώσεις ΦΠΑ κλπ, τα οποία αρχειοθετούνται σε κλασέρ στην επιχείρηση για 

διευκόλυνση των πελατών, καθώς και των ελεγκτικών οργάνων. 

� Τη διεκπεραίωση κάθε είδους εργασιών σε υπηρεσίες και ασφαλιστικά ταµεία, µε 

εξουσιοδοτήσεις ώστε οι πελάτες να µη χάνουν µέρος του πολύτιµου χρόνου τους. 

� Ενδεικτικά αναφέρονται κάποιες από τις Υπηρεσίες στις οποίες διεκπεραιώνονται 

εργασίες για τους πελάτες: ∆ΟΥ, ΙΚΑ ή άλλα ασφαλιστικά ταµεία, ΟΑΕΕ, Επιθεώρηση 

Εργασίας, Επιµελητήρια, Πρωτοδικείο, ΥΠΕΕ, Υπουργεία, Νοµαρχίες, ∆ήµοι, Τράπεζες. 

4.2.7 Σύστηµα Ήφαιστος 

Από το Φεβρουάριο του 2008, το ηλεκτρονικό αυτό σύστηµα αναπτύχθηκε από το 

Υπουργείο Οικονοµικών για την καταπολέµηση του λαθρεµπορίου καυσίµων. Το σύστηµα 

αυτό αποτελεί έναν απλό online καταχωρητή αγορών και πωλήσεων πετρελαίου θέρµανσης, 

για πρατήρια υγρών καυσίµων και µεταπωλητές υγρών καυσίµων που ανήκουν στο µητρώο 

∆Ι.ΠΕ.ΘΕ. 

Οι άνθρωποι του κλάδου γνωρίζουν πόσο προσοχή χρειάζεται ο χειρισµός των 

αγορών και των πωλήσεων, ώστε τα αποθέµατα να είναι πάντα θετικά και πάντα ισόποσα µε 

τα πραγµατικά ανά πάσα στιγµή, τόσο για την εύκολη και άµεση επιστροφή σε αυτούς του 

ειδικού φόρου κατανάλωσης από το υπουργείο αλλά και για την αποφυγή προστίµων από τις 

ελεγκτικούς κρατικούς µηχανισµούς που πραγµατοποιούν συνεχείς ελέγχους σε πρατήρια και 

µεταπωλητές. 

Σε µια τέτοια περίπτωση ένα λογιστικό/ φοροτεχνικό  γραφείο οφείλει να παρέχει: 

� ∆ωρεάν εκπαίδευση στο χειρισµό του προγράµµατος Ήφαιστος, αν αποφασίσει η κάθε 

επιχείρηση να το χειριστεί µόνη της. 

� Χρήσιµες συµβουλές για την αποφυγή «κόκκινου» αποθέµατος ή µεγάλων αποκλίσεων 

µε το πραγµατικό απόθεµα. 

� Καταχώρηση των τιµολογίων και χειρισµός του συστήµατος Ήφαιστος για να 

απρόσκοπτη αφοσίωση του πελάτη στη δουλειά. 
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� Σε κάθε περίπτωση, παροχή όλης της αναγκαίας υποστήριξης για να είναι ο 

επιχειρηµατίας απόλυτα συνεπής µε την υπάρχουσα νοµοθεσία χωρίς το παραµικρό 

άγχος για τους ελεγκτικούς µηχανισµούς. 

4.2.8 Ενδοκοινοτικές Συναλλαγές 

Ως κράτη µέλη της Ευρώπης η Ελλάδα έχει το προνοµιακό δικαίωµα της ελεύθερης 

διακίνησης αγαθών και υπηρεσιών χωρίς τελωνειακούς δασµούς και διαδικασίες. 

Ταυτόχρονα όµως έχει και κάποιες υποχρεώσεις. Οι υποχρεώσεις αυτές είναι
60

: 

� Για επιχειρήσεις µε υψηλά ποσά ενδοκοινοτικών αγορών ή πωλήσεων αγαθών (ετήσιο 

«κατώφλι» που ορίζεται από την Υπηρεσία Στατιστικής Υπηρεσίας), απαιτείται µηνιαίως 

η ηλεκτρονική υποβολή δηλώσεων Intrastat
61

, µε απώτερο προορισµό την ευρωπαϊκή 

στατιστική υπηρεσία. 

� Επίσης η µηνιαία δήλωση VIES
62

 ενδοκοινοτικών συναλλαγών αποστολής ή λήψης 

αγαθών και υπηρεσιών ηλεκτρονικά στο σύστηµα TAXIS. Η τελευταία αυτή δήλωση 

αποτελεί βασικό στοιχείο ελέγχου µεταξύ των αρµοδίων ελεγκτικών µηχανισµών από 

όλες τις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης. 

Επειδή οι διεθνείς πιέσεις από φορείς της Ε.Ε για καλύτερο έλεγχο της ροής του 

χρήµατος των ενδοκοινοτικών συναλλαγών µεταξύ των κρατών - µελών πληθαίνουν, 

επιβάλλεται µια επιχείρηση να τηρεί όλους τους κανόνες αυτών των συναλλαγών, τόσο όσον 

αφορά την έκδοση των παραστατικών αποστολής και τιµολόγησης, αλλά και τη σωστή 

λογιστική απεικόνιση στα βιβλία της, στις περιοδικές και εκκαθαριστικές δηλώσεις ΦΠΑ και 

στις προαναφερθείσες δύο µηνιαίες δηλώσεις. 
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 Το ηλεκτρονικό σύστηµα υποβολής δηλώσεων Intrastat λειτουργεί µε απόλυτη επιτυχία από τον Ιανουάριο 

του 2003 και εξυπηρετεί 72.713 εγγεγραµµένες επιχειρήσεις και 6.785 λογιστές / λογιστικά γραφεία που έχουν 

υποβάλλει συνολικά 2.089.239 δηλώσεις. Η χρήση του συστήµατος καλύπτει περίπου το 70% του συνόλου των 

υπόχρεων υποβολής δήλωσης Intrastat. 

62
 Το VIES (VAT Information Exchange System) είναι το σύστηµα ανταλλαγής πληροφοριών σχετικά µε το 

ΦΠΑ µε άλλα ΚΜ, στα πλαίσια της διοικητικής συνεργασίας µεταξύ των ΚΜ. Οι πληροφορίες που 

ανταλλάσσονται περιλαµβάνουν στοιχεία της εγγραφής στο Μητρώο ΦΠΑ και στοιχεία που συλλέγονται από 

πρόσωπα εγγεγραµµένα στο Μητρώο ΦΠΑ που πραγµατοποιούν ενδοκοινοτικές παραδόσεις ή και παροχές. 
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Η µακρόχρονη εµπειρία ενός γραφείου σε τέτοια θέµατα οφείλει να εγγυάται την 

απρόσκοπτη πορεία της επιχείρησης στην Ευρωπαϊκή αγορά µε την πληθώρα ευκαιριών που 

παρέχει, τόσο για πώληση όσο και αγορά αγαθών ή υπηρεσιών. 

4.3 ΛΟΓΙΣΤΙΚΕΣ ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ ΓΙΑ Ι∆ΙΩΤΕΣ 

Ο κάθε Έλληνας φορολογούµενος χρειάζεται από καιρό εις καιρό τη συνδροµή 

λογιστή. 

Είτε πρόκειται για θέµα φορολογικών δηλώσεων, τεκµηρίων, γονικών παροχών, 

κτηµατολογίου, εργατικών θεµάτων, δικαιολογητικών ηλεκτροδότησης ή οτιδήποτε άλλο 

εφάπτεται στις υπηρεσίες ενός λογιστικού φοροτεχνικού γραφείου για την άµεση, 

οικονοµική και πλήρη διεκπεραίωσή του. 

4.3.1 Φορολογικές ∆ηλώσεις 

Η ετήσια φορολογική υποχρέωση για την πλειοψηφία των ελλήνων πολιτών είναι η 

φορολογική τους δήλωση. Αν και δεν αποτελεί στις περισσότερες περιπτώσεις κάτι το 

πολύπλοκο, πολλές φορές γίνονται µικρά ή µεγάλα λάθη, κυρίως σε σηµαντικά θέµατα 

περιουσιακών στοιχείων µε αποτέλεσµα την άσκοπη χρηµατική επιβάρυνση των πελατών.   

Έτσι, λοιπόν, από ένα γραφείο παρέχεται
63

: 

� Ηλεκτρονική Υποβολή της δήλωσης στο σύστηµα TAXIS. 

� Εκτύπωση του Εκκαθαριστικού σηµειώµατος. 

� Αν χρειαστεί, διεκπεραίωση σχετικών υποθέσεων στην αρµόδια ∆ΟΥ (για παράδειγµα 

υποβολή συµπληρωµατικών δηλώσεων προηγουµένων ετών). 

� Υποβολή εντύπων Ε9 (για την αλλαγή των περιουσιακών στοιχείων µέσα στο 

προηγούµενο έτος και Ε2 (για όσους εισπράττουν ενοίκια). 

� Συµβουλή για τον καλύτερο τρόπο χειρισµού θεµάτων τεκµηρίων και πόθεν έσχες για 

την αποφυγή επιβαρύνσεως του πελάτη από πρόσθετους φόρους. 

4.3.2 Κτηµατολόγιο 

Η πρώτη φάση κτηµατογράφησης έχει παρέλθει από το ∆εκέµβριο του 2008 (η 

οποία κάλυπτε µικρό µέρος της Ελλάδας), αλλά πλέον τα κτηµατογραφικά γραφεία θα 
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αντικαταστήσουν σταδιακά τα υποθηκοφυλακεία στο σύνολό τους. Η σωστή καταγραφή των 

περιουσιακών στοιχείων τόσο στα µητρώα του Εθνικού Κτηµατολογίου όσο και στα αρχεία 

του Υπουργείου Οικονοµικών (που θα ταυτιστούν µελλοντικά), είναι απαραίτητη για τη 

διασφάλισή τους. Τόσο στις επόµενες φάσεις κτηµατογράφησης της υπόλοιπης Ελλάδας, όσο 

και σε κάθε µεταβίβαση ακινήτου σε ήδη κτηµατογραφηµένη περιοχή, απαιτείται η 

καταβολή τέλους κτηµατογράφησης µαζί µε την υποβολή των κατάλληλων δικαιολογητικών 

και αιτήσεων στο αρµόδιο Κτηµατογραφικό Γραφείο στο οποίο ανήκει το ακίνητο. Σε αυτό 

το σηµείο εισέρχεται ένα λογιστικό φοροτεχνικό / γραφείο για να προσφέρει: 

� Πληρωµή του τέλους κτηµατογράφησης, υποβολή της αίτησης και των δικαιολογητικών 

στο αρµόδιο Κτηµατογραφικό γραφείο. 

� Αντιπαραβολή των περιουσιακών στοιχείων στο Εθνικό Κτηµατολόγιο µε το Ε9 της 

εφορίας για την σωστή καταγραφή της ακίνητης περιουσίας και στους δύο αρµόδιους 

φορείς. 

� Σε περίπτωση λάθους στο παρελθόν, κατά τη διάρκεια της πρώτης ανάρτησης (όπου 

ανακοινώνονται οι κτηµατογραφηµένες περιοχές, ευρίσκονται λάθη καθώς και 

αντικρουόµενες δηλώσεις πολιτών) που ακολουθεί κάθε φάση κτηµατογράφησης άµεση 

διόρθωση. 

4.3.3 Εργατικά Θέµατα 

Ένα λογιστικό φοροτεχνικό/γραφείο προσφέρει µια σηµαντική υπηρεσία στον 

καθένα που εργάζεται στον ιδιωτικό τοµέα. Η πολύπλευρη εργατική νοµοθεσία, παρότι είναι 

φτιαγµένη κατά κύριο λόγο για το θεσµό συγκεκριµένων κανόνων της εργασιακής σχέσης 

εργοδότη - εργαζοµένου και κυρίως την προστασία της πλευράς του εργαζοµένου, µε την 

ασάφειά της επιτυγχάνει ακριβώς το αντίθετο. Οι εργοδότες το εκµεταλλεύονται αυτό σε 

όφελός τους, πολύ απλά γιατί η πλειοψηφία των εργαζοµένων αγνοεί βασικά θεσµοθετηµένα 

εργασιακά δικαιώµατα. Εδώ ξεκινάει ο ρόλος ενός λογιστικού/ φοροτεχνικού γραφείου που 

έρχεται να καλύψει αυτή την άγνοια. Με σωστή και πλήρη πληροφόρηση, ώστε ο κάθε 

εργαζόµενος να γνωρίζει πλήρως την ακρίβεια ή όχι µόνο των απολαβών του αλλά και όλων 

των δικαιωµάτων του. 

Παρέχεται λοιπόν
64

: 
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� Έλεγχος του µισθού µε βάση την ισχύουσα συλλογική σύµβαση του κλάδου και την κάθε 

ειδικότητα, λαµβάνοντας υπόψη τα επιδόµατα που δικαιούται ο εργαζόµενος. 

� Έλεγχος των ασφαλιστικών εισφορών, του αριθµού και του είδους ενσήµων του 

εργαζόµενου. 

� Συµβουλές σε θέµατα απολύσεων και των αναλογούντων αποζηµιώσεων. 

� Συµβουλές σε θέµατα καταγγελιών στις υπηρεσίες του ΙΚΑ και Επιθεώρησης Εργασίας ή 

ακόµα και άµεση εκπροσώπηση του εργαζόµενου για τη διασφάλιση δεδουλευµένων 

µισθών ή ασφαλιστικών εισφορών. 

� Συµβουλές πάνω σε κάθε εξειδικευµένο εργατικό θέµα που µπορεί να απασχολεί τον 

πελάτη, όπως θέµατα αλλαγής ωραρίων, ρεπό, υπερωριών, άδεια λοχείας και τοκετού, 

ειδικά εργασιακά δικαιώµατα. 

Ο κάθε εργαζόµενος έχει συγκεκριµένα δικαιώµατα και απολαµβάνει 

συγκεκριµένης προστασίας από το νόµο. Η σωστή διεκδίκησή τους απαιτεί τις συµβουλές 

ενός λογιστικού φοροτεχνικού γραφείου. 

4.3.4 Γενικές Υπηρεσίες 

Εκτός των επιχειρηµατιών, ο κάθε πολίτης έχει ανάγκη λογιστικών υπηρεσιών εκτός 

των συµβουλών σε εργατικά θέµατα και τις φορολογικές του δηλώσεις. 

Ενδεικτικά αναφέρονται
65

: 

� Ιδιωτικά συµφωνητικά κάθε είδους. 

� Όλες οι εργασίες για τη ρευµατοδότηση ακινήτου. Αποτελεί µια πολύπλοκη και 

χρονοβόρα διαδικασία για την οποία χρειάζεται η συνδροµή ενός γραφείου για την 

ταχύτερη και πληρέστερη υποβολή όλων των δικαιολογητικών στους εµπλεκόµενους 

φορείς (∆ήµος, Εφορία, ∆ΕΗ). 

� Γονικές Παροχές, ∆ωρεές, Κληρονοµικά. 

� Συµβουλές σε θέµατα τεκµηρίων διαβίωσης για την πιο συµφέρουσα λύση και την 

αποφυγή υψηλής φορολόγησης. 

� Μισθωτήρια κάθε είδους. 

� ∆ιάφορες άλλες υπηρεσίες που εφάπτονται της αρµοδιότητας της ∆ΟΥ όπως 

διακανονισµούς/ρυθµίσεις για παλαιές οφειλές, θέµατα δικαστικού κλπ. 
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Γενικές υπηρεσίες, λοιπόν, που αφορούν όλο το φάσµα των συναλλαγών που έχει 

ένας πολίτης µε το οικονοµικό κοµµάτι του κράτους. 
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5 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5
ο
: ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΩΝ 

ΣΤΟΙΧΕΙΩΝ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

5.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Ο όρος έρευνα στις καθηµερινές εκφράσεις φέρεται µε πολλά αντικείµενα 

εφαρµογής. Περισσότερο όµως φέρεται µε µια εξειδικευµένη σηµασία τη συστηµατική, 

αντικειµενική και εξακριβωµένη αναζήτηση πληροφοριών προς επίλυση κάποιου 

προβλήµατος, στην περίπτωσή µας, ερευνούµε την εργασιακή ικανοποίηση ως στάση και 

βαθµού ικανοποίησης  ενός άτοµου από το περιεχόµενο της δουλειά του. Μεταξύ τους οι 

διάφορες έρευνες διαφέρουν ως προς τις προθέσεις, τα µέσα αλλά και στο βαθµό σεβασµού 

των επιστηµονικών αρχών εκ µέρους των διαφόρων ερευνητών
66

. 

5.2 ΚΑΘΟΡΙΣΜΟΣ ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟΥ ΣΚΟΠΟΥ 

Η παρούσα έρευνα έχει σκοπό την εξέταση της εργασιακής ικανοποίησης, 

δηλαδή το βαθµό ικανοποίησης ενός άτοµου από την δουλειά του. Θα αξιολογηθεί τόσο σε 

γενικό επίπεδο (εάν το άτοµο είναι ικανοποιηµένο ή όχι µε το δουλειά συνολικά), όσο και σε 

ειδικό επίπεδο (εάν το άτοµο είναι ικανοποιηµένο ή όχι µε τις διάφορες πτυχές της εργασίας 

του). Τα πλαίσια που θα διερευνηθούν, είναι: η εκτίµηση, η επικοινωνία, οι συνεργάτες, τα 

οφέλη, οι συνθήκες εργασίας, η φύση του έργου, η οργάνωση, η προσωπική ανάπτυξη, οι 

πολιτικές και διαδικασίες, οι ευκαιρίες προώθησης, η αναγνώριση, η ασφάλεια και τέλος η 

εποπτεία. 

Για τη συγκεκριµένη πτυχιακή ερευνητική εργασία οι στόχοι προσδιορίστηκαν 

στους εξής: 

� Αµοιβές 

� Σχέσεις µε τους συναδέλφους 
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 Σε γενικές γραµµές η έρευνα αποτελεί πρωταρχικής σηµασίας διαδικασία για την ανάδειξη, συγκρότηση και 
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� Σχέσεις µε τους προϊσταµένους 

� Εκπαίδευση - ανάπτυξη 

� Συνθήκες - φόρτος εργασίας 

� Ποιότητα ζωής 

� Κοινωνική αποτίµηση 

� Αυτονοµία 

� Επιβράβευση - σχέση µε τη ∆ιοίκηση 

Οι παραπάνω στόχοι θα εξεταστούν ανάλογα µε τα κοινωνικό-δηµογραφικά 

στοιχεία των εργαζοµένων σε λογιστικά & φοροτεχνικά γραφεία. 

5.3 ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Η επιλογή της συγκεκριµένης ερευνητικής µεθοδολογίας, µέσω της ποσοτικής 

έρευνας, επιλέχθηκε για να συµπεριληφθούν όλο και περισσότεροι εργαζόµενοι από 

διαφορετικά διαµερίσµατα της Ελλάδας, όπως από την Αθήνα, την Χαλκίδα και τέλος την 

Τήνο. Θεωρείται, ότι µε τη συγκεκριµένη µέθοδο επιτυγχάνεται ο ακριβής προσδιορισµός 

της κατανοµής των απαντήσεων, ώστε να καταγραφούν σε µεγαλύτερη έκταση οι στάσεις 

και οι αντιλήψεις. 

Η διαµόρφωση του ερωτηµατολογίου έγινε ύστερα από ανασκόπηση της 

διεθνούς βιβλιογραφίας, που αφορούσε σε µελέτες διερεύνησης της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης εργαζοµένων γενικά σε γραφεία. Στη συνέχεια, επιλέχθηκαν ορισµένες 

ερωτήσεις, προσαρµοσµένες στο συγκεκριµένο σκοπό µας. Τελικά, ως όργανο µέτρησης 

χρησιµοποιήθηκε ένα ερωτηµατολόγιο 27 µεταβλητών, όπου το πρώτο µέρος αποτελείται 

από 5 ερωτήσεις-προτάσεις (1 - 5), σχετικές µε τα κοινωνικό-δηµογραφικά, ατοµικά και 

επαγγελµατικά στοιχεία και το δεύτερο µέρος αποτελείται από 22 κλειστές ερωτήσεις-

προτάσεις (6 - 27), σχετικά µε τους παράγοντες της εργασιακής ικανοποίησης, που 

υποστηρίζονται από το θεωρητικό µέρος της µελέτης. 

5.4 ΤΕΧΝΙΚΕΣ ∆ΙΕΞΑΓΩΓΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Οι τεχνικές που υλοποιήθηκαν για να διεξαχθεί και να ολοκληρωθεί η παρούσα 

έρευνα, είναι τρεις: 

1. Πρωτογενής έρευνα, πραγµατοποιήθηκε για να συλλεχτούν στοιχεία άµεσα από την 

έρευνα µε (συνεντεύξεις, προσωπικές ή τηλεφωνικές, ποιοτική έρευνα). 
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2. ∆ευτερογενής έρευνα, πραγµατοποιήθηκε για να συλλεχτούν στοιχεία έµµεσα από 

διάφορες πηγές (οικονοµικά και εµπορικά στατιστικά στοιχεία, δηµογραφικά στοιχεία). 

3. Παρατηρήσεις-Συµπεράσµατα, τα αποτελέσµατα του συλλογισµού της έρευνας. 

Η µέτρηση της ικανοποίησης από τα ερωτηµατολόγια υπολογίστηκε µε κλίµακα 

τύπου Likert πέντε (5) βαθµίδων (1.Συµφωνώ απόλυτα, 2.Συµφωνώ, 3.∆εν έχω άποψη, 

4.∆ιαφωνώ, 5.∆ιαφωνώ απόλυτα). Κατά τη διατύπωση των ερωτήσεων αποφεύχθηκαν, κατά 

το δυνατό, εκφραστικά λάθη, ασάφειες, λάθη διατύπωσης, διπλές αρνήσεις, άγνωστες 

συντµήσεις και τεχνικοί όροι µε τους οποίους το προσωπικό δεν είναι εξοικειωµένο. Επίσης 

υπήρξε και αρνητική διατύπωση ορισµένων ερωτήσεων προκειµένου να αποφευχθεί θετική 

µεροληψία. Ο βαθµός εκτίµησης του επιπέδου της εργασιακής ικανοποίησης αποτυπώνεται 

µε: το (1.Συµφωνώ απόλυτα) να ισοδυναµεί στην απόλυτη ικανοποίηση και το (5.∆ιαφωνώ 

απόλυτα) στην απόλυτη δυσαρέσκεια. 

5.5 ΚΑΘΟΡΙΣΜΟΣ ΠΛΗΘΥΣΜΟΥ ∆ΕΙΓΜΑΤΟΣ 

Η µέθοδος που χρησιµοποιήθηκε, για τον καθορισµό του δείγµατος της 

συγκεκριµένης έρευνας, είναι η «κατά συστοιχίες δειγµατοληψία». Έτσι δηµιουργήθηκε ένα 

απλό τυχαίο δείγµα. Ο πληθυσµός αυτής της µελέτης καθορίζεται σε εργαζόµενους σε 

λογιστικά & φοροτεχνικά γραφεία από την Αθήνα, την Χαλκίδα και την Τήνο.  

Το µέγεθος του δείγµατος που χρησιµοποιήθηκε στην έρευνα είναι τα 100 άτοµα 

και οι συγκεκριµένες αναλύσεις είναι ενδεικτικές. 

Η έρευνα διεξήχθη µε την συµπλήρωση ερωτηµατολογίων. Θεωρήθηκε 

απαραίτητο να µη συµπληρωθούν τα ερωτηµατολόγια µόνο από εργαζόµενους σε λογιστικά 

& φοροτεχνικά γραφεία και όχι από διευθυντές ή ιδιοκτήτες αλλά συµπληρώθηκαν και 

ερωτηµατολόγια µέσω ιστοτόπου
67

, ώστε να επιτευχθεί έρευνα διασποράς. 

Η έρευνα πραγµατοποιήθηκε από τις 10 Απριλίου 2014 µέχρι τις 4 Μαΐου 2014. 

5.5.1 Πιλοτική Μελέτη 

Η δοκιµή καταλληλότητας του οργάνου µέτρησης, πραγµατοποιήθηκε στις 5-9 

Απριλίου 2014, σε 15 εργαζόµενους προκειµένου να διευκρινιστεί η κατανόηση των 

ερωτήσεων ως προς το νόηµα και το περιεχόµενό τους. Τα αποτελέσµατα ήταν θετικά, 
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 https://docs.google.com/forms/d/1Zz4Y0sy-3_-p6_YQuSzNkr3Tsou0G5wyXr3OhBiPJ04/viewform 
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καθώς το ερωτηµατολόγιο χαρακτηρίστηκε εύχρηστο και κατανοητό. Οι ελάχιστες 

ρυθµίσεις, που έγιναν, δεν επηρέασαν την αρχική δοµή και το περιεχόµενό του. 

5.5.2 Πληθυσµός - ∆είγµα 

Το δείγµα της µελέτης αποτέλεσαν άτοµα που εργάζονται σε λογιστικά & 

φοροτεχνικά γραφεία στην Αθήνα, την Χαλκίδα και την Τήνο. Οι συµµετέχοντες πληρούσαν 

βασικές προϋποθέσεις, όπως: 

• να ανήκουν στο προσωπικό του γραφείου 

• να έχουν ελάχιστη προϋπηρεσία 6 µήνες 

• να µην απουσιάζουν µε άδειες (αναρρωτικές, κύησης, ανατροφής τέκνου). 

Σηµειώνεται, ότι µεταξύ των απαντηθέντων ερωτηµατολογίων δεν βρέθηκαν 

άκυρα, ενώ τα αναπάντητα ερωτηµατολόγια (τα οποία δεν προσµετρήθηκαν στα 

αποτελέσµατα της έρευνας), προέκυψαν κυρίως από δεδηλωµένη, συνειδητή αποχή, λόγω 

δυσπιστίας περί της χρησιµότητας των αποτελεσµάτων τέτοιων ερευνών. 

5.6 ΑΝΑΛΥΣΗ ΣΤΟΙΧΕΙΩΝ 

Στο τέλος της έρευνας συγκεντρώθηκαν 100 ερωτηµατολόγια, και 

πραγµατοποιήθηκε ανάλυση µε το Microsoft Excel, το οποίο περιλαµβάνει νέα εργαλεία 

ανάλυσης και αναπαράστασης δεδοµένων, και αποτελεί ένα αξιόπιστο και δηµοφιλές 

εργαλείο στατιστικής µελέτης στις κοινωνικές επιστήµες. 

Αρχικά πραγµατοποιήθηκε µια ανάλυση συχνοτήτων για να διαπιστωθούν τα 

ποσοστά των ερωτώµενων ώστε να περιγραφεί η σύσταση του δείγµατος, η γενική πρώτη 

εικόνα για τη στάση και την άποψη των φοιτητών πάνω στο θέµα του εθελοντισµού. Στη 

συνέχεια εξετάστηκαν οι πιθανοί συσχετισµοί των στοιχείων, θέτοντας ως ανεξάρτητες 

µεταβλητές δηµογραφικά στοιχεία των ερωτώµενων και τις απαντήσεις των φοιτητών. 

5.7 ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Οι περιορισµοί και τα τυχόν προβλήµατα που παρουσιάστηκαν κατά την 

διεξαγωγή της έρευνας ήταν τα εξής: 

1. ∆εν ήταν δυνατή η συµπλήρωση των ερωτηµατολόγιων µε προσωπική συνέντευξη των 

εργαζοµένων, οι οποίοι δούλευαν εκείνη την στιγµή, λόγω έλλειψης χρόνου. 
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2. Το ποσοστό των ερωτηθέντων είναι 100 άτοµα, αλλά λόγω έλλειψης χρόνου και πόρων 

δε θα µπορούσε στην προκειµένη να πραγµατοποιηθεί µεγαλύτερη έρευνα. 

Ανεξάρτητα από τους παραπάνω περιορισµούς, κατορθώθηκε η διεξαγωγή 

συµπερασµάτων για την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων σε λογιστικά & 

φοροτεχνικά γραφεία. 
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6 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6
ο
: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

6.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Όπως αναφέρθηκε, για τη διεξαγωγή της πρωτογενούς έρευνας 

πραγµατοποιήθηκε χρήση ερωτηµατολογίων. Έτσι λοιπόν στο παρόν κεφάλαιο θα 

παρουσιαστούν αναλυτικά τα αποτελέσµατα των 100 ερωτηµατολογίων που έχουν απαντηθεί 

κατά τη διάρκεια της ποσοτικής έρευνας. Η ανάλυση θα είναι ποσοστιαία. 

6.2 ΚΟΙΝΩΝΙΚΟ-∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ∆ΕΙΓΜΑΤΟΣ 

Οι παρακάτω πίνακες και τα αντίστοιχα διαγράµµατα αντιπροσωπεύουν τα 

κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά των ερωτηθέντων που πήραν µέρος στην έρευνα. 

6.2.1 Φύλο 

Το θέµα του 1
ου

 ερωτήµατος ήταν για τον προσδιορισµό του «Φύλου» του 

δείγµατος. Σύµφωνα µε τον πίνακα 6.1 και το αντίστοιχο διάγραµµα 6.1, το δείγµα που 

συµµετείχε στην έρευνα είναι σχεδόν µοιρασµένο όσον αφορά το φύλο των εργαζοµένων. 

Αυτό αποτέλεσµα ήταν ερευνητικό «τέχνασµα» για να δούµε την εργασιακή ικανοποίηση 

των εργαζοµένων σε λογιστικά και φοροτεχνικά γραφεία σε σχέση και µε το φύλο. 

Το φύλο επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση, διότι οι γυναίκες εκτός των 

άλλων είναι επιφορτισµένες και µε σπιτικές δουλείες. Άρα ο παράγοντας φύλο σχετίζεται µε 

το συναίσθηµα, την εργασιακή ικανοποίηση, την επαγγελµατική εξουθένωση, τη συνοχή της 

ιδιωτικής µε την επαγγελµατική ζωή. 

 

Πίνακας 6.1: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Φύλο). 

Φύλο Άτοµα Ποσοστό 

Άνδρας 53 53 % 

Γυναίκα 47 47 % 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.1: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Φύλο). 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.2.2 Ηλικία 

Το 2
ο
 ερώτηµα έχει θέµα «Ηλικία» του δείγµατος, σοβαρός παράγοντας της 

εργασιακής ικανοποίησης. Όπως προκύπτει από τον παρακάτω πίνακα 6.2 και το αντίστοιχο 

διάγραµµα, τα περισσότερα άτοµα που συµµετείχαν στην έρευνα ανήκουν στην ηλικιακή 

κλίµακα «36-55 έτη» µε αθροιστικό ποσοστό 57%. Το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατος 

παρατηρείται στις ηλικίες 36-45, µε ποσοστό 35% και το µικρότερο 10%. 

Η ηλικία του εργαζοµένου αλλά και η διάρκεια που εργάζεται στην επιχείρηση 

έχει µεγάλη σχέση µε το περιεχόµενο της εργασίας  και την ικανοποίηση της εργασίας. Οι 

«µικρότερες» ηλικίες του δείγµατος ήταν πιο ικανοποιηµένες εργασιακά, διότι ούτε είχαν 

άλλες εργασιακές εµπειρίες, είτε δεν είχαν ειληµµένες οικογενειακές υποχρεώσεις 

(οικογένεια-παιδιά). 

Πίνακας 6.2: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Ηλικία). 

Ηλικία Άτοµα Ποσοστό 

19-25 10 10% 

26-35 15 15% 

44%

46%

48%

50%

52%

54%

Άνδρες

Γυναίκες

53%

47%

Φύλο εργαζοµένων
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36-45 35 35% 

46-55 22 22% 

55 και άνω 18 18% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.2: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Ηλικία). 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.2.3 Οικογενειακή κατάσταση 

Το 3
ο
 ερώτηµα διερευνούσε την «Οικογενειακή κατάσταση» του δείγµατος. 

Η οικογενειακή κατάσταση των ερωτώµενων φαίνεται στον παρακάτω πίνακα 

6.3 και το αντίστοιχο διάγραµµα 6.3. Παρατηρείται ότι το µεγαλύτερο ποσοστό (42%) των 

ερωτηθέντων εργαζοµένων είναι έγγαµοι/ες µε παιδιά, ενώ έπεται η επιλογή άγαµοι/ες (χωρίς 

παιδιά) µε 31% των ερωτηθέντων. 

Ο έγγαµος/η µε παιδιά δεν θα έχει τον ελεύθερο χρόνο για υπερωριακή 

απασχόληση ή την ευχέρεια για να µεταφέρει κάποιου είδους εργασία στο σπίτι. Άρα σε 

χρονικές περιόδους έντονης εργασίας αυτών των γραφείων –όπως είναι η περίοδος των 

φορολογικών δηλώσεων- θα υπάρχει έντονη δυσαρέσκεια και από τους τρείς παράγοντες της 
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προσωπικής του ολοκλήρωσης όπως: η οικογένεια, η εργασία/εργοδότης, ο 

προσωπικός/ελεύθερος χρόνος. 

Πίνακας 6.3: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Οικογενειακή κατάσταση). 

Οικογενειακή κατάσταση Άτοµα Ποσοστό 

Άγαµος/η 31 31% 

Άγαµος/η µε παιδιά 0 0% 

Έγγαµος/η µε παιδιά 42 42% 

Έγγαµος/η χωρίς παιδιά 10 10% 

∆ιαζευγµένος/η µε παιδιά 11 11% 

∆ιαζευγµένος/η χωρίς παιδιά 1 1% 

Χήρος/α µε παιδιά 5 5% 

Χήρος/α χωρίς παιδιά 0 0% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.3: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Οικογενειακή κατάσταση). 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο 
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6.2.4 Εκπαίδευση 

Στον παρακάνω πίνακα και το αντίστοιχο διάγραµµα σκιαγραφείται το 5
ο
 

ερώτηµα του ερωτηµατολογίου η «Εκπαίδευση» του δείγµατος και φαίνεται ότι το 

µεγαλύτερο ποσοστό (51%) των ερωτηθέντων εργαζοµένων είναι απόφοιτοι ΑΕΙ/ΑΤΕΙ, και 

έπονται οι απόφοιτοι ΙΕΚ µε ποσοστό 24%. 

Οι εργαζόµενοι µε υψηλά επίπεδα εκπαίδευσης, όπως είναι το δείγµα µας, 

νιώθουν ότι η προσφερόµενη εκπαίδευση τους είναι επαρκής και τους εφοδιάζει µε τις 

κατάλληλες δεξιότητες για τις λειτουργίες της δουλειάς τους και µε πρόσθετες ευκαιρίες, άρα 

αυτό το ποσοστό του δείγµατος έχει µεγαλύτερο βαθµό εργασιακής ικανοποίησης. 

 Πίνακας 6.4: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Εκπαίδευση). 

Εκπαίδευση Άτοµα Ποσοστό 

∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση 17 17% 

Απόφοιτος ΙΕΚ 24 24% 

Απόφοιτος ΑΕΙ/ΑΤΕΙ 51 51% 

Μεταπτυχιακό/∆ιδακτορικό 8 8% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

∆ιάγραµµα 6.4: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Εκπαίδευση). 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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6.2.5 Τόπος εργασίας 

Το 5
ο
 και τελευταίο ερώτηµα των κοινωνικό-δηµογραφικών στοιχείων του 

δείγµατός µας είναι ο «Τόπος εργασίας». Σύµφωνα µε τον πίνακα 6.5 και το αντίστοιχο 

διάγραµµα 6.5, το δείγµα που συµµετείχε στην έρευνα είναι κατά πολύ µεγαλύτερο στην 

Αθήνα µε ποσοστό 63%, έπεται η Χαλκίδα µε 25 άτοµα και τέλος η Τήνος µε ποσοστό 12%. 

Πίνακας 6.5: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Τόπος εργασίας). 

Τόπος εργασίας Άτοµα Ποσοστό 

Αθήνα 63 63 % 

Χαλκίδα 25 25 % 

Τήνο 12 12 % 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

Βέβαια τα αποτελέσµατα ήταν πολύτιµα. Φάνηκε µεγάλη διαφορά στην 

εργασιακή ικανοποίηση µεταξύ των γραφείων της Αθήνας µε της επαρχίας. Στην Χαλκίδα 

και ιδιαίτερα στην Τήνο η εργασιακή ικανοποίηση ήταν µεγαλύτερου βαθµού απ’ αυτή των 

αντίστοιχων γραφείων της Αθήνας. 

 

∆ιάγραµµα 6.5: Κοινωνικό-δηµογραφικά χαρακτηριστικά εργαζοµένων (Τόπος εργασίας). 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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Αυτό οφείλεται εκτός από τον πιο ήρεµο ρυθµό της επαρχιακής ζωής, στον φόρτο 

εργασίας των γραφείων της Πρωτεύουσας αλλά και στο είδος της εργασίας (µεγάλες 

επιχειρήσεις κτλ). 

Αυτή η µεγάλη διαφοροποίηση του δείγµατος είχε να κάνει µε τον αριθµό των 

λογιστικό-φοροτεχνικών γραφείων των περιοχών που επιλέγηκαν (οι οποίοι είναι και οι 

τόποι διαµονής των ερευνητών).  

 

6.3 ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΤΟΥ ΒΑΘΜΟΥ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΕΡΓΑΣΙΑ 

6.3.1 Ικανοποίηση από τις αποδοχές 

Το 6
ο
 ερώτηµα της έρευνας «Ο µισθός µου είναι ικανοποιητικός για τα προσόντα 

και τις αρµοδιότητες µου», ανήκει στην δεύτερη κατηγορία ερωτήσεων-προτάσεων του 

ερωτηµατολογίου, που αναζητά τους παράγοντες του βαθµού ικανοποίησης από την εργασία 

σε σχέση βέβαια µε τα παραπάνω κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία. 

Σύµφωνα µε τον πίνακα 6.6 και το αντίστοιχο διάγραµµα 6.6, το δείγµα που 

συµµετείχε στην έρευνα σε ποσοστό 60 % δεν είναι ικανοποιηµένο από τις αποδοχές που 

λαµβάνει.  Αυτή η διαφωνία µε την 6
η
 πρόταση/ερώτηµα, συµβαίνει περισσότερο στις 

µικρότερες ηλικίες (οι οποίες έχουν και περισσότερους-µεγαλύτερους τίτλους σπουδών), 

στους άγαµους εργαζόµενους (δεν λαµβάνουν οικογενειακά επιδόµατα) αλλά και στους 

εργαζόµενους της επαρχίας (ίσως µε γραφεία µε λιγότερη δουλεία ή µε πελάτες ιδιώτες και 

όχι επιχειρήσεις). 

Πίνακας 6.6: Ικανοποίηση από τις αποδοχές. 

Ικανοποίηση από τις αποδοχές 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 16 16% 

2.Συµφωνώ 22 22% 

3.∆εν έχω άποψη 2 2% 

4.∆ιαφωνώ 23 23% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 37 37% 
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Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.6: Ικανοποίηση από τις αποδοχές. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.2 Ικανοποίηση από την συνεργασία µε τους συναδέλφους 

Το 7
ο
 ερώτηµα/πρόταση της έρευνας «Στο τµήµα µου υπάρχει συνεργασία και 

οµαδικό πνεύµα µεταξύ του προσωπικού κάθε κατηγορίας», οι απαντήσεις φαίνονται στον 

παρακάτω πίνακα και το αντίστοιχο διάγραµµα. Με ποσοστό 70% (70 άτοµα) οι εργαζόµενοι 

δεν αισθάνονται ικανοποίηση από την συνεργασία µε τους συναδέλφους. Παρατηρείται πως 

το πρόβληµα δεν είναι γεωγραφικό (τόπος εργασίας) ούτε έχει σχέση µε την ηλικία. Ίσως 

οφείλεται στην προσωπική ιδιοσυγκρασία του καθενός, είτε στο κλίµα που έχει δηµιουργηθεί 

από τους προϊσταµένους των γραφείων. Είναι γεγονός πως η συγκεκριµένη εργασία θέλει 

µεγάλη αφοσίωση στο αντικείµενο διότι τα λάθη που τυχόν δηµιουργηθούν θα έχουν 

αρνητικές επιπτώσεις στην φήµη του γραφείου. 

Πίνακας 6.7: Ικανοποίηση από την συνεργασία µε τους συναδέλφους. 

Ικανοποίηση από την συνεργασία µε τους συναδέλφους 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 
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1.Συµφωνώ απόλυτα 14 14% 

2.Συµφωνώ 16 16% 

3.∆εν έχω άποψη 0 0% 

4.∆ιαφωνώ 25 25% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 45 45% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.7: Ικανοποίηση από την συνεργασία µε τους συναδέλφους. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.3 Ικανοποίηση από κοινωνική συναναστροφή εκτός χώρου 

εργασίας 

Οι φιλίες αποτελούν ένα σηµαντικό και αναπόσπαστο µέρος της ζωής κάθε 

ανθρώπου, όµως δεν είναι πάντα εφικτό να δηµιουργούµε φιλίες στη δουλειά. Η καλή 

συνεργασία και επικοινωνία στη δουλειά µπορεί να προµηνύει την αρχή µιας καλής φιλίας, 

όµως πρέπει να είµαστε πολύ προσεκτικοί πριν θεωρήσουµε κάποιο συνάδελφο ως φίλο. 

«Επιδιώκω την κοινωνική συναναστροφή µε συναδέλφους εκτός χώρου 

εργασίας» είναι το 8
ο
 ερώτηµα/πρόταση της έρευνας, οι απαντήσεις δείχνουν αρνητικό 
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βαθµό ικανοποίησης που φτάνει στο ποσοστό 73% (73 άτοµα) (πίνακα 6.8 και διάγραµµα 

6.8). Αυτό οφείλεται στην έλλειψη καλών σχέσεων στο χώρο εργασίας, στις πολλές ώρες 

εργασίας αλλά και στην προσωπική ζωή που έχει χτίσει ο καθένας όπως: γάµος, παιδιά, 

οικογενειακοί φίλοι κλπ. 

Πίνακας 6.8: Ικανοποίηση από κοινωνική συναναστροφή εκτός χώρου εργασίας. 

Ικανοποίηση από κοινωνική συναναστροφή εκτός χώρου εργασίας 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 8 8% 

2.Συµφωνώ 10 10% 

3.∆εν έχω άποψη 9 9% 

4.∆ιαφωνώ 26 26% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 47 47% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.8: Ικανοποίηση από κοινωνική συναναστροφή εκτός χώρου εργασίας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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6.3.4 Ικανοποίηση ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας 

Πολλοί ειδικοί συµφωνούν ότι η εµπιστοσύνη είναι ένα από τα σηµαντικότερα 

στοιχεία για την δηµιουργία ενός αρµονικού και αποτελεσµατικού περιβάλλοντος εργασίας. 

Οι οργανισµού, οι οποίοι κτίζουν ένα τέτοιο κλίµα ανάµεσα στους εργαζοµένους, είναι 

συνήθως επιτυχηµένοι, ενώ αυτοί που δεν δίνουν µεγάλη σηµασία στην αξία της 

εµπιστοσύνης αντιµετωπίζουν σηµαντικά προβλήµατα. 

Το 9
ο
 ερώτηµα/πρόταση της έρευνας είναι: «Οι διαπληκτισµοί και οι καβγάδες 

δεν είναι συχνό φαινόµενο στη δουλειά µου». Τα αποτελέσµατα είναι ενθαρρυντικά, υπάρχει 

µεγάλος βαθµός ικανοποίησης ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας (πίνακας 6.9 και 

διάγραµµα 6.9). 

Πίνακας 6.9: Ικανοποίηση ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας. 

Ικανοποίηση ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 31 31% 

2.Συµφωνώ 26 26% 

3.∆εν έχω άποψη 9 9% 

4.∆ιαφωνώ 18 18% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 16 16% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.9: Ικανοποίηση ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.5 Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου δουλείας 

Είναι γνωστό ότι πίσω από κάθε επαγγελµατική επιτυχίας µιας εργασίας, 

βρίσκεται ένας εργαζόµενος. Εκτός από το αντίτιµο της εργασίας του, υπάρχει και ένα άλλο 

ισχυρό κίνητρο, η αναγνώριση του έργου του, δηλαδή της προσπάθειας που καταβάλλει για 

να επιτύχει έναν εργασιακό στόχο. Η Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου δουλείας, 

είναι το θέµα του 10
ου

 ερωτήµατος/πρότασης του ερωτηµατολογίου. Σχεδόν το µισό δείγµα 

έχει χαµηλό βαθµό ικανοποίησης από την αναγνώριση του έργου δουλείας του (πίνακας 6.10 

και διάγραµµα 6.10).  

Ένας από τους λόγους που ωθούν τους εργαζόµενους να 

εγκαταλείψουν/αλλάξουν πρόωρα το επάγγελµα τους είναι η έλλειψη αναγνώρισης του 

έργου τους από την πλευρά των συναδέλφων. Το γεγονός αυτό ενισχύει ελαφρώς το stress 

που βιώνουν στον εργασιακό χώρο.  

Πίνακας 6.10: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου δουλείας. 
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1.Συµφωνώ απόλυτα 15 15% 

2.Συµφωνώ 21 21% 

3.∆εν έχω άποψη 16 16% 

4.∆ιαφωνώ 22 22% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 26 26% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.10: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου δουλείας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.6 Ικανοποίηση από την συναδελφική αλληλεγγύη 

Συναδελφική αλληλεγγύη είναι η ικανότητα των µελών µιας οµάδας να 

διατηρήσουν κοινά ιδανικά και στόχους, ιδίως ενόψει κακουχιών. Η συναδελφική 

αλληλεγγύη συχνά αναφέρεται ως µια γενική κρίση της θέλησης, της υπακοής, και της 

αυτοπειθαρχίας µιας οµάδας εργαζοµένων που είναι επιφορτισµένη µε την εκτέλεση 

καθηκόντων που ορίζονται από ένα ανώτερο στέλεχος. 
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Το 11
ο
 ερώτηµα/πρόταση είναι το εξής: «Είµαι ικανοποιηµένος από τις 

επαγγελµατικές σχέσεις µε τους συναδέλφους µου». Παρατηρούµε πως υπάρχει 

µετριοπάθεια για τον βαθµό Ικανοποίησης από την συναδελφική αλληλεγγύη µε τάση προς 

την επιλογή «∆ιαφωνώ απόλυτα». Η συναδελφική αλληλεγγύη αποτελεί από τους πλέον 

βασικούς παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης. 

 

Πίνακας 6.11: Ικανοποίηση από την συναδελφική αλληλεγγύη. 

Ικανοποίηση από την συναδελφική αλληλεγγύη 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 8 8% 

2.Συµφωνώ 29 29% 

3.∆εν έχω άποψη 14 14% 

4.∆ιαφωνώ 28 28% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 21 21% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.11: Ικανοποίηση από την συναδελφική αλληλεγγύη. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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6.3.7 Ικανοποίηση από την ενηµέρωση των προϊσταµένων 

 

Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν οι προϊστάµενοι τους 

είναι καλοί ηγέτες. Αυτό περιλαµβάνει παρακινούµενους εργαζόµενους να κάνουν µια 

αποδοτική δουλειά, που αγωνίζονται για υπεροχή ή απλώς για ανάληψη δράσης και για την 

σωστή ενηµέρωση για θέµατα δουλειάς. Ο σωστός προϊστάµενος συνδυάζει στάσεις και 

συµπεριφορές. Ακόµη εµπνέουν τους εργαζόµενους να πετύχουν σηµαντικούς στόχους.  

«Η ενηµέρωση από τον προϊστάµενο µου σε θέµατα της δουλειάς µου είναι 

επαρκής», είναι το 12
ο
 ερώτηµα. Παρατηρούµε πως υπάρχει χαµηλός βαθµός Ικανοποίησης 

από την ενηµέρωση των προϊσταµένων µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ 

απόλυτα». Η ενηµέρωση είναι ελλιπής, το οποίο αποτελεί τροχοπέδη στην παραγωγικότητα. 

Προφανώς οι πλειονότητα των προϊσταµένων γραφείων θα ήταν υπάλληλοι και όχι 

ιδιοκτήτες των λογιστικών/φοροτεχνικών γραφείων. 

Πίνακας 6.12: Ικανοποίηση από την ενηµέρωση των προϊσταµένων. 

Ικανοποίηση από την ενηµέρωση των προϊσταµένων 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 14 14% 

2.Συµφωνώ 25 25% 

3.∆εν έχω άποψη 8 8% 

4.∆ιαφωνώ 28 28% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 25 25% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.12: Ικανοποίηση από την ενηµέρωση των προϊσταµένων. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.8 Ικανοποίηση από την ευελιξία της εργασίας 

 

Ευελιξία (ή ευέλικτη διαχείριση) του χρόνου εργασίας, είναι όταν το µέγεθος της 

παρεχόµενης εργασίας προσαρµόζεται στις κυµάνσεις της δραστηριότητας της επιχείρησης 

όχι µε µεταβολές του αριθµού των απασχολουµένων, αλλά µε µεταβολές
68

 στη διάρκεια της 

παρεχόµενης εργασίας.  

                                                 
68 
Οι µεταβολές αυτές µπορεί ν’ αφορούν: 

� Αύξηση ή µείωση της συνολικής διάρκειας της ενεργής δραστηριότητας του εργαζόµενου (αύξηση χρόνου 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης, αύξηση ή µείωση ορίου συνταξιοδότησης, εκπαιδευτικές-γονικές άδειες κλπ, 

αύξηση διάρκειας ανεργίας ή εναλλαγή περιόδων δραστηριότητας και περιόδων µη δραστηριότητας κλπ). 

� Αύξηση ή µείωση του εβδοµαδιαίου ή ετήσιου χρόνου εργασίας (λιγότερες εργάσιµες ώρες, αύξηση ή 

µείωση ετήσιου κλεισίµατος της επιχείρησης, 5
η
 εβδοµάδα διακοπών κλπ). 

� Εξατοµικευµένες, οµαδοποιηµένες ή συνολικές διακυµάνσεις του ηµερήσιου ή/και του εβδοµαδιαίου 

ωραρίου των εργαζοµένων 

� Εποχιακές διακυµάνσεις του ωραρίου 

� Περιστασιακή ή µόνιµη χρήση συστηµάτων βάρδιας, part-time, υπερωριών κλπ. 
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Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι η αναδιάρθρωση των ηµερήσιων ή εβδοµαδιαίων 

ωραρίων εργασίας επιδρά αναπόφευκτα, θετικά ή αρνητικά, στη διάρθρωση και την 

κατανοµή του ελεύθερου χρόνου των εργαζοµένων, του χρόνου που διαθέτουν για τις 

οικογενειακές τους υποχρεώσεις, τη µόρφωση και επιµόρφωσή τους, τις µετακινήσεις τους 

από και προς τον τόπο της εργασίας, την πρόσβασή τους σε βασικές υπηρεσίες και σε 

εµπορικά καταστήµατα, τη γενικότερη κοινωνική τους συµµετοχή. 

«Υπάρχει ευελιξία στον εβδοµαδιαίο προγραµµατισµό της εργασίας µου», είναι 

το 13
ο
 ερώτηµα. Παρατηρούµε πως υπάρχει υψηλός βαθµός ικανοποίησης από την ευελιξία 

της εργασίας µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα». 

Όπως είναι φυσικό, τα προβλήµατα αυτά έχουν ιδιαίτερη σηµασία για τις 

γυναίκες εργαζόµενες, στο βαθµό που αυτές επιβαρύνονται πρόσθετα µε µη αµειβόµενη 

«αναπαραγωγική» εργασία (φροντίδα σπιτιού, παιδιών, οικογένειας) και καταλήγουν να 

εκµηδενίσουν τον ελεύθερο χρόνο τους . 

Πίνακας 6.13: Ικανοποίηση από την ευελιξία της εργασίας. 

Ικανοποίηση από την ευελιξία της εργασίας 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 25 25% 

2.Συµφωνώ 35 35% 

3.∆εν έχω άποψη 8 8% 

4.∆ιαφωνώ 16 16% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 16 16% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.13: Ικανοποίηση από την ευελιξία της εργασίας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

6.3.9 Ικανοποίηση από την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά 

προγράµµατα 

H επένδυση στην εκπαίδευση και στην κατάρτιση έχει καίρια σηµασία για την 

αύξηση της παραγωγικότητας και της οικονοµικής µεγέθυνσης και προβληµατίζει όλους τους 

συντελεστές µιας εταιρείας/επιχείρησης/γραφείου. Έµφαση πρέπει να δίνεται στη 

µεγιστοποίηση της αποδοτικότητας των εργαζοµένων σε όλα τα επίπεδα συµµετοχής σε 

εκπαιδευτικά προγράµµατα.  

Άρα, η συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα είναι από τις σηµαντικότερες 

επιδράσεις των σύγχρονων εργασιακών πρακτικών, και κυρίως εκείνων που αφορούν την 

οµαλή υπηρεσιακή ένταξη και εξέλιξη στην απασχόληση των εργαζοµένων σε 

λογιστικά/φοροτεχνικά γραφεία. 

Το 14
ο
 ερώτηµα είναι: «Είµαι ικανοποιηµένος από τις ευκαιρίες συµµετοχής σε 

εκπαιδευτικά προγράµµατα;». Από τον πίνακα 6.14 και το αντίστοιχο διάγραµµα 

παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά χαµηλός βαθµός ικανοποίησης από την ευελιξία της 

εργασίας µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» (52%) και στην 

επιλογή «∆εν έχω άποψη» (15%). 
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Η ικανοποίηση από την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα είναι 

µεγαλύτερη στα γραφεία της Αθήνας παρά των επαρχιακών πόλεων. Ακόµη υπάρχει και 

διαφοροποίηση όσον αφορά την ηλικία του δείγµατος. Οι µεγαλύτερες ηλικίες έχουν 

µικρότερο βαθµό ικανοποίησης σε αυτόν τον δείκτη, προφανώς επειδή δεν έχουν τον 

ελεύθερο χρόνο αλλά και την διάθεση για την συµµετοχή σε αυτά τα προγράµµατα. 

Πίνακας 6.14: Ικανοποίηση από την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα. 

Ικανοποίηση από την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά 

προγράµµατα 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 15 15% 

2.Συµφωνώ 18 18% 

3.∆εν έχω άποψη 15 15% 

4.∆ιαφωνώ 27 27% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 25 25% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.14: Ικανοποίηση από την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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6.3.10  Ικανοποίηση από την αξιοποίηση των δεξιοτήτων µου 

 

Τα προσόντα που σχετίζονται µε την εργασία το εκάστοτε εργαζοµένου, 

αποτελούν ικανότητες που σε ένα µεγάλο βαθµό έχει αναπτύξει κανείς και στην καθηµερινή 

του ζωή. Τα προσόντα είναι ένας συνδυασµός ικανοτήτων, γνώσεων και τεχνικών 

απαραίτητα σε κάθε εργαζόµενο καθώς και η ικανότητα να διαχειρίζεται την καριέρα του σε 

ένα περιβάλλον που συνεχώς αλλάζει, όπως είναι το λογιστικό/φοροτεχνικό γραφείο. 

Μερικά βασικά προσόντα που µπορούν να ωφελήσουν το άτοµο κατά τη 

διαχείριση της καριέρας του είναι η επιστηµονική κατάρτισή του, η προώθηση του εαυτού 

του, η άµεση αντιµετώπιση προβληµάτων, τα προσόντα που σχετίζονται µε την 

προσωπικότητά του, κ.α.. 

Το µεγαλύτερο µέρος του δείγµατος µε ποσοστό 65%, έχει χαµηλό βαθµό 

ικανοποίησης, στο 15
ο
 ερώτηµα: «Οι δεξιότητες και τα προσόντα µου αξιοποιούνται µε τον 

καλύτερο τρόπο;». Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-

δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος.  

Πίνακας 6.15: Ικανοποίηση από την αξιοποίηση των δεξιοτήτων µου. 

Ικανοποίηση από την αξιοποίηση των δεξιοτήτων µου 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 9 9% 

2.Συµφωνώ 12 12% 

3.∆εν έχω άποψη 15 15% 

4.∆ιαφωνώ 39 39% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 25 25% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.15: Ικανοποίηση από την αξιοποίηση των δεξιοτήτων µου. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.11  Ικανοποίηση από ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της 

εργασίας 

Η υγεία και η ασφάλεια στο χώρο εργασίας αντιπροσωπεύουν σήµερα µια από τις 

σηµαντικότερες και τις πλέον προηγµένες πτυχές της κοινωνικής πολιτικής της Ένωσης. 

Οι κανόνες Υγιεινής και Ασφάλειας των Εργαζοµένων στους χώρους εργασίας 

είναι απαίτηση της εποχής µας και στόχος κάθε κοινωνίας µε βασικές αρχές για την 

προστασία της ανθρώπινης ζωής και του φυσικού περιβάλλοντος. Οι διεθνείς συµβάσεις της 

∆ιεθνούς Οργάνωσης Εργασίας (∆ΟΕ). οι Οδηγίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης (EE) και οι 

κανονιστκές/νοµοθετικές διατάξεις στην Ελλάδα υποχρεώνουν τους εργοδότες και τους 

εργαζοµένους να λάβουν τα κατάλληλα µέτρα ασφάλειας και υγιεινής ώστε να προληφθούν 

τα εργατικά ατυχήµατα, οι επαγγελµατικές ασθένειες, να προστατευθεί η υγεία του 

ανθρώπινου δυναµικού, κα να αποφευχθεί τόσο η δηµιουργία επικίνδυνων καταστάσεων, 

όσο και η ρύπανση του φυσικού περιβάλλοντος. 

Για να επιτευχθούν οι στόχοι αυτοί πρέπει υποχρεωτικά οι εργοδότες και οι 

εργαζόµενοι να τηρούν σχολαστικά τους κανόνες που έχουν συµφωνηθεί και για τους 

οποίους έχουν ενηµερωθεί πλήρως. Οι κανόνες αυτοί καθορίζουν το πλαίσιο µέσα στο οποίο 
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χρησιµοποιούνται οι εξωτερικοί και εσωτερικοί χώροι των κτιρίων των εργασιακών χώρων, 

και τους τρόπους µε τους οποίους εκτελούνται οι διάφορες εργασίες. Για οποιαδήποτε 

αλλαγή χρήσεων κτιριακών χώρων, εργασιακών διεργασιών και κανονισµών πρέπει 

απαραίτητα να ενηµερώνονται όλοι οι εργαζόµενοι. 

Το θέµα του 16
ου

 ερωτήµατος είναι: «Στο χώρο εργασίας µου επικρατούν 

συνθήκες υγιεινής και ασφαλείας;».  

Από τον πίνακα 6.16 και το αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει 

σχετικά χαµηλός βαθµός ικανοποίησης από την ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της 

εργασίας, µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» (53%) και στην 

επιλογή «∆εν έχω άποψη» (14%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα 

κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.16: Ικανοποίηση από ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της εργασίας. 

Ικανοποίηση από ασφάλεια και υγιεινή του χώρου 

της εργασίας 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 15 15% 

2.Συµφωνώ 18 18% 

3.∆εν έχω άποψη 14 14% 

4.∆ιαφωνώ 32 32% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 21 21% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.16: Ικανοποίηση από ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της εργασίας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.12  Ικανοποίηση από την αριθµό του προσωπικού 

«Θεωρώ ότι δεν υπάρχει έλλειψη προσωπικού στο γραφείο;», είναι το θέµα του 

17
ου

 ερωτήµατος της έρευνας. Από τον πίνακα 6.17 και το αντίστοιχο διάγραµµα 

παρατηρείται πως υπάρχει πολύ µικρός βαθµός ικανοποίησης από την επάρκεια του 

προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» 

(63%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον 

αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. Η επάρκεια του προσωπικού στο 

γραφείο έχει άµεση σχέση µε την παραγωγικότητα της επιχείρησης αλλά και του φόρτου 

εργασίας των υπαλλήλων. ∆ηλαδή εάν υπάρχει έλλειψη προσωπικού σε µια επιχείρηση, για 

να ανταπεξέλθουν οι εργαζόµενοι στο φόρτο εργασίας θα πρέπει να δουλεύουν συνέχεια 

υπερωριακή απασχόληση. 

Πίνακας 6.17: Ικανοποίηση από την αριθµό του προσωπικού. 

Ικανοποίηση από την αριθµό του προσωπικού 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 12 12% 

2.Συµφωνώ 15 15% 
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3.∆εν έχω άποψη 10 10% 

4.∆ιαφωνώ 37 37% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 26 26% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.17: Ικανοποίηση από την αριθµό του προσωπικού. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

6.3.13  Ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου βαθµού 

ευθύνης  

Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι όταν έχουν εργασίας 

ανάλογου βαθµού ευθύνης στη δουλειά. Αυτό περιλαµβάνει ευκαιρίες να συµµετέχουν σε 

ενδιαφέροντα έργα, δουλειές µε έναν ικανοποιητικό βαθµό πρόκλησης και ευκαιρίες για 

αυξηµένη υπευθυνότητα. Αυτό µπορεί να πραγµατοποιηθεί ανταµείβοντας τους 

εργαζόµενους µε ρόλους πάνω σε ενδιαφέροντα –γι’ αυτούς- θέµατα εργασίας και 

χωρίζοντας τις δουλειές σε επίπεδα αυξηµένης ηγεσίας και υπευθυνότητας. 

Το θέµα του 18
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Στα πλαίσια της εργασίας µου, 

µου έχει ανατεθεί φυσιολογικός βαθµός ευθύνης;». Από τον πίνακα 6.18 και το αντίστοιχο 
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διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά µικρός βαθµός ικανοποίησης από την 

επάρκεια του προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και 

«∆ιαφωνώ απόλυτα» (61%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.18: Ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου βαθµού ευθύνης. 

Ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου 

βαθµού ευθύνης  

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 12 12% 

2.Συµφωνώ 17 17% 

3.∆εν έχω άποψη 10 10% 

4.∆ιαφωνώ 25 25% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 36 36% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

∆ιάγραµµα 6.18: Ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου βαθµού ευθύνης. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

Από την ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου βαθµού ευθύνης, 
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ειδίκευσης τα οποία δεν θα περιορίζονται από διαθεσιµότητα θέσεων και απλώς θα 

δηλώνουν επίτευγµα του εκάστοτε εργαζοµένου. 

6.3.14  Ικανοποίηση από τον καθηµερινό φόρτο εργασίας 

Ενώ οι συνθήκες εργασίας έχουν βελτιωθεί σηµαντικά σε σχέση µε τις 

παλαιότερες εποχές εντούτοις η δουλειά  εξακολουθεί να επιδρά αρνητικά στην ψυχική και 

σωµατική µας υγεία. Οι υψηλές απαιτήσεις, ο ανταγωνισµός και ο υπερβολικός φόρτος 

εργασίας µπορεί να οδηγήσουν στην εργασιακή εξάντληση. 

Η εργασιακή εξάντληση από τον υπερβολικό φόρτο εργασίας εκφράζει την 

ψυχοσωµατική καταπόνηση του εργαζόµενου και την εξάντληση όλων των προσωπικών 

ψυχικών του αποθεµάτων κατά την προσπάθεια προσαρµογής του στις καθηµερινές 

δυσκολίες που σχετίζονται µε την επαγγελµατική του δραστηριότητα. 

Το θέµα του 19
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Καθηµερινά στη δουλειά µου 

δεν αντιµετωπίζω µεγάλο φόρτο εργασίας;». Από τον πίνακα 6.19 και το αντίστοιχο 

διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει πολύ µικρός βαθµός ικανοποίησης από την επάρκεια 

του προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ 

απόλυτα» (70%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (8%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Στο παρόν ερώτηµα φαίνεται η καθηµερινή δυσφορία, η ευερεθιστότητα και η 

καταβολή δυνάµεων πολλών εργαζόµενων που απασχολούνται στα λογιστικά/φοροτεχνικά 

γραφεία. Το µεγαλύτερο δείγµα των εργαζοµένων χαρακτηρίζεται από συναισθηµατική 

εξάντληση, που αναφέρεται στην αίσθηση συνεχούς έντασης και  συναισθηµατικής 

αποξένωσης στις διαπροσωπικές σχέσεις των εργαζόµενων. 

Πίνακας 6.19: Ικανοποίηση από τον καθηµερινό φόρτο εργασίας. 

Ικανοποίηση από τον καθηµερινό φόρτο εργασίας 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 8 8% 

2.Συµφωνώ 14 14% 

3.∆εν έχω άποψη 8 8% 

4.∆ιαφωνώ 28 28% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 42 42% 
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Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.19: Ικανοποίηση από τον καθηµερινό φόρτο εργασίας. 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

6.3.15  Ικανοποίηση από την εργασιακή ποιότητα ζωής 

Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω η εργασιακή ικανοποίηση είναι συνυφασµένη µε 

την ποιότητα ζωής και αποτελεί καθοριστικό δείκτη της. Σε θεωρητική βάση, η ποιότητα 

ζωής µπορεί να ορισθεί µε την περιγραφή των χαρακτηριστικών, συνθηκών ή τοµέων της 

ζωής που είναι απαραίτητες για τη λειτουργία των ατόµων ως ανεξάρτητων και αυτόνοµων 

όντων. Πρόκειται για την ελευθερία δράσης, τη νοηµατοδότηση πράξεων, την επαγγελµατική 

και οικογενειακή καταξίωση, την ακεραιότητα και εκπλήρωση βιολογικών και 

ψυχοκοινωνικών λειτουργιών στην καθηµερινή τους ζωή και τη διατήρηση της υγείας
69

. 

                                                 
69

 Η ποιότητα ζωής έχει να κάνει µε το βαθµό ικανοποίησης των αναγκών αναφορικά µε τους σωµατικούς, 

ψυχολογικούς, κοινωνικούς, υλικούς και διαρθρωτικούς τοµείς της ζωής, άρα η ποιότητα ζωής είναι ο βαθµός 

στον οποίο κάποιος έχει αυτοεκτίµηση, σκοπό στη ζωή και ελάχιστο άγχος. Γενικά, η ποιότητα ζωής θεωρείται 

το αποτέλεσµα της αλληλεπίδρασης πολλών παραγόντων (υγεία, κοινωνία, οικονοµική κατάσταση, 

περιβάλλον), που επηρεάζουν ανάπτυξη των ατόµων και των κοινωνιών µε τρόπους συχνά άγνωστους και 

ανεξερεύνητους. 
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Το θέµα του 20
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Είµαι ικανοποιηµένος µε την 

ποιότητα ζωής που µου παρέχει η εργασία µου;». Από τον πίνακα 6.20 και το αντίστοιχο 

διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει ισοσκελισµένος βαθµός ικανοποίησης από την 

εργασιακή ποιότητα ζωής στο γραφείο. Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα 

κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.20: Ικανοποίηση από την εργασιακή ποιότητα ζωής. 

Ικανοποίηση από την εργασιακή ποιότητα ζωής 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 18 18% 

2.Συµφωνώ 25 25% 

3.∆εν έχω άποψη 8 8% 

4.∆ιαφωνώ 24 24% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 25 25% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.20: Ικανοποίηση από την εργασιακή ποιότητα ζωής. 
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6.3.16  Ικανοποίηση από τον επηρεασµό της εργασίας στην 

οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή 

Η εξισορρόπηση της επαγγελµατικής µε την ιδιωτική ζωή στο σηµερινό κόσµο 

δεν είναι µια εύκολη υπόθεση. Το θέµα αφορά στους εργαζόµενους αλλά και τους εργοδότες, 

και συνδέεται άµεσα µε την οικονοµική και κοινωνική προσωπική ανάπτυξη.  

Το θέµα του 21
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Η εργασία µου δεν επηρεάζει 

αρνητικά την οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή;». Από τον πίνακα 6.21 και το αντίστοιχο 

διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά ισοσκελισµένος βαθµός ικανοποίησης από τον 

επηρεασµό της εργασίας στην οικογενειακή και κοινωνική ζωή στο γραφείο. Οι απαντήσεις 

δεν έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Ασφαλώς συνδέεται µε την ισότητα των φύλων (υπάρχει µεγαλύτερο 

δυσαρεστηµένο ποσοστό στις γυναίκες εργαζόµενες), την ηλικία (υπάρχει µεγαλύτερο 

δυσαρεστηµένο ποσοστό στις µεγαλύτερες ηλικίες) αλλά και την έδρα της επιχείρησης 

(υπάρχει µεγαλύτερο δυσαρεστηµένο ποσοστό στους εργαζόµενους των 

λογιστικών/φοροτεχνικών γραφείων της Αθήνας). 

Ισορροπία ανάµεσα στην επαγγελµατική και τη προσωπική/οικογενειακή ζωή 

σηµαίνει ότι οι εργαζόµενοι βιώνουν µια ικανοποιητική ζωή που συνδυάζει την αµειβόµενη 

εργασία µε άλλες δραστηριότητες, όπως είναι η µη αµειβόµενη οικιακή εργασία, η φροντίδα 

και η διαπαιδαγώγηση των παιδιών, η συµµετοχή σε κοινωνικές ή πολιτικές εκδηλώσεις, 

συναντήσεις µε φίλους, χόµπι και σπορ, διάφορες δραστηριότητες αναψυχής και προσωπικής 

ανάπτυξης. Βεβαίως η αίσθηση της ισορροπίας διαφέρει από άτοµο σε άτοµο. Η συνταγή δεν 

είναι απλή. Η αίσθηση της ισορροπίας συνδέεται µε την αίσθηση του ελέγχου της ζωής µας, 

των επιλογών και των δυνατοτήτων να συνδυάσουµε την εργασία µε τις προσωπικές µας 

ανάγκες, στυλ και επίπεδο ζωής. 

Πίνακας 6.21: Ικανοποίηση από τον επηρεασµό της εργασίας στην οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή. 

Ικανοποίηση από τον επηρεασµό της εργασίας στην 

οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 18 18% 

2.Συµφωνώ 23 23% 

3.∆εν έχω άποψη 10 10% 
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4.∆ιαφωνώ 24 24% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 25 25% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.21: Ικανοποίηση από τον επηρεασµό της εργασίας στην οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή. 

 

6.3.17  Ικανοποίηση από την αναγνώριση του οικογενειακού και 

φιλικού περιβάλλοντος για την επαγγελµατική προσφορά 

Η αναγνώριση και η επιβράβευση της προσφοράς και της αποτελεσµατικής 

απόδοσης του εργαζοµένου από τον εργοδότη του αλλά και από το στενό οικογενειακό 

κύκλο αποτελεί και συµβάλλει στην ανάπτυξη των δεξιοτήτων, στην ανάδειξη της 

προσωπικής αξίας και στην παρότρυνση του κάθε εργαζοµένου για µεγαλύτερη προσωπική 

συµβολή στην κοινή προσπάθεια, µε στόχο την αποτελεσµατική διεκπεραίωση εργασιών και 

την παροχή ποιοτικών υπηρεσιών.  

Το θέµα του 22
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Το οικογενειακό και φιλικό 

περιβάλλον αναγνωρίζουν την επαγγελµατική προσφορά µου αλλά και τις δεσµεύσεις από τη 

δουλειά µου;». Από τον πίνακα 6.22 και το αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει 

πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της αναγνώρισης της επαγγελµατικής προσφοράς στο 
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γραφείο από το στενό οικογενειακό και φιλικό περιβάλλον, µε τάση προς τις επιλογές 

«Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα» (61%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι 

απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του 

δείγµατος. 

Ο κάθε άνθρωπος χρειάζεται την επιβράβευση και πόσο µάλλον κάποιος που 

προσπαθεί, δηλαδή το ανθρώπινο δυναµικό κάθε οργανισµού, το οποίο και αποτελεί τον 

θεµέλιο λίθο για την αποτελεσµατική διεξαγωγή και αποδοτική διεκπεραίωση όλων των 

εργασιών.  

Η επιβράβευση αυτή συµβάλλει τα µέγιστα στη διαµόρφωση ενός 

επαγγελµατικού περιβάλλοντος ευκαιριών και δυνατοτήτων για προσωπική εξέλιξη, 

επιτυχηµένη επαγγελµατική σταδιοδροµία και ανάπτυξη στο πλαίσιο ενός κοινού κώδικα 

δεοντολογίας. 

Πίνακας 6.22: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του οικογενειακού και φιλικού περιβάλλοντος για την 

επαγγελµατική προσφορά. 

Ικανοποίηση από την αναγνώριση του οικογενειακού 

και φιλικού περιβάλλοντος για την επαγγελµατική 

προσφορά 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 30 30% 

2.Συµφωνώ 31 31% 

3.∆εν έχω άποψη 10 10% 

4.∆ιαφωνώ 15 15% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 14 14% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.22: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του οικογενειακού και φιλικού περιβάλλοντος για την 

επαγγελµατική προσφορά. 

 

6.3.18  Ικανοποίηση από το επάγγελµα 

Ο όρος επάγγελµα στη γενικότερη αντίληψη χαρακτηρίζει την κατά κλάδο ή 

αντικείµενο συνήθη ασκούµενη βιοποριστική ενασχόληση, (εργασία), του κοινωνικού 

ανθρώπου. Κατά την έννοια της κοινωνιολογίας αποτελεί έλλογη συµπεριφορά του 

κοινωνικού ανθρώπου σταθερά προσαρµοσµένη στην εξεύρεση και εξασφάλιση πρόσφορων 

τρόπων αλλά και µέσων προς διαρκή ικανοποίηση, εξ υποκειµένου, των σε χρήµα 

αποτιµηµένων αναγκαίων του. 

Επαγγελµατικός προσανατολισµός είναι η συστηµατική και επιστηµονική 

µεγάλης διάρκειας βοήθεια προς το άτοµο, ώστε να γνωρίσει τον εαυτό του, και, 

αξιοποιώντας τις ικανότητες του, να επιλέξει το επάγγελµα που ταιριάζει στην 

προσωπικότητά του. 

Το θέµα του 23
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «∆εν θα άλλαζα το επάγγελµα 

µου µε κάποιο άλλο;». Από τον πίνακα 6.23 και το αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως 

υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της αναγνώρισης της επαγγελµατικής 

προσφοράς στο γραφείο από το επάγγελµα του λογιστή/φοροτεχνικού, µε τάση προς τις 

επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα» (61%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» 
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(10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία 

του δείγµατος. 

Προφανώς το επάγγελµα του λογιστή/φοροτεχνικού, για τους ερωτώµενους, 

πρέπει να: 

• Ανταποκρίνεται στις κλίσεις, τα ενδιαφέροντα και την ψυχοσύνθεση του ατόµου και το 

περιεχόµενο που δίνει στη ζωή του. Η αυτογνωσία θα το προφυλάξει από: τη λανθασµένη 

επιλογή, την πλήξη, την ανία και τη δυστυχία, που προκαλεί η άσκηση επαγγέλµατος που 

δεν αγαπά. 

• Έχει προοπτική, γιατί: πολλά παραδοσιακά επαγγέλµατα καταργούνται και λόγω της 

τεχνολογίας οι συνεχείς αλλαγές επιβάλλουν την επιλογή επαγγέλµατος µε ανάλογη 

προσαρµοστικότητα. 

• Αποφέρει ικανοποιητικές αποδοχές για: την αντιµετώπιση των βασικών βιοτικών 

αναγκών και τον καθορισµό της ποιότητας ζωής (παιδεία, ψυχαγωγία, κλπ). 

• Ασκείται σε κατάλληλες εργασιακές συνθήκες, επειδή: αυξάνουν συνεχώς τα εργατικά 

ατυχήµατα και ο σηµερινός ρυθµός εργασίας είναι έντονος και ο εργαζόµενος 

καταπονείται περισσότερο. 

• Ικανοποιεί τη δηµιουργική έφεση, δηλαδή να: γεννά τη χαρά της δηµιουργίας και να έχει 

προοπτικές για νέες ανακαλύψεις και εφευρέσεις. 

• ∆ιασφαλίζει την ψυχική ισορροπία: εξασφαλίζοντας ελεύθερο χρόνο για ψυχαγωγία και 

ενισχύοντας την επικοινωνία µε τους συνανθρώπους. 

• Κοινωνικοποιεί, γιατί αποτελεί: τρόπο προσφοράς στο κοινωνικό σύνολο και χώρο 

ανέλιξης και κοινωνικής καταξίωσης. 

Πίνακας 6.23: Ικανοποίηση από το επάγγελµα. 

Ικανοποίηση από το επάγγελµα 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 30 52% 

2.Συµφωνώ 31 23% 

3.∆εν έχω άποψη 10 0% 

4.∆ιαφωνώ 15 13% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 14 12% 
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Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.23: Ικανοποίηση από το επάγγελµα. 

 

6.3.19  Ικανοποίηση από το γραφείο που εργάζοµαι 

Το ευρύτερο περιβάλλον µέσα στο οποίο δραστηριοποιούνται επαγγελµατικά οι 

εργαζόµενοι, δηλαδή, ο εργασιακός χώρος, επιδρά στην υγεία και την ψυχολογική 

κατάσταση του εργαζόµενου. Η σωστή διαµόρφωση του εργασιακού περιβάλλοντος, λοιπόν, 

θα βοηθούσε τους εργαζόµενους να ενεργοποιούνται θετικά και να τους προκαλείται αβίαστα 

η διάθεση για να χρησιµοποιήσουν, όσο το δυνατόν περισσότερο και καλύτερα, τις 

ικανότητες και τα προσόντα τους, για να συνεισφέρουν ενεργά στην πραγµατοποίηση των 

στόχων της εργασιακής µονάδας. 

Οι δυσλειτουργίες εργασιακού χώρου χαρακτηρίζονται από τις ψυχολογικές 

συνθήκες υπό τις οποίες υπάρχει σηµαντική µείωση της ικανότητας για εργασία που 

προκαλείται είτε από τα χαρακτηριστικά του ατόµου είτε από µια αλληλεπίδραση µεταξύ των 

προσωπικών χαρακτηριστικών και τις συνθήκες εργασίας. 

Το θέµα του 24
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «∆εν θα προτιµούσα να ασκώ το 

συγκεκριµένο επάγγελµα σε άλλο λογιστικό ή φοροτεχνικό γραφείο;». Από τον πίνακα 6.24 
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και το αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά ισοσκελισµένος βαθµός 

ικανοποίησης από το γραφείο των ερωτώµενων εργαζοµένων, µε ροπή προς τον µέτριο 

βαθµό ικανοποίησης. Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-

δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.24: Ικανοποίηση από το γραφείο που εργάζοµαι. 

Ικανοποίηση από το γραφείο που εργάζοµαι 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 27 27% 

2.Συµφωνώ 23 23% 

3.∆εν έχω άποψη 8 8% 

4.∆ιαφωνώ 19 19% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 23 23% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.24: Ικανοποίηση από το γραφείο που εργάζοµαι. 
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6.3.20  Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου µου από τους 

πελάτες 

Μια από τις κρισιµότερες στιγµές στην εργασιακή ζωή αποτελεί η επαφή του 

εργαζοµένου µε τον πελάτη. Ο τρόπος σκέψης του πελάτη βασίζεται σε συγκεκριµένες 

έννοιες που είναι άµεσα συνδεδεµένες µε την προσωπικότητά του. 

Η αξιολόγηση της αποδοτικότητας του εργαζόµενου αποτελεί δικαίωµα, εκτός 

του εργοδότη, και του πελάτη ο οποίος πρέπει να είναι σε θέση να γνωρίζει την καλή 

εκτέλεση της αποστολής που έχει αναθέσει στον µισθωτό, αλλά το δικαίωµα αυτό πρέπει να 

ασκείται µε πλήρη σεβασµό των δικαιωµάτων του εργαζόµενου. Αυτό σηµαίνει ότι ο 

πελάτης έχει δικαίωµα να θεσπίσει ένα σύστηµα αξιολόγησης των εργαζοµένων του 

γραφείου, ακόµα και µε βαθµολόγησή τους σε συγκεκριµένες κατηγορίες (όπως λ.χ. η 

ταχύτητα, η ευγένεια κλπ), αλλά η βαθµολόγηση αυτή θα πρέπει να γίνεται µε διαφανείς και 

θεµιτούς τρόπους.  

Το θέµα του 25
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Οι πελάτες του γραφείου 

αναγνωρίζουν το έργο που προσφέρω;». Από τον πίνακα 6.25 και το αντίστοιχο διάγραµµα 

παρατηρείται πως υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της αναγνώρισης του έργου 

των εργαζοµένων από τους πελάτες, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ 

απόλυτα» (59%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (16%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.25: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου µου από τους πελάτες. 

Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου µου από 

τους πελάτες 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 37 37% 

2.Συµφωνώ 22 22% 

3.∆εν έχω άποψη 16 16% 

4.∆ιαφωνώ 14 14% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 11 11% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.25: Ικανοποίηση από την αναγνώριση του έργου µου από τους πελάτες. 

 

6.3.21  Ικανοποίηση και προτροπή για την εργασία του 

λογιστή/φοροτεχνικού 

Λογιστής Φοροτεχνικός Λογιστής Φοροτεχνικός
70

 είναι ο κάτοχος ειδικής αδείας 

ασκήσεως επαγγέλµατος σύµφωνα µε τις διατάξεις του παρόντος, ο οποίος ασχολείται κατ' 

επάγγελµα ως µισθωτός ή ελεύθερος επαγγελµατίας µε λογιστικές και φοροτεχνικές εργασίες 

επιτηδευµατιών ή και άλλων φυσικών προσώπων. Η άδεια ασκήσεως επαγγέλµατος του 

Λογιστή Φοροτεχνικού διακρίνεται σε άδεια Φοροτεχνικού Α’ , Β’, Γ’, ∆’ τάξεως. 

Η άσκηση κάποιου επαγγέλµατος αποτελεί πρωταρχικά την κάλυψη της ανάγκης 

για απόκτηση εισοδήµατος και στη συνέχεια µέσο για την αυτοπραγµάτωσή του. 

Η επιλογή του κλάδου των σπουδών, εξαιτίας του γεγονότος ότι 

πραγµατοποιείται σε νεαρή ηλικία, σπάνια γίνεται µε επαρκή βάση πληροφοριών ή και 

συνειδητοποίηση ότι οδηγεί σε άσκηση επαγγέλµατος. Είναι προφανές ότι οι σπουδές 

επηρεάζουν σοβαρά τη σταδιοδροµία, εξαιτίας των κοινωνικών στερεοτύπων. 
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 Οι σηµαντικότερες διατάξεις που διέπουν την άσκηση του επαγγέλµατος είναι: Νόµος 2515/1997 (ΦΕΚ 

154/Α/-25-6-97) Άσκηση επαγγέλµατος Λογιστή – Φοροτεχνικού Προεδρικό ∆ιάταγµα 340/98 (ΦΕΚ 228/α/6-

10-98) Περί του επαγγέλµατος του Λογιστή - Φοροτεχνικού και της άδεια ασκήσεως του. 
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Ακολουθώντας τα κοινωνικά στερεότυπα, ανατρέπεται η θεµελιώδης αρχή του 

προσδιορισµού της «ποιότητας ζωής» που είναι η ελευθερία των επιλογών.  

Το θέµα του 26
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Θα συνιστούσα σε κάποιο 

συγγενικό µου πρόσωπο να ακολουθήσει το δικό µου επάγγελµα;». Από τον πίνακα 6.26 και 

το αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης και 

προτροπή για την εργασία του λογιστή/φοροτεχνικού, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» 

και «Συµφωνώ απόλυτα» (67%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις 

έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.26: Ικανοποίηση και προτροπή για την εργασία του λογιστή/φοροτεχνικού. 

Ικανοποίηση και προτροπή για την εργασία του 

λογιστή/φοροτεχνικού 

Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 31 31% 

2.Συµφωνώ 36 36% 

3.∆εν έχω άποψη 10 10% 

4.∆ιαφωνώ 12 12% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 11 11% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 
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∆ιάγραµµα 6.26: Ικανοποίηση και προτροπή για την εργασία του λογιστή/φοροτεχνικού. 

 

6.3.22  Ικανοποίηση προοπτικές προαγωγής στην εργασία 

Οι εργαζόµενοι είναι πιο ευχαριστηµένοι όταν έχουν προκλητικές ευκαιρίες στην 

εργασία τους. Αυτό περιλαµβάνει ευκαιρίες να λαµβάνουν µέρος σε ενδιαφέροντα έργα, 

εργασίες µε έναν ικανοποιητικό βαθµό πρόκλησης και ευκαιρίες για αυξηµένες ευθύνες. 

Είναι σηµαντικό βέβαια να έχουν «ευκαιρία προαγωγής». Καθώς οι οργανισµοί έχουν γίνει 

πιο επίπεδοι οι προαγωγές µπορεί να είναι σπανιότερες. Οι άνθρωποι βρίσκουν την 

πρόκληση µέσα από διάφορα έργα, την ηγεσία µιας οµάδας, κάποιες ειδικές αποστολές – όσο 

και µέσα από µια προαγωγή. 

Το θέµα του 27
ου

 και τελευταίου ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Οι προοπτικές 

προαγωγής στη δουλειά µου δεν είναι περιορισµένες;». Από τον πίνακα 6.27 και το 

αντίστοιχο διάγραµµα παρατηρείται πως υπάρχει ελαφρά υψηλός βαθµός ικανοποίησης στις 

προοπτικές προαγωγής στην εργασία, µε µικρή τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και 

«Συµφωνώ απόλυτα» (47%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (14%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Πίνακας 6.27: Ικανοποίηση προοπτικές προαγωγής στην εργασία. 

Ικανοποίηση προοπτικές προαγωγής στην εργασία 
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Βαθµός εκτίµησης Άτοµα Ποσοστό 

1.Συµφωνώ απόλυτα 25 25% 

2.Συµφωνώ 22 22% 

3.∆εν έχω άποψη 14 14% 

4.∆ιαφωνώ 18 18% 

5.∆ιαφωνώ απόλυτα 21 21% 

Πηγή: Ερωτηµατολόγιο. 

 

 

∆ιάγραµµα 6.27: Ικανοποίηση προοπτικές προαγωγής στην εργασία. 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ / ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ / ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Η γενική και επιστηµονική διαπίστωση είναι ότι η εργασιακή ικανοποίηση των 

εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά γραφεία είναι άξιας µελέτης. Επίσης, η ικανοποίηση 

είναι πιο χαµηλή από ότι στο γενικό πληθυσµό, γεγονός που αποδεικνύει ότι στους 

λογιστές/φοροτεχνικούς οι συνθήκες εργασίας πρέπει να αναπροσαρµοστούν, ώστε η 

απόδοση αυτών των εργαζοµένων και η διάθεσή τους να ισχυροποιηθούν. 

Η παρούσα ερευνητική πτυχιακή εργασία µελετά παράγοντες/δείκτες οι οποίοι θα 

µπορούσαν να τροποποιηθούν κατάλληλα ούτως ώστε να βελτιωθούν οι συνθήκες εργασίας 

των εργαζοµένων σε λογιστικά/φοροτεχνικά γραφεία.  

Όσον αφορά τα συµπεράσµατα από τις απαντήσεις των ερωτηµατολογίων από το 

αντιπροσωπευτικό δείγµα, είναι: 

Το φύλο επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση, διότι οι γυναίκες εκτός των 

άλλων είναι επιφορτισµένες και µε σπιτικές δουλείες. Άρα ο παράγοντας φύλο σχετίζεται µε 

το συναίσθηµα, την εργασιακή ικανοποίηση, την επαγγελµατική εξουθένωση, τη συνοχή της 

ιδιωτικής µε την επαγγελµατική ζωή (το δείγµα που συµµετείχε στην έρευνα είναι σχεδόν 

µοιρασµένο όσον αφορά το φύλο των εργαζοµένων). 

Η ηλικία του εργαζοµένου αλλά και η διάρκεια που εργάζεται στην επιχείρηση 

έχει µεγάλη σχέση µε το περιεχόµενο της εργασίας  και την ικανοποίηση της εργασίας. Οι 

«µικρότερες» ηλικίες του δείγµατος ήταν πιο ικανοποιηµένες εργασιακά, διότι ούτε είχαν 

άλλες εργασιακές εµπειρίες, είτε δεν είχαν ειληµµένες οικογενειακές υποχρεώσεις 

(οικογένεια - παιδιά) (Το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατος παρατηρείται στις ηλικίες 36-

45, µε ποσοστό 35% και το µικρότερο 10%.). 

Από την οικογενειακή κατάσταση των ερωτώµενων παρατηρείται ότι το 

µεγαλύτερο ποσοστό (42%) των ερωτηθέντων εργαζοµένων είναι έγγαµοι/ες µε παιδιά, ενώ 

έπεται η επιλογή άγαµοι/ες (χωρίς παιδιά) µε 31% των ερωτηθέντων. Ο έγγαµος/η µε παιδιά 

δεν θα έχει τον ελεύθερο χρόνο για υπερωριακή απασχόληση ή την ευχέρεια για να 

µεταφέρει κάποιου είδους εργασία στο σπίτι. 

Οι εργαζόµενοι µε υψηλά επίπεδα εκπαίδευσης, όπως είναι το δείγµα µας, 

νιώθουν ότι η προσφερόµενη εκπαίδευση τους είναι επαρκής και τους εφοδιάζει µε τις 

κατάλληλες δεξιότητες για τις λειτουργίες της δουλειάς τους και µε πρόσθετες ευκαιρίες, άρα 
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αυτό το ποσοστό του δείγµατος έχει µεγαλύτερο βαθµό εργασιακής ικανοποίησης (το 

µεγαλύτερο ποσοστό (51%) των ερωτηθέντων εργαζοµένων είναι απόφοιτοι ΑΕΙ/ΑΤΕΙ, και 

έπονται οι απόφοιτοι ΙΕΚ µε ποσοστό 24%). 

Φάνηκε µεγάλη διαφορά στην εργασιακή ικανοποίηση µεταξύ των γραφείων της 

Αθήνας µε της επαρχίας. Στην Χαλκίδα και ιδιαίτερα στην Τήνο η εργασιακή ικανοποίηση 

ήταν µεγαλύτερου βαθµού απ’ αυτή των αντίστοιχων γραφείων της Αθήνας. Αυτό οφείλεται 

εκτός από τον πιο ήρεµο ρυθµό της επαρχιακής ζωής, στον φόρτο εργασίας των γραφείων 

της Πρωτεύουσας αλλά και στο είδος της εργασίας (µεγάλες επιχειρήσεις κτλ) (το δείγµα που 

συµµετείχε στην έρευνα είναι κατά πολύ µεγαλύτερο στην Αθήνα µε ποσοστό 63%, έπεται η 

Χαλκίδα µε 25 άτοµα και τέλος η Τήνος µε ποσοστό 12%). 

Ποσοστό 60 % δεν είναι ικανοποιηµένο από τις αποδοχές που λαµβάνει.  Αυτή η 

διαφωνία µε την 6
η
 πρόταση/ερώτηµα, συµβαίνει περισσότερο στις µικρότερες ηλικίες (οι 

οποίες έχουν και περισσότερους-µεγαλύτερους τίτλους σπουδών), στους άγαµους 

εργαζόµενους (δεν λαµβάνουν οικογενειακά επιδόµατα) αλλά και στους εργαζόµενους της 

επαρχίας (ίσως µε γραφεία µε λιγότερη δουλεία ή µε πελάτες ιδιώτες και όχι επιχειρήσεις). 

Με ποσοστό 70% (70 άτοµα) οι εργαζόµενοι δεν αισθάνονται ικανοποίηση από 

την συνεργασία µε τους συναδέλφους. Παρατηρείται πως το πρόβληµα δεν είναι γεωγραφικό 

(τόπος εργασίας) ούτε έχει σχέση µε την ηλικία. Ίσως οφείλεται στην προσωπική 

ιδιοσυγκρασία του καθενός, είτε στο κλίµα που έχει δηµιουργηθεί από τους προϊσταµένους 

των γραφείων. Είναι γεγονός πως η συγκεκριµένη εργασία θέλει µεγάλη αφοσίωση στο 

αντικείµενο διότι τα λάθη που τυχόν δηµιουργηθούν θα έχουν αρνητικές επιπτώσεις στην 

φήµη του γραφείου. 

«Επιδιώκω την κοινωνική συναναστροφή µε συναδέλφους εκτός χώρου 

εργασίας» είναι το 8
ο
 ερώτηµα/πρόταση της έρευνας, οι απαντήσεις δείχνουν αρνητικό 

βαθµό ικανοποίησης που φτάνει στο ποσοστό 73% (73 άτοµα). Αυτό οφείλεται στην έλλειψη 

καλών σχέσεων στο χώρο εργασίας, στις πολλές ώρες εργασίας αλλά και στην προσωπική 

ζωή που έχει χτίσει ο καθένας όπως: γάµος, παιδιά, οικογενειακοί φίλοι κλπ. 

Το 9
ο
 ερώτηµα/πρόταση της έρευνας είναι: «Οι διαπληκτισµοί και οι καβγάδες 

δεν είναι συχνό φαινόµενο στη δουλειά µου». Τα αποτελέσµατα είναι ενθαρρυντικά, υπάρχει 

µεγάλος βαθµός ικανοποίησης ήρεµου κλίµατος στον χώρο εργασίας. 



 103

Σχεδόν το µισό δείγµα έχει χαµηλό βαθµό ικανοποίησης από την αναγνώριση του 

έργου δουλείας του.  Ένας από τους λόγους που ωθούν τους εργαζόµενους να 

εγκαταλείψουν/αλλάξουν πρόωρα το επάγγελµα τους είναι η έλλειψη αναγνώρισης του 

έργου τους από την πλευρά των συναδέλφων. Το γεγονός αυτό ενισχύει ελαφρώς το stress 

που βιώνουν στον εργασιακό χώρο.  

Το 11
ο
 ερώτηµα/πρόταση είναι το εξής: «Είµαι ικανοποιηµένος από τις 

επαγγελµατικές σχέσεις µε τους συναδέλφους µου». Παρατηρούµε πως υπάρχει 

µετριοπάθεια για τον βαθµό Ικανοποίησης από την συναδελφική αλληλεγγύη µε τάση προς 

την επιλογή «∆ιαφωνώ απόλυτα». Η συναδελφική αλληλεγγύη αποτελεί από τους πλέον 

βασικούς παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης. 

«Η ενηµέρωση από τον προϊστάµενο µου σε θέµατα της δουλειάς µου είναι 

επαρκής», είναι το 12
ο
 ερώτηµα. Παρατηρούµε πως υπάρχει χαµηλός βαθµός Ικανοποίησης 

από την ενηµέρωση των προϊσταµένων µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ 

απόλυτα». Η ενηµέρωση είναι ελλιπής, το οποίο αποτελεί τροχοπέδη στην παραγωγικότητα. 

Προφανώς οι πλειονότητα των προϊσταµένων γραφείων θα ήταν υπάλληλοι και όχι 

ιδιοκτήτες των λογιστικών/φοροτεχνικών γραφείων. 

«Υπάρχει ευελιξία στον εβδοµαδιαίο προγραµµατισµό της εργασίας µου», είναι 

το 13
ο
 ερώτηµα. Παρατηρούµε πως υπάρχει υψηλός βαθµός ικανοποίησης από την ευελιξία 

της εργασίας µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα». Όπως είναι 

φυσικό, τα προβλήµατα αυτά έχουν ιδιαίτερη σηµασία για τις γυναίκες εργαζόµενες, στο 

βαθµό που αυτές επιβαρύνονται πρόσθετα µε µη αµειβόµενη «αναπαραγωγική» εργασία 

(φροντίδα σπιτιού, παιδιών, οικογένειας) και καταλήγουν να εκµηδενίσουν τον ελεύθερο 

χρόνο τους . 

Το 14
ο
 ερώτηµα είναι: «Είµαι ικανοποιηµένος από τις ευκαιρίες συµµετοχής σε 

εκπαιδευτικά προγράµµατα;». Παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά χαµηλός βαθµός 

ικανοποίησης από την ευελιξία της εργασίας µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και 

«∆ιαφωνώ απόλυτα» (52%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (15%). Η ικανοποίηση από 

την συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα είναι µεγαλύτερη στα γραφεία της Αθήνας 

παρά των επαρχιακών πόλεων. Ακόµη υπάρχει και διαφοροποίηση όσον αφορά την ηλικία 

του δείγµατος. Οι µεγαλύτερες ηλικίες έχουν µικρότερο βαθµό ικανοποίησης σε αυτόν τον 

δείκτη, προφανώς επειδή δεν έχουν τον ελεύθερο χρόνο αλλά και την διάθεση για την 

συµµετοχή σε αυτά τα προγράµµατα. 
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Το µεγαλύτερο µέρος του δείγµατος µε ποσοστό 65%, έχει χαµηλό βαθµό 

ικανοποίησης, στο 15
ο
 ερώτηµα: «Οι δεξιότητες και τα προσόντα µου αξιοποιούνται µε τον 

καλύτερο τρόπο;». Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-

δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος 

Το θέµα του 16
ου

 ερωτήµατος είναι: «Στο χώρο εργασίας µου επικρατούν 

συνθήκες υγιεινής και ασφαλείας;».  Παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά χαµηλός βαθµός 

ικανοποίησης από την ασφάλεια και υγιεινή του χώρου της εργασίας, µε τάση προς τις 

επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» (53%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» 

(14%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία 

του δείγµατος. 

«Θεωρώ ότι δεν υπάρχει έλλειψη προσωπικού στο γραφείο;», είναι το θέµα του 

17
ου

 ερωτήµατος της έρευνας. Παρατηρείται πως υπάρχει πολύ µικρός βαθµός ικανοποίησης 

από την επάρκεια του προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και 

«∆ιαφωνώ απόλυτα» (63%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. Η επάρκεια 

του προσωπικού στο γραφείο έχει άµεση σχέση µε την παραγωγικότητα της επιχείρησης 

αλλά και του φόρτου εργασίας των υπαλλήλων. ∆ηλαδή εάν υπάρχει έλλειψη προσωπικού σε 

µια επιχείρηση, για να ανταπεξέλθουν οι εργαζόµενοι στο φόρτο εργασίας θα πρέπει να 

δουλεύουν συνέχεια υπερωριακή απασχόληση. 

Το θέµα του 18
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Στα πλαίσια της εργασίας µου, 

µου έχει ανατεθεί φυσιολογικός βαθµός ευθύνης;». Παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά 

µικρός βαθµός ικανοποίησης από την επάρκεια του προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς 

τις επιλογές «∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» (61%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» 

(10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία 

του δείγµατος. Από την ικανοποίηση από την ανάθεση εργασίας ανάλογου βαθµού ευθύνης, 

είναι πιθανόν να δηµιουργηθούν τίτλοι εργασίας που να δηλώνουν αυξηµένα επίπεδα 

ειδίκευσης τα οποία δεν θα περιορίζονται από διαθεσιµότητα θέσεων και απλώς θα 

δηλώνουν επίτευγµα του εκάστοτε εργαζοµένου. 

Το θέµα του 19
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Καθηµερινά στη δουλειά µου 

δεν αντιµετωπίζω µεγάλο φόρτο εργασίας;». Παρατηρείται πως υπάρχει πολύ µικρός βαθµός 

ικανοποίησης από την επάρκεια του προσωπικού στο γραφείο, µε τάση προς τις επιλογές 

«∆ιαφωνώ» και «∆ιαφωνώ απόλυτα» (70%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (8%). Οι 
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απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του 

δείγµατος. Στο παρόν ερώτηµα φαίνεται η καθηµερινή δυσφορία, η ευερεθιστότητα και η 

καταβολή δυνάµεων πολλών εργαζόµενων που απασχολούνται στα λογιστικά/φοροτεχνικά 

γραφεία. Το µεγαλύτερο δείγµα των εργαζοµένων χαρακτηρίζεται από συναισθηµατική 

εξάντληση, που αναφέρεται στην αίσθηση συνεχούς έντασης και  συναισθηµατικής 

αποξένωσης στις διαπροσωπικές σχέσεις των εργαζόµενων. 

Το θέµα του 20
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Είµαι ικανοποιηµένος µε την 

ποιότητα ζωής που µου παρέχει η εργασία µου;». Παρατηρείται πως υπάρχει ισοσκελισµένος 

βαθµός ικανοποίησης από την εργασιακή ποιότητα ζωής στο γραφείο. Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Το θέµα του 21
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Η εργασία µου δεν επηρεάζει 

αρνητικά την οικογενειακή και κοινωνική µου ζωή;». Παρατηρείται πως υπάρχει σχετικά 

ισοσκελισµένος βαθµός ικανοποίησης από τον επηρεασµό της εργασίας στην οικογενειακή 

και κοινωνική ζωή στο γραφείο. Οι απαντήσεις δεν έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά τα 

κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. Ασφαλώς συνδέεται µε την ισότητα των 

φύλων (υπάρχει µεγαλύτερο δυσαρεστηµένο ποσοστό στις γυναίκες εργαζόµενες), την ηλικία 

(υπάρχει µεγαλύτερο δυσαρεστηµένο ποσοστό στις µεγαλύτερες ηλικίες) αλλά και την έδρα 

της επιχείρησης (υπάρχει µεγαλύτερο δυσαρεστηµένο ποσοστό στους εργαζόµενους των 

λογιστικών/φοροτεχνικών γραφείων της Αθήνας). 

Το θέµα του 22
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Το οικογενειακό και φιλικό 

περιβάλλον αναγνωρίζουν την επαγγελµατική προσφορά µου αλλά και τις δεσµεύσεις από τη 

δουλειά µου;». Παρατηρείται πως υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της 

αναγνώρισης της επαγγελµατικής προσφοράς στο γραφείο από το στενό οικογενειακό και 

φιλικό περιβάλλον, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα» (61%) 

και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον αφορά 

τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. Ο κάθε άνθρωπος χρειάζεται την 

επιβράβευση και πόσο µάλλον κάποιος που προσπαθεί, δηλαδή το ανθρώπινο δυναµικό κάθε 

οργανισµού, το οποίο και αποτελεί τον θεµέλιο λίθο για την αποτελεσµατική διεξαγωγή και 

αποδοτική διεκπεραίωση όλων των εργασιών.  

Το θέµα του 23
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «∆εν θα άλλαζα το επάγγελµα 

µου µε κάποιο άλλο;». Παρατηρείται πως υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της 

αναγνώρισης της επαγγελµατικής προσφοράς στο γραφείο από το επάγγελµα του 



 106

λογιστή/φοροτεχνικού, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα» 

(61%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον 

αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Το θέµα του 24
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «∆εν θα προτιµούσα να ασκώ το 

συγκεκριµένο επάγγελµα σε άλλο λογιστικό ή φοροτεχνικό γραφείο;». Παρατηρείται πως 

υπάρχει σχετικά ισοσκελισµένος βαθµός ικανοποίησης από το γραφείο των ερωτώµενων 

εργαζοµένων, µε ροπή προς τον µέτριο βαθµό ικανοποίησης. Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Το θέµα του 25
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Οι πελάτες του γραφείου 

αναγνωρίζουν το έργο που προσφέρω;». Από τον πίνακα 6.25 και το αντίστοιχο διάγραµµα 

παρατηρείται πως υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης της αναγνώρισης του έργου 

των εργαζοµένων από τους πελάτες, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ 

απόλυτα» (59%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (16%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Το θέµα του 26
ου

 ερωτήµατος της έρευνας είναι: «Θα συνιστούσα σε κάποιο 

συγγενικό µου πρόσωπο να ακολουθήσει το δικό µου επάγγελµα;». Παρατηρείται πως 

υπάρχει πολύ υψηλός βαθµός ικανοποίησης και προτροπή για την εργασία του 

λογιστή/φοροτεχνικού, µε τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα» 

(67%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (10%). Οι απαντήσεις έχουν ισοκατανοµή όσον 

αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Τέλος ιδιαιτέρως σηµαντική είναι το θέµα του 27
ου

 και τελευταίου ερωτήµατος 

της έρευνας είναι: «Οι προοπτικές προαγωγής στη δουλειά µου δεν είναι περιορισµένες;». 

Παρατηρείται πως υπάρχει ελαφρά υψηλός βαθµός ικανοποίησης στις προοπτικές 

προαγωγής στην εργασία, µε µικρή τάση προς τις επιλογές «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ 

απόλυτα» (47%) και στην επιλογή «∆εν έχω άποψη» (14%). Οι απαντήσεις έχουν 

ισοκατανοµή όσον αφορά τα κοινωνικό-δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος. 

Στην παρούσα έρευνα, λοιπόν, εντοπίστηκαν παράγοντες και σχολιάστηκαν 

οργανωσιακοί παράµετροι που µπορούν να συµβάλλουν στην εργασιακή ικανοποίηση των 

εργαζοµένων. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑΤΑ 

[Ερωτηµατολόγιο]  

Ερωτηµατολόγιο της Πτυχιακής εργασίας "∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΣΕ ΛΟΓΙΣΤΙΚΑ & ΦΟΡΟΤΕΧΝΙΚΑ ΓΡΑΦΕΙΑ" 

 

Α. ΚΟΙΝΩΝΙΚΟ-∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

1.Φύλο  

Άνδρας  

Γυναίκα  

Αυτή η ερώτηση είναι υποχρεωτική 

2.Ηλικία  

19-25  

26-35  

36-45  

46-55  

55 και άνω  

3.Οικογενειακή κατάσταση  

Άγαµος/η  

Άγαµος/η µε παιδιά  

Έγγαµος/η µε παιδιά  

Έγγαµος/η χωρίς παιδιά  

∆ιαζευγµένος/η µε παιδιά  

∆ιαζευγµένος/η χωρίς παιδιά  

Χήρος/α µε παιδιά  

Χήρος/α χωρίς παιδιά  

4.Εκπαίδευση  

∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  

Απόφοιτος ΙΕΚ  

Απόφοιτος ΑΕΙ/ΑΤΕΙ  
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Μεταπτυχιακό/∆ιδακτορικό  

5. Τόπος εργασίας  

Αθήνα  

Χαλκίδα  

Τήνο  

ΒΑΘΜΟΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΑΠΟ ΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ  

 1.Συµφωνώ 

απόλυτα 

2.Συµφωνώ 3.∆εν έχω 

άποψη 

4.∆ιαφωνώ 5.∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

6.Ο µισθός µου είναι 

ικανοποιητικός για τα 

προσόντα και τις 

αρµοδιότητες µου 

     

7.Στο τµήµα µου υπάρχει 

συνεργασία και οµαδικό 

πνεύµα µεταξύ του 

προσωπικού κάθε 

κατηγορίας 

     

8.Επιδιώκω την κοινωνική 

συναναστροφή µε 

συναδέλφους εκτός χώρου 

εργασίας 

     

9.Οι διαπληκτισµοί και οι 

καβγάδες δεν είναι συχνό 

φαινόµενο στη δουλειά µου 

     

10.Είµαι ικανοποιηµένος 

από την αναγνώριση του 

έργου µου από τους 

συναδέλφους µου 

     

11.Είµαι ικανοποιηµένος 

από τις επαγγελµατικές 

σχέσεις µε τους 

συναδέλφους µου 

     

12.Η ενηµέρωση από τον 

προϊστάµενο µου σε θέµατα      
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της δουλειάς µου είναι 

επαρκής 

13.Υπάρχει ευελιξία στον 

εβδοµαδιαίο 

προγραµµατισµό της 

εργασίας µου 

     

14.Είµαι ικανοποιηµένος 

από τις ευκαιρίες 

συµµετοχής σε 

εκπαιδευτικά 

προγράµµατα 

     

15.Οι δεξιότητες και τα 

προσόντα µου 

αξιοποιούνται µε τον 

καλύτερο τρόπο 

     

16.Στο χώρο εργασίας µου 

επικρατούν συνθήκες 

υγιεινής και ασφαλείας 
     

17.Θεωρώ ότι δεν υπάρχει 

έλλειψη προσωπικού στο 

γραφείο 
     

18.Στα πλαίσια της 

εργασίας µου, µου έχει 

ανατεθεί φυσιολογικός 

βαθµός ευθύνης 

     

19.Καθηµερινά στη 

δουλειά µου δεν 

αντιµετωπίζω µεγάλο 

φόρτο εργασίας 

     

20.Είµαι ικανοποιηµένος 

µε την ποιότητα ζωής που 

µου παρέχει η εργασία µου 
     

21.Η εργασία µου δεν 

επηρεάζει αρνητικά την 

οικογενειακή και 

κοινωνική µου ζωή 
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22.Το οικογενειακό και 

φιλικό περιβάλλον 

αναγνωρίζουν την 

επαγγελµατική προσφορά 

µου αλλά και τις 

δεσµεύσεις από τη δουλειά 

µου 

     

23.∆εν θα άλλαζα το 

επάγγελµα µου µε κάποιο 

άλλο 
     

24.∆εν θα προτιµούσα να 

ασκώ το συγκεκριµένο 

επάγγελµα σε άλλο 

λογιστικό ή φοροτεχνικό 

γραφείο 

     

25.Οι πελάτες του 

γραφείου αναγνωρίζουν το 

έργο που προσφέρω 
     

26.Θα συνιστούσα σε 

κάποιο συγγενικό µου 

πρόσωπο να ακολουθήσει 

το δικό µου επάγγελµα 

     

27.Οι προοπτικές 

προαγωγής στη δουλειά 

µου δεν είναι περιορισµένες 
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