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Η ικανοποίηση των εργαζομένων  
και το ταίριασμά τους με τον οργανισμό 
που απασχολούνται μέσω της εφαρμογής 
εργασιακών πρακτικών υψηλής απόδοσης

ΣΚΟΠΟΣ Η μελέτη της επίδρασης εφαρμογής των εργασιακών πρακτικών 

υψηλής απόδοσης (ΕΠΥΑ) στην ικανοποίηση των εργαζομένων από τη 

σταδιοδρομία τους διερευνώντας παράλληλα τον ρυθμιστικό ρόλο του ται-

ριάσματος ατόμου-οργανισμού στη σχέση αυτή, σε απασχολούμενους στον 

τομέα της υγείας στο πλαίσιο μη κερδοσκοπικών οργανισμών (ΜΚΟ). ΥΛΙΚΟ-
ΜΕΘΟΔΟΣ Διενεργήθηκε μια πρωτότυπη συγχρονική μελέτη σε δείγμα 125 

εργαζομένων σε ΜΚΟ που δραστηριοποιούνται στον τομέα της υγείας ή της 

ψυχικής υγείας και έχουν ως έδρα την Αθήνα. Για τη συλλογή των δεδομένων 

διαμορφώθηκε ένα δομημένο ερωτηματολόγιο με στοιχεία ανοικτού και 

κλειστού τύπου, στη βάση τριών διακριτών ερευνητικών εργαλείων. ΑΠΟΤΕ-
ΛΕΣΜΑΤΑ Οι ΕΠΥΑ φάνηκε ότι σχετίζονται θετικά με την ικανοποίηση από τη 

σταδιοδρομία, με τη σχέση αυτή να ρυθμίζεται από το ταίριασμα ατόμου-ορ-

γανισμού. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ Φαίνεται ότι οι διοικήσεις των ΜΚΟ χρειάζεται να 

ενδιαφερθούν για το πόσο ικανοποιημένοι αισθάνονται οι εργαζόμενοί τους 

από τη σταδιοδρομία τους. Η εφαρμογή ΕΠΥΑ και η επιλογή εργαζομένων 

που μοιράζονται κοινές αξίες με τον οργανισμό μπορεί να συνεισφέρουν 

σημαντικά, καθώς ενισχύουν τη θετική στάση των εργαζομένων απέναντι 

στην εργασία τους, συμβάλλοντας στην άντληση μεγαλύτερης ικανοποίησης 

από τη σταδιοδρομία, επιφέροντας, τελικά, θετικά αποτελέσματα τόσο στον 

οργανισμό όσο και στις παρεχόμενες υπηρεσίες.
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Λέξεις ευρετηρίου

Εργασιακές πρακτικές υψηλής 
απόδοσης 

Ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία 
Μη κερδοσκοπικοί οργανισμοί 
Ταίριασμα ατόμου-οργανισμού

Ως εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης (ΕΠΥΑ) 

νοείται ένα «σύνολο ξεχωριστών αλλά διασυνδεδεμένων 

πρακτικών διοίκησης ανθρώπινων πόρων, το οποίο έχει ως 

αντικείμενο την πρόσληψη, την επιλογή, την εξέλιξη, την 

κινητοποίηση και τη διατήρηση των εργαζομένων»,1 που 

συγκεντρώνει σημαντικό ερευνητικό ενδιαφέρον τα τε-

λευταία έτη.2–4 Ιδιαίτερα για τον τομέα παροχής υπηρεσιών 

υγείας,5,6 το ενδιαφέρον των ερευνητών επικεντρώνεται στα 

αποτελέσματα εφαρμογής της εν λόγω δέσμης πολιτικών και 

πρακτικών που συνηθέστερα περιλαμβάνουν τις ευέλικτες 

αναθέσεις έργου, την αυστηρή και επιλεκτική στελέχωση, 

την εκτεταμένη εκπαίδευση και εξέλιξη, την αναπτυξιακή και 

αξιοκρατική αξιολόγηση της απόδοσης, τις ανταγωνιστικές 

αποζημιώσεις και τα εκτεταμένα προνόμια.7–9 

Μέχρι σήμερα, η εφαρμογή των ΕΠΥΑ και τα εργασιακά 

αποτελέσματα που συνεπάγονται δεν έχουν μελετηθεί 

σχεδόν καθόλου στο ιδιαίτερο επαγγελματικό περιβάλλον 

των μη κερδοσκοπικών οργανισμών (ΜΚΟ) ούτε στην 

Ελλάδα, αλλά ούτε και στο εξωτερικό.10 Η σημασία της 

μελέτης του εν λόγω χώρου έγκειται, κατά κύριο λόγο, 

στην παγκόσμια οικονομική κρίση, η οποία, τα τελευταία 

έτη, οδηγεί όλο και περισσότερους ανθρώπους στην ανά-
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γκη λήψης υπηρεσιών από οργανισμούς τέτοιου είδους. 

Η ικανοποίηση των εργαζομένων από τη σταδιοδρομία 

τους είναι εξέχουσας σημασίας για τον χώρο της υγείας, 

καθώς έχει αποδειχθεί ότι σχετίζεται με την ποιότητα της 

περίθαλψης, την ικανοποίηση των ασθενών, την πρόθεση 

για απόσυρση από το επάγγελμα και την αποθάρρυνση 

άλλων από την ενασχόλησή τους με αυτό.11,12

Παράλληλα, η σχέση των ΕΠΥΑ με την εργασιακή ικα-

νοποίηση των απασχολούμενων στον τομέα των ΜΚΟ 

δεν έχει εξεταστεί επαρκώς.13,14 Καθίσταται εμφανές ότι 

η περαιτέρω μελέτη της σχέσης αυτής, ειδικότερα στο 

συγκεκριμένο πλαίσιο, είναι επιβεβλημένη. Η διερεύνηση 

παραγόντων οι οποίοι ενδέχεται να επιδρούν στα επίπεδα 

ικανοποίησης των εργαζομένων στον χώρο της υγείας και 

της ψυχικής υγείας κρίνεται σημαντική, καθώς αυξάνοντας 

την ικανοποίηση των εργαζομένων, εκείνοι με τη σειρά 

τους πιθανόν να αποδίδουν τα μέγιστα, προσφέροντας 

όσο το δυνατόν περισσότερο υπηρεσίες υψηλότερης ποι-

ότητας.15–17 Τέτοιος παράγοντας θεωρήθηκε το ταίριασμα 

ατόμου-οργανισμού, αφού σύμφωνα με την υπάρχουσα 

βιβλιογραφία είναι σημαντικό για τους ΜΚΟ να διαθέτουν 

εργαζόμενους με τους οποίους μοιράζονται τις ίδιες ορ-

γανωσιακές αξίες.13,17,18

Η παρούσα έρευνα λοιπόν επιχείρησε να καλύψει το 

συγκεκριμένο κενό, διερευνώντας τη σχέση των ΕΠΥΑ με 

την ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία στους εργαζόμε-

νους οργανισμών μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα, οι οποίοι 

δραστηριοποιούνται στον χώρο της υγείας και της ψυχικής 

υγείας. Ταυτόχρονα, σκοπός της ήταν η εξέταση του κατά 

πόσο η παραπάνω σχέση ρυθμίζεται από το ταίριασμα 

ατόμου-οργανισμού και εξηγείται από αυτή. 

ΥΛΙΚΟ ΚΑΙ ΜΕΘΟΔΟΣ 

Η έρευνα έλαβε χώρα μέσω διαδικτύου από τον Νοέμβριο 

του 2016 έως τον Φεβρουάριο του 2017, κατόπιν σχετικής ενη-

μερωτικής επιστολής προς 10 φορείς υγείας και ψυχικής υγείας 

μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα. Παράλληλα με την ενημέρωση 

για τους σκοπούς της μελέτης, ζητήθηκε άδεια για την αποστολή 

ηλεκτρονικών ερωτηματολογίων στους εργαζόμενους των φορέων. 

Στην αρχική σελίδα του ερωτηματολογίου, που απεστάλη μέσω 

ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, περιλαμβανόταν επιστολή η οποία 

εξηγούσε τον σκοπό και το αντικείμενο της έρευνας και πληροφο-

ρούσε για ζητήματα ανωνυμίας και εμπιστευτικότητας. Αναφορικά 

με περιπτώσεις εργαζομένων που επιθυμούσαν να λάβουν μέρος 

στη μελέτη, μη έχοντας παράλληλα τις απαιτούμενες ψηφιακές δε-

ξιότητες, το ερωτηματολόγιο χορηγήθηκε στην έντυπη μορφή του. 

Συμμετέχοντες 

Συνολικά, στη μελέτη συμμετείχαν 125 εργαζόμενοι φορέων 

μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα, οι οποίοι απασχολούνταν με 

νόμιμη μισθωτή σχέση εργασίας, σε φορείς με τη νομική υπό-

σταση του σωματείου μη κερδοσκοπικού χαρακτήρα, αστικής 

μη κερδοσκοπικής εταιρείας ή μη κυβερνητικής οργάνωσης, με 

έδρα την Αθήνα. Από τη μελέτη αποκλείστηκαν (α) οι κοινωνικοί 

συνεταιρισμοί περιορισμένης ευθύνης (ΚΥΣΠΕ) δεδομένου του 

διαφορετικού νομικού καθεστώτος που τους διέπει στην Ελλάδα, 

(β) οι προσφέροντες πάσης φύσεως εθελοντική εργασία και (γ) οι 

κατέχοντες θέση υψηλής διοικητικής ευθύνης στους υπό μελέτη 

οργανισμούς.

Στο σύνολο των 125 συμμετεχόντων το ποσοστό των γυναικών 

ανήλθε στο 70,2% και των ανδρών στο 29,8%, ενώ ο μέσος όρος 

ηλικίας του δείγματος ήταν τα 35 έτη. Το 36,3% των ερωτηθέντων 

ήταν έγγαμοι και το 32,3% σε σχέση, ενώ όσον αφορά στο μορφω-

τικό επίπεδο το 48,4% ήταν απόφοιτοι Ανώτατου Εκπαιδευτικού 

Ιδρύματος ή Τεχνολογικού Εκπαιδευτικού Ιδρύματος (ΑΕΙ/ΤΕΙ) και 

το 40,3% ήταν κάτοχοι μεταπτυχιακού διπλώματος. 

Επιπρόσθετα, το 55% των συμμετεχόντων ήταν επαγγελματίες 

υγείας ή ψυχικής υγείας που ασκούσαν κλινικά καθήκοντα, το 

28,2% κατείχε διοικητικές θέσεις και το 16,1% φάνηκε να εμπίπτει 

στην ευρύτερη κατηγορία των εργαζομένων γενικών καθηκόντων. 

Ο μέσος όρος των ετών εργασίας στον ίδιο οργανισμό ήταν τα 

6,06 έτη, ενώ ο μέσος όρος ετών παραμονής στην εν λόγω θέση 

εργασίας στον συγκεκριμένο οργανισμό τα 4,65 έτη. 

Ερωτηματολόγιο

Για την εξυπηρέτηση των σκοπών της παρούσας μελέτης ανα-

πτύχθηκε ένα αυτοσυμπληρούμενο ερωτηματολόγιο με ερωτήσεις 

ανοικτού και κλειστού τύπου, οι οποίες απαντώνται με τη χρήση 

της κλίμακας Likert. Το ερωτηματολόγιο, που διαρθρώνεται σε 

τέσσερις ενότητες, προέρχεται από τη σύνθεση τριών διακριτών 

ερευνητικών εργαλείων.8,19,20 Η πρώτη ενότητα αφορά στην κατα-

γραφή των δημογραφικών και των εργασιακών χαρακτηριστικών 

των συμμετεχόντων, ενώ η δεύτερη εξετάζει πρακτικές υψηλής 

απόδοσης που ανήκουν σε διάφορες κατηγορίες όπως η εκπαί-

δευση, η αξιολόγηση, η ομαδική εργασία, η συμμετοχή στη λήψη 

αποφάσεων και η επιλογή προσωπικού μέσα από δώδεκα στοιχεία. 

Η τρίτη αξιολογεί την ικανοποίηση που αντλούν οι συμμετέχοντες 

από τη σταδιοδρομία τους μέσα από τέσσερα στοιχεία, ενώ η τέ-

ταρτη διερευνά μέσα από τρία στοιχεία τη μεταβλητή «ταίριασμα 

ατόμου-οργανισμού».

Στατιστική ανάλυση

Πραγματοποιήθηκε παραγοντική ανάλυση, με στόχο την 

ανίχνευση των κοινών παραγόντων στο σύνολο των μεταβλη-

τών.21 Συγκεκριμένα, η εγκυρότητα των ερωτήσεων των τριών 

βασικών μεταβλητών ελέγχθηκε με την παραγοντική ανάλυση 

περιστροφής και, πιο συγκεκριμένα, με τη μέθοδο περιστροφής 

“Varimax”, με τις ερωτήσεις να εμφανίζουν τιμές ≥0,5. Επιπρόσθε-

τα, διενεργήθηκε έλεγχος αξιοπιστίας με τον συντελεστή α του 

Cronbach. Όπως φαίνεται από τον πίνακα 1, ο συντελεστής ήταν 

αρκετά υψηλός για όλες τις μεταβλητές, γεγονός που υποστηρίζει 
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τη δυνατότητα εξαγωγής ενός συνολικού αθροίσματος από τις 

επί μέρους ερωτήσεις.

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ

Τα βασικά περιγραφικά στοιχεία των δύο μεταβλητών 

αποτυπώνονται στον πίνακα 2. Δεδομένου ότι οι κλίμακες 

μέτρησης ήταν πεντάβαθμες, παρατηρήθηκε ότι οι συμμε-

τέχοντες στη μελέτη εμφάνισαν υψηλή ικανοποίηση από τη 

σταδιοδρομία τους (3,77). Χαμηλότερο μέσο όρο εμφάνισαν 

οι ΕΠΥΑ, γεγονός που υποδεικνύει ότι οι ερωτηθέντες δεν 

αντιλαμβάνονταν ξεκάθαρα αν ο οργανισμός στον οποίο 

εργάζονταν εφάρμοζε ΕΠΥΑ ή δεν ήθελαν να λάβουν θέση 

για το ζήτημα αυτό. Από τα χαμηλά επίπεδα τιμών των 

τυπικών αποκλίσεων καταδείχθηκε ότι οι απαντήσεις των 

συμμετεχόντων έτειναν να είναι πλησίον του μέσου όρου 

και δεν διασπάρθηκαν σε ένα ευρύτερο πεδίο τιμών.

Η διερεύνηση της συσχέτισης μεταξύ των δημογρα-

φικών στοιχείων και των μεταβλητών της έρευνας με τον 

συντελεστή συσχέτισης του Pearson περιλαμβάνεται στον 

πίνακα 3. Φάνηκε ότι οι ΕΠΥΑ συσχετίστηκαν θετικά με την 

ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία (r=0,48, p<0,01) και το 

ταίριασμα ατόμου-οργανισμού (r=0,69, p<0,01), ενώ θετική 

συσχέτιση εμφάνισε και το ταίριασμα ατόμου-οργανισμού 

με την ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία (r=0,45, p<0,01). 

Στον πίνακα 4 περιλαμβάνονται τα αποτελέσματα της ανά-

λυσης παλινδρόμησης που διενεργήθηκε και ανέδειξε τη 

θετική επιρροή των ΕΠΥΑ στην ικανοποίηση από τη σταδιο-

δρομία (Β=0,21, p<0,01). Τέλος, στον πίνακα 5 αποτυπώνεται 

ο ρυθμιστικός ρόλος του ταιριάσματος ατόμου-οργανισμού 

στη σχέση ΕΠΥΑ και πάθους για την εργασία.

ΣΥΖΗΤΗΣΗ

Αναμφίβολα, το ανθρώπινο δυναμικό συνιστά το ση-

μαντικότερο ίσως κεφάλαιο κάθε επιχείρησης/οργανι-

σμού. Ιδιαίτερα δε στους οργανισμούς μη κερδοσκοπικού 

χαρακτήρα, οι ικανοποιημένοι εργαζόμενοι φάνηκε ότι 

συνιστούν την ισχυρότερη και πλέον ρεαλιστική απάντηση 

στις συνεχώς αυξανόμενες ανάγκες του πληθυσμού τις 

Πίνακας 1. Δείκτης αξιοπιστίας Cronbach’s alpha.

Μεταβλητή Cronbach’s  

alpha

Αριθμός  

ερωτήσεων

Εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης 0,92 12

Ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία 0,86 4

Ταίριασμα ατόμου-οργανισμού 0,93 3

Πίνακας 2. Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις μεταβλητών.

Μεταβλητή Μέσος 

όρος

Τυπική 

απόκλιση

Εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης 3,27 0,93

Ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία 3,77 0,82

Ταίριασμα ατόμου-οργανισμού 3,59 1,06

Πίνακας 3. Συντελεστής Pearson.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Φύλο

Ηλικία -0,08

Οικογενειακή κατάσταση 0,05 -0,05

Μορφωτικό επίπεδο 0,00 -0,03 -0,20*

Έτη στον οργανισμό 0,04 0,67** -0,20* -0,18*

Έτη στη θέση εργασίας 0,03 0,58** -0,20* -0,16 0,76**

Τύπος θέσης εργασίας -0,10 -0,08 0,07 -0,16 -0,14 -0,14

ΕΠΥΑ -0,06 0,08 0,01 -0,04 -0,03 -0,04 0,10

Ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία -0,02 -0,07 0,01 -0,05 0,01 0,05 -0,04 0,49**

Ταίριασμα ατόμου-οργανισμού 0,01 -0,01 0,10 -0,04 -0,10 -0,00 -0,09 0,63** 0,45**

ΕΠΥΑ: Εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης

* p<0,05,  ** p<0,01

Πίνακας 4. Ανάλυση παλινδρόμησης. 

B R-sq P

ΕΠΥΑ (Χ) και ικανοποίηση  
από τη σταδιοδρομία (Ψ) 

0,21 0,31 0,01

ΕΠΥΑ: Εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης
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σε υψηλότερο βαθμό. Ο εν λόγω ρυθμιστικός ρόλος του 

ταιριάσματος ατόμου-οργανισμού στη συγκεκριμένη έμμε-

ση σχέση επιβεβαιώνεται επίσης για πρώτη φορά και είναι 

σημαντικό, γιατί καταδεικνύει ότι η αναλογία των αξιών 

του εργαζόμενου με τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται 

δημιουργεί διαφοροποιήσεις στην αντίληψη των ΕΠΥΑ.

Αντίστοιχα ευρήματα23 υποστηρίζουν τη θετική συσχέ-

τιση των ΕΠΥΑ με το ταίριασμα ατόμου-οργανισμού, ή δια-

μεσολαβεί τη σχέση τους με τη συναισθηματική δέσμευση. 

Επίσης, ενισχύει και προσθέτει μια επί πλέον παράμετρο στη 

διεθνή βιβλιογραφία, η οποία μελετά τις διαφοροποιήσεις 

που παρουσιάζουν οι σχέσεις των ΕΠΥΑ με τις ποικίλες στά-

σεις και τις συμπεριφορές εργαζομένων, λόγω της ύπαρξης 

διαφόρων παραγόντων οι οποίοι επηρεάζουν τον τρόπο 

αντίληψης των πρώτων.24,25 Τέλος, η επιβεβαίωση της συ-

γκεκριμένης σχέσης φέρει στο προσκήνιο και αναδεικνύει 

τον σημαντικό ρόλο της έννοιας της «αξίας» ως συστατικού 

στοιχείου του πάθους για την εργασία.26

Εκτός λοιπόν από τα συγκεκριμένα και σημαντικά ευρή-

ματα της παρούσας έρευνας, ενδεχομένως η μεγαλύτερη 

συνεισφορά της είναι η προτροπή για περισσότερη μελέτη, 

σε θεωρητικό επίπεδο, και περισσότερη ενασχόληση, σε 

επίπεδο διοικήσεων, με το ανθρώπινο δυναμικό του τρίτου 

τομέα της οικονομίας και ειδικά όσων εμπλέκονται με τον 

ευαίσθητο χώρο της παροχής υπηρεσιών υγείας και ψυχικής 

υγείας. Ο βαθμός ικανοποίησης των εργαζομένων από τη 

σταδιοδρομία τους έχει μεγάλη σημασία για τη διοίκηση 

κάθε οργανισμού, και αυτό γιατί, ειδικά στον χώρο των 

υπηρεσιών υγείας, φαίνεται να οδηγεί σε υψηλότερη ποι-

ότητα περίθαλψης, μεγαλύτερη ικανοποίηση των ασθενών 

και μείωση της πρόθεσης για απόσυρση από το επάγγελμα, 

καθώς και της αποθάρρυνσης άλλων από την ενασχόλησή 

τους με αυτό.11,12

Όπως προκύπτει και από την παρούσα έρευνα, οι ερ-

γαζόμενοι που «ταιριάζουν» με τον οργανισμό στον οποίο 

παρέχουν υπηρεσίες θα αντιλαμβάνονται με διαφορετικό 

τρόπο τις ΕΠΥΑ οι οποίες εφαρμόζονται και θα αναπτύσ-

σουν μεγαλύτερο πάθος για την εργασία τους, νιώθοντας 

οι ίδιοι περισσότερο ικανοποιημένοι και προσφέροντας, 

κατά συνέπεια, περισσότερα στον χώρο εργασίας τους. 

Καθίσταται εμφανές ότι τα διοικητικά στελέχη, καθώς 

και τα στελέχη ανθρώπινου δυναμικού των ΜΚΟ πρέπει 

να δώσουν μεγάλη έμφαση στη συμβατότητα των αξιών 

που πρεσβεύει ο οργανισμός με τις αντίστοιχες αξίες κάθε 

εργαζόμενου. 

Όσον αφορά τώρα σε προτάσεις για μελλοντική έρευνα, 

είναι σαφές ότι αναδεικνύεται ένα τεράστιο πεδίο, που πα-

ρουσιάζει πάρα πολύ μεγάλο ενδιαφέρον και μένει να μελε-

τηθεί. Κατ’ αρχάς, είναι πολύ σημαντικό να δοθεί περαιτέρω 

οποίες καλούνται να καλύψουν, με κυρίαρχο τομέα αυτόν 

της υγείας και της κοινωνικής πρόνοιας. 

Οι ΕΠΥΑ έχουν κερδίσει το ενδιαφέρον των ερευνητών 

τα τελευταία έτη, καθώς εμφανίζονται στη βιβλιογραφία ως 

μια δέσμη ενεργειών που μπορεί να αποφέρει σημαντικά 

αποτελέσματα στο επίπεδο της γενικότερης ευημερίας, 

της ικανοποίησης και της αύξησης της απόδοσης των ερ-

γαζομένων. Γι’ αυτό και κρίθηκε σημαντική η μελέτη τους 

στο πλαίσιο μιας ιδιαίτερης κατηγορίας οργανισμών, όπως 

είναι οι ΜΚΟ και, συγκεκριμένα, αυτοί οι οποίοι δραστηρι-

οποιούνται στον χώρο της υγείας και της ψυχικής υγείας.

Στόχος της έρευνας ήταν η μελέτη του εάν και με ποιον 

τρόπο η εφαρμογή των ΕΠΥΑ μπορεί να οδηγήσει στην 

ικανοποίηση των εργαζομένων από τη σταδιοδρομία τους, 

και αυτό γιατί η ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία φαίνεται 

να καταλήγει σε πλήθος θετικών αποτελεσμάτων για τον 

ίδιο τον εργαζόμενο, αλλά και τον οργανισμό στον οποίο 

εργάζεται. Πιο συγκεκριμένα, διερευνήθηκε το κατά πόσο 

οι ΕΠΥΑ επηρεάζουν την ικανοποίηση από τη σταδιοδρομία 

αλλά και τον ρυθμιστικό ρόλο του ταιριάσματος ατόμου-

οργανισμού στην εν λόγω έμμεση σχέση. Απώτερος σκο-

πός ήταν η εξαγωγή χρήσιμων συμπερασμάτων, τα οποία 

θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν από τις διοικήσεις 

των ΜΚΟ συμβάλλοντας στην καλύτερη διαχείριση του 

προσωπικού τους.

Στα ευρήματα της παρούσας μελέτης συγκαταλέχθηκε η 

θετική συσχέτιση της εφαρμογής ΕΠΥΑ με την ικανοποίηση 

από τη σταδιοδρομία, που τελεί σε συμφωνία με πρόσφατα 

ερευνητικά δεδομένα.14 Εκτός από την επιβεβαίωση της 

ύπαρξης της συγκεκριμένης θετικής σχέσης, υποστηρίζεται 

περαιτέρω η άποψη ότι η εφαρμογή και τα αποτελέσματα 

των ΕΠΥΑ σε ιδιωτικές επιχειρήσεις μπορούν να μεταφερ-

θούν και στον τρίτο τομέα της οικονομίας.10,22

Επιπρόσθετα, φάνηκε ότι η θετική αυτή σχέση έμμεσα 

ρυθμίζεται από το ταίριασμα ατόμου-οργανισμού και μάλι-

στα με τέτοιον τρόπο ώστε, όταν ο εργαζόμενος αισθάνεται 

ότι εργάζεται σε έναν οργανισμό με τον οποίο μοιράζεται 

κοινές αξίες, τότε οι ΕΠΥΑ οι οποίες εφαρμόζονται οδηγούν 

στην ανάπτυξη θετικών συναισθημάτων για την εργασία 

Πίνακας 5. Ο ρυθμιστικός ρόλος του ταιριάσματος ατόμου-οργανισμού 
στη σχέση ΕΠΥΑ και πάθους για την εργασία.

Ταίριασμα  

ατόμου-οργανισμού

Effect p BootLLCI BootULCI

2,53 0,17 0,06 -0,01 0,36

4,65 0,28 0,00 0,09 0,48

ΕΠΥΑ: Εργασιακές πρακτικές υψηλής απόδοσης
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έμφαση στη μελέτη των ΕΠΥΑ στους ΜΚΟ και στη σύνδεσή 

τους με διάφορες στάσεις και συμπεριφορές εργαζομένων, 

όπως προτείνεται και από τη διεθνή βιβλιογραφία.

Παρά τα σημαντικά ευρήματα, η συγκεκριμένη έρευνα 

υπόκειται, όπως και κάθε μελέτη, σε περιορισμούς. Αρχικά, 

θα μπορούσε να επισημανθεί ένας πρώτος περιορισμός, ο 

οποίος αφορά στο γεγονός ότι τα δεδομένα συλλέχθηκαν 

από ΜΚΟ οι οποίοι εδρεύουν σε μία μόνο πόλη της Ελλάδας, 

την Αθήνα. Ως εκ τούτου, η γενίκευση των αποτελεσμάτων 

της πρέπει να πραγματοποιείται σε κάθε περίπτωση με 

προσοχή. Επί πλέον, όπως προαναφέρθηκε, η αποστολή και 

η συμπλήρωση των ερωτηματολογίων πραγματοποιήθηκε 

στο μεγαλύτερο μέρος της ηλεκτρονικά. Η συγκεκριμένη 

επιλογή ήταν υποχρεωτική λόγω της μεγάλης διασποράς 

των δομών των ΜΚΟ σε ολόκληρη την Αθήνα. Με τον 

τρόπο αυτόν προσεγγίστηκαν περισσότεροι εργαζόμενοι, 

εξασφαλίστηκε η ανωνυμία και αποφεύχθηκαν φαινόμενα 

κοινωνικής επιθυμίας. Στον αντίποδα όμως δεν κατέστη 

δυνατόν να ελεγχθεί αν το ερωτηματολόγιο προωθήθηκε 

από όσους το έλαβαν και συμπληρώθηκε από επαγγελμα-

τίες που δεν ενέπιπταν στο δείγμα (διοίκηση, εθελοντές, 

εργαζόμενοι μερικής απασχόλησης κ.λπ.).
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OBJECTIVE To study the effects of the application of high-performance work practices on employee career satis-

faction, and to explore the regulatory role of person-organization fit, in health workers in non-profit organizations. 

METHOD A cross-sectional study was conducted on a sample of 125 employees in non-profit organizations in the 

field of health or mental health, based in Athens. For the scope of this study, a structured questionnaire with open- 

and closed-ended questions was formulated, based on three specific research tools. RESULTS High-performance 

work practices appear to be positively related to career satisfaction, and this relationship appears to be regulated by 

the person-organization fit. CONCLUSIONS The administrational bodies of non-profit organizations need to show 

greater interest in how satisfied their employees feel with their careers. The implementation of high-performance 

work practices and the selection of employees who share common values with the specific organization could con-

tribute significantly to employee satisfaction, promoting a positive attitude towards work, and ultimately bringing 

improved results for both the organization and the services provided.
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