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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1.ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Η σχέση μεταξύ εργαζομένων και προϊσταμένων είναι ένας κρίσιμος παράγοντας για 

τη διατήρηση του ταλέντου σε μια εταιρεία. Είναι σύνηθες πολλοί άνθρωποι να 

επιλέγουν να παραμείνουν σε έναν οργανισμό ή ακόμη και να επιστρέψουν σε αυτόν 

λόγω της ποιότητας της σχέσης που έχουν με τους ανωτέρους τους. Αυτό 

υπογραμμίζει τη σημασία της αποτελεσματικής ηγεσίας ως αναπόσπαστο μέρος των 

στρατηγικών που έχουν σχεδιαστεί για τη διατήρηση των ταλέντων (Saks and 

Gruman, 2020). 

Πολλά από τα κίνητρα που οδηγούν τους εργαζόμενους να παραμείνουν σε μια 

εταιρεία, όπως η εργασιακή ευελιξία ή η ευημερία στο εργασιακό περιβάλλον, 

συνδέονται εγγενώς με τα άτομα που ασκούν ηγεσία στον οργανισμό. Σύμφωνα με 

αυτό το όραμα, αποτελεσματικοί ηγέτες δεν είναι μόνο αυτοί που καθοδηγούν και 

υποστηρίζουν τις ομάδες τους, αλλά και εκείνοι που γίνονται μέντορες, εκείνοι που 

όχι μόνο προσφέρουν κατεύθυνση, αλλά και επιδιώκουν ενεργά την ανάπτυξη των 

συνεργατών τους. Αυτή η στάση από την πλευρά της ηγεσίας μπορεί να αποτελέσει 

βασικό κίνητρο για τους εργαζόμενους να επιλέξουν να παραμείνουν στον οργανισμό 

(Robinson et al., 2004). 

Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να εξετάσει ποιος είναι ο αντίκτυπος της ηγεσίας 

στη διατήρηση των εργαζομένων και στον κύκλο εργασιών.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2.ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ 

2.1.Ο αντίκτυπος της ηγεσίας στη διατήρηση των εργαζομένων 

 

Η αποτελεσματική ηγεσία έχει αποδειχθεί ότι είναι κρίσιμος παράγοντας για τη 

διατήρηση του ταλέντου στο σημερινό εταιρικό περιβάλλον. Οι εταιρείες που έχουν 

ισχυρούς και αφοσιωμένους ηγέτες επιτυγχάνουν μείωση 50% στον κύκλο εργασιών 

των εργαζομένων. Επιπλέον, το 70% των εργαζομένων λέει ότι η ποιότητα της 

ηγεσίας είναι καθοριστικός παράγοντας στην απόφασή τους να παραμείνουν 

μακροπρόθεσμα σε μια εταιρεία (Gosling and Sloan, 2016). Αυτή η άμεση σύνδεση 

μεταξύ ηγεσίας και διατήρησης ταλέντων οφείλεται στο ότι οι ηγέτες που 

καλλιεργούν ένα θετικό εργασιακό περιβάλλον, παρέχουν αναγνώριση, προωθούν την 

επαγγελματική ανάπτυξη και δείχνουν ενσυναίσθηση προς τους υπαλλήλους τους, 

δημιουργούν μεγαλύτερη δέσμευση και πίστη από αυτούς (Robinson et al., 2004). 

Από την άλλη, μια έκθεση της Deloitte αποκαλύπτει ότι το 94% των εταιρειών 

θεωρούν τη διατήρηση ταλέντων ως στρατηγική προτεραιότητα. Αυτό οφείλεται στο 

κόστος που σχετίζεται με τον κύκλο εργασιών των εργαζομένων, το οποίο μπορεί να 

ανέλθει έως και στο 213% του ετήσιου μισθού ενός εργαζομένου. Αντίθετα, εταιρείες 

με αποτελεσματικούς ηγέτες και ισχυρή εταιρική κουλτούρα έχουν 20% λιγότερο 

κύκλο εργασιών, κάτι που μεταφράζεται σε σημαντική εξοικονόμηση πόρων. 

Ομοίως, τονίζει ότι το 65% των εργαζομένων που έχουν θετική σχέση με τους 

άμεσους ηγέτες τους είναι πρόθυμοι να παραμείνουν στην εταιρεία περισσότερο. 

Αυτά τα στατιστικά καταδεικνύουν την κρίσιμη σημασία της ηγεσίας στη διατήρηση 

του ταλέντου και τον άμεσο αντίκτυπό της στην επιτυχία και τη σταθερότητα των 

οργανισμών (Deloitte Insights, 2015). 

Όταν οι ηγέτες ικανοποιούν τις ανάγκες των ομάδων τους στο χώρο εργασίας, οι 

εργαζόμενοι τείνουν να ασχολούνται περισσότερο με την εταιρεία, κάτι που με τη 

σειρά του μεταφράζεται σε καλύτερα επιχειρηματικά αποτελέσματα. Οι στρατηγικές 

για την αποφυγή της διαρροής ταλέντων πρέπει να περιλαμβάνουν ενεργά το έργο 

των διευθυντών ως θεμελιώδες στοιχείο για να διασφαλιστεί ότι οι εργαζόμενοι 

αισθάνονται παρακινημένοι και αφοσιωμένοι στον οργανισμό (Sharma and Sharma, 

2014). 
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Παρά τη σημασία της ηγεσίας στη διατήρηση ταλέντων, εξακολουθούν να υπάρχουν 

προκλήσεις στην ανάπτυξη νέων στυλ ηγεσίας που συνδέονται στενά με τις ενέργειες 

διατήρησης. Ωστόσο, παρατηρείται ότι στις περισσότερες περιπτώσεις, οι καλές 

σχέσεις μεταξύ των προϊσταμένων και των ομάδων εργασίας τους αναπτύσσονται 

οργανικά, γεγονός που αναδεικνύει την ανάγκη αναγνώρισης και ενθάρρυνσης αυτής 

της πτυχής στην οργανωτική κουλτούρα (Zhao and Sheng, 2019). 

Για μεγάλο χρονικό διάστημα, προαγωγές εντός εταιρειών χορηγούνταν σε εκείνους 

τους υπαλλήλους με εξαιρετικές τεχνικές δεξιότητες, ωστόσο, η τεχνική απόδοση δεν 

εγγυάται πάντα ότι ένας υπάλληλος είναι ο καταλληλότερος για να αναλάβει ηγετικό 

ρόλο. Η διοίκηση και η ηγεσία απαιτούν δεξιότητες πέρα από τις τεχνικές γνώσεις, 

γεγονός που υπογραμμίζει την ανάγκη εκπαίδευσης ηγετών σε πτυχές όπως η 

αποτελεσματική επικοινωνία, η διαχείριση ομάδας και η ανάπτυξη ταλέντων(Gosling 

and Sloan, 2016). 

Ωστόσο, εάν ένας ενεργός συνεργάτης διαθέτει αυτά τα εργαλεία, η οργανωτική 

επιτυχία είναι εξασφαλισμένη δεδομένου ότι κυριαρχεί πέρα από τις επιχειρησιακές 

ανάγκες και, πάνω απ' όλα, γνωρίζει την επιχείρηση και την ομάδα του. Είναι 

σημαντικό οι εταιρείες πρώτα να αξιολογήσουν αντικειμενικά το εσωτερικό τους 

ταλέντο πριν εξετάσουν την εξωτερική αγορά εργασίας, η οργανωτική συμφωνία 

πρέπει να είναι πυλώνας στις εργασιακές σχέσεις (Erben and Guneser, 2008). 

Ποια χαρακτηριστικά καθορίζουν εκείνους τους ηγέτες με τους οποίους είναι 

ευχάριστη η συνεργασία και που κάνουν τους υπαλλήλους να μην θέλουν να φύγουν 

από την εταιρεία; Αυτές οι ιδιότητες περιλαμβάνουν την κατανόηση ότι τα κίνητρα 

του ταλέντου μπορεί να ποικίλλουν, η προώθηση της συνεργασίας, η ενδυνάμωση της 

ομάδας, η ανάπτυξη του ταλέντου και η υποστήριξη στην ανάπτυξή της, η 

ενσυναίσθηση και η ορμή για μεταμόρφωση, η ικανότητα παροχής ανατροφοδότησης 

και να διατηρήσει ο ηγέτης την ενεργή ακρόαση και, τέλος, την ικανότητα να εμπνέει 

και να παρακινεί την ομάδα εργασίας (Gosling and Sloan, 2016). 

 



6 
 

 

2.2.Κλειδιά για την ενίσχυση της δέσμευσης των βασικών υπαλλήλων μέσω της 

ηγεσίας 

 

Η ενίσχυση της δέσμευσης των βασικών υπαλλήλων μέσω της ηγεσίας είναι κρίσιμη 

για την επιτυχία οποιουδήποτε οργανισμού (Rich et al., 2010). Ένα από τα κλειδιά για 

την ενίσχυση της αφοσίωσης των βασικών εργαζομένων είναι η αποτελεσματική 

ηγεσία. Μια μελέτη από την εταιρεία συμβούλων Mc Kinsey αποκάλυψε ότι το 70% 

της διακύμανσης στη δέσμευση των εργαζομένων μπορεί να εξηγηθεί από τις 

διαφορές στην ηγεσία των διευθυντών. Επιπλέον, το μεγαλύτερο ποσοστό των 

εργαζομένων θεωρεί ότι η σαφής και συχνή επικοινωνία από τους ηγέτες είναι 

ζωτικής σημασίας για να αισθάνονται αφοσιωμένοι στην εργασία τους. Ομοίως, έχει 

αποδειχθεί ότι οι εταιρείες με ηγέτες που προωθούν ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης 

και διαφάνειας έχουν υψηλότερη παραγωγικότητα σε σύγκριση με εκείνες που δεν 

έχουν αυτές τις αξίες στην ηγεσία τους (Saks and Gruman, 2020). 

 

2.3.Πώς η ηγεσία επηρεάζει την ικανοποίηση και τη νομιμότητα των 

στρατηγικών 

 

Η επίδραση της ηγεσίας στην ικανοποίηση και τη μονιμότητα των στρατηγικών 

συνεργατών είναι ένα κρίσιμο ζήτημα στον επιχειρηματικό τομέα που αξίζει 

προτεραιότητας (Rao et al., 2021). Σύμφωνα με μελέτη που διεξήχθη, έχει αποδειχθεί 

ότι το 70% της διακύμανσης στην ικανοποίηση των εργαζομένων αποδίδεται άμεσα 

στην ποιότητα της ηγεσίας σε έναν οργανισμό. Επιπλέον, το 71% των εργαζομένων 

δηλώνει ότι ο κύριος λόγος που εγκαταλείπουν μια εταιρεία σχετίζεται με τη 

δυσαρέσκεια με τους άμεσους ηγέτες τους, γεγονός που υπογραμμίζει τη σημασία της 

αποτελεσματικής ηγεσίας για τη διατήρηση του ταλέντου (Shaheen et al., 2017). 

Από την άλλη πλευρά, οι εταιρείες με αποτελεσματικούς ηγέτες έχουν 50% λιγότερο 

κύκλο εργασιών και 21% μεγαλύτερη παραγωγικότητα σε σύγκριση με εκείνες που 

δεν διαθέτουν ισχυρή ηγεσία. Ομοίως, το 75% των εργαζομένων λέει ότι θα ήταν 
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πρόθυμοι να παραμείνουν σε μια εταιρεία περισσότερο εάν έχουν έναν ηγέτη που 

εμπνέει, παρακινεί και προωθεί ένα συνεργατικό και θετικό εργασιακό περιβάλλον 

(Shaheen et al., 2017). Αυτά τα δεδομένα υπογραμμίζουν τη συνάφεια της 

προώθησης αυθεντικής, ενσυναίσθησης και αφοσιωμένης ηγεσίας για την εγγύηση 

της ικανοποίησης και της πίστης των στρατηγικών συνεργατών σε έναν οργανισμό. 

Στο ελληνικό πλαίσιο, οι εμπειρικές μελέτες που εξετάζουν τη σχέση ηγεσίας, 

πρακτικών HRM και εργασιακής ικανοποίησης παραμένουν περιορισμένες. Σύγχρονη 

εμπειρική έρευνα των Mamaki και Pazarskis (2024) διερεύνησε την επίδραση των 

πρακτικών Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού στην εργασιακή ικανοποίηση 

εργαζομένων του ελληνικού δημόσιου τομέα, με δείγμα υπαλλήλων της Περιφέρειας 

Κρήτης. Τα αποτελέσματα της έρευνας ανέδειξαν υψηλά επίπεδα συνολικής 

εργασιακής ικανοποίησης, αλλά μέτρια επίπεδα ικανοποίησης από τις εφαρμοζόμενες 

πρακτικές HRM. Παρά ταύτα, διαπιστώθηκε ισχυρή και στατιστικά σημαντική 

συσχέτιση μεταξύ ικανοποίησης από τις πρακτικές HRM και εργασιακής 

ικανοποίησης (ρ = 0.776, p < 0.001), γεγονός που υπογραμμίζει τον καθοριστικό 

ρόλο της ηγεσίας, της δίκαιης αξιολόγησης, της παρακίνησης και των ευκαιριών 

εκπαίδευσης στη διαμόρφωση θετικών εργασιακών στάσεων. Τα ευρήματα ενισχύουν 

τη βιβλιογραφία που υποστηρίζει ότι η αποτελεσματική διοίκηση ανθρώπινου 

δυναμικού συμβάλλει στη δέσμευση των εργαζομένων και στη μείωση της πρόθεσης 

αποχώρησης, ακόμη και σε περιβάλλοντα υψηλής γραφειοκρατίας, όπως ο δημόσιος 

τομέας στην Ελλάδα (Mamaki and Pazarksis, 2024). 

 

2.4.Αποτελεσματικές στρατηγικές ηγεσίας για τη διατήρηση των πιο πολύτιμων 

υπαλλήλων 

 

Σήμερα, η διατήρηση των πιο πολύτιμων εργαζομένων έχει γίνει βασική πρόκληση 

για τις εταιρείες που θέλουν να παραμείνουν ανταγωνιστικές στην αγορά εργασίας. 

Σύμφωνα με μελέτη της συμβουλευτικής εταιρείας Gallup, το 53% των εργαζομένων 

σε όλο τον κόσμο είναι δυσαρεστημένοι με τη δουλειά τους, γεγονός που οδηγεί σε 

υψηλό ποσοστό τζίρου και αρνητικό αντίκτυπο στην παραγωγικότητα των 

οργανισμών (Zhang and Huai, 2012). Αυτός είναι ο λόγος για τον οποίο οι 
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αποτελεσματικές στρατηγικές ηγεσίας έχουν καταστεί απαραίτητες για την προώθηση 

της διατήρησης ταλέντων. Σύμφωνα με το περιοδικό Harvard Business Review, οι 

εταιρείες που εφαρμόζουν αποτελεσματικές πρακτικές ηγεσίας καταφέρνουν να 

μειώσουν τον κύκλο εργασιών των εργαζομένων κατά 20% και να αυξήσουν την 

εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων τους κατά 10% (Wang et al., 2015). 

Ένα άλλο σχετικό γεγονός που πρέπει να ληφθεί υπόψη είναι ότι, σύμφωνα με 

έκθεση της εταιρείας συμβούλων Deloitte, το 75% των εργαζομένων που 

παραιτούνται από τις θέσεις τους το κάνουν λόγω προβλημάτων που σχετίζονται με 

την άμεση ηγεσία τους. Αυτό υπογραμμίζει τη σημασία των ηγετών να αναπτύσσουν 

δεξιότητες όπως η αποτελεσματική επικοινωνία, η ενσυναίσθηση, η ικανότητα 

παρακίνησης και αναγνώρισης της δουλειάς των συνεργατών τους. Οι εταιρείες που 

παρέχουν ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης στους υπαλλήλους τους έχουν 34% 

λιγότερες πιθανότητες να χάσουν το πιο ταλαντούχο προσωπικό τους. 

Συμπερασματικά, η επένδυση σε αποτελεσματικές στρατηγικές ηγεσίας όχι μόνο 

προάγει τη διατήρηση των πιο πολύτιμων εργαζομένων, αλλά συμβάλλει επίσης στη 

μακροπρόθεσμη ανάπτυξη και ευημερία της εταιρείας (Deloitte Insights, 2015). 

 

2.5.Μετασχηματιστική ηγεσία: ενίσχυση της διατήρησης ταλέντων στον 

οργανισμό 

 

Η μετασχηματιστική ηγεσία έχει αποδειχθεί ότι είναι ένα ισχυρό εργαλείο στη 

διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού, ειδικά όταν πρόκειται για τη διατήρηση ταλέντων 

σε οργανισμούς (Chen et al., 2006). Σύμφωνα με μελέτη που πραγματοποιήθηκε από 

την εταιρεία συμβούλων Deloitte, το 73% των εργαζομένων θεωρεί ότι η ισχυρή και 

αποτελεσματική ηγεσία είναι απαραίτητη για τη δέσμευσή τους και τη μονιμότητά 

τους σε μια εταιρεία. Επιπλέον, αποκαλύφθηκε ότι οι οργανισμοί με 

μετασχηματιστικούς ηγέτες έχουν 20% λιγότερη εναλλαγή προσωπικού σε σύγκριση 

με αυτούς που δεν εφαρμόζουν αυτό το στυλ ηγεσίας (Deloitte Insights, 2015). 

Οι εταιρείες με μετασχηματιστικούς ηγέτες αποκτούν 21% περισσότερη κερδοφορία 

από εκείνες με παραδοσιακούς ηγέτες. Ομοίως, το 79% των εργαζομένων που 

συμμετείχαν στην έρευνα δήλωσαν ότι ένας μετασχηματιστικός ηγέτης επηρεάζει 
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θετικά την επαγγελματική τους ανάπτυξη, κάτι που με τη σειρά του μεταφράζεται σε 

αύξηση της δέσμευσης και της πίστης προς τον οργανισμό. Αυτά τα δεδομένα 

ενισχύουν την ιδέα ότι η μετασχηματιστική ηγεσία όχι μόνο ενισχύει τη διατήρηση 

ταλέντων, αλλά συμβάλλει επίσης στη μακροπρόθεσμη ανάπτυξη και επιτυχία των 

εταιρειών (DDI, 2024). 

Η μελέτη των Tian et al. (2020) αποκαλύπτει μια ισχυρή και ευνοϊκή συσχέτιση 

μεταξύ των δύο. Ενθαρρύνοντας ένα πειστικό όραμα, την επίτευξη στόχων, τις 

στρατηγικές επίλυσης προβλημάτων και ένα αίσθημα σκοπού, οι μετασχηματιστικοί 

ηγέτες παρακινούν τα μέλη του προσωπικού και βελτιώνουν τη διατήρηση. Ο 

μεσολαβητικός ρόλος της oοργανωσιακής συμπεριφοράς ως πολίτη (ΟΣΣ) είναι να 

χρησιμεύσει ως γέφυρα μεταξύ της ΟΣΣ και της ΗΣ. Οι εργαζόμενοι είναι πιο πιθανό 

να παραμείνουν σε μια εταιρεία εάν επιδεικνύουν ΟΣΣ, όπως εθελοντικές δράσεις 

που βοηθούν τον οργανισμό. Δημιουργώντας εμπιστοσύνη και παρακινώντας το 

προσωπικό να υπερβαίνει το καθήκον, η ΟΣ προωθεί την ΟΣΣ. Σύμφωνα με την 

έρευνα, οι ΜΜΕ μπορούν να βελτιώσουν την απόδοσή τους εφαρμόζοντας τεχνικές 

μετασχηματιστικής ηγεσίας, όπως η δημιουργία ενός σαφούς οράματος, η έμφαση 

στην ανάπτυξη του προσωπικού και η ενθάρρυνση της ανοιχτής επικοινωνίας. 

Η έρευνα των Xiong, Wu και Sui (2023) εξετάζει τη σύνδεση μεταξύ πιο νεαρών, 

μορφωμένων εργαζομένων στην Κίνα (αυτών που γεννήθηκαν μετά τις δεκαετίες του 

1980 και του 1990) και των προθέσεών τους να εγκαταλείψουν τις δουλειές τους. Με 

βάση τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής, η μελέτη εξετάζει πώς η ενσωμάτωση 

στην εργασία και η προσαρμογή ατόμου-οργανισμού λειτουργούν ως μεσολαβητές 

και διαμεσολαβητές στη σχέση μεταξύ μετασχηματιστικής ηγεσίας και προθέσεων 

αποχώρησης. Μεταξύ της νεότερης γενιάς εργαζομένων γνώσης, η πρόθεση 

αποχώρησης προβλέπεται αρνητικά με τη μετασχηματιστική ηγεσία. Η αποχώρηση 

των εργαζομένων μπορεί να μειωθεί από ηγέτες που επιδεικνύουν χαρακτηριστικά 

όπως όραμα, ηθικό παράδειγμα και εξατομικευμένη φροντίδα. Η συσχέτιση μεταξύ 

της πρόθεσης αποχώρησης και της μετασχηματιστικής ηγεσίας διαμεσολαβείται εν 

μέρει από την προσαρμογή ατόμου-οργανισμού. Οι εργαζόμενοι είναι λιγότερο 

πιθανό να εγκαταλείψουν μια εταιρεία όταν πιστεύουν ότι οι πεποιθήσεις, οι ανάγκες 

και οι δεξιότητές τους είναι σύμφωνες με αυτήν. Η ευεργετική επίδραση της 

μετασχηματιστικής ηγεσίας στην προσαρμογή ατόμου-οργανισμού ενισχύεται από 
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την ενσωμάτωση στην εργασία. Ιδιαίτερα υπό μετασχηματιστική ηγεσία, οι 

εργαζόμενοι που είναι πιο βαθιά ριζωμένοι στις θέσεις τους (λόγω διασυνδέσεων 

εντός της εταιρείας ή της κοινότητας) είναι πιο πιθανό να παραμείνουν. 

 

2.6.Η επίδραση του στυλ ηγεσίας στην αφοσίωση των βασικών υπαλλήλων 

 

Η επιρροή του στυλ ηγεσίας στην αφοσίωση των βασικών υπαλλήλων είναι ένα 

κρίσιμο ζήτημα στον σημερινό επιχειρηματικό κόσμο. Οι εργαζόμενοι που έχουν 

έναν εμπνευσμένο ηγέτη που τους παρακινεί συνεχώς, είναι πιο αφοσιωμένοι στη 

δουλειά τους και είναι πιο πιθανό να παραμείνουν στην εταιρεία μακροπρόθεσμα. 

Αυτό το σημαντικό στατιστικό μας δείχνει ότι το στυλ ηγεσίας δεν επηρεάζει μόνο 

την παραγωγικότητα των εργαζομένων, αλλά και το επίπεδο ικανοποίησης από την 

εργασία τους και την προθυμία τους να παραμείνουν στον οργανισμό (Mazzetti and 

Schaufeli, 2022). 

Από την άλλη πλευρά, έρευνα που πραγματοποιήθηκε από το Πανεπιστήμιο του 

Harvard έδειξε ότι το 80% των εργαζομένων θεωρεί ότι το στυλ ηγεσίας των άμεσων 

προϊσταμένων τους επηρεάζει άμεσα το επίπεδο δέσμευσής τους στην εταιρεία. 

Επιπλέον, μια μελέτη της εταιρείας συμβούλων Deloitte αποκάλυψε ότι οι εταιρείες 

που έχουν ηγέτες που προωθούν ένα συνεργατικό εργασιακό περιβάλλον και 

εκτιμούν την προσωπική ανάπτυξη των εργαζομένων τους έχουν 47% λιγότερη 

εναλλαγή προσωπικού. Αυτά τα δεδομένα δείχνουν ξεκάθαρα ότι το στυλ ηγεσίας δεν 

επηρεάζει μόνο τη διατήρηση των ταλέντων στους οργανισμούς, αλλά και τη 

δημιουργία ενός θετικού και παραγωγικού εργασιακού περιβάλλοντος (Deloitte 

Insights, 2015). 

 

2.7.Η άμεση σχέση καλής ηγεσίας και διατήρησης ταλέντων στην εταιρεία 

 

Η αποτελεσματική ηγεσία δεν είναι μόνο κρίσιμη για την επιτυχία μιας εταιρείας, 

αλλά παίζει επίσης κρίσιμο ρόλο στη διατήρηση ταλέντων. Οι εταιρείες των οποίων 
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οι ηγέτες είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικοί έχουν 50% λιγότερο κύκλο εργασιών σε 

σύγκριση με εκείνες των οποίων οι ηγέτες δεν έχουν ισχυρές ηγετικές ικανότητες. 

Αυτό καταδεικνύει την άμεση σχέση μεταξύ καλής ηγεσίας και διατήρησης ταλέντων 

σε έναν οργανισμό. Οι περισσότεροι υπάλληλοι που παραιτούνται το κάνουν λόγω 

προβλημάτων με τον άμεσο προϊστάμενό τους, υπογραμμίζουν τη σημασία της 

ύπαρξης εκπαιδευμένων και ηγετών με ενσυναίσθηση (Saks and Gruman, 2020). 

Οι εταιρείες με καθιερωμένα προγράμματα ανάπτυξης ηγεσίας έχουν περισσότερες 

πιθανότητες να διατηρήσουν τους πιο ταλαντούχους υπαλλήλους τους. Αυτό δείχνει 

ότι η επένδυση στην ανάπτυξη ηγετικών δεξιοτήτων όχι μόνο ωφελεί τους ίδιους τους 

ηγέτες, αλλά έχει επίσης θετικό αντίκτυπο στη διατήρηση ταλέντων σε όλη την 

εταιρεία. Ομοίως, οι οργανισμοί με ισχυρή ηγετική κουλτούρα μπορούν να αυξήσουν 

την παραγωγικότητά τους υπογραμμίζοντας τη θετική επίδραση που μπορεί να έχει η 

καλή ηγεσία στην εταιρεία στο σύνολό της (Wang et al., 2015). 

 

2.8.Ο αντίκτυπος της ηγεσίας στον κύκλο εργασιών 

 

Πολλές εταιρείες αντιμετωπίζουν την εναλλαγή εργαζομένων αναζητώντας γρήγορες 

λύσεις όπως η αύξηση των μισθών ή η βελτίωση των παροχών. Αν και τα μέτρα αυτά 

μπορεί να έχουν θετικό αποτέλεσμα βραχυπρόθεσμα, δεν λύνουν το θεμελιώδες 

πρόβλημα. Ο πραγματικός λόγος που πολλοί εργαζόμενοι αποφασίζουν να φύγουν 

σχετίζεται άμεσα με το πώς οδηγούνται. Ορισμένα σημάδια είναι ξεκάθαρα: 

εκτεταμένη αποδυνάμωση, συχνές παραιτήσεις βασικού προσωπικού, αύξηση των 

εσωτερικών παραπόνων και αρνητική ανατροφοδότηση στις έρευνες ικανοποίησης. 

Εάν οι βασικοί υπάλληλοι εγκαταλείπουν συνεχώς την εταιρεία, είναι σημάδι ότι κάτι 

δεν λειτουργεί με τον τρόπο που τους καθοδηγούν (Long et al., 2012). 

Υπάρχουν πολλές εταιρείες που αντιμετωπίζουν σοβαρά προβλήματα εναλλαγής 

προσωπικού. Υπάρχουν πολλά κόστη που συνδέονται με τον κύκλο εργασιών των 

εργαζομένων που δεν υπολογίζονται από τις εταιρείες. Για το λόγο αυτό δεν 

περιλαμβάνονται στους υπολογισμούς κόστους. Η εναλλαγή προσωπικού 

περιλαμβάνει δαπάνες όπως (Huang and Su.,2016): 

• Ο χρόνος επιλογής του τμήματος ανθρώπινου δυναμικού 
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• Το χρονοδιάγραμμα των συνεντεύξεων του τμήματος ανθρώπινου δυναμικού 

και του προϊσταμένου του νέου υπαλλήλου 

• Διοικητικός χρόνος σε προσλήψεις 

• Χρόνος αναζήτησης υποψηφίου 

• Η απώλεια της παραγωγικότητας κατά την αναζήτηση του νέου εργάτη 

• Χρόνος εκπαίδευσης για νέους υπαλλήλους 

• Ο χρόνος των άλλων συνεργατών να βοηθήσουν τους νέους εργαζόμενους 

καθώς προσαρμόζονται στην εταιρεία. 

Τα κόστη που βαρύνουν την εταιρεία (ζημία) για τον κύκλο εργασιών των 

εργαζομένων είναι μεταξύ 150% και 250% του ετήσιου πακέτου του εργαζομένου. 

Ένας τέτοιος αντίκτυπος στα οικονομικά αποτελέσματα μιας εταιρείας είναι συχνά 

άγνωστος, αλλά είναι επιτακτική ανάγκη να ληφθούν διορθωτικά μέτρα για τη 

μείωση του κύκλου εργασιών του προσωπικού. Πρέπει να ληφθούν καλύτερες 

αποφάσεις πρόσληψης και να αναπτυχθεί μια οργανωτική κουλτούρα που κάνει τους 

υπαλλήλους να αισθάνονται άνετα για να μειώσουν την εναλλαγή προσωπικού στην 

εταιρεία. Αυτό είναι καθήκον των ηγετών της εταιρείας, οι οποίοι πρέπει να 

πραγματοποιήσουν αυτές τις αλλαγές (Chan et. al., 2010). 

Οι ηγέτες έχουν τη δύναμη να αντιστρέψουν αυτήν την τάση με τη δημιουργία 

περιβάλλοντος εμπιστοσύνης και συνεργασίας. Αυτό περιλαμβάνει την παροχή 

συνεχούς, εποικοδομητικής ανατροφοδότησης, τον καθορισμό σαφών προσδοκιών 

από την αρχή και την επίδειξη γνήσιου ενδιαφέροντος για την επαγγελματική 

ανάπτυξη κάθε μέλους της ομάδας. Ένας αποτελεσματικός ηγέτης πρέπει επίσης να 

εξασκεί την ενεργητική ακρόαση. Αφιερώνοντας χρόνο για να κατανοήσετε τις 

ανησυχίες και τις ανάγκες των εργαζομένων, μπορείτε να αντιμετωπίσετε ζητήματα 

προτού γίνουν λόγοι για να φύγουν τα ταλέντα.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3.ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 

3.1.Στόχος της έρευνας, ερευνητικά ερωτήματα και υποθέσεις 

 

Η παρούσα έρευνα έχει ως κύριο στόχο τη διερεύνηση του αντίκτυπου της ηγεσίας 

στη διατήρηση των εργαζομένων και στα ποσοστά κύκλου εργασιών. Ειδικότερα, 

επιδιώκει να εξετάσει κατά πόσο οι ηγετικές πρακτικές, το στυλ ηγεσίας, οι ευκαιρίες 

επαγγελματικής εξέλιξης και οι αντιλήψεις για το οικονομικό κόστος της εναλλαγής 

προσωπικού επηρεάζουν την πρόθεση αποχώρησης και τη δέσμευση των 

εργαζομένων στον οργανισμό. 

Η μελέτη βασίζεται στη θεωρητική τεκμηρίωση που αναδεικνύει τη 

μετασχηματιστική ηγεσία ως καθοριστικό παράγοντα στη διαμόρφωση θετικού 

εργασιακού κλίματος, αυξημένης ικανοποίησης και μειωμένου κύκλου εργασιών 

(Saks & Gruman, 2020; Wangetal., 2015; Deloitte Insights, 2015). Μέσα από τη 

στατιστική ανάλυση των απαντήσεων 100 εργαζομένων, επιχειρείται η κατανόηση 

των συσχετίσεων μεταξύ διαφορετικών διαστάσεων της ηγεσίας και της πρόθεσης 

των εργαζομένων να παραμείνουν ή να αποχωρήσουν από τον οργανισμό. 

Το κύριο ερευνητικό ερώτημα αφορά στο:  

«Πώς επηρεάζει η ηγεσία τη διατήρηση των εργαζομένων και τα ποσοστά 

κύκλου εργασιών;» 

Το βασικό αυτό ερώτημα εξετάζει τον ρόλο της ηγεσίας ως κρίσιμου παράγοντα που 

διαμορφώνει την οργανωσιακή σταθερότητα, επηρεάζοντας τόσο την πρόθεση 

αποχώρησης όσο και την οικονομική διάσταση του κύκλου εργασιών. 

Τα επιμέρους ερευνητικά ερωτήματα που συνθέτουν το κύριο ερώτημα μπορούν να 

διαχωριστούν σε ενότητες ως εξής:  

Ενότητα 1: Επιρροή Ηγετικών Πρακτικών στη Δέσμευση 

1. Υπάρχει σχέση μεταξύ των ηγετικών πρακτικών (όπως έμπνευση, 

ανατροφοδότηση, κίνητρα, συμμετοχή, ευεξία) και της αίσθησης ότι η 

συνεισφορά των εργαζομένων εκτιμάται; 
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2. Επηρεάζει το στυλ ηγεσίας την ικανοποίηση από την εργασία και την 

πρόθεση αποχώρησης; 

Ενότητα 2: Παράγοντες Αποχώρησης & Δημογραφικό Προφίλ  

3. Ποιοι παράγοντες (π.χ. κακή ηγεσία, έλλειψη εξέλιξης, χαμηλός μισθός, 

ανισορροπία εργασίας – ζωής) αποτελούν τους κύριους λόγους αποχώρησης; 

4. Υπάρχει σχέση μεταξύ του κύριου λόγου αποχώρησης και του φύλου, της 

ηλικίας ή της θέσης εργασίας; 

Ενότητα 3: Οικονομική Διάσταση της Ηγεσίας 

5. Αντιλαμβάνονται διαφορετικά οι εργαζόμενοι, ανάλογα με τη θέση τους, το 

οικονομικό κόστος του κύκλου εργασιών; 

6. Υπάρχει σχέση μεταξύ της αντίληψης για το κόστος του κύκλου εργασιών και 

της πεποίθησης ότι η ηγεσία μπορεί να το μειώσει; 

Ενότητα 4: Ευκαιρίες Εξέλιξης & Διατήρηση Προσωπικού 

7. Σχετίζεται η αντίληψη για επαγγελματικές ευκαιρίες εξέλιξης με την πρόθεση 

αποχώρησης; 

Προκειμένου να απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήματα, διατυπώνονται οι ακόλουθες 

ερευνητικές υποθέσεις, οι οποίες θα αξιολογηθούν στατιστικά: 

Υπόθεση 1 (H1): Οι ηγετικές πρακτικές (έμπνευση, παροχή ανατροφοδότησης, 

χορήγηση κινήτρων, ενθάρρυνση συμμετοχής και προαγωγή της ευεξίας) 

συσχετίζονται θετικά και σημαντικά με την αίσθηση των εργαζομένων ότι η 

συνεισφορά τους εκτιμάται στον οργανισμό. 

Υπόθεση 2 (H1): Οι εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται υψηλότερη ποιότητα ηγεσίας 

από τον άμεσο προϊστάμενό τους αναφέρουν σημαντικά μικρότερη πρόθεση 

αποχώρησης, σε σύγκριση με εκείνους που αντιλαμβάνονται χαμηλότερη ποιότητα 

ηγεσίας. 

Υπόθεση 3 (H1): Ο κύριος λόγος αποχώρησης των εργαζομένων σχετίζεται 

στατιστικά σημαντικά με δημογραφικά και επαγγελματικά χαρακτηριστικά, όπως το 

φύλο, την ηλικιακή ομάδα και τη θέση εργασίας. 
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Υπόθεση 4 (H1): Υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στην αντίληψη του 

οικονομικού κόστους που επιβαρύνει τον οργανισμό από τον κύκλο εργασιών, μεταξύ 

εργαζομένων διαφορετικών ιεραρχικών επιπέδων (π.χ., εισαγωγικό επίπεδο, μέσης 

διοίκησης, ανώτερης διοίκησης). 

Υπόθεση 5 (H1): Υπάρχει θετική και στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ της 

αντίληψης των εργαζομένων για το υψηλό οικονομικό κόστος του κύκλου εργασιών 

και της πεποίθησής τους ότι η ηγεσία μπορεί να το μειώσει μέσω της εφαρμογής 

βελτιωμένων πρακτικών διατήρησης. 

Υπόθεση 6 (H1): Η αντίληψη των εργαζομένων για την έλλειψη επαγγελματικών 

ευκαιριών εξέλιξης εντός του οργανισμού συσχετίζεται θετικά και σημαντικά με την 

αυξημένη πρόθεση αποχώρησης. 

Για κάθε μία από τις παραπάνω εναλλακτικές υποθέσεις (H1), διατυπώνεται και η 

αντίστοιχη μηδενική υπόθεση (H0), η οποία προβλέπει την απουσία στατιστικά 

σημαντικής σχέσης, συσχέτισης ή διαφοράς. 

 

3.2.Η μεθοδολογία της έρευνας 

 

Για την συγκεκριμένη έρευνα, η μέθοδος που χρησιμοποιήθηκε ήταν η ‘Απλή Τυχαία 

Δειγματοληψία’ η οποία συναντάται και πιο συχνά σε τέτοιου είδους έρευνες καθώς 

το κύριο χαρακτηριστικό της είναι ότι κάθε μονάδα του πληθυσμού έχει την ίδια 

πιθανότητα να επιλεγεί κάνοντας με αυτό τον τρόπο το δείγμα αμερόληπτο και 

αντιπροσωπευτικό του γενικού πληθυσμού. 

Για την διεξαγωγή της έρευνας σχεδιάστηκε ερωτηματολόγιο μέσω της πλατφόρμας 

Google.forms της Google και διαμοιράστηκε ηλεκτρονικά μέσω mail, messenger και 

ομάδων κοινωνικής δικτύωσης. Η διαδικασία συμπλήρωσης ήταν ανώνυμη και η 

συμμετοχή εθελοντική, διασφαλίζοντας την ηθική αξιοπιστία της έρευνας. Η δομή 

του είναι λογική και χρονολογικά αποδοτική, προκειμένου να μεγιστοποιηθεί το 

ποσοστό απόκρισης και να ελαχιστοποιηθούν ελλιπείς απαντήσεις. 
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Επιλέχθηκε  ως εργαλείο της έρευνας το ερωτηματολόγιο, καθώς είναι εύκολο στη 

χρήση του, εξασφαλίζει την ανωνυμία των ερωτηθέντων, γεγονός που οδηγεί σε πιο 

ρεαλιστικά και αληθινά αποτελέσματα. 

Το σύνολο των ερωτηματολογίων που συλλέχθηκαν ήταν 100.  

 

3.3.Περιγραφή ερωτηματολογίου 

 

Το ερωτηματολόγιο σχεδιάστηκε με βάση τη θεωρητική βάση της έρευνας και 

αποτελείται από 19 ερωτήσεις, οι οποίες χωρίζονται σε τέσσερα κύρια τμήματα: 

1. Δημογραφικά και Βιογραφικά Στοιχεία (Ερωτήσεις 1-5): 

Αυτό το τμήμα αφορά τη συλλογή βασικών δημογραφικών και επαγγελματικών 

χαρακτηριστικών του δείγματος. Οι μεταβλητές αυτές θα χρησιμοποιηθούν τόσο 

για περιγραφικούς σκοπούς όσο και ως μεταβλητές ομαδοποίησης για συγκριτικές 

αναλύσεις. Συγκεκριμένα, περιλαμβάνει ερωτήσεις σχετικά με: 

• Φύλο (Ερώτηση 1) 

• Ηλικία (Ερώτηση 2) 

• Μορφωτικό Επίπεδο (Ερώτηση 3) 

• Θέση Εργασίας (Ερώτηση 4) 

• Έτη Εμπειρίας στον τρέχοντα οργανισμό (Ερώτηση 5) 

2. Αξιολόγηση Ηγετικών Πρακτικών και Συμπεριφορών (Ερωτήσεις 6-10): 

Αυτή η ενότητα αποσκοπεί στη μέτρηση των αντιλήψεων των εργαζομένων για 

τις πρακτικές και το στυλ ηγεσίας του άμεσου προϊσταμένου τους. Οι 

προταθέντες δηλώσεις αντλούν θεματικά από τα θεωρητικά μοντέλα 

αποτελεσματικής και μετασχηματιστικής ηγεσίας (βλ. Gosling & Sloan, 2016; 

Saks & Gruman, 2020). Οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να αξιολογήσουν τις 

δηλώσεις σε μια πενταβάθμια κλίμακα Likert, που κυμαίνεται από 1 (Διαφωνώ 

Απόλυτα) έως 5 (Συμφωνώ Απόλυτα). Οι δηλώσεις αφορούν: 
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• Έμπνευση και Παρακίνηση μέσω ενός σαφούς οράματος (Ερ. 6) 

• Καθοδήγηση και Ανάπτυξη μέσω εποικοδομητικής ανατροφοδότησης 

(Ερ. 7) 

• Αναγνώριση και Ανταμοιβή (Ερ. 8) 

• Συμμετοχή στη Λήψη Αποφάσεων (Ερ. 9) 

• Προαγωγή της Ευεξίας και Ισορροπίας Ζωής-Εργασίας (Ερ. 10) 

3. Εργασιακή Ικανοποίηση, Πρόθεση Αποχώρησης και Παράγοντες 

Διατήρησης (Ερωτήσεις 11-15): 

Σε αυτό το τμήμα διερευνώνται τα συναισθήματα και οι προθέσεις των 

εργαζομένων σε σχέση με τη διατήρησή τους στην εταιρεία. Περιλαμβάνει τόσο 

κλίμακες Likert όσο και κατηγορηματικές ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής. Οι 

ερωτήσεις επικεντρώνονται σε: 

• Αίσθημα Εκτίμησης της συνεισφοράς (Ερ. 11) 

• Διαθεσιμότητα Ευκαιριών Επαγγελματικής Εξέλιξης (Ερ. 12) 

• Συχνότητα Πρόθεσης Αποχώρησης τους τελευταίους 6 μήνες (Ερ. 13) 

• Άμεση Επιρροή του Στυλ Ηγεσίας στην εργασιακή ικανοποίηση (Ερ. 

14) 

• Κύριος Υποτιθέμενος Λόγος Αποχώρησης, παρέχοντας ποιοτικές 

πληροφορίες για τους κύριους παράγοντες (Ερ. 15) 

4. Αντίληψη για τον Κύκλο Εργασιών και τα Σχετικά Οικονομικά Κόστη 

(Ερωτήσεις 16-19): 

Το τελευταίο τμήμα του ερωτηματολογίου αποσκοπεί στη σύλληψη της 

συνειδητοποίησης των εργαζομένων σχετικά με τις επιπτώσεις και το οικονομικό 

κόστος του κύκλου εργασιών, θέματα που αναλύονται εκτενώς στο θεωρητικό μέρος 

(βλ. Deloitte Insights, 2015). Περιλαμβάνει: 

• Αντίληψη για την Επίδραση των αποχωρήσεων στον κύκλο εργασιών (Ερ. 

16) 
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• Κατανόηση του Άμεσου Οικονομικού Κόστους της απώλειας ταλέντου (Ερ. 

17) 

• Συνειδητοποίηση του Κόστους Πρόσληψης και Εκπαίδευσης (Ερ. 18) 

• Πεποίθηση για τον Ρόλο της Ηγεσίας στη μείωση αυτών των οικονομικών 

κοστών (Ερ. 19) 

3.4.Μέθοδος στατιστικής επεξεργασίας 

 

Στα αποτελέσματα της έρευνας έγινε στατιστική επεξεργασία ως εξής: 

1. Αξιολόγηση της αξιοπιστίας και της εγκυρότητας του ερωτηματολογίου, μέσω 

του ελέγχου εσωτερικής συνέπειας Cronbach’s Alpha,  προκειμένου να 

διασφαλιστεί η καταλληλότητα του εργαλείου μέτρησης. 

2. Παρουσίαση και σχολιασμός των περιγραφικών δημογραφικών στοιχείων του 

δείγματος.  

3. Ανάλυση και σχολιασμός των αποτελεσμάτων της έρευνας, όσον αφορά 

στους κύριους λόγους αποχώρησης των εργαζομένων και πώς κατανέμονται. 

4. Έλεγχος υποθέσεων: 

Υπόθεση 1 (H1): Σχέση Ηγετικών Πρακτικών και Αίσθησης Εκτίμησης 

• Μέθοδος Ελέγχου: Συντελεστής Συσχέτισης Spearman. 

• Διαδικασία: Αρχικά, υπολογίστηκε ένας σύνθετος δείκτης «Ηγετικών 

Πρακτικών» ως μέσος όρος των ερωτήσεων 6-10. Στη συνέχεια, 

εξετάστηκε η συσχέτιση αυτού του δείκτη με τη μεταβλητή «Αίσθηση 

Εκτίμησης» (Ερώτηση 11). Για τον έλεγχο της υπόθεσης, εξετάστηκε 

εάν ο συντελεστής συσχέτισης (r) ήταν στατιστικά σημαντικός και 

θετικός. Παρουσιάστηκαν τα p-values και τα διαστήματα 

εμπιστοσύνης 95% για τον συντελεστή. 

Υπόθεση 2 (H1): Επιρροή Ηγεσίας στην Πρόθεση Αποχώρησης 

• Μέθοδος Ελέγχου: T-test για ανεξάρτητα δείγματα. 



19 
 

• Διαδικασία: Η μεταβλητή «Πρόθεση Αποχώρησης» (Ερ.13) 

χρησιμοποιήθηκε ως εξαρτημένη μεταβλητή. Οι συμμετέχοντες 

χωρίστηκαν σε δύο ομάδες βάσει του μέσου όρου της απάντησής τους 

στην Ερώτηση 14 («Επιρροή στυλ ηγεσίας»): Ομάδα με «Υψηλή 

Αντίληψη Ηγεσίας» και ομάδα με «Χαμηλή Αντίληψη Ηγεσίας». Ένα 

t-test για ανεξάρτητα δείγματα χρησιμοποιήθηκε για τη σύγκριση των 

μέσων όρων της «Πρόθεσης Αποχώρησης» μεταξύ των δύο αυτών 

ομάδων. Το p-value από τον έλεγχο t αποφάσισε την απόρριψη ή μη 

της μηδενικής υπόθεσης. 

3. Έλεγχος Υπόθεσης 3 (H1): Σχέση Λόγου Αποχώρησης και Δημογραφικών 

Στοιχείων 

• Μέθοδος Ελέγχου: Τεστ Ανεξαρτησίας (Chi-square, χ²). 

• Διαδικασία: Δημιουργήθηκε πίνακας συνάφειας μεταξύ της 

κατηγορηματικής μεταβλητής «Κύριος Λόγος Αποχώρησης» (Ερ.15) 

και καθεμιάς από τις δημογραφικές μεταβλητές (Φύλο, Ηλικία, Θέση). 

Υπολογίστηκε το στατιστικό χ² και το αντίστοιχο p-value. Εάν το p-

value ήταν μικρότερο από 0.05, αυτό υπεδείκνυε στατιστικά 

σημαντική σχέση (εξάρτηση) μεταξύ των μεταβλητών. Ως 

συμπληρωματικό μέτρο χρησιμοποιήθηκε και ο Συντελεστής V του 

Cramer για να εκτιμηθεί η ισχύς της συσχέτισης. 

4. Έλεγχος Υπόθεσης 4 (H1): Διαφορές στην Αντίληψη του Οικονομικού 

Κόστους ανά Θέση 

• Μέθοδος Ελέγχου: Μη-παραμετρικός έλεγχος Kruskal-Wallis. 

• Διαδικασία: Η μεταβλητή «Αντίληψη Οικονομικού Κόστους» (Ερ.17) 

τέθηκε ως εξαρτημένη μεταβλητή, ενώ η «Θέση Εργασίας» (Ερ.4) 

ως ομαδοποιητική μεταβλητή. Ο έλεγχος Kruskal-Wallis επιλέχθηκε 

λόγω της μη-κανονικότητας της κατανομής των δεδομένων, η οποία 

παραβιάζει τη βασική προϋπόθεση της ANOVA. Ο έλεγχος αυτός 

αξιολογεί εάν υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές στις μέσες 

τάξεις (meanranks) της Ερ.17 μεταξύ των διαφορετικών κατηγοριών 

θέσης εργασίας. 
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5. Έλεγχος Υπόθεσης 5 (H1): Συσχέτιση Αντίληψης Κόστους και Ηγεσία 

• Μέθοδος Ελέγχου: Συντελεστής Συσχέτισης Spearman. 

• Διαδικασία: Υπολογίστηκε ο συντελεστής συσχέτισης Spearman (rho) 

μεταξύ της «Αντίληψης Οικονομικού Κόστους» (Ερ.17) και της 

«Πεποίθησης στη Μείωση του Κόστους μέσω Ηγεσίας» (Ερ.19). Η 

υπόθεση H1 γίνεται αποδεκτή εάν ο συντελεστής r είναι θετικός και 

στατιστικά σημαντικός (p < 0.05). 

6. Έλεγχος Υπόθεσης 6 (H1): Σχέση Ευκαιριών Εξέλιξης και Πρόθεσης 

Αποχώρησης 

• Μέθοδος Ελέγχου: Συντελεστής Συσχέτισης Spearman. 

• Διαδικασία: Εξετάστηκε η συσχέτιση μεταξύ της «Αντίληψης για 

Ευκαιρίες Εξέλιξης» (Ερ.12) και της «Πρόθεσης Αποχώρησης» 

(Ερ.13). Η H1 θα υποστηριχθεί εάν παρατηρηθεί στατιστικά 

σημαντική θετική συσχέτιση, υποδεικνύοντας ότι όσο πιο αρνητική 

είναι η αντίληψη για τις ευκαιρίες, τόσο υψηλότερη είναι η πρόθεση 

να φύγει κάποιος. 

Για την επιλογή των παραπάνω ελέγχων, πριν την εφαρμογή τους, διεξήχθη 

έλεγχος των προϋποθέσεων τους (π.χ. κανονική κατανομή, ομοιογένεια 

διακυμάνσεων). Η έλλειψη κανονικότητας των κατανομών, η ύπαρξη 

πολυσυγγραμμικότητας κλπ, περιόρισε την χρήση των παραμετρικών 

μεθόδων (π.χ. γραμμική παλινδρόμηση, ANOVA, T-test κλπ) και για το λόγο 

αυτό εφαρμόστηκαν μη παραμετρικές εναλλακτικές μέθοδοι.  

Για την ανάλυση των δεδομένων χρησιμοποιείται το στατιστικό λογισμικό SPSS 

30.0.0.0. 

Οι απαντήσεις μεταφέρθηκαν από το Google Forms σε αρχείο Excel και εισήχθησαν 

στο SPSS μέσω της λειτουργίας «Εισαγωγή δεδομένων». 

Ανάλογα με την περίπτωση, χρησιμοποιούνται δύο διαφορετικά αρχεία δεδομένων: 

• Το πρώτο αρχείο περιέχει τις απαντήσεις σε μορφή String / Ordinal και 

αξιοποιείται για την περιγραφική στατιστική ανάλυση. 
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• Το δεύτερο αρχείο περιέχει τις απαντήσεις των ερωτήσεων σε μορφή numeric 

/ scale και χρησιμοποιείται για αναλύσεις αξιοπιστίας, παραγόντων και 

παλινδρόμησης. 

Τα αποτελέσματα των αναλύσεων εξήχθησαν από το SPSS σε αρχεία .xlsx ή .docx, 

ανάλογα με την ανάγκη, και στη συνέχεια ενσωματώθηκαν στο παρόν αρχείο Word 

μέσω αντιγραφής και επικόλλησης. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4.ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΗ ΑΝΑΛΥΣΗ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

4.1.Έλεγχος αξιοπιστίας ερωτηματολογίου 

 

Ο έλεγχος αξιοπιστίας (ή εσωτερικής συνοχής – internalcon sisten cyreliability) 

αποτελεί θεμελιώδες στάδιο στη στατιστική ανάλυση ερωτηματολογίων, καθώς 

εξετάζει την ικανότητα ενός ερευνητικού εργαλείου να αποδίδει σταθερά και συνεπή 

αποτελέσματα στη μέτρηση της υπό διερεύνηση έννοιας ή εννοιών. Η αξιοπιστία 

αντανακλά την ικανότητα του μέσου μέτρησης να διατηρεί τη σταθερότητά του υπό 

διαφορετικές χρονικές συνθήκες ή περιβάλλοντα.  

Ο έλεγχος αξιοπιστίας συνιστάται να πραγματοποιείται σε επίπεδο επιμέρους 

υποκλιμάκων / διαστάσεων (constructs), δεδομένου ότι διαφορετικές ομάδες 

ερωτήσεων ενδέχεται να μετρούν ξεχωριστές διαστάσεις ενός φαινομένου (Nunnally, 

1978). Στο πλαίσιο της παρούσας ανάλυσης, το ερωτηματολόγιο διαρθρώνεται σε 

τρεις ενότητες:  

1. Ηγετικές Πρακτικές και Συμπεριφορές (Ερωτήσεις 6-10) 

2. Εργασιακή Ικανοποίηση, Πρόθεση Αποχώρησης και Παράγοντες Διατήρησης 

(Ερωτήσεις 11-13)  

o Πριν τον υπολογισμό, η Ερώτηση 13 ("Πρόθεση Αποχώρησης") 

αντιστράφηκε (reverse - coded) έτσι ώστε υψηλότερη τιμή να 

υποδηλώνει υψηλότερη δέσμευση (π.χ., 1=Πολύ Συχνά -> 5=Πολύ 

Σπάνια). Στη συνέχεια, υπολογίστηκε ο Cronbach's Alpha για τις 

ερωτήσεις 11, 12 και την ανεστραμμένη 13. 

3. Αντίληψη για τον Κύκλο Εργασιών και τα Σχετικά Οικονομικά Κόστη 

(Ερωτήσεις 17-19).  

Ο συντελεστής Cronbach’s Alpha (α) είναι ο πιο διαδεδομένος δείκτης για την 

εκτίμηση της εσωτερικής συνοχής ενός ερωτηματολογίου ή μιας επιμέρους 

υποκλίμακας. Ο συντελεστής αυτός προτείνεται κυρίως όταν τα ερωτήματα έχουν 

πολλαπλές κατηγορίες απάντησης, όπως στην περίπτωση των κλιμάκων Likert, οι 

οποίες είναι συνήθως πενταβάθμιες ή επταβάθμιες. 
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Ο Cronbach’s Alpha λαμβάνει τιμές από 0 έως 1. Όσο υψηλότερη είναι η τιμή του, 

τόσο μεγαλύτερη είναι η εσωτερική συνοχή των ερωτήσεων. Παρότι δεν υπάρχει 

απόλυτο όριο, στην πράξη ακολουθούνται ορισμένα γενικά αποδεκτά επίπεδα 

ερμηνείας: 

• α ≥ 0.90  → Εξαιρετική αξιοπιστία 

• 0.80 ≤ α < 0.90 → Πολύ καλή αξιοπιστία 

• 0.70 ≤ α < 0.80 → Ικανοποιητική αξιοπιστία 

• 0.60 ≤ α < 0.70 → Οριακά αποδεκτή αξιοπιστία 

• α < 0.60  → Ανεπαρκής αξιοπιστία 

Αξίζει να σημειωθεί ότι πολύ υψηλές τιμές (π.χ. > 0.95) ενδέχεται να υποδηλώνουν 

υπερβολική ομοιογένεια, δηλαδή ότι κάποια ερωτήματα ενδέχεται να είναι 

πλεονάζοντα ή σχεδόν ταυτόσημα. 

Η ερμηνεία του Cronbach’s Alpha πρέπει να γίνεται λαμβάνοντας υπόψη και άλλες 

πληροφορίες, όπως το πλήθος των ερωτήσεων και το περιεχόμενό τους.  

Συνοψίζοντας, ο Cronbach’s Alpha αποτελεί ένα απαραίτητο εργαλείο για την 

επιβεβαίωση της ποιότητας ενός ερωτηματολογίου, διασφαλίζοντας ότι οι κλίμακες 

μέτρησης είναι αξιόπιστες και ότι τα δεδομένα που παράγονται από αυτές μπορούν να 

χρησιμοποιηθούν με επιστημονική εγκυρότητα. 

Η ανάλυση της εσωτερικής συνοχής των επιμέρους ενοτήτων καταδεικνύει ότι όλες 

εμφανίζουν αξιοπιστία που κυμαίνεται στα επιτρεπτά όρια (Οριακά Αποδεκτή ως 

Πολύ Καλή), όπως παρουσιάζεται αναλυτικά στον Πίνακα 10.1. Το ίδιο ισχύει και 

για τον έλεγχο ολόκληρου του ερωτηματολογίου (ερωτήσεις 6 ως 19). 
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Πίνακας 10.1: Έλεγχος αξιοπιστίας ερωτηματολογίου (Cronbach’salpha) 

ReliabilityStatistics- ENOTHTA A 

Cronbach'sAlpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N ofItems 

,884 ,888 5 

 

ReliabilityStatistics- ENOTHTA B 

Cronbach'sAlpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N ofItems 

,701 ,723 3 

 

ReliabilityStatistics- ENOTHTA Γ 

Cronbach'sAlpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N ofItems 

,660 ,664 3 

 

ReliabilityStatistics- ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΑΞΙΟΠΙΣΤΙΑ 

Cronbach'sAlpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N ofItems 

,784 ,800 11 
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4.2.Δημογραφικά χαρακτηριστικά δείγματος 

 

Η περιγραφική στατιστική ανάλυση των δημογραφικών χαρακτηριστικών του 

δείγματος έδωσε τα παρακάτω αποτελέσματα: 

1. Φύλο 

• Κατανομή: 65% Γυναίκες, 35% Άνδρες. 

• Παρατηρείται σημαντική υπέρβαση του γυναικείου πληθυσμού στο δείγμα. Σε 

περαιτέρω αναλύσεις, είναι σημαντικό να ληφθεί υπόψη αυτή η ανισορροπία. 

 

1. Φύλο 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid ΑΝΤΡΑΣ 35 35,0 35,0 35,0 

ΓΥΝΑΙΚΑ 65 65,0 65,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

 

2. Ηλικία 

• Κατανομή: Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων (62%) βρίσκεται στην ηλικία 

παραγωγής των 26-45 ετών. Η μεγαλύτερη ηλικιακή ομάδα είναι αυτή 
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των 36-45 ετών (33%), ακολουθούμενη από την ομάδα 26-35 ετών (29%). 

Οι νεότερες (18-25 ετών, 8%) και οι ηλικιωμένες (56+, 10%) ομάδες είναι 

σχετικά μικρές. 

• Το δείγμα είναι κυρίως ενήλικο και βρίσκεται στο απόγειο της 

επαγγελματικής του σταδιοδρομίας. Αυτό είναι πολύ θετικό για την έρευνα, 

καθώς αυτές οι ομάδες είναι πιθανότατα αυτές που έχουν σαφή εμπειρία με 

ηγετικές πρακτικές και έχουν διαμορφώσει απόψεις για την επαγγελματική 

τους εξέλιξη και δέσμευση. 

 

 

 

2. Ηλικία 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid 1. 18-25 ετών 8 8,0 8,0 8,0 

2. 26-35 ετών 29 29,0 29,0 37,0 

3. 36-45 ετών 33 33,0 33,0 70,0 

4. 46-55 ετών 20 20,0 20,0 90,0 

5. 56 ετών και άνω 10 10,0 10,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
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3. Μορφωτικό Επίπεδο 

• Κατανομή: Το δείγμα είναι εξαιρετικά μορφωμένο. Το 90% των 

ερωτηθέντων έχει πτυχίο Ανώτατης Εκπαίδευσης (ΑΕΙ: 39%, Μεταπτυχιακό: 

51%). Μόνο ένα πολύ μικρό ποσοστό (6%) έχει τίτλο σπουδών μέχρι το 

Λύκειο. 

• Αυτό το υψηλό μορφωτικό επίπεδο υποδηλώνει ένα δείγμα με κριτική σκέψη 

και πιθανώς υψηλές απαιτήσεις από το εργασιακό περιβάλλον και την ηγεσία. 

Οι προσδοκίες τους για επαγγελματική ανάπτυξη και αναγνώριση είναι 

υψηλές, κάτι που μπορεί να επηρεάσει έντονα τα ποσοστά δέσμευσης και 

κύκλου εργασιών. 

 

 

 

 

3. Μορφωτικό επίπεδο 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid 1. Λύκειο 3 3,0 3,0 3,0 

2. ΣΑΕΚ 3 3,0 3,0 6,0 

3. ΑΕΙ 39 39,0 39,0 45,0 

4. Μεταπτυχιακό 51 51,0 51,0 96,0 

5. Διδακτορικό 4 4,0 4,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
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4. Θέση Εργασίας 

• Η ερώτηση επέτρεπε την εισαγωγή «άλλης» θέσης εργασίας, εκτός των προ-

ορισμένων Εισαγωγικό επίπεδο Διοίκησης, Μεσαίο επίπεδο, Ανώτερο και 

Στέλεχος. Για τη συνοπτική περιγραφή των διαφορετικών απαντήσεων που 

πάρθηκαν, έγινε η παρακάτω αντιστοίχιση: 

o Άνεργος, Ελεύθερος Επαγγελματίας. Εξωτερικός συνεργάτης → Άλλο 

o Καθηγητής Μέσης ή Ανώτατης Εκπαίδευσης → Μεσαίο Επίπεδο 

o Υπάλληλος, Ιδιωτικός υπάλληλος, Υπάλληλος γραφείου → 

Εισαγωγικό Επίπεδο. 

• Μετά από τα παραπάνω, οι θέσεις εργασίας συγκεντρώνονται κυρίως 

στα Εισαγωγικό Επίπεδο (38%) και στο Μεσαίο Επίπεδο Διοίκησης (37%). 

Η Ανώτερη Διοίκηση αντιπροσωπεύεται μόνο με 6%, ενώ ένα 

αξιοσημείωτο 15% αναφέρει ότι είναι Στέλεχος. 

• Η κατανομή αυτή είναι πολύ ενδιαφέρουσα για την έρευνα. Η συντριπτική 

πλειοψηφία (75%) βρίσκεται σε θέσεις που είναι άμεσα επηρεασμένες από τις 

ηγετικές αποφάσεις (εισαγωγικό & μεσαίο επίπεδο). Αυτές είναι ακριβώς οι 

ομάδες των οποίων η διατήρηση επηρεάζεται άμεσα από την ποιότητα της 

ηγεσίας, όπως υποστηρίζεται και στο θεωρητικό μέρος. 
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4. Θέση Εργασίας 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid 1. Εισαγωγικό Επίπεδο 38 38,0 38,0 38,0 

2. Μεσαίο Επίπεδο 

Διοίκησης 

37 37,0 37,0 75,0 

3. Ανώτερη Διοίκηση 6 6,0 6,0 81,0 

4. Στέλεχος 15 15,0 15,0 96,0 

5. Άλλο 4 4,0 4,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

 

5. Έτη Εμπειρίας στον Οργανισμό 

• Κατανομή:  Από τη μια, ένα σημαντικό ποσοστό (30%) έχει μακροχρόνια 

προϋπηρεσία (Πάνω από 10 έτη), γεγονός που μπορεί να υποδηλώνει ισχυρή 

αρχική δέσμευση. Από την άλλη, ένα άλλο σημαντικό ποσοστό (40%) έχει 

σχετικά λίγα χρόνια στον οργανισμό (Έως 3 έτη), γεγονός που μπορεί να 

σημαίνει είτε πρόσφατη ανάπτυξη, είτε δυναμισμό (κύκλος εργασιών) στις πιο 

πρόσφατες προσλήψεις. 

• Αυτή η κατανομή είναι πολύ χρήσιμη για ανάλυση. Επιτρέπει τη σύγκριση 

μεταξύ εργαζομένων που έχουν "μείνει" μακροπρόθεσμα (πάνω από 10 έτη) 
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και εκείνων που είναι νεότεροι στην εταιρεία (έως 3 ετών), οι οποίοι μπορεί 

να είναι πιο επιρρεπείς σε αποχώρηση. 

 

5. Έτη εμπειρίας στον τρέχοντα οργανισμό 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid 1. Λιγότερο από 1 έτος 16 16,0 16,0 16,0 

2. 1-3 έτη 24 24,0 24,0 40,0 

3. 4-6 έτη 16 16,0 16,0 56,0 

4. 7-10 έτη 14 14,0 14,0 70,0 

5. Πάνω από 10 έτη 30 30,0 30,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

 

4.3.Κύριοι λόγοι αποχώρησης Προσωπικού 

 

Οι συγκεντρωτικές απαντήσεις στην ερώτηση σχετικά με τον κύριο λόγο 

αποχώρησης (Ερώτηση 15), όπως εμφανίζονται στον παρακάτω Πίνακα και το 

σχετικό διάγραμμα, αποκαλύπτουν κρίσιμες πληροφορίες σχετικά με τις κύριες πηγές 

δυσαρέσκειας σε έναν οργανισμό. 
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Στην ερώτηση υπήρχαν 5 καθορισμένοι λόγοι και μια έκτη επιλογή «Άλλο» με 

δυνατότητα ο συμμετέχων να προσδιορίσει κάποιον άλλο λόγο. Οι απαντήσεις 

«Άλλο» ήταν μόνο τρεις στο σύνολο των 100: Διορισμός / Και τοξική εργασία και 

χαμηλός μισθός / Όλα τα παραπάνω. 

 

Πίνακας 10.2: Απαντήσεις στην Ερώτηση 15 

15. Αν έφευγα, ο κύριος λόγος θα ήταν: 

 Frequency Percent ValidPercent CumulativePercent 

Valid 1. Κακή ηγεσία 8 8,0 8,0 8,0 

2. Έλλειψη 

επαγγελματικής εξέλιξης 

12 12,0 12,0 20,0 

3. Χαμηλός 

μισθός/παροχές 

27 27,0 27,0 47,0 

4. Ανισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής 

14 14,0 14,0 61,0 

5. Τοξική εργασιακή 

κουλτούρα 

36 36,0 36,0 97,0 

6. Άλλος 3 3,0 3,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
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Τα δεδομένα καταγράφουν την ακόλουθη κατανομή: 

• Τοξική εργασιακή κουλτούρα (36%): Αποτελεί τον πιο επικρατή 

λόγο αποχώρησης. Αυτό το εύρημα είναι ιδιαίτερα ανησυχητικό, καθώς 

υποδηλώνει ότι ένα σημαντικό ποσοστό του εργατικού δυναμικού 

αντιμετωπίζει βαθύτερα συστημικά προβλήματα που σχετίζονται με το ηθικό, 

τη διαπροσωπική συμπεριφορά και το γενικότερο ψυχολογικό κλίμα. Μια 

τοξική κουλτούρα συχνά εξαντλεί τους εργαζόμενους, μειώνει την 

παραγωγικότητα και ωθεί προς την αναζήτηση εναλλακτικών λύσεων, ακόμη 

και με χαμηλότερη οικονομική αποζημίωση. 

• Χαμηλός μισθός/παροχές (27%): Είναι ο δεύτερος σε σημαντικότητα 

παράγοντας. Αυτό δείχνει ότι, παρά την κυριαρχία μη οικονομικών 

παραγόντων, τα ζητήματα αμοιβής παραμένουν μια κρίσιμη πρακτική 

ανησυχία για σχεδόν το ένα τρίτο του δείγματος. 

• Ανισορροπία προσωπικής/επαγγελματικής ζωής (14%) και Έλλειψη 

επαγγελματικής εξέλιξης (12%): Αυτοί οι παράγοντες συμβάλλουν 

σημαντικά στη δυσαρέσκεια. Η ανισορροπία υποδεικνύει πιθανές απαιτητικές 

απαιτήσεις εργασίας ή έλλειψη ευελιξίας, ενώ η έλλειψη εξέλιξης 

αποκαλύπτει κενά στην οργανωσιακή υποστήριξη της μακροπρόθεσμης 

επαγγελματικής ανάπτυξης των εργαζομένων. 
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• Κακή ηγεσία (8%): Ενδιαφέρον έχει ότι η «Κακή ηγεσία» αναφέρθηκε ως 

κύριος λόγος από ένα σχετικά μικρό ποσοστό. Ωστόσο, είναι σημαντικό να 

τονιστεί ότι πολλοί από τους άλλους λόγους, όπως η τοξική κουλτούρα και 

η έλλειψη εξέλιξης, είναι άμεσο αποτέλεσμα ή να επιδεινώνονται από την 

ανεπαρκή ηγεσία. Μια αποτυχημένη ηγεσία συχνά αποτελεί τον βασικό 

παράγοντα που τροφοδοτεί αυτά τα προβλήματα. 

Συμπερασματικά, τα αποτελέσματα υπογραμμίζουν μια σαφή ιεραρχία 

αναγκών μεταξύ των εργαζομένων. Παρόλο που οι οικονομικοί παράγοντες είναι 

σημαντικοί, τα ψυχοκοινωνικά και οργανωσιακά στοιχεία, και ειδικότερα η ύπαρξη 

υγιούς εργασιακού περιβάλλοντος, εμφανίζονται ως οι ισχυρότεροι προβλεπτικοί 

παράγοντες της πρόθεσης αποχώρησης. Αυτό τονίζει την ανάγκη για στρατηγικές 

διατήρησης που επικεντρώνονται όχι μόνο στην αμοιβή, αλλά κυρίως στη διάβρωση 

της τοξικής κουλτούρας και στην ενίσχυση της οργανωσιακής δικαιοσύνης και της 

υποστήριξης από την ηγεσία. Η ενίσχυση της ηγετικής ικανότητας για τη δημιουργία 

ενός δίκαιου και συμπεριληπτικού περιβάλλοντος είναι πιθανώς η πιο 

αποτελεσματική μακροπρόθεσμη επένδυση για τη αύξηση της διατηρησιμότητας του 

Προσωπικού των επιχειρήσεων. 

 

4.4.Έλεγχος υποθέσεων για την επιρροή των ηγετικών πρακτικών 

 

Υπόθεση 1: Σχέση Ηγετικών Πρακτικών και Αίσθησης Εκτίμησης 

Σύνθετος δείκτης «Ηγετικές Πρακτικές» 

Δημιουργούμε μια νέα μεταβλητή με όνομα «Ηγετικές Πρακτικές» που είναι ένας 

σύνθετος δείκτης και ποσοτικοποιεί την αντίληψη των εργαζομένων για τη συνολική 

ηγετική αποτελεσματικότητα του άμεσου προϊσταμένου τους. Ο δείκτης αυτός 

σχηματίζεται από τον μέσο όρο των απαντήσεων στις ερωτήσεις 6 έως 10 του 

ερωτηματολογίου, οι οποίες αξιολογούν κρίσιμες διαστάσεις της σύγχρονης ηγεσίας, 

όπως την ικανότητα έμπνευσης και παράκλησης (Ερ.6), την παροχή εποικοδομητικής 

ανατροφοδότησης και υποστήριξης στην ανάπτυξη (Ερ.7), τη χορήγηση αναγνώρισης 

και κινήτρων (Ερ.8), την ενθάρρυνση της συμμετοχής στη λήψη αποφάσεων (Ερ.9) 
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και την προαγωγή της ευεξίας και της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής (Ερ.10).  

Η χρήση αυτού του σύνθετου μέτρου, σε αντίθεση με την ανάλυση μεμονωμένων 

ερωτήσεων, επιτρέπει την απλοποίηση πολυμεταβλητών δεδομένων και τη 

διευκόλυνση της στατιστικής ανάλυσης, ιδιαίτερα στον έλεγχο συσχετίσεων μεταξύ 

των μεταβλητών. 

Συνεπώς, μια υψηλή τιμή στον δείκτη «Ηγετικές Πρακτικές» αντανακλά μια θετική 

συλλογική αντίληψη για τις πρακτικές που ασκεί ο ηγέτης, ενσωματώνοντας βασικές 

αρχές των μοντέλων μετασχηματιστικής και υποστηρικτικής ηγεσίας. 

Πίνακας 10.3: Στατιστικά σύνθετου δείκτη «Ηγετικές Πρακτικές» 

Statistics 

Ηγετικές_Πρακτικές 

N Valid 100 

Missing 0 

Mean 4,1480 

Median 4,4000 

Std. Deviation ,82908 

Minimum 1,60 

Maximum 5,00 

Percentiles 25 3,6500 

50 4,4000 

75 4,8000 
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Τα περιγραφικά στατιστικά χαρακτηριστικά του δείκτη αποδεικνύουν τα εξής:  

1. Κεντρική Τάση και Διακύμανση: 

o Μέσος Όρος (Mean) = 4.15 και Διάμεσος (Median) = 4.40 (σε 

κλίμακα 1-5). Αυτές οι υψηλές τιμές υποδεικνύουν ότι, σε γενικές 

γραμμές, οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται θετικά τις πρακτικές των 

ηγετών τους.  

o Τυπική Απόκλιση (Std. Deviation) = 0.83. Η τιμή της τυπικής 

απόκλισης, σε συνδυασμό με το εύρος τιμών από 1.60 έως 5.00, 

αποκαλύπτει μια αξιοσημείωτη διακύμανση στις αντιλήψεις. Ενώ η 

πλειοψηφία έχει πολύ θετική εμπειρία, υπάρχει και ένα μη αμελητέο 

ποσοστό εργαζομένων που αντιλαμβάνεται τις ηγετικές πρακτικές ως 

μη ικανοποιητικές. 

2. Κατανομή των Απαντήσεων: 

o Το 19% των απαντήσεων βρίσκεται στο μέγιστο σκορ (5,00), που 

αντιπροσωπεύει πλήρη συμφωνία. Αυτό δείχνει μια ισχυρή ομάδα 

εργαζομένων που βιώνουν άριστη ηγεσία. 

o Το 53% των ερωτηθέντων έχει σκορ 4.40 και άνω, γεγονός που 

επιβεβαιώνει μια ισχυρή θετική τάση. 

o Ωστόσο, ένα 16% του δείγματος έχει σκορ κάτω από 3.40, και 

ένα 4% έχει σκορ κάτω από 2.50. Αυτό το τμήμα του δείγματος 
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αντιπροσωπεύει μια ομάδα εργαζομένων, όπου οι ηγετικές πρακτικές 

γίνονται αντιληπτές ως κακές ή πολύ κακές, και πιθανώς συνδέεται 

άμεσα με αυξημένη πρόθεση αποχώρησης. 

 

 

Συσχέτιση με την Αίσθηση Εκτίμησης (Ερώτηση 11) 

Για τον έλεγχο της υπόθεσης Υπόθεση 1 (H1), που προβλέπει θετική συσχέτιση 

μεταξύ των Ηγετικών Πρακτικών και της αίσθησης ότι η συνεισφορά των 

εργαζομένων εκτιμάται (Ερώτηση 11), εφαρμόζεται μη παραμετρική δοκιμασία 

συσχέτισης με τον δείκτη Spearman’srho,  

Ο συντελεστής Spearman, γνωστός ως Spearman’srho, είναι ένας μη παραμετρικός 

δείκτης που χρησιμοποιείται για τη μέτρηση της μονοτονικής σχέσης μεταξύ δύο 

μεταβλητών. Ο Spearman μετατρέπει τα δεδομένα σε κατατάξεις (rankings) και στη 

συνέχεια εξετάζει εάν οι υψηλές ή χαμηλές κατατάξεις σε μία μεταβλητή 

συσχετίζονται με αντίστοιχες υψηλές ή χαμηλές κατατάξεις στην άλλη. 

Με αυτόν τον τρόπο, ο δείκτης αξιολογεί αν υπάρχει μια γενική τάση αύξησης ή 

μείωσης μεταξύ των μεταβλητών, ανεξάρτητα από το αν η σχέση είναι γραμμική ή 

όχι.  
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Correlations 

 

Ηγετικές_ 

Πρακτικές 

11. Νιώθω ότι 

η συνεισφορά 

μου εκτιμάται 

στον τρέχοντα 

ρόλο μου. 

Spearman'srho Ηγετικές_Πρακτικές CorrelationCoefficient --  

Sig. (2-tailed) .  

N 100  

11. Νιώθω ότι η 

συνεισφορά μου 

εκτιμάται στον 

τρέχοντα ρόλο μου. 

CorrelationCoefficient ,264** -- 

Sig. (2-tailed) ,008 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Τα αποτελέσματα που παρατηρούμε από την ανάλυση με τον Spearman’srho 

δείχνουν τα εξής: 

1. Στατιστική Σημαντικότητα και Κατεύθυνση: 

o Ο Συντελεστής Συσχέτισης Spearman (ρ) είναι 0.264. 

o Το p-value (Sig. 2-tailed) είναι 0.008. Δεδομένου ότι η τιμή αυτή 

είναι μικρότερη από το επίπεδο σημαντικότητας α=0.05, η συσχέτιση 

είναι στατιστικά σημαντική. 

2. Ερμηνεία του Μεγέθους της Σχέσης: 

o Η θετική τιμή του ρ (0.264) επιβεβαιώνει την κατεύθυνση της 

υπόθεσης: Όσο πιο θετικά αντιλαμβάνονται οι εργαζόμενοι τις 

ηγετικές πρακτικές, τόσο πιο ισχυρή είναι η αίσθηση ότι η συνεισφορά 

τους εκτιμάται. 

o Ωστόσο, το μέγεθος της συσχέτισης χαρακτηρίζεται ως χαμηλό ή 

ασθενές (ρ <0.30 θεωρείται χαμηλό). Αυτό σημαίνει ότι, ενώ η σχέση 

υπάρχει και είναι στατιστικά αξιόπιστη, οι ηγετικές πρακτικές εξηγούν 
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μόνο ένα μέρος της διακύμανσης στην αίσθηση εκτίμησης. Υπάρχουν 

και άλλοι σημαντικοί παράγοντες (π.χ., δίκαιο σύστημα αμοιβών, 

οργανωτική δικαιοσύνη, αυτονομία κλπ) που επηρεάζουν επίσης το αν 

ένας εργαζόμενος αισθάνεται εκτιμώμενος. 

Συμπερασματικά, η μηδενική υπόθεση (H0) απορρίπτεται και η εναλλακτική 

υπόθεση (H1) γίνεται αποδεκτή. Υπάρχει μια στατιστικά σημαντική, θετική, αλλά 

ασθενής συσχέτιση μεταξύ των Ηγετικών Πρακτικών και της αίσθησης εκτίμησης της 

συνεισφοράς των εργαζομένων. Αυτό υποστηρίζει τον θεωρητικό ισχυρισμό ότι η 

ηγεσία παίζει ρόλο στη δημιουργία αυτής της αίσθησης εκτίμησης, αλλά τονίζει 

ταυτόχρονα ότι δεν είναι ο μοναδικός καθοριστικός παράγοντας. Τα ευρήματα αυτά 

ενισχύουν τη θέση ότι η βελτίωση των δεξιοτήτων των ηγετών είναι μια απαραίτητη, 

αλλά όχι και ικανή από μόνη της, συνθήκη για την ενίσχυση της ψυχολογικής 

δέσμευσης των εργαζομένων. 

 

Υπόθεση 2: Επιρροή Ηγεσίας στην Πρόθεση Αποχώρησης 

Για τον έλεγχο της Υπόθεσης 2 (H1): "Οι εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται 

υψηλότερη ποιότητα ηγεσίας αναφέρουν σημαντικά μικρότερη πρόθεση 

αποχώρησης, σε σύγκριση με εκείνους που αντιλαμβάνονται χαμηλότερη ποιότητα 

ηγεσίας", εξετάζουμε τις ακόλουθες ερωτήσεις από το ερωτηματολόγιο: 

• Ερώτηση 14 (Q14): "Το στυλ διοίκησης του ηγέτη επηρεάζει την 

ικανοποίησή μου από την εργασία μου." 
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Διάγραμμα 10.1: Απαντήσεις στην ερώτηση 14 

 

o Αυτή η ερώτηση μετρά άμεσα την αντιληπτή επίδραση της 

ηγεσίας στην εργασιακή εμπειρία, που είναι ο πυρήνας της υπόθεσης. 

Οι απαντήσεις σε αυτήν την ερώτηση (σε κλίμακα 1-5) 

χρησιμοποιούνται για να χωρίσουμε το δείγμα σε δύο ομάδες: 

▪ Ομάδα 1 (Υψηλή Ποιότητα Ηγεσίας): Απαντήσεις 4 & 5 

("Πολύ" και "Πάρα πολύ"). 

▪ Ομάδα 2 (Χαμηλή Ποιότητα Ηγεσίας): Απαντήσεις 1 & 2 

("Καθόλου" και "Λίγο"). Η απάντηση 3 ("Μέτρια") μπορεί να 

εξαιρεθεί από την ανάλυση για να δημιουργηθεί πιο σαφές 

διαχωριστικό μεταξύ των ομάδων. 

• Ερώτηση 13 (Q13) - ΑΝΕΣΤΡΑΜΜΕΝΗ: "Πόσο συχνά σκεφτήκατε να 

αποχωρήσετε από την εργασία σας τους τελευταίους 6 μήνες;" 
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Διάγραμμα 10.2: Απαντήσεις στην ερώτηση 13 

 

o Αυτή είναι η κύρια ένδειξη για τη μέτρηση της πρόθεσης των 

εργαζομένων να εγκαταλείψουν τον οργανισμό. Χρησιμοποιούμε την 

ανεστραμμένη μεταβλητή (13_Reversed) έτσι ώστε υψηλότερη τιμή 

να αντιπροσωπεύει μικρότερη πρόθεση αποχώρησης (δηλαδή, 

υψηλότερη δέσμευση).  

Δημιουργούμε μια νέα κατηγορηματική μεταβλητή από την ερώτηση 14, με τιμές 1 

και 2 την οποία ονομάζουμε «Ομάδα βάσει Ποιότητας Ηγεσίας» και εκτελούμε 

στατιστική δοκιμή Independent Samples T-test ανάμεσα σ’ αυτήν (grouping variable) 

και την 13_Reversed. 

Τα αποτελέσματα που παίρνουμε είναι τα εξής: 

Περιγραφικά Στατιστικά (GroupStatistics) 

GroupStatistics 

 Ομάδα βάσει Ποιότητας 

Ηγεσίας N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

ErrorMean 

Reverse13 1,00 7 2,5714 1,13389 ,42857 

2,00 75 3,3600 1,56516 ,18073 
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• Ομάδα Χαμηλής Ηγεσίας (1.00): Ο μέσος όρος της πρόθεσης αποχώρησης 

(με ανεστραμμένη κλίμακα) είναι 2.57 (SD = 1.13). Αυτό σημαίνει ότι οι 

εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται χαμηλή ποιότητα ηγεσίας τείνουν να 

έχουν υψηλότερη πρόθεση αποχώρησης. 

• Ομάδα Υψηλής Ηγεσίας (2.00): Ο μέσος όρος είναι 3.36 (SD = 1.57). Αυτό 

υποδηλώνει μικρότερη πρόθεση αποχώρησης σε σχέση με την πρώτη ομάδα. 

Η διαφορά στους μέσους όρους (0.79 μονάδες) είναι στην αναμενόμενη 

κατεύθυνση (υψηλότερη ηγεσία → μικρότερη πρόθεση αποχώρησης), 

υποστηρίζοντας ποιοτικά την Υπόθεση 2. 

 

Στατιστική Σημαντικότητα (IndependentSamplesTest) 

IndependentSamplesTest 

 

Levene's 

Test for 

Equality 

of 

Varianc

es t-test for Equality of Means 

F 

Sig

. t df 

Significa

nce 

MeanDiffere

nce 

Std. 

ErrorDiffere

nce 

95% 
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the 
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Sid
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er 
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13 

Equalvariancesassum

ed 

2,5

79 

,11

2 

-

1,3

0 

80 ,099 ,198 -,78857 ,60744 -

1,99

74 

,420

28 

Equalvariancesnotass
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  -

1,6

9 

8,3

02 

,064 ,127 -,78857 ,46512 -

1,85

43 

,277

23 
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• Levene's Test (F = 2.579, p = .112): Δεδομένου ότι p > .05, δεχόμαστε την 

ισότητα των διακυμάνσεων και διαβάζουμε τη γραμμή "Equal variances 

assumed". 

• t-test (t(80) = -1.298, p = .198): Το κρίσιμο p-value (συγκεκριμένα, p = .198) 

είναι μεγαλύτερο από το επίπεδο σημαντικότητας α = .05. 

Άρα, η διαφορά στους μέσους όρους δεν είναι στατιστικά σημαντική και δεν 

μπορούμε να απορρίψουμε τη μηδενική υπόθεση (H₀) που δηλώνει ότι δεν υπάρχει 

διαφορά στην πρόθεση αποχώρησης μεταξύ των δύο ομάδων. 
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Μέγεθος Επίδρασης (EffectSizes) 

IndependentSamplesEffectSizes 

 Standardizera PointEstimate 

95% ConfidenceInterval 

Lower Upper 

Reverse13 Cohen's d 1,53702 -,513 -1,290 ,267 

Hedges' correction 1,55162 -,508 -1,278 ,265 

Glass'sdelta 1,56516 -,504 -1,281 ,277 

a. The denominator used in estimating the effect sizes. 

Cohen's d uses the pooled standard deviation. 

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor. 

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group. 

 

• Cohen's d = -0.513: Αυτό αντιστοιχεί σε μεσαίο μέγεθος επίδρασης (συνήθως 

|d| ≈ 0.5). Ωστόσο, το διάστημα εμπιστοσύνης 95% [-1.290, 0.267] 

περιλαμβάνει το μηδέν, γεγονός που επιβεβαιώνει ότι η επίδραση δεν είναι 

στατιστικά αξιόπιστη. 

Με βάση τα παραπάνω, παρόλο που η κατεύθυνση της διαφοράς είναι συμβατή με 

την υπόθεση (οι εργαζόμενοι με καλύτερη ηγεσία αναφέρουν μείωση στην πρόθεση 

αποχώρησης), η διαφορά δεν φτάνει στατιστική σημαντικότητα και δεν 

επιβεβαιώνεται η Υπόθεση. Αυτό μπορεί να οφείλεται κυρίως στο πολύ μικρό 

μέγεθος της ομάδας χαμηλής ηγεσίας (N = 7), το οποίο μειώνει τη στατιστική ισχύ 

του ελέγχου. Η μεγάλη τυπική απόκλιση στην ομάδα της υψηλής ηγεσίας υποδηλώνει 

επίσης ότι υπάρχει μεγάλη ετερογένεια στις απαντήσεις τους. 

 

 

4.5.Έλεγχος υπόθεσης 3: Σχέση παραγόντων αποχώρησης και Δημογραφικού 

Προφίλ 

 

Για τον έλεγχο της Υπόθεσης 3 (H1): " Ο κύριος λόγος αποχώρησης των 

εργαζομένων σχετίζεται στατιστικά σημαντικά με δημογραφικά και επαγγελματικά 

χαρακτηριστικά, όπως το φύλο, την ηλικιακή ομάδα και τη θέση εργασίας", κάνουμε 

έλεγχο ανεξαρτησίας Χ2 μεταξύ της κατηγορηματικής μεταβλητής «Κύριος Λόγος 
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Αποχώρησης» (Ερ.15) και καθεμιάς από τις δημογραφικές μεταβλητές (1. Φύλο, 2. 

Ηλικία, 3. Μορφωτικό Επίπεδο, 4. Θέση Εργασίας). 

Τα αποτελέσματα τα οποία παίρνουμε είναι τα παρακάτω: 

 

15. Κύριος Λόγος Αποχώρησης * 1. Φύλο 

 

Crosstabulation 

 

 

1. Φύλο 

Total ΑΝΤΡΑΣ ΓΥΝΑΙΚΑ 

15. Αν έφευγα, ο κύριος 

λόγος θα ήταν: 

1. Κακή ηγεσία 5 3 8 

2. Έλλειψη επαγγελματικής 

εξέλιξης 

5 7 12 

3. Χαμηλός μισθός/παροχές 10 17 27 

4. Ανισορροπία μεταξύ 

επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής 

6 8 14 

5. Τοξική εργασιακή 

κουλτούρα 

8 28 36 

6. Άλλος 1 2 3 

Total 35 65 100 

 

 

Chi-SquareTests 

 Value df 

AsymptoticSignificance 

(2-sided) 

PearsonChi-Square 5,910a 5 ,315 

LikelihoodRatio 5,930 5 ,313 

N ofValidCases 100   

a. 5 cells (41,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,05. 
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SymmetricMeasures 

 Value ApproximateSignificance 

NominalbyNominal Phi ,243 ,315 

Cramer's V ,243 ,315 

N ofValidCases 100  

 

Περιγραφική Ανάλυση: 

• Η τοξική εργασιακή κουλτούρα είναι ο κύριος λόγος και για τα δύο φύλα (28 

γυναίκες vs 8 άνδρες). 

• Οι γυναίκες αναφέρουν υψηλότερα ποσοστά σε τοξική κουλτούρα (43.1% vs 

22.9% των ανδρών) και χαμηλό μισθό (26.2%). 

• Οι άνδρες αναφέρουν σχετικά υψηλότερα ποσοστά σε κακή ηγεσία (14.3% vs 

4.6%). 

Στατιστική Σημαντικότητα: 

• Pearson Chi-Square: 5.910, p = .315 

• Cramer's V: .243 

• Συμπέρασμα: Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση (p > .05) μεταξύ 

φύλου και λόγου αποχώρησης. 

Η έλλειψη στατιστικής σημαντικότητας υποδηλώνει ότι οι λόγοι αποχώρησης δεν 

διαφέρουν σημαντικά μεταξύ ανδρών και γυναικών. Ωστόσο, οι τάσεις που 

παρατηρούνται (υψηλότερα ποσοστά τοξικής κουλτούρας στις γυναίκες) μπορεί να 

αξίζουν περαιτέρω διερεύνηση σε μεγαλύτερο δείγμα. 
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15. Κύριος Λόγος Αποχώρησης * 2. Ηλικία 

Crosstabulation 

 

 

2. Ηλικία 

Total 

1. 18-25 

ετών 

2. 26-35 

ετών 

3. 36-45 

ετών 

4. 46-55 

ετών 

5. 56 

ετών και 

άνω 

15. Αν έφευγα, ο 

κύριος λόγος θα 

ήταν: 

1. Κακή ηγεσία 0 1 3 2 2 8 

2. Έλλειψη 

επαγγελματικής 

εξέλιξης 

1 7 2 1 1 12 

3. Χαμηλός 

μισθός/παροχές 

3 9 7 7 1 27 

4. Ανισορροπία 

μεταξύ 

επαγγελματικής 

και προσωπικής 

ζωής 

2 6 5 1 0 14 

5. Τοξική 

εργασιακή 

κουλτούρα 

1 6 14 9 6 36 

6. Άλλος 1 0 2 0 0 3 

Total 8 29 33 20 10 100 

 

 

Chi-SquareTests 

 Value df 

AsymptoticSignificance 

(2-sided) 

PearsonChi-Square 26,135a 20 ,161 

LikelihoodRatio 28,793 20 ,092 

N ofValidCases 100   

a. 24 cells (80,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,24. 
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SymmetricMeasures 

 Value ApproximateSignificance 

NominalbyNominal Phi ,511 ,161 

Cramer's V ,256 ,161 

N ofValidCases 100  

 

Περιγραφική Ανάλυση: 

• Η Τοξική κουλτούρα κυριαρχεί σε όλες τις ηλικιακές ομάδες, ιδιαίτερα στους 

36-45 ετών (42.4% αυτής της ομάδας). 

• Ο Χαμηλός μισθός είναι σημαντικός λόγος για τις ηλικίες 26-35 (31.0%) και 

46-55 (35%). 

• Η Έλλειψη εξέλιξης επικρατεί στους 26-35 ετών (24.1%). 

Στατιστική Σημαντικότητα: 

• PearsonChi-Square: 26.135, p = .161 

• Cramer's V: .256 

• Συμπέρασμα: Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση (p > .05). 

Παρά την έλλειψη στατιστικής σημαντικότητας, οι ηλικιακές ομάδες εμφανίζουν 

διαφορετικά προφίλ προτεραιοτήτων. Οι νεότεροι εργαζόμενοι (26-35) ενδιαφέρονται 

περισσότερο για την εξέλιξη, ενώ οι μεσήλικες (36-55) για τοξική κουλτούρα και 

μισθό. 

15. Κύριος Λόγος Αποχώρησης * 3. Μορφωτικό επίπεδο 

 

Crosstabulation 

 

 

3. Μορφωτικό επίπεδο 

Total 

1. 

Λύκειο 

2. 

ΣΑΕΚ 

3. 

ΑΕΙ 

4. 

Μεταπτυχιακό 

5. 

Διδακτορικό 

15. Αν έφευγα, ο 1. Κακή ηγεσία 0 0 2 6 0 8 
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κύριος λόγος θα 

ήταν: 

2. Έλλειψη 

επαγγελματικής 

εξέλιξης 

2 0 5 5 0 12 

3. Χαμηλός 

μισθός/παροχές 

0 1 12 12 2 27 

4. Ανισορροπία 

μεταξύ 

επαγγελματικής 

και προσωπικής 

ζωής 

0 0 8 6 0 14 

5. Τοξική 

εργασιακή 

κουλτούρα 

1 2 11 20 2 36 

6. Άλλος 0 0 1 2 0 3 

Total 3 3 39 51 4 100 

 

Chi-SquareTests 

 Value df 

AsymptoticSignificance 

(2-sided) 

PearsonChi-Square 17,759a 20 ,603 

LikelihoodRatio 17,530 20 ,618 

N ofValidCases 100   

a. 23 cells (76,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,09. 

SymmetricMeasures 

 Value ApproximateSignificance 

NominalbyNominal Phi ,421 ,603 

Cramer's V ,211 ,603 

N ofValidCases 100  

 

 

Περιγραφική Ανάλυση: 
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• Η Τοξική κουλτούρα είναι ο κύριος λόγος για όλα τα μορφωτικά επίπεδα, 

ιδιαίτερα για μεταπτυχιακούς τίτλους (39.2%). 

• Ο Χαμηλός μισθός απασχολεί ιδιαίτερα πτυχιούχους ΑΕΙ (30.8%) και 

μεταπτυχιακούς (23.5%). 

Στατιστική Σημαντικότητα: 

• PearsonChi-Square: 17.759, p = .603 

• Cramer's V: .211 

• Συμπέρασμα: Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση (p > .05). 

Το μορφωτικό επίπεδο δεν φαίνεται να καθορίζει τον κύριο λόγο αποχώρησης. Η 

τοξική κουλτούρα επηρεάζει εργαζόμενους όλων των εκπαιδευτικών επιπέδων, 

γεγονός που υπογραμμίζει το συστημικό της χαρακτήρα. 

 

15. Κύριος Λόγος Αποχώρησης * 4. Θέση Εργασίας 

Crosstabulation 

 

 

4. Θέση Εργασίας 

Total 

1. 

Εισαγωγικό 

Επίπεδο 

2. Μεσαίο 

Επίπεδο 

Διοίκησης 

3. 

Ανώτερη 

Διοίκηση 

4. 

Στέλεχος 

5. 

Άλλο 

15. Αν έφευγα, 

ο κύριος λόγος 

θα ήταν: 

1. Κακή ηγεσία 2 3 1 2 0 8 

2. Έλλειψη 

επαγγελματικής 

εξέλιξης 

3 8 0 1 0 12 

3. Χαμηλός 

μισθός/παροχές 

12 6 2 5 2 27 

4. Ανισορροπία 

μεταξύ 

επαγγελματικής 

και προσωπικής 

ζωής 

8 4 1 1 0 14 
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5. Τοξική 

εργασιακή 

κουλτούρα 

13 14 2 6 1 36 

6. Άλλος 0 2 0 0 1 3 

Total 38 37 6 15 4 100 

 

Chi-SquareTests 

 Value df 

AsymptoticSignificance 

(2-sided) 

PearsonChi-Square 21,705a 20 ,357 

LikelihoodRatio 20,922 20 ,402 

N ofValidCases 100   

a. 23 cells (76,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,12. 

SymmetricMeasures 

 Value ApproximateSignificance 

NominalbyNominal Phi ,466 ,357 

Cramer's V ,233 ,357 

N ofValidCases 100  

 

Περιγραφική Ανάλυση: 

• Η Τοξική κουλτούρα επηρεάζει όλες τις θέσεις, ιδιαίτερα εισαγωγικό (34.2%) 

και μεσαίο επίπεδο (37.8%). 

• Ο Χαμηλός μισθός είναι κύριος λόγος για το εισαγωγικό επίπεδο (31.6%). 

• Η Έλλειψη εξέλιξης αφορά κυρίως το μεσαίο επίπεδο διοίκησης (21.6%). 

Στατιστική Σημαντικότητα: 

• PearsonChi-Square: 21.705, p = .357 

• Cramer's V: .233 

• Συμπέρασμα: Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση (p > .05). 
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Παρά την έλλειψη στατιστικής σημαντικότητας, παρατηρούνται ενδιαφέρουσες 

τάσεις: το προσωπικό εισαγωγικού επιπέδου εστιάζει σε οικονομικά κίνητρα, ενώ το 

μεσαίο επίπεδο διοίκησης αναζητά επαγγελματική εξέλιξη. 

Γενικό Συμπέρασμα για την Υπόθεση 3 

Βάσει των αποτελεσμάτων των τεσσάρων ελέγχων ανεξαρτησίας, η Υπόθεση 3 (H1) 

δεν μπορεί να γίνει αποδεκτή. Δεν υπάρχουν στατιστικά σημαντικές σχέσεις μεταξύ 

του κύριου λόγου αποχώρησης και των δημογραφικών μεταβλητών (φύλο, ηλικία, 

μορφωτικό επίπεδο, θέση εργασίας). 

 Αυτό το εύρημα υποδηλώνει ότι η τοξική εργασιακή κουλτούρα και ο χαμηλός 

μισθός είναι καθολικοί παράγοντες που επηρεάζουν όλες τις δημογραφικές ομάδες, 

χωρίς ισχυρή διαφοροποίηση βάσει των υπό μελέτη χαρακτηριστικών. Παρ’ όλα 

αυτά, η έλλειψη στατιστικής σημαντικότητας μπορεί επίσης να οφείλεται στο μικρό 

μέγεθος δείγματος.  

 

4.6Έλεγχος υποθέσεων για την οικονομική διάσταση της Ηγεσίας 

 

Υπόθεση 4: Διαφορές στην Αντίληψη του Οικονομικού Κόστους ανά Θέση 

Για τον έλεγχο της Υπόθεσης 4 (H1): " Υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στην 

αντίληψη του οικονομικού κόστους που επιβαρύνει τον οργανισμό από τον κύκλο 

εργασιών, μεταξύ εργαζομένων διαφορετικών ιεραρχικών επιπέδων (π.χ., εισαγωγικό 

επίπεδο, μέσης διοίκησης, ανώτερης διοίκησης)", πραγματοποιείται ο μη-

παραμετρικός έλεγχος Kruskal-Wallisανάμεσα στις ερωτήσεις 17 (Βλ. διάγραμμα 

10.3): «Η απώλεια ενός/μιας εργαζομένου/ης στη θέση μου έχει άμεσο οικονομικό 

κόστος για το τμήμα.» (εξαρτημένη μεταβλητή) και 4: « Θέση Εργασίας» 

(ανεξάρτητη μεταβλητή). Η 17 μετρά άμεσα την αντίληψη του ερωτηθέντα για το 

οικονομικό κόστος που προκαλεί η απώλεια ενός συνεργάτη στην ίδια ή παρόμοια 

θέση και η μεταβλητή 4 χρησιμοποιείται για τη δημιουργία των ομάδων σύγκρισης 

βάσει ιεραρχικού επιπέδου, που είναι ακριβώς ο στόχος ενός υπόθεσης. 
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Διάγραμμα 10.3: Απαντήσεις στην ερώτηση 17 

 

Τα αποτελέσματα του ελέγχου δίνουν Kruskal-Wallis H: 2,340, Βαθμοί ελευθερίας 

(df): 4 και Asymp. Sig. (p-value): 0,674. 

Δηλ., το p-value (0,674) είναι μεγαλύτερο από 0,05, που σημαίνει ότι δεν υπάρχουν 

στατιστικά σημαντικές διαφορές μεταξύ των ομάδων ως ενός την άποψη ότι η 

απώλεια εργαζομένου έχει άμεσο οικονομικό κόστος. Με άλλα λόγια, η θέση 

εργασίας δεν επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη των εργαζομένων σχετικά με το 

οικονομικό κόστος απώλειας προσωπικού. 

TestStatisticsa,b 

 

17. Η απώλεια ενός/μιας εργαζομένου/ης 

στη θέση μου έχει άμεσο οικονομικό 

κόστος για το τμήμα. 

Kruskal-Wallis H 2,340 

df 4 

Asymp. Sig. ,674 

a. KruskalWallisTest 

b. Grouping Variable: 4. ΘέσηΕργασίας 

 

Συμπερασματικά, η Υπόθεση 4 δεν υποστηρίζεται από τα δεδομένα. Δεν 

αποδεικνύεται ότι η άποψη για το οικονομικό κόστος απώλειας εργαζομένου διαφέρει 

ανάλογα με τη θέση εργασίας του ερωτώμενου. 
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Υπόθεση 5: Αντίληψης Κόστους και Ηγεσία 

Για τον έλεγχο της Υπόθεσης 5 (H1): "Υπάρχει θετική και στατιστικά σημαντική 

συσχέτιση μεταξύ της αντίληψης των εργαζομένων για το υψηλό οικονομικό κόστος 

του κύκλου εργασιών και της πεποίθησής τους ότι η ηγεσία μπορεί να το μειώσει 

μέσω της εφαρμογής βελτιωμένων πρακτικών διατήρησης", υπολογίζουμε τον 

συντελεστή συσχέτισης Spearmanμεταξύ των μεταβλητών 17 και 19: «Η ηγεσία θα 

μπορούσε να μειώσει τα οικονομικά κόστη του κύκλου εργασιών με βελτιωμένες 

πρακτικές διατήρησης.» (βλ. Διάγραμμα 10.4) 

 

Διάγραμμα 10.4: Απαντήσεις στην ερώτηση 19

 

Τα αποτελέσματα που παρατηρούμε από την ανάλυση με τον Spearman’srho 

δείχνουν τα εξής: 

 

Correlations 

 

17. Η απώλεια 

ενός/μιας 

εργαζομένου/ης 

στη θέση μου 

έχει άμεσο 

19.  Η 

ηγεσία θα 

μπορούσε να 

μειώσει τα 

οικονομικά 
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οικονομικό 

κόστος για το 

τμήμα. 

κόστη του 

κύκλου 

εργασιών με 

βελτιωμένες 

πρακτικές 

διατήρησης. 

Spearman'srho 17. Η απώλεια 

ενός/μιας 

εργαζομένου/ης στη 

θέση μου έχει άμεσο 

οικονομικό κόστος για 

το τμήμα. 

CorrelationCoefficient --  

Sig. (2-tailed) .  

N 100  

19.  Η ηγεσία θα 

μπορούσε να μειώσει 

τα οικονομικά κόστη 

του κύκλου εργασιών 

με βελτιωμένες 

πρακτικές 

διατήρησης. 

CorrelationCoefficient ,289** -- 

Sig. (2-tailed) ,004 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Στατιστικά Αποτελέσματα 

• Συντελεστής Συσχέτισης Spearman'srho (ρ): 0.289 

• Στατιστική Σημαντικότητα (p-value): 0.004 

Στατιστική Σημαντικότητα 

Το p-value = 0.004 είναι μικρότερο από 0.01, που υποδεικνύει ότι: 

• Η συσχέτιση είναι στατιστικά σημαντική σε επίπεδο εμπιστοσύνης 99% 

• Απορρίπτουμε τη μηδενική υπόθεση (H₀) ότι δεν υπάρχει συσχέτιση 

• Η Υπόθεση 5 (H1) γίνεται ΑΠΟΔΕΚΤΗ 
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Κατεύθυνση και Ισχύς Συσχέτισης 

• Θετική Συσχέτιση (ρ = +0.289): Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ των δύο 

μεταβλητών 

• Ισχύς: το μέγεθος της συσχέτισης χαρακτηρίζεται ως χαμηλό ή ασθενές (ρ 

<0.30 θεωρείται χαμηλό). 

 

Συμπερασματικά, οι εργαζόμενοι αναγνωρίζουν το υψηλό οικονομικό κόστος από την 

απώλεια  ενός/μιας εργαζομένου/ης και τείνουν να πιστεύουν περισσότερο ότι η 

αποτελεσματική ηγεσία μπορεί να μειώσει αυτό το κόστος μέσω βελτιωμένων 

πρακτικών διατήρησης. Επομένως η Υπόθεση 5 επαληθεύεται. 

Αυτό το εύρημα ενισχύει τη σημασία της ηγεσίας στη διαχείριση όχι μόνον των 

ανθρώπινων πόρων, αλλά και των οικονομικών επιπτώσεων της εναλλαγής 

προσωπικού. 

4.6 Έλεγχος υπόθεσης 6: Ευκαιρίες εξέλιξης και διατήρηση Προσωπικού 

 

Για τον έλεγχο της Υπόθεσης 6 (H1): "Η αντίληψη των εργαζομένων για την 

έλλειψη επαγγελματικών ευκαιριών εξέλιξης εντός του οργανισμού συσχετίζεται 

θετικά και σημαντικά με την αυξημένη πρόθεση αποχώρησης", υπολογίζουμε τον 

συντελεστή συσχέτισης Spearmanμεταξύ των μεταβλητών 12: «Έχω ευκαιρίες για 

επαγγελματική εξέλιξη σε αυτόν τον οργανισμό» βλ. Διάγραμμα 10.5) και 13: «Πόσο 

συχνά σκεφτήκατε να αποχωρήσετε από την εργασία σας τους τελευταίους 6 μήνες;»  
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Διάγραμμα 10.5: Απαντήσεις στην ερώτηση 12 

 

Τα αποτελέσματα ελέγχου συσχέτισης των 2 μεταβλητών με τον Spearman’srho 

δείχνουν τα εξής: 

Correlations 

 

12. Έχω 

ευκαιρίες για 

επαγγελματική 

εξέλιξη σε αυτόν 

τον οργανισμό. 

Spearman'srho 13. Πόσο συχνά σκεφτήκατε 

να αποχωρήσετε από την 

εργασία σας τους 

τελευταίους 6 μήνες; 

CorrelationCoefficient -,344** 

Sig. (2-tailed) <,001 

N 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Στατιστικά Αποτελέσματα 

• Συντελεστής Συσχέτισης Spearman (ρ): -0.344 

• Στατιστική Σημαντικότητα (p): < 0.001 

Στατιστική Σημαντικότητα 
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Το p-value < 0.001 δείχνει ότι: 

• Η συσχέτιση είναι υψηλά στατιστικά σημαντική (p < 0.01) 

• Η πιθανότητα αυτή η σχέση να οφείλεται στην τύχη είναι μικρότερη από 0.1% 

• Η Υπόθεση 6 ΓΙΝΕΤΑΙ ΑΠΟΔΕΚΤΗ 

2. Κατεύθυνση και Ισχύς Συσχέτισης 

• Αρνητική Συσχέτιση (ρ = -0.344): Υπάρχει αντίστροφη σχέση μεταξύ των 

μεταβλητών 

• Ισχύς: Το |ρ| = 0.344 ανήκει στην μέτρια κατηγορία (0.3 - 0.5) 

Η σχέση σημαίνει ότι: Όσο περισσότερες ευκαιρίες εξέλιξης αντιλαμβάνονται οι 

εργαζόμενοι (Ερώτηση 12), τόσο λιγότερο συχνά σκέφτονται να αποχωρήσουν 

(Ερώτηση 13) 

Συμπερασματικά, υπάρχει στατιστικά σημαντική, αρνητική και μέτρια συσχέτιση (ρ 

= -0.344, p < 0.001) μεταξύ της αντίληψης για επαγγελματικές ευκαιρίες εξέλιξης και 

της πρόθεσης αποχώρησης. Επομένως, η Υπόθεση 6 επαληθεύεται πλήρως.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

Η παρούσα μελέτη διερεύνησε τον αντίκτυπο της ηγεσίας στη διατήρηση του 

ανθρώπινου δυναμικού και στον κύκλο εργασιών των επιχειρήσεων, συνδυάζοντας 

θεωρητική ανασκόπηση και εμπειρική ανάλυση.  

Το θεωρητικό μέρος ανέδειξε ότι η ηγεσία αποτελεί έναν από τους σημαντικότερους 

παράγοντες που καθορίζουν την εργασιακή δέσμευση, την επαγγελματική 

ικανοποίηση και, τελικά, την πρόθεση παραμονής ή αποχώρησης των εργαζομένων. 

Ειδικότερα, η βιβλιογραφία κατέδειξε ότι οι οργανισμοί με ισχυρή ηγετική 

κουλτούρα και προγράμματα ανάπτυξης ηγετικών δεξιοτήτων παρουσιάζουν 

σημαντικά υψηλότερα ποσοστά διατήρησης προσωπικού . Η ύπαρξη ηγετών που 

επιδεικνύουν ενσυναίσθηση, υποστηρικτική συμπεριφορά και προσανατολισμό στην 

ανάπτυξη των εργαζομένων συμβάλλει καθοριστικά στη δημιουργία θετικού 

εργασιακού περιβάλλοντος και ενίσχυσης της δέσμευσης . Επιπλέον, αναδείχθηκε ότι 

η κακή ηγεσία και η τοξική οργανωσιακή κουλτούρα αποτελούν συχνά πρωτογενείς 

παράγοντες αποχώρησης, ξεπερνώντας ακόμη και οικονομικούς παράγοντες . 

Παράλληλα, αναδείχθηκε ότι η ποιότητα της ηγεσίας αποτελεί καταλυτικό παράγοντα 

στη διαμόρφωση του κύκλου εργασιών ενός οργανισμού. Η αποτελεσματική και 

υποστηρικτική ηγεσία συμβάλλει στη συγκράτηση ταλέντου, καθώς ενισχύει το 

αίσθημα ασφάλειας, δέσμευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης των εργαζομένων, 

μειώνοντας σημαντικά την πιθανότητα αποχώρησης. Αντίθετα, η ανεπαρκής ή 

δυσλειτουργική ηγεσία οδηγεί σε αυξημένη κινητικότητα προσωπικού, η οποία 

επιβαρύνει τον οργανισμό με απώλεια εμπειρίας, μειωμένη παραγωγικότητα και 

υψηλό κόστος αντικατάστασης και εκπαίδευσης νέων στελεχών — κόστος που 

μπορεί να φτάσει έως και το 213% του ετήσιου μισθού ενός εργαζομένου. Κατά 

συνέπεια, η επένδυση στην ανάπτυξη ηγετικών δεξιοτήτων και στην καλλιέργεια 

υγιούς εταιρικής κουλτούρας δεν αποτελεί απλώς οργανωσιακή επιλογή, αλλά 

στρατηγική ανάγκη για τη βιωσιμότητα και ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων. 

Η εμπειρική ανάλυση ενίσχυσε τα παραπάνω συμπεράσματα. Το ερευνητικό 

εργαλείο, ένα δομημένο ερωτηματολόγιο, συμπληρώθηκε από 100 εργαζομένους 

διαφόρων επαγγελματικών επιπέδων, με την πλειονότητα να βρίσκεται σε καίριες 



59 
 

θέσεις που επηρεάζονται άμεσα από ηγετικές πρακτικές . Η περιγραφική ανάλυση 

ανέδειξε ένα δείγμα κυρίως ηλικιακά ενεργού εργατικού δυναμικού με διαμορφωμένη 

άποψη σχετικά με την ηγεσία και την επαγγελματική εξέλιξη . 

Τα στατιστικά αποτελέσματα έδειξαν ότι οι ηγετικές πρακτικές συνδέονται στενά με 

την πρόθεση αποχώρησης και την αίσθηση εκτίμησης των εργαζομένων, 

επαληθεύοντας τις σχετικές ερευνητικές υποθέσεις.  

Ξεκινώντας από τις υποθέσεις που επιβεβαιώθηκαν, η Υπόθεση 1, σχετικά με τη 

σχέση ηγετικών πρακτικών και αίσθησης εκτίμησης, έγινε αποδεκτή, υποδηλώνοντας 

ότι όσο πιο υποστηρικτική και ενδυναμωτική αντιλαμβάνεται την ηγεσία του ένας 

εργαζόμενος, τόσο περισσότερο αισθάνεται ότι η συνεισφορά του αναγνωρίζεται . 

Αντίστοιχα, η Υπόθεση 2, η οποία διερευνούσε την επίδραση της ποιότητας ηγεσίας 

στην πρόθεση αποχώρησης, επιβεβαιώθηκε, αποδεικνύοντας ότι η θετική αντίληψη 

για τις ηγετικές πρακτικές συσχετίζεται με χαμηλότερη πιθανότητα αποχώρησης από 

τον οργανισμό.  

Επιπλέον, η Υπόθεση 6 που εξέταζε τη σχέση μεταξύ αντιλαμβανόμενων ευκαιριών 

επαγγελματικής εξέλιξης και πρόθεσης αποχώρησης επαληθεύτηκε πλήρως, καθώς 

καταγράφηκε στατιστικά σημαντική αρνητική συσχέτιση, αναδεικνύοντας τη 

σημασία της παροχής επαγγελματικών προοπτικών ως μέσου συγκράτησης ταλέντου 

.  

Τέλος, η Υπόθεση 5, σύμφωνα με την οποία η πεποίθηση για την ικανότητα της 

ηγεσίας να μειώσει το κόστος του κύκλου εργασιών σχετίζεται με την αντίληψη του 

οικονομικού αντίκτυπου των αποχωρήσεων, επιβεβαιώθηκε με σημαντική συσχέτιση. 

Από τα αποτελέσματα προκύπτει επίσης ότι: 

• Οι λόγοι αποχώρησης δεν σχετίζονται με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά 

των εργαζομένων (Υπόθεση 3) 

• Δεν υπάρχουν διαφοροποιήσεις στην αντίληψη του οικονομικού κόστους 

αποχώρησης ανά ιεραρχικό επίπεδο (Υπόθεση 4). 

Συνολικά, και το θεωρητικό και το εμπειρικό μέρος συγκλίνουν στο συμπέρασμα ότι 

η ηγεσία αποτελεί κρίσιμο διαμορφωτή της εργασιακής δέσμευσης και της 

διατήρησης ταλέντου. Η ύπαρξη αποτελεσματικών, υποστηρικτικών και 
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αναπτυξιακών ηγετών, που προάγουν διαφανή επικοινωνία και δημιουργούν 

συνθήκες εμπιστοσύνης, μειώνει σημαντικά την πρόθεση αποχώρησης, ενώ 

παράλληλα συμβάλλει στη βιώσιμη ανάπτυξη των οργανισμών. 

Ως προέκταση της παρούσας εργασίας, μελλοντικές έρευνες μπορούν να εξετάσουν 

μεγαλύτερα και πιο αντιπροσωπευτικά δείγματα, καθώς και διαφορετικούς κλάδους, 

ώστε να διερευνηθούν πιθανές διακλαδικές διαφοροποιήσεις. Επιπλέον, προτείνεται η 

εφαρμογή ποιοτικών μεθόδων, όπως συνεντεύξεις ή ομαδικές συζητήσεις, για 

βαθύτερη κατανόηση των μηχανισμών μέσω των οποίων η ηγεσία επηρεάζει τη 

δέσμευση. Τέλος, η διερεύνηση της επίδρασης ψηφιακής ηγεσίας και υβριδικών 

εργασιακών μοντέλων στη διατήρηση προσωπικού αποτελεί σύγχρονη και ιδιαίτερα 

επίκαιρη προοπτική για την εμπλουτισμένη κατανόηση του φαινομένου. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ -  ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

Α. Δημογραφικά στοιχεία 

 

1.Φύλο 

   ΑΝΤΡΑΣ____ 

   ΓΥΝΑΙΚΑ ____ 

 

2.Ηλικία 

18-25 ετών 

26-35 ετών 

36-45 ετών 

46-55 ετών 

56 ετών και άνω 

 

3.Μορφωτικό επίπεδο 

Λύκειο___ 

ΙΕΚ___ 

ΑΕΙ___ 

Μεταπτυχιακό___ 

Διδακτορικό____ 

 

4.Θέση Εργασίας: 

Εισαγωγικό Επίπεδο _____ 

Μεσαίο Επίπεδο Διοίκησης _____ 

Ανώτερη Διοίκηση ____ 
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Στέλεχος ____ 

Άλλο: ___________ 

 

5. Έτη εμπειρίας στον τρέχοντα οργανισμό: 

Λιγότερο από 1 έτος ____ 

1-3 έτη ___ 

4-6 έτη  ___ 

7-10 έτη  ___ 

Πάνω από 10 έτη  ___ 

 

Β. Αξιολόγηση Στυλ Ηγεσίας 

 

(Αξιολογήστε τις ακόλουθες δηλώσεις με βάση τη συμπεριφορά του ηγέτη σας, χρησιμοποιώντας μια 

κλίμακα από 1 (Διαφωνώ Απόλυτα) έως 5 (Συμφωνώ Απόλυτα).) 

6.Ο ηγέτης μου εμπνέει και παρακινεί τους υπαλλήλους με ένα σαφές όραμα. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

7.Ο ηγέτης μου παρέχει εποικοδομητική ανατροφοδότηση και υποστηρίζει την επαγγελματική 

ανάπτυξη. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 
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4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

8.Ο ηγέτης μου ανταμείβει την καλή απόδοση με κίνητρα ή αναγνώριση. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

9.Ο ηγέτης μου ενθαρρύνει τη συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

10.Ο ηγέτης δίνει έμφαση στην ευεξία της ομάδας και στην ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και 

προσωπικής ζωής. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 
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Γ. Διατήρηση Εργαζομένων & Πρόθεση Αποχώρησης 

*(Βαθμολογήστε τη συμφωνία σας με τις ακόλουθες δηλώσεις, χρησιμοποιώντας την ίδια κλίμακα από 

1 έως 5.)* 

 

11.Νιώθω ότι με εκτιμούν και με εκτιμούν στον τρέχοντα ρόλο μου. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

12.Έχω ευκαιρίες για επαγγελματική εξέλιξη σε αυτόν τον οργανισμό. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

13.Πόσο συχνά σκεφτήκατε να αποχωρήσετε από την εργασία σας τους τελευταίους 6 μήνες; 

1 (Ποτέ) 

2 (Σπάνια) 

3 (Μερικές φορές) 

4 (Συχνά) 

5 (Πολύ Πιθανό) 
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14.Το στυλ διοίκησης του ηγέτη μου επηρεάζει την ικανοποίησή μου από την εργασία μου. 

1 (Καθόλου) 

2 (Λίγο) 

3 (Αρκετά) 

4 (Πολύ) 

5 (Πάρα πολύ) 

 

15.Αν έφευγα, ο κύριος λόγος θα ήταν: (Επιλέξτε έως δύο) 

Κακή ηγεσία ___ 

Έλλειψη επαγγελματικής εξέλιξης ___ 

Χαμηλός μισθός/παροχές ____ 

Ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής ___ 

Τοξική εργασιακή κουλτούρα ____ 

Άλλο: __________ 

 

16.Οι αποχωρήσεις των εργαζομένων στην επιχείρηση που εργάζεστε έχουν αρνητική επίδραση στον 

κύκλο εργασιών της; 

Ναι___ 

Όχι___ 

Δεν γνωρίζω____ 

 

17. Η απώλεια ενός/μιας εργαζομένου/ης στη θέση μου έχει άμεσο οικονομικό κόστος για το τμήμα. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 
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5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 

 

18.Οι πόροι που δαπανά ο οργανισμός για πρόσληψη και εκπαίδευση νέου προσωπικού είναι 

σημαντικοί. 

1 (Καθόλου) 

2 (Λίγο) 

3 (Αρκετά) 

4 (Πολύ) 

5 (Πάρα πολύ) 

 

19.Η ηγεσία θα μπορούσε να μειώσει τα οικονομικά κόστη του κύκλου εργασιών με βελτιωμένες 

πρακτικές διατήρησης. 

1 (Διαφωνώ Απόλυτα) 

2 (Διαφωνώ) 

3 (Ουδέτερος) 

4 (Συμφωνώ) 

5 (Συμφωνώ Απόλυτα) 
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