
ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΡΗΤΗΣ 

ΣΧΟΛΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΚΟΙΝΩΝΙΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΣΠΟΥΔΩΝ ΚΟΙΝΩΝΙΟΛΟΓΙΑΣ 

 

ΔΙΠΛΩΜΑΤΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ 

της 

ΣΤΥΛΙΑΝΗΣ ΜΗΛΙΔΑΚΗ 

 

 

ΘΕΜΑ: «Όταν η εργασιακή επισφάλεια αποτελεί καθημερινότητα και η εργασιακή 

καθημερινότητα αφορά, κυρίως, γυναίκες εργαζόμενες με συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου σε υπηρεσίες του ελληνικού δημοσίου τομέα» 

 

 

ΕΠΙΒΛΕΠΟΥΣΑ ΚΑΘΗΓΗΤΡΙΑ: ΧΡΙΣΤΙΝΑ ΚΑΡΑΚΙΟΥΛΑΦΗ 

 

ΜΕΛΗ ΕΠΙΤΡΟΠΗΣ: ΓΙΩΡΓΟΣ ΤΣΙΩΛΗΣ 

  ΜΑΝΟΣ ΣΠΥΡΙΔΑΚΗΣ 

         

 

 

 

 

Ρέθυμνο, Φλεβάρης 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Στον άνδρα μου Νίκο  

που με στηρίζει και ενθαρρύνει κάθε ταξίδι μου στη γνώση 



 
 

ii 

 

 

 

Ιδιαίτερες ευχαριστίες  

στην επιβλέπουσα καθηγήτρια μου κ. Χριστίνα Καρακιουλάφη  

για την πολύτιμη καθοδήγησή της καθ’ όλη τη διάρκεια της εκπόνησης  

της παρούσας διπλωματικής εργασίας . 

 

Ευχαριστώ επίσης  

τον εμπνευσμένο δάσκαλό μου στο ΠΜΣ κ. Γιώργο Τσιώλη  

και τον κ. Μάνο Σπυριδάκη  

για την τιμή να συμμετάσχουν στην τριμελή επιτροπή.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

iii 

ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Στα πλαίσια της παρούσας εργασίας, διεξήχθη ποιοτική έρευνα με σκοπό 

αφενός την αποτύπωση του τρόπου με τον οποίο βιώνεται η εργασιακή 

προσωρινότητα και η επισφάλεια από γυναίκες εργαζόμενες με συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου στον ευρύτερο δημόσιο τομέα κατά τα τελευταία χρόνια της επώδυνης 

οικονομικής και κοινωνικής κρίσης στην Ελλάδα και αφετέρου τη διερεύνηση της 

επίτευξης ή μη ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής 

ζωής. Η έρευνα βασίστηκε σε ημιδομημένες συνεντεύξεις και σε δείγμα 8 

εργαζόμενων γυναικών σε υπηρεσίες κοινωνικού χαρακτήρα της Κοινωφελούς 

Επιχείρησης του Δήμου Ρεθύμνου. Η ποιοτική ανάλυση των δεδομένων έδειξε 

αρκετή ικανοποίηση από την εργασία, η οποία κινείται στα πλαίσια ενός ευρύτερου 

αισθήματος ικανοποίησης που δημιουργεί η ύπαρξη εργασίας, έστω και ορισμένου 

χρόνου, λόγω της ανεργίας και των ευρύτερων αρνητικών συνθηκών που έχει 

επιφέρει η παρατεταμένη οικονομική και κοινωνική κρίση κατά τα τελευταία χρόνια 

στην Ελλάδα. Βέβαια, οι ερωτώμενες αισθάνονται επίσης ανασφάλεια, ανησυχία και 

άγχος λόγω της σύμβασής τους. Αξιοσημείωτο είναι πως οι ερωτώμενες προσπαθούν, 

και σε γενικές γραμμές το καταφέρνουν, να μη μεταφέρουν το άγχος και την κόπωση 

από την εργασία στο οικογενειακό ή προσωπικό πλαίσιο ζωής. Αναφέρθηκε επίσης 

πως, σε γενικές γραμμές, υπάρχει κλίμα συνεργασίας στην εργασία, τόσο με τη 

διοίκηση όσο και με τους συναδέλφους, έτσι ώστε να καλύπτονται έκτακτες εξω-

εργασιακές ανάγκες των εργαζόμενων. Περαιτέρω, οι ερωτώμενες φάνηκαν 

απαλλαγμένες από τα στερεότυπα φύλου και εργασίας παρόλο που παραδέχονται πως 

κάποια λίγα επαγγέλματα έχουν απαιτήσεις σωματικής-μυϊκής δύναμης. Τέλος, 

έδειξαν την αντίθεσή τους σε προκαταλήψεις που αφορούν τις εργαζόμενες γυναίκες 

σύμφωνα με τις οποίες το γυναικείο φύλο χρειάζεται να προσπαθήσει περισσότερο 

για να αναγνωριστεί η αξία του. 

 

Λέξεις κλειδιά: επισφάλεια, εργασιακή προσωρινότητα, ικανοποίηση, ισορροπία, 

σύμβαση ορισμένου χρόνου, Ελλάδα, κρίση, άγχος, ανασφάλεια, γυναικείο φύλο, 

στερεότυπα. 
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ABSTRACT 

 

As part of the present thesis, a qualitative research was carried out in order to 

capture the ways in which temporary work and insecurity are experienced by women 

workers with part-time contracts in the wider public sector during the last years of the 

prolonged economic and social crisis in Greece, as well as the balance of professional 

and personal/family life or not. The research was based on semi-structured interviews 

and a sample of 8 women employees in social services of the Municipality of 

Rethymno. Qualitative data analysis has shown considerable job satisfaction, which is 

driven by a broader sense of job satisfaction due to unemployment and the wider 

negative conditions brought by the prolonged economic and social crisis during in 

recent years in Greece. However, the respondents felt insecure, worried and anxious 

because of their contract. It is noteworthy that the respondents try not to transfer stress 

and fatigue from work to the family context. It is noteworthy that the respondents try, 

and generally succeed, not to transfer stress and fatigue from work to the family or 

personal context of life. It was also mentioned that there is a climate of cooperation at 

work with both the management and the colleagues so that the emergency needs of 

employees are covered. Respondents seemed free from gender and work stereotypes 

although they admit that some professions have specific requirements such as 

physical-muscular strength.  Finally, they showed their opposition to prejudices 

concerning working women and their recognition. 

 

Keywords: precariousness, temporary work, satisfaction, balance, fixed term 

contract, Greece, crisis, stress, insecurity, female gender, stereotypes. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Τις τελευταίες δεκαετίες, ολοένα και περισσότερες γυναίκες εισέρχονται στο 

εργατικό δυναμικό με αποτέλεσμα τη μετάβαση από τις οικογένειες του ενός 

εισοδήματος στις οικογένειες της διπλής σταδιοδρομίας, η οποία δημιουργεί όλο και 

πιο επιτακτικά την ανάγκη να υπάρχει όχι μόνο ισορροπία μεταξύ εργασίας και 

οικογένειας αλλά και ευρύτερα ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής 

ζωής. Αυτές οι αλλαγές έχουν επηρεάσει και τον ρόλο των ανδρών, καθώς ως 

σύντροφοι πρέπει πλέον να μοιράζονται την ευθύνη της παιδικής μέριμνας και της 

οικιακής εργασίας. Συγχρόνως δ παρατηρείται αποδυνάμωση των καθιερωμένων 

μορφών απασχόλησης και αύξηση της ζήτησης για ευέλικτο εργατικό δυναμικό. Τα 

παραπάνω, σε συνδυασμό με τις εξελίξεις στο σύγχρονο οικονομικό περιβάλλον της 

κρίσης και τις νέες κοινωνικές συνθήκες, δημιούργησαν ένα νέο εργασιακό τοπίο με 

βασικά χαρακτηριστικά την εργασιακή ευελιξία αλλά και την εργασιακή επισφάλεια 

τόσο στον ιδιωτικό όσο και στον δημόσιο τομέα. Αυτό σημαίνει πως και οι δύο 

παραπάνω τομείς απομακρύνθηκαν σε μεγάλο βαθμό από τις παραδοσιακές μορφές 

εργασίας, με τον ιδιωτικό τομέα να υπερτερεί σε αυτό καθώς εκεί έχουν ατονήσει 

πολύ οι θεσμοί που προστάτευαν τους εργαζόμενους από τις ατομικές και ομαδικές 

απολύσεις. Όμως, και στον δημόσιο τομέα υπάρχει μια απορρύθμιση των εργασιακών 

σχέσεων καθώς οι ποικίλες μορφές ευέλικτης εργασίας που έχουν εισχωρήσει σε 

αυτόν υποκρύπτουν συχνά εξαρτημένη εργασία. Καθώς επίσης, έχει διαμορφωθεί ένα 

δυσμενέστερο εργασιακό καθεστώς για τους νεοπροσληφθέντες υπαλλήλους και, 

γενικότερα, έχει ενισχυθεί η απασχόληση στον δημόσιο τομέα με όρους ιδιωτικού 

δικαίου, με αποτέλεσμα να επηρεάζεται αρνητικά ο θεσμός και η μονιμότητα των 

δημοσίων υπαλλήλων.  

Η φράση «ισορροπία επαγγελματικής ζωής και οικογενειακής-προσωπικής 

ζωής» χρησιμοποιείται για να περιγράψει την ανάγκη εξισορρόπησης ανάμεσα στην 

προσωπική/οικογενειακή και την επαγγελματική ζωή ενός ατόμου και αρχικά ως 

έννοια αφορούσε κατά κύριο λόγο τις εργαζόμενες γυναίκες. Είναι γεγονός ότι το νέο 

εργασιακό τοπίο έχει ασκήσει τεράστια πίεση στις εργαζόμενες γυναίκες, καθώς 

πρέπει να ανταπεξέλθουν σε σχεδόν δύο θέσεις εργασίας πλήρους απασχόλησης, μία 

στο γραφείο και μια στο σπίτι. Συνεπώς, οι εργαζόμενες γυναίκες αντιμετωπίζουν 

μεγαλύτερη δυσκολία από τους άνδρες στην εξισορρόπηση της εργασίας και της 

οικογένειας. Ένα σημαντικό ποσοστό των εργαζόμενων γυναικών αντιμετωπίζουν 
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δυσκολίες στην εξισορρόπηση της εργασίας και της οικογένειας, λόγω της 

υπερβολικής πίεσης στην εργασία τους, του ελάχιστου χρόνου για τον εαυτό τους και 

της προσπάθειας εκπλήρωσης εκ μέρους τους των προσδοκιών των άλλων.  Αποτελεί 

λοιπόν αντικείμενο ενδιαφέροντος η μελέτη των παραγόντων που επηρεάζουν την 

ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής των 

εργαζομένων και ειδικότερα των γυναικών, καθώς και των επιπτώσεων στην ζωή 

τους, όταν τελικά δεν επιτυγχάνεται η εξισορρόπηση αυτή. Οι κύριες συνέπειες της 

κακής ισορροπίας είναι τα υψηλά επίπεδα άγχους, η έλλειψη αρμονίας στη 

προσωπική ζωή των εργαζομένων, η  εξάντληση και η αδυναμία να αξιοποιηθούν 

πλήρως οι δυνατότητες των ατόμων. Έτσι, αισθάνονται ευερέθιστοι και 

δυσαρεστημένοι συχνά, λόγω της αδυναμίας τους να ισορροπήσουν την 

επαγγελματική και την οικογενειακή ζωή.  

Πολλές μελέτες έχουν ως αντικείμενο έρευνας τον τρόπο με τον οποίο 

σχετίζεται η εργασιακή ανασφάλεια με τους δείκτες υγείας και ευεξίας των 

εργαζομένων αλλά και την επαγγελματική συμπεριφορά και επίδοσή τους. 

Παράλληλα, ο παράγοντας του φύλου διαδραματίζει βασικό ρόλο όσον αφορά  την 

εργασιακή ανασφάλεια καθότι αναφέρονται διαφορές μεταξύ γυναικών και ανδρών 

λόγω των διαφορετικών κοινωνικών ρόλων και πλαισίων ζωής. Χρησιμοποιώντας τις 

μελλοντικές προοπτικές απασχόλησης, τον  φόρτο εργασίας και την οικονομική 

ευθύνη των νοικοκυριών, πολλοί ερευνητές, όπως φαίνεται στην βιβλιογραφική 

ανασκόπηση, κάνουν λόγο για διαφορές μεταξύ ανδρών και γυναικών σε σχέση με 

τον αντίκτυπο της εργασιακής ανασφάλειας ή της ανεργίας. Οργανισμοί και 

επιχειρήσεις που επιδιώκουν την ισορροπία της εργασιακής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής των εργαζομένων τους, τους προσφέρουν ένα 

εργασιακό πλαίσιο τέτοιο που να συμβάλλει στον καλύτερο συντονισμό της 

εργασιακής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής τους. Με αυτόν τον τρόπο 

συμβάλλουν στην προσωπική ευημερία και στην εργασιακή εξέλιξη και 

αποτελεσματικότητα των εργαζομένων -ιδιαίτερα των γυναικών-, οι οποίες καλούνται 

να ανταποκριθούν σε ποικίλους και απαιτητικούς ρόλους της καθημερινότητας. 

Διαφορετικά, η ανασφάλεια που θα επικρατούσε στο εργασιακό περιβάλλον θα 

αποτελούσε ισχυρή πηγή άγχους που, με τη σειρά της, θα επηρέαζε αρνητικά την 

ικανοποίηση που θα μπορούσαν να αποκομίσουν από την εργασία τους. 

Ειδικότερα στην Ελλάδα και στα χρόνια της οικονομική κρίσης, ο εργασιακός 

τομέας πλήττεται ασυνήθιστα πολύ, καθώς διαμορφώνονται συνθήκες εργασιακής 
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απορρύθμισης και επισφάλειας, τόσο στον δημόσιο όσο και στον ιδιωτικό τομέα. Τα 

παραπάνω, σε συνδυασμό με τη μείωση του εισοδήματος των νοικοκυριών και την 

μειωμένη παρουσία κοινωνικού κράτους, έχουν ως αποτέλεσμα έντονους 

κραδασμούς στον κοινωνικό ιστό. Βρισκόμαστε μπροστά σε μια κοινωνική κρίση που 

πριμοδοτήθηκε από την κρίση της οικονομίας και οδηγεί τις κοινωνίες σε ανασφάλεια 

και απόγνωση για το μέλλον. Σε εργασιακό επίπεδο, η κοινωνικο-οικονομική κρίση 

έχει ως συνέπειες την αυξανόμενη ανεργία, τον έντονο πεσιμισμό στην εξεύρεση 

εργασίας, την αβεβαιότητα για το εργασιακό μέλλον και την  εργασιακή επισφάλεια. 

Στα πλαίσια αυτά, η γυναικεία εργασία εξακολουθεί να πλήττεται, όπως δείχνουν τα 

υψηλά ποσοστά εργασιακής επισφάλειας και ανεργίας μεταξύ των γυναικών. 

Ταυτόχρονα, εν μέσω οικονομικής κρίσης, ζητήματα όπως η ισότητα των δύο φύλων 

και η συμφιλίωση ήρθαν σε δεύτερη μοίρα και, για πολλές εργαζόμενες γυναίκες, 

ειδικά για εκείνες με επισφαλές καθεστώς εργασίας, ο στόχος της συμφιλίωσης 

κατέστη δύσκολος. 

  Στην παρούσα εργασία, διερευνούμε τις εργασιακές συνθήκες, τα επίπεδα 

εργασιακής ικανοποίησης καθώς και ζητήματα σχετικά με την συμφιλίωση 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής στην περίπτωση γυναικών που  

εργάζονται με διαδοχικές Συμβάσεις Ορισμένου Χρόνου (Σ.Ο.Χ.) στον Δήμο 

Ρεθύμνου και συγκεκριμένα σε Κοινωνικές Δομές της Κοινωφελούς Επιχείρησης του 

Δήμου Ρεθύμνου («Κ.Ε.Δ.Η.Ρ.»). Η εν λόγω Δημοτική Επιχείρηση έχει κοινωφελή 

χαρακτήρα και λειτουργεί κοινωνικές υπηρεσίες με ωφελούμενους ηλικιωμένους και 

παιδιά, δύο πολύ ευαίσθητες κοινωνικά ομάδες πληθυσμού. Πρόκειται για Παιδικούς 

Σταθμούς, Κέντρο Δημιουργικής Απασχόλησης Παιδιών, Κέντρο Ημερήσιας 

Φροντίδας Ηλικιωμένων και Μονάδες Βοήθεια Στο Σπίτι. Η μελέτη αυτή στο πλαίσιο 

ενός μεσαίου μεγέθους Οργανισμού Τοπικής Αυτοδιοίκησης, όπως είναι ο Δήμος 

Ρεθύμνου (που είναι επίσης ο μητροπολιτικός Δήμος του ομώνυμου Νομού), 

ενδέχεται να αναδείξει κάποια ιδιαίτερα τοπικά χαρακτηριστικά, όπως πχ. μια 

ιδιαίτερη τοπική παράδοση και κουλτούρα, που, πιθανόν, να επηρεάζουν και την 

εργασιακή κουλτούρα αλλά και μια μεγαλύτερη οικειότητα στις ανθρώπινες σχέσεις, 

καθώς πρόκειται για μικρό Δήμο, όπου οι δημότες «γνωρίζονται» όλοι μεταξύ τους, 

σε κάποιο μεγάλο ή μικρότερο βαθμό. 

Στόχος μας ήταν: 

• Να αποτυπώσουμε στοιχεία σχετικά με τον τρόπο που βιώνεται από τις 

εργαζόμενες η εργασιακή προσωρινότητα και η επισφάλεια στον ευρύτερο 
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δημόσιο τομέα κατά τα τελευταία επώδυνα χρόνια της παρατεταμένης 

οικονομικής και κοινωνικής κρίσης στην Ελλάδα.  

• Να εξετάσουμε τις επιπτώσεις του επισφαλούς εργασιακού τους καθεστώτος 

σε ότι αφορά την εργασιακή τους ικανοποίηση.  

• Να διερευνήσουμε εάν και κατά πόσο καθίσταται εφικτός ο στόχος της 

συμφιλίωσης μεταξύ εργασιακής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στην 

περίπτωση εργαζόμενων γυναικών που απασχολούνται σε καθεστώς 

εργασιακής επισφάλειας.  

Τα βασικά ερωτήματα της έρευνας ήταν τα εξής:   

• Πώς βιώνουν οι γυναίκες εργαζόμενες με Σ.Ο.Χ. το αίσθημα της 

προσωρινότητας που χαρακτηρίζει τη συγκεκριμένη μορφή απασχόλησης;  

• Πώς επιδρά η εργασιακή ανασφάλεια πάνω στην ευημερία των εργαζομένων 

γυναικών με καθεστώς προσωρινής εργασίας;  

• Η προσωρινή απασχόληση επιτρέπει την αρμονική συνύπαρξη μεταξύ 

οικογένειας και εργασίας στην περίπτωση των παραπάνω γυναικών;  

Προκειμένου να απαντηθούν τα παραπάνω ερωτήματα, σχεδιάστηκε και 

υλοποιήθηκε ποιοτική έρευνα. Διεξήχθησαν ημιδομημένες συνεντεύξεις με 

εργαζόμενες γυναίκες με Σ.Ο.Χ. που απασχολούνται στις κοινωνικές υπηρεσίες της 

Κοινωφελούς Επιχείρησης του Δήμου Ρεθύμνου («Κ.Ε.Δ.Η.Ρ.). Μετά την 

απαραίτητη βιβλιογραφική επισκόπηση, ακολουθεί η παρουσίαση και ανάλυση των 

ευρημάτων που προέκυψαν από τις συνεντεύξεις. Το πρώτο μέρος βασίζεται σε 

βιβλιογραφική επισκόπηση. Ειδικότερα:  

Το 1
ο
 Κεφάλαιο έχει τίτλο «Ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής» και αναφέρεται στο πολυδιάστατο θέμα και  

ζητούμενο της ισότητας των φύλων στον κόσμο της εργασίας. Ξεκινά με την εστίαση 

στην ισορροπία εργασίας - ζωής για το γυναικείο φύλο μέσα από μια κοινωνιολογική 

προσέγγιση. Στη συνέχεια, αναλύεται το ζήτημα της εναρμόνισης μεταξύ της 

επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής των εργαζομένων, οι 

παράγοντες που την καθορίζουν και τα εμπόδια που μπορούν να την αποτρέψουν. 

Τέλος, αναλύονται παράμετροι της ισορροπίας εργασίας – ζωής (πχ. η απόδοση των 

εργαζομένων) και γίνεται ιδιαίτερη αναφορά στη συμφιλίωση εργασίας και ζωής 

στην Ελλάδα. 

Στο 2
ο
 Κεφάλαιο με τίτλο «Ευελιξία, εργασιακή επισφάλεια και ανασφάλεια» 

εξετάζεται το ζήτημα της ευελιξίας της απασχόλησης και ειδικότερα η προσωρινή 
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απασχόληση και οι Συμβάσεις Ορισμένου Χρόνου. Επίσης, διερευνάται το ζήτημα 

της εργασιακής ανασφάλειας στην περίπτωση των προσωρινά απασχολουμένων. 

Γίνεται, τέλος, αναφορά στην «ευτυχή» περίπτωση κατά την οποία, μολονότι η 

μορφή της εργασίας είναι επισφαλής, το εργασιακό περιβάλλον εκπληρώνει ποιοτικές 

προδιαγραφές προωθώντας τόσο την ευημερία όσο και την απόδοση των 

εργαζομένων.  

Το 3
ο
 Κεφάλαιο με τίτλο «Συμφιλίωση επαγγελματικής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής σε περιβάλλον οικονομικής κρίσης – Η περίπτωση της 

Ελλάδας», αφορά την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής σε σχέση με την εργασιακή επισφάλεια και με την 

τρέχουσα κρίση. Αναλύονται τα δεδομένα της εργασιακής επισφάλειας αλλά και της 

επαγγελματικής ικανοποίησης, που επηρεάζουν αρνητικά ή θετικά την ποιότητα της 

ζωής των εργαζομένων. Γίνεται αναφορά στις επιδράσεις της παρατεταμένης 

οικονομικής και κοινωνικής κρίσης στις διάφορες ευρωπαϊκές χώρες και κατά πόσο 

αυτές επηρεάζουν το ζητούμενο της εναρμόνισης επαγγελματικής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής. Τέλος, η εστίαση μεταφέρεται στην περίπτωση της 

Ελλάδας και ειδικότερα:  

• στα ζητήματα της εργασιακής αβεβαιότητας και της ανεργίας,  

• στα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι άνεργες ή επισφαλώς 

απασχολούμενες Ελληνίδες και  

• στον τρόπο με τον οποίο βιώνει το γυναικείο φύλο τις αλλαγές στην ελληνική 

αγορά εργασίας κατά την περίοδο της οικονομικής/κοινωνικής κρίσης. 

Ακολουθεί το ερευνητικό μέρος, όπου παρουσιάζονται τα ευρήματα των 

ημιδομημένων συνεντεύξεων. Αρχικά, αναφέρεται ο σκοπός της έρευνας, οι 

επιμέρους στόχοι και τα ερευνητικά ερωτήματα. Στη συνέχεια, γίνεται αναφορά στην 

μεθοδολογία της έρευνας, στα ερευνητικά εργαλεία, στην  ανάλυση δεδομένων κ.α.  

Τέλος, ακολουθούν τα ευρήματα των συνεντεύξεων, η ανάλυση τους και τα 

συμπεράσματα της έρευνας.   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1. 

ΙΣΟΡΡΟΠΙΑ ΜΕΤΑΞΥ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΚΑΙ 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗΣ/ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ ΖΩΗΣ 

 

1.1. Γυναικείο φύλο και εργασία 

Στον ευρωπαϊκό χώρο, παρά την πληθώρα των πολιτικών και των στρατηγικών 

για την ισότητα των δύο φύλων στη αγορά εργασίας, η πρόοδος παραμένει αργή, 

προκαλώντας ανησυχίες για τα βήματα που έχουν γίνει ως τώρα. Η οικονομική κρίση 

έχει αυξήσει τον κίνδυνο να μετακινηθεί χαμηλά στις προτεραιότητες των κρατών 

μελών και των ενδιαφερόμενων μερών η ισότητα των φύλων, μειώνοντας έτσι την 

αποτελεσματικότητα προηγούμενων δράσεων και μέτρων (Eurofound, 2020). 

Ούτως ή άλλως, οι σχέσεις ανάμεσα στις μεταβλητές του φύλου και της εργασίας, 

αποτελούν πρωτεύον θέμα κοινωνιολογικής –και όχι μόνο- διερεύνησης και 

επιτρέπουν την διεξαγωγή συμπερασμάτων όσον αφορά τις ανισότητες μεταξύ 

ανδρών και γυναικών που διατρέχουν την σφαίρα της εργασίας. Το φύλο αποτελεί 

αποφασιστικό παράγοντα για την επιλογή επαγγέλματος ενώ οι προτιμήσεις των δύο 

φύλων και οι μορφές συμπεριφοράς τους, εξαρτώνται σε μεγάλο βαθμό από τις 

κοινωνικές προσδοκίες και την ενίσχυση που λαμβάνουν από το κοινωνικό 

περιβάλλον. Σε επίπεδο κοινωνικοποίησης, οι ανισότητες γεννιούνται με τη διάδοση 

και εδραίωση στερεοτυπικών αντιλήψεων. Εκτός από τα χαρακτηριστικά 

προσωπικότητας, οι στερεοτυπικές αντιλήψεις αφορούν και τους ρόλους των φύλων.  

Η οικογένεια και η αγορά εργασίας, αποτελούν τα κατεξοχήν πεδία 

παρέμβασης της κοινωνικής πολιτικής. Ο κατά φύλο καταμερισμός της εργασίας στις 

σύγχρονες κοινωνίες κατασκευάζεται όχι μόνο μέσα στην οικογένεια αλλά και μέσω 

της παραγωγής και της αγοράς εργασίας. Στην οικογένεια συντελούνται οι βασικές 

λειτουργίες της βιολογικής αναπαραγωγής και της κοινωνικοποίησης των παιδιών. 

Στην αγορά εργασίας κυριαρχεί η αμειβόμενη εργασία, από την οποία εξαρτάται 

άμεσα η κοινωνική ασφάλιση και η κοινωνική προστασία (Στρατηγάκη, 2007). 

Από κοινωνιολογική άποψη, η μελέτη για το γυναικείο φύλο και την εργασία 

αναδεικνύει ένα «προβληματικό» τοπίο που το διακρίνουν οι σχέσεις εξουσίας 

μεταξύ των δύο φύλων, η καταπίεση των γυναικών στον εργασιακό χώρο, ο τρόπος 

λειτουργίας των δομών, η ταξική κυριαρχία, η ανισότητα και τα δεδομένα της  

κοινωνικής διαστρωμάτωσης. Στην κοινωνία σήμερα έχουν συμβεί σημαντικές 

αλλαγές -που σχετίζονται και με τις διαφορές μεταξύ των δύο φύλων-, οι οποίες 
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οδηγούν στην ανάγκη μιας ολοένα και πιο λεπτομερούς κοινωνιολογικής κατανόησης 

των δεδομένων μιας περίπλοκης και ταχέως μεταβαλλόμενης κοινωνικής 

πραγματικότητας. Σύμφωνα με τον Παπαδόπουλο (2008), μερικές από αυτές τις 

αλλαγές που σχετίζονται με την γυναίκα και την εργασία, είναι ότι ναι μεν οι 

γυναίκες ανέπτυξαν περισσότερο τις δεξιότητές τους μέσω της πρόσβασής τους στη 

μόρφωση, έγιναν ανταγωνιστικές και συμμετείχαν στην αγορά εργασίας, ωστόσο 

παρατηρούνται μισθολογικές διαφορές μεταξύ ανδρών και γυναικών με αυτό όμως να 

αφορά κυρίως τους εργαζόμενους σε πλήρη μορφή απασχόλησης. Παράλληλα, οι 

γυναίκες που αναλαμβάνουν θέσεις εργασίας υψηλού γοήτρου αποτελούν 

μειονότητα. Σε αυτό το συμπέρασμα καταλήγουν και οι Καραμεσίνη και Rubery 

(2015),  οι οποίες τονίζουν πως αν και οι γυναίκες διεκδικούν με φιλοδοξία τη θέση 

και τους όρους της εργασίας τους και ενώ έχει αλλάξει ο τρόπος που δομείται και 

οργανώνεται σήμερα η οικογένεια, παρόλα αυτά στο κομμάτι της εργασίας των 

γυναικών παρατηρούνται διακρίσεις, ανισότητα και δυσμενής μεταχείριση, ειδικά στο 

πλαίσιο της παγκόσμιας οικονομικής ύφεσης.  

Σύμφωνα με τους Saxena & Bhatnagar (2009), έμφαση δίνεται στην παροχή 

ενός πιο ευνοϊκού εργασιακού περιβάλλοντος για τις γυναίκες. Σε αυτές τις 

προσπάθειες, αξιοσημείωτες είναι οι μεταβαλλόμενες νοοτροπίες σε σχέση με θέματα 

διαφορετικότητας και συμμετοχής. Αναμφίβολα η προώθηση της ποικιλομορφίας των 

φύλων έχει οδηγήσει σε πολλαπλές αλλαγές στη συμπεριφορά και τον τρόπο 

εργασίας ανδρών και γυναικών με το εργασιακό περιβάλλον να προσαρμόζεται 

περισσότερο. Συχνά επισημαίνεται η ανάγκη διατήρησης  της  ισότητας των φύλων 

στο εργασιακό περιβάλλον, κάτι που σίγουρα είναι απαραίτητο δεδομένου του 

μεταβαλλόμενου οικονομικού σκηνικού.  Παρότι έχει σημειωθεί πρόοδος στην 

προώθηση της ισότητας των φύλων στον κόσμο της εργασίας, με διαφορετικούς 

βαθμούς επιτυχίας μεταξύ των περιφερειών, όμως, στις ανεπτυγμένες οικονομίες -

ειδικά μετά την παγκόσμια οικονομική κρίση του 2008-, οι αγορές εργασίας έχουν 

απορρυθμιστεί καθιστώντας την απασχόληση ακόμα πιο επισφαλή, ειδικά για τις 

γυναίκες (Naoko, 2017). Αν πάρουμε ως παράδειγμα την εργασιακή ένταση, οι 

άνδρες αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα απαιτήσεων από τους εργοδότες για 

περισσότερη δουλειά ενώ οι γυναίκες είναι πολύ πιο πιθανό να αναφέρουν έκθεση σε 

απαιτήσεις συναισθηματικού τύπου, όπως η διαχείριση δύσκολων πελατών (ή 

ασθενών ή μαθητών), ή ότι καλούνται να αντιμετωπίσουν καταστάσεις 

συναισθηματικά ενοχλητικές. Όσον αφορά το κοινωνικό περιβάλλον, οι άνδρες 



 
 

8 

τείνουν να λαμβάνουν λιγότερη υποστήριξη από συναδέλφους και διοικητικά 

ανώτερους ενώ οι γυναίκες είναι πολύ πιο πιθανό να εκτίθενται σε δυσμενείς 

κοινωνικές συμπεριφορές, όπως απειλές, λεκτική κακοποίηση ή παρενόχληση. Οι 

προοπτικές καριέρας, από την άλλη, είναι σε γενικές γραμμές ελάχιστα μόνο 

καλύτερες για τους άνδρες. Τα υψηλότερα αποτελέσματα, ως προς τις προοπτικές 

καριέρας, τα εμφανίζουν στην πραγματικότητα οι γυναίκες επαγγελματίες σε 

επιχειρήσεις και οι γυναίκες επιστήμονες (Eurofound, 2020). 

Από την άλλη, πολλές έρευνες αναδεικνύουν το ζήτημα του μισθολογικού 

χάσματος μεταξύ  ανδρικής και γυναικείας εργασίας (Καραµεσίνη & Ιωακείµογλου, 

2003). Αυτό, θεωρείται αποτέλεσμα τόσο των εργοδοτικών πρακτικών όσο και των 

συλλογικών διαπραγματεύσεων που καθορίζουν τους βασικούς μισθούς στα 

επαγγέλματα και τους κλάδους. Αποδίδεται επίσης, ιστορικά, στις κοινωνικές 

αντιλήψεις περί κατώτερης αξίας της γυναικείας εργασίας σε σχέση µε την ανδρική, 

καθώς και στη μικρή συνδικαλιστική δύναμη των εργαζόμενων στα επαγγέλματα και 

τους κλάδους όπου επικρατούν οι γυναίκες. Ένας ακόμη προσδιοριστικός παράγοντας 

του χάσματος αμοιβών μεταξύ των φύλων είναι οι έμφυλες διαφορές στην εργασιακή 

εμπειρία και την προϋπηρεσία στην δουλειά. Αυτό δεν οφείλεται µόνο στο γεγονός 

ότι το γυναικείο εργατικό δυναμικό είναι πιο νεανικό από το ανδρικό, αλλά συνδέεται 

και µε τις διακοπές στη σταδιοδρομία των γυναικών. Συνεπώς, το κλείσιμο της 

ψαλίδας των αμοιβών μεταξύ των φύλων, προϋποθέτει τη διευκόλυνση των γυναικών 

ώστε να µη διακόπτουν την επαγγελματική τους δραστηριότητα και να 

επανεντάσσονται στην αγορά εργασίας χωρίς υποβάθμιση του μισθού και των όρων 

απασχόλησής τους. Απαιτεί ακόμη τη βελτίωση των προοπτικών προαγωγής και 

επαγγελματικής τους εξέλιξης. Αν και παρατηρείται αύξηση της γυναικείας 

απασχόλησης, συχνά διαπιστώνεται η απουσία των γυναικών από τα κέντρα λήψης 

αποφάσεων, ο διαχωρισμός σε ανδρικά και γυναικεία επαγγέλματα, η επαγγελματική 

στασιμότητα και η μειωμένη παρουσία σε διευθυντικές θέσεις εργασίας, η αυξημένη 

συμμετοχή σε άτυπες μορφές απασχόλησης και οι διακρίσεις στην εκπαίδευση και 

επαγγελματική κατάρτιση, τα οποία, με τη σειρά τους, δημιουργούν σημαντικά 

εμπόδια στην απασχόληση των γυναικών. Επιπρόσθετα, παρατηρείται ότι η διαρκής 

μετάβαση από την εκπαίδευση στην απασχόληση παρουσιάζει διακυμάνσεις ανάλογα 

με το εκπαιδευτικό επίπεδο και το φύλο (Καραμεσίνη & Κορνελάκης, 2005). 

Υποστηρίζεται ακόμη πως οι έμφυλες διακρίσεις θεωρούνται ακόμη και 

δικαιολογημένες, διότι συνεχίζουν να είναι βαθιά ριζωμένα τα στερεοτυπικά και 
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παραδοσιακά μοντέλα που τις προωθούν. Επομένως, η όποια νομοθεσία θεσπιστεί, θα 

πρέπει να επεμβαίνει ουσιαστικά στην εξομάλυνση των αντιθέσεων και των 

διακρίσεων μεταξύ ανδρών και γυναικών και όχι τυπικά ως μια απλή διόρθωση της 

ανισότητας. Να μπορεί δηλαδή να επιβάλλει την αλλαγή των κοινωνικών 

στερεοτύπων και την δραστική μεταβολή κάθε δομής ή αντίληψης που δημιουργεί 

την έμφυλη ανισότητα και τοποθετεί τις γυναίκες σε «κοινωνικά μειονεκτούσες 

κατηγορίες» (Μελέτη, 2013). 

Στη μελέτη του ο Velaskar (2016), εκφράζει τον προβληματισμό του 

κάνοντας μια κοινωνιολογική κριτική για τις σχέσεις εξουσίας μεταξύ των φύλων. Ο 

συγγραφέας υποστηρίζει ότι, μέσα από την κατανόηση των διαφορετικών κοινωνικών 

σχέσεων και θέσεων τόσο των γυναικών όσο και των ανδρών, η φεμινιστική 

κοινωνιολογία μπορεί να φωτίσει πληρέστερα τη λειτουργία των κοινωνικών 

συστημάτων κυριαρχίας-υπαγωγής. Από τα χαρακτηριστικά πάνω στα οποία οι 

κοινωνίες διαφοροποιούν τα μέλη τους, το φύλο αποτελεί μια θεμελιώδη έκφραση  

διαφοροποίησης και καταμερισμού της εργασίας. Οι ερευνητές έχουν δείξει ότι οι 

άνδρες και οι γυναίκες συγκεντρώνονται σε διαφορετικά επαγγέλματα ή μπορεί να 

κατέχουν διαφορετικές θέσεις εργασίας και ευκαιρίες ανέλιξης ακόμα και  στην ίδια 

επιχείρηση. Αυτός ο διαχωρισμός πηγάζει εν μέρει από τη διαφορά στις προτιμήσεις, 

τις δεξιότητες και την εμπειρία που φέρουν τα φύλα στην αγορά εργασίας, αλλά 

προκύπτει επίσης από τις προτιμήσεις και τις πρακτικές των εργοδοτών. Βασιζόμενοι 

σε αυτό το σώμα έρευνας για τους επαγγελματικούς διαχωρισμούς, οι κοινωνιολόγοι 

καλούνται να προσδιορίσουν τις πρακτικές απασχόλησης που συνδέουν το φύλο των 

εργαζομένων με τις θέσεις εργασίας που κατέχουν και τους τόπους εργασίας τους. 

Αυτή η τάση αναγνωρίζει τη σημασία της οργάνωσης των επιχειρήσεων και του 

τρόπου κατάταξης του προσωπικού στις επιμέρους θέσεις εργασίας, που είναι 

ενδεικτικά της ύπαρξης ή μη έμφυλων ανισοτήτων στην εργασία. 

Οι Reskin και Bielby (2005), κατέληξαν στο ότι δύο σημαντικές παράμετροι 

λαμβάνονται υπόψη από τις επιχειρήσεις σχετικά με την εργασία των γυναικών.  Από 

τη μια, ο τρόπος που προσλαμβάνουν το προσωπικό καταδεικνύει το μέγεθος του 

διαχωρισμού των φύλων σε αυτό το στάδιο. Παρότι η απόφαση μιας εταιρείας να μην 

προσλάβει γυναίκες ενδέχεται να μην καταδικάσει τις γυναίκες στην ανεργία, όμως, 

αυξάνει την πιθανότητα να εργαστούν αντί αυτού σε μια εταιρεία που απασχολεί 

λιγότερους άνδρες (και πληρώνει χαμηλότερους μισθούς). Από την άλλη, είναι και ο 

τρόπος που διανέμουν τις θέσεις εργασίας στους νέους και υφιστάμενους 
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εργαζόμενους. Οι αποφάσεις για τις θέσεις εργασίας, κατά την πρόσληψη ή την 

προαγωγή, αλλά και όσον αφορά τις αλλαγές θέσεων και τις απολύσεις, είναι αυτές 

που καταδεικνύουν την ύπαρξη ή μη έμφυλων διακρίσεων σε έναν οργανισμό. 

Ορισμένες μεγάλες εταιρείες, για παράδειγμα, μπορεί να προσλαμβάνουν 

υποψήφιους ανεξάρτητα από το φύλο τους, αλλά είναι το φύλο εκείνο το στοιχείο που 

λαμβάνουν υπόψη στις αναθέσεις εργασίας. Πρόκειται για την κοινωνική αντίληψη 

σχετικά με το φύλο και την εργασία, σύμφωνα με την οποία τα δύο φύλα 

απασχολούνται σε διαφορετικούς τομείς ακόμα και στο ίδιο αντικείμενο. Αυτό 

σημαίνει, για παράδειγμα, ότι οι άνδρες που απασχολούνται σε πολυκαταστήματα 

συνήθως πουλάνε έπιπλα, παπούτσια ή ανδρικά ρούχα, ενώ οι γυναίκες πουλάνε 

καλλυντικά, ρούχα για γυναίκες και παιδιά ή οικιακά είδη. Συνεπώς, η πρόσληψη 

εργαζομένων ανεξάρτητα από το φύλο τους αλλά και οι αναθέσεις εργασιών 

σύμφωνα με το φύλο τους, διατηρεί τον διαχωρισμό της εργασίας εντός των 

επιχειρήσεων. 

Κοινωνιολόγοι αλλά και οικονομολόγοι, έχουν τονίσει ότι οι κατά φύλο 

επαγγελματικοί διαχωρισμοί αποτελούν ένα κεντρικό μηχανισμό που οδηγεί τα άτομα 

σε άνισες ανταμοιβές κατά την επαγγελματική τους διαδρομή.  Ο τρόπος που οι 

επιχειρήσεις συνδέουν το φύλο των εργαζομένων με τον τύπο της απασχόλησης ή τις 

θέσεις εργασίας που δημιουργούν, προκαλεί διαφορετικές οικονομικές και 

επαγγελματικές ευκαιρίες και φέρνει διαφορετικά αποτελέσματα μεταξύ γυναικών 

και ανδρών. Οι κατά φύλο επαγγελματικοί διαχωρισμοί προκαλούν διαφορετικές 

επιπτώσεις στις γυναίκες, τουλάχιστον εν μέρει, λόγω της υποτίμησης των κατά κύριο 

λόγο γυναικείων θέσεων εργασίας. Εν ολίγοις, όσο πιο ομοιόμορφα κατανέμονται 

άτομα των δύο φύλων στις θέσεις ενός οργανισμού τόσο περισσότεροι γυναίκες και 

άνδρες θα έχουν ίσες ευκαιρίες εργασίας και ίσες ανταμοιβές (Reskin & Bielby, 

2005).  

Όσον αφορά τους εργαζόμενους, θα πρέπει να έχουν κατά νου ότι οι έμφυλες 

διαφορές που υπάρχουν στην αγορά εργασίας, τους αναγκάζουν να σκέφτονται και να 

κινούνται με άλλους ρυθμούς. Σύμφωνα με τον Connel (2005), η αντίσταση στην 

αλλαγή έχει  παρατηρηθεί κυρίως στην κατηγορία των ηλικιωμένων ανδρών που είναι 

πιο επικριτικοί και καχύποπτοι με τις γυναίκες τους συναδέλφους. Συνεπώς, για την 

ισότητα απαιτείται μια ολοκληρωμένη κατανόηση των διαφορετικών «πεδίων 

λογικής» και όχι η οριοθέτηση της κουλτούρας και του περιβάλλοντος στο χώρο 

εργασίας με βάση τις έννοιες «αρσενικό» και «θηλυκό». Όλα αυτά τα βήματα 
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επιβάλλουν αλλαγές στον τρόπο σκέψης, τις μεθόδους λειτουργίας και την εφαρμογή 

μέτρων και πολιτικών για το ανθρώπινο δυναμικό. 

 

1.2. Έμφυλες ανισότητες στην ελληνική αγορά εργασίας 

Μεταβιομηχανικά, η εμφάνιση και η κυριαρχία των υπηρεσιών συνδέθηκε με 

τη γυναικεία απασχόληση, η οποία συγκεντρώνει μεγάλα ποσοστά σε αυτές και 

συγχρόνως δημιουργεί ζήτηση κοινωνικών και προσωπικών υπηρεσιών. Το 

παραπάνω ίσχυσε και στην ελληνική αγορά εργασίας. Παρατηρούμε δύο μορφές 

γυναικείας απασχόλησης, στις δημόσιες κοινωνικές και στις προσωπικές υπηρεσίες: 

α) την εξειδικευμένη εργασία με πλήρη εργασιακά και ασφαλιστικά δικαιώματα και 

β) την ευέλικτη και φθηνή εργασία (Ζαμπαρλούκου, 2010).  

Η αύξηση της γυναικείας οικονομικής δραστηριότητας επεκτάθηκε και 

συνόδευσε σε μεγάλο βαθμό τις μεταβολές στην κατανομή των επαγγελμάτων, τα 

οποία ανασυντέθηκαν εντυπωσιακά. Ωστόσο, ο διαχωρισμός των ανδρών και των 

γυναικών στην αγορά εργασίας δεν αμβλύνθηκε σημαντικά. Το μεγαλύτερο μέρος 

των πρόσθετων θέσεων εργασίας καλύπτεται από γυναίκες στα επαγγέλματα χαμηλής 

ειδίκευσης του τριτογενούς τομέα, ενώ οι ανάγκες για οικιακή βοήθεια και για 

φύλαξη παιδιών, αυξήθηκαν πολύ με την γήρανση του πληθυσμού και την ανάπτυξη 

της γυναικείας οικονομικής δραστηριότητας. Έτσι, η ανάπτυξη της γυναικείας 

δραστηριότητας συνοδεύτηκε από την μετατόπιση των επαγγελμάτων από τη 

βιομηχανία στον τριτογενή τομέα χωρίς ειδίκευση και δεν συνέβαλε στη βελτίωση 

των θέσεων απασχόλησης που καταλαμβάνουν οι γυναίκες. Διότι τα επαγγέλματα 

αυτά, πολύ συχνά, έχουν ακανόνιστα ωράρια εργασίας και καθορισμένη χρονική 

διάρκεια.  

Με την ευρεία συμμετοχή των γυναικών στις ευέλικτες μορφές απασχόλησης, 

ενισχύθηκε η παραδοσιακή διάκριση ανάμεσά σε ‘ανδρικά’ και ‘γυναικεία’ 

επαγγέλματα. Στις γυναίκες μοιράζεται περισσότερο η επισφαλής και ανειδίκευτη 

απασχόληση µε χαμηλές αμοιβές. Ελάχιστες αλλαγές έγιναν στις οικογενειακές δομές 

καθώς οι γυναίκες αυτές είναι οι ίδιες που θα πρέπει να συνδυάζουν τις απαιτήσεις 

της εργασίας τους με τις παραδοσιακές οικογενειακές τους υποχρεώσεις. Τα ευέλικτα 

ωράρια δεν διευκολύνουν ιδιαίτερα τις μητέρες εργαζόμενες και αυτό, σε συνδυασμό 

με τις χαμηλές αμοιβές, την έλλειψη ευκαιριών για επαγγελματική εξέλιξη και την 

έλλειψη κοινωνικής ασφάλισης (που η ευελιξία συνεπάγεται), τις «αποκλείει» 
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τεχνηέντως από το σύστημα της αγοράς εργασίας. Αυτές οι μορφές απασχόλησης δεν 

προάγουν την ισότητα των δύο φύλων στην αγορά εργασίας παρά μόνο υπό μία 

γενικότερη έννοια ότι αυξάνουν την είσοδο των γυναικών στη μισθωτή εργασία. Η 

χρησιμοποίησή τους συνέβαλε σε μια πλασματική αύξηση της απασχόλησης του 

εργατικού δυναμικού και κύρια των γυναικών, αφού η μια θέση πλήρους εργασίας 

μετατρέπεται σε δύο – τρεις θέσεις. Οι έρευνες δείχνουν ότι αποτρέπεται η πλήρης 

και ισότιμη συμμετοχή της γυναίκας στην παραγωγή και ότι είναι κυρίαρχο για αυτήν 

το δίλημμα μεταξύ της αβέβαιης και υποβαθμισμένης εργασίας ή της ανεργίας 

(Καραμεσίνη, 2011). 

Επίσης, η απασχόληση των γυναικών παραμένει συγκεντρωμένη σε ορισμένα 

επαγγέλματα. Στην πραγματικότητα, παρόλο που αυξανόμενος αριθμός γυναικών έχει 

πρόσβαση στο στελεχικό προσωπικό ή σε τεχνικές θέσεις, η παρουσία των γυναικών 

εξακολουθεί να είναι εντονότερη όσο χαμηλότερη είναι η ειδίκευση των 

επαγγελμάτων. Οι περισσότερες από τις μισές πρόσθετες γυναικείες θέσεις 

απασχόλησης κατά την δεκαετία 1998-2008, προέρχονται ουσιαστικά από την 

τροποποίηση στη δομή της απασχόλησης. Η συμμετοχή των γυναικών αυξήθηκε σε 

πολλά επαγγέλματα, όμως, οι πιο έντονες αυξήσεις εξακολουθούν να αφορούν τα 

επαγγέλματα που διαθέτουν ήδη μεγάλη γυναικεία συμμετοχή. Άρα, οι μεταβολές 

στην κατανομή των επαγγελμάτων, οι οποίες συνοδεύονται από τη μαζική συμμετοχή 

των γυναικών, συμβάλλουν στο να τις περικλείσουν στα καθιερωμένα ως ‘γυναικεία’ 

επαγγέλματα (Meron, 2008). 

Η διάσταση του φύλου στην εργασία και μια συχνή «διαμάχη» στους 

οργανισμούς δεν αφορά τόσο τις διαφορές ή τις ομοιότητες μεταξύ ανδρών και 

γυναικών αλλά το πώς θα επιτευχθεί το ζητούμενο των μη έμφυλων ανισοτήτων στην 

αγορά εργασίας. Οι Lim & Cortina (2005) και οι Saxena & Bhatnagar (2009), 

σχολιάζουν πως, όσον αφορά τις διαδικασίες για την επίτευξη της ‘ισότητας των 

φύλων’ με την διατήρηση ίσου ποσοστού ανδρών και γυναικών εντός των 

οργανισμών, αυτές είναι συνήθως υπεραπλουστευμένες για την ικανοποίηση ενός 

τόσο στρατηγικού στόχου. Για τη διασφάλιση της ισότητας και της ποικιλομορφίας 

σε έναν οργανισμό, είναι απαραίτητο να χρησιμοποιηθεί δομημένη και στρατηγική 

πολιτική γύρω από  τις ομοιότητες όσο και γύρω από τις διαφορές μεταξύ ανδρών και 

γυναικών. Διότι, το εργασιακό περιβάλλον, στο οποίο κυριαρχεί εδώ και πάρα πολλά 

χρόνια μια κουλτούρα ευνοϊκή για το ανδρικό φύλο, είναι περισσότερο «αρρενωπό» 

και μη «φιλικό» προς τις γυναίκες. Και οι περισσότερες γυναίκες, λόγω των 
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οικογενειακών ή κοινωνικών πιέσεων που υφίστανται, μπορεί να δυσκολεύονται να 

ακολουθήσουν ένα πιεστικό εργασιακό περιβάλλον, πράγμα ευκολότερο για τους 

άνδρες. Το ερώτημα, ωστόσο, δεν είναι αν αυτό το περιβάλλον στο χώρο εργασίας 

είναι σωστό ή λάθος, αλλά τι μπορούν να κάνουν οι οργανισμοί και οι επιχειρήσεις 

ώστε να γίνει περισσότερο ευνοϊκό τόσο για τους άνδρες όσο και για τις γυναίκες. Το 

σημείο εκκίνησης αυτής της διαδικασίας αφορά τις στρατηγικές ενίσχυσης της 

ισοτιμίας των φύλων εκ μέρους των οργανισμών. Δηλαδή, ποιες κινήσεις θα πρέπει 

να γίνουν εκ μέρους τους, οι οποίες θα συνάδουν με το ευρύτερο και ταχέως 

μεταβαλλόμενο κοινωνικό και πολιτιστικό περιβάλλον. Μια καλή στρατηγική είναι ο 

προσδιορισμός των ομοιοτήτων και των διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών 

καθώς επίσης των διαφορετικών προοπτικών τους απέναντι στη ζωή, τις οποίες 

επηρεάζουν τα βιώματα και οι εμπειρίες τους. Γενικότερα, υπάρχουν πολλές 

σημαντικές διαφορές μεταξύ ανδρών και γυναικών οι οποίες, εάν δεν αξιολογηθούν, 

μπορεί να καταστήσουν τη συζήτηση για την ισότητα των φύλων ελλιπή – ακόμα και 

άχρηστη. 

 

1.3. Ισορροπία μεταξύ οικογενειακής/προσωπικής και επαγγελματικής ζωής 

Σε γενικές γραμμές, η θεωρία της ισορροπίας, υποστηρίζει ότι εάν οι 

άνθρωποι βλέπουν ένα σύνολο γνωστικών στοιχείων ως σύστημα, τότε θα 

προτιμήσουν να διατηρήσουν μια ισορροπημένη κατάσταση μεταξύ αυτών των 

στοιχείων. Από την προοπτική των περισσότερων εργαζομένων, η εργασία τους και 

όλες οι σημαντικές πτυχές της ζωής τους (όπως η οικογένεια, οι κοινωνικές 

δραστηριότητες, η εθελοντική εργασία, η προσωπική ανάπτυξη, ο ελεύθερος χρόνος 

και η ψυχαγωγία), θεωρούνται ως ένα σύνολο γνωστικών στοιχείων που απαιτούν 

ισορροπία και αποτελεσματικότητα. Με άλλα λόγια, υπάρχει η ανάγκη των 

εργαζομένων να διατηρήσουν την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής 

ζωής, διαφορετικά τόσο η απόδοση τους στην εργασία όσο και οπουδήποτε αλλού, 

διακυβεύεται. Ωστόσο, η διατήρηση της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής δεν είναι εύκολη, ειδικά εάν οι εργαζόμενοι δεν έχουν την 

ικανότητα να το κάνουν αποτελεσματικά και οι οργανισμοί για τους οποίους 

εργάζονται δεν εφαρμόζουν κατάλληλες στρατηγικές για να τους βοηθήσουν   

(Muthu et al., 2015). 
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Η ισορροπία ή συμφιλίωση μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής αποτελεί ένα πεδίο κοινωνικής πολιτικής των 

κρατών και είναι προϊόν ιστορικής αναγκαιότητας των σύγχρονων κοινωνιών. 

Υπαγορεύθηκε δε και από τη νέα αναγκαιότητα της μαζικής συμμετοχής των 

γυναικών στην αμειβόμενη εργασία χωρίς αυτό να έχει δυσμενείς επιπτώσεις στη 

γεννητικότητα αλλά και στην φροντίδα των ευπαθών ομάδων όπως τα παιδιά, οι 

ηλικιωμένοι και οι ανάπηροι. Εξάλλου, η διεθνής έρευνα έχει δείξει πως μόνο από 

την δεκαετία του 1990 κ.ε. άρχισε σε διάφορα κράτη αυτή η προσπάθεια ισορροπίας 

να γίνεται από υπόθεση των εργαζόμενων γυναικών και υπόθεση των εργαζόμενων 

ανδρών που φροντίζουν επίσης εξαρτώμενα μέλη της οικογένειάς τους. Η πολιτική 

της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής 

περιλαμβάνει μέτρα ή οφείλει να περιλαμβάνει τέτοια μέτρα για τους εργαζόμενους 

που να τους επιτρέπουν να ανταποκρίνονται επαρκώς τόσο στις υποχρεώσεις τους τις 

επαγγελματικές όσο και στις υποχρεώσεις τους προς την οικογένειά τους. Ζητούμενο 

είναι ο συνδυασμός αμειβόμενης και μη αμειβόμενης εργασίας και ποικίλων ειδών 

φροντίδας να καταλήγει σε ένα ικανοποιητικό αποτέλεσμα. Η πολιτική της 

‘ισορροπίας’ ή άλλως της ‘συμφιλίωσης’ εργασίας-ζωής βρίσκεται στο σημείο που η 

πολιτική της οικογένειας τέμνει την πολιτική της απασχόλησης και μάλλον 

εξυπηρετεί τον στόχο της δεύτερης, που είναι «η αύξηση του ποσοστού συμμετοχής 

του πληθυσμού εργάσιμης ηλικίας στην απασχόληση», ενώ τα μέτρα της   

εξυπηρετούν πολυποίκιλους στόχους οικονομικούς, κοινωνικούς, δημογραφικούς, 

εκπαιδευτικούς κ.α. Δεν είναι καθόλου τυχαίο πως η πολιτική της ισορροπίας 

απετέλεσε πεδίο εφόρμησης για τα σχέδια διαφόρων επιστημών καθώς σε αυτήν 

(Καραμεσίνη & Συμεωνάκη, 2019): 

• Οι οικονομολόγοι είδαν την ευκαιρία να διοχετευτεί το αναξιοποίητο 

γυναικείο εργατικό δυναμικό σε ευέλικτες μορφές εργασίας με σκοπό να 

μειωθεί το εργατικό κόστος και να αυξηθεί η ανταγωνιστικότητα.  

• Οι κοινωνιολόγοι είδαν το μέσο που θα μπορούσε να επιτρέψει στην 

σύγχρονη οικογένεια των δύο (πλέον) εργαζόμενων-κουβαλητών να μπορεί να 

ανταποκρίνεται σε όλες τις λειτουργίες της. 

• Το φεμινιστικό κίνημα είδε την δυνατότητα της συμφιλίωσης των δύο φύλων 

και του τρόπου με τον οποίο, συμμετέχοντας (και) οι άνδρες στην μη 

αμειβόμενη εργασία-φροντίδα, θα μπορούσε να επέλθει μια ολοκληρωμένη 

ισότητα των δύο φύλων –όχι μόνο στην αμειβόμενη εργασία  
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• Οι δημογράφοι είδαν την ελπίδα της ανάσχεσης της υπογεννητικότητας και 

της αύξησης των γεννήσεων.  

• Οι εκπαιδευτικοί είδαν την ευκαιρία για περισσότερες επενδύσεις στην 

παιδεία και περισσότερες δομές απασχόλησης παιδιών.  

• Οι σχεδιαστές κοινωνικής πολιτικής είδαν την δυνατότητα μείωσης της 

φτώχειας και της παιδικής φτώχειας μέσω της αύξησης του οικογενειακού 

εισοδήματος. 

Όλα τα παραπάνω, δείχνουν την σπουδαιότητα της ιδέας της ισορροπίας μεταξύ  

οικογενειακής/προσωπικής και επαγγελματικής ζωής όταν αυτή γίνεται πράξη 

(Καραμεσίνη & Συμεωνάκη, 2019). 

Η βιβλιογραφία γύρω από θέματα ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής, είναι γεμάτη με συζητήσεις σχετικά με την έλλειψη 

αποτελεσματικών πολιτικών, την ελλιπή αξιοποίηση προγραμμάτων ισορροπίας 

εργασίας-ζωής, την ικανοποίηση από την εργασία, τη διαχείριση επιδόσεων, την 

οργανωτική δέσμευση, την παραγωγικότητα και άλλες σχετικές έννοιες. Οι σύγχρονοι 

οργανισμοί πρέπει να κάνουν πολλά για να αντιμετωπίσουν τις πρακτικές ισορροπίας 

μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής ως στρατηγικές πτυχές 

της οργανωτικής απόδοσης και για να επικοινωνούν αποτελεσματικά για τη 

διαθεσιμότητα διαφορετικών πρακτικών ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής. Επιπλέον, όταν το οικογενειακό περιβάλλον ενθαρρύνει την 

εργασιακή δράση και τα θετικά συναισθήματα στον χώρο εργασίας για τα  

εργαζόμενα μέλη του, τότε η οικογένεια καταφέρνει να συμβάλλει σε μεγάλο βαθμό 

στην εναρμόνιση εργασίας-ζωής (Bhargava & Baral, 2009). 

Η ισορροπία μεταξύ οικογενειακής/προσωπικής και επαγγελματικής ζωής 

αποτελεί μια σημαντική πτυχή της διαχείρισης ανθρώπινων πόρων (HRM), η οποία 

εστιάζει στη σημασία που έχει ο ανθρώπινος παράγοντας στη λειτουργία και την 

κερδοφορία των επιχειρήσεων και έχει αποτελέσει ένα σημαντικό θέμα συζήτησης 

πολλών ερευνητών. Η πρακτική της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής, έγκειται στη μείωση της σύγκρουσης μεταξύ  

εργασίας και μη-εργασίας, εργάσιμου και εξω-εργασιακού χρόνου 

(προσωπικού/οικογενειακού), που μπορεί να επιτευχθεί μέσα από πολιτικές και 

πρακτικές όπως οι ευέλικτες ώρες εργασίας, η εργασία από το σπίτι,  η κατανομή 

ωρών εργασίας, οι διαφορετικοί τύποι προγραμμάτων οικογενειακής άδειας κ.λπ. Οι 

Khan et al. (2018), αναφέρουν πως η ισορροπία ανάμεσα στους δύο αυτούς 
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σημαντικούς τομείς της ζωής των εργαζομένων, βελτιώνει την απόδοση και την 

αποδοτικότητά τους αλλά και συμβάλλει στη μείωση του άγχους που προκαλεί η 

διατάραξη της προσωπικής ζωής των εργαζομένων λόγω έλλειψης χρόνου.  

Σύμφωνα με τους Robak και Slocinska (2015), η ισορροπία ανάμεσα στην 

εργασία και την οικογένεια περιγράφεται ως η καλύτερη δυνατή κατάσταση για την  

ικανοποίηση των εργαζομένων, που δεν είναι άλλη από την ικανοποίηση που νιώθει ο 

εργαζόμενος από την αρμονική συμφιλίωση μεταξύ των επαγγελματικών και των 

λοιπών κοινωνικών του ρόλων (πχ γονιός, σύζυγος, φίλος κ.ο.κ.). Αυτές οι σχέσεις 

είναι πολύ δυναμικές, καθώς αλλάζουν και εξαρτώνται όχι μόνο από τις ατομικές 

ανάγκες του εργαζομένου, οι οποίες εξελίσσονται με την πάροδο του χρόνου, αλλά 

και από τις αλλαγές στο περιβάλλον που ζει και εργάζεται. Η  σχέση εργασίας-ζωής 

είναι, συνεπώς, μια συνεχής διαδικασία που περιλαμβάνει μεταβλητές όπως η 

εξισορρόπηση, η εναρμόνιση, η ολοκλήρωση, η αντιστοίχιση, η συμφιλίωση της 

σφαίρας εργασίας με τη εξω-επαγγελματική ζωή. Η δυναμική προσέγγιση στην 

ισορροπία εργασίας-οικογενειακής/προσωπικής ζωής προϋποθέτει ακόμη ότι οι 

οργανισμοί πρέπει να παρακολουθούν τις ανάγκες και τις προσδοκίες των 

εργαζομένων και να προβαίνουν σε οργανωτικές αλλαγές σε αυτόν τον τομέα.  

Πρέπει να σημειωθεί ότι η εξισορρόπηση της εργασίας με την 

προσωπική/οικογενειακή ζωή αναφέρεται συνήθως στις οικογενειακές ευθύνες και 

ιδίως σε αυτές που συνδέονται με την ύπαρξη μικρών παιδιών. Αυτός είναι και ο 

λόγος για τον οποίο η έννοια του «Work-Life Balance» αφορά κυρίως τις γυναίκες. Η 

παραδοσιακή νοοτροπία επηρεάζει ακόμη και σήμερα την κοινωνία εξαιτίας των 

στερεοτύπων και των αντιλήψεων που έχουν απλώσει βαθιά τις ρίζες τους και 

ορίζουν πως οι γυναίκες είναι (ακόμη) εκείνες που θα επωμιστούν τη μέριμνα 

παιδιών, ηλικιωμένων και οικογένειας, χωρίς να αμείβονται. Ενώ οι άνδρες είναι 

εκείνοι που σχετίζονται με την ικανοποίηση των οικονομικών αναγκών της 

οικογένειας και των προστατευόμενων μελών, μέσω της αμειβόμενης εργασίας.   

Η σύγκρουση προσωπικής/οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής 

εμφανίζεται όταν οι απαιτήσεις του εργασιακού και του οικογενειακού ρόλου είναι 

ασύμβατες ως ένα σημείο και η εκπλήρωση υποχρεώσεων που συνδέονται με τον 

πρώτο καθιστά δύσκολη εκείνη των υποχρεώσεων που αφορούν τον δεύτερο (ή το 

αντίστροφο). Η έρευνα των δύο τελευταίων δεκαετιών έχει καταδείξει ότι η 

σύγκρουση επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής έχει αυξητικές τάσεις και για 

τους άντρες και για τις γυναίκες, πράγμα που οδηγεί σε έλλειψη ικανοποίησης τόσο 
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στον εργασιακό χώρο όσο και στο οικογενειακό περιβάλλον. Γίνεται λοιπόν εύκολα 

κατανοητό ότι η προσπάθεια ισορροπίας στον τομέα της εργασίας και της 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής αφορά όλους τους εργαζομένους, ανεξάρτητα από 

το φύλο, την ηλικία ή την οικογενειακή κατάσταση. Αυτή η υπόθεση συνεπάγεται ότι 

δεν μπορεί να εξαιρεθεί κανένας εργαζόμενος από τον κύκλο των ενδιαφερομένων 

(π.χ. άντρες, μόνοι ή ηλικιωμένοι). Η εξαίρεσή τους από τις πολιτικές και πρακτικές 

για την εξισορρόπηση των τομέων ζωής-εργασίας, θα μπορούσε να θεωρηθεί ως 

διάκριση. Η εξισορρόπηση εργασίας και προσωπικής ζωής αφορά τη δυνατότητα 

πραγματοποίησης των αναγκών και επιθυμιών όλων των εργαζομένων, τόσο στον 

τομέα της επαγγελματικής όσο και της προσωπικής ζωής, σύμφωνα με τις 

προσδοκίες, τα ενδιαφέροντά τους και τις δυνατότητες του οργανισμού (Robak & 

Slocinska, 2015). 

Είναι αξιοσημείωτο πως τον συνδυασμό εργασίας και φροντίδας μικρών 

παιδιών ή ηλικιωμένων ή ατόμων με αναπηρία, ο οποίος συμβάλλει στην ισορροπία 

μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής, τον βρίσκουν πιο 

«δύσκολο» οι εργαζόμενοι στην Κύπρο, στην Τσέχικη Δημοκρατία, στη Ρουμανία 

και στην Ελλάδα. Αντίθετα, ο παραπάνω συνδυασμός, που σαφέστατα οδηγεί σε 

καλύτερη συμφιλίωση εργασίας και ζωής, θεωρείται πιο «εύκολος» στην Αυστρία, 

την Ιρλανδία, τις Κάτω Χώρες και το Ηνωμένο Βασίλειο. Επίσης, τόσο η διάρκεια 

του χρόνου εργασίας όσο και η οργάνωση και ο προγραμματισμός της εργασίας, είναι 

στοιχεία που επηρεάζουν θετικά ή αρνητικά την ισορροπία εργασίας-ζωής των  

εργαζομένων. Οι περισσότεροι εργαζόμενοι, περίπου το 60% στην ΕΕ, έχουν αρκετά 

αυστηρά προγράμματα εργασίας. Ωστόσο, το 30% έχει κάποια ευελιξία στον 

προσδιορισμό των ωρών εργασίας ή έχουν επιλογές μεταξύ σταθερών προγραμμάτων  

(Eurofound,2017). 

Μια μελέτη των Beauregard & Henry (2009), ασχολήθηκε με τη διερεύνηση 

της επαγγελματικής ζωής και των επιδόσεων των εργαζομένων και επικεντρώθηκε 

στις μειωμένες επαγγελματικές συγκρούσεις και στη βελτίωση της στάσης απέναντι 

στην εργασία. Η μελέτη συμπέρανε πως οι επιχειρήσεις μπορούν να προσαρμοστούν 

και να εφαρμόζουν τρόπους με τους οποίους μπορεί να επιτευχθεί η  εξισορρόπηση 

της επαγγελματικής ζωής με την προσωπική/οικογενειακή ζωή. Επίσης, η ισορροπία 

μεταξύ εργασιακών ρόλων και προσωπικής ζωής είναι επωφελής τόσο για τον 

εργαζόμενο όσο και για τον εργοδότη και ενισχύει την ποιότητα των αποτελεσμάτων 

στις επιχειρήσεις αλλά και της προσωπικής και εργασιακής επικοινωνίας (Lazar et al., 
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2010). Ακόμη, οι Asiedu-Appiah et al. (2013), διαπίστωσαν ότι η ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι ζωτικής σημασίας για την αύξηση της 

απόδοσης των εργαζομένων τόσο στο σπίτι όσο και στο χώρο εργασίας. 

 

1.4. Επίτευξη ποιότητας ζωής και ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής 

Σήμερα, η ποιότητα ζωής είναι ένας από τους βασικούς τομείς ενδιαφέροντος 

για τους επιστήμονες. Η ευτυχία, η ευημερία, η ικανοποίηση είναι η πιο ανθρώπινη 

πλευρά της ποιότητας ζωής. Η επίτευξη ποιότητας ζωής σε έναν ταχέως 

αναπτυσσόμενο κόσμο γίνεται ολοένα και πιο σημαντική καθότι, παρά την εξέλιξη 

της τεχνολογίας και της ανάπτυξης (η οποία ασφαλώς και διευκολύνει τη ζωή ενός 

ατόμου), όλο και περισσότεροι άνθρωποι αισθάνονται δυσαρεστημένοι και 

καταθλιπτικοί. Αναγνωρίζεται λοιπόν, ολοένα σε πιο ευρύ πλαίσιο, ότι η επίτευξη 

ποιότητας ζωής και ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής συνιστούν παράγοντες ευημερίας. Η ποιότητα της 

ζωής και της εργασίας ξεκίνησαν να μελετώνται το δεύτερο μισό του τελευταίου 

αιώνα και, τόσο οι οργανισμοί-επιχειρήσεις όσο και οι  εργαζόμενοι, επωφελούνται 

από το αυξανόμενο αυτό επιστημονικό ενδιαφέρον λόγω της βαρύτητας που δίνουν 

στην έννοια της «ευτυχισμένης» ζωής. Αντιθέτως,  η απουσία ισορροπίας στα 

άνωθεν, οδηγεί σε κακή ποιότητα ζωής με αποτέλεσμα τα αισθήματα δυστυχίας, 

άγχους, κατάθλιψης και, περαιτέρω, τα προβλήματα υγείας (Ruzevicius & Valiukaite, 

2017). 

Σύμφωνα με τους Kalliath & Brough  (2008), η  επίτευξη καλής ισορροπίας 

μεταξύ εργασιακών και οικογενειακών/προσωπικών δεσμεύσεων αποτελεί 

αντικείμενο προσπάθειας αλλά και μιας αυξανόμενης ανησυχίας για τους σύγχρονους 

υπαλλήλους και τους οργανισμούς. Ολοένα και περισσότερα στοιχεία, συνδέουν την 

ανισορροπία μεταξύ της εργασίας και της ζωής με την επιδείνωση της υγείας και της 

ευεξίας μεταξύ ατόμων και οικογενειών. Δεν προκαλεί έκπληξη το γεγονός ότι 

υπάρχει αυξανόμενο ενδιαφέρον μεταξύ των οργανωτικών φορέων (π.χ. διευθύνοντες 

σύμβουλοι, διευθυντές ανθρώπινου δυναμικού) για την εισαγωγή πολιτικών 

ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στις 

επιχειρήσεις τους. 
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Η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής 

σχετίζεται στενά με την καθημερινότητα και τις παραμέτρους της εργασίας και του 

ιδιωτικού βίου, οι οποίες αφορούν και τη σχέση του ατόμου με τους συναδέλφους, 

και τις, πιθανές, οικογενειακές ή εργασιακές συγκρούσεις και τον προσωπικό χρόνο 

που καταφέρνει να έχει το άτομο πετυχαίνοντας την ισορροπία (Ruževičius & 

Braškutė - Saulė, 2015). Εξηγείται δε, κυρίως μέσα από τις έννοιες του χρόνου, της 

δραστηριότητας ή της εμπειρίας (Hilbrecht & Lero, 2014). Επιταχύνοντας το ρυθμό 

της ζωής, φαίνεται ότι καθίσταται εξαιρετικά δύσκολο να βρουν τα άτομα χρόνο για 

ιδιωτική ζωή και αναψυχή καθότι οι αυξημένες ανθρώπινες ανάγκες χρειάζονται όλο 

και περισσότερα χρήματα. Μάλιστα, τα στατιστικά στοιχεία δείχνουν ότι στη 

δεκαετία 1986-1996, η αντίληψη για την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής αναφέρθηκε 32 φορές στα μέσα ενημέρωσης ενώ, μόνο το έτος 

2007, αυτή η έννοια αναφέρθηκε  1674 φορές (Barker, 2014). Είναι σαφές πως 

μεταξύ των απαιτήσεων της εργασίας και της οικογένειας υπάρχει μια αναπόφευκτη 

αλληλεπίδραση και πως οι σοβαρές απαιτήσεις της σχέσης εργασίας-οικογένειας και 

της αλληλεπίδρασής τους αποτελούν σημαντική πρόκληση για τα άτομα. 

Οι Ramos et al. (2015), αναφέρουν πως, σε μια θετική αλληλεπίδρασή τους, η 

προσωπική/οικογενειακή με την επαγγελματική ζωή μπορεί να 

αλληλοσυμπληρώνονται, βελτιώνοντας την ποιότητα ζωής ενός ατόμου συνολικά. Η 

βελτίωση της ποιότητας ζωής του ατόμου θα βελτιώσει με τη σειρά της την 

αυτοεκτίμηση και την ικανοποίησή του και, συνακόλουθα, θα αυξήσει τις ικανότητές 

του, ενώ η ανισορροπία επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής, 

χαρακτηρίζεται ως πρόβλημα που βλάπτει καίρια την ποιότητα ζωής και την 

ευημερία του ατόμου. Επιπλέον, η ανισορροπία αυτή προκαλεί υψηλά επίπεδα άγχους 

που, με τη σειρά τους, επιδεινώνουν την ποιότητα ζωής. Η συμμετοχή των ατόμων σε 

διάφορους ρόλους τα αποτρέπει από τις επιπτώσεις των αρνητικών εμπειριών σε 

οποιονδήποτε ρόλο. Επίσης, μια ισορροπημένη συμμετοχή στην εργασία και τους 

ρόλους της οικογένειας μπορεί να μειώσει τις χρόνιες οικογενειακές συγκρούσεις και 

να επιφέρει μια καλύτερη ποιότητα ζωής. Επειδή τα ισορροπημένα άτομα 

συμμετέχουν πλήρως και στους δύο ρόλους, δεν επιτρέπουν στις «επείγουσες 

καταστάσεις» να παρεμποδίζουν την απόδοση του ρόλου τους. Αντ' αυτού, 

αναπτύσσουν «ρουτίνες» που τους επιτρέπουν να ανταποκρίνονται στις 

μακροπρόθεσμες απαιτήσεις όλων των ρόλων αποφεύγοντας, προφανώς, τυχόν 
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εκτεταμένες οικογενειακές συγκρούσεις. Η «εμπλοκή ρόλου» αφορά την απόδοση 

του ατόμου σε τρία στοιχεία: 

• Χρόνος: o χρόνος που αφιερώνεται στους ρόλους της εργασίας και της 

οικογένειας. 

• Συμμετοχή: το επίπεδο ψυχολογικής συμμετοχής στην εργασία και στους 

οικογενειακούς/προσωπικούς ρόλους. 

• Ικανοποίηση: το επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία και την οικογένεια 

(Ramos et al., 2015). 

Για να επιτευχθεί η ισορροπία επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής 

ζωής απαιτείται προσοχή τόσο από την πλευρά των εργοδοτών όσο και από την 

πλευρά των εργαζομένων. Οι Ramos et al. (2015), διαπίστωσαν πως τα καλύτερα 

αποτελέσματα επιτεύχθηκαν από εκείνους τους ανθρώπους που νιώθουν μεγαλύτερη 

ελευθερία και λαμβάνουν πρωτοβουλίες στην εργασία τους, υπογραμμίζοντας πως οι 

εργοδότες δεν χρειάζεται να φοβούνται να δώσουν περισσότερη ελευθερία και 

εμπιστοσύνη στους υπαλλήλους τους.  

Επιπροσθέτως, προκειμένου να βρεθεί μια ισορροπία μεταξύ εργασίας και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής, απαιτείται  προγραμματισμός του χρόνου. O 

Αμερικάνος στρατηγός και πολιτικός Αϊζενχάουερ εφηύρε την παγκοσμίως διάσημη 

μέθοδο Eisenhower, η οποία σήμερα βοηθά τα άτομα να σχεδιάζουν, να ιεραρχούν 

και να προγραμματίζουν, κατ' ανάγκη και σημασία, προκειμένου  

να επιτύχουν τους στόχους τους και να είναι πιο παραγωγικοί. Το Eisenhower Matrix 

(Σχήμα 1.) αντικατοπτρίζει το γεγονός ότι εάν κάτι είναι επείγον, δεν σημαίνει ότι 

είναι και σημαντικό, επομένως πρέπει να δίνεται προτεραιότητα σε συγκεκριμένες 

περιπτώσεις. Οι άμεσες και σημαντικές εργασίες περιλαμβάνουν εκείνες στις οποίες 

το άτομο αποδίδει την μεγαλύτερη αξία και στις οποίες πρέπει να εστιάσει τις 

προσπάθειές του. Τέτοιες εργασίες πρέπει να καταλαμβάνουν περισσότερο από το 

50% της ώρας της ημέρας. Σημαντική αλλά μη επείγουσα εργασία είναι αυτή που 

καθίσταται σημαντική και διεκπεραιώνεται ανάλογα με τη διαθεσιμότητα και την 

πάροδο του χρόνου. Μια τέτοια εργασία δεν πρέπει να απορροφά από τα άτομα 

περισσότερο από το 20% των ωρών εργασίας τους. Τα επείγοντα αλλά όχι σημαντικά 

έργα είναι εντελώς άσχετα και δεν δημιουργούν αξία, όπως οι υποχρεώσεις που 

συνδέονται με συναδέλφους, φίλους κλπ. Τέτοιες εργασίες συνιστάται να γίνονται 

μόνο όταν θα έχουν εκτελεστεί οι σημαντικές εργασίες και για όχι περισσότερο από 

10% του χρόνου ενός ατόμου (η καλύτερη στιγμή είναι στο τέλος της ημέρας, όταν 
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δεν χρειάζεται τόση προσπάθεια να γίνει αυτή η δουλειά). Οι ασήμαντες και μη 

επείγουσες λειτουργίες μπορούν να απαριθμηθούν αλλά η υλοποίησή τους δεν πρέπει 

να βιάζει το άτομο. Στις περισσότερες περιπτώσεις μπορεί να συμβεί και μετά από 

λίγο αποδεικνύεται ότι δεν χρειάζονται καθόλου. Έτσι λοιπόν το Eisenhower Matrix, 

όπως φαίνεται στο άνω Σχήμα 1. και σύμφωνα με τα παραπάνω, χωρίζει τις εργασίες 

σε τέσσερις ομάδες προτείνοντας έναν τρόπο διαχείρισης του χρόνου που θα 

βοηθήσει τα άτομα να οργανώσουν και να διεκπεραιώσουν καλύτερα τις εργασίες 

τους. Κατ΄επέκταση, θεωρείται ένας καλός τρόπος για τη βελτίωση της ποιότητας και 

της προσωπικής ζωής και της επαγγελματικής επηρεάζοντας θετικά και την 

ισορροπία τους.  

 

Σχήμα 1. Eisenhower Matrix, Πηγή : Krogerus, Tschappeler & Earnhart, 2012 

 

Οι Ruzevicius και Valiukaite (2017), στην έρευνά τους συγκρίνουν τους 

εργαζόμενους στον ιδιωτικό τομέα και εκείνους στον δημόσιο τομέα και, 

χρησιμοποιώντας τους όρους quality of life (QoL) και quality of work-life balance  

(QWL) εξετάζουν την συσχέτισή τους. Το QWL (ποιότητα στην ισορροπία ζωής-

εργασίας), αφορά στοιχεία της εργασίας όπως η υγεία και η ευημερία των 

εργαζομένων, η ασφάλεια στην εργασία, ο σχεδιασμός της σταδιοδρομίας, οι 

συνθήκες εργασίας, η ανάπτυξη ικανοτήτων και η ισορροπία μεταξύ της ζωής στην 

εργασία και της ζωής μετά την εργασία.  Από την άλλη, το QoL αφορά την 

γενικότερη ποιότητα ζωής και εμπεριέχει όλες τις παραμέτρους της ζωής του ατόμου, 
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φυσικά και την εργασία. Το QWL λοιπόν πρέπει να αναλυθεί σε σχέση με το 

συνολικό QoL διότι είναι μια από τις διαστάσεις που συνθέτουν το QoL. 

Διαπιστώνουν λοιπόν ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των 

εργαζομένων στον ιδιωτικό τομέα και εκείνων στον δημόσιο τομέα, όσον αφορά την 

εκτίμηση του QoL και του QWL, αλλά υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στην 

αξιολόγηση των ιδιοτήτων και των παραγόντων αυτής της ισορροπίας. Και στο 

δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα οι εργαζόμενοι όσο θετικότερα αξιολογούν το QoL 

τόσο υψηλότερα αξιολογούν το QWL και το αντίστροφο. Οι πιο σημαντικοί 

παράγοντες του QoL για τους εργαζόμενους στον ιδιωτικό τομέα είναι η απουσία 

άγχους, η προσαρμογή στον τρόπο άσκησης της εργασίας, οι αλλαγές και η χρήση 

οικολογικών προϊόντων. Ενώ στο δημόσιο τομέα ( πλην της απουσίας άγχους και της 

χρήσης οικολογικών προϊόντων που είναι κοινά), οι σημαντικότεροι παράγοντες είναι 

η ικανοποίηση της επικοινωνίας και η υγιεινή διατροφή. Από την άλλη, οι πιο 

σημαντικοί παράγοντες του QWL είναι η φύση της εργασίας, οι σχέσεις με την 

διοίκηση και τους συναδέλφους, το εργασιακό περιβάλλον και ο φόρτος εργασίας. 

Διαπιστώθηκε πως η υψηλή τιμή του QWL καθιστά άμεσα υψηλότερο και το QoL 

και πως το QoL, η ευτυχία, η ικανοποίηση της ζωής και η ευεξία του ατόμου είναι 

αλληλένδετα.  

 

1.5. Καθοριστικοί παράγοντες για την επίτ0ευξη της ισορροπίας μεταξύ 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζω0ής 

Πολλές μελέτες έχουν δείξει ότι υπάρχουν πολλοί παράγοντες που 

επηρεάζουν την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Μερικοί 

από αυτούς τους παράγοντες έχει αποδειχθεί ότι έχουν θετική σχέση με την 

ισορροπία αυτή, όπως η ικανοποίηση από την εργασία, ενώ άλλοι παράγοντες έχουν 

αρνητικό αντίκτυπο στην ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, 

όπως ο υπερβολικός φόρτος εργασίας, οι πολλές ώρες εργασίας και οι υπερβολικές 

απαιτήσεις των εργοδοτών. Συγχρόνως, η οικογενειακή ζωή γίνεται πιο περίπλοκη 

ενώ υπάρχει ένας αυξανόμενος αριθμός μονο-γονεϊκών νοικοκυριών λόγω της 

αύξησης των διαζυγίων. Οι γυναίκες συνεχίζουν να επωμίζονται το μεγαλύτερο μέρος 

των οικιακών εργασιών και την ευθύνη για την ανατροφή των παιδιών. Αυτές οι 

σύγχρονες αλλαγές στην επαγγελματική και την οικογενειακή ζωή έχουν ως 
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αποτέλεσμα την ανάγκη των εργαζομένων να προσπαθούν συνεχώς να πετύχουν μια 

ισορροπία μεταξύ οικογενειακής/προσωπικής και επαγγελματικής ζωής. 

  Οι νέες συστημικές θεωρίες υποστηρίζουν ότι τα γεγονότα στο χώρο εργασίας 

επηρεάζονται από την προσωπική ζωή του εργαζομένου και το αντίθετο. Οι 

κοινωνίες και τα άτομα δεν μπορούν να αγνοήσουν το ένα πεδίο χωρίς τον κίνδυνο να 

αγνοήσουν και το άλλο (Clark,  2000). Έξι είναι τα βασικά μοντέλα που 

χρησιμοποιούνται για να εξηγήσουν τη σχέση μεταξύ εργασίας και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής : 

 Η θεωρία της αποτροπής της εξάπλωσης της σύγκρουσης 

Υποστηρίζει ότι κάποιοι δευτερογενείς εργασιακοί παράγοντες μπορούν να 

επηρεάσουν την οικογενειακή ζωή (είτε θετικά είτε αρνητικά) με την υπόθεση πως 

υπάρχει μια ομοιότητα μεταξύ όσων συμβαίνουν στο χώρο εργασίας και όσων 

συμβαίνουν στο οικογενειακό περιβάλλον. Τα δεδομένα στην εργασία, η 

συναισθηματική κατάσταση και η ισορροπία στον τρόπο κατανομής του χρόνου στις 

υποχρεώσεις του ατόμου, μπορούν να λειτουργήσουν αποτρεπτικά σε επίπεδο 

συγκρούσεων (Allen et al, 2014). Υποστηρίζει ακόμη πως η ευελιξία της εργασίας 

(που δίνει τη δυνατότητα επίτευξης και των επαγγελματικών και των 

οικογενειακών/προσωπικών υποχρεώσεων), μειώνει τη σύγκρουση και πλησιάζει 

στην υγιή ισορροπία εργασιακής και επαγγελματικής ζωής (Hill et al., 2003). 

 Η οργανική θεωρία 

Υποδεικνύει πως η δράση στον εργασιακό τομέα μπορεί να διευκολύνει τις 

απαιτήσεις άλλων τομέων της ζωής του ατόμου (Zedeck et al., 1990). Για 

παράδειγμα, ένας εργαζόμενος που επιθυμεί να αγοράσει ένα αυτοκίνητο με σκοπό 

να βελτιώσει την οικογενειακή του ζωή ή να χαρεί καλύτερα τον ελεύθερό του χρόνο, 

μπορεί να αυξήσει την εργασιακή του απόδοση ή τις ώρες εργασίας του (Guest, 

2002). 

 Η θεωρία της αποζημίωσης 

Επισημαίνει πως αν λείπει κάτι από τον ένα τομέα (επαγγελματικό), όσον αφορά 

τις απαιτήσεις ή την ικανοποίηση του ατόμου, μπορεί να επηρεάσει τον άλλο τομέα 

της οικογενειακής ζωής. Για παράδειγμα, ένας εργαζόμενος μπορεί να επιλέξει να 

συμμετέχει ενεργά στην κοινωνική του ζωή απολαμβάνοντάς την, για να 

αντισταθμίσει με αυτήν την επιλογή του την δυσαρέσκεια που νιώθει στην εργασία 

του (Guest & Conway, 2002).  
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 Η θεωρία της κοινωνικής ταυτότητας 

Βοηθά στην εξήγηση φαινομένων της ατομικής συμπεριφοράς, όσον αφορά την 

ισορροπία μεταξύ εργασίας και ιδιωτικής/οικογενειακής ζωής, βάσει της ιδέας ότι η 

κοινωνική ταυτότητα αποτελείται από τις όψεις της αυτο-εικόνας του ατόμου, που τις 

προσδιορίζει η ένταξή του στην/στις κοινωνικές ομάδες που θεωρεί ότι τον 

εκπροσωπούν (Vaugham & Hogg, 2005).  

 Η θεωρία των συνόρων   

 Η Sue Clark Campbell διατυπώνει αυτή τη θεωρία υπογραμμίζοντας πως οι 

άνθρωποι έχουν να αντιμετωπίσουν καθημερινά τις διαχωριστικές γραμμές (όρια-

σύνορα), ανάμεσα στην εργασία και την προσωπική/οικογενειακή ζωή, που έχουν 

καθοριστεί προκειμένου να κατανοηθεί η σχέση εργασίας και ζωής, να είναι δυνατή η 

πρόβλεψη της σύγκρουσης και να δοθούν στοιχεία για την επίτευξη της συμφιλίωσης. 

Η θεωρία ασχολείται με την ανάλυση των παραμέτρων των ορίων ανάμεσα στους δύο 

τομείς (εργασίας και οικογένειας), με το πώς και κατά πόσο είναι διαπερατά, με τον 

τρόπο που μετακινούνται, καθώς και άλλα στοιχεία (Guest, 2002). Επίσης, 

διατυπώνει νέες προτάσεις για τις σύγχρονες μορφές εργασίας και τα όρια ανάμεσα 

σε αυτές και στα άτομα που τις χρησιμοποιούν πχ. την εργασία από το σπίτι με τη 

χρήση των νέων τεχνολογιών. Η θεωρία των συνόρων εντοπίζει τον λόγο της 

σύγκρουσης και παρέχει ένα πλαίσιο για μια αποτελεσματικότερη προσπάθεια 

συμφιλίωσης μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής 

(Desrochers et al., 2005). 

Βέβαια, όλα τα άνωθεν μοντέλα δεν φαίνεται να εμβαθύνουν στην διερεύνηση 

της φύσης, των αιτιών και των συνεπειών της ισορροπίας ή μη μεταξύ εργασίας και 

ζωής. Υπογραμμίζεται δε ότι το κάθε άτομο είναι αυτό που ασκεί τον πιο σημαντικό 

ρόλο για την επίτευξη ορθής ισορροπίας που, με τη σειρά της, επηρεάζεται από 

πολλούς παράγοντες. Ο Guest (2002), προτείνει να γίνεται διάκριση ανάμεσα σε 

αντικειμενικούς και υποκειμενικούς παράγοντες, όπου οι πρώτοι (όπως πχ. οι ώρες 

εργασίας) αντικατοπτρίζουν τους δεύτερους (όπως πχ. οι κοινωνικές αξίες που είναι 

υποκειμενικές) [Ρέμπελος κ.α., 2015].  

Οι Wu et al. (2013), εξέτασαν τις παραμέτρους της ισορροπίας μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής και τα ευρήματά τους 

καταδεικνύουν ότι παράγοντες όπως η υποστήριξη από τον οργανισμό ή την 

επιχείρηση, η εκτίμηση του εργαζόμενου και της εργασίας του, ο χρόνος της εργασίας 



 
 

25 

και το εισόδημα των εργαζομένων, σχετίζονται σημαντικά με την ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής.  

Oι Valk και Srinivasan (2011), έχουν μελετήσει τον τρόπο με τον οποίο 

ορισμένοι παράγοντες επηρεάζουν την ισορροπία μεταξύ της επαγγελματικής και  

προσωπικής/οικογενειακής ζωής, ειδικά των γυναικών. Προσδιόρισαν έξι σημαντικά 

θέματα:  

 οικογενειακές επιρροές στις επιλογές ζωής,  

 ευθύνες πολλαπλών ρόλων και απόπειρες διαπραγμάτευσής τους,  

 προσωπική και επαγγελματική ταυτότητα,  

 προκλήσεις επαγγελματικής ζωής και στρατηγικές αντιμετώπισης, 

 οργανωτικές πολιτικές (πρακτικές και κοινωνικές).   

Πιο αναλυτικά, οι ερευνητές τονίζουν ότι η ισορροπία  μεταξύ της επαγγελματικής 

και  προσωπικής/οικογενειακής ζωής παρέχει ικανοποίηση από την εργασία, 

ενισχύοντας τα κίνητρα των εργαζομένων και την αυτοπεποίθησή τους. Από την 

άλλη, αναδείχθηκε ότι η μικρή υποστήριξη από την οικογένεια και τους 

συναδέλφους, η άνιση μεταχείριση, η περιορισμένη εκπαίδευση, η αγχωτική φύση 

της εργασίας, τα συχνά προβλήματα υγείας και η εναλλαγή θέσεων εργασίας 

δημιουργούν ανισορροπία και συγκρούσεις τόσο στην εργασία όσο και στην 

οικογενειακή ζωή. Ειδικά οι γυναίκες, όταν δεν επιτυγχάνουν την εν λόγω ισορροπία, 

συνήθως δεν είναι σε θέση να αναγνωρίσουν το λόγο που συμβαίνει αυτό, τι μπορούν 

να κάνουν και ποιες λύσεις μπορούν να δοθούν, πράγματα πολύ σημαντικά.   

Παράλληλα, η μελέτη των Valk και Srinivasan (2011), δείχνει ότι εάν ο 

οργανισμός ή ο χώρος εργασίας επιτρέπει την επίτευξη αυτής της ισορροπίας, τότε τα 

άτομα είναι χαρούμενα και είναι επίσης σε θέση επίτευξης των προσωπικών και 

επαγγελματικών στόχων τους.  Οι οργανισμοί, συνεπώς, καλούνται να προσφέρουν 

ευελιξία στις γυναίκες εργαζόμενες μέσα από την παροχή διευκολύνσεων και την 

εφαρμογή πολιτικών που θα περιορίσουν τις συγκρούσεις  στο εργασιακό και 

οικογενειακό περιβάλλον τους. Μερικά παραδείγματα είναι οι ευέλικτες ρυθμίσεις 

του χρόνου εργασίας, η  άδεια μετ΄αποδοχών, τα ασφαλιστικά προγράμματα, οι 

παροχές βρεφονηπιακής φροντίδας, η αύξηση των μισθών με βάση την απόδοση των 

εργαζομένων, τα προγράμματα επαγγελματικού προσανατολισμού  κ.λπ. 
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1.6. Εμπόδια/περιορισμοί στην ισορροπία μεταξύ οικογενειακής/προσωπικής και 

επαγγελματικής ζωής 

Η μελέτη των Minnotte et al. (2013), δείχνει πως η σύγκρουση μεταξύ της 

εργασίας και της οικογενειακής ζωής των εργαζομένων αυξάνει την πίεση στην  

εργασία και την ψυχολογική δυσφορία των ατόμων. Η ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής μπορεί να οριστεί ευρύτερα ως η διατήρηση 

μιας συνολικής αίσθησης αρμονίας στη ζωή αλλά, πολλές φορές, αποτελεί ένα 

δύσκολο ζήτημα και ιδιαίτερα πιεστικό για τους γονείς. Ορισμένοι σημαντικοί 

παράγοντες που αποτελούν εμπόδια στην επίτευξη ισορροπίας μεταξύ 

προσωπικής/οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής, αναφέρονται παρακάτω: 

 Βαθμός υποστήριξης από την πλευρά των εργοδοτών ή/και των ιεραρχικά 

ανώτερων 

Η υποστήριξη από πλευράς εργοδοτών ή/και ιεραρχικά ανώτερων αποτελεί ένα 

σημαντικό παράγοντα που επηρεάζει την ισορροπία μεταξύ εργασίας και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής. Οι διευθυντές και τα αρμόδια στελέχη 

διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο στην επιτυχία των προγραμμάτων ισορροπίας 

εργασίας/ζωής επειδή είναι σε θέση να ενθαρρύνουν ή να αποθαρρύνουν τις 

προσπάθειες των εργαζομένων να εξισορροπήσουν την επαγγελματική και την 

προσωπική/οικογενειακή τους ζωή. Όταν οι παραπάνω υποστηρίζουν αυτή την 

ισορροπία, οι εργαζόμενοι μπορούν ευκολότερα να την επιτύχουν. Για παράδειγμα, 

μπορεί ένας οργανισμός να εφαρμόζει ειδικά προγράμματα εργασίας που να 

καταρτίζονται από τον εργοδότη και να προσφέρουν στους εργαζόμενους επιλογές 

για την αντιμετώπιση και την καλύτερη διαχείριση των αυξημένων απαιτήσεων της 

εργασίας αλλά και των προσωπικών τους αναγκών και ευθυνών (Dhas & 

Karthikeyan, 2015). 

Από την άλλη πλευρά, είναι σύνηθες οι εργοδότες να στέλνουν ακόμη και 

αρνητικά μηνύματα που να δείχνουν ότι η χρήση ευέλικτων μορφών εργασίας 

αποτελεί πρόβλημα για αυτούς, τους συναδέλφους τους και τον οργανισμό στο 

σύνολό του. Παράλληλα, η προσφορά ευέλικτης εργασίας προς έναν εργαζόμενο 

μπορεί να επηρεάσει αρνητικά τη στάση και τη συμπεριφορά των υπολοίπων 

συναδέλφων του προς αυτόν, όπως πχ. η αμφισβήτηση των ικανοτήτων του. Ακόμη, 

όταν οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι έχουν βιώσει αδικία, αναφέρουν υψηλότερα 

επίπεδα δυσφορίας, δυσαρέσκειας, εχθρότητας και οργής (Vasumathi, 2018). 
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 Χρόνος εργασίας  

Κατά την Vasumathi (2018), αν και πολλές επιχειρήσεις υποστηρίζουν 

θεωρητικά αξίες που σχετίζονται με τη σημασία του ανθρώπινου δυναμικού τους, 

μόνο λίγες στην πράξη βοηθούν ενεργά τους εργαζόμενους στη διαχείριση της 

εργασίας και της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής 

ζωής. Πολλές φορές, η εργασία για πολλές ώρες θεωρείται μια ένδειξη δέσμευσης, 

πίστης, ικανότητας και υψηλού δυναμικού όμως, ουσιαστικά, αποτελεί σημαντικό 

εμπόδιο για την επίτευξη της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής. Οι εργαζόμενοι που δεν αφιερώνουν το μέγιστο 

δυνατό χρόνο στην επιχείρηση, συχνά ορίζονται ως λιγότερο παραγωγικοί και 

αφοσιωμένοι. Συνεπώς, είναι πολύ δύσκολο να εφαρμοστούν ευέλικτες ρυθμίσεις 

εργασίας σε επιχειρήσεις που δίνουν ιδιαίτερη σημασία στις ώρες εργασίας, πράγμα 

που σημαίνει ότι οι επιχειρήσεις που θέλουν να αυξήσουν την ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής πρέπει να εφαρμόσουν νέα 

μέτρα με στόχο την παραγωγή και την απόδοση των εργαζομένων. Εάν οι ανώτεροι 

υπάλληλοι είναι πολύ αυστηροί, οι υφιστάμενοι εργαζόμενοι καλούνται να 

ανταποκριθούν σε αυτήν την αδέκαστη συμπεριφορά και στις προσδοκίες τους, 

πράγμα που προκαλεί ανισορροπία στην προσωπική τους ζωή. 

 Φόρτος εργασίας 

Οι Dex και Bond (2005), στη μελέτη τους στη Βρετανία διαπίστωσαν ότι οι 

εβδομαδιαίες ώρες εργασίας ήταν ένας ιδιαίτερα καθοριστικός παράγοντας της 

ισορροπίας ανάμεσα στην εργασία και την προσωπική/οικογενειακή ζωή μαζί με το 

φύλο, την ηλικία και τον χρόνο προσωπικής φροντίδας. Οι πρόσθετες ώρες εργασίας 

αφαιρούν από τον προσωπικό χρόνο προκαλώντας υψηλή ένταση ή πίεση στον 

εργαζόμενο με αποτέλεσμα την κόπωση, το άγχος ή άλλες αρνητικές ψυχο-

φυσιολογικές συνέπειες, που έχουν εξίσου αρνητικές επιπτώσεις στην ποιότητα της 

προσωπικής ζωής. Ειδικά για τις γυναίκες, η πίεση και το άγχος από τον μεγάλο όγκο 

εργασίας προκαλούν ακόμα πιο μεγάλη ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής (Majumdar, 2011).  

Οι εργαζόμενοι σήμερα βιώνουν άγχος κυρίως λόγω του μεγάλου φόρτου 

εργασίας και των ανέφικτων στόχων που δημιουργούν ανισορροπία και εντάσεις ή 

ανησυχίες στην επαγγελματική τους ζωή. Έτσι, ο φόρτος εργασίας, ο χαμηλός μισθός 

και οι πολλές ευθύνες μειώνουν την απόδοση του εργαζόμενου (Vasumathi, 2018). 

 



 
 

28 

 Τεχνολογία 

Η τεχνολογία μπορεί να αποτελέσει εμπόδιο στην προσπάθεια επίτευξης της 

ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής. Με τις 

τεχνολογικές εξελίξεις, οι εργαζόμενοι μπορούν να εργάζονται με μεγαλύτερη 

ευκολία-ευελιξία (πχ. εργασία στο σπίτι), αλλά και να γίνονται πιο εύκολα προσιτοί. 

Αυτή η αλλαγή έχει κάνει τους εργαζόμενους να εργάζονται περισσότερο (και εκτός 

των κανονικών ωρών γραφείου), με σκοπό να αφιερώνουν όσο χρόνο απαιτείται 

προκειμένου να ολοκληρώσουν τη δουλειά τους. Παράλληλα, οι αλλαγές στην 

τεχνολογία έχουν αυξήσει τις απαιτήσεις των εργοδοτών προς τους εργαζόμενους 

(Vasumathi, 2018). 

 Υποστήριξη συναδέλφων 

Σύμφωνα με τους Beauregard και Henry (2009),  πολλές φορές οι εργαζόμενοι 

που κάνουν χρήση πρακτικών για την υποβοήθηση της ισορροπίας μεταξύ 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής, γίνονται στόχος επικρίσεων 

από συναδέλφους και ιεραρχικά ανώτερους τους. Συγκεκριμένα, οι ερευνητές 

διαπίστωσαν πως οι εργαζόμενοι που κάνουν χρήση διευκολύνσεων για την 

ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής, θεωρούνταν 

από τους συναδέλφους τους ότι είχαν χαμηλότερα επίπεδα εργασιακής 

υπευθυνότητας, γεγονός που επηρέαζε αρνητικά τυχόν ευκαιρίες ανέλιξης και 

αύξησης των μισθών τους. Ορισμένοι εργαζόμενοι που χρησιμοποιούν ευέλικτες 

ρυθμίσεις έχουν βιώσει δυσαρέσκεια από τους συναδέλφους τους. 

 Οι αντιλήψεις ανδρών και γυναικών 

Η ευελιξία στο χώρο εργασίας δεν αφορά μόνο τις γυναίκες και τη φροντίδα των 

παιδιών αλλά αφορά τη βελτίωση της ποιότητας ζωής όλων των εργαζομένων. Τα 

εμπόδια για τη χρήση φιλικών προς την οικογένεια μορφών απασχόλησης, όσον 

αφορά τους άνδρες, φαίνεται να προκύπτουν από τρεις σημαντικές πηγές:  

 Από την  κουλτούρα πολλών εργασιακών χώρων, η οποία προκαλεί 

αμφιβολίες σχετικά με την «αναγκαιότητα» της συμμετοχής των ανδρών στις 

οικογενειακές ευθύνες.  

 Από το επιχειρηματικό περιβάλλον, όπου η ανταγωνιστικότητα επιφέρει πίεση 

για τη διατήρηση του μεριδίου αγοράς και την αύξηση των εταιρικών κερδών.  

 Από στερεοτυπικές αντιλήψεις γύρω από την επιλογή των αντρών να έχουν 

πρόσβαση σε περισσότερες επιλογές εξισορρόπησης μεταξύ εργασίας και 

οικογενειακής ζωής.  
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Ορισμένες διατάξεις για την επαγγελματική ζωή, όπως η άδεια πατρότητας, 

προορίζονται ειδικά για τους άνδρες με στόχο την προώθηση μιας μεγαλύτερης 

κατανομής ευθυνών μεταξύ ανδρών και γυναικών (Vasumathi, 2018). Η ενθάρρυνση 

των ανδρών στο να χρησιμοποιούν ευκαιρίες ευέλικτης εργασίας είναι σημαντική, 

αλλά αυτό απαιτεί αφενός ένα υποστηρικτικό εργασιακό περιβάλλον και αφετέρου 

αλλαγές στη συμπεριφορά και τις αντιλήψεις των υπολοίπων εργαζομένων και του 

ευρύτερου κοινωνικού συνόλου (Prayag, 2011).  

 Εργασιακό άγχος και ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

οικογενειακής-προσωπικής ζωής 

Πολλές φορές οι στάσεις των εργαζομένων όσον αφορά τις ώρες εργασίας τους 

και η δυσαρέσκειά τους σχετικά με τις ανισορροπίες μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής, σχετίζονται με την πίεση του χρόνου την οποία υφίστανται και 

τους προκαλεί έντονο στρες. Οι περισσότερες έρευνες για το εργασιακό άγχος 

εξετάζουν τη σχέση μεταξύ ορισμένων στρεσογόνων παραγόντων (π.χ. σύγκρουση 

ρόλων, ασάφεια ρόλων) και ορισμένων αποτελεσμάτων (πχ. δυσαρέσκεια στην 

εργασία, άγχος, ψυχοσωματικά συμπτώματα, απουσίες και επιδόσεις στην εργασία). 

Οι διευθυντές και οι υπάλληλοι, εκτός από την αντιμετώπιση της καθημερινής πίεσης, 

αντιμετωπίζουν επίσης μια αυξανόμενη πίεση στην εργασία. Απαιτήσεις υψηλότερης 

απόδοσης και μεγαλύτερης παραγωγικότητας, προκαλούν άγχος και καταπόνηση στη 

ζωή των εργαζομένων (Vasumathi, 2018) .  

Όταν δεν επιτυγχάνεται η ισορροπία αλλά, αντίθετα, κυριαρχεί η σύγκρουση 

προσωπικής/οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής, αυτό επιφέρει πλήθος 

αρνητικών συνεπειών. Ορισμένες από αυτές σχετίζονται με την υγεία του 

εργαζόμενου, το άγχος, την κόπωση, το χαμηλό ηθικό και την κακή ποιότητα των 

προσωπικών σχέσεων μέσα και έξω από τον εργασιακό χώρο. Παράλληλα, 

παρατηρείται έλλειψη χρόνου για την οικογένεια και ένα αίσθημα ενοχής από το 

άτομο, γεγονός που το οδηγεί στην ελλιπή διαπαιδαγώγηση και ανατροφή των 

παιδιών, στις αυξημένες απουσίες από την εργασία,  σε ενδεχόμενες καθυστερήσεις 

στην εργασία (π.χ. στην ώρα άφιξης), στη χαμηλή παραγωγικότητα, στην ασυνέχεια 

στις σχέσεις με τους πελάτες, στην επαγγελματική εξουθένωση, σε ψυχολογική 

πίεση, στην πρόθεση αποχώρησης από τον εργασιακό χώρο και στη μειωμένη 

επαγγελματική ικανοποίηση. Οι εργαζόμενοι που βιώνουν έντονη σύγκρουση 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής, έχουν χαμηλότερη 

επαγγελματική ικανοποίηση σε σχέση με τους συναδέλφους τους που έχουν 
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μικρότερη σύγκρουση. Αυτό βρέθηκε ότι ισχύει και για τους άντρες και για τις 

γυναίκες, υπονοώντας ότι και τα δύο φύλα αντιδρούν με παρόμοιο τρόπο στη 

σύγκρουση επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής (Spector, 2000).  

 

1.7. Η ισορροπία μεταξύ εργασίας και ζωής των εργαζομένων και ειδικότερα των 

γυναικών εργαζομένων. 

Πολύ συχνά η εργασία εισβάλλει στην σφαίρα της οικογενειακής/ 

προσωπικής ζωής ενώ άλλες φορές οι οικογενειακές υποχρεώσεις επηρεάζουν την 

απόδοση στην εργασία.  Οι εταιρείες που υιοθετούν καλύτερες πολιτικές για την 

ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής-προσωπικής ζωής μπορούν να 

βελτιώσουν το επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία και να αυξήσουν την 

οργανωτική δέσμευση μεταξύ των υπαλλήλων τους. Παράλληλα, οι εργοδότες 

βλέπουν τα ευέλικτα χρονοδιαγράμματα στο χώρο εργασίας ως το κλειδί για τη 

διατήρηση των εργαζομένων και τον περιορισμό της «φθοράς» των εργαζομένων.  

Οι Selvarajan et al. (2013), διαπίστωσαν ότι τα συστήματα κοινωνικής 

υποστήριξης στον τομέα της εργασίας, όπως οι φιλικές προς την οικογένεια 

πολιτικές, η ανάλογη οργάνωση του οικογενειακού περιβάλλοντος και η υποστήριξη 

της επιχείρησης ήταν σημαντικά για την καλύτερη απόδοση των εργαζομένων. 

Ακόμη, η συμμετοχή των εργαζομένων σε ορισμένες πρωτοβουλίες 

κοινωνικοποίησης που προκύπτουν μέσα από το εργασιακό χώρο, όπως 

οικογενειακές συναντήσεις, διοργάνωση πικνίκ, γιορτές φεστιβάλ και αθλητικές 

εκδηλώσεις, συμβάλλουν στην ενίσχυση των καλών σχέσεων των εργαζομένων και 

διευκολύνουν την εξισορρόπηση των οικογενειακών και εργασιακών υποχρεώσεων 

(Bharathi & Mala, 2016).  

Η μελέτη του Kong (2013), τονίζει τη θετική σχέση μεταξύ πρακτικών που 

υποστηρίζουν την ισορροπία μεταξύ εργασιακών και οικογενειακών υποχρεώσεων 

και ικανοτήτων σταδιοδρομίας. Οι ικανότητες σταδιοδρομίας συμβάλλουν θετικά στη 

συμμετοχή και στην ικανοποίηση από την εργασία. Ο συγγραφέας εξετάζει τους 

τρόπους με τους οποίους οι επιχειρήσεις μπορούν να διατηρήσουν το προσωπικό τους 

αυξάνοντας ταυτόχρονα την εργασιακή του ικανοποίηση. Παράλληλα, φαίνεται πως 

η προώθηση πολιτικών ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής 

/προσωπικής ζωής από τους εργοδότες, ενισχύει την απόδοση και την δέσμευση των 

εργαζομένων απέναντι στις επιχειρήσεις.  
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Η υγιής ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι πολύ 

σημαντική σήμερα όπου, τόσο το οικογενειακό πλαίσιο όσο και το επαγγελματικό, 

είναι γεμάτα προκλήσεις για τις σύγχρονες γυναίκες. Σύμφωνα με την Sundaresan 

(2014), παραδοσιακά οι γυναίκες έχουν αναλάβει όλους τους ρόλους που σχετίζονται 

με τη διατήρηση και τη διαχείριση μιας οικογένειας. Η κοινωνία αναμένει  από τους 

άντρες να εκπληρώσουν κατά βάση τους εργασιακούς τους ρόλους αλλά και τον ρόλο 

του «άνδρα-κουβαλητή». Ωστόσο, η σύνθεση του εργατικού δυναμικού πλέον έχει 

αλλάξει και η αναλογία ανάμεσα στους άνδρες-εργαζόμενους και τις γυναίκες-

νοικοκυρές επίσης αλλάζει συνέχεια και με ταχύτητα, με τις γυναίκες να διεκδικούν 

και θέσεις ευθύνης στο εργασιακό τους περιβάλλον. Οι αλλαγές στο εργατικό 

δυναμικό συνοδεύονται από αλλαγές στον τρόπο σκέψης, δημιουργώντας μια νέα 

έμφαση στην ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής.  

Η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής έχει μεγάλη 

σημασία ειδικά για τις γυναίκες, καθώς είναι ουσιαστικά σε δύο θέσεις πλήρους 

απασχόλησης, η μία στο σπίτι και η άλλη στον χώρο εργασίας. Ο γυναίκες-μητέρες 

γίνονται και γυναίκες-εργαζόμενες και πρέπει συχνά να αμφισβητούν τις παλιές 

αντιλήψεις και τα παλιά στερεότυπα που επίσης αλλάζουν (Reddy et al.,  2010).  

Πολύ σημαντικό επίσης είναι το γεγονός ότι αν μια γυναίκα αναζητά μια θέση 

εξουσίας μέσα σε έναν οργανισμό, πρέπει να εξετάσει τον αντίκτυπο αυτού σε άλλες 

πτυχές της ζωής της, συμπεριλαμβανομένων των προσωπικών της σχέσεων και της 

οικογένειας. Οι περισσότερες εργασίες απαιτούν σημαντικό χρόνο και προσπάθεια, 

στα οποία μια εργαζόμενη μητέρα μπορεί να μην είναι σε θέση να ανταποκριθεί 

συγχρόνως με τις οικογενειακές της υποχρεώσεις. Μάλιστα, η κατάσταση αυτή 

δυσκολεύει ακόμα περισσότερο για τις μονο-γονεϊκές οικογένειες (μητέρες που 

μεγαλώνουν μόνες τους τα παιδιά), λόγω των αυξημένων για αυτές οικογενειακών 

υποχρεώσεων. Επίσης, είναι σχεδόν αδύνατο για μια εργαζόμενη μητέρα σε ανώτατη 

διοικητική θέση να περνάει τον περισσότερο χρόνο με τα παιδιά της. Συνεπώς, οι 

γυναίκες, σήμερα παρά ποτέ άλλοτε, δυσκολεύονται να εξισορροπήσουν την εργασία 

με την οικογένεια λόγω των απαιτήσεων και του ανταγωνισμού των δύο πεδίων. 

Αυτό σημαίνει ότι καλούνται να χειριστούν προσεκτικά την ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής, συνδυάζοντας επιδέξια τους 

ρόλους τους ώστε να βελτιστοποιήσουν τις δυνατότητές τους σε όλες τις σφαίρες της 

ζωής τους (Γκερμότση κ.α., 2016). 
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Πολλές γυναίκες σήμερα έρχονται αντιμέτωπες με δύσκολες συνθήκες 

απασχόλησης, αφού συχνά αντιμετωπίζονται ως εργατικό δυναμικό «δεύτερης 

κατηγορίας». Ειδικά οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης, συνήθως δεν είναι επιλογή 

των γυναικών ενώ οι χαμηλόμισθες θέσεις εργασίας, τα περιορισμένα εργασιακά και 

ασφαλιστικά δικαιώματα και ο κάθετος και οριζόντιος επαγγελματικός διαχωρισμός 

είναι ορισμένα από τα ζητήματα που έχουν να διαχειριστούν (παράλληλα με την 

απουσία ελεύθερου ποιοτικού χρόνου), στην προσπάθειά τους να συνδυάσουν τη 

μισθωτή εργασία με την ανατροφή των παιδιών και τη συνολική φροντίδα της 

οικογένειας. Το κόστος και η ανεπάρκεια των κοινωνικών υποδομών, του 

συστήματος υγείας και των βρεφονηπιακών δομών, αλλά και η έλλειψη δομών 

μακροχρόνιας φροντίδας κ.λπ., έρχονται να λειτουργήσουν πολλαπλασιαστικά στην 

επικράτηση των έμφυλων προϊδεάσεων και νοοτροπιών για το ρόλο των φύλων στις 

κοινωνίες μας. Επομένως, η σχέση με τη μισθωτή και τη μη αμειβόμενη εργασία 

γίνεται πιο ασυνεχής και είναι μια κρίσιμη συζήτηση που χρειάζεται να γίνει για να 

κατανοηθούν οι σύγχρονοι όροι διαμόρφωσης αυτών των δυο πεδίων, δηλαδή του 

επαγγελματικού και του ιδιωτικού βίου. Έτσι θα καταστεί δυνατόν να βρεθούν τρόποι 

υπέρβασης των εμποδίων και των δυσκολιών που προκύπτουν μέσα από τη διάκριση 

μεταξύ της παραγωγικής και της µη παραγωγικής εργασίας (Γκερμότση κ.α., 2016). 

Η μελέτη της Sundaresan (2014), έδειξε ότι οι εργαζόμενες γυναίκες 

αντιμετωπίζουν μεγαλύτερη δυσκολία από τους άνδρες στην εξισορρόπηση της 

εργασίας και της οικογένειας. Διαπιστώνεται επίσης πως αν οι εργαζόμενες γυναίκες 

έχουν επιτυχία στη μια σφαίρα, καλούνται συχνά να κάνουν θυσίες στην άλλη καθώς 

κάθε ρόλος τους έχει διαφορετικούς κανόνες και απαιτήσεις. Κατά συνέπεια ένα 

σημαντικό ποσοστό των εργαζόμενων γυναικών αντιμετωπίζουν δυσκολίες στην 

εξισορρόπηση της εργασίας και της οικογένειας λόγω της υπερβολικής πίεσης της 

εργασίας, του πολύ λίγου χρόνου για τον εαυτό τους και της ανάγκης εκπλήρωσης 

των προσδοκιών που έχουν οι άλλοι από εκείνες. Οι κύριες επιπτώσεις της κακής 

ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι τα υψηλά επίπεδα 

άγχους, η δυσαρμονία στο σπίτι, η εξάντληση και η αδυναμία να αξιοποιήσουν 

πλήρως τις δυνατότητές τους. Συχνά δε, αισθάνονται δυσαρεστημένες λόγω της 

αδυναμίας τους να εξισορροπήσουν την επαγγελματική με  την οικογενειακή ζωή 

τους. Ωστόσο, αν και οι γυναίκες εξακολουθούν να αναλαμβάνουν περισσότερο τις 

κύριες ευθύνες φροντίδας του σπιτιού και των παιδιών, τα ευρήματα δείχνουν ότι 

πολλοί άνδρες θα προτιμούσαν να έχουν περισσότερο χρόνο για να φροντίσουν 
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εξαρτώμενους συγγενείς και πολλοί νέοι πατέρες θέλουν να μειώσουν τις ώρες 

εργασίας τους για να ασχοληθούν περισσότερο με την φροντίδα των παιδιών τους 

(Eurofound, 2017). 

  Εξάλλου, οι Braunstein-Bercovitz, et al. (2013), εξέτασαν σε μητέρες μικρών 

παιδιών, τους τύπους προσωπικότητας που σχετίζονται με την ανθεκτικότητα και την 

ισορροπία μεταξύ οικογένειας και εργασίας. Τα ευρήματα καταδεικνύουν  ότι τα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας των εργαζόμενων γυναικών παίζουν 

καθοριστικό ρόλο στο επίπεδο αντοχής/εξουθένωσης από την εργασία και στο 

επίπεδο ικανοποίησης από τη ζωή από ότι οι ίδιες οι συγκρούσεις στην εργασία ή την 

οικογένεια, οι οποίες φαίνεται να έχουν μικρότερο ρόλο σε αυτό.  

 

1.8. Εναρμόνιση επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής στην 

Ελλάδα. 

 Το 1984 σημειώνεται η απαρχή της πολιτικής της συμφιλίωσης 

επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στην Ελλάδα με το νόμο 1483, 

ενώ γενικότερα κατά τη δεκαετία του 1980 καθιερώθηκαν για πρώτη φορά οι νέες 

άδειες για τους εργαζόμενους γονείς, επεκτάθηκε ο χρόνος της άδειας μητρότητας και 

άρχισε η λειτουργία των δημόσιων βρεφονηπιακών και παιδικών σταθμών αλλά και 

των ΚΑΠΗ. Στις επόμενες δεκαετίες βελτιώθηκαν, επεκτάθηκαν και εμπλουτίστηκαν 

τα δικαιώματα των εργαζόμενων γονέων, ενώ το 1997 υιοθετήθηκε η Ευρωπαϊκή 

Στρατηγική για την Απασχόληση μαζί με μια νέα πολιτική συμφιλίωσης των 

εργασιακών και οικογενειακών υποχρεώσεων. Όλα τα παραπάνω δημιουργήθηκαν 

λόγω των νέων δεδομένων της ελληνικής κοινωνίας και αγοράς εργασίας τα οποία, σε 

γενικές γραμμές, ήταν : 

 η εντατικοποίηση της ένταξης των γυναικών στην αγορά εργασίας, 

 η συμμετοχή του ελληνικού κράτους στα πλαίσια της ΕΕ, 

 οι δημογραφικές αλλαγές και η νέα αντίληψη για τη σπουδαιότητα της 

φροντίδας των παιδιών από την βρεφική ηλικία,  

 οι διεκδικήσεις τόσο του εργατικού όσο και του γυναικείου κινήματος, 

 ο θετικός ρόλος των συλλογικών διαπραγματεύσεων, 

 η δημιουργία της Γραμματείας Γυναικών της ΓΣΕΕ (1989) και της σύναψης 

της Εθνικής Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας το 1993 (Καραμεσίνη κ.α., 

2016). 
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Μπορούμε να πούμε ότι τα χρόνια μέχρι την κρίση του 2008, η συμβολή της 

πολιτικής για την συμφιλίωση εργασίας-ζωής στην Ελλάδα ήταν κάποιου βαθμού 

σημαντική για την αύξηση της εισόδου των γυναικών στην αγορά εργασίας (ιδιαίτερα 

των γυναικών με χαμηλό ή μεσαίο μορφωτικό επίπεδο), χωρίς όμως να μπορέσει να 

καταργήσει τις διακρίσεις που υφίσταντο οι μητέρες με παιδιά, κυρίως μικρά. Πιο 

σημαντική υπήρξε η συμβολή της πολιτικής συμφιλίωσης στην επίδρασή της: α) στον 

περισσότερο χρόνο φροντίδας των μητέρων προς τα παιδιά τους και τη μείωση της 

σχετικής βοήθειας από άλλους, β) στην καλύτερη διευθέτηση των εργαζόμενων 

γονέων όσον αφορά τα ωράρια και τα είδη-παροχές φροντίδας και γ) στην ανάκαμψη 

της γονιμότητας (Καραμεσίνη & Συμεωνάκη, 2019). 

Όμως, κατά τα τελευταία χρόνια στην Ελλάδα έχουν αλλάξει τα πληθυσμιακά και 

οικογενειακά δεδομένα, τα οποία με τη σειρά τους άλλαξαν τις σχέσεις των φύλων  

(λιγότερες γεννήσεις, περισσότερα διαζύγια, ανασυνθέσεις των οικογενειών, μαζική 

είσοδος των γυναικών στην αγορά εργασίας κ.α.) Με βάση τα παραπάνω, νέα 

κοινωνικά και οικογενειακά μοντέλα αναδύθηκαν στο πλαίσιο των οποίων η 

συμφιλίωση (ισορροπία) επαγγελματικής/ οικογενειακής-προσωπικής ζωής έχει 

νοηματοδοτηθεί διαφορετικά. Το ζήτημα αυτό αποκτά ακόμη πιο βαρύνουσα 

σημασία καθώς η τρέχουσα κοινωνικο-οικονομική κρίση έχει επηρεάσει αρνητικά τη 

συμβολή του κράτους πρόνοιας στον εργαζόμενο πληθυσμό, με αποτέλεσμα να 

σημειώνονται σημαντικά προβλήματα τόσο στην διαχείριση των οικογενειακών-

προσωπικών θεμάτων όσο και στα θέματα των έμφυλων ανισοτήτων. Συγχρόνως, 

άλλοι παράγοντες, όπως η ασφυκτική φορολογία, οι περικοπές στα εισοδήματα, οι 

αυξημένες απαιτήσεις από τα διάφορα εργασιακά περιβάλλοντα, η υποβάθμιση των 

εργασιακών δικαιωμάτων και η ανεργία, έχουν δημιουργήσει μεγάλες δυσκολίες στις 

προσπάθειες της ελληνικής οικογένειας για εξισορρόπηση μεταξύ επαγγελματικής 

και οικογενειακής/προσωπικής ζωής. Η χώρα μας αποτελεί μια ιδιαίτερη περίπτωση 

σε σύγκριση με άλλες ευρωπαϊκές χώρες διότι: 

 Διατηρεί σε ισχυρό βαθμό ακόμη α) το θεσμό του γάμου και της οικογένειας 

και β) το παραδοσιακό μοντέλο κατανομής των εργασιών και του χρόνου στον 

ιδιωτικό βίο. 

 Το μοντέλο οικογενειακής φροντίδας που κυριαρχεί είναι η γυναικεία μη 

αμειβόμενη εργασία.  

 Οι κοινωνικές παροχές του κράτους είναι μειωμένες με αποτέλεσμα οι 

Ελληνίδες να επιβαρύνονται με πολλαπλούς ρόλους.  
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 Οι οικογένειες διπλής σταδιοδρομίας έχουν αυξηθεί σημαντικά. 

 Οι πολιτικές ισότητας δεν έχουν σε προτεραιότητα την ισότητα των φύλων 

στα πλαίσια του ιδιωτικού βίου παρά τις σημαντικές αλλαγές στους 

κοινωνικούς ρόλους. 

 Η γυναικεία απασχόληση σημειώνει ακόμη χαμηλά ποσοστά. 

 Η Ελλάδα κατέχει την τρίτη υψηλότερη θέση στην ΕΕ σε ώρες εβδομαδιαίας 

απασχόλησης γεγονός που αποτελεί σημαντικό λόγο διατάραξης της 

ικανοποίησης από την συμφιλίωση μεταξύ επαγγελματικών και 

οικογενειακών/προσωπικών υποχρεώσεων.   

 Οι φιλικές προς την οικογένεια εργασιακές πρακτικές είναι περιορισμένες.  

Στην περίπτωση της Ελλάδας, η οικονομική κρίση είχε επίσης ως επίπτωση να 

έχουν υποβαθμιστεί ή /και εξαλειφθεί τα μέτρα υποστήριξης της εξισορρόπησης 

εργασίας και οικογένειας όπως η φορολογική ελάφρυνση, τα οικογενειακά επιδόματα 

και η διευκόλυνση των εργαζόμενων γονέων. Εξάλλου, τα μέτρα που διευκολύνουν 

την συμφιλίωση στους εργαζόμενους γονείς είναι ελάχιστα και συναντώνται κυρίως 

στο δημόσιο τομέα με τη μορφή αδειών. Οι δε υπηρεσίες των δημόσιων 

βρεφονηπιακών και παιδικών σταθμών υπολείπονται πολύ ώστε να πει κανείς ότι 

ανταποκρίνονται στον ευρωπαϊκό στόχο της εναρμόνισης εργασίας και ζωής όπως 

αυτός έχει τεθεί. Από την άλλη, οι ιδιωτικοί βρεφονηπιακοί και παιδικοί σταθμοί, αν 

και υπερτερούν κατά πολύ, ωστόσο επιβαρύνουν σημαντικά τα οικονομικά των 

εργαζόμενων γονέων και η συμβολή διαφόρων ευρωπαϊκών προγραμμάτων όπως το 

«Πρόγραμμα Εναρμόνισης Οικογένειας και Επαγγελματικής Ζωής» ή διαφόρων 

ειδικών επιδομάτων, καλύπτουν μόνο ένα περιορισμένο αριθμό οικογενειών ή 

μεμονωμένων γονέων. Αλλά και η εντατικοποιημένη εργασιακή επισφάλεια της 

κρίσης έφερε σημαντικό περιορισμό των αδειών (ιδιαίτερα των γονικών αδειών), 

λόγω των αυστηρών κανόνων για την χορήγησή τους,  του χαμηλού ποσοστού 

αναπλήρωσης των μισθών και του οικονομικού συστήματος της Ελλάδας στο οποίο 

κυριαρχούν οι μικρές επιχειρήσεις.  Στην περίπτωση των Ελληνίδων, διαγράφεται μια 

κλιμακούμενη υποβάθμιση της εργασιακής τους θέσης με βασικές αιτίες τη 

συρρίκνωση του δημόσιου τομέα, την επικράτηση επισφαλών μορφών εργασίας και 

τη διάλυση του κράτους πρόνοιας. Ειδικά στον τομέα των υπηρεσιών, ο οποίος 

ιστορικά είχε αποτελέσει το εφαλτήριο των γυναικών για την καθιέρωσή τους στην 

εργασία, ο αντίκτυπος της έμφυλης διάστασης της κρίσης έχει πολλάκις επισημανθεί 

και μελετηθεί. Αλλά και σε θέματα σχετικά με την εγκυμοσύνη και την μητρότητα, οι 
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εργαζόμενες γυναίκες στη χώρα μας αντιμετωπίζουν παραβίαση των δικαιωμάτων 

τους, όπως επισημαίνουν οι εκθέσεις του Συνηγόρου του Πολίτη (2012), γεγονός που 

αποδεικνύει μια διαφοροποίηση σε σχέση με το φύλο. Ένα ακόμη ιδιαίτερο 

κοινωνικό φαινόμενο στην Ελλάδα είναι η αναβολή εκ μέρους των νέων της 

αναχώρησής τους από το πατρικό σπίτι καθώς πλήττονται βαριά από την ανεργία και 

την οικονομική κρίση (Αλιπράντη-Μαράτου κ.α., 2016).  

Σύμφωνα με Έρευνα Χρήσης Χρόνου στα νοικοκυριά, που πραγματοποιήθηκε 

από τον Μάρτιο του 2013 έως και τον Φεβρουάριο του 2014, συλλέχθηκαν 

σημαντικά δεδομένα σχετικά με την κατανομή του χρόνου, τόσο των αντρών όσο και 

των γυναικών, σε διάφορες δραστηριότητες όπως η εργασία, η φροντίδα των παιδιών, 

η κοινωνική ζωή, κ.α. Τα αποτελέσματα έδειξαν πως οι γυναίκες ηλικίας 20 έως 74 

ετών αφιερώνουν μεγαλύτερο κομμάτι της ημέρας τους στην φροντίδα του 

νοικοκυριού, από τους  άνδρες, οι οποίοι αντίστοιχα ασχολούνται περισσότερο με 

θέματα άλλων εργασιών. Επίσης, παλαιότερη έρευνα του ΚΕΘΙ (2007), για το ρόλο 

των πατέρων στη συμφιλίωση επαγγελματικής και οικογενειακής/προσωπικής ζωής 

κατέδειξε πως αυτοί συμμετέχουν κυρίως σε εξωτερικές εργασίες (μετακινήσεις των 

παιδιών σε μαθήματα, ψώνια, πληρωμές λογαριασμών κλπ.) και πολύ λιγότερο σε 

δουλειές του νοικοκυριού (Αlipranti-Maratou et al., 2016). Αλλά και η σχετικά 

πρόσφατη μελέτη του Κ.Ε.Θ.Ι. (2016) για το ρόλο των πατέρων στην οικογενειακή 

ζωή αναφέρει παρόμοια αποτελέσματα με τους πατεράδες να μην ασχολούνται τόσο 

με τις εσωτερικές οικιακές εργασίες και την ανατροφή των παιδιών όσο, κυρίως, με 

τις εξωτερικές εργασίες και υποχρεώσεις (Καραμεσίνη κ.α., 2016). 

Άλλωστε η Ελλάδα, σύµφωνα µε έρευνα της Eurostat κατά το έτος 2007, 

παίρνει την τελευταία θέση στην ΕΕ όσον αφορά τη συμμετοχή των ανδρών σε 

θέματα οικογενειακής φροντίδας µε ποσοστό 3%. Όλα τα παραπάνω αποδεικνύουν 

ότι οι οικιακές ευθύνες και εργασίες παραμένουν παραδοσιακά και κατά κύριο λόγο 

στο γυναικείο φύλο με την επικουρική συμβολή των ανδρών. Αν και έχει καταγραφεί 

και μια νέα, πλην μικρή, τάση και στάση των ανδρών σχετικά με την σταδιακή τους 

εμπλοκή στο νοικοκυριό και στη μέριμνα και ανατροφή των παιδιών, που όμως 

απέχει πολύ από μια ισότιμη κατανομή των ευθυνών των δύο φύλων στον 

ιδιωτικό/οικογενειακό βίο.  

Συμπερασματικά μπορούμε να πούμε πως η Ελλάδα υπολείπεται ακόμη από 

τις πολιτικές συμφιλίωσης άλλων ευρωπαϊκών κρατών και έχει να αντιμετωπίσει την 

πρόκληση να προχωρήσει με πιο γρήγορα και στιβαρά βήματα προς αυτόν τον 
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εξευρωπαϊσμό και εκσυγχρονισμό. Χρειάζονται νέες και δυναμικές πρωτοβουλίες 

τόσο από την πολιτεία όσο και από τους οργανισμούς και τις επιχειρήσεις, που θα 

μπορέσουν να προωθήσουν ουσιαστικά τη συμφιλίωση επαγγελματικής και 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής των εργαζόμενων πολιτών στη χώρα μας 

(Αλιπράντη-Μαράτου κ.α., 2016). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2. 

ΕΥΕΛΙΞΙΑ, ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΕΠΙΣΦΑΛΕΙΑ ΚΑΙ ΑΝΑΣΦΑΛΕΙΑ 

 

2.1. Ευέλικτες συμβάσεις: Προσωρινή απασχόληση και Συμβάσεις Ορισμένου 

Χρόνου.  

Πολύ πριν την σημερινή κρίση, είχε εμφανιστεί η αναγκαιότητα ευέλικτων 

μορφών εργασίας σε μία προσπάθεια συγκερασμού δύο παραλλήλων ευρωπαϊκών 

στόχων: του κλασικά παραδοσιακού -που ζητά την κοινωνική συνοχή- και ενός πιο 

πρόσφατου, αυτού της ανταγωνιστικότητας.  

Μέχρι σήμερα, έχει καταδειχτεί το γεγονός πως η ευέλικτη μορφή εργασίας δεν 

αποτελεί πανάκεια για την οικονομική ανάπτυξη και τη δημιουργία νέων θέσεων 

απασχόλησης, αντιθέτως, η αποτελεσματικότητα  αυτού του μέτρου αμφισβητείται 

και ιδιαίτερα σε περιόδους ύφεσης όπως συμβαίνει σήμερα. Διότι όταν η ευελιξία δεν 

υπάγεται κάτω από ένα αυστηρό πλαίσιο, τότε όχι μόνο δεν προωθεί την 

ανταγωνιστικότητα αλλά δημιουργεί στρεβλώσεις και ευνοεί τον αθέμιτο 

ανταγωνισμό μεταξύ των επιχειρήσεων.  

Η θεσμικά κατοχυρωμένη ισορροπία ανάμεσα στους στόχους της κοινωνικής 

συνοχής αφενός και της ανταγωνιστικότητας αφετέρου, αποτελεί αίτημα με 

προοδευτικό και αναπτυξιακό προσανατολισμό που σαφώς και θα πρέπει να 

επικαιροποιείται και να διασφαλίζεται συνεχώς. 

Η πίεση των τεχνολογικών εξελίξεων, των αλλαγών στην οργάνωση της 

παραγωγής και της εργασίας και των ευρύτερων μεταβολών σε επίπεδο κοινωνίας, 

διαμορφώνουν στην σύγχρονη αγορά εργασίας συνθήκες που προδικάζουν 

ουσιαστικές μεταβολές ως προς την αντίληψη της εργασίας και του εργαζόμενου και 

επιφέρουν ριζικές αλλαγές στα υποδείγματα εργασίας και απασχόλησης. Μια τέτοια 

αλλαγή είναι και η εμφάνιση των ευέλικτων μορφών απασχόλησης.  

Το περιεχόμενο των εργασιακών σχέσεων γίνεται πιο ευέλικτο και, συγχρόνως, 

περιορίζεται ο θεσμός της σταθερής και πλήρους απασχόλησης. Οι ευέλικτες μορφές 

υιοθετήθηκαν με επιχειρήματα την καταπολέμηση της ανεργίας και τη δημιουργία 

νέων θέσεων εργασίας. Αυτές οι μορφές απασχόλησης, στις οποίες λείπουν ένα ή 

περισσότερα στοιχεία από αυτά που συγκροτούν την τυπική μορφή (αριθμός  και 

κατανομή ωρών εργασίας, καθορισμός αμοιβών, θεσμική ρύθμιση κλπ.), πολύ συχνά 
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αναφέρονται ‘άτυπες’ ή ‘μη κανονικές’ για να δοθεί έμφαση στην απορρύθμιση και 

την κρίση. 

 Πολλοί θεωρούν ότι οι ευέλικτες αυτές μορφές αποτελούν τα εργασιακά πρότυπα 

που υποδουλώνουν τους εργαζόμενους, οι οποίοι περιέρχονται σε ομηρεία και 

αδυναμία να υπερασπιστούν τις κοινωνικές και εργασιακές κατακτήσεις του 

παρελθόντος. Χρησιμοποιούμε λοιπόν τον όρο «ευέλικτη απασχόληση» για να 

παρουσιάσουμε ένα ετερόκλητο και ανομοιογενές καθεστώς που επικρατεί, σε 

αντίθεση με ότι περικλείει το παλαιότερο επικρατούν «τυπικό» εργασιακό καθεστώς, 

αλλά και γιατί ο όρος αυτός καλύπτει ένα ευρύ φάσμα εργασιακών πρακτικών της 

νεωτερικής εποχής.  

Οι ευέλικτες μορφές εργασίας είναι συνδεδεμένες με τις αρνητικές παραμέτρους 

που έχουν επιφέρει στην αγορά εργασίας. Η νωθρότητα και η ατολμία των 

κυβερνητικών επιλογών ορισμένων κρατών επέφεραν χάσμα ανάμεσα στην ευελιξία 

και στην ασφάλεια, χωρίς το απαραίτητο ρυθμιστικό πλαίσιο που θα μπορούσε να το 

γεφυρώσει (Λυμπεράκη & Μουρίκη, 1996).  Ευέλικτες συμβάσεις, όπως : 

 η προσωρινή εργασία,  

 η εργασία ορισμένου χρόνου και  

 η εργασία από το σπίτι (τηλεργασία)  

είναι πλέον ευρέως διαδεδομένες στο ευρωπαϊκό εργατικό δυναμικό.  

Η προσωρινή απασχόληση έχει γίνει ένα από τα κύρια μέσα ανθρώπινου 

δυναμικού για την προώθηση της εργασιακής ευελιξίας. Μια από αυτές, η σύμβαση 

ορισμένου χρόνου, είναι μια μορφή εργασίας στην οποία ο εργαζόμενος 

προσλαμβάνεται απευθείας από τον εργοδότη για βραχυπρόθεσμη περίοδο.  Το 2018, 

το 2,1 % των ανδρών και των γυναικών ηλικίας 20-64 ετών στην ΕΕ βρισκόταν σε 

επισφαλή απασχόληση (με σύμβαση εργασίας μόνο έως και 3 μήνες).  

Σε σχετική εικόνα παρακάτω απεικονίζεται το ποσοστό επισφαλούς 

απασχόλησης στις χώρες της Ευρώπης ανά φύλο για το 2018 με υψηλότερο εκείνο 

στην Κροατία. Φαίνεται επίσης πως οι γυναίκες βρίσκονται σε συνθήκες επισφαλούς 

απασχόλησης στις μισές χώρες της ΕΕ (βλ. παρ. Σχήμα 2).  
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Σχήμα 2. Επισφαλής Απασχόληση κατά Φύλο, 2018, Eurostat (2019  
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Σε αυτό το πλαίσιο και σε σύγκριση με την τυπική εργασιακή σχέση, οι ευέλικτες 

μορφές εργασίας ορίζονται ως οι πολιτικές και πρακτικές, τυπικές ή άτυπες, οι οποίες 

επιτρέπουν στους ανθρώπους ποικιλία όσον αφορά το πότε και το πού εκτελούν την 

εργασία τους. Οι ευέλικτες επιλογές εργασίας είναι πολλές και μπορούν να 

κατηγοριοποιηθούν σε τέσσερις ομάδες (Giannikis & Mihail, 2011): 

 Ευελιξία στον προγραμματισμό ωρών (π.χ. flex-time, συμπιεσμένη εβδομάδα 

εργασίας, ρυθμίσεις βάρδιας). 

 Ευελιξία στον αριθμό των ωρών εργασίας (π.χ. μερική απασχόληση, 

κατανομή θέσεων εργασίας). 

 Ευελιξία στον τόπο εργασίας (π.χ. εργασία στο σπίτι ή σε άλλη τοποθεσία) 

 Ευελιξία στις ρυθμίσεις άδειας (π.χ. γονική άδεια, ειδική άδεια, άδεια χωρίς 

αποδοχές) 

Κατά τη διάρκεια των δύο τελευταίων δεκαετιών, πραγματοποιήθηκαν 

εκτεταμένες μεταρρυθμίσεις στην αγορά εργασίας σε ολόκληρη την Ευρώπη καθώς 

οι υπεύθυνοι χάραξης πολιτικής προσπάθησαν να ενισχύσουν την ευελιξία και να 

βελτιώσουν τις επιδόσεις των ευρωπαϊκών αγορών εργασίας. Μια πτυχή αυτών των 

μεταρρυθμίσεων ήταν η χαλάρωση των περιορισμών που διέπουν τη χρήση 

συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης. Οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου μπορεί να 

είναι ένα μονοπάτι από την ανεργία στην απασχόληση, αλλά οι δυνατότητές τους ως 

σκαλοπάτι προς τη μόνιμη απασχόληση είναι χαμηλότερες εάν υπάρχει ισχυρός 

βαθμός καταμερισμού εργασίας.  

Τα βασικότερα πλεονεκτήματα των Σ.Ο.Χ. είναι τα εξής:  

 Πρόσθετες ευκαιρίες απασχόλησης για τους νεοεισερχόμενους στην αγορά 

εργασίας και μείωση της ανεργίας. 

 Έλεγχος των εργαζομένων. 

 Πιο αποτελεσματικές στο να ανοίξουν το δρόμο για σταθερή απασχόληση, 

όταν συνδυάζονται με εκπαίδευση. 

Τα βασικότερα μειονεκτήματα των Σ.Ο.Χ. είναι τα εξής: 

 Μπορεί να οδηγήσουν σε σοβαρό δυϊσμό της αγοράς εργασίας, γεγονός που 

μειώνει αποτελεσματικά την προθυμία των εργοδοτών να προσλάβουν σε 

μόνιμη βάση. 

 Μπορούν να συσχετιστούν με θέσεις εργασίας χαμηλής παραγωγικότητας και 

σημαντικό μισθολογικό χάσμα. 



 
 

42 

 Σε αυστηρά κατακερματισμένες αγορές εργασίας, οι Σ.Ο.Χ. τείνουν να 

σχετίζονται με εναλλασσόμενες περιόδους προσωρινής απασχόλησης και 

φάσεις ανεργίας. 

Αυτό σημαίνει πως όσο πιο εξειδικευμένη είναι η αγορά εργασίας σε έναν κλάδο 

τόσο το κίνητρο της εργασιακής ευελιξίας των εργοδοτών καταλήγει να κυριαρχεί 

στη λειτουργία διαλογής προσφέροντας μια σύμβαση ορισμένου χρόνου. Το 2016 το 

ποσοστό των απασχολουμένων ηλικίας 15-74 στην ΕΕ με σύμβαση Σ.Ο.Χ. ήταν 

14,2 % (στην Πολωνία 27,5 %, στην Ισπανία 26,3 %, στην Κροατία και στην 

Πορτογαλία 22,3 %, στις Κάτω Χώρες 20,8 %). Στα υπόλοιπα κράτη μέλη στην ΕΕ, 

το ποσοστό των εργαζομένων που απασχολούνταν με σύμβαση Σ.Ο.Χ. κυμαινόταν 

από 71,0 % στη Σλοβενία μέχρι μόλις 1,4 % στη Ρουμανία. Εκτός από τις διαφορές 

ανάμεσα στις χώρες, υπάρχουν και διαφορές μεταξύ των επαγγελμάτων: στα πιο 

πολλά κράτη υπάρχει μικρότερη πιθανότητα να έχουν περιορισμένη διάρκεια 

σύμβασης τα διευθυντικά στελέχη από ότι οι εργαζόμενοι σε θέσεις χαμηλότερου 

επιπέδου. Αλλά και τα επίπεδα διαφέρουν σημαντικά μεταξύ τους: πχ. στην Πολωνία 

το 44,1 % των εργαζομένων σε χαμηλότερη θέση βρίσκεται σ' αυτή την κατάσταση 

ενώ στη Ρουμανία μόνο το 3,2 %. Αυτές οι μεγάλες διαφορές στην τάση για χρήση 

Σ.Ο.Χ. στις διάφορες χώρες της ΕΕ, μάλλον πως αντικατοπτρίζουν εθνικά 

χαρακτηριστικά, την προσφορά και ζήτηση εργασίας ή την ευκολία με την οποία οι 

εργοδότες μπορούν να προσλαμβάνουν και να απολύουν υπαλλήλους (Eurostat, 

2017). 

Ορισμένα θετικά στοιχεία της ευελιξίας στην αγορά εργασίας οδηγούν σε μια 

διέξοδο από τη σύγχρονη κρίση που, όμως, θα πρέπει να συνδυάζονται με την 

προστασία και την ασφάλεια προς τους εργαζόμενους. Επίσης, οι ευέλικτες μορφές 

απασχόλησης επιτρέπουν σε μεγάλα τμήματα του πληθυσμού να εισέλθουν στην 

αγορά εργασίας που, διαφορετικά, θα ήταν αποκλεισμένα -ιδιαίτερα σε γυναίκες με 

οικογενειακές υποχρεώσεις. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

2.2. Εργασιακή ανασφάλεια μεταξύ των προσωρινών και μονίμων εργαζομένων 

Η επικράτηση των ευέλικτων μορφών απασχόλησης έχει ως αποτέλεσμα την 

αύξηση της αβεβαιότητας στους εργαζόμενους που υποαπασχολούνται. Απουσιάζει η 

εμπιστοσύνη και η δέσμευση στον εργασιακό χώρο, ενώ υπονομεύεται η ένταξη στην 

εργασιακή κοινότητα εξ αιτίας της συνεχούς αλλαγής χώρου εργασίας και της 
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διαρκούς μετάβασης από το καθεστώς της υποαπασχόλησης στην ανεργία. Η 

επισφάλεια στην εργασία γίνεται αντιληπτή ως αποτυχία των εργαζομένων και ως 

αδυναμία να βελτιώσουν τις συνθήκες της διαβίωσής τους και η πραγματικότητα 

γίνεται αντιληπτή ως άθροισμα κατακερματισμένων θραυσμάτων από 

βραχυπρόθεσμες εργασιακές εμπειρίες και κοινωνικές σχέσεις. Ακόμη, η συνεχόμενη 

εναλλαγή εργασιακών χώρων και η εναλλασσόμενη κατάσταση μεταξύ εργασίας και 

ανεργίας, έχουν ως αποτέλεσμα την περιορισμένη δυνατότητα συλλογικής 

διεκδίκησης μέσα από συνδικάτα. Αφαιρείται δε η δυνατότητα σχεδιασμού για το 

μέλλον, ακόμα και για το άμεσο, καθώς υπάρχει η συνεχής κίνηση ανάμεσα στην 

ανεργία και την εργασία. Οι επισφαλώς εργαζόμενοι, είτε επειδή απασχολούνται με 

βραχύχρονες Σ.Ο.Χ. είτε επειδή ως υποαπασχολούμενοι έχουν εισόδημα που είναι 

χαμηλότερο από το επίσημο επίπεδο φτώχειας, εντάσσονται στο καθεστώς του 

εργαζόμενου-φτωχού. Η ζωή τους κυμαίνεται ανάμεσα στην εργασία και στην 

ανεργία, ενώ η επισφάλεια αποτελεί καθημερινότητα και, αντίστροφα, η 

καθημερινότητα διαμορφώνεται από την επισφάλεια. Υπάρχουν επισφαλώς 

εργαζόμενοι που δεν ξέρουν αν θα έχουν εργασία τους επόμενους μήνες και 

επισφαλώς εργαζόμενοι που δεν ξέρουν ποια στιγμή ακριβώς κατά τη διάρκεια της 

ημέρας θα τους ζητηθεί να παρουσιαστούν στην εργασία τους. Αυτό το φάσμα 

επισφάλειας δημιουργείται προκειμένου να μειωθούν οι αμοιβές και να 

εντατικοποιηθεί η εργασιακή διαδικασία (Αϊβαλής, 2015). 

Η έρευνα των Rigotti et al. (2009), δείχνει υψηλότερη εργασιακή ανασφάλεια 

μεταξύ των εργαζομένων σε καθεστώς προσωρινής απασχόλησης. Υπάρχουν πολλοί 

παράγοντες που μπορούν να ενισχύσουν τη σχέση μεταξύ ανασφάλειας εργασίας και 

προσωρινής απασχόλησης. Για παράδειγμα, λίγο περισσότερες γυναίκες από άνδρες 

εργάζονται σε καθεστώς προσωρινής απασχόλησης ενώ οι έκτακτοι εργαζόμενοι 

είναι κατά μέσο όρο νεότεροι από τους μόνιμους ή είναι κάπως λιγότερο μορφωμένοι 

και εργάζονται λιγότερες ώρες την εβδομάδα κατά μέσο όρο. Επιπροσθέτως, η 

έρευνα των  Rigotti et al. (2009), έδειξε ότι το φύλο, η ηλικία και η εκπαίδευση 

σχετίζονται με την εργασιακή ανασφάλεια. Αυτό σημαίνει πως οι γυναίκες είναι πιο 

πιθανό να βιώνουν εργασιακή ανασφάλεια, όπως επίσης και οι νεότεροι εργαζόμενοι 

με λιγότερη εργασιακή εμπειρία ή/και με χαμηλότερα επίπεδα μόρφωσης. 

Παράλληλα, φαίνεται πως και η οικογενειακή κατάσταση επηρεάζει τα 

συναισθήματα των εργαζομένων σε καθεστώς προσωρινής απασχόλησης αφού, όσοι 

έχουν οικογένειες και παιδιά, αντιμετωπίζουν πρόσθετες απαιτήσεις, δυσκολίες και 
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υποχρεώσεις και αντιλαμβάνονται πιο έντονα την εργασιακή ανασφάλεια και το 

άγχος για το μέλλον. Συνεπώς, οι εργαζόμενοι που απασχολούνται σε θέσεις 

προσωρινής ή μερικής απασχόλησης βιώνουν εντονότερα τις επιπτώσεις της 

εργασιακής ανασφάλειας.  

Η ανασφάλεια στην εργασία μπορεί να αποτελέσει πηγή έντονου στρες για τους 

προσωρινά απασχολούμενους, γεγονός που συνδέεται με ένα σύνολο αρνητικών 

επιπτώσεων. Οι Jacobson & Hartley (1991), βέβαια, υποστηρίζουν ότι η ανασφάλεια 

στην εργασία μπορεί να είναι λιγότερο επιβλαβής για τους προσωρινούς 

εργαζόμενους σε σχέση με τους μόνιμους διότι η ανασφάλεια στην εργασία είναι 

μέρος των προσδοκιών και της καθημερινής εμπειρίας των προσωρινά 

απασχολούμενων. Σε αντίθεση με τους μόνιμους εργαζόμενους, οι 

έκτακτοι/προσωρινοί εργαζόμενοι ενδέχεται να μη θεωρούν την ανασφάλεια 

εργασίας ως απρόβλεπτη ή ανεξέλεγκτη, στοιχεία που αποτελούν τον  πυρήνα των 

θεωριών ανασφάλειας εργασίας . 

 

2.3.  Εργασιακή επισφάλεια  

Σήμερα, η ανασφάλεια στην εργασία είναι ένα έντονο φαινόμενο, στοιχείο 

ενός πλαισίου απασχόλησης που χαρακτηρίζεται από υψηλά ποσοστά προσωρινής 

εργασίας και ανεργίας. Η έννοια της εργασιακής ανασφάλειας ορίστηκε για πρώτη 

φορά στη δεκαετία του '80 ως «η αντιληπτή αδυναμία να διατηρηθεί η επιθυμητή 

συνέχεια σε μια απειλούμενη εργασιακή κατάσταση». Έκτοτε, υπάρχει μια τάση 

εγκατάλειψης του κεϋνσιανού μοντέλου εργασίας, που χαρακτηρίζεται από σταθερές 

θέσεις εργασίας και επαγγελματική σταδιοδρομία, υπέρ μιας πιο ευέλικτης αγοράς 

εργασίας που δημιουργεί πιο ασταθείς και επισφαλείς συνθήκες εργασίας. Κατά 

συνέπεια, το ενδιαφέρον για τη μελέτη της εργασιακής ανασφάλειας αυξήθηκε 

σταδιακά, ειδικά μετά την οικονομική κρίση του 2008 καθώς, έκτοτε, ο αριθμός των 

ερευνητικών μελετών που σχετίζονται με αυτό το θέμα έχει πολλαπλασιαστεί 

ραγδαία (Llosa and Espina, 2018). Επιπλέον, σε χώρες και/ή περιόδους κατά τις 

οποίες αυξάνονται τα ποσοστά ανεργίας, παρατηρείται μεγαλύτερος φόβος για 

απώλεια θέσεων εργασίας μεταξύ των εργαζομένων (Σχήμα 3).  
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Σχήμα 3.  Ποσοστό κενών θέσεων εργασίας στη συνολική οικονομία (χωρίς εποχικές 

προσαρμογές) κατά το 1
ο
 τρίμηνο του 2016, Eurostat. 

 

Κατ΄ αυτόν τον τρόπο, η ανασφάλεια στην εργασία είναι μια έννοια που 

συνδέεται πολύ με την επισφαλή εργασία, η οποία υπογραμμίζει την αντίληψη του 

εργαζομένου για την κατάσταση της εργασίας του. Έτσι, η υποκειμενικότητα του 

ατόμου συνδέεται με κοινωνικοοικονομικές συνθήκες που οδηγούν σε ένα 

ψυχοκοινωνικό φαινόμενο επισφαλούς εργασίας.  

Σύμφωνα με την Shoss (2017), η εργασιακή ανασφάλεια, όπως βιώνεται 

σήμερα, αποτελεί απειλή για τη συνέχεια και τη σταθερότητα της απασχόλησης. 

Σχετικά με αυτό, η ‘ποσοτική ανασφάλεια’ στην εργασία υποδηλώνει αντιληπτές 

απειλές για την εργασία στο σύνολό της ενώ ο όρος ‘ποιοτική εργασιακή ανασφάλεια’ 

δηλώνει αντιληπτές απειλές για τα χαρακτηριστικά της εργασίας, ιδίως «απειλές 

μειωμένης ποιότητας στη σχέση εργασίας».  Αυτός ο ορισμός διατηρεί και συνδυάζει 

βασικά στοιχεία, όπως η έννοια της απειλής και η έμφαση στην αντίληψη και την 

ιδέα ότι η εργασιακή ανασφάλεια μπορεί να συμβεί όταν κινδυνεύουν τόσο οι 

συνθήκες εργασίας όσο και οι θέσεις εργασίας. Ωστόσο, παραλείπει στοιχεία όπως οι 

προσδοκίες των εργαζομένων για ασφάλεια καθώς και το είδος των απειλών που 

μπορεί να υπάρχει σε μια εργασιακή θέση. Οι εργαζόμενοι αισθάνονται ασφάλεια στο 

χώρο εργασίας τους όταν αντιλαμβάνονται ότι δεν απειλείται η συνέχεια και η 

σταθερότητα της εργασίας τους. 
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2.4. Εργασιακή επισφάλεια και ψυχική υγεία του εργαζομένου 

Αναντίρρητα η εργασία είναι θεμελιώδες ανθρώπινο δικαίωμα στη διατήρηση 

της ψυχικής υγείας και ευεξίας, στο βαθμό που ικανοποιεί τις θεμελιώδεις ανάγκες 

επιβίωσης και δύναμης, κοινωνικής σύνδεσης και καλής διάθεσης. Αρκετές μελέτες 

έχουν βρει μια σημαντική σχέση μεταξύ της εργασιακής ανασφάλειας και 

ψυχοσωματικών συμπτωμάτων, όπως δυσφορία, αυτοσχετιζόμενη υγεία και 

καταθλιπτικά συμπτώματα. Άλλες μελέτες πάλι, δεν βρήκαν σημαντική σχέση μεταξύ 

εργασιακής ανασφάλειας και συμπτωμάτων σωματικής ή ψυχικής υγείας. Όλες οι 

διαφορές στα ευρήματα μεταξύ των μελετών μπορεί να οφείλονται στη χρήση 

διαφορετικών μέτρων υγείας που πρότειναν συγκεκριμένα αντικείμενα για 

συγκεκριμένα προβλήματα υγείας και που οι ερωτηθέντες ενδέχεται να μην είχαν 

κατά τη στιγμή που συμμετείχαν στη μελέτη. Ωστόσο, οι περισσότερες μελέτες έχουν 

αναφέρει σημαντικές αρνητικές σχέσεις μεταξύ εργασιακής ανασφάλειας και ψυχικής  

υγείας, με  ορισμένες διαφορές αναφορικά με δημογραφικά χαρακτηριστικά όπως το 

φύλο, η ηλικία και η κοινωνική τάξη αλλά και η διάρκεια ή το επίπεδο της έκθεσης 

σε συνθήκες εργασιακής ανασφάλειας (Giunchi et al., 2019).  

Σε γενικές γραμμές η εργασιακή επισφάλεια έχει μελετηθεί ως άγχος στο 

εργασιακό περιβάλλον, ως γεννήτρια στρες. Υπάρχουν ενδείξεις πολλαπλών 

αρνητικών συνεπειών στην ευημερία των εργαζομένων και στην ψυχική τους υγεία 

που σχετίζονται τόσο με καταθλιπτικές διαταραχές όσο και με άγχος. Έχει επίσης 

αντίκτυπο στη σωματική υγεία, όπως η γενικότερη σωματική ευεξία ή οι καρδιακές 

παθήσεις. Έτσι, η ανασφάλεια συνδέεται με το εργασιακό άγχος και έχει αρνητικό 

αντίκτυπο στην ευημερία των εργαζομένων και την παραγωγικότητα των 

επιχειρήσεων και οργανισμών.  

Οι Cheng and Chan (2008), ανέλυσαν προσωπικές, οργανωτικές και 

κοινωνικές μεταβλητές για να δείξουν την αρνητική συσχέτιση μεταξύ εργασιακής 

ανασφάλειας και εργασιακής απασχόλησης, ψυχολογικής ευεξίας και (ακόμη και) 

σωματικής υγείας. Ωστόσο, η ψυχολογική ευεξία τείνει να μελετάται με μια μη ειδική 

προσέγγιση. 

Η μελέτη των Llosa και Espina (2018), στοχεύει να προσφέρει μια βαθύτερη 

προσέγγιση της εργασιακής ανασφάλειας και της ψυχικής υγείας, αναλύοντας 

συγκεκριμένες διαταραχές, όπως η κατάθλιψη ή το άγχος. Μέσα από την αυξανόμενη 

αστάθεια που προκύπτει από την παγκόσμια οικονομική κρίση, η ανασφάλεια στην 

εργασία αποκτά ολοένα και μεγαλύτερη σημασία στη μελέτη της επαγγελματικής 
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υγείας. Κατ΄ αυτόν τον τρόπο, η μελέτη των ερευνητών αναφέρει πως η ανασφάλεια 

στην εργασία σχετίζεται με τον κίνδυνο ή την παρουσία κατάθλιψης, άγχους και 

συναισθηματικής εξάντλησης καθώς και με τη γενικά χαμηλή ικανοποίηση από τη 

ζωή και τα αρνητικά αποτελέσματα μεταξύ των εργαζομένων. Υπογραμμίζεται 

λοιπόν πως η εργασιακή ανασφάλεια εμφανίζεται ως μείζον πρόβλημα για την 

ψυχική υγεία των εργαζομένων, δημιουργώντας καταστροφικές επιπτώσεις σε όλα τα 

είδη επαγγελματικών προφίλ και οικονομικών συνθηκών. Εξάλλου, οι D' Souza et al., 

(2003), μελετώντας το άγχος και τη σχέση του με την εργασιακή ανασφάλεια, 

διαπίστωσαν ότι και τα δύο φαινόμενα έχουν αρνητικό αντίκτυπο στην ψυχική υγεία.   

Σύμφωνα με τους Λύκουρας & Μπούρας (2011), ο φόβος απώλειας της 

εργασίας σχετίζεται άμεσα με τον κίνδυνο εμφάνισης ψυχικών διαταραχών και 

σωματικών επιπτώσεων. Ειδικά σε καταστάσεις οικονομικής αβεβαιότητας, οι 

εργαζόμενοι που βιώνουν ψυχικές διαταραχές πλήττονται περισσότερο από την 

οικονομική κρίση. Έτσι, η εργασιακή ανασφάλεια και το στρες που επιφέρει, είναι 

αρκετά πιεστικοί παράγοντες και εντείνουν τις ήδη υπάρχουσες δυσκολίες στη ζωή 

του ατόμου. Παράλληλα, οι εργοδότες γίνονται λιγότερο «ανεκτικοί» με αποτέλεσμα 

να προκαλείται ένας φαύλος κύκλος και τα άτομα που ήδη αντιμετωπίζουν ψυχικές 

διαταραχές, σε συνδυασμό με την  ανασφάλεια εργασίας, να οδηγούνται σε 

επιδείνωση της κατάστασής τους. 

 

2.5.  Εργασιακή ανασφάλεια και φύλο 

Ποικίλες είναι οι έρευνες που διαπιστώνουν πως η ανεργία αυξάνει τα 

συμπτώματα κατάθλιψης, άγχους, αντικοινωνικής συμπεριφοράς ή χρήσης ουσιών. 

Μάλιστα, αυτή η ψυχολογική πίεση μπορεί να είναι εντονότερη στους άνδρες από ότι 

στις γυναίκες, ίσως και λόγω των εναλλακτικών κοινωνικών ρόλων που οι γυναίκες 

επιτελούν. Πάντως, η κοινωνική διάσταση της εργασιακής ανασφάλειας σημαίνει ότι 

δεν είναι φαινόμενο ξένο ως προς τις ανισότητες μεταξύ των φύλων.  

Παλαιότερες μελέτες είχαν επικεντρωθεί στις διαφορές μεταξύ των φύλων όσον 

αφορά τις στρατηγικές που εφαρμόζονται όταν αντιμετωπίζουν γενικά αγχωτικά 

γεγονότα. Στη συνέχεια, πρόσφατες ερευνητικές μελέτες αποδεικνύουν ότι άνδρες και 

γυναίκες έχουν παρόμοια επίπεδα φόβου για απώλεια θέσεων εργασίας (Rigotti et al. 

2015), αν και δεν έχει αναλυθεί εάν η χρήση αυτών των στρατηγικών επηρεάζει την 

υγεία με διαφορετικό τρόπο στους άνδρες και τις γυναίκες όταν υπάρχει στρες για 
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απώλεια θέσεων εργασίας. Η πιο διαδεδομένη ταξινόμηση των στρατηγικών 

αντιμετώπισης, εντοπίζει δύο διαφορετικούς τύπους στρατηγικών που μπορεί να 

εφαρμοστούν όταν υπάρχει μια αγχωτική περίσταση: στρατηγικές που εστιάζουν στο 

πρόβλημα και στρατηγικές που εστιάζουν στο συναίσθημα. Οι πρώτες έχουν στόχο 

την αλλαγή, συνίστανται στη ρύθμιση της συναισθηματικής απόκρισης στο πρόβλημα 

και είναι πιθανότερο να εφαρμοστούν όταν η κατάσταση αξιολογείται ως 

αμετάβλητη. Στην περίπτωση των γυναικών, έχει βρεθεί ότι οι ίδιες τείνουν να 

χρησιμοποιούν περισσότερες στρατηγικές από τους άνδρες εστιάζοντας στο 

πρόβλημα και αναζητώντας μεγαλύτερη συναισθηματική υποστήριξη. Ωστόσο, οι 

στρατηγικές διαδραματίζουν αποτελεσματικό ρόλο  στη μείωση του στρες και, υπό 

αυτή την έννοια, οι Gattino et al. (2015), διαπίστωσαν ότι οι στρατηγικές 

συναισθηματικής και κοινωνικής υποστήριξης (αναζήτηση συναισθηματικής 

υποστήριξης από την οικογένεια και τους φίλους), είναι αυτές που έχουν τη 

μεγαλύτερη επίδραση στην ποιότητα ζωής των γυναικών. Εντούτοις, αυτή η ευημερία 

επηρεάζεται σημαντικά στην περίπτωση των ανδρών, εάν χρησιμοποιούν την αυτο-

κριτική ως στρατηγική. Τέτοιες διαφορές σημαίνουν ότι οι άνθρωποι διδάσκονται 

διαφορετικά στυλ αντιμετώπισης ανάλογα με το φύλο ενώ, γενικά, οι άνδρες και οι 

γυναίκες δεν αντιμετωπίζουν το ίδιο είδος στρες οπότε και οι στρατηγικές που 

εφαρμόζονται είναι διαφορετικές (Llosa & Espina, 2018).  

 

2.6.  Εργασιακή ικανοποίηση και απόδοση εργαζόμενου 

Η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί μια έννοια η οποία, όλο και περισσότερο, 

απασχολεί το πεδίο της ακαδημαϊκής κοινότητας. Επίσης, η επαγγελματική 

ικανοποίηση αποτελεί ένα από τα σημαντικά ζητήματα της οργανωτικής ψυχολογίας, 

κυρίως γιατί θεωρείται ότι συνδέεται άρρηκτα τόσο µε την ψυχική υγεία των 

εργαζομένων όσο και µε το ενδιαφέρον των οργανισμών να έχουν υψηλή 

αποδοτικότητα και, σε πολλές περιπτώσεις, ικανοποιημένο προσωπικό. Άλλωστε, η 

επαγγελματική ικανοποίηση είναι πολύ βασική για το αυτο-συναίσθηµα του ατόμου, 

ιδιαίτερα αν αναλογιστούμε το χρόνο που αναλώνει στην εργασία κατά τη διάρκεια 

της ζωής του. Μάλιστα, ο Haldane (1981), υποστηρίζει ότι «για έναν πολύ μεγάλο 

αριθμό ατόμων, η εργασία είναι ένας τρόπος για να δηλώσουν την ύπαρξή τους».  

O πιο πολυχρησιμοποιημένος ορισμός για την επαγγελματική ικανοποίηση 

προέρχεται από τον Locke (1976), ο οποίος την χαρακτηρίζει ως μια ευχάριστη ή 
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θετική συναισθηματική κατάσταση, η οποία προέρχεται από την αποτίμηση της 

εργασίας ή των εργασιακών εμπειριών κάποιου. Με τον ορισμό αυτό αναδεικνύεται η 

σημασία τόσο του συναισθήματος όσο και της γνώσης. Περαιτέρω ο Locke (1969), 

συνδέει την ικανοποίηση και τη δυσαρέσκεια από την εργασία µε το σύστημα των 

αξιών του ατόμου υποστηρίζοντας ότι επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια θετική 

συναισθηματική απόκριση προς το συγκεκριμένο έργο, που απορρέει από την 

εκτίμηση ότι αυτό παρέχει πλήρωση ή επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών αξιών 

του ατόμου. Αντίθετα, η επαγγελματική δυσαρέσκεια προέρχεται από τη ματαίωση 

των εργασιακών αξιών του ατόμου.  

Στο πλαίσιο της έρευνας των Davidescu et al. (2020), φαίνεται ότι η επίδραση των 

ευέλικτων μορφών εργασίας είναι σημαντική για την απόδοση των εργαζομένων 

καθώς και για την ικανοποίησή τους από την εργασία. Παράλληλα, φαίνεται πως 

συνδέεται θετικά με την επαγγελματική τους ανάπτυξη και τις κοινωνικές και 

επαγγελματικές τους σχέσεις. Τα αποτελέσματα της μελέτης έδειξαν ότι η ευελιξία 

στην εργασία εκτιμάται ιδιαίτερα από τους εργαζόμενους καθώς παρουσιάζουν ένα 

αυξανόμενο ενδιαφέρον για το αντικείμενο της εργασίας τους. Συγκεκριμένα, 

διαπιστώθηκε πως η μερική απασχόληση στο σπίτι, δηλαδή ο συνδυασμός 

απασχόλησης στο σπίτι και απασχόλησης στον εργασιακό χώρο, θεωρείται ως η 

βέλτιστη λύση για την αύξηση της εργασιακής απόδοσης αλλά και της ισορροπίας 

μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής.  

Κατά τους Hulin & Judge (2003), η έννοια της εργασιακής ικανοποίησης 

σχετίζεται με την αντίδραση του εργαζόμενου σε ψυχολογικό επίπεδο με στοιχεία 

γνωστικής και συναισθηματικής φύσης καθώς επίσης και με χαρακτηριστικά της 

συμπεριφοράς του. 

Σύμφωνα µε τους Granny et al. (1992), η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται µε τη 

στάση του ατόμου απέναντι στην εργασία του, που προέρχεται από τη σύγκριση που 

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

Επίσης, σύμφωνα µε τους Rice et all., (1991), η σφαιρική επαγγελματική 

ικανοποίηση προσδιορίζεται στη βάση της ικανοποίησης από επιμέρους όψεις της 

εργασίας ή του επαγγέλματος του εργαζόμενου, όπως είναι για παράδειγμα οι 

αποδοχές, η αυτονομία και οι σχέσεις µε τους συναδέλφους. 

Η Θεωρία του Εύρους των Συναισθημάτων (Range of Affect Theory) του Locke 

(1976), υποστηρίζει πως το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης καθορίζεται από το 

βαθμό κατά τον οποίο υπάρχει απόκλιση μεταξύ της  επιθυμητής εργασίας  και της 
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πραγματικής. Επιπλέον, επισημαίνεται ότι, σύμφωνα με την ταξινόμηση των 

επιμέρους στοιχείων της εργασίας (όπως για παράδειγμα τη μισθολογική κλίμακα 

αλλά και το περιβάλλον εργασίας), τυχόν αλλαγές ανάμεσα στις  προσδοκίες και την  

πραγματικότητα μπορεί να επιφέρουν επίσης αλλαγές, στο βαθμό που το άτομο 

ικανοποιείται από την εργασία του. Παράλληλα, το επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης 

ποικίλει από άτομο σε άτομο και, επιπλέον, δεν μεταβάλλεται ιδιαίτερα στην 

περίπτωση αλλαγής θέσεως εργασίας ή εργοδότη. Έτσι προκύπτει πως η εργασιακή 

ικανοποίηση παραμένει σταθερή για μεγάλα χρονικά διαστήματα με τα επίπεδα του 

παρελθόντος να επηρεάζουν τα παροντικά επίπεδα (Grant et al., 2010).   

Αντίθετα με τους προηγούμενους μελετητές και ερευνητές, οι Oldham & 

Hackman (2010), επισημαίνουν ότι η σημασία που έχει μια θέση εργασίας, καθώς και 

το αντικείμενο της  εργασίας, επηρεάζουν θετικά το επίπεδο εργασιακής 

ικανοποίησης. Κάποια από τα χαρακτηριστικά του αντικειμένου εργασίας που 

επιδρούν θετικά στο επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης είναι η ποικιλία των 

απαιτούμενων δεξιοτήτων, ο βαθμός ταύτισης του ατόμου με το αντικείμενο της 

εργασίας του καθώς και ο βαθμός αυτονομίας στην εργασία σε συνδυασμό με τη  

λήψη ανατροφοδότησης από τους ανώτερους. Τα παραπάνω χαρακτηριστικά 

αλληλεπιδρούν με ψυχολογικές καταστάσεις του ατόμου και, από κοινού, επιδρούν 

θετικά στην εργασιακή ικανοποίηση. 

Όσον αφορά τη σχέση μεταξύ της εργασιακής απόδοσης και της ικανοποίησης 

από την εργασία,  η επένδυση στη βελτίωση της ικανοποίησης είναι μια σοφή κίνηση 

για οποιαδήποτε επιχείρηση. Αυτό έγκειται στο ότι  η ικανοποίηση των εργαζομένων 

είναι ένας από τους ισχυρότερους παράγοντες πρόβλεψης της μακροπρόθεσμης 

θετικής απόδοσης της εταιρείας. Πράγμα που σημαίνει πως η υψηλή ικανοποίηση 

από την εργασία συνδέεται με την απόδοση η οποία, με τη σειρά της, συνδέεται με 

υψηλότερα κέρδη. Οι υπάλληλοι που αισθάνονται χαρούμενοι και ικανοποιημένοι με 

τους ρόλους τους είναι πολύ πιο πιθανό να καταπιαστούν με τα εργασιακά τους 

καθήκοντα με ενθουσιασμό και αφοσίωση (Inuwa, 2016).  

Οι Squires et all. (2015), υποστήριξαν ότι το συναίσθημα δυσαρέσκειας σε 

εργαζόμενους μπορεί να επηρεάσει τους ίδιους, τους συναδέλφους τους, καθώς και 

την ποιότητα της απόδοσής τους, υπό την έννοια ότι αυτοί οι δυσαρεστημένοι 

εργαζόμενοι έχουν τάσεις να δείχνουν εχθρότητα σε άλλους υπαλλήλους στο χώρο 

εργασίας.  
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Επιπλέον, μια μελέτη που διεξήχθη από τους Bos et all., (2009), σχετικά με την 

ικανοποίηση από την άποψη των εργαζομένων, διαπίστωσε ότι η ικανοποίηση από 

την εργασία έχει πέντε καθοριστικούς παράγοντες: ανεξαρτησία, διακριτική 

ικανότητα, υποστήριξη από τους ανωτέρους, πιθανότητες για περαιτέρω εκπαίδευση 

και σχέση με τους συναδέλφους. Ως αποτέλεσμα στη διαδικασία ανάλυσης της 

ικανοποίησης από την εργασία, φαίνεται πως ένας ικανοποιημένος υπάλληλος είναι 

ένας ευχαριστημένος και αποδοτικός  υπάλληλος (Inuwa, 2016). 

 

2.7. Ικανοποίηση των εργαζομένων σε επισφαλείς μορφές εργασίας  

Οι ευέλικτες μορφές εργασίας είναι όλο και πιο δημοφιλείς στις ανεπτυγμένες 

χώρες, καθότι παρουσιάζουν σημαντικές θετικές επιπτώσεις στην υγεία και την 

ευημερία των εργαζομένων. Επιπλέον, φαίνεται πως οι επιπτώσεις των ευέλικτων 

εργασιακών συμβάσεων αφορούν τόσο την σωματική/ψυχική και γενικότερη 

ευημερία των εργαζομένων όσο και των οικογενειών αυτών. Τα ευρήματα της 

μελέτης των Pabayo et al. (2010),  δείχνουν πως η ευελιξία στην εργασία βοηθά τον 

αυτοέλεγχο και τις επιλογές των εργαζομένων (πχ. καλύτερος προσωπικός και 

οικογενειακός προγραμματισμός), γεγονός που έχει θετικό πρόσημο για την υγεία και 

ευζωία τους.  

Η υγεία και η ευημερία ορίζουν την ποιότητα της εργασιακής ζωής και μπορεί να 

επηρεάσουν τόσο σωματικά όσο και ψυχολογικά τον εργαζόμενο σε οποιοδήποτε 

εργασιακό περιβάλλον. Ένα εργασιακό περιβάλλον χωρίς άγχος παρέχει άνετη 

επαγγελματική ζωή καθώς διασφαλίζει καλή υγεία και ψυχολογικές συνθήκες που 

επιτρέπουν στους εργαζόμενους να εκτελούν τις εργασιακές υποχρεώσεις τους και 

παράλληλα να είναι περισσότερο αποδοτικοί και χαρούμενοι. Συνεπώς, ο υψηλότερος 

φόρτος και η «καταπόνηση» εργασίας επηρεάζουν αρνητικά την υγεία και την 

ευημερία των εργαζομένων (Ajala, 2013). 

Λαμβάνοντας υπόψη το φαινόμενο της ποιότητας της επαγγελματικής ζωής, οι 

Chan και Wyatt (2007), έδειξαν ότι το άγχος προκύπτει στη διαδικασία 

αλληλεπίδρασης μεταξύ ενός ατόμου και του εργασιακού περιβάλλοντός του και 

αποτελεί απειλή τόσο για την ψυχολογία του όσο και για την σωματική του υγεία. 

Ανέφεραν επίσης ότι οι εργαζόμενοι που εκτέθηκαν σε περιβάλλον εργασίας με 

υψηλή πίεση για λίγα χρόνια παρουσιάζουν υψηλότερη αρτηριακή πίεση. Επιπλέον, η 
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κατάθλιψη και το άγχος είναι απόρροιες ορισμένων στρεσογόνων εργασιακών 

συνθηκών  που συμβάλλουν στην επιδείνωση της υγείας.   

Το εργασιακό περιβάλλον που είναι σε θέση να ικανοποιήσει τις προσωπικές 

ανάγκες των εργαζομένων θεωρείται ότι παρέχει ένα θετικό αποτέλεσμα 

αλληλεπίδρασης το οποίο οδηγεί σε μια πολύ καλή ποιότητα της επαγγελματικής 

ζωής. Όταν το εργασιακό περιβάλλον υποστηρίζει την ποιότητα στην εργασία και 

προωθεί την ευημερία, προσφέρει ανταμοιβές όπως αποζημίωση, προώθηση, 

αναγνώριση και ανάπτυξη. Είναι σαφές ότι είναι δύσκολο για τους οργανισμούς να 

εκπληρώσουν τις προσωπικές ανάγκες και αξίες κάθε εργαζόμενου. Για αυτό και ο 

ορισμός της ποιότητας της επαγγελματικής ζωής περιγράφεται ως ο βαθμός στον 

οποίο οι εργαζόμενοι είναι σε θέση να διαμορφώσουν ενεργά τον τρόπο εργασίας 

τους σύμφωνα με τις απόψεις, τα ενδιαφέροντα και τις ανάγκες τους. Είναι δηλαδή η 

δυνατότητα που δίνει ένας οργανισμός στους εργαζομένους του να ορίσουν το τρόπο 

με τον οποίο επιθυμούν να εργάζονται και να προσφέρουν με έμφαση στα 

ενδιαφέροντα του ατόμου για την εκτέλεση των αρμοδιοτήτων του (Ajala, 2013). 

Επιπλέον, η ευημερία της εργασιακής ζωής περιγράφεται και από τα 

συναισθήματα που έχουν οι εργαζόμενοι απέναντι στη δουλειά τους, τους 

συναδέλφους και τον οργανισμό στον οποίο εργάζονται αλλά και από τη δυνατότητά 

τους να συμβάλλουν σε μια συνεχή ανάπτυξη και κερδοφορία. Ομοίως οι Lau et al.  

(2001), αντιλαμβάνονται την ευημερία της επαγγελματικής ζωής ως το ευνοϊκό 

εργασιακό περιβάλλον που υποστηρίζει και προάγει την ικανοποίηση παρέχοντας 

στους εργαζόμενους ανταμοιβές, ασφάλεια στην εργασία και ευκαιρίες ανάπτυξης 

και σταδιοδρομίας. 

Οι Ivan et al. (2012), υποστηρίζουν πως υπάρχει θετική σχέση μεταξύ των 

επιπέδων ψυχολογικής ευεξίας και της απόδοσης της εργασίας. Τα άτομα με υψηλά 

επίπεδα ψυχολογικής ευεξίας αποδίδουν καλύτερα στην εργασία τους, ενώ η 

ευημερία είναι στοιχείο που εκφράζει επίσης την ικανοποίηση των εργαζομένων από 

την εργασία τους, όπως τονίζουν και οι Harrison et al. (2006). Οι Ivan et al. (2012), 

αναφέρουν επίσης μια διαχρονική εξέταση της σχέσης μεταξύ ευεξίας και απόδοσης 

από την εργασία. Οι Donald et al. (2005), σε μια μελέτη που αφορούσε 16.000 

εργαζόμενους στη Μεγάλη Βρετανία, διαπίστωσαν ότι σχεδόν το 25% από αυτούς 

προέβλεπε μια θετική σχέση ανάμεσα στην ψυχολογική ευεξία και την αυξημένη 

εργασιακή παραγωγικότητα. Τέλος, σύμφωνα με τους Sahin & Çankır (2018), η 

ψυχική ευημερία συνδέεται στενά με την  εργασιακή απόδοση. Αυτό σημαίνει πως οι 
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εργαζόμενοι που αισθάνονται καλά και χαρούμενοι ψυχολογικά, επιδεικνύουν 

υψηλότερη απόδοση στην εργασία τους. Η μελέτη αναδεικνύει επίσης ότι η 

ψυχολογική ευημερία επηρεάζει την απόδοση της εργασίας. 

 

2.8. Οι αντιλήψεις των εργαζομένων για τις ευέλικτες μορφές εργασίας και οι 

παράγοντες που τις «επηρεάζουν».  

 Οι ευέλικτες μορφές εργασίας έχουν προβληθεί ως μια πολιτική φιλική προς την 

οικογένεια που επιτρέπει, κυρίως στις γυναίκες, να εξισορροπούν την επαγγελματική 

και την οικογενειακή ζωή. Ειδικά οι γυναίκες, σε σύγκριση με τους άνδρες, είναι πιο 

πιθανό να αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία και 

οργανωσιακής δέσμευσης, όταν αντιλαμβάνονται ότι υπάρχει μια πρακτική που 

ανταποκρίνεται στις ανάγκες τους για περισσότερο προσωπικό χρόνο.  Η ευελιξία στο 

χώρο εργασίας θεωρείται επωφελής για την ευημερία του γυναικείου εργατικού 

δυναμικού. 

Οι Charron & Lowe (2005), διαπίστωσαν ότι οι εργαζόμενες γυναίκες έχουν 

διαφορετικές αντιλήψεις για τις ευέλικτες εργασιακές συμβάσεις σε σύγκριση με τους 

άνδρες. Πιο συγκεκριμένα, φαίνεται πως οι γυναίκες δίνουν έμφαση στα οφέλη της 

ευελιξίας ενώ οι άνδρες δίνουν έμφαση στο κόστος που σχετίζεται με την ευελιξία 

στον χώρο εργασίας. Οι ερευνητές αναφέρουν ότι οι γυναίκες αντιλαμβάνονται 

περισσότερα οφέλη από τη συμμετοχή σε ευέλικτες μορφές εργασίας όσον αφορά τη 

βελτίωση της παραγωγικότητας και του ηθικού τους. Από την άλλη πλευρά, οι άνδρες 

δίνουν περισσότερη έμφαση στα κόστη που συνεπάγεται η ευελιξία, όπως ότι 

ανησυχούν για την πιθανώς μειωμένη ικανότητά τους να ανταπεξέλθουν στις 

εργασιακές τους υποχρεώσεις ή για την χαμηλή αξιολόγηση της απόδοσής τους από 

τους ανωτέρους τους. Ομοίως ο Albion (2004), διαπίστωσε ότι οι άνδρες 

ενδιαφέρονται περισσότερο για τις απόψεις των άλλων στον χώρο εργασίας και είναι 

λιγότερο πιθανό να χρησιμοποιήσουν ευέλικτες μορφές εργασίας. 

Η μελέτη των Nicks et al. (2019), έδειξε ότι οι millennials και ειδικά οι γυναίκες 

millennials (γεννημένες μετά το 1990), αναζητούν συνθήκες ευέλικτης απασχόλησης, 

όμως μπορεί να διστάζουν να τις ζητήσουν επειδή φοβούνται τον αντίκτυπό τους 

στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας τους.  Επιπλέον, διαπιστώθηκε πως η ευέλικτη 

εργασία έχει συνδεθεί περισσότερο με τις μητέρες και με την προσπάθειά τους να 

συντονίσουν τις ευθύνες της εργασίας και της οικογένειας. Παράλληλα αναφέρθηκε 
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στην έρευνα πως τόσο οι άνδρες όσο και οι γυναίκες εξέφρασαν τις ανησυχίες τους 

σχετικά με τον αντίκτυπο της ευέλικτης εργασίας στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας 

τους διότι φαίνεται να το αντιμετωπίζουν ως ένα σαφές εμπόδιο. 

Σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες οι ευέλικτες εργασιακές ρυθμίσεις ήταν ευρύτερα 

διαδεδομένες σε επιχειρήσεις και οργανισμούς του δημόσιου και ευρύτερα δημόσιου 

τομέα παρά σε επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα. Σε μελέτη του το Ευρωπαϊκό 

Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας έδειξε ότι ο 

δημόσιος τομέας υπερτερεί ως προς τον ιδιωτικό σε σχέση με τις ευέλικτες ρυθμίσεις 

του χρόνου εργασίας και τις παροχές άδειας. Συγκεκριμένα, όσον αφορά τη γονική 

άδεια, το 58% των εργαζομένων σε οργανισμούς και επιχειρήσεις του δημόσιου 

τομέα που ερευνήθηκαν από το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για την Βελτίωση των Συνθηκών 

Διαβίωσης και Εργασίας, έκαναν χρήση της γονικής άδειας σε σύγκριση με το 50% 

των εργαζόμενων σε επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα. Ένας άλλος παράγοντας για 

την εξήγηση του χάσματος μεταξύ του δημόσιου και του ιδιωτικού τομέα είναι ότι η 

εργασιακή κουλτούρα των δημόσιων οργανισμών μπορεί να είναι πιο υποστηρικτική 

για τους εργαζόμενους. 

Οι εργαζόμενοι που έχουν την επιλογή να συμμετάσχουν σε ευέλικτες μορφές 

εργασίας έχουν διαφορετικές αντιλήψεις ως προς την ευελιξία στην εργασία και 

αναπτύσσουν διαφορετικές εργασιακές συμπεριφορές σε σύγκριση με εκείνους που 

εμποδίζονται από τη χρήση αυτών των εργασιακών ρυθμίσεων. Για παράδειγμα, 

διαπιστώνεται ότι οι εργαζόμενοι που εργάστηκαν στα πλαίσια ευέλικτων μορφών 

απασχόλησης αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία και 

αναγνωρίζουν περισσότερα οφέλη παρά κόστη από τις ευέλικτες συμβάσεις εργασίας. 

Στην αντίθετη περίπτωση των μη ευέλικτων μορφών εργασίας, οι εργαζόμενοι δεν 

αναφέρουν την ίδια ικανοποίηση ούτε ότι βιώνουν ιδιαίτερα οφέλη (Giannikis & 

Mihail, 2011). Τα παραπάνω επιβεβαιώνει και η έρευνα των Charron & Lowe (2005), 

που αφορά τη μελέτη των παραγόντων που διαμορφώνουν τις αντιλήψεις των 

εργαζομένων σχετικά με τα κόστη ή/και τα οφέλη που προκύπτουν από την χρήση 

ευέλικτων μορφών εργασίας από τον οργανισμό που απασχολούνται. Οι ερευνητές 

διαπίστωσαν ότι οι εργαζόμενοι που απασχολούνται σε πλαίσιο ευέλικτης μορφής 

εργασίας θεωρούν ότι η εργασία τους αυτή τους προσφέρει μεγαλύτερα οφέλη σε 

σύγκριση με τους εργαζομένους που δεν εργάστηκαν ποτέ σε τέτοιες μορφές 

εργασίας. 
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2.9. Οι ψυχολογικές συνέπειες της απασχόλησης με συμβάσεις ορισμένου χρόνου. 

 Η ανασφάλεια στην εργασία. 

Αρκετές μελέτες έχουν εξετάσει τη σχέση μεταξύ του τύπου της σύμβασης και 

της ευημερίας των εργαζομένων σε όλη την Ευρώπη. Συγκεκριμένα, η  προσωρινή 

απασχόληση μπορεί να έχει τόσο θετικές όσο και αρνητικές πτυχές για τους 

εργαζόμενους. Η ευελιξία στον προγραμματισμό της εργασίας και άλλες πτυχές της 

καθημερινής εργασιακής εμπειρίας που σχετίζονται με την προσωρινή εργασία, 

μπορεί να εκτιμηθούν και να προτιμηθούν από ορισμένους υπαλλήλους.  Από την 

άλλη, η ανασφάλεια και οι φτωχότερες συνθήκες εργασίας, που σχετίζονται με 

αυτούς τους τύπους συμβάσεων, μπορούν να έχουν αρνητικό αντίκτυπο στην 

ευημερία των εργαζομένων (Carrieri et al., 2012). Επομένως, η σχέση μεταξύ των 

συμβάσεων προσωρινής απασχόλησης και της ευημερίας εξαρτάται, μεταξύ άλλων, 

από:  

 τον εκούσιο ή ακούσιο χαρακτήρα μιας τέτοιας εργασίας,  

 τον ειδικό τύπο της μη μόνιμης σύμβασης,  

 το θεσμικό πλαίσιο και τη συνολική απόδοση της αγοράς εργασίας της χώρας 

ενδιαφέροντος, κυρίως όμως,  

 από τις αντιδράσεις και τις στάσεις των εργαζομένων έναντι των συνθηκών 

που συνδέονται με την προσωρινή απασχόληση. 

Ορισμένες μελέτες τονίζουν ότι οι εργαζόμενοι με συμβάσεις προσωρινής 

απασχόλησης καταγράφουν χαμηλότερα επίπεδα υποκειμενικής υγείας και 

ψυχολογικής ευημερίας από τους συγκρίσιμους εργαζόμενους με μόνιμες συμβάσεις 

πλήρους απασχόλησης. Ο Rodriguez (2002), δεν βρίσκει στατιστικά σημαντική 

σχέση μεταξύ άτυπης μορφής απασχόλησης και υποκειμενικής γενικής κατάστασης 

υγείας στη Βρετανία αλλά για τη Γερμανία τα αποτελέσματα δείχνουν αρνητική 

σχέση. Ωστόσο, οι μελέτες που προσπαθούν να εντοπίσουν αιτιώδεις σχέσεις μεταξύ 

διαφορετικών μορφών σύμβασης εργασίας και υποκειμενικής ευημερίας των 

εργαζομένων έχουν βρει γενικά μια αδύναμη ή καθόλου αρνητική επίδραση της 

προσωρινής απασχόλησης στην ευημερία των εργαζομένων. Υπάρχουν ορισμένοι 

σημαντικοί λόγοι για τους οποίους η σχέση μεταξύ των προσωρινών συμβάσεων και 

της ευημερίας μπορεί να μην είναι σαφώς αρνητική. Μπορεί η προσωρινή εργασία να 

είναι επιθυμητή για τους εργαζόμενους που θέλουν να έχουν μεγαλύτερη ευελιξία και 

μια ανεξαρτησία στον προγραμματισμό της εργασίας τους, ενώ άλλοι μπορεί να το 

θεωρήσουν ως ένα απαραίτητο βήμα για την απόκτηση μιας πιο μόνιμης θέσης στην 
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αγορά εργασίας. Από την άλλη πλευρά, οι θέσεις εργασίας προσωρινής απασχόλησης 

συνδέονται με υψηλότερη ανασφάλεια στην εργασία και αυξημένο κίνδυνο ανεργίας 

και είναι πιθανότερο να χαρακτηρίζονται από υποδεέστερες συνθήκες εργασίας και 

λιγότερες μισθολογικές απολαβές σε σχέση με τις θέσεις εργασίας μόνιμης 

απασχόλησης (Dawson et al., 2014).  

Οι  Bardasi και Francesconi (2004), διερεύνησαν τη σχέση μεταξύ ατομικής 

ευημερίας και άτυπης απασχόλησης, η οποία περιλαμβάνει προγράμματα προσωρινής 

και μερικής απασχόλησης. Στη μελέτη αυτή εξετάστηκαν δύο συγκεκριμένες μορφές 

άτυπης  απασχόλησης: Αφενός η προσωρινή απασχόληση η οποία αφορά τα άτομα 

που έχουν σύμβαση ορισμένου χρόνου ξεχωρίζοντάς τα από εκείνα που κατέχουν 

περιστασιακή ή εποχική εργασία. Αφετέρου η μερική απασχόληση που περιλαμβάνει 

άτομα που εργάζονται 1-15 ώρες την εβδομάδα και άτομα που εργάζονται 16-29 ώρες 

την εβδομάδα. Στη συνέχεια η ευεξία μετρήθηκε σε όρους υποκειμενικής ψυχικής 

υγείας, γενικής κατάστασης υγείας, ικανοποίησης από τη ζωή και από την εργασία, 

ενώ το δείγμα της έρευνας ήταν 7000 άνδρες και γυναίκες εργαζόμενοι. Οι 

συγγραφείς εντοπίζουν αρνητικές επιπτώσεις της προσωρινής απασχόλησης μόνο 

στην ικανοποίηση από την εργασία. Ενώ οι εκτιμήσεις τους για ψυχολογική ευεξία 

και υποκειμενική γενική κατάσταση υγείας είναι στατιστικά ασήμαντες στις 

περισσότερες από τις προδιαγραφές του μοντέλου τους. Έτσι φαίνεται πως η  άτυπη 

απασχόληση δεν δείχνει να σχετίζεται με δυσμενείς συνέπειες στην υγεία για άνδρες 

ή γυναίκες. Ωστόσο υπάρχουν ενδείξεις ότι η ικανοποίηση από την εργασία μειώνεται 

για τους εποχιακούς εργαζόμενους και είναι υψηλότερη για εκείνους που 

απασχολούνται σε θέσεις μερικής απασχόλησης. Η γενική εικόνα είναι ότι οι 

πιθανότητες κακής ψυχικής/σωματικής υγείας και ικανοποίησης από τη ζωή δεν 

επηρεάζονται από την άτυπη απασχόληση.  Από την άλλη, ο Taylor (2006), αναφέρει 

ότι ενώ η έκτακτη ή εποχική απασχόληση έχει επιζήμια επίδραση στην ψυχολογική 

ευημερία, οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου έχουν θετική επίδραση.  

Τέλος, οι Robone et al. (2011), αναφέρουν ότι τόσο οι συμβάσεις εργασίας όσο 

και οι συνθήκες εργασίας επηρεάζουν την υγεία και την ψυχολογική ευημερία των 

εργαζομένων, όμως, ο αντίκτυπος είναι διαφορετικός για τους άνδρες και 

διαφορετικός για τις γυναίκες. Επίσης παρατηρήθηκε ότι η οικογενειακή κατάσταση 

και οι εργασιακές ώρες (π.χ. υπερωρίες), επηρεάζουν περισσότερο την ψυχολογική 

ευεξία απ’ ότι τη γενική κατάσταση της υγείας. Οι συγγραφείς αναφέρουν ότι η 

ψυχολογική ευημερία των εργαζομένων εξαρτάται, συγκεκριμένα, από τις 
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προτιμήσεις των ατόμων σχετικά με τις ώρες εργασίας και την οικογενειακή τους 

κατάσταση. Ωστόσο οι Robone et al. (2011), τονίζουν πως δεν έχει εξεταστεί το 

σημαντικό ζήτημα εάν ορισμένα χαρακτηριστικά της εργασίας και, συγκεκριμένα, 

ορισμένες διαστάσεις της ικανοποίησης από την εργασία ενδέχεται να επηρεάζουν τις 

διαφορές στα επίπεδα ευημερίας μεταξύ διαφορετικών συμβάσεων εργασίας. Αυτό 

είναι ιδιαίτερα σημαντικό, δεδομένου ότι ορισμένοι μελετητές υπογραμμίζουν πως οι 

εργαζόμενοι με συμβάσεις προσωρινής απασχόλησης τείνουν να αναφέρουν 

χαμηλότερη ικανοποίηση από την εργασία (Chadi and Hetschko, 2013). 

Η μελέτη των Dawson et al. (2014), βρίσκει στοιχεία που αποδεικνύουν ότι τα 

άτομα με συμβάσεις προσωρινής απασχόλησης αναφέρουν χαμηλότερη ευημερία 

(ψυχολογική δυσφορία και δυσαρέσκεια ζωής), από ότι τα αντίστοιχα άτομα σε 

θέσεις μόνιμης απασχόλησης. Σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνάς τους, οι 

εργαζόμενοι σε καθεστώς προσωρινής απασχόλησης έχουν γενικά χαμηλότερη 

ικανοποίηση από την εργασία και αυξημένη εργασιακή ανασφάλεια. Ένα σημαντικό 

περαιτέρω εύρημα είναι ότι ο έλεγχος για οποιεσδήποτε άλλες πτυχές της 

ικανοποίησης από την εργασία (ικανοποίηση από την αμοιβή, τις ώρες ή την ίδια την 

εργασία) δεν αλλάζει το βασικό συμπέρασμα ότι οι έκτακτοι εργαζόμενοι είναι πιο 

πιθανό να αναφέρουν χαμηλότερη ευημερία. Άλλες μεταβλητές, 

συμπεριλαμβανομένων ορισμένων κοινωνικο-δημογραφικών στοιχείων και 

συνθηκών εργασίας (πχ. το εισόδημα των νοικοκυριών, οι προοπτικές προαγωγής 

στην τρέχουσα εργασία και η ύπαρξη ετήσιων προσαυξήσεων), φαίνεται να εξηγούν 

εν μέρει τις διαφορές στα επίπεδα ευημερίας μεταξύ των διαφορετικών μορφών 

συμβάσεων εργασίας, αν και είναι πολύ λιγότερο σημαντικές από την ικανοποίηση 

και την ασφάλεια του εργαζομένου από την εργασία. 

Σύμφωνα με τους Rigotti et al. (2009), η εργασιακή ανασφάλεια σχετίζεται 

περισσότερο με την χαμηλή  ευημερία (ερεθισμός, κατάθλιψη και άγχος) μεταξύ των 

μόνιμων εργαζομένων από ότι μεταξύ των προσωρινών εργαζομένων. Ακόμη, οι 

προσωρινά απασχολούμενοι βιώνουν μεγαλύτερη εργασιακή ανασφάλεια και 

λαμβάνουν λιγότερες προτάσεις μακροχρόνιας απασχόλησης από εργοδότες. Σε αυτό 

το πλαίσιο, οι συγγραφείς τονίζουν πως οι συμβάσεις εργασίας προσωρινής 

απασχόλησης προκαλούν ισχυρότερες αρνητικές επιπτώσεις στην ευημερία και την 

ικανοποίηση από την εργασία ή την συναισθηματική δέσμευση με την 

επιχείρηση/οργανισμό. Οι  προσωρινά απασχολούμενοι μπορεί να έχουν επίσης 

μειωμένες προοπτικές απασχόλησης. Για αυτούς τους εργαζόμενους όμως, οι 
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επιλογές σχετικά με τον τρόπο αντιμετώπισης των μειωμένων προοπτικών 

απασχόλησης είναι πιο σαφείς. Αντίθετα, η απόκλιση μεταξύ προσδοκιών και 

πραγματικότητας μπορεί να είναι πιο «ενοχλητική» για τους μόνιμους εργαζομένους, 

επειδή μπορεί να αισθάνονται προδομένοι όταν έρχονται αντιμέτωποι με μειωμένες 

προοπτικές απασχόλησης. Η ανασφάλεια στην εργασία και οι μειωμένες προοπτικές 

απασχόλησης, αν και λιγότερο διακριτές στους μόνιμους εργαζόμενους, μπορεί να 

επηρεάζουν περισσότερο την υγεία τους και την εργασιακή τους συμπεριφορά σε 

σύγκριση με τους προσωρινά εργαζόμενους. 

 Το «εργασιακό άγχος» 

Σύμφωνα με τον Ευρωπαϊκό Οργανισμό για την Ασφάλεια και την Υγεία στην 

Εργασία, το εργασιακό άγχος αποτελεί μία από τις μεγαλύτερες προκλήσεις για την 

υγεία και την ασφάλεια που αντιμετωπίζουμε στην Ευρώπη. Αφορά περίπου έναν 

στους τέσσερις εργαζόμενους ενώ, σύμφωνα με μελέτες, ποσοστό από 50% έως 60% 

του συνόλου των χαμένων εργάσιμων ημερών σχετίζονται με το εργασιακό άγχος. Το 

γεγονός αυτό συνεπάγεται τεράστια επιβάρυνση τόσο για την ανθρώπινη υγεία όσο 

και για την οικονομική ανάπτυξη. Με την ολοένα και πιο ανταγωνιστική τάση της 

παγκόσμιας οικονομίας, τα εργασιακά περιβάλλοντα εξελίσσονται ταχύτατα και το 

εργασιακό άγχος έχει καταστεί το πλέον σοβαρό εμπόδιο για την επαγγελματική 

ευημερία των εργαζομένων. Ένας επιπλέον παράγοντας που μπορεί να προκαλέσει 

συναισθήματα άγχους είναι οι εσωτερικές συγκρούσεις που πολλοί εργαζόμενοι 

έχουν σχετικά με τα επίπεδα ευθυνών που πρέπει, επιθυμούν ή τους ζητείται να 

αναλάβουν και την ορισμένη θέση εργασίας την οποία κατέχουν. Ακόμη, οι ασαφείς 

ρόλοι και η συγκεχυμένη ιεραρχία στην δομή του εργασιακού χώρου δημιουργούν 

περιβάλλον σύγχυσης αναφορικά με τις ευθύνες και εντείνουν το άγχος. 

Γενικά, η εξέλιξη της σταδιοδρομίας, η οργανωτική δομή ενός οργανισμού, η 

έλλειψη αίσθησης «ανήκειν» σε έναν οργανισμό ή ευκαιριών συμμετοχής σε αυτόν, 

τα δύσκολα ωράρια, οι ακούσιες υπερωρίες, οι υπερβολικές απαιτήσεις, οι κακές 

σχέσεις με τον εργοδότη ή τους συναδέλφους, η μονοτονία της εργασίας, το μη 

λειτουργικό περιβάλλον στην εργασία, οι κακές χρηματικές απολαβές, οι διαρκείς 

συγκρούσεις στο χώρο της εργασίας, η έλλειψη επιβράβευσης, ο ανταγωνισμός, η 

απομόνωση, οι υπερβολικές ευθύνες, η τελειομανία, οι χρονικές πιέσεις και, 

ασφαλώς, η επαγγελματική εξουθένωση είναι οι πιο σημαντικοί από τους λόγους που 

μπορεί να οδηγήσουν τους εργαζόμενους στο να αισθάνονται άγχος στην εργασία 

τους. Από την άλλη, τα αποτελέσματα του εργασιακού άγχους στους εργασιακούς 
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χώρους είναι πολύ σημαντικά και βαρύνουν τόσο τα άτομα όσο και τους οργανισμούς 

με διάφορους τρόπους. Σε αυτά συγκαταλέγονται οι επαναλαμβανόμενες απουσίες 

από την εργασία, τα σωματικά και ψυχολογικά συμπτώματα που εμφανίζουν οι 

εργαζόμενοι και επιφέρουν χαμηλή ποιότητα της απόδοσης εκ μέρους τους, οι 

δυσκολίες στην επικοινωνία, η μείωση της παραγωγικότητας και η οικονομική ζημία 

των οργανισμών (Αγαγιώτου, 2011). Εκτός από τις επιβαρυμένες οικογενειακές τους 

υποχρεώσεις, υπάρχουν και άλλοι παράγοντες που καθιστούν τις γυναίκες πιο 

επιρρεπείς στο άγχος, όπως η απασχόλησή τους σε εργασίες:  

 που προκαλούν άγχος λόγω της φύσης τους (δασκάλες, νηπιαγωγοί, 

βρεφονηπιοκόμοι, κοινωνικές λειτουργοί, νοσηλεύτριες, υπάλληλοι 

κοινωνικής πρόνοιας κ.λπ.),  

 όπου κατέχουν υψηλότερα ιεραρχικά πόστα,  

 που τις «καλούν» να αποδείξουν την αξία τους,  

 όπου οι εργοδότες τις αντιμετωπίζουν με προκατάληψη,  

 που είναι εποχικές ή μη σταθερές,  

 όπου η συμμετοχή τους στη λήψη αποφάσεων είναι μηδαμινή αφού, στην 

πλειοψηφία τους, οι γυναίκες δεν κατέχουν υψηλόβαθμες θέσεις (Galanakis et 

al, 2009).  

Τα πράγματα γίνονται πλέον οδυνηρά στην περίπτωση που οι γυναίκες χάνουν τη 

δουλειά τους ή αναζητούν επί μακρόν εργασία. Οι Dew et al. (1992), θέλησαν να 

μελετήσουν τις συναισθηματικές επιδράσεις που αποφέρει η απώλεια της εργασίας σε 

51 γυναίκες. Έλαβαν υπόψη τόσο τις οικονομικές συνθήκες, το εργασιακό στρες που 

βίωναν πριν την απόλυση, την υποστήριξη που λάμβαναν από το σύζυγό τους όσο και 

το γενικότερο υποστηρικτικό δίκτυο που διέθεταν. Τα αποτελέσματα της μελέτης 

έδειξαν ότι οι γυναίκες αυτές βίωναν έντονα συμπτώματα κατάθλιψης (απάθεια και 

απόσυρση), ως αποτέλεσμα του χρόνιου στρες που ακολουθεί την απώλεια της 

εργασίας. Κατάθλιψη δημιουργούν, άλλωστε, οι απότομες αλλαγές σε διάφορους 

τομείς όπως την απότομη μείωση του εισοδήματος, την αλλαγή των καθημερινών 

ωραρίων, την είσοδο στο ταμείο ανεργίας και τη διαδικασία ανεύρεσης νέας 

εργασίας. Δύο στοιχεία μάλιστα που επιβαρύνουν ακόμα περισσότερο τη 

συναισθηματική διάθεση αυτών των γυναικών φάνηκαν να είναι η έλλειψη 

υποστήριξης από το σύζυγο/σύντροφο καθώς και οι ασφυκτικές οικονομικές 

συνθήκες. Οι ερευνητές καταλήγουν στο συμπέρασμα ότι η απώλεια της εργασίας 
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προκαλεί τέτοια ανασφάλεια και αβεβαιότητα (γνωσιακοί και συναισθηματικοί 

παράγοντες), οι οποίες δεν καταλαγιάζουν εύκολα ακόμα και αν βρεθεί νέα εργασία. 

Οι ερευνητές από το Πανεπιστηµιακό Νοσοκοµείο του Glostrup 

παρακολούθησαν την πορεία της υγείας και την ποιότητα ζωής 12.000 εθελοντριών, 

ηλικίας 45 ετών και άνω, επί 15 χρόνια (έως το 2008). Στο μεσοδιάστημα, 580 

εθελόντριες παρουσίασαν ισχαιμική καρδιοπάθεια, µε 369 από αυτές να 

αναπτύσσουν στηθάγχη και 138 να παθαίνουν έμφραγμα. Αφού οι ερευνητές έλαβαν 

υπόψη όλους τους παράγοντες που θα μπορούσαν να ευθύνονται για την 

καρδιοπάθεια των εθελοντριών κατέληξαν στο συμπέρασμά πως όσες βίωναν 

«ιδιαίτερα έντονο» εργασιακό στρες είχαν κατά 35% περισσότερες πιθανότητες να 

παρουσιάσουν καρδιοπάθεια σε σύγκριση µε τις συνομήλικές τους εργαζόμενες που 

ήταν πολύ πιο χαλαρές στη δουλειά. Όταν όμως ανέλυσαν τα στοιχεία ανά ηλικιακή 

ομάδα, διαπίστωσαν ότι οι 40αρες εργαζόμενες ήταν αυτές που ουσιαστικά 

πλήττονταν από το εργασιακό στρες ενώ οι 50αρες και οι 60αρες έμεναν αλώβητες 

(Σιαφή, 2012).  

 Όσον αφορά την άτυπη απασχόληση στην ΕΕ, έχει επισημανθεί πως οι χρόνοι 

εργασίας ενδέχεται να προκαλέσουν δυσκολίες όσον αφορά την ισορροπία μεταξύ 

εργασίας και ζωής ή να έχουν αρνητικό αντίκτυπο στην υγεία και την ευεξία. Η 

μετατόπιση εργασίας και η νυχτερινή εργασία σχετίζονται με κακή υγεία, όπως πχ. 

αυξημένος κίνδυνος καρδιαγγειακών παθήσεων, κόπωση, μείωση της ποσότητας και 

της ποιότητας του ύπνου, άγχος, κατάθλιψη, γαστρεντερικές διαταραχές, αυξημένος 

κίνδυνος αποβολής, πρόωρες γεννήσεις και καρκίνος. Γενικά οι άντρες είναι πιο 

πιθανό να αναφέρουν ότι απασχολούνται σε άτυπες ώρες εργασίας από ότι οι 

γυναίκες, οι οποίες (άτυπες ώρες) είναι επίσης κοινό στοιχείο στους πωλητές, στους 

επαγγελματίες υγείας, στους οδηγούς και τους χειριστές (Eurofound, 2020).  

 Το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης 

Μια από τις πιο σοβαρές ψυχικές διαταραχές που σχετίζεται με την εργασία και, 

σε πολλές περιπτώσεις, δημιουργείται ή επιδεινώνεται από το εργασιακό άγχος, αλλά 

και το τροφοδοτεί δευτερογενώς, είναι το σύνδρομο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης, γνωστό και ως «burnout». Πρόκειται για μία κατάσταση 

συναισθηματικής, διανοητικής και φυσικής εξάντλησης η οποία δημιουργείται από το 

υπερβολικό άγχος και κατά την οποία ο άνθρωπος επαναλαμβανόμενα νοιώθει ότι 

δεν μπορεί να «τα βγάλει πέρα» και υπερβάλλει συνεχώς σχετικά με τις απαιτήσεις 

από τις δυνατότητές του και τον εαυτό του. Όσο το άγχος αυξάνεται, το άτομο 
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νοιώθει να χάνει το ενδιαφέρον του για τη δουλειά του (ή τη ζωή του). Αντιμετωπίζει 

συνήθως τα πράγματα με κυνισμό και απαισιοδοξία και αναπτύσσει 

επαναλαμβανόμενα και αδικαιολόγητα αρνητικές σκέψεις. Το σύνδρομο της 

επαγγελματικής εξουθένωσης συνδέθηκε από νωρίς με την ψυχολόγο Christine 

Maslach (1982): «Η απώλεια ενδιαφέροντος για τους ανθρώπους με τους οποίους 

κάποιος εργάζεται, συμπεριλαμβανομένης της σωματικής εξάντλησης και 

χαρακτηρίζεται από συναισθηματική εξάντληση όπου ο επαγγελματίας δεν έχει πλέον 

καθόλου θετικά αισθήματα συμπάθειας ή σεβασμού για τους πελάτες ή ασθενείς». Οι 

Μaslach & Jackson (1984), έκριναν πως το πρώτο στάδιο του συνδρόμου είναι η 

συναισθηματική εξάντληση που οδηγεί το άτομο σε αποπροσωποποίηση και άρνηση 

πρωτοβουλίας (σύμφωνα με άλλους αυτά λειτουργούν ως αμυντικός μηχανισμός) 

εννοώντας πως ο επαγγελματίας δεν έχει πλέον καθόλου θετικά αισθήματα 

συμπάθειας ή σεβασμού για τους πελάτες ή ασθενείς του (Θεοφίλου, 2009).  

Γενικά το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης μπορεί να περιγραφεί ως 

μια επίμονη, αρνητική -σχετιζόμενη με την εργασία- νοητική κατάσταση που 

χαρακτηρίζεται από συναισθηματική εξουθένωση και αποπροσανατολισμό, μειωμένη 

αποτελεσματικότητα, έλλειψη κινήτρων και δυσλειτουργία στην εργασία (Διομήδους 

κ.α., 2009). Ο εργαζόμενος έχοντας μάθει να εργάζεται αυτόματα και χωρίς ανάλογα 

κίνητρα, αλλοτριώνεται απέναντι στην εργασία του και δυσκολεύεται να ανακάμψει 

ακόμη κι αν βελτιωθούν οι συνθήκες εργασίας. Παρ’ ότι συνηθίζεται ο όρος να 

συνδέεται με επαγγέλματα που αφορούν το χώρο της υγείας ή της ανθρώπινης 

φροντίδας γενικότερα, στην πραγματικότητα το σύνδρομο αυτό απειλεί όλους όσους 

φέρνουν εις πέρας την εργασία τους με αίσθημα ευθύνης προς τους άλλους 

(αποδέκτες υπηρεσιών, συναδέλφους, κοινωνικό σύνολο κλπ.). Υιοθετώντας αυτήν 

την προσέγγιση, καμία επαγγελματική ομάδα δεν αποκλείεται. Επίσης, οι επιπτώσεις 

του burnout απλώνονται και σε περιοχές εκτός εργασίας όπως οικογένεια ή/και η 

κοινωνική ζωή. Εξάλλου, ο εργασιακός χώρος και οι συνθήκες που επικρατούν σε 

αυτόν διαδραματίζουν καθοριστικό ρόλο στη ζωή των περισσότερων εργαζομένων, 

αφού εκεί δαπανάται σημαντικό μέρος του χρόνου της ζωής τους. Με βάση τα 

παραπάνω, τα χαρακτηριστικά του κάθε εργασιακού χώρου είναι δυνατόν να 

επηρεάσουν τη σωματική και ψυχική υγεία του ατόμου και το βαθμό ικανοποίησης 

του από την εργασία καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής (Bakker et al, 2000). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3. 

ΣΥΜΦΙΛΙΩΣΗ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΚΑΙ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΗΣ/ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗΣ ΖΩΗΣ ΣΕ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ΚΡΙΣΗΣ - Η ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ 

 

3.1.  Ποιότητα της επαγγελματικής ζωής σε περιβάλλον οικονομικής κρίσης 

Η κρίση του 2008 εισήγαγε, αργά ή γρήγορα και στην πλειονότητα των 

χωρών, μέτρα λιτότητας που, ασφαλώς, επηρέασαν και την απασχόληση των 

δημοσίων υπαλλήλων. Οι περισσότερες χώρες εισήγαγαν ριζικούς περιορισμούς στον 

τομέα της απασχόλησης: πάγωμα ή μείωση των αμοιβών, περικοπή επιδομάτων και 

παροχών, δημιουργία "ειδικών" συμβάσεων εργασίας. Τα αποτελέσματα αυτών των 

μέτρων ήταν να αυξηθεί ο φόρτος εργασίας, να υποβαθμιστεί η ποιότητα και, υπό 

αυτές τις συνθήκες, να αυξηθεί ο φόβος των εργαζομένων από τις ιδιωτικοποιήσεις 

στη δημόσια διοίκηση. Γενικά καταγράφεται μια ελαστικοποίηση του καθεστώτος 

απασχόλησης των δημοσίων υπαλλήλων και η παλιά πεποίθηση πως η εργασία τους 

θα είναι μόνιμη και σταθερή έχει χάσει την ισχύ της.  

Η σοβαρότητα του αντίκτυπου της πρόσφατης οικονομικής κρίσης ποικίλλει 

σημαντικά μεταξύ των ευρωπαϊκών εθνών. Για παράδειγμα, η Γερμανία, το Βέλγιο 

και η Αυστρία βίωσαν την ελάχιστη αναταραχή στην αγορά εργασίας ενώ το 

Ηνωμένο Βασίλειο δεν παρουσίασε τόσο υψηλή αύξηση στην ανεργία όσο 

προβλεπόταν. Σε αντίθεση, χώρες όπως η Ελλάδα, η Ιρλανδία και η Ισπανία 

επλήγησαν περισσότερο από τη μείωση της απασχόλησης σχεδόν κατά 10%. 

Επιπλέον, οι εθνικές αντιδράσεις στην κρίση ποικίλλουν. Για παράδειγμα η Ελλάδα, 

η Ιρλανδία, η Ιταλία, η Πορτογαλία και η Ισπανία εφάρμοσαν τις μεγαλύτερες 

περικοπές λιτότητας αλλά η Γαλλία -η οποία παρουσίασε υψηλή χρηματοοικονομική 

ευπάθεια το 2012- αντιστάθηκε σθεναρά στα μέτρα λιτότητας. Το Ηνωμένο 

Βασίλειο, από την άλλη πλευρά, δεσμεύτηκε για αυστηρά μέτρα λιτότητας αλλά 

διέφυγε από την οικονομική ευπάθεια, όπως και άλλα κράτη. Αυτό μπορεί 

τουλάχιστον να εξηγηθεί εν μέρει από το γεγονός ότι έθνη με ισχυρότερες θεσμικές 

βάσεις, όσον αφορά τις πολιτικές απασχόλησης, την προστασία της απασχόλησης, τις 

βιομηχανικές σχέσεις και την κοινωνική προστασία (π.χ. Γαλλία και Γερμανία), 

εφάρμοσαν πολιτικές για την προστασία της αγοράς εργασίας αντισταθμίζοντας τους 

εργαζομένους που εργάζονταν λιγότερες ώρες κατά τη διάρκεια της κρίσης. Αυτό 

έρχεται σε αντίθεση με έθνη με ασθενέστερες θεσμικές βάσεις (π.χ. Ελλάδα, Κύπρος, 
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Ουγγαρία, Τσεχική Δημοκρατία και Σλοβακία), όπου η οικονομική κρίση είχε 

σημαντικό αρνητικό αντίκτυπο στην απασχόληση και στις συνθήκες αμοιβής 

(Ayudhya et al., 2019). 

Διάφορες μελέτες έχουν γίνει με στόχο να προσδιορίσουν τις πτυχές της 

ποιότητας της επαγγελματικής ζωής σε διάφορα περιβάλλοντα κρίσης. Η μελέτη των 

Ayudhya et al. (2019), διαπίστωσε ότι, από τότε που ξεκίνησε η ελληνική κρίση, οι 

εργαζόμενοι έχουν βιώσει περικοπές μισθών, αύξηση των ωρών εργασίας, απλήρωτες 

ώρες υπερωριών και πίεση να εργαστούν με περιορισμένους πόρους. Έχουν επίσης 

βιώσει την αίσθηση ανεπαρκούς αναγνώρισης και εκτίμησης και αυτό επηρέασε το 

ηθικό τους, την ικανοποίηση από την εργασία αλλά και την ισορροπία μεταξύ 

εργασιακής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής.  

Πολλές ακόμα μελέτες έχουν διεξαχθεί σχετικά με τον αντίκτυπο της κρίσης 

στις συνθήκες εργασίας, συμπεριλαμβανομένης της ανασφάλειας και των πτυχών της 

πίεσης στην εργασία, της διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού, της υγείας και της 

ευεξίας των εργαζομένων (Bach & Bordogna, 2013). Ορισμένες από αυτές τις 

μελέτες επικεντρώνονται στη σύγκριση διαφόρων ποιοτικών διαστάσεων της 

επαγγελματικής ζωής σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες και τα βασικά ευρήματα 

περιλαμβάνουν την αύξηση της έντασης της εργασίας και του εργασιακού άγχους σε 

όλες τις χώρες της ΕΕ από την κρίση του 2008. Η εντατικοποίηση της εργασίας και 

το άγχος εντοπίστηκαν κυρίως σε οργανισμούς που είχαν αγωνιστεί οικονομικά κατά 

την περίοδο της κρίσης και είχαν αναγκαστεί να εφαρμόσουν μειώσεις προσωπικού. 

Παρατηρήθηκε επίσης απότομη αύξηση της εργασιακής ανασφάλειας σε 

αγγλοσαξονικές χώρες (π.χ. Ιρλανδία και Ηνωμένο Βασίλειο), σε χώρες της Νότιας 

Ευρώπης (π.χ. Ελλάδα, Πορτογαλία και Ισπανία) και σε χώρες της Ανατολικής 

Ευρώπης (π.χ. Τσεχική Δημοκρατία, Εσθονία, Ουγγαρία, Πολωνία, Σλοβενία και 

Σλοβακία). 

Όσον αφορά τον αντίκτυπο της κρίσης στη σχέση εργασίας και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής, η Ευρωπαϊκή Κοινωνική Έρευνα διαπίστωσε ότι οι 

μειωμένες ώρες εργασίας είχαν, σε κάποιο βαθμό, φέρει την ανακούφιση της 

σύγκρουσης εργασίας-ζωής. Ωστόσο, η ένταση και η ανασφάλεια στην εργασία 

καθώς και η οικονομική πίεση, επιδείνωσαν τη σύγκρουση μεταξύ επαγγελματικής 

και προσωπικής/οικογενειακής ζωής σε όλες σχεδόν τις χώρες της ΕΕ που 

συμμετέχουν στην έρευνα. Ομοίως τα δεδομένα του ΟΟΣΑ (2016), υποδηλώνουν ότι 

η ποιότητα της εργασίας σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες έχει σταδιακά επιδεινωθεί, 
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κατά τη διάρκεια της βαθιάς και παρατεταμένης οικονομικής κρίσης, επηρεάζοντας 

αρνητικά την ασφάλεια της εργασίας και την ποιότητα του εργασιακού 

περιβάλλοντος π.χ. Εσθονία, Ουγγαρία, Ιταλία, Πολωνία, Πορτογαλία, Σλοβακία και 

Ισπανία (Ayudhya et al., 2019).  

Η Καραμεσίνη (2014), αναφέρει ότι η οικονομική κρίση έχει άνισες 

επιπτώσεις σε χώρες και κοινωνικές ομάδες, πράγμα που διαφοροποιεί οικονομικά 

και κοινωνικά τις γυναίκες διαφορετικών κρατών αλλά και εντός του ιδίου κράτους. 

Οι χώρες που οι κατακτήσεις των γυναικών υποχώρησαν ήταν αυτές όπου οι γυναίκες 

βρίσκονταν ήδη στη χειρότερη θέση πριν την έναρξη της κρίσης. Στα χρόνια λοιπόν 

της οικονομικής ύφεσης που διανύουμε, μπήκε στο περιθώριο ο στόχος της ισότητας 

των φύλων όσον αφορά τις πολιτικές των χωρών. Δόθηκε βάρος στο γεγονός ότι 

σημειώθηκαν μεγαλύτερες απώλειες των ανδρών στην αγορά εργασίας με 

αποτέλεσμα να συγκαλυφθεί το αναντίρρητο γεγονός και η δομική πραγματικότητα 

των κοινωνιών που αφορά την κοινωνική και εργασιακή υποτίμηση των γυναικών, η 

απαλοιφή των οποίων θα έπρεπε σταθερά και ασταμάτητα να αποτελεί επιδίωξη κάθε 

κυβερνητικής πολιτικής μέχρι εξαλείψεώς τους. Συνεπικουρούμενου του γεγονότος 

ότι εφαρμόστηκαν πολιτικές λιτότητας που αντέστρεψαν ή ακύρωσαν τις πολιτικές 

που προωθούσαν την ισότητα των φύλων. Σε μια γενικότερη επισκόπηση, οι 

διάφορες πολιτικές των χωρών έχουν σχετικά μεγαλύτερο αρνητικό αντίκτυπο στη 

θέση των γυναικών. Παρά τη σύγκλιση των συμφερόντων των δύο φύλων, οι μεταξύ 

τους αντιθέσεις και ανισότητες παραμένουν μεγάλες και δομικές εις βάρος των 

γυναικών. Για αυτό και η εξάλειψή τους θα πρέπει να βρίσκεται στον πυρήνα κάθε 

εναλλακτικού σχεδίου εξόδου από την κρίση, που θα συνδυάζει την οικονομική 

απόδοση και βιωσιμότητα με τη μείωση κάθε είδους ανισοτήτων και την κοινωνική 

δικαιοσύνη. 

Η έρευνα των Russel & Mcginnity (2015), κάνει λόγο για παράγοντες που 

ενδέχεται να συνδέονται με την ύφεση, όπως η οικονομική πίεση των νοικοκυριών με 

τις αρνητικές αλλαγές στην εργασία. Τα τελευταία χρόνια, οι δείκτες οικονομικής 

πίεσης ή περικοπών συνδέονται με την ικανοποίηση και την ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής. Οι εργαζόμενοι που 

δυσκολεύονται να  ζήσουν με το τρέχον εισόδημά τους είναι λιγότερο ικανοποιημένοι 

από το ποσοστό ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής 

ζωής. Ομοίως όσοι έπρεπε να μειώσουν τις οικογενειακές δαπάνες είναι επίσης 

λιγότερο ικανοποιημένοι ενώ και τα άτομα που εργάζονται σε επιχειρήσεις που 
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αντιμετωπίζουν οικονομικές δυσκολίες είναι λιγότερο ικανοποιημένα με την 

ισορροπία αυτής της σχέσης. Όσον αφορά δε τη μείωση της ασφάλειας στην εργασία, 

και αυτή συνδέεται επίσης με τη χαμηλότερη ικανοποίηση από την ισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής. Η μείωση της αμοιβής και των 

ωρών φάνηκε πως δεν σχετίζεται με την ισορροπία εργασίας-οικογένειας αλλά, 

δεδομένου ότι οι πολλές ώρες εργασίας συνδέονται έντονα με τη σύγκρουση μεταξύ 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και τη χαμηλότερη ικανοποίηση, τότε μπορεί 

να εξαχθεί το συμπέρασμα πως επηρεάζει αρνητικά την ισορροπία της σχέσης. 

Προκύπτει συνεπώς, πως η κακή ποιότητα εργασίας μειώνει την ικανοποίηση από την 

εργασία, την παραγωγικότητα, την δέσμευση, το ηθικό, την υγεία, την ευημερία και, 

γενικά, τα επίπεδα ευτυχίας του ατόμου. Αναντίρρητα, η οικονομική κρίση και ο 

αντίκτυπός της στην ποιότητα της εργασίας και στη σχέση της με την ανασφάλεια και 

την προσωπική ζωή του ατόμου ήταν καθοριστική, επηρεάζοντάς τα αρνητικά. 

 

3.2. Οικονομική κρίση και εργασιακή αβεβαιότητα στην Ελλάδα 

Η εξάπλωση των άτυπων μορφών απασχόλησης στην Ελλάδα, όπως και στις 

άλλες χώρες της Νότιας Ευρώπης τις τελευταίες δεκαετίες, είναι προϊόν τόσο των 

διαφόρων στρατηγικών των επιχειρήσεων όσο και της προσαρμογής της 

παραδοσιακής μορφής παραγωγής στα νέα δεδομένα, είτε αυτά αφορούν τον 

ανταγωνισμό είτε τους νέους συσχετισμούς ανάμεσα στην εργασία και το κεφάλαιο. 

Όμως, ενώ στις προηγμένες οικονομικά χώρες «άτυπες θεωρούνται οι μορφές 

απασχόλησης που δεν αντιστοιχούν στο εργασιακό πρότυπο της σταθερής, με πλήρες 

ωράριο, ρυθμισμένης μισθωτής απασχόλησης», στην Ελλάδα κάποιες από αυτές 

(αυτό-απασχόληση, απλήρωτη εργασία στην οικογενειακή επιχείρηση, εποχιακή 

απασχόληση, αδήλωτη/ανασφάλιστη εργασία) είχαν την μορφή τυπικής εργασίας 

διότι ήταν ιδιαίτερα εκτεταμένες και, σε ορισμένους τομείς, κυρίαρχες (Καραμεσίνη, 

1999). 

Σύμφωνα με τους Psychogios et al. (2019), η οικονομική κρίση του 2008 είχε 

σοβαρές αρνητικές συνέπειες για πολλές ελληνικές επιχειρήσεις, οι οποίες 

αντιμετώπισαν αυξημένη φορολογία συγχρόνως με την αδυναμία των τραπεζών της 

χώρας να τις υποστηρίξουν οικονομικά. Ένας σημαντικός αριθμός τους είχε 

προβλήματα ρευστότητας και συχνά δεν ήταν σε θέση να πληρώσουν τους 

προμηθευτές και τους υπαλλήλους τους. Αυτό το πρόβλημα εντάθηκε τον Ιούνιο του 
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2015 όταν εφαρμόστηκαν έλεγχοι κεφαλαίου σε μια προσπάθεια να σταματήσει η 

λειτουργία μιας τράπεζας. Οι αυξημένες απολύσεις και οι μειωμένοι μισθοί οδήγησαν 

σε υψηλή αβεβαιότητα και δυσαρέσκεια των εργαζομένων, ιδίως στις μικρομεσαίες 

επιχειρήσεις. Ο Ευρωπαϊκός Δείκτης Ποιότητας Εργασίας κατέταξε την Ελλάδα ως 

τη χώρα με τη χειρότερη απόδοση, επισημαίνοντας τη μείωση της πλήρους 

απασχόλησης και των μισθών και την αύξηση της ανασφάλειας στην εργασία. Κατά 

συνέπεια, σε εταιρείες που απασχολούν λιγότερα άτομα, ο φόρτος εργασίας αυξήθηκε 

σημαντικά για τους εργαζόμενους και είχε ως αποτέλεσμα να ενταθούν και οι 

εργασιακές συνθήκες πίεσης σε συνδυασμό με τη μειωμένη απόδοση και την 

αυξημένη εργασιακή αβεβαιότητα στη χώρα.  

Πιο αναλυτικά, οι συνθήκες εργασίας επηρεάστηκαν αρνητικά στη χώρα μας από 

την οικονομική ύφεση, την εντατικοποίηση της εργασίας, τα μειωμένα κίνητρα, την 

αυξημένη ανασφάλεια στην εργασία, τα επίπεδα άγχους και τις πολλές ώρες 

εργασίας. Η εργασία είναι το μεγαλύτερο ενιαίο μεταβλητό κόστος για τους 

περισσότερους οργανισμούς, οπότε είναι ένας προφανής στόχος σε κρίσεις. Για όσους 

δεν έκαναν περικοπές, οι οργανωσιακές αντιδράσεις στην οικονομική κρίση μπορεί 

να περιλάμβαναν εντατικοποίηση και αναδιάρθρωση της εργασίας, οδηγώντας σε 

αύξηση των ωρών εργασίας, σε ένταση και σε μειώσεις στις αμοιβές, τις παροχές και 

τις ευκαιρίες ανάπτυξης (Mc Donnell & Burgess, 2013).  

Τα παραπάνω στοιχεία, με τη σειρά τους, οδήγησαν σε μειωμένα κίνητρα για 

προσπάθεια εργασίας, συμμετοχής και παραγωγικότητας καθώς και σε μειωμένη 

πίστη, αλλά και σε μια σειρά από σωματικά, συναισθηματικά και ψυχικά 

συμπτώματα που εξάντλησαν τους Έλληνες εργαζόμενους. Η ανασφάλεια εργασίας 

αυξήθηκε στην Ελλάδα λόγω της ύφεσης, καθώς η πλειονότητα των Ελλήνων ζούσαν 

με τον φόβο ότι θα χάσουν τη δουλειά τους. Αυτό ήταν ένα ευρέως διαδεδομένο 

συναίσθημα συγχρόνως με την πεποίθηση ορισμένων ότι τα μέσα ενημέρωσης είναι, 

κατά κύριο λόγο, υπεύθυνα για το συναίσθημα του φόβου. Οι περισσότεροι 

υπάλληλοι και διευθυντές στη χώρα θεώρησαν ότι η κρίση είχε εντείνει το άγχος και 

την πίεση που σχετίζεται με την εργασία, ενώ ο μεγαλύτερος φόρτος  εργασίας είχε 

ως αποτέλεσμα συγκρούσεις με τις οικογένειές τους και αρνητική επίδραση στην 

ψυχολογική κατάσταση των εργαζομένων. Παράλληλα παρατηρήθηκε πως και η 

ένταση μεταξύ των εργαζομένων είχε αυξηθεί, κυρίως λόγω της ανασφάλειας της 

εργασίας (φόβος απολύσεων), του άγχους και της πίεσης. Οι διευθυντές, από την 

άλλη, αντέδρασαν με στρατηγικές μείωσης του κόστους, όπως απολύσεις και 
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μειώσεις μισθών, αν και δεν παρατηρήθηκαν περικοπές στην εκπαίδευση και την 

ανάπτυξη στην Ελλάδα καθώς υπήρξε προσπάθεια διατήρησης του υψηλού επιπέδου 

προσωπικού (Psychogios et al., 2019). Συνολικά, οι εργαζόμενοι ένιωθαν ότι έπρεπε 

να αποδεχτούν αυτές τις νέες συνθήκες εργασίας βιώνοντας ένταση και ανασφάλεια 

τόσο στο χώρο εργασίας όσο και στην προσωπική/οικογενειακή ζωή τους. Ωστόσο, η 

πρόσφατη οικονομική κρίση και τα μέτρα λιτότητας που προκύπτουν, αποδεικνύουν 

ότι αποτελούν πρόσθετη πρόκληση για την επίτευξη των στόχων της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης σχετικά με το συνδυασμό επαγγελματικής και προσωπικής/ οικογενειακής 

ζωής (Ayudhya et al., 2019).   

Χρησιμοποιώντας τα δεδομένα του 2010, οι McGinnity & Russell (2015), 

υπολογίζουν ότι, με εξαίρεση τα ευρωπαϊκά έθνη σε μεταβατικό στάδιο, οι νότιες 

χώρες της Ελλάδας, της Ισπανίας και της Πορτογαλίας έχουν τη χαμηλότερη 

βαθμολογία στην ικανοποίηση αναφορικά με την ισορροπία μεταξύ της εργασίας και 

της οικογένειας και το υψηλότερο ποσοστό στις ώρες εργασίας (και για τους  άνδρες 

και τις γυναίκες) μεταξύ όλων των ευρωπαϊκών χωρών . 

Όσον αφορά την εργασία των γυναικών στην Ελλάδα, παρατηρείται πως 

διεκδικείται σθεναρά από τις γυναίκες, όμως πλήττεται και παλινωδεί σε μεγάλο 

βαθμό. Ένα δίκτυο κοινωνικών παροχών οδήγησε σε μια μερική «από-

οικογενειοποίηση» των γυναικών, κυρίως χαμηλής οικονομικής τάξης, και τους 

επέτρεψε την διεκδίκηση αμειβόμενης εργασίας. Παράλληλα, η θεσμική προστασία 

των δικαιωμάτων των επ’ αμοιβή εργαζομένων, όσων απασχολούνται σε 

άτυπες/ευέλικτες εργασίες και όσων αμείβονται χαμηλά, ήταν περισσότερο ευνοϊκή 

για τις γυναίκες καθώς αυτές υπερ-αντιπροσωπεύονται στις άνωθεν κατηγορίες 

εργαζομένων (Καραμεσίνη, 2014). Επίσης, προκρίνεται ως σημαντικό το γεγονός ότι 

η κρίση κατήργησε τη θεωρία πως το γυναικείο φύλο αποτελεί «εφεδρικό στρατό 

εργασίας» ή «βαλβίδα ασφαλείας» σε καιρούς οικονομικής ή κοινωνικής ύφεσης. 

Φάνηκε ότι η κρίση δεν αποθαρρύνει τις γυναίκες από την αγορά εργασίας αλλά, 

αντίθετα, αποτελεί εφαλτήριο δραστηριοποίησής τους και μαζικής εισαγωγής τους σε 

αυτήν. Με θαρραλέο στόχο τους, να υποστηρίξουν το οικογενειακό εισόδημα που 

έχει πληγεί από την ανδρική ανεργία ή την υποαπασχόληση των ανδρών 

(Καραμεσίνη, 2014). 

Αξίζει επίσης να σχολιαστεί πως η κρίση ελάττωσε τις έμφυλες ανισότητες 

σχετικά με την απασχόληση, την ανεργία και τους μισθούς ενισχύοντας τον ρόλο των 

γυναικών στην τμηματοποίηση της αμειβόμενης εργασίας, στη μείωση της 
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συμμετοχής στην ανεργία και στη μείωση της μισθολογικής διαφοράς.  Συγχρόνως 

όμως, μειώθηκε δραματικά τόσο η ανδρική όσο και η γυναικεία απασχόληση, 

αυξήθηκε η ανεργία και μειώθηκαν πολύ οι μισθοί και στα δύο φύλα δημιουργώντας 

ένα πλαίσιο κοινωνικής οπισθοδρόμησης (Καραμεσίνη, 2015).  

Το 2017, δοθέντος ότι η απασχόληση είχε ανακάμψει και η ανεργία είχε 

υποχωρήσει, οι έμφυλες ανισότητες στην απασχόληση είχαν μειωθεί κι άλλο ενώ ως 

προς την ανεργία είχαν αυξηθεί. Οι γυναίκες κατείχαν το 41,9% του εργαζόμενου 

πληθυσμού, το 54,1% των ανέργων και το 50,8% των μακροχρόνια ανέργων. 

Συγχρόνως, τα στοιχεία που μας δίνει η Ευρωπαϊκή Έρευνα για τα Εισοδήματα και 

τις Συνθήκες Διαβίωσης (EU-SILC) δείχνουν πως, όσον αφορά την Ελλάδα, η 

διαφορά στις αμοιβές αυξήθηκε στο 12,2% το 2010 (από 9,5% το 2008), μειώθηκε 

κάπως στο 11,3% το 2013 και, από τότε, έπεσε σημαντικά φθάνοντας στο 4,5% το 

2016. Αξίζει επίσης να σημειωθεί ότι, μεταξύ 2008-2014, το ποσοστό των 

νοικοκυριών χωρίς εργαζόμενο μέλος αυξήθηκε από 2,5% σε 10%, το ποσοστό των 

νοικοκυριών όπου εργάζονται και οι δύο γονείς μειώθηκε από  55,2% σε 44,1% και 

το ποσοστό των νοικοκυριών με μόνο τη μητέρα να εργάζεται ανέβηκε από 2,5% σε 

8.5%. Αν και με ποιον τρόπο θα μπορούσαν αυτές οι αλλαγές να αποτελέσουν την 

αφετηρία για ένα νέο διακανονισμό στους εργασιακούς και οικογενειακούς ρόλους, 

μένει να το δούμε  (Καραμεσίνη & Συμεωνάκη 2019). 

 

3.3. Τα επίπεδα ανεργίας στην Ελλάδα  

Το ποσοστό ανεργίας της Ελλάδας αυξήθηκε στο 17% τον Μάιο του 2020 από 

το 15,7% του προηγούμενου μήνα, το υψηλότερο από τον Ιούλιο του 2019. Λόγω των 

μέτρων που ελήφθησαν για την προστασία της δημόσιας υγείας και την αντιμετώπιση 

της πανδημίας COVID-19, η αγορά εργασίας επηρεάστηκε εξαιτίας της αναστολής 

της λειτουργίας των επιχειρήσεων σε πολλούς τομείς της οικονομίας (κυρίως στον 

τομέα των υπηρεσιών) και των περιορισμών στις μετακινήσεις του πληθυσμού. Ο 

αριθμός των ανέργων αυξήθηκε κατά 48.444 (6,8%) από τον Απρίλιο στις 764.900 

χιλιάδες, ενώ η απασχόληση μειώθηκε κατά 128.924 (3,3%)  στα 3.729 εκατομμύρια. 

Κατά περιφέρεια, τα υψηλότερα ποσοστά καταγράφηκαν στην Κρήτη (23,1%), στα 

νησιά του Αιγαίου (22,1%), στη Θεσσαλία-Στερεά Ελλάδα (18%) και στη 

Μακεδονία-Θράκη (17,5%) . Στο Σχήμα 3 απεικονίζεται το ποσοστό ανεργίας (Μάιος 

2020) ανά φύλο, για όσους είναι άνω και κάτω των 25 ετών αντίστοιχα. Φαίνεται, 



 
 

69 

συνεπώς, ότι το ποσοστό ανεργίας είναι υψηλότερο για άτομα κάτω των 25 ετών 

(37.5%) ενώ, συγκεκριμένα για τις γυναίκες, είναι (44.9%) και είναι μεγαλύτερο από 

το ποσοστό των αντρών (32.5%). Αναφορικά με τα άτομα άνω των 24 ετών, το 

συνολικό ποσοστό είναι 16.1%  με τις γυναίκες οι οποίες δεν εργάζονται να είναι 

περισσότερες από τους άντρες (20.8% και 12.4% αντίστοιχα). 

 

Η ΑΝΕΡΓΙΑ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ ΜΑΙΟΣ 2020 

 ΣΥΝΟΛΟ ΑΝΔΡΕΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ 

ΔΕΙΚΤΗΣ 

ΑΝΕΡΓΙΑΣ 

17,0% 13,3% 21,8% 

ΑΝΕΡΓΙΑ ΣΕ 

ΑΤΟΜΑ ΚΑΤΩ 

ΤΩΝ 25 ΕΤΩΝ 

37,5% 32,5% 44,9% 

ΑΝΕΡΓΙΑ ΣΕ 

ΑΤΟΜΑ  ΑΝΩ 

ΤΩΝ 24 ΕΤΩΝ 

16,1% 12,4% 20,8% 

 

Σχήμα 3. Η ανεργία στην Ελλάδα, countryeconomy.com, 2020 

 

3.4.  Οι μεταρρυθμίσεις της εργατικής νομοθεσίας στην Ελλάδα και η ευελιξία 

της απασχόλησης    

Οι μεταρρυθμίσεις της εργατικής νομοθεσίας στην Ελλάδα εισάγουν 

σημαντικές αλλαγές στο εργασιακό τοπίο σχετικά με τις ώρες εργασίας των 

εργαζομένων, τους μισθούς τους, τις αποζημιώσεις τους και άλλα θέματα 

απασχόλησης. Οι κύριες αλλαγές περιγράφονται ως εξής: 

 Μονομερής επιβολή συστήματος «περιστροφικής απασχόλησης». 

 Αύξηση της περιόδου των συμβάσεων ορισμένου χρόνου για υπαλλήλους που 

προσλαμβάνονται μέσω προσωρινών γραφείων εργασίας. 

 Μείωση της αποζημίωσης και προσαρμογή στις περιόδους ειδοποίησης. 

 Αύξηση της περιόδου της μετατροπής των συμβάσεων ορισμένου χρόνου σε 

συμβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου. 

 Μείωση του κατώτατου μισθού (Ν. 4046/2012) (Manakidou, 2012). 
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Σύμφωνα με τους Kornelakis & Voskeritsian (2014), το ελληνικό κράτος, στα 

πλαίσια της ένταξης στην ΟΝΕ, έκανε προσπάθειες τροποποίησης των διατάξεων για 

την εργασιακή απασχόληση μέσω του κοινωνικού διαλόγου. Ωστόσο, τα 

προτεινόμενα μέτρα ήταν αρκετά μέτρια σε σύγκριση με τις πολιτικές της εποχής 

λιτότητας (Featherstone, 2011). Το Μνημόνιο του 2010, το οποίο υπεγράφη από την 

ελληνική κυβέρνηση για τη διάσωση της οικονομίας, περιέγραψε γενικά αυτές τις 

θεμελιώδεις αλλαγές στην αγορά εργασίας. Ο γενικός στόχος ήταν η μείωση του 

κόστους εργασίας και η εισαγωγή σε μια μεγαλύτερη ευελιξία στην αγορά εργασίας, 

επιτρέποντας έτσι τη «συγκράτηση του κόστους για μεγάλο χρονικό διάστημα». Η 

μείωση των μισθών ήταν σχετικά πιο εφικτή στο δημόσιο τομέα επειδή οι μισθοί 

καθορίζονταν μονομερώς από τον Υπουργό Οικονομικών και δεν τέθηκαν υπό την 

διαπραγμάτευση των συνδικάτων. Ενώ, μια ανάλογη παρέμβαση στον ιδιωτικό τομέα 

θα αποτελούσε παραβίαση των ελεύθερων συλλογικών διαπραγματευτικών 

διαδικασιών και δεν θα μπορούσε να επιτευχθεί χωρίς θεμελιώδη αναδιάρθρωση του 

ατομικού και συλλογικού εργατικού δικαίου.   

Η μελέτη του Κennedy (2018), υποστηρίζει ότι οι διαρθρωτικές μεταρρυθμίσεις 

είχαν ως αποτέλεσμα τη δημιουργία άκαμπτων αγορών εργασίας αντί για την πτώση 

του επιπέδου ανεργίας της χώρας. Πιο αναλυτικά, ο συγγραφέας  τονίζει πως η 

αύξηση της επισφαλούς απασχόλησης στο πλαίσιο των διαρθρωτικών 

μεταρρυθμίσεων, φανερώνει εντάσεις και αντιφάσεις των προτάσεων και των στόχων 

της πολιτικής στα πλαίσια της ΕΕ. Από τη μία πλευρά, προωθούνται μεταρρυθμίσεις 

στις αγορές εργασίας και από την άλλη, οι ενεργές εργασιακές πολιτικές αποσκοπούν 

στην αναβάθμιση των υπαρχουσών δεξιοτήτων με σκοπό την καλύτερη προσαρμογή 

των εργαζομένων σε μια μεταβαλλόμενη και ανταγωνιστική αγορά εργασίας. Στην 

Ελλάδα, ωστόσο, οι διαρθρωτικές μεταρρυθμίσεις όχι μόνο απέτυχαν να μειώσουν 

σημαντικά την ανεργία και να διασφαλίσουν την αύξηση της απασχόλησης αλλά 

μεγιστοποίησαν την ανασφάλεια, ειδικά κατά την οικονομική ύφεση. 

Οι αλλαγές στο θεσμικό πλαίσιο μπορούν να χωριστούν σε δύο ευρείες 

κατηγορίες στη χώρα. Στην πρώτη κατηγορία εντάσσονται ορισμένα μέτρα που 

προσπάθησαν να περιορίσουν έμμεσα το κόστος εργασίας, μέσω αλλαγών στο 

ατομικό εργατικό δίκαιο, με στόχο τη μείωση του κόστους υπερωριών και το κόστος 

απόλυσης εργαζομένων, ενώ ταυτόχρονα εισήχθησαν διατάξεις για την προώθηση 

της ευελιξίας και τροποποιήθηκαν τα ανώτατα όρια όσον αφορά τις συλλογικές 

απολύσεις. Η δεύτερη κατηγορία, αποσκοπούσε στην αποκέντρωση των συλλογικών 
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διαπραγματεύσεων και στη μεταρρύθμιση της διαδικασίας διαμεσολάβησης και 

διαιτησίας. Η κοινή επίπτωση της εισαγωγής φιλελεύθερων στοιχείων της αγοράς στο 

ελληνικό μοντέλο, ήταν η μείωση του κόστους εργασίας και η επιδίωξη της 

ανταγωνιστικότητας. 

Η πρώτη φάση των θεσμικών αλλαγών στο κανονιστικό πλαίσιο της  

απασχόλησης, σηματοδοτήθηκε από την προσπάθεια τροποποίησης των κανόνων που 

διέπουν την ατομική σύμβαση εργασίας, προετοιμάζοντας το έδαφος για περαιτέρω 

απορρύθμιση στην αγορά εργασίας. Η νομοθεσία που επικύρωσε τη διάσωση της 

οικονομίας ήταν ο νόμος 3845/2010 που αφορούσε μέτρα για την εφαρμογή του 

μηχανισμού στήριξης στην ελληνική οικονομία από τα κράτη μέλη της ευρωζώνης 

και το Διεθνές Νομισματικό Ταμείο. Αυτό περιελάμβανε αρκετές αλλαγές σε τομείς 

όπως η αποζημίωση των νέων εργαζομένων, οι πολιτικές απολύσεων και οι 

υπερωρίες. Επιπλέον και σε αντίθεση με το υφιστάμενο κανονιστικό πλαίσιο, ο νόμος 

επέτρεπε στους όρους και τις προϋποθέσεις των συλλογικών συμβάσεων 

(επαγγελματικού ή εταιρικού επιπέδου), να αποκλίνουν από αυτούς που ορίζονται 

στη βιομηχανία ή σε εθνικό επίπεδο (Μπακόπουλος, 2010). Ωστόσο, οι αποφάσεις 

του νόμου ήταν αρκετά ασαφείς και καθορίστηκαν περαιτέρω σε μεταγενέστερους 

νόμους ή προεδρικά διατάγματα. Η πρώτη τέτοια προδιαγραφή ήρθε μέσω του Νόμου 

3846/2010, Εγγυήσεις για Ασφάλεια στην Εργασία και Άλλες Διατάξεις, που εισήγαγε 

στοιχεία του λεγόμενου «μοντέλου Flexicurity». Πρωταρχικός στόχος της ήταν η 

αναδιοργάνωση της φύσης, της συμπεριφοράς και της αποζημίωσης της μερικής 

απασχόλησης, παρέχοντας αφενός αυξημένη ασφάλεια για διάφορες ευέλικτες 

μορφές απασχόλησης και, αφετέρου, καθιστώντας την φθηνότερη και ευκολότερη για 

έναν εργοδότη και τις υπηρεσίες των γραφείων προσωρινής απασχόλησης. Επίσης, ο 

νόμος  ρυθμίζει τα σχετικά με τη διαχείριση του χρόνου εργασίας, παρέχοντας το 

δικαίωμα διαπραγμάτευσης των αλλαγών του χρόνου εργασίας όχι μόνο στα 

συνδικάτα, αλλά και στις «ενώσεις εργαζομένων». Οι τελευταίες, πριν από αυτή την 

αλλαγή, είχαν αρκετά περιορισμένη αρμοδιότητα σε σύγκριση με μια συνδικαλιστική 

οργάνωση, καθώς δεν είχαν κανένα δικαίωμα να διαπραγματευτούν μισθούς ή να 

καλέσουν σε απεργίες. Σύμφωνα με το νέο καθεστώς, ωστόσο, σε μια εταιρεία που 

απασχολεί τουλάχιστον 20 υπαλλήλους, μια ένωση πέντε εργαζομένων (δηλαδή το 

ένα τέταρτο του προσωπικού), μπορεί να διαπραγματευτεί αλλαγές στον χρόνο 

εργασίας για ολόκληρο το εργατικό δυναμικό. Η μεγαλύτερη ευελιξία στις ρυθμίσεις 

του χρόνου εργασίας αποτελούσε κεντρικό μέλημα των εργοδοτικών οργανώσεων. Η 
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νομοθεσία που θεσπίστηκε το 2012 (Νόμος 4093/2012, Έγκριση της μεσοπρόθεσμης 

δημοσιονομικής στρατηγικής 2013-2016), επέτρεψε την παράταση της εβδομάδας 

εργασίας από πέντε σε έξι ημέρες και την αύξηση του χρόνου εργασίας χωρίς αύξηση 

της αποζημίωσης για τους υπαλλήλους του λιανικού εμπορίου. Επιπλέον, ο νόμος 

4152/2012 και τα επείγοντα μέτρα για την εφαρμογή των νόμων 4046/2012, 

4093/2012 και 4127/2012, περιλάμβαναν παρόμοιες διευθετήσεις για το χρόνο 

εργασίας των εκπαιδευτικών που εργάζονται στη δευτεροβάθμια εκπαίδευση Αν και 

ο νόμος 3846/2010 έθεσε τη βάση για την επέκταση της χρήσης ευέλικτων μορφών 

απασχόλησης, μια μεταγενέστερη νομοθεσία (νόμος 3863/2010, νέο συνταξιοδοτικό 

σύστημα και συναφείς διατάξεις και κανονισμοί στις εργασιακές σχέσεις), υιοθέτησε 

πιο άμεσα μέτρα. Τα ποσοστά των αμοιβών των υπερωριών μειώθηκαν σημαντικά 

και ο νόμος εισήγαγε αρκετές διατάξεις σχετικά με την αποζημίωση των νέων 

εργαζομένων: στο νέο πλαίσιο, ένας εργοδότης επιτρέπεται να προσλαμβάνει 

μαθητευόμενους ηλικίας 15-18 ετών με συντελεστές μισθού 30% κάτω από τον 

Εθνικό Ελάχιστο Μισθό ή να προσλάβει νέους εργαζομένους ηλικίας 18-25 ετών στο 

84% του Εθνικού Ελάχιστου Μισθού. Επίσης, άλλαξε το πλαίσιο προστασίας της 

απασχόλησης, καθιστώντας ευκολότερο και φθηνότερο για τις εταιρείες να απολύουν 

εργαζομένους. Προς το σκοπό αυτό εισήχθησαν δύο θεμελιώδεις αλλαγές. Πρώτον, 

υπήρξε αύξηση του ανώτερου ορίου όσον αφορά τις απολύσεις ομάδας. Πριν από το 

νέο νόμο, οι εταιρείες που απασχολούσαν μεταξύ 20 και 150 υπαλλήλους, είχαν τη 

δυνατότητα να απολύσουν έως τέσσερις υπαλλήλους το μήνα, ενώ σε εταιρείες με 

περισσότερους από 150 υπαλλήλους είχαν δικαίωμα απολύσεων σε ποσοστό 2% του 

εργατικού δυναμικού τους ανά μήνα. Σύμφωνα με το νέο πλαίσιο, η πρώτη ομάδα 

μπορεί να απολύσει έως έξι υπαλλήλους το μήνα και η τελευταία ομάδα μπορεί να 

απολύσει έως και το 5% του εργατικού δυναμικού τους ανά μήνα (αλλά όχι 

περισσότερους από 30 υπαλλήλους). Δεύτερον, ο νέος νόμος εισήγαγε σημαντικές 

αλλαγές στον υπολογισμό της αποζημίωσης απόλυσης, καθιστώντας την όλη 

διαδικασία πολύ φθηνότερη για τον εργοδότη. Στην πραγματικότητα, ο νόμος 

4093/2012 απλοποίησε περαιτέρω και εξοικονομούσε τη διαδικασία απολύσεων 

(Kornelakis & Voskeritsian, 2014). Η πλειονότητα των παραπάνω αλλαγών 

αντικατοπτρίζει τις προσπάθειες περιορισμού και ελέγχου του κόστους εργασίας, με 

την τροποποίηση αρκετών διατάξεων της υπάρχουσας δομής του ατομικού εργατικού 

δικαίου. 
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3.5.  Η προσωρινή απασχόληση στην ελληνική αγορά εργασίας  

Η Ελλάδα ήρθε αντιμέτωπη με επίπονα προβλήματα λόγω των σοβαρών 

επιπτώσεων της κρίσης και των επακόλουθων μέτρων λιτότητας. Οι ευέλικτες μορφές 

εργασίας που περιλαμβάνουν και ευέλικτα εργασιακά ωράρια, είναι λιγότερο 

διαδεδομένες τόσο στην Ελλάδα όσο και σε άλλα οικονομικά αδύναμα ευρωπαϊκά  

κράτη από όσο είναι στις ισχυρότερες θεσμικά και οικονομικά χώρες. Ωστόσο, η 

πρόσφατη οικονομική κρίση και τα μέτρα λιτότητας που προκύπτουν, αποδεικνύεται 

ότι αποτελούν πρόσθετη πρόκληση για την επίτευξη των στόχων της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης σχετικά με το συνδυασμό επαγγελματικής και προσωπικής/ οικογενειακής 

ζωής (Ayudhya et all., 2019).   

Η μελέτη του Παυλόπουλου (2015), σχετικά με τις ευέλικτες μορφές 

απασχόλησης στη χώρα αλλά και το επίπεδο των αποδοχών συγκριτικά με την 

υπόλοιπη Ευρώπη, δείχνει ότι υπάρχει αύξηση αυτής της μορφής απασχόλησης τα 

τελευταία χρόνια. Για παράδειγμα, αναφέρεται ότι οι εργαζόμενοι που 

απασχολούνται με σύμβαση ορισμένου χρόνου είναι αυξημένοι. Είναι γεγονός ότι οι 

προσωρινές μορφές εργασίας εφαρμόζονται κυρίως σε αγορές με υψηλά ποσοστά 

ανελαστικότητας για αυτό και συναντώνται περισσότερο σε κράτη της κεντρικής και 

νότιας Ευρώπης. Επίσης, η σύμβαση εργασίας ορισμένου χρόνου δίνει τη δυνατότητα 

στους εργοδότες να παρακάμπτουν τα κόστος των προσλήψεων και απολύσεων.  

Παρόλο που ο Παυλόπουλος αναφέρει πως οι ευέλικτες μορφές εργασίας επηρεάζουν 

θετικά την καριέρα των εργαζομένων, όμως, υπογραμμίζει πως πρόκειται για μια 

μορφή εργασίας με χαμηλές απολαβές για τους εργαζόμενους. Συνεπώς, δεν 

θεωρούνται ισότιμες με τις μόνιμες συμβάσεις  (Amuedo-Dorantes & Serrano-Padial, 

2007). Προκύπτει ακόμη ότι πολλοί εργαζόμενοι με συμβάσεις ορισμένου χρόνου 

μπορεί να απασχοληθούν άμεσα σε θέσεις μόνιμης εργασίας. Ωστόσο, υπάρχουν και 

περιπτώσεις όπου εργαζόμενοι μένουν για μεγάλο διάστημα σε συνθήκες ευέλικτης 

εργασίας.  

Ειδικότερα στην Ελλάδα: 

 Φαίνεται ότι υπάρχουν σημαντικές αρνητικές επιδράσεις από τις ευέλικτες 

συμβάσεις εργασίας, καθότι πολλοί παραμένουν σε τέτοιες μορφές σύμβασης 

για  μεγάλο διάστημα.  

 Οι πιθανότητες παραμονής των εργαζομένων στην ευέλικτη απασχόληση 

είναι περισσότερες.  
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 Σημειώνονται μεγάλες μισθολογικές διαφορές ανάμεσα στις συμβάσεις 

ευέλικτης μορφής τις μόνιμες συμβάσεις: στην πρώτη περίπτωση οι 

εργαζόμενοι αμείβονται χαμηλόμισθα σε σχέση με την υπόλοιπη Ευρώπη και 

μάλιστα ακόμα και μακροχρόνια.  

Φαίνεται λοιπόν ότι στην Ελλάδα πολλοί εργαζόμενοι (σε πολλές περιπτώσεις), 

απασχολούνται στα πλαίσια ευέλικτων μορφών απασχόλησης, υστερώντας 

μισθολογικά (Παυλόπουλος, 2015).   

Ο κύριος στόχος της Ευρωπαϊκής Ένωσης, μέσω της εξάπλωσης και της 

εισαγωγής ευέλικτης εργασίας, ήταν η ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας και της 

προσαρμοστικότητας των επιχειρήσεων και της ευρωπαϊκής οικονομίας και, κατά 

συνέπεια, η αύξηση της απασχόλησης. Ωστόσο, τα αποτελέσματα αυτής της 

πολιτικής δεν επιβεβαιώνονται στην περίπτωση της Ελλάδας. Συγκρίνοντας την 

εξέλιξη της ευέλικτης εργασίας, της απασχόλησης και της ανεργίας είναι σαφές ότι η 

αύξηση της ευέλικτης εργασίας δεν συνέβαλε στη διατήρηση των υπαρχόντων και 

στη δημιουργία νέων θέσεων εργασίας. Συγκεκριμένα, τα ερευνητικά δεδομένα για 

την ελληνική αγορά εργασίας δείχνουν ότι κατά την περίοδο 2000-2013 η ευέλικτη 

εργασία όλων των τύπων παρουσίασε αύξηση 113%, η συνολική απασχόληση 

μειώθηκε κατά 11,5% και η ανεργία αυξήθηκε απότομα κατά 158%. Καταλήγουν δε 

στο συμπέρασμα ότι, κατά την περίοδο 2009-2013, η αύξηση των ευέλικτων μορφών 

απασχόλησης απέτυχε να συμβάλει στην αύξηση της απασχόλησης και στη μείωση 

της ανεργίας. Περίπου οι μισές από τις νέες συμβάσεις αφορούσαν ευέλικτες 

συμβάσεις εργασίας. Ωστόσο, την ίδια περίοδο, η συνολική απασχόληση μειώθηκε 

κατά περίπου ένα εκατομμύριο θέσεις εργασίας και το ποσοστό ανεργίας αυξήθηκε 

αντίστοιχα από 9,5% σε 27,2% . 

 

3.6. Γυναικεία εργασία και ευελιξία στην Ελλάδα 

Σύμφωνα με την Κραβαρίτου (1991), η Ελληνίδα σήμερα βρίσκεται σε 

ιδιόρρυθμη κατάσταση, ως εξής: ενώ έχει μπει στην αγορά εργασίας και έχει 

«αποφυλακιστεί» από την ιδιωτική σφαίρα και ενώ είναι ελεύθερη η είσοδός της στο 

δημόσιο και οι νόμοι της κατοχυρώνουν το δικαίωμα για ισότητα, όμως, η γενικότερη 

κοινωνική της θέση δεν έχει βελτιωθεί και μάλιστα, από ορισμένες απόψεις, έχει 

χειροτερέψει λόγω του διπλού ή τριπλού της ρόλου και της αλλοτριωτικής της 

εξάρτησης. Μέσα σ’ αυτό το πλαίσιο, καθίσταται αναγκαία η άσκηση μιας 
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κοινωνικής πολιτικής που θα πραγματώσει, σε ένα στοιχειωδέστατο βαθμό, την αρχή 

της ισότητας που αναγνωρίζει και επαγγέλλεται για τη γυναίκα η ίδια η έννομη τάξη. 

Παρά την σχετική πρόοδο σε σχέση με παλαιότερες εποχές, η θέση των γυναικών 

στην ελληνική κοινωνία, και σε άλλες ευρωπαϊκές, συνεχίζει να είναι υποδεέστερη σε 

σχέση με αυτή των ανδρών. Έτσι, οι  κυρίαρχες  κοινωνικές αντιλήψεις  για τα φύλα 

δεν είναι απλά στερεοτυπικές αλλά και μεροληπτικές. Τα στερεότυπα και η άνιση 

αξιολόγηση διαιωνίζουν την άνιση θέση των φύλων σε όλους τους τομείς της 

κοινωνικής ζωής (Μαραγκουδάκη, 2005). Οι ανισότητες αυτές, μεταξύ άλλων, 

αφορούν την εργασία, το είδος απασχόλησης, την ανεργία, τις εργασίες της οικιακής 

εστίας και τη συμμετοχή στα κοινά (Le Bras-Chophard,  2008). 

Επίσης η  Αλεξανδρή (2006), υπογραμμίζει ότι, μετά από αγώνες 200 ετών, δεν 

μπορούμε να υπερηφανευτούμε ότι φθάσαμε σε μία ιδανική τάξη ισορροπίας όσον 

αφορά την κοινωνική θέση της γυναίκας και τα δικαιώματά της. Όμως, έχουμε μια 

αρκετά σημαντική νομοθεσία που ρυθμίζει τα θέματα της μόρφωσης, της εργασίας 

και της μητρότητας των γυναικών. 

Η χώρα μας έχει ένα από τα χαμηλότερα ποσοστά συνολικής συμμετοχής των 

γυναικών σε ευέλικτες εργασιακές ρυθμίσεις. Ακόμη, το μοντέλο του «άντρα-

κουβαλητή» το οποίο θεωρεί τους άνδρες υπεύθυνους για την παροχή οικογένειας και 

τις γυναίκες ως υπεύθυνες για τη φροντίδα της οικογένειας, είναι σχετικά ισχυρό στην 

Ελλάδα (Warren, 2007). Σύμφωνα με έρευνα της Ευρωπαϊκής Επιτροπής (2009), η 

Ελλάδα παρουσιάζει κακές επιδόσεις τόσο στην ισότητα των φύλων και στην εργασία 

όσο και στις ρυθμίσεις εργασιακής ευελιξίας, εμφανίζοντας παράλληλα ένα σχετικά 

μεγάλο χάσμα όσον αφορά την ίση απασχόληση των φύλων με σχετικά λίγα ευέλικτα 

χρονοδιαγράμματα εργασίας και εργασία στο σπίτι . 

Η Αβραμίκου (2001), επισημαίνει ότι στην Ελλάδα άργησαν να 

θεσμοθετηθούν οι ευέλικτες μορφές απασχόλησης και ότι εφαρμόζονταν ανεπίσημα 

στον κόσμο της παραοικονομίας. Με το νόμο 1892/90 εισήχθησαν για πρώτη φορά 

επίσημα η μερική απασχόληση (άρθρο 38) και η εργασία κατά το Σαββατοκύριακο 

(τέταρτη βάρδια – άρθρο 40), σε μία προσπάθεια της ελληνικής πολιτείας να 

συντονιστεί με τις τάσεις που επικρατούσαν στην υπόλοιπη Ευρώπη. Περαιτέρω, με 

το νόμο 2639/98 για τις εργασιακές σχέσεις, εισήχθησαν ρυθμίσεις στην αγορά 

εργασίας σχετικές με την ορθότερη προστασία των «άτυπα» εργαζομένων, ενώ 

παράλληλα επιδιώχθηκε και η καταγραφή του μεγέθους της «άτυπης» απασχόλησης. 
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Οι πολιτικές του ελληνικού κράτους για την ευελιξία της εργασίας και οι 

οικονομικές διατάξεις των νόμιμων συστημάτων γονικής άδειας είναι συχνά πιο 

γενναιόδωρες στις δημόσιες επιχειρήσεις και τους δημόσιους οργανισμούς σε 

σύγκριση με τις ιδιωτικές επιχειρήσεις. Για παράδειγμα, ο ελληνικός νόμος 

Ν.3528/2007 ορίζει ότι στο δημόσιο τομέα ένας γονέας μπορεί να λάβει άδεια 

μετ'αποδοχών 9 μηνών έως ότου το παιδί γίνει 6 ετών (άρθρο 53). Από την άλλη 

πλευρά, ο νόμος 1484/1984 ορίζει ότι στον ιδιωτικό τομέα, ένας γονέας μπορεί να 

λάβει μη αμειβόμενη άδεια διάρκειας μόνο 3,5 μηνών και μόνο έως ότου το παιδί 

γίνει 2,5 ετών. Ακόμη, σχεδόν στο 80% των ελληνικών δημόσιων οργανισμών και 

επιχειρήσεων, οι εργαζόμενοι έκαναν χρήση της γονικής άδειας σε σύγκριση με 

λιγότερο από το 50% των ελληνικών ιδιωτικών επιχειρήσεων.  Ένας λόγος για αυτές 

τις διαφορές είναι το υψηλό ποσοστό γυναικών στο εργατικό δυναμικό του δημόσιου 

τομέα. Με βάση τον κανόνα ότι περισσότερες μητέρες βγαίνουν σε γονική άδεια, η 

εργασιακή ευελιξία είναι πιο διαδεδομένη στον δημόσιο τομέα. Λαμβάνοντας υπόψη 

ότι οι βιώσιμες εργασιακές πρακτικές υποστηρίζουν περισσότερο τους υπαλλήλους 

του δημόσιου τομέα, καθώς εφαρμόζονται από ένα ολοκληρωμένο θεσμικό πλαίσιο 

που δικαιολογείται από την παρουσία συνδικαλιστικών οργανώσεων, οι αντιλήψεις 

των δημοσίων υπαλλήλων σχετικά με τις ευέλικτες εργασιακές ρυθμίσεις είναι πιο 

ευνοϊκές σε σύγκριση με τους ιδιωτικούς υπαλλήλους. Επιπλέον, με βάση το γεγονός 

ότι οι Έλληνες δημόσιοι υπάλληλοι είναι μόνιμοι υπάλληλοι και ότι το σύστημα 

ανταμοιβών στο δημόσιο τομέα βασίζεται κυρίως στην αρχαιότητα και λιγότερο στην 

απόδοση των εργαζομένων, οι δημόσιοι υπάλληλοι βιώνουν λιγότερες αρνητικές 

επιπτώσεις αναφορικά με την εξέλιξη της σταδιοδρομίας, τις αμοιβές, τις 

διαπροσωπικές τους σχέσεις κ.λπ., σε σύγκριση με τους ιδιωτικούς υπαλλήλους 

(Giannikis & Mihail, 2011).  

Είναι αξιοπρόσεκτο το γεγονός ότι, ενώ από το 2010 και εξής μεγάλα 

ποσοστά ανεργίας πλήττουν τις γυναίκες, εντούτοις τα στατιστικά στοιχεία δεν τις 

δείχνουν να βρίσκονται στις επίφοβες ομάδες για να βιώσουν φτώχεια. Στη χώρα μας 

αποκαθηλώθηκαν οι συλλογικές διαπραγματεύσεις λόγω της λιτότητας, με 

αποτέλεσμα να καλλιεργηθεί το έδαφος για πλήρη μετάλλαξη των ευρωπαϊκών όρων, 

πράγμα που ζημίωσε πρωτίστως τις γυναικείες κατακτήσεις όλων των προηγούμενων 

ετών. Επίσης, σημαντικό είναι το γεγονός ότι η μεγαλύτερη επιδείνωση της θέσης 

των ανδρών και όχι η βελτίωση της θέσης των γυναικών οδήγησαν σε μια 

συρρίκνωση των ανισοτήτων φύλου στην αγορά εργασίας. Πρέπει να 
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συστηματοποιηθεί η γνώση των συνεπειών της οικονομικής ύφεσης, τόσο μέσα στην 

οικογένεια όσο και σε άλλες κοινωνικές σφαίρες, για να υπάρξει μια συνολική και 

κατασταλαγμένη άποψη για τις έμφυλες επιπτώσεις της κρίσης (Καραμεσίνη, 2014).    

Για την περίοδο 2009-2014, η ΕΛΣΤΑΤ παρουσίασε έναν Πίνακα με τίτλο 

"Ποσοστό Ανεργίας για το Σύνολο του Πληθυσμού, για Άρρενες-Θήλεις και για 

Άτομα ηλικίας 15-29 ετών, 2002-2014», από τον οποίο προκύπτει το βαρύ τίμημα 

του ελληνικού πληθυσμού απέναντι στην ανεργία την περίοδο της οικονομικής 

κρίσης. Τα στατιστικά στοιχεία είναι αμείλικτα: οι γυναίκες και η νέα γενιά κρατούν 

τα σκήπτρα στην ανεργία την περίοδο 2009-2014. Πάντως, τα σημαντικότερα 

προβλήματα, σε όλους τους τομείς, που αντιμετωπίζουν οι άνεργες γυναίκες και οι 

γυναίκες που απασχολούνται σε επισφαλείς θέσεις εργασίας είναι τα εξής:   

 Επαγγελματικά, κατέχουν χαμηλά αμειβόμενες και επισφαλείς θέσεις 

εργασίας (όσες δεν είναι άνεργες) και με μηδαμινά περιθώρια ανέλιξης. 

  Προσωπικά, αδυνατούν να εξελιχθούν σε ζητήματα εκπαίδευσης και 

προσωπικής ανάπτυξης. 

 Κοινωνικά, μένουν στάσιμες και αδυνατούν πολλές φορές να ενταχθούν σε 

συλλογικότητες και οργανωμένες δράσεις. 

  Οικογενειακά, αναλαμβάνουν μεγάλα φορτία και πολλές φορές είναι θύματα 

ενδοοικογενειακής βίας (σωματικής, ψυχολογικής, οικονομικής), 

(Καραμεσίνη, 2014). 

Και στην Ελλάδα, οι επισφαλείς εργασιακές σχέσεις αποτελούνται από ένα ευρύ 

πλέγμα πρακτικών. Αφορούν και το χρόνο εργασίας (το μειωμένο ωράριο, τις 

λιγότερες μέρες εργασίας ανά εβδομάδα) αλλά και το χώρο της εργασίας. Η 

επισφάλεια αναφέρεται επίσης στις συνθήκες εργασίας, όπως στην εκ περιτροπής 

εργασία (συμβάσεις ορισμένου χρόνου, δελτία παροχής υπηρεσιών, εργασία με το 

κομμάτι, ανασφάλιστη και απλήρωτη εργασία). Όπως αναφέρθηκε και σε 

προηγούμενο κεφάλαιο, η Ευρωπαϊκή Ένωση έχει εντάξει την έννοια της flexicurity 

(ευελιξία με ασφάλεια) στον πυρήνα της Ευρωπαϊκής Στρατηγικής για την 

απασχόληση, αλλά τα προγράμματα οικονομικής προσαρμογής που εφαρμόζονται 

στην Ελλάδα, ως αποτέλεσμα των δανειακών συμβάσεων με την τρόικα, έχουν ως 

βασικό πυλώνα τη δραστική απορρύθμιση της ελληνικής αγοράς εργασίας. Τα μέτρα 

απορρύθμισης της εργασίας ξεκίνησαν να εφαρμόζονται αρχικά στα περισσότερο 

ευάλωτα τμήματα εργαζομένων (στις γυναίκες, στους νέους και τους μετανάστες) 

προκειμένου, σταδιακά, να γενικευθούν και να αποτελέσουν κανονικότητα για το 
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σύνολο του κόσμου της εργασίας. Το 2014 εργάστηκαν με μερική απασχόληση 

320.180 γυναίκες και άνδρες. Αποτέλεσμα της οικονομικής κρίσης ήταν η 

συρρίκνωση της πλήρους απασχόλησης σε αντίθεση με τις θέσεις μερικής 

απασχόλησης οι οποίες αυξήθηκαν περίπου κατά 52.700 (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, 2014: 224). 

Ασφαλώς και η οικονομική κρίση ήταν η αφορμή για να εξαπλωθούν ραγδαία οι 

ευέλικτες μορφές απασχόλησης. Αν λάβουμε υπ’ όψιν ότι η χώρα μας παρουσιάζει 

τον υψηλότερο βαθμό παράνομης ευελιξίας στην Ευρώπη (σύμφωνα με εκτιμήσεις 

του Σ.Ε.Π.Ε. τα ποσοστά των ανασφάλιστων κυμαίνονται στο 20-23%), μπορούμε 

εύκολα να αντιληφθούμε πως πολλοί εργαζόμενοι ζουν και εργάζονται σε καθεστώς 

ανασφάλειας και αβεβαιότητας όσον αφορά την ποιότητα εργασίας, το ύψος του 

μισθού, την καταβολή δεδουλευμένων, τη χορήγηση αδειών, την αδυναμία άσκησης 

συλλογικών δικαιωμάτων. Η κατάσταση αυτή απειλεί την κοινωνική συνοχή και 

οδηγεί στον κατακερματισμό της αγοράς εργασίας και στη διάσπαση των 

εργαζόμενων σε δύο κατηγορίες, τους «εντός» και τους «εκτός» των προνομίων. Οι 

δεύτεροι, οι αποκλεισμένοι  απ’ αυτά, προέρχονται  κυρίως από τις ευπαθείς ομάδες 

που είναι οι γυναίκες, οι νέοι, και οι ανειδίκευτοι μετανάστες (Μαρίνης, 2014). 

 

3.7. Γυναικεία εργασία στα χρόνια της κρίσης στην Ελλάδα 

Η μεγάλη οικονομική κρίση αποτελεί μέχρι και σήμερα μεγάλη επίσης πρόκληση 

αναφορικά με την πολιτική της ισότητας των φύλων, αν και οι προϋπάρχουσες 

έμφυλες ανισότητες συρρικνώθηκαν. Ταυτόχρονα όμως, αυξήθηκε οδυνηρά η 

ανεργία, υποβαθμίστηκαν οι όροι της απασχόλησης και των δύο φύλων και 

ακυρώθηκε, σε σημαντικό βαθμό, η πρόοδος που είχε επέλθει με την είσοδο των 

γυναικών στην αγορά εργασίας κατά τα προηγούμενα χρόνια. Παρατηρείται συνεπώς 

μια οπισθοδρόμηση και για τα δύο φύλα, αλλά περισσότερο τις γυναίκες που 

αποκτούν ξανά σκληρές ευθύνες, τις οποίες είχαν καταφέρει να αποποιηθούν στα 

παλαιότερα χρόνια της ευμάρειας. Το 2000 επικρατούσε η ολοένα και μεγαλύτερη 

συμμετοχή των γυναικών στην αμειβόμενη εργασία και υποχωρούσε ολοένα και 

περισσότερο το οικογενειακό μοντέλο του «ζευγαριού με άνδρα-κουβαλητή». Στην 

δε μεγάλη πλειοψηφία «ζευγαριών-δύο κουβαλητών» (κυρίως σε ζευγάρια με παιδιά 

όπου η γυναίκα διέθετε υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο), κατείχαν και οι δύο πλήρη 

απασχόληση. Επίσης, πριν την κρίση, οι γυναίκες υπερ-αντιπροσωπεύονταν στις 

ευέλικτες μορφές εργασίας (το 2008 αποτελούσαν το 39,8% του συνόλου των 



 
 

79 

εργαζομένων, ενώ το 71,7% των μερικώς εργαζομένων), χωρίς όμως στην 

πλειονότητά τους να εργάζονται με ευέλικτες ή άτυπες μορφές απασχόλησης. Είχαν 

σημειώσει λοιπόν μεγάλη πρόοδο όσον αφορά την απασχόληση σε μόνιμη βάση, σε 

προστατευμένα κομμάτια της αγοράς εργασίας και σε επαγγέλματα «υψηλού 

γοήτρου» (Καραμεσίνη & Rubery, 2019) 

Αν και σε όλες τις κρίσεις της χώρας μας ο τριτογενής τομέας αντιστάθμιζε 

την κατάσταση και προστάτευε τις γυναίκες στον τομέα της απασχόλησης, στην 

τελευταία κρίση αυτό δεν ίσχυσε. Οι συνέπειές της ήταν πολύ βαριές και για τα δύο 

φύλα καθώς, στη διάρκεια 6 ετών, η ανδρική απασχόληση μειώθηκε κατά 26,4% και 

η γυναικεία κατά 19,5%, η οποία συνέχισε να υποχωρεί επί 4 χρόνια. Έχοντας 

επιστρέψει στα επίπεδα του 1997, η γυναικεία απασχόληση στην Ελλάδα κατέχει 

σήμερα το χαμηλότερο ποσοστό στην ΕΕ, πλήττοντας κυρίως τις γυναίκες μεσαίας 

και υψηλής εκπαίδευσης. Και, ασφαλώς, η ασυνήθιστα μεγάλη κρίσης της εργασίας 

οδήγησε σε ανάλογη κρίση της ανεργίας πλήττοντας περισσότερο τους άνδρες. Ο 

μεγάλος αριθμός της απώλειας θέσεων εργασίας εξηγεί την αύξηση της ανεργίας 

στους άνδρες, ενώ την αύξηση της ανεργίας στις γυναίκες την εξηγεί η πολύ μεγάλη 

εισροή του φύλου τους στην αγορά εργασίας. Επίσης, μειώθηκε το ποσοστό 

συμμετοχής των γυναικών με υψηλό μορφωτικό επίπεδο στο εργατικό δυναμικό ενώ 

«η επικράτηση του φαινομένου του πρόσθετου εργαζόμενου παρατηρήθηκε μόνο στις 

γυναίκες με χαμηλό ή μεσαίο εκπαιδευτικό επίπεδο, που αποτελέσαν δυναμικό 

παράγοντα αντίστασης στην κρίση και όχι παθητικής αποδοχής της» (Καραμεσίνη & 

Rubery, 2019 : 253).  

Όπως έχει επισημανθεί και στα προηγούμενα κεφάλαια, η ευέλικτη 

απασχόληση στο πλαίσιο του οικονομικού κύκλου φέρνει στις εταιρείες αριθμητική 

ευελιξία, αναδιάρθρωση της μισθοδοσίας, διαφοροποίηση των εργασιών και μείωση 

των εργάσιμων ωρών. Η συμμετοχή των περισσότερων γυναικών σε ευέλικτες 

εργασίες, τις κάνει περισσότερο ανίσχυρες απέναντι στην κρίση της απασχόλησης. 

Όμως, στην σημερινή Ελλάδα της κρίσης δεν φαίνεται να συνέβη κάτι τέτοιο, αφού 

τα στοιχεία δείχνουν πως ο ρόλος των ανδρών ως «δεξαμενή ευέλικτων και 

αναλώσιμων εργαζομένων» ήταν πιο σημαντικός από των γυναικών. Παράλληλα, 

όσον αφορά την μερική απασχόληση, μεταξύ 2
ου

 τριμήνου 2008 και 2
ου

 τριμήνου 

2014, ο αριθμός των γυναικών αυξήθηκε κατά 7% (μόνο), ενώ των ανδρών κατά 

84,8%. Καθώς δεν έχουν ακόμη αποδειχθεί με εμπειρική έρευνα οι διάφορες 

υποθέσεις που έχουν διατυπωθεί για το παραπάνω, είναι, ωστόσο, προφανές ότι «ο 
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ταχύτερος ρυθμός αύξησης των μερικώς απασχολούμενων ανδρών κατά τη διάρκεια 

της κρίσης οδήγησε σε «αρρενοποίηση» της μερικής απασχόλησης, άρα σε 

«θηλυκοποίηση» των συνθηκών εργασίας τους» (Καραμεσίνη & Rubery, 2019 : 254).  

Έχει επισημανθεί πως η διεύρυνση της μερικής απασχόλησης διακρινόταν 

από το στοιχείο του καταναγκασμού, ένα στοιχείο που οδήγησε στο να αυξηθεί το 

ποσοστό των ανδρών που δεν επιθυμούσαν την μερική απασχόληση αλλά την 

ακολούθησαν, από 48% (του συνόλου των μερικώς απασχολούμενων ανδρών) το 

2008 σε 70,7% το 2013, ενώ αντίστοιχα στις γυναίκες από 42,6% σε 66,7%. Το έτος 

2013 στην Ευρώπη, το άνωθεν ανδρικό ποσοστό ήταν το 2
ο
 υψηλότερο με το 

γυναικείο ποσοστό να είναι το υψηλότερο. Είναι γεγονός πάντως, πως όλες οι 

αλλαγές (διαρθρωτικές αλλαγές στην αγορά εργασίας, υποχώρηση της απασχόλησης 

στον δημόσιο τομέα, περικοπές εργασιακών δικαιωμάτων στον ιδιωτικό τομέα, 

δραστικές περικοπές μισθών του δημόσιου τομέα, ευέλικτη εργασία, ανεργία κ.α ) 

έχουν έμφυλες συνέπειες. Η μεγαλύτερη ευκολία για απολύσεις, η συρρίκνωση των 

υπερωριών, τα ευέλικτα ωράρια εργασίας και η αναπροσαρμογή του εργάσιμου 

χρόνου πλήττουν τους άνδρες, που επικρατούν στον ιδιωτικό τομέα, ενώ η 

συρρίκνωση των εργασιακών δικαιωμάτων στο πλαίσιο των ευέλικτων μορφών 

εργασίας πλήττει περισσότερο τις γυναίκες, που είναι άλλωστε και οι πιο πολλές σε 

αυτές (Καραμεσίνη & Rubery, 2019).  

Στον καιρό της κρίσης, τα ποσοστά της ανεργίας ανήλθαν σε πολύ υψηλά 

επίπεδα για άνδρες και γυναίκες σε πάρα πολλές χώρες. Παρόλα αυτά,  ο αριθμός των 

οικονομικά ενεργών γυναικών ανέβηκε σε όλη την ΕΕ. Το 2014 η γυναικεία 

απασχόληση κατέγραψε το μεγαλύτερο της ποσοστό στο 64% ενώ η ανδρική, που 

έφτασε στο 75%, δεν είχε ανακτήσει το ποσοστό που παρουσίαζε πριν από την κρίση. 

Κατά συνέπεια, ο αριθμός των οικογενειών που εξαρτώνται οικονομικά από την 

εργασία των γυναικών αυξάνεται διαρκώς (Ευρωπαϊκή Επιτροπή, 2016).  

Όμως στην Ελλάδα, αν και έχουν παρθεί μέτρα συμφιλίωσης επαγγελματικής 

και προσωπικής/οικογενειακής ζωής, οι πολιτικές των κυβερνήσεων δεν κατάφεραν 

ούτε να λύσουν ουσιαστικά το θέμα της φροντίδας των εξαρτημένων μελών ούτε να 

δημιουργήσουν επαρκές πλαίσιο για μια αποδοτικότερη συμμετοχή των ανδρών στην 

φροντίδα της οικογένειας και του νοικοκυριού. Επίσης, απουσιάζει η διαθεσιμότητα 

ευέλικτων μορφών εργασίας που θα μπορούσαν να διευκολύνουν τους εργαζόμενους 

γονείς και να τους προστατεύουν από τυχόν δυσμενείς αλλαγές στο εργασιακό τους 

καθεστώς ή αρνητικές εξελίξεις στην επαγγελματική τους πορεία. Αλλά και όσον 
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αφορά την ισότητα των φύλων, θεωρητικά μόνο υποστηρίζεται αυτή από το κράτος. 

Στην πράξη,  οι πολιτικές συμφιλίωσης δεν διαθέτουν εκείνες τις δράσεις που θα 

συμβάλλουν σε μια πιο ουσιαστική συμμετοχή των ανδρών στην οικογένεια, με 

αποτέλεσμα να αναπαράγεται η άνιση θέση των γυναικών και των γυναικών-μητέρων 

στην αγορά εργασίας. Εξάλλου, μια από τις επιπτώσεις της οικονομικής κρίσης ήταν 

το γεγονός ότι περιορίστηκαν οι εθνικοί πόροι που, με τη σειρά τους, περιόρισαν την 

ποιότητα των κοινωνικών υπηρεσιών φροντίδας, με μόνο φωτεινό σημείο τα 

προγράμματα ΕΣΠΑ «Εναρμόνιση Εργασιακής και Οικογενειακής Ζωής» που 

βοήθησαν οικογένειες χαμηλού εισοδήματος με την δωρεάν φιλοξενία των παιδιών 

τους σε Παιδικούς Σταθμούς και ΚΔΑΠ. Όμως, και στους χώρους εργασίας συχνά ο 

φόβος της απόλυσης αποτρέπει τις γυναίκες να επωφεληθούν των γονικών αδειών. 

Με δεδομένο ότι στην Ελλάδα οι συμβάσεις εργασίας ορισμένου χρόνου κατέχουν 

σχεδόν το μισό της μερικής απασχόλησης, επόμενο είναι ότι οι εργαζόμενοι με αυτές 

τις συμβάσεις δεν έχουν ευκαιρίες σταδιοδρομίας ή οικονομική ανεξαρτησία ούτε 

εξυπηρετείται κάποια εξέλιξη σχετικά με την πολυπόθητη ισότητα των φύλων. Το 

2008 στην χώρα μας καταγράφηκε μεταξύ των γυναικών ποσοστό ακούσιας μερικής 

απασχόλησης κατά 43% ενώ στην ΕΕ κατά μέσο όρο 23%. Ενώ το 2015, μετά και 

την κατά 28% μείωση των μισθών που έφερε η κρίση, το παραπάνω ποσοστό 

ανέβηκε στο 68,3%, το υψηλότερο στην ΕΕ. (Καραμεσίνη κ.α., 2016). Το παρακάτω 

Σχήμα 5. δίνει αναλυτικά τα ποσοστά των επιπτώσεων της ελληνικής κρίσης στην 

αγορά εργασίας για άνδρες και γυναίκες. 

 

Σχήμα 5. Επιπτώσεις της κρίσης στα βασικά μεγέθη 

της αγοράς εργασίας ανά φύλο 

Ποσοστό (%) συμμετοχής στο εργατικό δυναμικό* 

 

 Άνδρες Γυναίκες Μεταβολή σε 

π.μ.** 

Άνδρες Γυναίκες 

2008 84,6 59,4 2008-2010 -0,1 2,6 

2010 84,5 62,0 2010-2014 -2,5 1,3 

2014 82,0 63,3 2014-2019 1,4 2,6 

2019 83,4 65,9 2008-2019 -1,2 6,5 

Ποσοστό (%) απασχόλησης* 

 Άνδρες Γυναίκες Μεταβολή σε 

π.μ.** 

Άνδρες Γυναίκες 

2008 80,6 52,9 2008-2010 -4,1 -0,4 

2010 76,5 52,5 2010-2014 -13,8 -8,3 

2014 62,7 44,2 2014-2019 9,3 7,8 

2019 72,0 52,0 2008-2019 -8,6 -0,9 
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Ποσοστό (%) ανεργίας* 

 Άνδρες Γυναίκες Μεταβολή σε 

π.μ.** 

Άνδρες Γυναίκες 

2008 4,7 10,9 2008-2010 4,7 4,5 

2010 9,4 15,4 2010-2014 14,1 14,9 

2014 23,5 30,3 2014-2019 -9,9 -9,3 

2019 13,6 21,0 2008-2019 8,9 10,1 

 

*Όλα τα ποσοστά αναφέρονται στο β' τρίμηνο των αντίστοιχων ετών 

και στον ανδρικό και γυναικείο πληθυσμό ηλικίας 15-64 ετών. 

**Π.μ.=ποσοστιαίες μονάδες 

 

Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ, Έρευνα Εργατικού δυναμικού, Β' Τρίμηνα 2008, 2014 και 2019 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

 

Το ερευνητικό μέρος της παρούσας εργασίας έχει σκοπό την περιγραφή της 

μεθοδολογίας της έρευνας, την ανάλυση των αποτελεσμάτων και την παρουσίαση 

των τελικών συμπερασμάτων της εργασίας. Αρχικά, αναλύονται όλα τα στοιχεία της 

μεθοδολογίας της έρευνας όπως ο σκοπός, τα ερευνητικά ερωτήματα, το δείγμα και 

το εργαλείο συλλογής δεδομένων. Στη συνέχεια, ακολουθεί η περιγραφή των 

δημογραφικών στοιχείων των συμμετεχόντων και η παράθεση των αποτελεσμάτων 

της έρευνας.  

 

4.1  Σκοπός της έρευνας 

Η έννοια που στηρίζει μια έρευνα από την αρχή έως το τέλος της είναι ο 

σκοπός της. Ο σκοπός μιας έρευνας αποσκοπεί στα ακόλουθα:  

• Να συνδέσει τη θεωρία με την πράξη και, συνήθως, να βασίζεται σε θεωρίες 

οι οποίες, στη συνέχεια, εξετάζονται ως προς το αν ισχύουν στην πράξη.  

• Να δώσει λύση σε ένα πρόβλημα, να διερευνήσει ένα φαινόμενο, να δώσει 

νέα χρήσιμα δεδομένα στους ερευνητές που αφορούν το θέμα της ή ακόμα και 

να εισάγει νέα θέματα προς διερεύνηση.  

• Να είναι και το στοιχείο που τελικά θα κατευθύνει την έρευνα (Τσιπλητάρης 

& Μπάμπαλης, 2011). 

Συνήθως, ο σκοπός μιας έρευνας εμπλέκει μέσα του ορισμένες μεταβλητές. Οι 

μεταβλητές αυτές μπορεί να είναι δύο ή και περισσότερες και, πολλές φορές, είτε 

αναζητείται μια σύνδεση μεταξύ των μεταβλητών αυτών (αν υπάρχει), είτε 

αναζητούνται οι ίδιες οι έννοιες των μεταβλητών. Για να γίνει κάτι τέτοιο, ο σκοπός 

της έρευνας θα πρέπει να είναι ξεκάθαρος και ορισμένος έτσι ώστε να είναι 

κατανοητός από όλους τους αναγνώστες (Τσιπλητάρης & Μπάμπαλης, 2011). 

Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, ο σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να 

διερευνήσει την εργασιακή επισφάλεια σε γυναίκες με συμβάσεις ορισμένου χρόνου 

σε κοινωνικές υπηρεσίες του ευρύτερου ελληνικού δημοσίου τομέα. Γενικότερα, η 

έρευνα επιχειρεί να διερευνήσει τα δεδομένα, τις εργασιακές συνθήκες και τα επίπεδα 

ψυχικής υγείας και ευημερίας γυναικών υπαλλήλων με συμβάσεις ορισμένου χρόνου 
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στις κοινωνικές δομές της Κοινωφελούς Επιχείρησης του Δήμου Ρεθύμνου. Οι 

βασικοί άξονες της έρευνας αφορούν:   

• Την αποτύπωση στοιχείων για τον τρόπο με τον οποίο βιώνουν οι 

εργαζόμενες την εργασιακή προσωρινότητα και την επισφάλεια στον 

ευρύτερο δημόσιο τομέα, κατά τα τελευταία επώδυνα χρόνια της 

παρατεταμένης οικονομικής και κοινωνικής κρίσης στην Ελλάδα.  

• Την εξέταση των επιπτώσεων του επισφαλούς εργασιακού τους καθεστώτος 

σε ότι αφορά την εργασιακή τους ικανοποίηση.  

• Την διερεύνηση εάν και κατά πόσο καθίσταται εφικτός ο στόχος της 

συμφιλίωσης μεταξύ εργασιακής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στην 

περίπτωση εργαζόμενων γυναικών που απασχολούνται σε καθεστώς 

εργασιακής επισφάλειας.  

Βασική επιδίωξη της έρευνας είναι η αποτύπωση στοιχείων σχετικά με τον τρόπο 

που βιώνεται η εργασιακή προσωρινότητα και επισφάλεια σε έναν μεσαίου μεγέθους 

Οργανισμό Τοπικής Αυτοδιοίκησης, όπως ο Δήμος Ρέθυμνου ο οποίος, πιθανόν, να 

διακρίνεται και από ιδιαίτερα τοπικά χαρακτηριστικά. Επίσης, επιδίωξη είναι η 

κριτική αποτίμηση της ψυχικής και κοινωνικής ανθεκτικότητας των εργαζομένων που 

συμμετείχαν στην έρευνα και του τρόπου διαπραγμάτευσης της ζωής τους συνολικά. 

 

4.2  Επιμέρους στόχοι 

Αν και η βασική επιδίωξη της παρούσας έρευνας είναι να διερευνηθεί η 

εργασιακή επισφάλεια σε γυναίκες υπαλλήλους με αλλεπάλληλες συμβάσεις 

ορισμένου χρόνου στο Δήμο Ρεθύμνου, ωστόσο, με βάση τα όσα αναφέρονται στην 

προηγούμενη παράγραφο, οι επιμέρους στόχοι της παρούσας έρευνας είναι: 

• Η διαπίστωση ή μη τυχόν επιδείνωσης της ψυχικής υγείας και ευημερίας των 

συγκεκριμένων εργαζομένων γυναικών λόγω του επισφαλούς εργασιακού 

τους καθεστώτος. 

• Η διερεύνηση του τρόπου με τον οποίο πραγματώνεται, αν πραγματώνεται, η 

ισορροπία μεταξύ εργασίας και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στις γυναίκες 

υπαλλήλους με συμβάσεις ορισμένου χρόνου 
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4.3  Ερευνητικά ερωτήματα 

Με βάση το σκοπό και τους επιμέρους στόχους που περιγράφηκαν πιο πάνω, τα 

ερευνητικά ερωτήματα της παρούσας έρευνας είναι τα παρακάτω: 

1. Πώς βιώνουν οι υπάλληλοι με σύμβαση ορισμένου χρόνου το αίσθημα της 

προσωρινότητας που χαρακτηρίζει το καθεστώς της απασχόλησης με 

συμβάσεις ορισμένου χρόνου; 

2. Πώς επιδρά η εργασιακή ανασφάλεια πάνω στην ευημερία των 

εργαζομένων με καθεστώς προσωρινής απασχόλησης; 

3. Η προσωρινή απασχόληση δίνει δυνατότητες αρμονικής συνύπαρξης 

οικογένειας και εργασίας, ιδιαίτερα στις εργαζόμενες γυναίκες; 

 

4.4  Μεθοδολογία 

Οι βασικές μέθοδοι έρευνας στις κοινωνικές επιστήμες που εντοπίζονται στη 

βιβλιογραφία είναι η ποιοτική και η ποσοτική. Η ποσοτική μέθοδος αφορά κυρίως 

στις δειγματοληπτικές έρευνες. Μέσω των ποσοτικών ερευνών, γίνεται μια 

προσπάθεια να ανακαλυφθούν γενικά στοιχεία ή τάσεις που σχετίζονται με ένα 

κοινωνικό φαινόμενο και η ανεύρεση των στοιχείων αυτών βασίζεται σε ένα μεγάλο 

σύνολο δεδομένων. Ο λόγος που χρησιμοποιείται το διευρυμένο σύνολο δεδομένων 

είναι να προκύψουν τα γενικά στοιχεία ή οι τάσεις που αναζητούνται και να 

«καλυφθούν», κατά μια έννοια, μεμονωμένες περιπτώσεις που διαφέρουν από το 

γενικό σύνολο. Επίσης, το σύνολο των περιπτώσεων δεν εξετάζεται ολοκληρωμένα, 

αλλά, συνήθως, εξετάζεται ως προς κάποιες παραμέτρους που εμφανίζουν 

συσχετίσεις και οι ερευνητές σχηματίζουν υποθέσεις ως προς τις συσχετίσεις αυτές. 

Παράλληλα, τα δεδομένα σε μια ποσοτική έρευνα θα πρέπει να είναι ποσοτικά και 

μετρήσιμα για να είναι δυνατή η διερεύνησή τους. Μόνο έτσι μπορεί να γίνει 

στατιστική ανάλυση και να προκύψουν στατιστικά αποτελέσματα μέσω αριθμητικών 

μέτρων, συσχετίσεων και στατιστικών ελέγχων. Επιπλέον, το ερευνητικό σχέδιο που 

ακολουθούν οι ερευνητές στις ποσοτικές έρευνες είναι αυστηρό και πολύ 

συγκεκριμένο και δεν ενδέχεται αλλαγών μιας και οι σοβαρότερες αποφάσεις έχουν 

παρθεί πριν την εκτέλεση του σχεδίου στην πράξη. Τέλος, οι ποσοτικές έρευνες 

αποσκοπούν στον έλεγχο ερευνητικών υποθέσεων που έχουν ήδη διατυπωθεί με βάση 

τη θεωρία και οδηγούν σε γενικευμένα συμπεράσματα. Παρόλα αυτά, για να είναι τα 
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συμπεράσματα αποδεκτά από την ερευνητική κοινότητα, πρέπει η έρευνα να είναι 

έγκυρη, αντιπροσωπευτική, αξιόπιστη και αντικειμενική (Τσιώλης, 2013).  

Μέσα από μια άλλη οπτική, η ποιοτική έρευνα εξετάζει τις έννοιες με μια πιο 

δυναμική ματιά και τις αντιλαμβάνεται όχι ως κάτι σταθερό αλλά ως κάτι που 

αλλάζει έχοντας δυναμικές διαστάσεις. Η εστίαση της ποιοτικής έρευνας γίνεται στις 

ερμηνείες που δίνουν τα υποκείμενα στις έννοιες που διερευνώνται καθώς και στους 

τρόπους μέσω των οποίων βιώνονται τα κοινωνικά φαινόμενα από τα υποκείμενα. 

Κατ΄αυτόν τον τρόπο, γίνεται μια προσπάθεια διερεύνησης των εννοιών σε βάθος και 

γίνεται εστίαση στις συγκεκριμένες απόψεις και αντιλήψεις των υποκειμένων. Γίνεται 

εστίαση δηλαδή στο πρίσμα μέσα από το οποίο κάθε υποκείμενο αντιλαμβάνεται και 

βιώνει μια έννοια. 

Μια βασική διαφορά ανάμεσα στην ποιοτική και την ποσοτική έρευνα είναι ότι 

στην πρώτη περίπτωση τα υποκείμενα και τα δεδομένα εξετάζονται μεμονωμένα και 

δεν γίνεται προσπάθεια διερεύνησης τάσεων ή γενικών στοιχείων αλλά αναζήτηση 

διαφορών από υποκείμενο σε υποκείμενο και διερεύνηση της ποικιλίας που 

εντοπίζεται ανάμεσα στα υποκείμενα. Επομένως, ο σκοπός μια ποιοτικής έρευνας δεν 

είναι να απαντήσει σε υποθέσεις που έχουν ήδη διατυπωθεί αλλά να ανακαλύψει νέα 

χαρακτηριστικά και διαστάσεις μιας έννοιας η οποία διερευνάται σε βάθος. Έτσι, οι 

ερευνητές που χρησιμοποιούν ποιοτικές μεθοδολογίες βασίζονται σε ερευνητικά 

σχέδια που χαρακτηρίζονται από ευελιξία αφού μπορεί πολλά στοιχεία τους να 

αλλάξουν κατά τη διάρκεια διεξαγωγής της έρευνας, ανάλογα με τα αποτελέσματα 

που προκύπτουν. Παράλληλα, η θεωρητική διερεύνηση και η εμπειρική διερεύνηση 

μιας έννοιας στην ποιοτική έρευνα δεν είναι δύο διακριτές έννοιες αλλά δύο έννοιες 

που η μία φέρνει αλλαγές στην άλλη με σκοπό τη διερεύνηση ενός φαινομένου σε 

βάθος. Άρα η σύνδεση των ερευνητών με τα υποκείμενα στις ποιοτικές έρευνες είναι 

απαραίτητη για να διερευνηθεί ένα φαινόμενο σε βάθος.  Τέλος, στις ποιοτικές 

έρευνες -κάτι που δεν ισχύει στις ποσοτικές-, οι ερευνητές έχουν τη δυνατότητα να 

καταγράφουν τις σκέψεις και τα συναισθήματά τους κατά την έρευνα και, στη 

συνέχεια, να αναστοχάζονται πάνω σε αυτά προκειμένου να προσθέσουν επιπλέον 

στοιχεία στα δεδομένα που έχουν συλλέξει και, κατ’ επέκταση, στην ερμηνεία αυτών 

(Τσιώλης, 2013). 

Η μεθοδολογία στην οποία βασίστηκε η παρούσα έρευνα είναι ποιοτική. Η μορφή 

της μεθοδολογίας αυτής χρησιμοποιήθηκε διότι τα ερευνητικά ερωτήματα δεν 

εμπλέκουν συσχετίσεις και διερεύνηση της σύνδεσης μεταξύ μεταβλητών αλλά 
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αφορούν μια εις βάθος ανάλυση συναισθημάτων και στάσεων του δείγματος. 

Επομένως, η παρούσα έρευνα δε στηρίζεται σε δεδομένα που μπορούν να μετρηθούν 

(γεγονός που θα οδηγούσε στην επιλογή της ποσοτικής μεθοδολογίας) αλλά 

βασίζεται σε δεδομένα τα οποία μπορούν να ερμηνευθούν για να οδηγήσουν σε 

βαθύτερα νοήματα (Μακράκης, 2004). 

Οι ποιοτικές μέθοδοι βασίζονται σε δεδομένα που είναι μη αριθμητικά και 

συνήθως τα αντιλαμβάνονται οι ερευνητές μέσω της παρατήρησης. Οι έρευνες που 

βασίζονται σε ποιοτικές μεθοδολογίες δεν προσπαθούν να ανακαλύψουν τη 

συχνότητα με τη οποία συμβαίνει ένα φαινόμενο, αλλά προσπαθούν να διερευνήσουν 

τους λόγους για τους οποίους συμβαίνει αυτό το φαινόμενο ή τις συνέπειες που αυτό 

επιφέρει. Επίσης, μια ποιοτική μεθοδολογία έρευνας συνδέεται περισσότερο με 

κοινωνικές έρευνες που εστιάζουν στο ανθρώπινο στοιχείο. Παράλληλα, οι ποιοτικές 

μεθοδολογίες εστιάζουν σε βάθος και αναζητούν βαθύτερα νοήματα πάνω στο θέμα 

στο οποίο στηρίζεται μια έρευνα. Επιπλέον, μια ποιοτική έρευνα αφορά μια πολύ 

συγκεκριμένη πτυχή ενός θέματος, καθώς βασίζεται σε πολύ συγκεκριμένο δείγμα. 

Τέλος, οι ποιοτικές μεθοδολογίες βασίζονται στους ερευνητές για να συλλεχθούν τα 

απαραίτητα δεδομένα από το δείγμα, σε αντίθεση με τις ποσοτικές μεθόδους που τον 

πιο σημαντικό ρόλο στη διαδικασία συλλογής δεδομένων έχει το εργαλείο συλλογής 

δεδομένων όπως το ερωτηματολόγιο (Babbie, 2011). 

Οι ποιοτικές έρευνες έχουν εισαχθεί στην προσπάθεια των ερευνητών να 

αναλύσουν συγκεκριμένα θέματα τα οποία είναι πολύπλοκα και στα οποία οι 

άνθρωποι δίνουν πολλά και διαφορετικά νοήματα. Για το λόγο αυτό, οι ποιοτικές 

έρευνες δίνουν τη δυνατότητα στους ερευνητές να διερευνήσουν ένα θέμα μέσα από 

πολλαπλά νοήματα. Βεβαίως, τα θέματα που διερευνώνται μέσω των κοινωνικών 

ερευνών είναι κοινωνικά. Επειδή όμως τα κοινωνικά θέματα μπορεί να 

εκλαμβάνονται διαφορετικά από άνθρωπο σε άνθρωπο, γιαυτό και οι ποιοτικές 

έρευνες δίνουν τη δυνατότητα στους ερευνητές να διερευνήσουν κοινωνικά θέματα 

σε βάθος και με βαθύτερα στοιχεία και όχι επιφανειακά (Τσιώλης, 2014). Στο σημείο 

αυτό αξίζει να γίνει αναφορά στα χαρακτηριστικά της ποιοτικής έρευνας. Τα 

χαρακτηριστικά αυτά διαχωρίζονται σε 5 κατηγορίες (Τσιώλης, 2014):  

Oπτική 

• Η ποιοτική έρευνα εστιάζει στα ίδια τα υποκείμενα και εξετάζει τις έννοιες 

μέσα από την πλευρά των υποκειμένων. 
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• Οι έννοιες που μελετώνται στις ποιοτικές έρευνες είναι κυρίως κοινωνικές και 

δυναμικές. 

• Η προσέγγιση της ποιοτικής έρευνας είναι ολιστική ως προς τις έννοιες που 

μελετώνται. 

• Οι έννοιες που μελετώνται στην ποιοτική έρευνα είναι πολυσήμαντες και 

γίνεται εστίαση στη διερεύνηση της διαφοροποίησης των εννοιών αυτών. 

• Οι ποιοτικοί ερευνητές εκτελούν και μια φάση αναστοχασμού σχετικά με τις 

επιλογές τους. 

Χαρακτήρας ερευνητικού σχεδίου 

• Τα ερευνητικά σχέδια των ποιοτικών ερευνών χαρακτηρίζονται από ευελιξία. 

• Τα δεδομένα που χρησιμοποιούνται στην ποιοτική έρευνα είναι πραγματικά, 

αναφέρονται σε υποκείμενα που σχετίζονται άμεσα με το θέμα και 

λαμβάνονται με τρόπους οι οποίοι προσομοιάζουν καθημερινές πρακτικές. 

• Οι ποιοτικοί ερευνητές εστιάζουν στην εύρεση νέων στοιχείων των εννοιών 

που διερευνώνται και όχι στον έλεγχο στοιχείων που έχουν διερευνηθεί ήδη. 

Δεδομένα 

• Οι μέθοδοι με τις οποίες παράγονται τα δεδομένα προς ανάλυση στις 

ποιοτικές έρευνες, είναι ευέλικτες και οι ερευνητές είναι ευαισθητοποιημένοι 

ως προς το πλαίσιο παραγωγής δεδομένων. 

• Οι μέθοδοι με τις οποίες παράγονται τα δεδομένα βασίζονται στην δημιουργία 

στενής σχέσης ερευνητή και υποκειμένων. 

• Στις ποιοτικές μεθόδους χρησιμοποιούνται κυρίως οι μέθοδοι της 

συνέντευξης, της παρατήρησης, των ομάδων εστίασης και των τεκμηρίων, 

ώστε να παραχθούν δεδομένα. 

Ανάλυση και ερμηνεία 

• Η ανάλυση των δεδομένων γίνεται λαμβάνοντας υπόψη την πολυπλοκότητα 

και τις λεπτομέρειες των δεδομένων που έχουν παραχθεί. 

• Τα δεδομένα που αναλύονται οδηγούν σε θεωρητικές κατηγορίες οι οποίες 

έχουν τη βάση τους στο σύνολο των εμπειρικών δεδομένων που παράχθηκαν. 

• Η ερμηνεία των δεδομένων εστιάζει  πρωτίστως στην κατανόηση βαθύτερων 

νοημάτων και έπειτα στη διερεύνηση των αιτιών πίσω από τα φαινόμενα που 

διερευνώνται. 
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Αποτελέσματα 

• Τα αποτελέσματα των ποιοτικών ερευνών είναι θεμελιωμένα με βάση τις 

θεωρίες και επιβεβαιωμένα με βάση τα εμπειρικά δεδομένα. 

• Βασικές μορφές αποτελεσμάτων της ποιοτικής έρευνας είναι η τυπολογία, η 

πυκνή περιγραφή και η αναπτυξιακή επεξήγηση (Τσιώλης, 2014). 

 

 

4.5  Συλλογή δεδομένων-Εργαλείο 

Όπως στις περισσότερες περιπτώσεις ποιοτικών ερευνών, το βασικό εργαλείο 

της συλλογής δεδομένων αποφασίστηκε να είναι η συνέντευξη. Στις ποιοτικές 

έρευνες, τα εργαλεία συλλογής δεδομένων είναι συνήθως οι συνεντεύξεις και η 

παρατήρηση. Ως προς τις συνεντεύξεις, η πλειονότητα των ποιοτικών ερευνών 

χρησιμοποιεί είτε δομημένες είτε ημιδομημένες συνεντεύξεις. 

Στις δομημένες συνεντεύξεις υπάρχει περιορισμένη ευελιξία κινήσεων τόσο 

από τους ερευνητές όσο και από τους πληροφορητές. Αυτό συμβαίνει γιατί οι 

δομημένες συνεντεύξεις χαρακτηρίζονται από συγκεκριμένα βήματα και πλαίσια 

μέσω των οποίων ολοκληρώνονται. Πιο συγκεκριμένα, οι ερευνητές έχουν ετοιμάσει 

ένα σύνολο ερωτήσεων, τις οποίες θέτουν στους πληροφορητές, ακριβώς όπως τις 

έχουν διαμορφώσει τόσο ως προς τη σειρά όσο και ως προς το περιεχόμενο. Από την 

πλευρά τους, οι πληροφορητές καλούνται να απαντήσουν στις ερωτήσεις αυτές 

συγκεκριμένα. 

Αντίθετα, στις ημιδομημένες συνεντεύξεις υπάρχει περισσότερη ευελιξία 

κινήσεων, τόσο από τους ερευνητές όσο και από τους πληροφορητές. Αυτό συμβαίνει 

γιατί οι ημιδομημένες συνεντεύξεις δε χαρακτηρίζονται, όπως οι δομημένες, από 

συγκεκριμένα βήματα και πλαίσια μέσω των οποίων επιτυγχάνονται. Πιο 

συγκεκριμένα, οι ερευνητές βασίζονται σε έναν οδηγό συνέντευξης ο οποίος 

περιλαμβάνει ένα σύνολο ερωτήσεων που όμως μπορεί να τεθούν σε διαφορετική 

σειρά από ότι έχουν τοποθετηθεί. Παράλληλα, κατά τη διάρκεια της συνέντευξης 

υπάρχει η δυνατότητα προσθήκης νέων ερωτήσεων εφόσον οι πληροφορητές 

φέρνουν δεδομένα που δεν είχαν προβλέψει οι ερευνητές. Γενικότερα, οι 

ημιδομημένες συνεντεύξεις αποτελούν μια μερικώς καθοδηγούμενη συζήτηση 

(Μαντζούκας, 2007). Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, η ημιδομημένη συνέντευξη 

κρίθηκε ως το καταλληλότερο μέσο συλλογής δεδομένων για την παρούσα έρευνα. 

Οι κυριότεροι λόγοι που οδήγησαν σε μια τέτοια επιλογή ήταν: 
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 Τα δεδομένα που υποστηρίζει μια ημιδομημένη συνέντευξη μπορούν να 

χρησιμοποιηθούν αποδοτικότερα σε διερευνήσεις εννοιών σε βάθος. 

 Η υποστήριξη δεδομένων που άλλα εργαλεία, όπως το ερωτηματολόγιο, δε 

μπορούν να υποστηρίξουν. 

 Η ευελιξία που προσφέρει στους ερευνητές. 

 Η διερεύνηση κοινωνικών φαινομένων σε βάθος – όπως είναι και το θέμα της 

εργασιακής επισφάλειας. 

 Η διερεύνηση θεμάτων κάτω από διαφορετικές οπτικές γωνίες οι οποίες 

συνδέονται με τους ίδιους τους πληροφορητές (Μικρός, 2009). 

Στα πλαίσια της παρούσας έρευνας και για τη συλλογή των απαραίτητων 

δεδομένων, συντάχθηκε -όπως είναι απαραίτητο-, ένας οδηγός συνέντευξης ο οποίος 

είχε καθοδηγητικό ρόλο κατά τη διάρκεια διεξαγωγής των συνεντεύξεων της 

ερευνήτριας με τους πληροφορητές. Ο οδηγός συνέντευξης αρχικά περιείχε ένα 

σύνολο ερωτήσεων σε σχέση με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά του δείγματος. Ο 

σκοπός των ερωτήσεων ήταν να δημιουργηθεί μια γενική εικόνα για το δείγμα που 

επιλέχθηκε να συμμετάσχει στην έρευνα. Οι ερωτήσεις αφορούσαν την ηλικία, το 

εκπαιδευτικό επίπεδο και άλλα παρόμοια χαρακτηριστικά. Έπειτα, ο οδηγός 

συνέντευξης περιλάμβανε ένα σύνολο ερωτήσεων που βασίζονται στους τρεις 

βασικούς άξονες των ερευνητικών ερωτημάτων: 

 Πώς βιώνουν οι υπάλληλοι με σύμβαση ορισμένου χρόνου το αίσθημα της 

προσωρινότητας; 

 Πώς επιδρά η εργασιακή ανασφάλεια στην ευημερία των υπαλλήλων; 

 Πώς επιδρά η προσωρινή απασχόληση στη συνύπαρξη οικογένειας και 

εργασίας; 

Οι ερωτήσεις που βρίσκονταν στον οδηγό της συνέντευξης ήταν 23 στο σύνολό τους 

και παρουσιάζονται – όπως και όλος ο οδηγός – στο παράρτημα της παρούσας 

εργασίας. 

 

4.6  Δειγματοληψία 

Η δειγματοληψία έγινε με ιδιαίτερη προσοχή, έτσι ώστε να δημιουργηθεί ένα 

δείγμα που θα πληρούσε τα χαρακτηριστικά που αναφέρονται στην προηγούμενη 

παράγραφο. Οι πληροφορητές επιλέχθηκαν στρατηγικά καθώς θα έπρεπε να 

χαρακτηρίζονται από συγκεκριμένα στοιχεία και να μπορούν να δώσουν στην έρευνα 
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απαντήσεις σε βάθος σε σχέση με αυτά που διερευνώνται. Η δειγματοληψία -όπως 

και στις περισσότερες περιπτώσεις ποιοτικών ερευνών-, δε βασίστηκε στις 

πιθανότητες,  ήταν μη πιθανοτική. Η επιλογή των υποκειμένων έγινε στρατηγικά και 

σκόπιμα. Επομένως, η δειγματοληψία ήταν μη πιθανοτική και σκόπιμη. Παράλληλα, 

επιλέχθηκαν πολύ συγκεκριμένες περιπτώσεις υποκειμένων που βρίσκονται για 

μεγάλο σε διάστημα σε καθεστώς απασχόλησης με συμβάσεις ορισμένου χρόνου και 

έτσι θα μπορούσαν να δώσουν ποιοτικά και βαθύτερα δεδομένα σε σχέση με το θέμα 

της έρευνας (Mackenzie & Knipe, 2006). 

 

4.7  Συλλογή δεδομένων 

Για τη συλλογή των δεδομένων της παρούσας έρευνας, πρώτο και 

σημαντικότερο βήμα αποτέλεσε η σύσταση του οδηγού συνέντευξης, ο οποίος 

διαμορφώθηκε και ολοκληρώθηκε έπειτα από την καθοδήγηση της επιβλέπουσας της 

παρούσας εργασίας. Έπειτα, επιλέχθηκε το δείγμα της έρευνας μέσω σκόπιμης 

δειγματοληψίας. Στη συνέχεια, η ερευνήτρια ερχόταν σε επαφή με τα υποκείμενα της 

έρευνας προκειμένου να επιβεβαιώσει τη συμμετοχή τους. Κατά τη συνάντηση, η 

ερευνήτρια αναφέρονταν αναλυτικά στο σκοπό της έρευνας, τα ερευνητικά 

ερωτήματα και τον τρόπο διεξαγωγής της, προκειμένου να γνωρίζουν τα υποκείμενα 

τι επρόκειτο να ακολουθήσει. Επίσης, η ερευνήτρια ενημέρωνε τα υποκείμενα πως η 

συμμετοχή στην έρευνα είναι εθελοντική και η προστασία των προσωπικών 

δεδομένων είναι ιδιαίτερη σημαντική.  Εφόσον τα υποκείμενα συμφωνούσαν να 

συμμετάσχουν εθελοντικά, η ερευνήτρια βρίσκονταν σε δεύτερο χρόνο και εκτός 

ωραρίου εργασίας με τα υποκείμενα, προκειμένου να εκτελεστεί η συνέντευξη. Οι 

συνεντεύξεις εκτελούνταν σε χώρο χωρίς φασαρία και περισπασμούς και 

καταγράφονταν μέσω ηλεκτρονικής συσκευής σε ψηφιακά αρχεία ήχου. Οι 

συνεντεύξεις είχαν διάρκεια περίπου 30 λεπτών σε όλες τις περιπτώσεις, οι οποίες 

έκλειναν με ευχαριστήριο μήνυμα της ερευνήτριας προς τα υποκείμενα. 

 

4.8  Ανάλυση δεδομένων 

Σημαντικό ρόλο στην ανάλυση των δεδομένων της παρούσας έρευνας, είχε η 

απομαγνητοφώνηση των ηχητικών συνεντεύξεων. Για την απομαγνητοφώνηση, 

αρχικά η ερευνήτρια προχώρησε στην ακρόαση των συνεντεύξεων έτσι ώστε να 

εξοικειωθεί με το περιεχόμενο αυτών. Έπειτα, ακολούθησε η απομαγνητοφώνηση 
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των συνεντεύξεων μέσω της οποίας τα ψηφιακά αρχεία ήχου μετατράπηκαν σε 

αρχεία κειμένου. Στη συνέχεια, τα αρχεία κειμένου μελετήθηκαν συστηματικά έτσι 

ώστε να εξοικειωθεί η ερευνήτρια με το υλικό που, ακολούθως,  θα έπρεπε να 

αναλυθεί. Το υλικό των συνεντεύξεων διερευνήθηκε μέσω της τεχνικής της 

θεματικής ανάλυσης. Κατά την τεχνική αυτή, οι ερευνητές, μελετώντας αναλυτικά το 

υλικό, διαμορφώνουν ένα σύνολο θεμάτων, τα οποία σχετίζονται με τα ερευνητικά 

ερωτήματα. Τα θέματα αυτά είναι πολύ συγκεκριμένα και αφορούν πολλές και 

διαφορετικές πτυχές των ερευνητικών ερωτημάτων. Έπειτα, τα θέματα με τη σειρά 

τους χωρίζονται σε ένα σύνολο ομάδων, οι οποίες οδηγούν σε γενικές κατηγορίες 

θεμάτων που αφορούν τα ερευνητικά ερωτήματα. Αποτέλεσμα λοιπόν της θεματικής 

ανάλυσης, είναι η δημιουργία αφενός γενικών κατηγοριών που απαντούν στα 

ερευνητικά ερωτήματα και αφετέρου επιμέρους θεμάτων των γενικών κατηγοριών, 

που αφορούν συγκεκριμένες πτυχές των ερευνητικών ερωτημάτων. Τέλος, για την 

παρουσίαση των τελικών αποτελεσμάτων τα δεδομένα παρουσιάζονται μέσα από τις 

γενικές κατηγορίες και τα επιμέρους θέματα που εντοπίστηκαν. Σε όλες τις 

περιπτώσεις, η ερευνήτρια σημείωνε τις κατηγορίες και τα θέματα που προέκυπταν, 

τα οποία, στη συνέχεια, συνοδεύονταν με αποσπάσματα των συνεντεύξεων τα οποία 

αιτιολογούσαν τις γενικές κατηγορίες και τα επιμέρους θέματα που προέκυπταν 

(Γαλάνης, 2018). 

 

4.9  Ηθική της έρευνας 

Στα πλαίσια της παρούσας έρευνας, λήφθηκε μια σειρά από μέτρα έτσι ώστε να 

θεμελιωθεί μια ηθική έρευνας που σέβεται τα υποκείμενα και την ερευνητική 

κοινότητα. Σύμφωνα με τον Oldendick (2012) μια έρευνα θα πρέπει: 

 Να μη προκαλεί συναισθηματικές ή σωματικές βλάβες στα υποκείμενα. 

 Να μην εξαπατά τα υποκείμενα σε σχέση με τις πληροφορίες που τους 

παρέχει. 

 Να βασίζεται σε εθελοντικές συμμετοχές. 

 Να ενημερώνει πλήρως τα υποκείμενα για τη διαδικασία και τους σκοπούς 

της. 

 Να προστατεύει τα προσωπικά δεδομένα των υποκειμένων. 

 Να μην αλλοιώνει τα αποτελέσματα. 
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 Να χρησιμοποιούνται οι κατάλληλες τεχνικές για την ανάλυση των 

δεδομένων. 

Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω στοιχεία, η ερευνήτρια διαβεβαίωσε τα 

υποκείμενα πως δεν υπήρχε κανένας κίνδυνος να υποστούν σωματικές ή ψυχικές 

βλάβες, γεγονός το οποίο επιβεβαιώθηκε. Η ενημέρωση των υποκειμένων ήταν 

πλήρης και σε καμία περίπτωση δεν υπήρχε πρόθεση εξαπάτησης των υποκειμένων. 

Η συμμετοχή των υποκειμένων ήταν εθελοντική και επιβεβαιωνόταν από τα ίδια τα 

υποκείμενα. Τα προσωπικά δεδομένα των υποκείμενων ήταν προστατευμένα, 

προσβάσιμα μόνο από την ερευνήτρια και διαθέσιμα προς ανάλυση μόνο στα πλαίσια 

της παρούσας έρευνας. Τα αποτελέσματα που προβάλλονται στο αντίστοιχο 

κεφάλαιο είναι αναλλοίωτα, προκύπτουν από τις συνεντεύξεις των υποκειμένων και 

υποστηρίζονται από τα ίδια τα λεγόμενα των υποκειμένων. Τέλος, χρησιμοποιήθηκε 

η θεματική ανάλυση ώστε να αναλυθούν τα δεδομένα κατάλληλα έτσι ώστε να 

απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήματα. 
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ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

 

1.  Αποτελέσματα δημογραφικών χαρακτηριστικών 

Αρχικά, τα αποτελέσματα παρουσιάζουν τα δημογραφικά χαρακτηριστικά 

των συμμετεχόντων. Όπως ήδη έχει αναφερθεί πιο πάνω, η έρευνα βασίστηκε σε 8 

εργαζόμενες, αποκλειστικά γυναίκες με συμβάσεις ορισμένου χρόνου σε υπηρεσίες 

κοινωνικού χαρακτήρα του Δήμου Ρεθύμνου με βασική εστίαση σε εργαζόμενες της 

Κοινωφελούς Επιχείρησης Δήμου Ρεθύμνου. Οι ηλικίες των γυναικών κυμάνθηκαν 

από τα 34 έως τα 49 έτη. Η μέση τιμή της ηλικίας διαμορφώθηκε στα 41 περίπου έτη. 

Οι σχετικές πληροφορίες της ηλικίας παρουσιάζονται στον επόμενο πίνακα: 

 

Πίνακας 1: Κατανομή ηλικίας 

Ηλικία 

 N 

Ελάχιστη 

τιμή 

Μέγιστη 

τιμή 

Μέση 

τιμή Τυπική απόκλιση 

Ηλικία 8 34 49 40,63 5,208 

 

Αναφορικά με το μορφωτικό επίπεδο, ο επόμενος πίνακας δείχνει ότι το 

37,5% του δείγματος έχει ολοκληρώσει σπουδές Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (Ν = 

3). Επίσης, το 37,5% του δείγματος έχει ολοκληρώσει σπουδές Τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης (Ν = 3). Τέλος, το 25% του δείγματος κατέχει πτυχίο ΙΕΚ (Ν = 2). 

 

 

Πίνακας 2: Κατανομή μορφωτικού επιπέδου 

Μορφωτικό επίπεδο 

 Ν Ποσοστό Αθροιστικό ποσοστό 

 Δευτεροβάθμια 3 37,5 37,5 

ΙΕΚ 2 25,0 62,5 

Τριτοβάθμια 3 37,5 100,0 

Total 8 100,0  

 

Παράλληλα, οι εργαζόμενες ρωτήθηκαν για την οικογενειακή τους 

κατάσταση. Σύμφωνα με τον επόμενο πίνακα, το 50% των εργαζόμενων αντιστοιχεί 
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σε έγγαμες (Ν = 4). Επίσης, στο δείγμα υπάρχουν και 2 άγαμες γυναίκες που 

αντιστοιχούν στο 25% του δείγματος. Τέλος, εντοπίζεται μια χήρα και μια 

διαζευγμένη, που η κάθε μια αντιστοιχεί στο 12,5% του δείγματος. 

 

Πίνακας 3: Κατανομή οικογενειακής κατάστασης 

Οικογενειακή κατάσταση 

 Ν Ποσοστό Αθροιστικό ποσοστό 

 Άγαμος /η 2 25,0 25,0 

Έγγαμος /η 4 50,0 75,0 

Διαζευγμένος /η 1 12,5 87,5 

Χήρος /α 1 12,5 100,0 

Total 8 100,0  

 

Τέλος, οι εργαζόμενες ρωτήθηκαν για το πόσα έτη βρίσκονται στην παρούσα 

θέση εργασίας. Σύμφωνα με τα δεδομένα του επόμενου πίνακα που παρουσιάζει τις 

σχετικές απαντήσεις, τα έτη αυτά κυμάνθηκαν από το 2,5 έως τα 16. Η μέση τιμή των 

ετών που οι εργαζόμενες βρίσκονται στην παρούσα θέση έφτασε περίπου το 9. 

 

Πίνακας 4: Κατανομή ετών στην παρούσα θέση 

Έτη στην παρούσα θέση 

 N 

Ελάχιστη 

τιμή 

Μέγιστη 

τιμή 

Μέση 

τιμή Τυπική απόκλιση 

Έτη στην 

παρούσα θέση 

8 2,50 16 8,75 4,30946 

 

 

2.  Αποτελέσματα ποιοτικής ανάλυσης 

Μέσα από τις ερωτήσεις και τις απαντήσεις του δείγματος, προέκυψαν 

ορισμένοι βασικοί άξονες οι οποίοι, στη συνέχεια, αναπτύχθηκαν σε επιμέρους 

θέματα. Οι γενικοί άξονες που προέκυψαν από την ανάλυση σχετίζονταν με:  

1
ος 

άξονας: τις συνθήκες εργασίας, την ικανοποίηση από την εργασία και τα 

συναισθήματα για την εργασία, 

2
ος

 άξονας: την αλληλεπίδραση εργασίας και οικογένειας,   
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3
ος 

άξονας: τις αντιλήψεις σχετικά με την εργασία και το φύλο. 

 

1
ος 

άξονας: Εργασιακές συνθήκες/ Ικανοποίηση από την εργασία/ Συναισθήματα 

για την εργασία 

Στον άξονα αυτό προέκυψαν ορισμένα επιμέρους θέματα που σχετίζονταν με:  

i. τα εργασιακά δικαιώματα,  

i. την ικανοποίηση από διάφορες παραμέτρους της εργασίας,  

ii. τον φόρτο εργασίας,  

iii. το άγχος και τα συναισθήματα των εργαζομένων. 

 

i. Εργασιακά δικαιώματα 

Πρώτο στοιχείο που σχετίζεται με την εργασία και προέκυψε ως βασικό θέμα στο 

πλαίσια της εργασίας ήταν τα εργασιακά δικαιώματα. Τέθηκε σχετική ερώτηση στο 

δείγμα και οι απαντήσεις κινήθηκαν σε μια παρόμοια κατεύθυνση. Η κατεύθυνση 

αυτή έδειχνε πως ναι μεν το δείγμα ήταν ενημερωμένο για τα εργασιακά του 

δικαιώματα αλλά, από την άλλη πλευρά και σε ορισμένες περιπτώσεις, η ενημέρωση 

δεν ήταν πλήρης. Η Α7 σημειώνει πως κατέφυγε σε εργατολόγο προκειμένου να 

ενημερωθεί για τα εργασιακά της δικαιώματα, όπως αυτά προκύπτουν από την μορφή 

της σύμβασής της  : «… Απόλυτα … Ναι με δική μου πρωτοβουλία, πήγα στον … Είναι 

εργατολόγος μου … Σε αυτά που με ενδιαφέρουνε (είμαι πλήρως ενημερωμένη)». 

Πάνω στο θέμα αυτό, η Α1 αναφέρει πως υπάρχει ενημέρωση από την πλευρά των 

εργοδοτών αλλά αυτή είναι περιορισμένη: «Έχουμε πάει σε έναν εργατολόγο, ξέρουμε 

κάποια πράγματα… αλλά όχι όλα.». Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις, η 

ενημέρωση σε σχέση με τα εργασιακά τους δικαιώματα είναι αποτέλεσμα 

προσωπικής προσπάθειας των εργαζομένων. Η Α3 αναφέρει χαρακτηριστικά: «Να 

πω ότι έχω ενημερωθεί μετά από δικό μου ψάξιμο, όσον αφορά τι μπορώ να παρέχω 

και τι δικαιούμαι, τι υποχρεούμαι να παρέχω και τι δικαιούμαι σαν εργαζόμενη… έχω 

ενημερωθεί από τον εργοδότη, αλλά οι περισσότερες πληροφορίες έχουν έρθει από 

προσωπική μου αναζήτηση μέσω του συνδικαλιστικού φορέα … επειδή οι συνθήκες 

είναι διαρκώς μεταβαλλόμενες στο εργασιακό κομμάτι και για αυτό το λόγο θα ήθελα 

να επιβεβαιώνω κάποια πράγματα που συμβαίνουν στη μισθοδοσία, στα ωράρια … 

ώστε να είμαι κι εγώ καλυμμένη απέναντι στον εργοδότη μου, να μην κάνω κάποιο 

λάθος ή αν γίνεται κάποια αλλαγή σε μένα, να ξέρω που οφείλεται αυτό». 
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ii. Ικανοποίηση (σύμβαση, μισθός, συνθήκες κα.) 

 Ικανοποίηση από την σύμβαση εργασίας 

Ένα σημαντικό θέμα που σχετίζεται με την εργασία είναι η ικανοποίηση των 

εργαζομένων. Αρχικά, μέσα από τη ανάλυση προέκυψε το θέμα της ικανοποίησης 

από τη σύμβαση εργασίας. Στο θέμα αυτό κατεγράφησαν απόψεις που σχετίζονταν με 

χαμηλό επίπεδο ικανοποίησης αλλά και απόψεις που σχετίζονταν με υψηλότερο 

επίπεδο ικανοποίησης.  

Σύμφωνα με την Α4, ένα από τα σοβαρότερα προβλήματα των ΣΟΧ είναι η 

αβεβαιότητα ως προς την ανανέωσή τους: «Αυτό το χαρακτήρα της σύμβασης … όχι, 

δεν με ικανοποιεί … Γιατί θα ήθελα κάτι πιο, κάτι παραπάνω, αυτό, θα ήθελα κάτι 

παραπάνω … Γιατί είναι ορισμένου χρόνου … γιατί ξέρεις ότι τέλος του χρόνου της 

κάθε σύμβασης, υπάρχει η δυνατότητα να ανανεωθεί, υπάρχει όμως και η δυνατότητα 

να μην ανανεωθεί, είναι καθαρά ο χρόνος.».  

Ωστόσο, σε άλλες περιπτώσεις καταγράφεται ικανοποίηση με την μορφή της 

σύμβασης Ο.Χ., με την επισήμανση πως αυτή (η ικανοποίηση) θα ενισχυόταν αν η 

σύμβαση ήταν ή γινόταν Α.Χ. Παρόλα αυτά, το καθεστώς εργασίας δεν επηρεάζει 

αρνητικά την ικανοποίηση από την εργασία.  Όπως αναφέρει η Α5: «Έχω σύμβαση 

ιδιωτικού δικαίου, ορισμένου χρόνου, θα ήθελα να ήταν αορίστου, αλλά προς το παρόν 

είμαι ικανοποιημένη με αυτό που έχω. Θα προτιμούσα να αλλάξει να γίνει αορίστου, 

αλλά προς το παρόν ευχαριστημένη είμαι και με αυτό». 

 Ικανοποίηση από τον μισθό 

Σε σχέση με το μισθό, φαίνεται πως στις περισσότερες περιπτώσεις υπάρχει 

ικανοποίηση ενώ συγχρόνως γίνεται η επισήμανση πως, συγκριτικά με την 

οικονομική κρίση της χώρας, το συναίσθημα αυτό βιώνεται ενισχυμένο. Η Α7 

σχολιάζει σχετικά: «Είμαι πληρωμένη καλά γιατί, μη ξεχνάμε, τους καιρούς που 

διανύουμε πάνω από όλα, δουλεύω πενθήμερο, πάντα πρωί και είμαι απόλυτα 

ικανοποιημένη με το μισθό για αυτό που προσφέρω.». 

Ωστόσο, ορισμένες συνεντευξιαζόμενες δεν εμφανίζονται ικανοποιημένες από 

τις αμοιβές τους. Για παράδειγμα, η Α3 σημειώνει: «Θεωρώ ότι θα ήθελα να παίρνω 

περισσότερα χρήματα, σε σχέση με την εργασία που προσφέρω … Δεδομένων των 

συνθηκών εργασίας … αξίζω περισσότερα χρήματα …». 

 Ικανοποίηση από το εργασιακό περιβάλλον 

Ένα ακόμα στοιχείο που σχετίστηκε με την ικανοποίηση από την εργασία, 

ήταν το εργασιακό περιβάλλον. Το στοιχείο αυτό φαίνεται να μην επηρεάζει 
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αρνητικά την ικανοποίηση των εργαζόμενων με κάποιες περιπτώσεις να 

επισημαίνουν ότι υπάρχουν περιθώρια βελτίωσης. Για παράδειγμα η Α7 αναφέρει: 

«Κανένα πρόβλημα. Στο κτήριο που είμαστε, το μειονέκτημα του είναι θέρμανσης, το 

χειμώνα έχει απίστευτο κρύο και απίστευτο καύσωνα το καλοκαίρι. Τίποτα άλλο, όλα 

τα υπόλοιπα είναι μια χαρά.». 

Σε άλλες περιπτώσεις, τα περιθώρια βελτίωσης αφορούν τις διαθέσιμες 

κτιριακές υποδομές και τους υλικοτεχνικούς πόρους και όχι την ποιότητα του 

εργασιακού περιβάλλοντος. Η Α8 λέει χαρακτηριστικά: «… θα ήθελα να έχω 

περισσότερες δυνατότητες, που δεν μπορώ να τις έχω … Εργάζομαι σε παιδικό σταθμό 

… Θα ήθελα μια καλύτερη οργάνωση, ποιότητα και περισσότερα υλικά». 

 Ικανοποίηση από τις σχέσεις με τους συναδέλφους 

Ως προς τις σχέσεις με τους συναδέλφους, αυτές αποτιμώνται σε γενικές 

γραμμές θετικά. Στις περισσότερες περιπτώσεις, οι καλές σχέσεις οφείλονται στην 

μακροχρόνια συνεργασία, η οποία επιτρέπει στους εργαζόμενους να συνεργάζονται 

με πνεύμα ομόνοιας και αλληλεγγύης. Η Α5 σημειώνει: «Είμαστε πολλά χρόνια με 

τους συναδέλφους, και επειδή και η επιχείρηση δεν είναι δικιά μας, έχουμε μάθει να 

συνεργαζόμαστε, δεν υπάρχουν προστριβές, συνεργαζόμαστε,. Έχουμε μάθει, οπότε ο 

ένας συμπληρώνει τον άλλο, δεν γίνεται διαφορετικά γιατί δουλεύουμε σε παιδικό 

σταθμό. Έχουμε μάθει πια ο ένας τον άλλο και εγώ ανά πάσα στιγμή σκέφτομαι τι 

σκέφτεται ο συνάδερφος ή τι πρέπει να κάνω και θέλει εκείνη τη στιγμή η νηπιαγωγός ή 

ο μάγειρας ξέρει τι θα του ζητήσω, γιατί είναι πια θέμα ρουτίνας και είμαστε και πολλά 

χρόνια μαζί, άρα καλά όλα.». 

Κάτι ανάλογο διαπιστώνει και η Α3, σύμφωνα με την οποία οι σχέσεις με 

τους συναδέλφους είναι ισορροπημένες και χάρη σε αυτές παράγεται αποδοτικό έργο: 

«Θεωρώ ότι έχουμε μια πολύ καλή συνεργασία και για αυτό κάποιες υποθέσεις 

προχωράνε πολύ άμεσα και λύνονται. Μαζί με τους συναδέλφους νοσηλευτές, 

οικογενειακό βοηθό, εγώ θεωρώ ότι όταν οργανωθούμε σωστά, έχουμε πολύ καλή, 

πολύ καλό συγχρονισμό.». 

Ωστόσο, αξίζει να σημειωθεί πως παρατηρήθηκαν και περιπτώσεις οι οποίες 

δήλωσαν πως οι σχέσεις μεταξύ συναδέλφων δεν είναι άψογες, αλλά πρόκειται για 

γενικό και εύλογο χαρακτηριστικό. Η Α6 δηλώνει: «Υπάρχουν προβλήματα όπως 

υπάρχουν σε όλες τις εργασίες». 
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 Ικανοποίηση από τις σχέσεις με το ιεραρχικά ανώτερο προσωπικό 

Η ικανοποίηση των εργαζομένων συνδέθηκε και με τις σχέσεις που έχουν με 

τους προϊσταμένους τους ή άλλους ιεραρχικά ανωτέρους. Σε γενικές γραμμές και με 

βάση τα όσα δήλωσαν οι συνεντευξιαζόμενες,  οι σχέσεις αυτές φαίνεται να είναι 

ικανοποιητικές. Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις οι σχέσεις ήταν εξαιρετικές. Η 

Α7 αναφέρει: «Κανένα πρόβλημα και πραγματικά νιώθω πολύ ικανοποιημένη και 

ευτυχισμένη και χαρούμενη για τους προϊσταμένους και τους διευθυντές μου.». 

Σε άλλες περιπτώσεις δεν υπήρξε αντίστοιχος ενθουσιασμός αλλά οι σχέσεις 

παρουσιάστηκαν ως ικανοποιητικές. Αυτό δήλωσε η Α6 λέγοντας: «Σε γενικές 

γραμμές, αισθάνομαι ικανοποιημένη.». 

Επιπλέον, ορισμένες φορές, υπάρχει κατανόηση τόσο από τη μία όσο και από 

την άλλη πλευρά και οι εργαζόμενοι γνωρίζουν πως ακόμα και οι ιεραρχικά ανώτεροι 

δεν μπορούν πάντα να λύσουν όλα τα προβλήματα που ενδεχομένως παρουσιάζονται. 

Η Α8 σχολιάζει σχετικά: «Ούτε εκεί έχω παράπονο. Γιατί όταν δεν ζεις σε ένα χώρο, 

όπως εγώ που είμαι στον παιδικό και βλέπεις κάποια προβλήματα, δεν είναι εύκολο 

ούτε να τα λες ούτε να τα δεις. Δεν εξαρτάται απόλυτα από τους ανωτέρους (το να 

λύνουν όλα τα προβλήματα) γιατί παίζουν πάρα πολλά ρόλο, οικονομικά, τι πόρους 

έχεις, δεν είναι πάντα εύκολα και δεν λύνονται όλα.». 

Καταγράφηκε επίσης και η άποψη πως, ακόμα κι αν οι σχέσεις με τους 

ιεραρχικά ανώτερους είναι ικανοποιητικές, αυτό δεν σημαίνει πως δεν υπάρχουν και 

καθόλου προβλήματα. Για παράδειγμα, η Α3 αναφέρει χαρακτηριστικά: « … θεωρώ 

ότι έχουμε μια πολύ καλή συνεργασία με τον Τμηματάρχη … κάποιες φορές έχουν 

φτάσει κάποια αιτήματα σαν εργαζόμενοι, που είναι για το καλό της ολοκλήρωσης του 

έργου στο Δ.Σ. και θέματα όπως εργασιακά που θα επιθυμούσα μισθολογικά να είναι 

λίγο πιο ευέλικτα και πιο άμεσα … γενικότερα, όταν απαιτούμε ή όταν ζητάμε κάποια 

πράγματα, γίνονται… σε ανθρώπινο επίπεδο έχουμε μια πολύ καλή συνεργασία, αλλά 

όσον αφορά τα Δ.Σ. και όσο πιο μακριά φτάνεις στην κορυφή, χρειάζεται λίγο χρόνο 

παραπάνω να επεξηγήσεις και να κατανοήσει ο άλλος τη φύση της δουλειάς σου … 

Θεωρώ ότι δεν είναι απόλυτα κατανοητή από κάποιους που στελεχώνουν διοικητικά 

απλά και μόνο». 

iii. Φόρτος εργασίας 

Ο φόρτος εργασίας προέκυψε ως ένα στοιχείο της εργασίας των 

συνεντευξιαζόμενων που φαίνεται να τις απασχολεί έντονα. Στις περισσότερες 

περιπτώσεις τηρούνται τα ωράρια εργασίας και δε χρειάζεται οι εργαζόμενοι να 
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απασχοληθούν υπερωριακά. Σύμφωνα με την Α3: «Δεν απαιτεί, δεν μου το απαιτεί ο 

εργοδότης (να δουλέψω υπερωρία).» 

Παράλληλα, καταγράφηκε και η άποψη πως ξοδεύεται από κάποιες περίσσιος 

χρόνος και κόπος για την εργασία τους χωρίς αυτό να είναι προαπαιτούμενο. Η Α8 

σημειώνει σχετικά: «Δε μπορώ να πω ότι το απαιτεί η δουλειά μου, αλλά επειδή είμαι 

πάρα πολύ αγχώδης, όταν θα πάω σπίτι μου θέλω να νιώθω ότι είμαι έτοιμη για την 

επόμενη μέρα, να μάθω κάτι παραπάνω, να πω κάτι διαφορετικό κάθε μέρα, οπότε 

θεωρώ είναι του χαρακτήρα μου.» 

Από την άλλη πλευρά και υπό συγκεκριμένες συνθήκες, όπως για παράδειγμα 

όταν υπάρχει προσωρινή έλλειψη προσωπικού, ενδέχεται να προκύψουν ανάγκες για 

εργασία πέραν του προκαθορισμένου ωραρίου. Η Α7 σημειώνει: «Όταν θέλουμε να 

εξυπηρετήσουμε, τώρα ας πούμε που είμαι μόνη μου στην εργασία, επειδή είναι σε 

άδεια η συνάδερφος μου, δυστυχώς για μένα τουλάχιστον, 2 με 3 φορές την εβδομάδα, 

επειδή νιώθω και εγώ κουρασμένη και θέλω να πάω στο σπίτι μου να ξεκουραστώ, να 

φάω, πρέπει να κατέβω το απόγευμα να κάνω γραφειοκρατική εργασία.». 

Σε γενικά πλαίσια, ο χρόνος που διαθέτουν οι συνεντευξιαζόμενες 

προκειμένου να διεκπεραιώσουν τις διαδικασίες κάθε εργασίας, είναι αρκετός. Η Α2 

αναφέρει: «Για τη δική μου δουλειά επαρκεί ο χρόνος … Επαρκεί … Για αυτό που 

κάνω εγώ, επαρκεί.».  

Αναφέρθηκε και η άποψη πως για κάποιες εργασίες ο χρόνος δεν είναι 

επαρκής ώστε να εκτελεστούν όλα όσα θα ήθελαν ή θα έπρεπε να γίνουν στη 

διάρκεια μιας ημέρας, αλλά αυτό είναι δικαιολογημένο. Πάνω σε αυτό σχολιάζει η 

Α3: «Υπάρχουν φορές που θα ήθελες να κάνεις πολύ περισσότερα πράγματα. Αλλά 

είμαστε άνθρωποι, δεν είμαστε μηχανές να πατήσουμε ένα κουμπί.». 

Τέλος, σημειώθηκε και πως η επάρκεια του χρόνου για την ολοκληρωμένη 

εκτέλεση των ημερήσιων εργασιών εξαρτάται και από τον προσωπικό χειρισμό των 

υπαλλήλων. Στο θέμα αυτό η Α4 αναφέρει: «Κάποιες μέρες είναι περισσότερο 

δύσκολες και πιο αγχωτικές, αλλά κάποιες άλλες είναι…αν προσαρμόσεις το χρόνο, 

φτάνει.». 

iv. Συναισθήματα για την εργασία: άγχος, ανασφάλεια, αίσθημα 

προσωρινότητας 

Το άγχος και η ανησυχία είναι στοιχεία που αναδύθηκαν από τις απαντήσεις 

των συνεντευξιαζόμενων καθώς αυτές επισημαίνουν τον φόβο τους για το γεγονός 

πως η μορφή της κύριας εργασίας τους, είναι ορισμένου χρόνου και όχι μόνιμης 
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απασχόλησης. Η Α1 σημειώνει χαρακτηριστικά: « … η σύμβασή μας δε ξέρουμε αν θα 

ανανεωθεί, οπότε αυτό μας φοβίζει λίγο… λίγο, γιατί ελπίζουμε ότι αφού μέχρι τώρα 

ανανεώνεται η σύμβαση κι αφού η κρίση αρχίζει να περνάει, θέλουμε να ελπίζουμε, θα 

συνεχίσει ως έχει… αλλά από την άλλη φοβόμαστε ότι ίσως κάποια στιγμή μας 

απολύσουν και αφού δεν μας δεσμεύει κάτι, απ’ την σύμβασή μας δεν τους δεσμεύει 

κάτι, μπορούν να μας απολύσουν χωρίς ιδιαίτερες διαδικασίες … πρέπει κάθε μερικούς 

μήνες να περιμένουμε αν θα ανανεωθεί η σύμβασή μας και ζούμε σε μια μικρή 

αβεβαιότητα. Απ’ την άλλη μεριά όμως, επειδή συνήθως ανανεώνεται κι έχουν περάσει 

δέκα χρόνια, είμαι αισιόδοξη». 

Η ανασφάλεια, είναι επίσης ένα άλλο στοιχείο που αναδεικνύεται με 

σαφήνεια από τις απαντήσεις, την οποία οι συνεντευξιαζόμενες θεωρούν εύλογο να 

υπάρχει καθώς η εργασία τους αφορά συμβάσεις Ο.Χ. Η Α4 αναφέρει: «Όχι. Όχι, δεν 

νιώθω ασφαλής επαγγελματικά. Ούτως ή άλλως, μιλήσαμε πριν για την σύμβαση 

ορισμένου χρόνου…πόσο ασφαλής μπορεί να είναι κάποιος με σύμβαση ορισμένου 

χρόνου;». 

Παρόλα αυτά, η εργασιακή ανασφάλεια, σύμφωνα με τις συνεντευξιαζόμενες, 

δεν αφορά αποκλειστικά εργαζόμενους/ες με συμβάσεις ορισμένου χρόνου αλλά είναι 

ένα γενικότερο χαρακτηριστικό της απασχόλησης στην ελληνική αγορά εργασίας. 

Πάνω σε αυτό η Α5 σημειώνει: « … έτσι όπως είναι η κατάσταση στην Ελλάδα ανά 

πάσα στιγμή μπορεί να βρεθούμε χωρίς δουλειά, θεωρώ πως κανείς δεν είναι 

ασφαλής.». 

Επιπλέον, η προσωρινότητα που συνδέεται με τις συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου, φαίνεται πως προσδίδει επιπλέον άγχος στις συνεντευξιαζόμενες, το οποίο 

συνεχίζει να επηρεάζει κάποιες από αυτές ακόμα και μετά το πέρας του εργάσιμου 

χρόνου. Η Α3 αναφέρει χαρακτηριστικά: «Έχω μια σύμβαση ορισμένου χρόνου, η 

οποία ανανεώνεται ανά τακτά διαστήματα μέχρι τώρα … θα ήθελα να είναι κάτι λίγο 

πιο σταθερό και επειδή ανήκω σε μια κατηγορία ατόμων που αυτό δημιουργεί ένα 

άγχος, όσον αφορά την προσωπική μου διάθεση, θα ήθελα να ήταν λίγο πιο σταθερό 

και θα ήταν λίγο πιο ήσυχο το μυαλό όσον αφορά την απόδοση όλου του έργου.». 

Ανάμεσα στα όσα απάντησαν οι συνεντευξιαζόμενες, καταγράφεται και η 

πεποίθηση πως σε περίπτωση απόλυσής τους από την συγκεκριμένη εργασία δεν θα 

αντιμετωπίσει η διοίκηση ιδιαίτερο πρόβλημα όσον αφορά την άμεση αντικατάσταση 

τους από άλλον υπάλληλο. Κάτι που ενισχύεται και από το γεγονός πως η ζήτηση 

εργασίας από ικανούς και καταρτισμένους ανθρώπους είναι πολύ μεγάλη στην χώρα 
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μας. Στο θέμα αυτό η Α2 σημειώνει: «Θεωρώ πολύ εύκολο να με αντικαταστήσει … 

γιατί υπάρχει πολύ κόσμος έξω που ψάχνει για δουλειά … είναι εύκολο, θεωρώ.». 

Ωστόσο, αναφορικά με το παραπάνω, σχολιάστηκε επίσης πως η 

αντικατάστασή τους δε θεωρείται και τόσο εύκολη για την συγκεκριμένη κοινωνική 

εργασία που επιτελούν, όπως θεωρείται για άλλες θέσεις εργασίας. Διότι έχουν 

αναπτύξει, με την πάροδο του χρόνου, διαπροσωπικούς ισχυρούς δεσμούς 

εμπιστοσύνης με τα άτομα που εξυπηρετούν, τα οποία είναι άνθρωποι ηλικιωμένοι, 

ανήμποροι και ευάλωτοι. Έτσι, παρά το γεγονός πως κανείς δεν είναι 

αναντικατάστατος, οι νέοι υπάλληλοι, που τυχόν πάρουν τη θέση τους, θα χρειαστούν 

χρόνο και κόπο για να χτίσουν παρόμοιες σχέσεις εμπιστοσύνης. Η Α5 αναφέρει: 

«Επειδή είμαι πάρα πολλά χρόνια σε αυτή τη δουλειά και σε αυτό το αντικείμενο, 

πιστεύω πως εγώ … ξέρω πολύ καλά τη δουλειά μου, πιστεύω πως θα με 

αντικαταστήσει εύκολα (η επόμενη που θα πάρει τη θέση μου) γιατί είναι πάρα πολλές 

κοπέλες που είναι στο ίδιο επάγγελμα, αλλά επειδή εγώ ξέρω πάρα πολύ καλά τι να 

κάνω, θα είναι λίγο δύσκολα στην αρχή για τους άλλους, για την κοπέλα που θα έρθει. 

Τώρα, όλοι μπορούν να αντικατασταθούν κάποια στιγμή». 

 

2
ος

 άξονας:  Αλληλεπίδραση εργασίας – οικογενείας 

i. Σχέση εργασίας-οικογένειας 

Ανάμεσα στις απαντήσεις των υποκειμένων προέκυψε και μια σχέση 

αλληλεπίδρασης των εργασιακών θεμάτων με τα θέματα του 

οικογενειακού/προσωπικού βίου. Ερωτηθείσες εργαζόμενες τόνισαν πως, εξαιτίας της 

φύσης της δουλειάς τους, συνεχίζουν να σκέφτονται τα εργασιακά θέματα που 

αντιμετωπίζουν καθημερινά ακόμα και όταν βρίσκονται εκτός της δουλειάς τους. 

Ωστόσο, υπογραμμίζουν συγχρόνως πως το γεγονός αυτό δεν δημιουργεί πρόβλημα 

στην ομαλή διεκπεραίωση των θεμάτων της οικογενειακής/προσωπικής ζωής τους, 

καθώς καταβάλλεται προσπάθεια (που ευοδώνεται), ώστε τα θέματα αυτά να μην 

επηρεάζουν την οικογένεια.  Η Α7 σημειώνει: «Στην αρχή που ξεκινήσαμε, η σκέψη 

μου κάθε απόγευμα ήταν πως και πως και πως … τώρα πια συνήθισα τη δουλεία μου, 

συνήθισα με τους φόβους του τι θα συμβεί αύριο, περιστασιακά μία φορά τη βδομάδα 

μια φορά στις 15 μέρες, θα συλλογιστώ, αν και δεν μπορώ να το κάνω κάθε μεσημέρι 

και κάθε απόγευμα αυτό, γιατί μετά μεταφέρω τα προβλήματα της δουλειάς μου στο 

σπίτι μου, έχω άλλο πρόβλημα οικογενειακό μετά σε δεύτερη φάση που δεν υπάρχει 
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λόγος … τα προβλήματα της δουλειάς πρέπει να είναι στο γραφείο και τα προβλήματα 

του σπιτιού στο σπίτι μας και να μπορούμε να ισορροπήσουμε, να κάνουμε κάτι». 

Συγχρόνως όμως, επισημάνθηκε και η άποψη πως, κάποιες φορές, τα προβλήματα 

και οι έγνοιες της εργασίας μεταφέρονται -και μετά το πέρας αυτής-, στην σφαίρα της 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής τους, την οποία και επηρεάζουν. Η Α8 σχολιάζει: 

«Επειδή είμαι πάρα πολύ αγχώδης, σχεδόν όλη την ημέρα … Δηλαδή θα πάω σπίτι, να 

ξαπλώσω να κοιμηθώ και θα σκέφτομαι όλες τις κινήσεις μου, αν έκανα κάτι σωστό, αν 

έκανα κάτι λάθος, αν έπρεπε να κάνω κάτι διαφορετικά είτε με τους γονείς είτε με τα 

παιδιά. Αλλά και με τους συναδέλφους.». 

Καταγράφηκε ακόμη η άποψη πως, κάποιες φορές, η ανασφάλεια της σύμβασης 

ορισμένου χρόνου καταγράφεται πιο έντονη εκτός των ωρών της εργασίας, πιθανόν 

διότι τότε υπάρχει περισσότερος χρόνος για σκέψεις όπως η προσωρινότητα της 

εργασίας. Η Α6 αναφέρει: «Εντάξει, γενικά αισθάνομαι ανασφάλεια τελευταία. Η 

δουλειά σε κάνει να αισθάνεσαι καλά, ότι από κάπου έχεις να λάβεις κάτι …να 

μπορέσεις να ανταπεξέλθεις σε όλα αυτά … άμα τη χάσεις μπορείς να μην το 

σκέφτεσαι; Και είναι κάτι που δεν το σκέφτεσαι την ώρα που εργάζεσαι, εγώ 

τουλάχιστον περισσότερο την ώρα που είμαι εκτός δουλειά». 

ii. Άγχος και κούραση από τη δουλειά 

Σύμφωνα με τις απαντήσεις των συνεντευξιαζόμενων, η φύση της εργασίας 

τους είναι τέτοια ώστε η σωματική και ψυχική κόπωση που προκύπτουν από αυτή, να 

μεταφέρονται στο σπίτι και να επηρεάζουν την ομαλότητα της 

οικογενειακής/προσωπικής ζωής τους. Φαίνεται λοιπόν πως κάποιες, αν και δεν το 

θέλουν, έχουν συσσωρεύσει κόπωση, κυρίως σωματική, που επηρεάζει την 

οικογενειακή/προσωπική ζωή τους. Χωρίς αυτό να είναι γενικευμένο και απόλυτο 

στο δείγμα. Όπως σχολιάζει η Α3: «Η κούραση πολλές φορές … λόγω του ότι είμαστε 

εξωτερικοί υπάλληλοι, δουλεύουμε στο φυσικό περιβάλλον του ατόμου, κάποιες φορές 

υπάρχει λίγη σωματική κούραση. Λόγω του ότι δεν μπορείς να τα «βάλεις» με το 

χειμώνα ή με το καλοκαίρι που υπάρχει ο καύσωνας, το κρύο και όλα αυτά … Ακριβώς, 

ακριβώς αυτό (μεταφέρεται η κούραση στο σπίτι) … και πολλές φορές υπάρχει έτσι 

μια σωματική κούραση, μπορεί και κάποια ψυχική κούραση, γιατί, εντάξει, κάθε μέρα, 

μπορεί να τύχει μια μέρα σχετικά βατή, μπορεί να τύχει κάποια μέρα σχετικά δύσκολη 

και να χρειαστεί να ολοκληρώσεις το σύνολο των ατόμων που πρέπει να επισκεφτείς … 

επειδή θα συμβεί κάτι που δεν θα μπορείς να το αφήσεις, ένα άτομο, γιατί πρέπει να 

βγάλω τόσα άτομα … εεε κάποιες φορές έτσι έχεις μια κούραση που γυρνώντας στο 
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σπίτι ... όμως, όταν ξέρεις πως έχεις προσπαθήσει, είναι λίγο «γλυκιά» αυτή η κούραση 

… και νομίζω ότι σε κάνει να ασχοληθείς και με τα δικά σου θέματα το απόγευμα πιο 

καλά.». 

Παράλληλα, από τις απαντήσεις των συνεντευξιαζόμενων προκύπτει επίσης  

πως, εκτός από την κόπωση, το εργασιακό άγχος είναι ένα στοιχείο που μπορεί να 

μεταφέρεται και να επηρεάζει την προσωπική και οικογενειακή ζωή τους.  Αν και, 

όπως δηλώνουν, καταβάλλουν προσπάθειες ώστε αυτό να μην επηρεάζει αρνητικά τις 

ενδοοικογενειακές τους σχέσεις (και μάλλον πως τα καταφέρνουν αρκετές φορές). Η 

Α7 αναφέρει σχετικά: «Βέβαια μου δημιουργεί (άγχος), όταν βλέπω τόσες ανάγκες και 

δεν μπορώ να βοηθήσω όπως ακριβώς θα ήθελα, αλλά και πάλι προσπαθώ την 

επόμενη φορά που θα πάω, να κόψω από έναν άλλο που δεν έχει τόση ανάγκη ένα 

τέταρτο, 5 λεπτά, να τα αφιερώσω κάπου αλλού που θέλουν παραπάνω, να ακυρώσω 

κάποιο δρομολόγιο αν χρειαστεί, προκειμένου να πάω σε κάποιες υπηρεσίες με τους 

παππούδες, να τους περάσω από εδώ, από εκεί, που δεν έχουν οικογενειακό περιβάλλον 

και την επόμενη φορά που θα πάω προσαρμόζω κάθε φορά την κατάσταση, τι να κάνω 

… Όταν είμαι μόνη μου ναι (το άγχος μεταφέρεται σπίτι), όταν είμαι με τον άνδρα μου 

και τα παιδιά μου προσπαθώ όχι, γιατί μετά γίνονται ενδοοικογενειακές φασαρίες, που 

δεν υπάρχει λόγος». 

Πιο εμφατικά, άλλες συνεντευξιαζόμενες δηλώνουν πως η διαχείριση του 

άγχους και της κούρασης από την δουλειά είναι αρκετά αποτελεσματική εκ μέρους 

τους, ούτως ώστε, πλην σπανιότατων εξαιρέσεων, αυτά να μην μεταφέρονται και να 

μην επηρεάζουν την  προσωπική και οικογενειακή ζωή τους. Αναλυτικότερα, η Α4 

αναφέρει: «Πολύ σπάνια, πολύ σπάνια, σε ειδικές περιπτώσεις … Αποφεύγω να 

μεταφέρω προβλήματα της εργασία στο σπίτι. Πολύ πολύ σπάνια. Και αυτό, αν κάτι με 

έχει πονέσει ή με έχει στενοχωρήσει βαθιά … Όχι, διότι έχω μάθει … να μην μεταφέρω 

τα προβλήματα, βρίσκω κάποιο χρόνο για μένα, να κοιμηθώ, να ξεκουραστώ, να 

διαβάσω ένα βιβλίο τις ώρες που θα είμαι αγχωμένη ή δεν θα είμαι καλά ή 

κουρασμένη, ώστε να μην το μεταφέρω στο σπίτι μου, αυτό.». 

Ακόμη περισσότερο, μερικές ερωτηθείσες απάντησαν πως δεν επιτρέπουν 

καθόλου στο άγχος και την κόπωση από την εργασία τους να επηρεάζουν τον 

ιδιωτικό/οικογενειακό τους βίο. Εκτός αν οι ίδιες συνειδητά επιθυμούν να 

συζητήσουν κάποιο/α πρόβλημα/ατα της εργασίας τους με μέλος/η της οικογένειάς 

τους ή με φίλο/η. Η Α5 σημειώνει: «Όχι, στο σπίτι μου δεν μεταφέρω το άγχος και την 

κούραση, απλά συζητάω προβλήματα τα οποία μπορεί να έχουν δημιουργηθεί, γιατί 



 
 

105 

συζητάω σαν άνθρωπος με συγκεκριμένα πρόσωπα, αλλά την κούραση και το άγχος δεν 

τα μεταφέρω.». 

Ωστόσο, σε όλες τις περιπτώσεις διαφάνηκε πως υπάρχει μια ελάχιστη ή 

μικρή ή μεγαλύτερη μεταφορά του άγχους και της κόπωσης από την εργασία στο 

οικογενειακό/προσωπικό βίο τους.  

iii. Διευκολύνσεις από το εργασιακό περιβάλλον για μια ομαλή σχέση 

οικογένειας και εργασίας 

Καθώς πολλοί εργαζόμενοι έχουν υποχρεώσεις (σπουδές, διεκπεραιώσεις 

πρακτικών ή οικογενειακών θεμάτων κλπ.) εκτός της εργασίας τους, παρατηρήθηκε 

πως οι ιεραρχικά ανώτεροί τους είναι πιο ελαστικοί και επιτρέπουν στις εργαζόμενες 

την διευθέτηση/διεκπεραίωσή τους κατά τις ώρες της εργασίας τους. Δείχνουν 

δηλαδή κατανόηση και είναι συνεργάσιμοι. Η Α1 αναφέρει: «Ναι … δεν έχω 

παράπονο, πάω και στο Πανεπιστήμιο, παίρνω και άδεια ειδική … γενικά υπάρχει 

κατανόηση και για τα οικογενειακά μου προβλήματα … μια χαλάρωση… με την καλή 

έννοια …». 

Βέβαια, η κατανόηση που επιδεικνύουν και η διευκόλυνση που παρέχουν στις 

συνεντευξιαζόμενες οι ιεραρχικά ανώτεροί τους, διατηρείται στο βαθμό που η 

συχνότητα των αιτημάτων που αφορούν υποχρεώσεις εκτός εργασίας κινείται σε 

λογικά πλαίσια. Παράλληλα, οι εργαζόμενες δηλώνουν πως κι αυτές με τη σειρά τους 

επιδεικνύουν κατανόηση στις περιπτώσεις που προκύπτουν έκτακτες ανάγκες στην 

εργασία τους όπου ανταποκρίνονται με προθυμία. Πάνω σε αυτό η Α3 σχολιάζει: 

«Θεωρώ έτσι ότι δεν υπάρχει κάποιο τέτοιο πρόβλημα … θεωρώ ότι αν μιλήσω με 

ειλικρίνεια για κάτι που χρειάζομαι, λίγο χρόνο από το χρόνο εργασίας, που αυτό δεν 

συμβαίνει κάθε μέρα, δεν συμβαίνει κάθε μήνα, δεν θα έχω κανένα πρόβλημα, θα είναι 

απόλυτα σεβαστό και κατανοητό… όπως επίσης γνωρίζει ο εργοδότης ότι θα 

ανταποδώσω όταν χρειαστεί από τη δικιά μου πλευρά σαν εργαζόμενη σε κάποια 

ανάγκη… που μπορεί να υπάρξει στην εργασία λίγο περαιτέρω…». 

Η παραπάνω θετική και συνεργατική στάση των ιεραρχικά ανωτέρων προς τις 

συνεντευξιαζόμενες, ενισχύεται και από το γεγονός ότι τα τυχόν αιτήματα των 

εργαζομένων που αφορούν υποχρεώσεις εκτός εργασίας διατυπώνονται μόνο όταν 

είναι σημαντικά και σοβαρά. Παράλληλα, υπάρχει και μια υποστήριξη μεταξύ 

συναδέλφων έτσι ώστε τα προβλήματα που προκύπτουν με εκτός εργασίας 

υποχρεώσεις να επιλύονται με τη βοήθεια των συναδέλφων χωρίς 

μεσολάβηση/παρέμβαση των ιεραρχικά ανωτέρων. Η Α5 σημειώνει: «Θεωρώ ναι, 
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όταν ζήτησα κάτι που χρειάστηκα ήταν άμεση η βοήθεια, δεν ήταν αρνητική, όποτε το 

ζήτησα, απλά προσπαθώ και εγώ να μην μπερδεύω, να τα φέρνω έτσι ώστε, ας πούμε τα 

παιδιά μου να μην δυσκολεύουν τη δουλειά μου και να τελειώνω τη δουλειά μου και να 

ασχολούμαι με τα παιδιά μου ή με οτιδήποτε συμβεί τώρα, αν συμβεί κάτι αρνητικό ας 

πούμε στη ζωή μου, ακόμα και όταν πέθανε ο πατέρας μου, όταν ζήτησα κάτι με 

βοηθήσανε, δεν μου αρνήθηκε κανείς … Πολλές φορές δεν αφήνουμε την δουλειά μας, 

ακόμα και αν είναι θέμα υγείας, πρέπει να είναι πάρα πολύ σημαντικό, δηλαδή ακόμα 

και όταν αρρωσταίνουν τα παιδιά μου έχει τύχει και σε γειτόνισσα να τα αφήσω για να 

έρθω στη δουλειά μου. Επειδή είμαστε πολλά χρόνια και με τους συναδέλφους 

σκεφτόμαστε να μην τους παραβαρύνουμε και τους άλλους που είναι στη δουλειά. Ενώ 

ξέρω ότι θα πάρω τηλέφωνο και θα μου πουν ναι ας πούμε, όπως και εμένα έχει συμβεί 

και θα πω κάτσε σπίτι αφού δεν είσαι καλά, αλλά είναι τέτοια η σχέση που 

προσπαθούμε ο ένας να μην κουράζει τον άλλο, πρέπει να είναι κάτι πολύ σοβαρό». 

iv. Επίδραση των προσωπικών και οικογενειακών θεμάτων στην εργασία 

Η ανάλυση των συνεντεύξεων ανέδειξε και την επίδραση θεμάτων/προβλημάτων 

του οικογενειακού/προσωπικού βίου στην εργασία. Βρέθηκε ότι, σε πολλές 

περιπτώσεις, τα προσωπικά και οικογενειακά προβλήματα ενδέχεται να επηρεάσουν 

τους εργαζόμενους στη δουλειά ή να έχουν αντίκτυπο στη συμπεριφορά τους κατά 

την εργασία τους. Βέβαια, η επιρροή της εργασίας από τα προσωπικά ή οικογενειακά 

προβλήματα δεν είναι πολύ μεγάλη και συμβαίνει σε τέτοιο βαθμό που να μην 

δημιουργείται τελικά αρνητικό κλίμα στις σχέσεις των συνεντευξιαζόμενων με τους 

συναδέλφους και τους ωφελούμενους των προγραμμάτων. Η συνεντευξιαζόμενη Α3 

αναφέρει σχετικά: «Μπορεί ένα πρωινό να σηκωθείς και να έχεις ένα πρόβλημα της 

προηγούμενης μέρας που αφορά το προσωπικό κομμάτι, την οικογένεια, ή τον εαυτό, ή 

κάποια προσωπική συναισθηματική δυσαρέσκεια … Μπορεί να μην υπάρχει τόσο η 

αίσθηση ας πούμε του χιούμορ από πλευράς μου, να το προσφέρω τόσο, αλλά θα 

προσπαθήσω με τη χαρά του άλλου να του δώσω ότι και εγώ χαίρομαι με κάτι 

ευχάριστο το οποίο συνέβη στο άτομο με το οποίο συνεργάζομαι, γιατί μπορεί εγώ να 

μην πέρασα καλά ή να έχω μια στενοχώρια, όμως ο άλλος… (Αναφέρομαι) και στο 

συνάδελφο και στον ωφελούμενο … Αν κάτι ευχάριστο συνέβη σε έναν ωφελούμενο, 

εκείνη τη στιγμή, είναι και θέμα ίσως χαρακτήρα, χαίρεσαι που περνάει κάποιος, που 

πέρασε καλά και του έχει κάνει καλό, οπότε δεν θα νιώσω το αίσθημα ότι είδες του 

συνέβη αυτό και εγώ ακόμα σκέφτομαι το χθεσινό και είμαι έτσι και στενοχωρημένη, 

και γιατί όχι και σε μένα ή κάτι… είναι κάτι ξεχωριστό για μένα … νομίζω ότι αν 
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συμβεί κάτι ευχάριστο σε κάποιον… σου δίνει λίγο κουράγιο, συμβαίνουν ευχάριστα … 

Οπότε εσύ έχεις το δικό σου πρόβλημα αλλά … ή αν κάποιος έχει κάποιο πρόβλημα, 

δεν σημαίνει ότι επειδή εσύ είσαι πολύ χαρούμενος από κάτι δικό σου εκείνη τη μέρα, 

ότι δεν θα σε στενοχωρήσει κάτι λυπηρό που συνέβη στον άλλο… πάνω απ' όλα έχουμε 

να κάνουμε με τον άνθρωπο και νομίζω ότι για να ασχοληθείς και μ' αυτό το κομμάτι, 

πάει να πει ότι μπορείς να σκεφτείς λίγο τον άλλο, πώς περνάει όταν κάτι σου λέει καλό 

ή κακό για αυτόν, οπότε στο αρνητικό θα συμμετάσχεις λίγο να μπορέσεις να τον 

ανακουφίσεις … Εσύ βρίσκεις στοιχεία, παρόλο που είσαι ριγμένη από το δικό σου το 

προσωπικό πρόβλημα, να λειτουργήσεις και να αποδώσεις. Γιατί είναι τώρα το 

ανάποδο, αν περνάς κακά στον προσωπικό σου χώρο κάποια στιγμή, για κάποια 

προβλήματα  που αντιμετωπίζεις προσωπικά, δεν σημαίνει ότι πρέπει να συνεχίσεις σε 

αυτό το αρνητικό κλίμα στο χώρο εργασίας με τους ωφελούμενους και να σταματήσεις 

να είσαι παραγωγικός. Όπως και το ανάποδο. Όταν δεν πάει καλά μια μέρα γιατί έχει 

πολλά προβλήματα στη δουλειά, γιατί έχουμε να κάνουμε με τον άνθρωπο, δεν σημαίνει 

ότι συνεχίζεις και το απόγευμα και μεταφέρεις στο σπίτι σου αυτό το κομμάτι … Πρέπει 

να ξεχωρίζουμε λίγο κάποια πράγματα. Φυσικά, πολλές φορές νιώθουμε στενοχώρια 

για κάτι που συνέβη στη δουλειά και μπορεί να το σκεφτούμε το απόγευμα και ίσως 

έρθει και στο μυαλό, καθαρίζοντας το μυαλό, μήπως σκεφτείς και κάτι άλλο. Αλλά δεν 

σημαίνει ότι δεν θα δεχτώ μια επίσκεψη ή ότι δεν θα πάω σε μια επίσκεψη που έχω 

προ-κανονίσει και να δυσαρεστήσω την παρέα ή μια υποχρέωση… ». 

Επιπλέον, τα σοβαρά προσωπικά προβλήματα των εργαζόμενων, στην περίπτωση 

που μεταφέρονται στην εργασία,  ενδέχεται να επηρεάσουν την εργασιακή τους 

απόδοση. Η συνεντευξιαζόμενη Α1 αναφέρει σχετικά: «Κάποιες φορές ναι (μεταφέρω 

τυχόν προβλήματα από το σπίτι στη δουλειά), ναι άμα είναι σοβαρά προβλήματα … 

δεν μπορείς να αποδώσεις όπως θα έπρεπε … άμα είσαι σε άσχημη ψυχολογική 

κατάσταση, θα ήθελες να είσαι κάτω από τίποτα σκεπάσματα να κλαις τη μοίρα σου … 

αλλά αφού πρέπει να πας στη δουλειά σου….». 

Παρόλα αυτά, μερίδα εργαζομένων προσπαθεί και καταφέρνει να διαχωρίζει  

τα οικογενειακά/προσωπικά τεκταινόμενα (ακόμη κι όταν είναι σοβαρά), από τα 

αντίστοιχα επαγγελματικά και να μην μεταφέρει τα προβλήματα του σπιτιού στην 

εργασία της. Μάλιστα, σε ορισμένες περιπτώσεις επισημαίνεται πως η φύση της 

εργασίας είναι τέτοια που αφενός απαιτεί την αφοσίωση των εργαζομένων και 

αφετέρου επιβάλλει τον αποκλεισμό των όποιων προσωπικών προβλημάτων και 

προβληματισμών από αυτή. Η Α8 σχολιάζει σχετικά: « … όταν πάω στη δουλειά 
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ξεχνάω όλα τα άλλα. Είναι χαρακτηριστικό όποιος εργάζεται με παιδιά ότι πρέπει να το 

ξεχάσεις, πρέπει να χαμογελάς, ό,τι πρόβλημα και να έχεις απλά εντάξει επειδή βασική 

προτεραιότητα μου είναι η δουλειά. Είναι φυσιολογικό ό,τι συμβεί στη δουλειά να με 

απασχολεί και στο σπίτι. Πιθανόν, αν είχα οικογένεια να μην το μετέφερα, θα είχα κάτι 

να ασχοληθώ …». 

Αξιοσημείωτο είναι πως, σε ορισμένες περιπτώσεις που σχετίζονται με άκρως 

σοβαρά προσωπικά προβλήματα, και πάλι οι εργαζόμενες προτιμούν να τα 

διαχωρίζουν από την εργασία έτσι ώστε να μην επηρεάζεται αρνητικά το εργασιακό 

περιβάλλον. Η Α5 σημειώνει: « … επειδή μου έχει τύχει και ένας θάνατος που ήταν 

πάρα πολύ δύσκολο, προσπαθώ να είναι πάντα η δουλειά-δουλειά και το σπίτι να είναι 

σπίτι, λίγο προσπαθώ να τα ξεχωρίζω». 

 

3
ος

 άξονας: Αντιλήψεις σχετικά με την εργασία και το φύλο 

Συζητώντας με τις συνεντευξιαζόμενες, προέκυψε και ένα θέμα σχετικά με τις 

αντιλήψεις για το ρόλο του φύλου στην εργασία. Σε αυτό το μέρος της συζήτησης, 

τέθηκαν θέματα σχετικά με την εργασία και την αξιολόγησή της εκ μέρους των 

γυναικών, την εργασία των γυναικών σε παραδοσιακά «ανδρικά» επαγγέλματα και το 

αντίστροφο, αλλά και τη στάση των εργοδοτών απέναντι στις εργαζόμενες γυναίκες. 

i. Αντιμετώπιση της εργασίας από τις γυναίκες 

Το πρώτο θέμα που προέκυψε στη σχέση εργασίας και φύλου ήταν η 

προτεραιότητα που δίνουν οι  γυναίκες στην εργασία τους. Κατά τη συζήτηση για το 

θέμα αυτό εντοπίστηκαν κυρίως δύο κατευθύνσεις ως προς την αντιμετώπιση της 

εργασίας. Υπήρξαν συνεντευξιαζόμενες για τις οποίες η εργασία κατέχει την πλέον 

βασική θέση και προτεραιότητα στη ζωή τους και συνεντευξιαζόμενες για τις οποίες 

η εργασία κατέχει μεν κυρίαρχη θέση στη ζωή τους αλλά μαζί με άλλες εξίσου 

κυρίαρχες παραμέτρους.  

Στην πρώτη περίπτωση, η εργασία θεωρείται ως η βασική προτεραιότητα της 

γυναίκας έτσι ώστε να είναι αυτόνομη, να μην είναι περιορισμένη στο σπίτι και να 

νιώθει ανεξάρτητη. Θεωρώντας μάλιστα πως αυτά είναι τα πιο σημαντικά στοιχεία 

για τη ζωή της. Η Α7 αναφέρει: « … καταρχήν νιώθεις πως είσαι αυτόνομο άτομο από 

όλες τις μεριές και δεν είσαι ότι εμένα η ζωή μου είναι μέσα σε ένα σπίτι και ότι πρέπει 

να υπηρετώ και να είμαι πάντα πίσω από τους άλλους … γιατί εμένα η δουλειά μου 

είναι να ψήνω, να μαγειρεύω και τίποτα άλλο και γιατί εμένα οι γνώσεις μου και το 

μυαλό μου φτάνουν μέχρι εκεί. Πρώτα πρέπει να έχουμε την εργασία μας, την 
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προσωπικότητά μας, την αυτοπεποίθηση μας, την ανεξαρτησία μας και μετά έρχονται 

με επιτυχία άμα θέλουν και τα άλλα.». 

Ωστόσο, εντοπίστηκαν και διαφορετικές απόψεις στις οποίες η εργασία είναι 

μεν προτεραιότητα αλλά δεν είναι η μοναδική. Σύμφωνα με τα λεγόμενα των 

συνεντευξιαζόμενων, μια ακόμα εξίσου σημαντική προτεραιότητα είναι και η 

οικογένεια είτε αυτή αφορά την γονική οικογένεια είτε πρόκειται για την οικογένεια 

που οι ίδιες έχουν δημιουργήσει. Η Α2 αναφέρει σχετικά:  « … ως γνωστόν σήμερα η 

γυναίκα, δεδομένων των συνθηκών, νιώθει μια ασφάλεια αν εργάζεται, όχι μόνο για 

τον εαυτό της αλλά και για την οικογένειά της, και λέγοντας οικογένεια, αν είναι 

ελεύθερη και δεν έχει υποχρεώσεις, παιδιά, νιώθει ότι δεν βαραίνει ίσως τους οικείους, 

τους γηραιότερους, τους γονείς. Επιπλέον, αν υπάρχει οικογένεια, σίγουρα συμβάλλει, 

δημιουργεί προϋποθέσεις πιο ευνοϊκές για τη δικιά της, την ατομική της οικογένεια που 

θα δημιουργήσει …». 

Τέλος, η ερευνήτρια κατέγραψε και την άποψη σύμφωνα με την οποία, για 

κάποιες συνεντευξιαζόμενες, ο βασικός άξονας της ζωής τους πρέπει να είναι η 

οικογένεια και όχι η εργασία. Με την επισήμανση όμως, πως το ιδανικό θα ήταν να 

συνυπάρχουν και οι δύο αυτοί τομείς στον βασικό άξονα της ζωής τους. Η Α4 

σχολιάζει: « καλά και τα δύο, να τα προσπαθήσει… Αλλά όχι, να μην υπάρχει μια 

βασική προτεραιότητα στην εργασία … Η οικογένεια περισσότερο, χωρίς να αμελούμε 

την εργασία μας, δηλαδή το ιδανικότερο θα ήταν κανένας να τα συμβαδίσει…». 

ii. Εργασία και φύλο 

Στο πλαίσιο των συνεντεύξεων, εκφράστηκαν απόψεις για τα θεωρούμενα ως 

«ανδρικά» επαγγέλματα και κατά πόσο αυτή η άποψη βρίσκει σύμφωνες τις 

συνεντευξιαζόμενες. Από τις απαντήσεις τους προέκυψαν δύο στάσεις: Η πρώτη 

τάχθηκε υπέρ της άποψης ότι, όντως ορισμένα επαγγέλματα ταιριάζουν περισσότερο 

στους άνδρες από τις γυναίκες, λόγω όμως και μόνο εξαιτίας της διαφορετικής 

σωματικής διάπλασης των φύλων. Υποστηρίχθηκε δηλαδή η άποψη πως μόνο τα 

επαγγέλματα που σχετίζονται κυρίως με τη μυϊκή δύναμη θα πρέπει να αφορούν 

περισσότερο τους άνδρες. Η Α5 αναφέρει σχετικά: « … υπάρχουν επαγγέλματα που οι 

γυναίκες δεν μπορούν να τα κάνουν, χρειάζονται μυϊκή δύναμη, όπως είναι ο 

ξυλουργός, δεν νομίζω ότι μια γυναίκα μπορεί να δουλέψει εύκολα σαν ξυλουργός ή να 

δουλεύει με μηχανήματα στο δρόμο, δεν νομίζω. Όπως πάλι βρεφοκόμος ή νηπιαγωγός, 

πάλι θεωρώ πως μπορεί να κάνει καλύτερα μια γυναίκα από ότι ένας άνδρας, αλλά δεν 

είμαι απόλυτη πάλι σε αυτό, αλλά ότι υπάρχουν επαγγέλματα που μπορούν να τα κάνουν 
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μόνο οι άνδρες ή μόνο οι γυναίκες, πιστεύω πως ναι.». Από την άλλη μεριά, η δεύτερη 

στάση υποστήριζε πως τα επαγγέλματα δε θα πρέπει να σχετίζονται με το φύλο και 

πως, αμφότεροι γυναίκες και άνδρες, μπορούν να κάνουν όποιο επάγγελμα 

επιθυμούν. Επιπλέον, υποστηρίχθηκε πως, ιδανικά, το επάγγελμα για τον καθένα θα 

πρέπει να αφορά την προσωπική επιλογή του ούτως ώστε να αποτελεί για αυτόν/αυτή 

πηγή ευχαρίστησης. Η Α7 σημειώνει: «Όχι δεν το πιστεύω και δεν το πίστεψα ποτέ 

μου (το ότι κάποια επαγγέλματα ταιριάζουν περισσότερο σε άνδρες) … είναι τι σου 

αρέσει και τι αγαπάς γιατί την δουλειά μας, άμα δεν την αγαπάμε, δεν μπορούμε να την 

κάνουμε καλά και είμαστε δυστυχισμένοι, δεν έχει να κάνει με φύλο, έχει να κάνει με τι 

νιώθουμε καλά.». 

Από τις συνεντεύξεις προέκυψε επίσης το ζήτημα της απασχόλησης των ανδρών 

σε επαγγέλματα που η κρατούσα γνώμη τα θεωρεί «γυναικεία». Στο θέμα αυτό, οι 

συνεντευξιαζόμενες συγκλίνουν στην άποψη πως δεν θα πρέπει να αποθαρρύνονται 

οι άνδρες στην επιλογή κάποιων επαγγελμάτων, αλλά ο κάθε άνδρας να επιλέγει 

ελεύθερα το επάγγελμα που επιθυμεί ακόμη κι αν αυτό θεωρείται γυναικείο ή 

επιλέγεται περισσότερο από γυναίκες. Η Α6 σχολίασε: «Όχι αυτή τη εποχή δεν νομίζω 

να ισχύει κιόλας (η αποθάρρυνση των ανδρών), παλιότερα ίσως … Δεν νομίζω … 

Όπως για παράδειγμα έχουν ανοίξει πολλά και το δικό μας των Κοινωνικών 

Λειτουργών ήταν παλιότερα κατεξοχήν γυναικείο, που δεν ισχύει, όπως και των 

Νηπιαγωγών ήταν παλιότερα, βασικά δεν είμαι σίγουρη, πλέον δεν ισχύουν όλα αυτά 

και γιατί και να ισχύουν;». 

Έτσι, προέκυψε το ζήτημα των λεγόμενων «παραδοσιακών» επαγγελμάτων με 

την έννοια ότι σε ορισμένα επαγγέλματα «συναντώνται» περισσότεροι άνδρες και σε 

άλλα περισσότερες γυναίκες. Πάνω στο θέμα αυτό οι συνεντευξιαζόμενες συγκλίνουν 

στην άποψη ότι όντως υπάρχουν τέτοια επαγγέλματα αλλά αυτό συμβαίνει σε 

συγκεκριμένες περιπτώσεις. Η Α3 αναφέρει: «Θεωρώ πως όχι, είναι ελάχιστες οι 

περιπτώσεις που κάποια επαγγέλματα είναι παραδοσιακά γυναικεία ή ανδρικά.» Αυτό, 

βέβαια, σύμφωνα με όσα ειπώθηκαν στα πλαίσιο των συνεντεύξεων, συμβαίνει γιατί 

κάποιες εργασίες απαιτούν μυϊκή δύναμη, με αποτέλεσμα ορισμένα επαγγέλματα να 

εκτελούνται περισσότερο από άνδρες. Χωρίς όμως και να σημαίνει ότι τα 

επαγγέλματα αυτά πρέπει να θεωρούνται αποκλειστικά «ανδρικά». Η Α6 είπε 

σχετικά: «Πολλοί το πιστεύουν αυτό, αλλά για μένα δεν ισχύει κάτι τέτοιο, περισσότερο 

σε κάποια επαγγέλματα μπορεί να χρειάζεται μία μυϊκή δύναμη, που μπορεί να μην την 

έχει η γυναίκα, αλλά πέρα από αυτό πιστεύω ότι μπορούν να τα κάνουν όλοι όλα». 
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iii. Αντιλήψεις κοινωνίας και εργοδοτών απέναντι στις εργαζόμενες γυναίκες 

Στο πλαίσιο των συνεντεύξεων, εκτός από τις απόψεις των γυναικών για τα 

ανδρικά επαγγέλματα, συζητήθηκε και το θέμα των αντιλήψεων σχετικά με τη 

γυναικεία εργασία. Αρχικά, τέθηκε το θέμα της αντίληψης των εργοδοτών σχετικά με 

το χρόνο και την ενέργεια που μπορούν να ξοδέψουν οι γυναίκες στην εργασία τους 

σε σύγκριση με τους άνδρες και αυτό εξαιτίας των βεβαρυμμένων οικογενειακών 

υποχρεώσεων των πρώτων. Σύμφωνα με τις συνεντευξιαζόμενες, όντως οι εργοδότες 

πολλές φορές προτιμούν να επιλέγουν άνδρες για να καλύψουν θέσεις εργασίας μιας 

και τις περισσότερες φορές οι γυναίκες, εκτός από τη δουλειά τους, είναι υπεύθυνες 

τόσο για τα παιδιά όσο και για το σπίτι. Η Α5 σημειώνει: «Ναι, το πιστεύω αυτό. Γιατί 

οι άνδρες δεν έχουν τα παιδιά, οι περισσότεροι δεν  ασχολούνται με τα παιδιά τους, δεν 

έχει να κάνει δουλειές στο σπίτι, έχει μόνο τη δουλειά του. Ενώ οι γυναίκες έχουν πάρα 

πολλά πράγματα, οπότε πιθανόν να πιστεύουν πως δεν θα προλαβαίνουν τη δουλειά και 

θεωρούν ότι είναι καλύτερο οι άνδρες.».  

Εξαιτίας αυτών των οικογενειακών τους υποχρεώσεων, οι γυναίκες δέχονται και 

διακρίσεις όσον αφορά την πρόσληψή τους στην εργασία, καθώς συμβαίνει οι 

εργοδότες να μην επιθυμούν δεσμευμένες γυναίκες, οι οποίες στην πορεία 

ενδεχομένως να διεκδικήσουν νόμιμα δικαιώματα, όπως η άδεια μητρότητας. Η Α8 

σχολιάζει: «Αυτό ναι, υπάρχει, το πιστεύω και το έχω δει πολλές φορές σε πράξη, δεν 

το έχω βιώσει η ίδια, αλλά θυμάμαι  μία φίλη μου που δούλευε στο Ηράκλειο, πριν 

υπογράψει την σύμβαση, της είπαν αν είχε σκοπό να αρραβωνιαστεί ή να παντρευτεί, να 

μην υπογράψει καθόλου τη σύμβαση. Η οποία ήταν αρραβωνιασμένη και δεν την 

υπόγραψε και έχασε τη δουλειά της. Θεωρούσαν ότι μπορεί να ζητάει παραπάνω 

άδειες, ότι αν κάνει παιδί θα πάρει άδεια τοκετού οπότε …».  

Έγινε επίσης αναφορά στο γεγονός πως υπάρχει στην κοινωνία μια αίσθηση πως 

οι γυναίκες πρέπει να εργαστούν σκληρότερα από τους άνδρες για να αποδείξουν την 

αξία τους. Στο θέμα αυτό, κάποιες συνεντευξιαζόμενες υποστήριξαν πως υφίσταται 

κάτι τέτοιο και είναι αντιληπτό σε καθημερινή βάση. Η Α7 σημείωσε: «Βέβαια, γιατί 

έχουν να κάνουν και με τον ρατσισμό που δέχονται από τους υπόλοιπους … Μία 

ταξιτζού, α την κακομοίρα στο τιμόνι ας πούμε, παλέψανε πολύ για να μπορέσουν να 

αποδείξουν ότι μπορεί να οδηγήσουν το ταξί, ότι μπορεί να είναι οδηγοί ασθενοφόρων, 

νταλίκας, λεωφορείων, πιλότοι και συν της εργασίας έχουν και τα οικογενειακά τους». 

Υπήρξαν όμως και ερωτηθείσες με αντίθετη άποψη, ισχυριζόμενες πως έχει 

εξαλειφθεί πλέον η άποψη που υποστήριζε ότι οι γυναίκες πρέπει να εργαστούν 
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σκληρότερα από τους άνδρες για να αποδείξουν την αξία τους και πως, στη σύγχρονη 

εποχή, η αξία του εργαζόμενου/ης σχετίζεται με το έργο που παράγει. Η Α2 αναφέρει 

σχετικά: «Όχι πια, παλιότερα ίσως ναι, αλλά ήταν αλλιώτικα, διαφορετικές οι 

νοοτροπίες, τώρα δε νομίζω. Δηλαδή οποιοσδήποτε άνθρωπος, είτε άντρας είτε 

γυναίκα, δείχνει την αξία του σε οποιοδήποτε εργασιακό χώρο κι οποιοδήποτε 

επάγγελμα και αν κάνει, χωρίς να χρειάζεται δηλαδή να κάνει κάτι παραπάνω για να το 

αποδείξει. Αυτό θεωρώ.». 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

1.  Συμπεράσματα Εμπειρικού Μέρους 

Από την ανάλυση των ημιδομημένων συνεντεύξεων της παρούσας έρευνας 

προέκυψε πως:  

 Η ικανοποίηση από την μορφή της απασχόλησης (σύμβαση Ο.Χ.), κυμάνθηκε 

σε αρκετά θετικό επίπεδο. Όσες συνεντευξιαζόμενες δήλωσαν 

ευχαριστημένες, το δικαιολόγησαν εξαιτίας της τρέχουσας οικονομικής 

κρίσης που δεν αφήνει περιθώρια εργασιακών θέσεων και επιλογών. 

 Η παρουσία της ανησυχίας και της ανασφάλειας στη ζωή των 

συνεντευξιαζόμενων ήταν εμφανής, καθώς υπογραμμίστηκε πως οι ΣΟΧ δεν 

αποτελούν σταθερή και μόνιμη μορφή απασχόλησης.  

 Ανάμεσα στα όσα εξέφρασαν οι συνεντευξιαζόμενες, ξεχώρισε η πεποίθησή 

τους για την ευκολία της αντικατάστασής τους σε περίπτωση που απολυθούν 

από τη θέση εργασίας στην οποία βρίσκονται.  

 Οι συνεντευξιαζόμενες ήταν, σε γενικές γραμμές, ικανοποιημένες από τις 

απολαβές της εργασίας τους, συγκρίνοντάς τις επίσης με τα δεδομένα της 

τρέχουσας κρίσης.  

 Οι συνεντευξιαζόμενες ήταν, σε γενικές γραμμές, ικανοποιημένες από το 

περιβάλλον της εργασίας τους, δηλώνοντας παράλληλα πως ενέχει περιθώρια 

βελτίωσης. 

 Όσον αφορά τις συναδελφικές σχέσεις των συνεντευξιαζόμενων, φάνηκαν 

καλές, αν και ορισμένες φορές με κάποια μικρά προβλήματα. Οι καλές 

σχέσεις εξηγήθηκαν κυρίως λόγω της μακροχρόνιας συνύπαρξης με τους 

συναδέλφους τους στο ίδιο εργασιακό περιβάλλον.  

 Αξιοσημείωτο είναι πως για τις σχέσεις τους με το ιεραρχικά ανώτερο 

προσωπικό, οι συνεντευξιαζόμενες εξέφρασαν θετικές απόψεις. 

Υπογραμμίστηκε ότι οι ανώτεροί τους είναι υποστηρικτικοί, αλλά και ότι 

διευκολύνουν τυχόν ανάγκες των εργαζομένων για διευθετήσεις προσωπικών 

και οικογενειακών υποθέσεων κατά τις ώρες της εργασίας.  Επίσης, 

εκφράστηκε πως και αυτές, με τη σειρά τους, έχουν τη διάθεση να 
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διευκολύνουν και να υποβοηθήσουν παραπάνω το έργο της επιχείρησης, αν 

και όποτε χρειαστεί και ζητηθεί. 

 Στις απαντήσεις ξεχώρισε ο φόρτος εργασίας, που όμως παρουσιάστηκε ως 

παράγοντας διαχειρίσιμος εκ μέρους των περισσοτέρων συνεντευξιαζόμενων, 

με μερικές απόψεις να υποστηρίζουν το αντίθετο, αλλά υπό συγκεκριμένες 

συνθήκες.  

 Προέκυψαν θέματα σχετικά με την σχέση εργασίας και φύλου. Όσον αφορά 

την αναγκαιότητα της εργασίας στη ζωή τους, οι συνεντευξιαζόμενες 

εξέφρασαν γενικά δύο απόψεις. Σύμφωνα με την πρώτη, η εργασία αποτελεί 

την πλέον βασική προτεραιότητα της ζωής τους, ενώ σύμφωνα με την 

δεύτερη, η εργασία είναι μεν βασική προτεραιότητα αλλά όχι η μόνη, αφού 

και η οικογένεια έχει την ίδια αξία. Ιδανική για όλες θα ήταν η συνύπαρξη 

αυτών των δύο βασικότερων στοιχείων στη ζωή τους. 

  Αναφορικά με την εργασία και τους άνδρες, οι συνεντευξιαζόμενες 

υποστήριξαν ότι ναι μεν ορισμένα επαγγέλματα αφορούν περισσότερο τους 

άνδρες, αλλά μόνο εξαιτίας της φυσικής τους κατάστασης και της σωματικής 

τους δομής. Υπήρξαν όμως και απόψεις που δεν συμφωνούν καθόλου πως η 

εργασία και το φύλο συσχετίζονται ή πρέπει να συσχετίζονται. 

 Οι συνεντευξιαζόμενες εξέφρασαν την πεποίθησή τους πως υπάρχουν πολλοί 

εργοδότες που προτιμούν να προσλαμβάνουν άνδρες σε πολλές θέσεις 

εργασίας. Αυτό συμβαίνει διότι θεωρούν πως, τις περισσότερες φορές, οι 

γυναίκες εκτός από τη δουλειά τους είναι και οι κυρίως υπεύθυνες τόσο για τα 

παιδιά όσο και για το σπίτι, άρα δεν έχουν τη δυνατότητα μιας όσο το δυνατόν 

μεγαλύτερης αφοσίωσης στην εργασία τους. 

 Οι συνεντευξιαζόμενες ήταν ενημερωμένες για τα εργασιακά τους 

δικαιώματα, όμως, σε ορισμένες περιπτώσεις επισημάνθηκε πως η ενημέρωση 

αυτή δεν ήταν πλήρης.  

 Πολλές συνεντευξιαζόμενες τόνισαν πως, εξαιτίας της φύσης της δουλειάς 

τους, συνεχίζουν να σκέφτονται τα εργασιακά θέματα/προβλήματα που 

αντιμετωπίζουν καθημερινά ακόμα και μετά το πέρας της εργασίας τους, στην 

προσωπική/οικογενειακή τους ζωή.  
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 Όσον αφορά το άγχος που προκύπτει από την εργασία τους, δήλωσαν πως 

αυτό μπορεί να μεταφερθεί στο σπίτι, αλλά γίνονται προσπάθειες εκ μέρους 

τους να μην το αφήνουν να επηρεάζει το οικογενειακό κλίμα – χωρίς αυτές να 

είναι πάντα επιτυχείς. Υπήρξαν και δηλώσεις σύμφωνα με τις οποίες κάθε τι 

που αφορά την εργασία μένει αυστηρά έξω από το προσωπικό/οικογενειακό 

περιβάλλον. 

 Οι συνεντευξιαζόμενες εξέφρασαν πως, συνήθως, τα προσωπικά ή 

οικογενειακά τους προβλήματα δεν επηρεάζουν το εργασιακό περιβάλλον και 

κλίμα. 

Όπως δηλώθηκε στην αρχή του ερευνητικού μέρους της παρούσας εργασίας, η 

βασική επιδίωξη της έρευνας ήταν η αποτύπωση στοιχείων σχετικά με τον τρόπο 

που βιώνεται η εργασιακή προσωρινότητα και επισφάλεια σε έναν μεσαίου μεγέθους 

Οργανισμό Τοπικής Αυτοδιοίκησης, όπως ο Δήμος Ρέθυμνου ο οποίος, πιθανόν, να 

διακρίνεται και από ιδιαίτερα τοπικά χαρακτηριστικά. Επιπλέον, επιδίωξη ήταν η 

κριτική αποτίμηση της ψυχικής και κοινωνικής ανθεκτικότητας των εργαζομένων που 

συμμετείχαν στην έρευνα και του τρόπου διαπραγμάτευσης της ζωής τους συνολικά. 

Οι επιμέρους στόχοι της παρούσας έρευνας ήταν η διαπίστωση ή μη τυχόν 

επιδείνωσης της ψυχικής υγείας και ευημερίας των συγκεκριμένων εργαζομένων 

γυναικών λόγω του επισφαλούς εργασιακού τους καθεστώτος. Επίσης, η διερεύνηση 

του τρόπου με τον οποίο πραγματώνεται, αν πραγματώνεται, η ισορροπία μεταξύ 

εργασίας και προσωπικής/οικογενειακής ζωής στις γυναίκες υπαλλήλους με 

συμβάσεις ορισμένου χρόνου. Όσον αφορά τους άνωθεν στόχους, αναφέρουμε τα 

εξής:  

i. Η εργασιακή προσωρινότητα και επισφάλεια δεν βιώνεται με μεγάλη ένταση 

λόγω των άσχημων κοινωνικών και εργασιακών συνθηκών μιας πρωτοφανούς 

κοινωνικοοικονομικής κρίσης, ιδιαίτερα στη χώρα μας. Η κρίση αυτή 

προσφέρει απλόχερα την ανεργία και την απόγνωση σε μεγάλο μέρος του 

πληθυσμού και δείχνει πως τα περιθώρια εύρεσης ή μεταπήδησης σε μια 

σταθερή απασχόληση (όπως συνέβαινε τις προηγούμενες δεκαετίες), η οποία 

θα χαρακτηρίζεται από δυνατότητες σταδιοδρομίας, από επάρκεια 

ασφαλιστική και συνδικαλιστική και από ανάλογες μισθολογικές απολαβές, 

είναι ελάχιστα έως ανύπαρκτα.  
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i. Το πρωτόγνωρο φαινόμενο της τρέχουσας πανδημίας covid 19, ενισχύει 

ακόμη περισσότερο τα προαναφερθέντα. 

ii. Διαπιστώθηκε επιβάρυνση της ψυχικής υγείας και ευημερίας των 

συνεντευξιαζόμενων, χωρίς να είναι μεγάλης κλίμακας και με αρκετή επιτυχία 

στην διαχείρισή της από τις περισσότερες ερωτηθείσες εργαζόμενες. 

iii. Πραγματώνεται εν μέρει η ισορροπία μεταξύ της επαγγελματικής και 

προσωπικής/οικογενειακής ζωής και δεν διαφαίνεται να θεωρείται μη 

διαχειρίσιμη η συμφιλίωση. 

iv. Ο μεσαίου μεγέθους Δήμος, όπως αυτός του Ρεθύμνου που επιλέχθηκε, έχει 

μεν ιδιαίτερα τοπικά και κοινωνικά χαρακτηριστικά τα οποία όμως δεν 

φάνηκε να επηρεάζουν καθ’ οιονδήποτε τρόπο τις συγκεκριμένες υπαλλήλους 

με τις συγκεκριμένες συμβάσεις και την ποιότητα ή μη ζωής και εργασίας.  

 

2. Συμπεράσματα βάσει της Βιβλιογραφικής Επισκόπησης 

Η βιβλιογραφική ανασκόπηση της παρούσας εργασίας φανερώνει ότι η ισορροπία 

μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής αποτελεί αδήριτη 

ανάγκη για την καλή ποιότητα της ζωής των εργαζομένων και των δύο φύλων. 

Παράλληλα όμως, είναι ένας πολύπλοκος και ιδιαίτερα δύσκολος στόχος, ειδικά για 

το γυναικείο φύλο. 

 Πολλοί είναι οι παράγοντες που επηρεάζουν την επίτευξη του στόχου αυτού και, 

συγχρόνως, πολύ σημαντικές και δύσκολες είναι οι επιπτώσεις από τη μη επίτευξη 

ισορροπίας ανάμεσα στην επαγγελματική και την προσωπική/οικoγενειακή ζωή. Η 

αρμονία μεταξύ πραγματικών και προτιμώμενων όρων εργασίας είναι μια σημαντικός 

παράμετρος για την ισορροπία αυτή.  

Στο παραπάνω πλαίσιο, οι ευέλικτες μορφές εργασίας συνοδεύονται από 

ορισμένα πλεονεκτήματα για τους εργαζόμενους, και κυρίως τις γυναίκες 

εργαζόμενες, όπως η καλύτερη εξισορρόπηση ανάμεσα στην εργασία και την 

οικογενειακή ζωή. Ταυτόχρονα όμως, η ευελιξία στην εργασία χαρακτηρίζεται από 

σημαντικά μειονεκτήματα, όπως οι χαμηλές απολαβές και η μη επαγγελματική 

εξέλιξη.  

Επίσης, τόσο η ανασφάλεια του εργαζομένου για την εργασία του όσο και  η 

αντίληψη για τον κίνδυνο απώλειας θέσεων εργασίας, συνδέονται αμφότερες στενά 

με την ικανοποίηση ή μη που λαμβάνει το άτομο από την εργασία του, αλλά και με 
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την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής ζωής που 

κατορθώνει να επιτύχει ή όχι. 

Στην παρούσα έρευνα, διαπιστώθηκε από τις ερωτηθείσες εργαζόμενες η 

πεποίθησή τους ότι η συμφιλίωση επαγγελματικής και προσωπικής/οικογενειακής 

ζωής είναι απαραίτητη και αναγκαία για την ισορροπία των γενικότερων δεδομένων 

της ζωής τους και, ασφαλώς, είναι η κύρια αιτία για την ικανοποίησή τους από την 

εργασία και την ποιότητα της ζωής τους. Οι περισσότερες απάντησαν πως 

προσπαθούν να διατηρήσουν την απαραίτητη αυτή ισορροπία με τη συστηματική 

προσπάθεια εκ μέρους τους της μη εμπλοκής των προβλημάτων της μιας σφαίρας 

(εργασία) με την άλλη (προσωπική και οικογενειακή ζωή) και το αντίστροφο. 

Βέβαια, επισημάνθηκε πως αυτό δεν είναι πάντα και εύκολα εφικτό, παρ’ όλα αυτά 

και σε γενικές γραμμές, επιτυγχάνεται. 

Από την άλλη, το βίωμα των Σ.Ο.Χ. δεν φαίνεται να αποτελεί έντονο 

ψυχολογικό πρόβλημα σε αρκετές εργαζόμενες, χωρίς βέβαια αυτό να σημαίνει πως 

δεν θα προτιμούσαν μια μόνιμη και σταθερή απασχόληση. Αυτό συμβαίνει, όπως το 

δικαιολόγησαν, λόγω των συνθηκών της τρέχουσας και παρατεταμένης κρίσης, που 

έχει επιφέρει μεγάλη ανεργία και αποδόμηση των παλαιότερων εργασιακών 

δεδομένων. Η αναμενόμενη δηλαδή δυσφορία για τη μορφή της σύμβασης 

αντισταθμίζεται, στην πλειονότητα των περισσοτέρων, με την άποψη πως είναι πολύ 

καλύτερη η δική τους κατάσταση (της προσωρινής απασχόλησης), από την ανεργία 

και τα δυσεπίλυτα προβλήματα που δοκιμάζουν μεγάλη μερίδα των πολιτών της 

χώρας, ανδρών και γυναικών.  

Επίσης, όπως επισημαίνεται και στη βιβλιογραφία, τόσο οι συμβάσεις 

εργασίας όσο και οι συνθήκες εργασίας επηρεάζουν την υγεία και την ψυχολογική 

ευημερία των εργαζομένων, όμως, ο αντίκτυπος είναι διαφορετικός για τους άνδρες 

και διαφορετικός για τις γυναίκες. Άρα, η εναρμόνιση μεταξύ πραγματικών και 

προτιμώμενων όρων εργασίας θεωρούμε πως, στην περίπτωση των συμμετεχόντων 

στην έρευνά μας, υπάρχει σε κάποιο βαθμό, τέτοιο που υποβοηθά αρκετά την 

ισορροπία εργασίας και ζωής.  

Να σημειώσουμε εδώ πως, κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων, έγινε 

αντιληπτό ότι στη δημοτική επιχείρηση όπου εργάζονται οι ερωτηθείσες της έρευνάς 

μας, οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου που έχουν συνάψει ανανεώνονται ανελλιπώς 

κάθε χρόνο, ήδη από την προηγούμενη δεκαετία. Και τούτο, διότι οι κοινωνικές 

δομές στις οποίες απασχολούνται, λειτουργούν στα πλαίσια Ευρωπαϊκών 
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Προγραμμάτων, υπό την επίβλεψη των Δήμων της χώρας. Ενώ λοιπόν, σύμφωνα με 

όσα γνωρίζουμε, οι ΣΟΧ αποτελούν μια μορφή εργασίας για βραχυπρόθεσμη 

περίοδο, στην περίπτωσή μας διαπιστώνουμε πως όσα χρόνια διαρκεί η 

χρηματοδότηση του προγράμματος τόσα χρόνια εργάζονται και οι συγκεκριμένες 

συνεντευξιαζόμενες. Αυτό δε σημαίνει όμως πως το παραπάνω συμβαίνει πάντα και 

σε κάθε παρόμοια περίπτωση, καθώς δε έχει ερευνηθεί αν ισχύει το ίδιο σε παρόμοιες 

περιπτώσεις άλλων δημοτικών επιχειρήσεων, αλλά και λόγω της φύσης των Σ.Ο.Χ. 

που, ούτως ή άλλως, είναι νόμιμα ανοιχτές σε απολύσεις σε οποιονδήποτε χρόνο 

χωρίς αποζημίωση. Πάντως, στην περίπτωσή μας έχουμε περιπτώσεις εργαζομένων 

που απασχολούνται στην ίδια θέση με την ίδια σύμβαση (Ο.Χ.) επί 16 ή 10 κλπ. 

συναπτά έτη ανάλογα με το πότε προσλήφθηκε η κάθε μία. Αποτέλεσμα του 

παραπάνω, είναι το γεγονός ότι έχουν προγραμματίσει τη ζωή και την οικογένειά 

τους σύμφωνα με τα δεδομένα και τις απολαβές της συγκεκριμένης σύμβασης. 

Βέβαια, κάπου στο πίσω μέρος του μυαλού τους υπάρχει πάντα η ανησυχία πως αυτό 

θα σταματήσει να συμβαίνει αργά ή γρήγορα (και σίγουρα με τη λήξη των 

Προγραμμάτων) και τότε θα έχουν και αυτές να αντιμετωπίσουν την ανεργία και τα 

επερχόμενα προβλήματά της. Αρκετές μάλιστα δήλωσαν πως έχουν καταφύγει σε 

εργατολόγο προκειμένου να εξετάσουν τη δυνατότητα να προσφύγουν στα διοικητικά 

δικαστήρια, με τη (μικρή είναι αλήθεια) ελπίδα να μετατρέψουν τη σύμβασή τους 

από ορισμένου σε αορίστου χρόνου -όπως το είχαν καταφέρει παλαιότεροι 

συνάδελφοι τους με το γνωστό διάταγμα Παυλόπουλου (64/2004)
1
.  

Όσον αφορά τυχόν μισθολογικές αποκλίσεις ή μισθολογικές διαφορές μεταξύ 

ανδρών και γυναικών, δεν διαπιστώθηκε να υπάρχουν, κάτι άλλωστε που και η 

βιβλιογραφία επισημαίνει, ότι δηλαδή αυτές αφορούν περισσότερο την πλήρη μορφή 

απασχόλησης παρά τις ευέλικτες μορφές εργασίας. Όμως, το ζήτημα της 

επαγγελματικής εξέλιξης ισχύει ακριβώς όπως παρουσιάζεται στη βιβλιογραφία για 

                                                            
1  Ο νόμος αυτός υποστήριζε πως όσοι εργαζόμενοι κάλυπταν αποδεδειγμένα πάγιες και διαρκείς 

ανάγκες και είχαν συνολικό χρόνο εργασίας 24 μήνες, με μια τουλάχιστον ανανέωση σύμβασης ή 18 μήνες 

εργασίας με 3 ανανεώσεις συμβάσεων (που δεν θα έπρεπε να έχουν χρόνο διακοπής μεγαλύτερο των 3 μηνών 

μεταξύ τους), μπορούσαν να καταφύγουν στα διοικητικά δικαστήρια προκειμένου να μετατραπεί η προσωρινή 

τους απασχόληση από ορισμένου χρόνου στην πιο σταθερή απασχόληση του αορίστου χρόνου. Απαραίτητη 

προϋπόθεση βέβαια αποτελούσε η πιστοποίηση των υπηρεσιακών συμβουλίων ή των δημοτικών συμβουλίων για 

όσους εργάζονταν σε Δήμους ή Δημοτικές Επιχειρήσεις, ότι οι συμβασιούχοι κάλυπταν πάγιες και διαρκείς 

ανάγκες. Βέβαια ο νόμος αυτός πλέον δεν ισχύει στα χρόνια της κρίσης που ακολούθησαν. 
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τις Σ.Ο.Χ., δηλαδή επιβεβαιώνεται πως η δυνατότητα αναρρίχησης στην ιεραρχία, 

σταδιακά και με την πάροδο του χρόνου, δεν υφίσταται. Το παραδοσιακό 

μοντέλο ανέλιξης σε υψηλότερη θέση εργασίας άρα αναβαθμισμένες αρμοδιότητες 

και καλύτερος μισθός, δεν ισχύει. Στο σημείο αυτό αναφέρουμε και την επισήμανση 

από την βιβλιογραφία πως στην Ελλάδα οι συμβάσεις εργασίας ορισμένου χρόνου 

κατέχουν σχεδόν το μισό της μερικής απασχόλησης και επόμενο είναι ότι οι 

εργαζόμενοι με αυτές τις συμβάσεις δεν έχουν ευκαιρίες σταδιοδρομίας.  

Από την άλλη, ανασφάλεια και άγχος επιβεβαιώθηκε ότι υπάρχει σε όλες τις 

ερωτηθείσες, περισσότερο ή λιγότερο, αλλά σε ελεγχόμενο βαθμό. Κυριαρχεί όμως η 

πεποίθηση πως, σε σχέση με τις δύσκολες κοινωνικές και οικονομικές συνθήκες της 

κρίσης και της λιτότητας, θεωρούν εαυτόν τυχερό κι ας μην απολαμβάνουν τη 

σταθερότητα της μόνιμης απασχόλησης. Εδώ μάλιστα επιβεβαιώνεται και η 

βιβλιογραφία που σημειώνει πως η ανασφάλεια στην εργασία μπορεί να είναι 

λιγότερο επιβλαβής για τους προσωρινούς εργαζόμενους σε σχέση με τους μόνιμους 

διότι η ανασφάλεια στην εργασία είναι μέρος των προσδοκιών και της καθημερινής 

εμπειρίας των προσωρινά απασχολούμενων.  

Την αρκετή ικανοποίηση από την εργασία τους ενισχύει και η επισήμανση των 

περισσοτέρων πως, τόσο οι εργασιακές συνθήκες όσο και οι σχέσεις τους με τους 

συναδέλφους και το ιεραρχικά ανώτερο προσωπικό, είναι αρκετά καλές. Σε αυτό 

συνετέλεσε,  όπως υποστηρίχθηκε, η μακροχρόνια συνύπαρξη και συνεργασία μεταξύ 

τους, που έχει δημιουργήσει κλίμα οικειότητας και αλληλοβοήθειας. Εξάλλου, την 

ικανοποίησή τους ενισχύει περαιτέρω και η ύπαρξη κλίματος κατανόησης και 

παροχής διευκολύνσεων από τη διοίκηση, στις περιπτώσεις που χρειάζεται να 

διευθετήσουν κάποιο προσωπικό ή οικογενειακό πρόβλημα στις ώρες εργασίας τους. 

Όσον αφορά τον φόρτο εργασίας, είναι ένα υπαρκτό στοιχείο που επιβαρύνει 

κάποιες φορές, καθώς επίσης και οι περιπτώσεις ανάκυψης σοβαρών και 

δυσεπίλυτων θεμάτων στην εργασία τους, που συμβαίνει να απασχολούν κάποιες 

εργαζόμενες και μετά το πέρας αυτής. Άλλες πάλι δήλωσαν κατηγορηματικά πως 

όταν κλείνει η πόρτα του σπιτιού αφήνει απέξω τυχόν προβλήματα της εργασίας και 

το αντίστροφο. Να υπογραμμίσουμε εδώ και το γεγονός ότι οι ερωτηθείσες 

εργαζόμενες απασχολούνται σε κοινωνικές δομές παιδιών ή ηλικιωμένων ως 

κοινωνικές λειτουργοί, νοσηλεύτριες, υπάλληλοι κοινωνικής πρόνοιας, νηπιαγωγοί 

και βρεφονηπιοκόμοι. Όπως σημειώνει και η βιβλιογραφία, κάποιες γυναίκες, εκτός 

από τις δεδομένα επιβαρυμένες οικογενειακές υποχρεώσεις τους, έχουν να 
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αντιμετωπίσουν και ένα πρόσθετο άγχος και φόρτο που επιφέρει ο τύπος της 

απασχόλησής τους (επαγγέλματα που αφορούν το χώρο της υγείας ή της ανθρώπινης 

φροντίδας), που απαιτεί μεγάλη προσήλωση και υπευθυνότητα και ενέχει 

μεγαλύτερη, ψυχική κυρίως, κούραση. 

Στα θέματα που προέκυψαν για τη σχέση εργασίας και φύλου, υπήρξε μια 

συγκλίνουσα τάση πως θεωρείται αυτονόητο ότι δεν πρέπει να υπάρχουν «ανδρικά» 

και «γυναικεία επαγγέλματα» και πώς, αμφότεροι άνδρες και γυναίκες, μπορούν και 

πρέπει να επιλέγουν την εργασία που τους ενδιαφέρει, χωρίς να εμποδίζονται από 

στερεότυπα και έμφυλες διακρίσεις. Όμως, εκφράστηκε και η πεποίθηση κάποιων 

πως μερικοί εργοδότες προτιμούν ή θα προτιμούσαν να προσλάβουν άνδρες παρά 

γυναίκες, διότι οι δεύτερες καλούνται, ακόμη και σήμερα, να επωμισθούν το μεγάλο 

κομμάτι των οικογενειακών ευθυνών, πράγμα που πιθανόν να τις εμποδίζει να 

ανταποκριθούν όπως πρέπει στις υποχρεώσεις και τα επείγοντα της επιχείρησης. 

Επιβεβαιώνεται συνεπώς η βιβλιογραφία όταν επισημαίνει πως δεν έχουν ακόμη 

ωριμάσει οι συνθήκες ισότιμης συμμετοχής ανδρών και γυναικών στις ευθύνες της 

οικογένειας, στην παιδική μέριμνα και στις οικιακές εργασίες. Πράγμα που σημαίνει 

πως το γυναικείο φύλο συνεχίζει να αντιμετωπίζεται μεροληπτικά και στερεοτυπικά 

σε πολλές περιπτώσεις, ιδιαίτερα στον ιδιωτικό τομέα. 
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