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Περίληψη 
Μία από τις σημαντικότερες λειτουργίες του Τμήματος Διοίκησης Ανθρώπινων Πόρων σε κάθε 
επιχείρηση είναι η Παρακίνηση (Motivation) των εργαζομένων. Η σπουδαιότητά της έγκειται στο 
γεγονός ότι συμβάλλει στην αύξηση της παραγωγικότητας των εργαζομένων με αποτέλεσμα να 
δημιουργούνται πλεονεκτήματα για την επιχείρηση. Βασικός στόχος της εργασίας είναι να διαπιστωθεί 
κατά πόσο οι διοικούντες των επιχειρήσεων της Βορείου Ελλάδας κατανοώντας τη σημασία της, τη 
χρησιμοποιούν σαν μοχλό ανάπτυξης. Ως επιμέρους στόχοι καθορίστηκαν ο προσδιορισμός των 
τεχνικών που κατά κύριο λόγο χρησιμοποιούν, ο βαθμός αποδοχής αυτών των τεχνικών εκ μέρους των 
εργαζομένων, η διαφοροποίηση που τυχόν υπάρχει ανάλογα με το μέγεθος και τον τομέα 
δραστηριοποίησης των επιχειρήσεων και τέλος τα αναμενόμενα αποτελέσματα από τη χρήση αυτών 
των τεχνικών. 
 
Abstract 
The employees’ motivation is one of the most important activities of the HRM Department within an 
organization. This is important because it increases the employees’ productivity and as a result creates 
a lot of advantages for organizations. The main purpose of this project is to find out if the managers of 
the organizations in North Greece understand the importance of this factor and if they use it in order to 
benefit their organizations. Other aims of this research are (a) to identify the motivation techniques that 
are mainly in use and the degree of their acceptance by the employees, (b) to understand the differences 
that might occur in the use of the motivation techniques in different organizations (depending on size 
and industry sector), and (c) to explore the potential benefits that can rise from their use.   
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1 Εισαγωγή 
 
Παραδοσιακά οι επιχειρήσεις, πιστεύοντας ότι η παρακίνηση έχει σημαντική επίδραση στη 
δράση και στη συμπεριφορά των εργαζόμενων, αναζητούσαν διάφορους τρόπους με τους 
οποίους θα μπορούσαν να τους παρακινήσουν. Γεγονός όμως είναι ότι η παρακίνηση δεν 
είναι ένα απλό θέμα το οποίο μπορεί να αντιμετωπιστεί με ευκολία από μία σειρά μέτρων. 
Αντιθέτως είναι ένα δύσκολο αντικείμενο το οποίο αγγίζει πολλούς τομείς εξαιτίας της 
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ιδιαιτερότητας του κάθε εργαζόμενου. Κάθε εργαζόμενος είναι μία διαφορετική οντότητα η 
οποία αντιδρά διαφορετικά και για το λόγο αυτό μπορεί να δώσει διαφορετικά αποτελέσματα, 
εξαρτώμενα από το βαθμό παρακίνησης, εκτελώντας την εργασία του ενώ, είναι πολύ 
σημαντικό για τα στελέχη να κατανοήσουν ότι διαφορετικοί παράγοντες παρακινούν 
διαφορετικούς ανθρώπους. Οι παράγοντες αυτοί είναι γνωστοί ως «παράγοντες 
παρακίνησης». 
Από την εποχή που ο Maslow (1954)  διατύπωσε τη θεωρία της Παρακίνησης μέχρι σήμερα 
έχουν γραφεί χιλιάδες σελίδες από επιστήμονες οι οποίοι έχουν ασχοληθεί με την 
παρακίνηση του ανθρώπου στον εργασιακό χώρο. Ψυχολόγοι, άνθρωποι των επιχειρήσεων 
και αναλυτές της ανθρώπινης συμπεριφοράς  έχουν ερευνήσει με σκοπό να κατανοήσουν τι 
είναι αυτό το οποίο κάνει τους ανθρώπους να συμπεριφέρονται με τον τρόπο με τον οποίο 
συμπεριφέρονται. Παρόλα αυτά είναι δύσκολο να δώσει κάποιος ένα συγκεκριμένο ορισμό 
για την Παρακίνηση. Πολλοί θεωρούν ότι είναι η εσωτερική δύναμη η οποία καθοδηγεί τη 
συμπεριφορά των εργαζόμενων [Erven & Milligan (2000)]. O Kreitner (1995) θεωρεί ότι 
είναι μία διαδικασία η οποία δίνει σκοπό στη συμπεριφορά, ο Higgins (1994) πιστεύει ότι 
είναι μία εσωτερική δύναμη η οποία ικανοποιεί τις ανάγκες, ενώ ο Jones (1994) έχει 
περιγράψει την παρακίνηση ως μία διαδικασία η οποία αρχίζει, ενεργοποιείται, κατευθύνεται 
και σταματάει ενώ συγχρόνως ελέγχεται η αντίδραση του ατόμου ενώ συμβαίνουν όλα αυτά. 
Ως παρακίνηση μπορεί να θεωρηθεί, κατά τους Maehr και Braskamp (1986) μια διαδικασία 
με την οποία οι άνθρωποι παίρνουν ορισμένους διαθέσιμους πόρους, όπως  χρόνο, ταλέντο 
και ενέργεια και τους διαθέτουν όπως αυτοί θέλουν. Ο Morris (1968) διατύπωσε την άποψη 
ότι η παρακίνηση είναι μία συνεχώς μεταβαλλόμενη μεταβλητή η οποία περιλαμβάνει έναν 
άπειρο αριθμό μεγεθών και μπορεί να χρησιμοποιηθεί σε έναν άπειρο αριθμό κατευθύνσεων. 
Αυτό ακριβώς κάνει την ορθή αξιολόγηση της παρακίνησης πολύ δύσκολο να ολοκληρωθεί.  
Οι θεωρίες της παρακίνησης και συγκεκριμένα αυτές που αφορούν την παρακίνηση για 
εργασία έχουν συμβάλλει πολύ στην κατανόηση της ανθρώπινης συμπεριφοράς. Αυτές οι 
θεωρίες μπορούν να διακριθούν σε δύο ξεχωριστές κατηγορίες: Τις θεωρίες που αφορούν τη 
φύση της υποκίνησης και τις θεωρίες που αφορούν τη διαδικασία αυτής [Campbell and 
Pritchard (1976)].Η πρώτη κατηγορία αναζητά τις ανθρώπινες ανάγκες και τα κίνητρα όπως 
για παράδειγμα τις βασικές ανάγκες, τις ανάγκες για ύπαρξη, εξέλιξη, τους παράγοντες 
υγιεινής. Επίσης εξετάζει το πως οι άνθρωποι προσπαθούν να τις ικανοποιήσουν και τι 
πραγματικά υποκινεί τους εργαζόμενους στην εργασία. Μερικοί από τους μελετητές που 
έχουν αναπτύξει θεωρίες αυτής της κατηγορίας είναι οι Α. Maslow (Ιεράρχηση των 
αναγκών), C. Alderfer (Θεωρία ανθρώπινων αναγκών), F. Herzberg (Θεωρία δύο 
παραγόντων), D. McClelland (Θεωρία κινήτρου επίτευξης). Οι θεωρίες που αφορούν τη 
διαδικασία παρακίνησης ασχολούνται με τις μεταβλητές οι οποίες επηρεάζουν την ανθρώπινη 
παρακίνηση και ειδικότερα την παρακίνηση στην εργασία. Επίσης ασχολούνται με το πώς οι 
μεταβλητές αυτές συσχετίζονται μεταξύ τους. Αυτές οι θεωρίες δίνουν έμφαση σε δύο 
καθοριστικούς παράγοντες επιλογής: την προσδοκία των ατόμων και την υποκειμενική 
αξιολόγηση του ατόμου με βάση τις συνέπειες από τις μεταβλητές που επηρεάζουν την 
παρακίνηση. Οι V.Vroom (Θεωρία της προσδοκίας), J. Adams (Θεωρία της ισότητας), L. 
Porter  και E. Lawler (Θεωρία της παρακίνησης) και E. Locke (Θεωρία του καθορισμού 
στόχων) είναι ορισμένοι από τους επιστήμονες που ανέπτυξαν τέτοιες θεωρίες. [Campbell 
and Pritchard (1976), Kanfer (1990),(1992)].Ενώ όμως τις δεκαετίες του 60 και του 70 
υπήρξε μία έξαρση στη μελέτη και ανάπτυξη θεωριών γύρω από την παρακίνηση τα 
τελευταία χρόνια παρατηρείται μία μείωση του ενδιαφέροντος των επιστημόνων για το θέμα 
αυτό. Ενώ άλλοι τομείς συνεχίζουν να αναπτύσσονται (π.χ ηγεσία, λήψη αποφάσεων, 
διαπραγματεύσεις, δυναμική ομάδας και ομάδες, σχέδιο οργάνωσης), η θεωρία της 
παρακίνησης παραμένει στατική [Steers (2002)]. Παρατηρώντας αυτό το γεγονός εύκολα 
κάποιος θα κατέληγε στο συμπέρασμα ότι είτε έχουμε χάσει το ενδιαφέρον μας γι’ αυτό το 
θέμα (ίσως επειδή δεν είναι πλέον ένα ζήτημα που πιέζει τις επιχειρήσεις) είτε ότι λύσαμε το 
πρόβλημα. Κανένα από αυτά τα συμπεράσματα δεν φαίνεται πολύ λογικό. Αντίθετα, στη νέα 
οικονομία, ένα παρακινημένο εργατικό δυναμικό αναφέρεται συχνά ως σφραγίδα του 
ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος. Πράγματι, ο διακεκριμένος οικονομολόγος του MIT Lester 
Thurow πρόσφατα παρατήρησε ότι οι επιτυχημένες επιχειρήσεις (και χώρες) θα 
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ανταγωνιστούν στο μέλλον βασισμένες κυρίως στην ποιότητα, στις ικανότητες, στη γνώση 
του προσωπικού και στον βαθμό εκμετάλλευσης των γνώσεων. Κατά τη διάρκεια της 
προηγούμενης δεκαετίας οι εργασιακές συνθήκες έχουν αλλάξει εντυπωσιακά, ίσως 
περισσότερο από οποιαδήποτε άλλη δεκαετία αυτού του αιώνα. Οι αλλαγές αυτές έχουν μια 
βαθιά επιρροή στον τρόπο με τον οποίο οι επιχειρήσεις προσπαθούν να παρακινήσουν τους 
υπαλλήλους τους [Steers, (2002)]. Αξιόλογες πρόσφατες προσπάθειες εξέλιξης στη θεωρία 
της παρακίνησης αποτελούν η θεωρία  αυτορύθμισης (self-regulation) η οποία αναπτύχθηκε 
από τον Kuhl (1992) και το μοντέλο Rubicon το οποίο αναπτύχθηκε από τους Heckhausen 
και Gollwitzer [Gollwitzer (1990)].  
 
 
 2 Παράγοντες παρακίνησης και παραγωγικότητα 
 
Η τεχνολογία, τα προϊόντα, η δομή μιας επιχείρησης μπορούν να αντιγραφούν από τους 
ανταγωνιστές. Κανένας όμως δεν μπορεί να αναπληρώσει υψηλά παρακινημένους 
ανθρώπους οι οποίοι δείχνουν μεγάλο ενδιαφέρον για την επιχείρηση. Ο άνθρωπος είναι το 
σημαντικότερο κεφάλαιο για κάθε επιχείρηση και την ίδια στιγμή η λιγότερο αξιοποιημένη 
πηγή. Είναι η αποθήκη γνώσεων και ικανοτήτων της επιχείρησης, η βάση η οποία κάνει την 
επιχείρηση ανταγωνιστική. Καλά καθοδηγημένος και με υψηλή παρακίνηση άνθρωπος είναι 
καθοριστικός παράγοντας για την ανάπτυξη και την εφαρμογή στρατηγικών, ειδικότερα στον 
σημερινό ταχύτατα μεταβαλλόμενο και πολύπλοκο κόσμο, όπου τα ανώτατα στελέχη μόνα 
τους δεν μπορούν να διασφαλίσουν την ανταγωνιστικότητα της επιχείρησης [Trout (1999)]. 
Η επιτυχία πηγάζει από τον άνθρωπο. Για τα νέα στελέχη τα οποία γνωρίζουν πώς να 
ενεργοποιούν και να διατηρούν τον ενθουσιασμό στους ανθρώπους, η τέχνη της παρακίνησης 
είναι ένα από τα μυστικά της επιτυχίας τους. Εάν καταλάβουν τι παρακινεί τους ανθρώπους 
έχουν στη διάθεσή τους το δυνατότερο εργαλείο το οποίο μπορεί να πετύχει εκπληκτικά  
αποτελέσματα [Denny (2002)]. Δεν υπάρχει αμφιβολία ότι η παρακίνηση είναι βασικός 
παράγοντας βελτίωσης της απόδοσης των εργαζομένων και επομένως αύξησης της 
παραγωγικότητας σε μία επιχείρηση. Κατά τον Barbuto (2001) αν κατανοήσουμε τις 
διαφορετικές πρωταρχικές ανάγκες για παρακίνηση των εργαζομένων μπορούμε να 
αυξήσουμε την παραγωγικότητα μιας επιχείρησης, αλλά η παρακίνηση για αυξημένη 
παραγωγικότητα μπορεί να κοστίσει στην επιχείρηση πολλά χρήματα [Ivancevich (1983)]. 
Βέβαια δεν είναι ο μοναδικός παράγοντας αύξησης της παραγωγικότητας, ούτε μπορούμε να 
εξηγήσουμε όλα τα προβλήματα απόδοσης από την έλλειψη παρακίνησης [Erven & Milligan 
(2000)] μια και θεωρείται ότι η απόδοση εξαρτάται από την παρακίνηση και την ικανότητα. 
Η ικανότητα  ενός ατόμου εξαρτάται από την μόρφωση, την εμπειρία,  την εκπαίδευση αλλά 
η βελτίωσής της είναι διαδικασία βραδεία και μακροχρόνια. Αντίθετα η παρακίνηση μπορεί 
να βελτιωθεί ταχύτατα. Δεν είναι όμως εύκολο να δοθεί απάντηση στο ερώτημα τι είναι αυτό 
που μπορεί να παρακινήσει τους εργαζόμενους. Από έρευνες οι οποίες έχουν γίνει προκύπτει 
ότι οι συνηθέστεροι παράγοντες παρακίνησης για έναν εργαζόμενο είναι η επιχείρηση για την 
οποία εργάζεται, το εργασιακό περιβάλλον, ο εργοδότης, το χρήμα, η ικανοποίηση για το 
ρόλο που παίζει στην επιχείρηση, η αναγνώριση, η δύναμη η οποία πηγάζει από τη θέση την 
οποία κατέχει, η κοινωνική θέση την οποία του δίνει η εργασία, οι συνάδελφοι, οι 
προκλήσεις-προοπτικές  και το πρόγραμμα εργασίας. Κάθε ένας όμως από αυτούς τους 
παράγοντες έχει διαφορετική βαρύτητα, για κάθε εργαζόμενο (πολυωνυμικό μοντέλο), η 
οποία μπορεί να μεταβάλλεται ανάλογα με τη χρονική στιγμή και την κατάσταση στην οποία 
βρίσκεται [Premoli (2003)]. Κατά τους ερευνητές υπάρχουν δύο τύποι παρακίνησης. Η 
εσωτερική παρακίνηση η οποία είναι μία εσωτερική ώθηση για εργασία, μία επιθυμία μόνο 
και μόνο για την ευχαρίστηση που προκύπτει από την επίτευξη έργου, δηλαδή είναι 
ουσιαστικά  μία παρακίνηση από την ίδια την εργασία. Η ποικιλία στην εργασία, η 
υπευθυνότητα και οι προκλήσεις οι οποίες απορρέουν από την εργασία είναι παράγοντες 
εσωτερικής παρακίνησης [Klubnik & Roscelle (1996)]. Η εξωτερική παρακίνηση από την 
άλλη πλευρά είναι η παρακίνηση η οποία κατά βάση απορρέει όχι από μέσα από την εργασία 
αλλά από τις ανταμοιβές οι οποίες συνδέονται με την εκτέλεση της εργασίας. Ο μισθός, η 
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προαγωγή, οι πρόσθετες παροχές, οι επιθυμητές εργασιακές συνθήκες είναι παράγοντες 
εξωτερικής παρακίνησης [Aldag & Brief (1979)]. Ζούμε σε μία κοινωνία όπου τα πάντα 
κινούνται γύρω από το χρήμα και για το λόγο αυτό η οικονομική παρακίνηση είναι πολύ 
σημαντικός παράγοντας παρακίνησης, ενώ είναι σημαντικό να γνωρίζουμε ότι η μη 
ικανοποιητική αμοιβή δεν μπορεί να αντικατασταθεί από καλές ανθρώπινες σχέσεις [Premoli 
(2003)]. Ξεκάθαρα το χρήμα είναι η σημαντικότερη παρακίνηση για εργασία αλλά το χρήμα 
από μόνο του δεν είναι σημαντικό παρά μόνο όταν χρησιμοποιείται για να καλύψει ανάγκες. 
Για το λόγο αυτό δεν πρέπει να υπερεκτιμούμε την αξία του. Σε μία έρευνα η οποία έγινε, 
ερωτήθηκαν οι εργαζόμενοι αν είναι διατεθειμένοι να σταματήσουν την εργασία τους με την 
προϋπόθεση ότι θα τους δοθούν τόσα χρήματα όσα χρειάζονται για να ζούνε όπως αυτοί 
θέλουν για το υπόλοιπο της ζωής τους. Πάνω από το 63% των ερωτηθέντων απάντησαν ότι 
θέλουν να συνεχίσουν να δουλεύουν. Αυτό δείχνει ότι το χρήμα  είναι σημαντικό αν οι 
εργαζόμενοι το βλέπουν σαν μέσο εκπλήρωσης των επιθυμιών τους, αλλά δεν είναι το 
μοναδικό μέσο το οποίο ικανοποιεί όλες τους τις ανάγκες [Aldag & Brief (1979)].  Σε μία 
από τις πλέον σημαντικές και μεγάλες έρευνες οι οποία έγινε από το 1945 έως το 1965, στην 
Εταιρεία Φυσικού Αερίου στη Μιννεάπολη (Η.Π.Α), και περιελάμβανε 44.000 εργαζόμενους 
(31.000 άνδρες και 13.000 γυναίκες) εκείνο το οποίο προξένησε έκπληξη ήταν ότι 
παράγοντες όπως χρήμα, οφέλη και συνθήκες εργασίας δεν ήταν μεταξύ των πλέον 
δημοφιλών. Αντίθετα η σιγουριά, η προοπτικές προαγωγής, το είδος της εργασίας και η 
περηφάνια το να εργάζεσαι γι’ αυτή την  εταιρεία ήταν οι πλέον σημαντικοί παράγοντες. 
Επίσης διαπιστώθηκε ότι η  διαφοροποίηση στους παράγοντες παρακίνησης μεταξύ ανδρών 
και γυναικών ήταν πολύ μικρή [Premoli (2003)]. Έρευνα του πανεπιστημίου του Σικάγο 
απέδειξε ότι το χρήμα είναι μόλις ο τρίτος σημαντικός παράγοντας παρακίνησης, ενώ πρώτος 
παράγοντας είναι η δυνατότητα το να εκτελεί κάποιος «σημαντική» εργασία [Lamp (2003)]. 
Επίσης έρευνα που πραγματοποίησε η Hay Group σε 500.000 εργαζόμενους από 300 
επιχειρήσεις έδειξε ότι οι οικονομικές απολαβές ήταν ο λιγότερο σημαντικός παράγοντας 
παρακίνησης. Από διάφορες άλλες έρευνες υπάρχει η ένδειξη ότι τα στελέχη  και οι απλοί 
εργαζόμενοι δεν δίνουν την ίδια σημασία στα οικονομικούς παράγοντες παρακίνησης.  
(Accel-team.com) 
 
 
3 Ερευνητική Μεθοδολογία  
 
Η έρευνα πραγματοποιήθηκε με τη χρήση ερωτηματολογίου το οποίο αποτελείται από 3 μέρη 
με 27 συνολικά ερωτήσεις. Το πρώτο μέρος περιλαμβάνει τα στοιχεία της επιχείρησης, όπως 
επωνυμία και νομική μορφή της επιχείρησης, τον αριθμό των εργαζομένων κ.λ.π. Το δεύτερο 
μέρος απευθύνεται μόνο σε εκείνες τις επιχειρήσεις που χρησιμοποιούν κάποια τεχνική 
παρακίνησης και χωρίζεται σε δύο υποενότητες. Η πρώτη αποσκοπεί στο να συλλέξει 
πληροφορίες για τις τεχνικές παρακίνησης που εφαρμόζουν οι επιχειρήσεις στους 
εργαζόμενους και στα στελέχη τους, καθώς και πια κατά την γνώμη τους είναι και η πιο 
σημαντική για αυτούς. Οι λόγοι για τους οποίους οι εταιρείες αυτές αποφάσισαν να εισάγουν 
κάποια τεχνική παρακίνησης και η στρατηγική σημασία των τεχνικών αυτών διερευνάται 
στην δεύτερη υποενότητα Τέλος, το τρίτο μέρος απευθύνεται σε επιχειρήσεις που δεν 
εφαρμόζουν καμία τεχνική παρακίνησης στο προσωπικό τους,  αναφέροντας παράλληλα και 
τους λόγους για αυτή τους την επιλογή καθώς και τις μελλοντικές τους προθέσεις. 
 Το ερωτηματολόγιο εστάλη ταχυδρομικά ή με φαξ, ενώ σε αρκετές περιπτώσεις η 
συμπλήρωση έγινε με και με προσωπική συνέντευξη. Το σύνολο σχεδόν των ερωτήσεων 
(μεταβλητών) του ερωτηματολογίου είναι ποιοτικές (ιεραρχικής ή ονομαστικής κλίμακας) 
και μόνο δύο είναι ποσοτικές (αναλογικής κλίμακας). Απευθυνθήκαμε καταρχάς σε 230 
μικρομεσαίες και μεγάλες βιομηχανικές επιχειρήσεις οι οποίες επελέγησαν τυχαία από τούς 
καταλόγους των βιομηχανικών επιμελητηρίων των νομών της Βορείου Ελλάδας. Από αυτές 
το 42% (96 επιχειρήσεις) ανταποκρίθηκαν και επέστρεψαν το ερωτηματολόγιο 
συμπληρωμένο. Το σύνολο σχεδόν των επιχειρήσεων είναι Ανώνυμες Εταιρίες (96,9%) και 
μία Εταιρία Περιορισμένης Ευθύνης (3,1%). Οι 87 από αυτές είναι βιομηχανίες (90,6%) και 
οι εννέα βιοτεχνίες (9,4%). Ο κλάδος δραστηριοποίησής των είναι κυρίως ο κλάδος τροφίμων 



 5

- ποτών (27 επιχειρήσεις), κλωστοϋφαντουργίας (9 επιχειρήσεις), μη μεταλλικών ορυκτών 
(15 επιχειρήσεις) και μεταλλικών προϊόντων (12 επιχειρήσεις). Οι 69 από τις επιχειρήσεις 
χαρακτηρίζονται ως μικρομεσαίες και οι 27 ως μεγάλες με βάση τον αριθμό των 
εργαζομένων και τον ετήσιο κύκλο εργασιών. Αξίζει να αναφέρουμε ότι σύμφωνα με τον 
ορισμό της Επιτροπής της Ευρωπαϊκής Ένωσης της 3ης Απριλίου 1996, για να θεωρείται ως 
Μικρομεσαία μια επιχείρηση πρέπει να έχει περισσότερους από 50 και λιγότερους από 250 
εργαζόμενους και ο ετήσιος κύκλος εργασιών της να μην είναι άνω των 40 εκατομμυρίων 
Euro. Ως μεγάλες χαρακτηρίζονται οι επιχειρήσεις που απασχολούν 250 και άνω 
εργαζόμενους και έχουν ετήσιο κύκλο εργασιών 40 και άνω εκατομμύρια Euro. Ο μέσος 
ετήσιος κύκλος εργασιών των επιχειρήσεων του δείγματος ανέρχεται στο ποσό των 43,4 
εκατ. Euro, ενώ μόνιμα εργάζονται κατά μέσο όρο 274 άτομα και 84 εποχιακά.  
Για την επεξεργασία των δεδομένων χρησιμοποιήθηκαν μέθοδοι απλής και πολυμεταβλητής 
στατιστικής ανάλυσης  με τη βοήθεια του στατιστικού πακέτου S.P.S.S.   
 
 
4 Ανάλυση αποτελεσμάτων 
 
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα, το 75% του συνόλου των επιχειρήσεων εφαρμόζει κάποια 
τεχνική παρακίνησης προσωπικού. Το ποσοστό αυτό είναι αρκετά μεγάλο και υποδηλώνει 
την αποδοχή της τεχνικής της παρακίνησης από τις ελληνικές επιχειρήσεις. Εκείνο το οποίο 
παρουσιάζει ενδιαφέρον είναι το γεγονός ότι ενώ το 82,6% των μικρομεσαίων χρησιμοποιεί  
κάποιο μοντέλο παρακίνησης, μόνο το 55,6% των μεγάλων κάνει το ίδιο. Υπάρχει μάλιστα 
στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ μικρομεσαίων και μεγάλων επιχειρήσεων όπως 
προκύπτει από τους δείκτες Pearson Chi-Square=7,575 με Sig.=0,006 και Continuity 
Correction=6,201 με Sig.=0,013 (Πίνακας 1)  

Πίνακας 1: Chi-Square Tests

7,575b 1 ,006
6,201 1 ,013

96

Pearson Chi-Square
Continuity Correction a

N of Valid Cases

Value df

Asymp.
Sig.

(2-sided)

Computed only for a 2x2 tablea. 

0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 6,75.

b. 

 
Από το υπόλοιπο 25% των επιχειρήσεων που δεν εφαρμόζουν τεχνικές παρακίνησης το 
87,5% (75% μικρομεσαίες και 100% μεγάλες) των ερωτηθέντων υπεύθυνων προσωπικού έχει 
ακούσει για την παρακίνηση αλλά ο κύριος λόγος που δεν την εφαρμόζουν στην επιχείρηση 
είναι ότι δεν υπάρχει η κατάλληλη υποδομή (87,5%) για να αναπτυχθεί μια τέτοια τεχνική και 
να έχει αξιόπιστα αποτελέσματα. Παρόλο αυτά, το 87,5% των επιχειρήσεων έχουν σκοπό να 
χρησιμοποιήσουν κάποια τεχνική παρακίνησης στο μέλλον και  αυτό γιατί το 62,5% πιστεύει 
ότι η επιχείρηση τους θα αναπτυχθεί από «πολύ» έως «πάρα πολύ». 
Οι επιχειρήσεις που χρησιμοποιούν κάποια τεχνική παρακίνησης αναμένουν κυρίως αύξηση 
της απόδοσης και της παραγωγικότητας και στη συνέχεια καλύτερη ποιότητα εργασίας και  
βελτίωση του ηθικού των εργαζομένων. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα, η τεχνική της 
παρακίνησης που χρησιμοποιείται περισσότερο στα στελέχη είναι η προοπτική προαγωγής 
κατόπιν αξιολόγησης με ποσοστό 79,2% και στη συνέχεια έρχεται η ευθύνη και η 
υπευθυνότητα με 75%, η εργασιακή ασφάλεια με 70,8%, ενώ δεν υστερεί η οικονομική 
ανταμοιβή με 58,3%. Συγχρόνως η μονιμότητα, η κοινωνική καταξίωση και η αναγνώριση με 
45% αποτελούν σημαντικούς παρακινητικούς παράγοντες για τα στελέχη των επιχειρήσεων. 
Αντίθετα, οι πιο δημοφιλείς τεχνικές στους εργαζόμενους είναι το καλό ημερομίσθιο ή 
μισθός με ποσοστό 87,5%, η εργασιακή ασφάλεια με 66,7%, οι ασφαλείς και ευχάριστες 
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συνθήκες εργασίας με 58,3%, η ευθύνη/ υπευθυνότητα με 54,2% και η επιβράβευση με 
45,8% (Πίνακας 2).  

Πίνακας 2: Τεχνικές παρακίνησης 
  Ποσοστό % Ποσοστό % 

                                                Στελέχη   Εργαζόμενοι 
Καλό ημερομίσθιο ή μισθό                          58,3      87,5 
Σύστημα αμοιβών                                   58,3      25,0  
Προοπτική προαγωγής κατόπιν αξιολόγησης           79,2      41,7 
Ασφαλείς και ευχάριστες συνθήκες εργασίας         62,5      58,3 
Μονιμότητα                                        45,8      41,7 
Κοινωνική Θέση/ Καταξίωση (γόητρο)                41,7      20,8 
Διαπροσωπικές Σχέσεις                             37,5      25,0 
Αναγνώριση                                        45,8      37,5 
Ευθύνη/ Υπευθυνότητα                              75,0      54,2 
Εργασιακή ασφάλεια                                70,8      66,7 
Εμπλουτισμός Εργασίας                             29,2       8,3 
Ικανοποίηση εργασίας                              25,0      20,8 
Επιβράβευση/ Έπαινοι                              37,5      45,8 
Συμμετοχή εργαζομένων                             29,2      37,5 
Ενδιαφέρον για το περιεχόμενο της εργασίας        29,2      20,8 
Ενθάρρυνση για δημιουργικότητα                    37,5      25,0 
Παραχώρηση πρωτοβουλιών                           54,2      20,8 
Διατύπωση Στόχων                                  45,8      16,7 
 
Από τις τεχνικές παρακίνησης που εφαρμόζονται, η σημαντικότερη, σύμφωνα με τους 
Διευθυντές Προσωπικού, για τα στελέχη είναι η προοπτική προαγωγής κατόπιν αξιολόγησης 
με ποσοστό 45%, ενώ για τους εργαζόμενους το καλό ημερομίσθιο. Αυτό δικαιολογεί ότι το 
58,3% των επιχειρήσεων πιστεύουν ότι οι εργαζόμενοι παρακινούνται από  «πολύ» έως 
«πάρα πολύ» μόνο από τα χρήματα. 
Όσο αφορά τις πρόσθετες παροχές το 86,4% των επιχειρήσεων προσφέρουν τη χρήση 
αυτοκινήτου της εταιρείας , γεύματα, ταξίδια. Το 54,5% προσφέρουν πρόσθετη υγειονομική 
και νοσοκομειακή περίθαλψη ενώ το 31,8% χρηματοδοτούν μεταπτυχιακές σπουδές. Μια 
τεχνική που μπορεί να επιφέρει θεαματικά αποτελέσματα τόσο στους εργαζόμενους όσο και 
στις επιχειρήσεις είναι ο εμπλουτισμός της εργασίας. Για το λόγο αυτό στο 87,5% των 
επιχειρήσεων εμπλουτίζεται η εργασία με τη δημιουργία αισθήματος προσωπικής ευθύνης, 
στο 58,3% υποβοηθούνται οι εργαζόμενοι να αντιληφθούν τη συμβολή της δικής τους 
εργασίας στην παραγωγή του τελικού προϊόντος και στο 41,7% ενθαρρύνεται τη δυνατότητα 
συνεργασίας. Ουσιαστικά οι επιχειρήσεις θεωρούν πετυχημένο το μοντέλο παρακίνησης το 
οποίο εφαρμόζουν μια και το 70,8% αυτών πιστεύει ότι το συγκεκριμένο μοντέλο συνέβαλλε 
στην ανάπτυξη της επιχείρησης από «πολύ» έως «πάρα πολύ». Τo 54,2% των επιχειρήσεων 
καταγράφει αύξηση της παραγωγικότητας από «πολύ» έως «πάρα πολύ». Το 66,7% των 
επιχειρήσεων επικοινωνεί «πολύ» έως «πάρα πολύ» με τους εργαζόμενους για τον 
προσδιορισμό των αναγκών τους και την παροχή κατάλληλων κινήτρων. Η σωστή χρήση του 
μοντέλου παρακίνησης δημιουργεί ανταγωνιστικό πλεονέκτημα σε «πολύ» έως «πάρα πολύ» 
μεγάλο βαθμό όπως απάντησε το 58,3% των επιχειρήσεων. Σε αντίθεση με τους υπευθύνους 
των επιχειρήσεων, οι οποίοι και επιλέγουν τα μοντέλα παρακίνησης και τη στρατηγική της 
επιχείρησης, οι εργαζόμενοι δεν φαίνεται να συμφωνούν με αυτά. Μόλις το 34,8% των 
εργαζομένων έχουν αποδεχθεί από «πολύ» έως «πάρα πολύ» το συγκεκριμένο μοντέλο που 
εφαρμόζει η επιχείρηση και αυτό παρά το ότι το 75% των επιχειρήσεων δίνει τη δυνατότητα 
στους εργαζόμενους να εκφράσουν την γνώμη τους για τους παράγοντες εκείνους τους 
οποίους θεωρούν σημαντικότερους. Σε όλες τις παραπάνω εκτιμήσεις οι οποίες αναφέρονται  
στην παρακίνηση από το χρήμα (Q1), την ανάπτυξη (Q2), την παραγωγικότητα (Q3), το 
ανταγωνιστικό πλεονέκτημα (Q4), το βαθμό επικοινωνίας (Q5) και το βαθμό αποδοχής (Q6) 
του μοντέλου παρακίνησης διαπιστώθηκε, με τα κατάλληλα στατιστικά μέτρα (t-test for 
Equality of Means με όλα τα Sig.>0.05) ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά, σε 
επίπεδο σημαντικότητας 0.05, μεταξύ μικρομεσαίων και μεγάλων επιχειρήσεων (Πίνακας 3).  
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Πίνακας 3: Independent Samples Test

,298 70 ,767
-1,541 17,134 ,142
-1,016 70 ,313

,531 19,662 ,602
-1,903 17,294 ,074

-,657 67 ,513

Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6

t df
Sig.

(2-tailed)

t-test for Equality of Means

 
 
 
5 Συμπεράσματα 
 
Διακρίνουμε ότι οι επιχειρήσεις του δείγματος υστερούν στην εφαρμογή επαγγελματικής 
διοίκησης γενικότερα και ειδικότερα στον τομέα των ανθρώπινων πόρων. Σε αυτό το σημείο 
πρέπει να επισημανθεί, ότι το φαινόμενο αυτό εξηγείται και κατ’ επέκταση δικαιολογείται, 
έως ένα σημείο, από το γεγονός ότι το μέγεθος των ελληνικών επιχειρήσεων δεν βοηθά στην 
καθιέρωση και στην οργανωμένη λειτουργία τμημάτων διαχείρισης ανθρώπινων πόρων γιατί 
το κόστος εγκαθίδρυσης και συντήρησης τέτοιων τμημάτων είναι υψηλό. Εντούτοις το 
ποσοστό των επιχειρήσεων, ιδιαίτερα των μικρομεσαίων, το οποίο χρησιμοποιεί τεχνικές 
παρακίνησης είναι εξαιρετικά σημαντικό. Οι υπεύθυνοι έχοντας αντιληφθεί τη σημασία της 
παρακίνησης, στην ανάπτυξη της επιχείρησης, καθιέρωσαν στην πλειοψηφίας τους μοντέλα 
παρακίνησης προσδοκώντας  κυρίως αύξηση της παραγωγικότητας, καλύτερη ποιότητα και 
βελτίωση του ηθικού των εργαζομένων. Οι τεχνικές που κατά κύριο λόγο εφαρμόζουν είναι 
οι οικονομικές ανταμοιβές, μια και πιστεύουν ότι οι περισσότεροι εργαζόμενοι 
παρακινούνται μόνο από το χρήμα, οι προοπτικές εξέλιξης, η ασφάλεια, και η μονιμότητα, 
ενώ υπάρχει διαφοροποίηση στην βαρύτητα του κάθε παράγοντα ανάλογα με τη θέση του 
εργαζομένου. Η διαφοροποίηση η οποία παρατηρείται σε σχέση με αποτελέσματα άλλων 
ερευνών οι οποίες αναφέρθηκαν  μπορεί να εξηγηθεί από τις οικονομικές και εργασιακές 
συνθήκες οι οποίες επικρατούν στη χώρα μας. Είναι  αυτονόητο ότι εργαζόμενοι οι οποίοι 
ήδη αμείβονται ικανοποιητικά δεν είναι εύκολο να παρακινηθούν με επιπλέον μικρή αύξηση, 
σε αντίθεση με εργαζόμενους χαμηλού εισοδήματος των οποίων οι ανάγκες είναι κυρίως 
οικονομικές. Συγχρόνως ο υψηλός δείκτης ανεργίας της χώρας μας, ειδικότερα μεταξύ των 
νέων, καθιστούν την ασφάλεια και τη μονιμότητα παράγοντες υψηλής παρακίνησης. Από την 
ανάλυση των αποτελεσμάτων γίνεται επίσης σαφές ότι οι τεχνικές τις οποίες χρησιμοποιούν, 
οι επιχειρήσεις, δεν είναι απόλυτα αποδεκτές από τους εργαζόμενους. Αυτό ίσως να 
οφείλεται στην αδυναμία κατανόησης των πραγματικών αναγκών των εργαζομένων εξαιτίας 
της έλλειψης οργανωμένου και εξειδικευμένου προσωπικού.  
Ένας από τους βασικούς στόχους κάθε εργοδότη πρέπει να είναι ο υψηλός βαθμός 
παρακίνησης των εργαζομένων στην επιχείρησή του [Erven & Milligan (2000)], καθώς 
προσωπικό με υψηλό βαθμό παρακίνησης θεωρείται βασικό στοιχείο ανταγωνιστικού 
πλεονεκτήματος. Οι αλλαγές στο εργασιακό περιβάλλον και η δραστική αλλαγή στην 
κοινωνία τα τελευταία χρόνια έχουν επιφέρει αλλαγές και στις τεχνικές παρακίνησης. 
Υπάρχει πράγματι ανάγκη για σταθερή αναζήτηση νέων ιδεών προς αυτή την κατεύθυνση, 
γιατί οι παράγοντες εκείνοι οι οποίοι προκαλούν παρακίνηση πρέπει διαρκώς να 
ανανεώνονται και να προσαρμόζονται τόσο στις εκάστοτε οικονομικές, εργασιακές και 
κοινωνικές περιστάσεις όσο και στην ιδιομορφία και ιδιαιτερότητα της κάθε επιχείρησης. 
Επιχειρήσεις οι οποίες κατορθώνουν να αφουγκράζονται τις επιθυμίες και τις ανάγκες των 
εργαζομένων τους, σίγουρα αποκτούν συγκριτικό πλεονέκτημα έναντι των άλλων.   
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