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Περίληψη 

Θεωρητικό υπόβαθρο: Λόγω της πανδημίας Cοvid-19, η τηλεργασία αναδεικνύεται σε μια 

από τις σημαντικότερες μεγατάσεις παγκοσμίως. Είναι γεγονός ότι η τηλεργασία δεν 

επηρεάζει στον ίδιο βαθμό και με τον ίδιο τρόπο τους εργαζομένους στις επιχειρήσεις στους 

διάφορους κλάδους. Η μελέτη της διεθνούς βιβλιογραφίας αναδεικνύει ότι δεν υπάρχει 

συναίνεση στα αποτελέσματα των εμπειρικών ερευνών που αφορούν τη συσχέτιση της 

τηλεργασίας με τους παράγοντες της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από 

την εργασία, της συμμετοχής των εργαζομένων και της οργανωσιακής δέσμευσης. Ως εκ 

τούτου η διατριβή συνεισφέρει νέα δεδομένα και στοιχεία τα οποία μπορούν να συμβάλλουν 

στην υφιστάμενη βιβλιογραφία και την περαιτέρω έρευνα. 

Σκοπός: Η ανάλυση των επιπτώσεων της τηλεργασίας στις επιχειρήσεις και ειδικότερα στο 

κατά πόσο, πως και σε πιο βαθμό επηρεάζει του παράγοντες της εμπιστοσύνης στον 

οργανισμό, της ικανοποίησης από την εργασία, της συμμετοχής και της δέσμευσης των 

εργαζομένων στον οργανισμό. 

Μεθοδολογία: Η μεθοδολογία που υιοθετήθηκε για την επίτευξη του στόχου της παρούσας 

διατριβής περιέλαβε τη  συλλογή πρωτογενών δεδομένων με τη χρήση ερωτηματολογίου 

που συμπληρώθηκε από 211 εργαζόμενους σε διαφορετικούς κλάδους επιχειρήσεων και την 

ανάλυση των στοιχείων με τη βοήθεια απλών γραμμικών παλινδρομήσεων μεταξύ της 

τηλεργασίας ως ανεξάρτητης μεταβλητής και της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της 

ικανοποίησης από την εργασία, της συμμετοχής και τη δέσμευσης των εργαζομένων στον 

οργανισμό ως εξαρτημένων μεταβλητών.  

Αποτελέσματα: Στο σύνολο των εργαζομένων η τηλεργασία έχει αρνητική σχέση με την 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό ενώ δεν επηρεάζει την Ικανοποίηση από την Εργασία, τη 

Συμμετοχή των Εργαζομένων και τη Δέσμευση στον Οργανισμό. Η ένταση της τηλεργασίας  

επηρεάζει την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό και την Οργανωσιακή Δέσμευση στους 

κλάδους των Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών, Ναυτιλιακών και Παροχής Υπηρεσιών 

σε διάφορες ομάδες εργαζομένων.  

Λέξεις-κλειδιά: Τηλεργασία, Συμμετοχή των Εργαζομένων, Εμπιστοσύνη στον 

Οργανισμό, Ικανοποίηση από την Εργασία, Οργανωσιακή Δέσμευση 

  



 
 

Abstract  

Theoretical background: Due to the Covid-19 pandemic, teleworking is emerging as one 

of the most important megatrends worldwide. It is a fact that teleworking does not affect in 

the same way and to the same extent the employees of the companies in the various sectors. 

The study of the international literature shows that there is no consensus on the results of 

empirical research concerning the correlation of teleworking with the factors of 

organizational trust, job satisfaction, employee involvement and organizational 

commitment. Therefore, the thesis contributes new information and data that can contribute 

to the existing literature and further research. 

Purpose: The analysis of the impact of teleworking on businesses and in particular on 

whether, how and to what extent it affects the factors of organizational trust, job satisfaction, 

involvement and commitment of employees in the organization. 

Methodology: The methodology adopted in order to achieve the objective of this thesis 

included the collection of primary data using a questionnaire completed by 211 employees 

in different business sectors and the analysis of the data with the help of simple linear 

regressions between teleworking as an independent variable and organizational trust, job 

satisfaction,  the involvement and commitment of employees in the organization as 

dependent variables.  

Results: In total of employees, teleworking has a negative relationship with Organizational 

Trust while it does not affect Job Satisfaction, Employee Involvement and Commitment to 

the Organization. The intensity of teleworking affects the Trust in the Organization and the 

Organizational Commitment in the sectors of Banking – Insurance Companies, Shipping 

and Services to various groups of employees.  

Keywords: Teleworking, Organizational Trust, Employee Involvement, Job Satisfaction, 

Commitment to the Organization 
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Κεφάλαιο 1ο: Εισαγωγή 

Κατά τη διάρκεια της πανδημίας COVID-19, οι άνθρωποι και οι οικογένειες τους βίωσαν 

μια πρωτόγνωρη κατάσταση που τους υποχρέωσε να παραμείνουν περιορισμένοι για 

μεγάλο χρονικό διάστημα, προκαλώντας μεγάλες δυσκολίες, που δεν περιορίστηκαν στο 

φόβο μετάδοσης ή στα οικονομικά προβλήματα που προέκυψαν από τον περιορισμό των 

παραγωγικών δραστηριοτήτων, αλλά και στο ότι ο ιός σε σύντομο χρονικό διάστημα, 

άλλαξε ριζικά τη ζωή τους. Η έννοια της «κοινωνικής αποστασιοποίησης» έγινε κεντρική 

σε όλες τις προσωπικές σχέσεις, συμπεριλαμβανομένων των στενών οικογενειακών 

σχέσεων, επηρεάζοντας σε μεγάλο βαθμό τόσο τη σωματική όσο και την ψυχική του ευεξία 

(Cοppοla et al., 2021).  

Λόγω του Cοvid-19, η τηλεργασία αναδεικνύεται σε μια από τις σημαντικότερες μεγατάσεις 

παγκοσμίως. Η εργασία από το σπίτι αναδιαμορφώνει τα όρια της εργασίας, του ελεύθερου 

χρόνου και της μάθησης και αλλάζει επίσης τις σχέσεις των εργαζομένων με τους 

οργανισμούς (Didachou, 2021).  

Η διατριβή αυτή εστιάζεται στο να συγκεντρώσει, να αναλύσει και να συγκρίνει τις 

επιπτώσεις της έντασης της τηλεργασίας, όσον αφορά τους παράγοντες της εμπιστοσύνης 

στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την εργασία, της συμμετοχής και τη δέσμευσης των 

εργαζομένων στον οργανισμό σε ένα σημαντικό αριθμό εργαζομένων σε διαφορετικές 

επιχειρήσεις και δραστηριότητες.  

Η βιβλιογραφία για την τηλεργασία είναι πλούσια και μια σειρά μελετών και εμπειρικών 

ερευνών ασχολούνται με θέματα όπως η υγεία των εργαζομένων (Τavares, 2017), το 

θεσμικό πλαίσιο (Chudinοvskikh & Τοnkikh, 2020; Sládek & Sigmund, 2021), την 

παραγωγικότητα (Μahler, 2012), την ικανοποίηση από την εργασία (Βrunelle & Fοrtin, 

2021) και πολλές άλλες παράμετρούς, των οποίων τα αποτελέσματα δεν καταλήγουν σε 

συναίνεση. Με την πανδημία cοvid-19 να αλλάζει το εργασιακό τοπίο, καθίσταται ιδιαίτερα 

σημαντικό να εξεταστεί πώς η τηλεργασία επηρεάζει κρίσιμους παράγοντες διαχείρισης που 

με τη σειρά τους επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα και την αποδοτικότητα των 

οργανισμών βραχυπρόθεσμα και μακροπρόθεσμα (Didachou, 2021). 
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Σύμφωνα με την έρευνα, του Εργαστηρίου Διαχείρισης Ανθρώπινου Δυναμικού του 

Οικονομικού Πανεπιστημίου Αθηνών, σε δείγμα 662 εργαζομένων που είχαν βιώσει το να 

εργάζονται από το σπίτι, διαπιστώθηκε ότι η πλειοψηφία (54%) εργάστηκαν για πρώτη 

φορά εξ αποστάσεως εντός της πανδημίας και η συντριπτική πλειονότητα εξ αυτών είχαν 

σχέση πλήρους απασχόλησης (91%). Η δυσαρέσκεια των εργαζομένων επικεντρώνεται 

στην αύξηση των πιθανοτήτων εξουθένωσης με το 45,6% να δηλώνει ότι οι ώρες εργασίας 

τους παρέμειναν σταθερές, το 37,4% ότι οι ώρες εργασίας αυξήθηκαν και μόνο το 14% ότι 

οι ώρες εργασίας τους μειώθηκαν. Επίσης στη έρευνα επισημαίνεται και το πρόβλημα  

υποβάθμισης του χρόνου επικοινωνίας με τους συναδέλφους (Γαλανάκη, 2021). 

Η τηλεργασία αποτέλεσε τον πυλώνα για τη διατήρηση της παραγωγής κατά τη διάρκεια 

της κρίσης, αλλά οι επιπτώσεις της όσον αφορά τις επιπτώσεις της στους εργαζομένους 

καθώς και στην αποτελεσματικότητα και την αποδοτικότητα των επιχειρήσεων παραμένουν 

ασαφείς. Σε αρκετές  από τις πρόσφατες μελέτες διαπιστώθηκε ότι η τηλεργασία συνέβαλλε 

στη βραχυπρόθεσμη αύξηση της παραγωγικότητας (Ozimek, 2020), ενώ άλλοι ερευνητές 

διαπιστώνουν μείωση της παραγωγικότητας των εργαζομένων (Morikawa, 2020). Ενώ 

άλλοι επισημαίνουν «ότι δουλεύοντας στο σπίτι μαζί με τα παιδιά μας, σε ακατάλληλους 

χώρους, χωρίς επιλογή και χωρίς εργάσιμες ημέρες στο γραφείο, αυτό θα επιφέρει 

καταστροφικές συνέπειες στην παραγωγικότητα των επιχειρήσεων (Gorlick, 2020). Είναι 

γεγονός ότι η τηλεργασία και η εργασία από το σπίτι δεν επηρεάζουν με τον ίδιο τρόπο τους 

εργαζόμενους στους διάφορους κλάδους των επιχειρήσεων (ILO, 2020). 

Μακροπρόθεσμα, είναι πολύ πιθανό η παραγωγικότητα να μπορέσει να βελτιωθεί στο 

βαθμό που η κρίση θα λειτουργήσει ως καταλύτης στην ευρύτερη διάδοση και την 

εξυπνότερη υιοθέτηση αποτελεσματικών πρακτικών τηλεργασίας, αυξάνοντας την 

ευημερία και την αποτελεσματικότητα των εργαζομένων και μειώνοντας το κόστος των 

επιχειρήσεων. Αυτό θα μπορούσε να επιταχύνει τη μετάβαση σε μια «νέα κανονικότητα», 

υπό την προϋπόθεση του επανασχεδιασμού των διαδικασιών ακόμη και των ίδιων των 

επιχειρηματικών μοντέλων, την εξεύρεση και εφαρμογή νέων μεθόδων παρακίνησης καθώς 

και την ανάπτυξη νέων θεσμικών πλαισίων που θα καλύπτουν τόσο τις επιχειρήσεις όσο και 

τους εργαζόμενους από την «νέα μορφή εργασίας» την τηλεργασία (OECD, 2020).   
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Πρόσφατα στοιχεία από έρευνες σε στελέχη αρμόδια για τις προσλήψεις στις ΗΠΑ 

καταδεικνύουν σε ποσοστό 61,9%, ότι όλο και περισσότερο οι επιχειρήσεις προτιμούν όλο 

και περισσότερο την απομακρυσμένη εργασία (Ozimek, 2020).  

Ωστόσο, σε αντίθεση με αυτές τις θετικές μακροπρόθεσμες επιπτώσεις στην 

παραγωγικότητα, που προκύπτουν από την αύξηση της απόστασης μεταξύ των 

εργαζομένων, αναδεικνύονται και δυνητικά δυσμενείς επιπτώσεις, όπως η μειωμένη 

επικοινωνία που οδηγεί στη μείωση της καινοτομίας, της συγχώνευσης της εργασίας και 

της προσωπικής, οικογενειακής και κοινωνικής ζωής που οδηγεί σε κρυφές υπερωρίες και 

εργασιακή εξάντληση κ.ά. (Gorlick, 2020). 

Οι δημόσιες πολιτικές και ο διάλογος μεταξύ των κοινωνικών εταίρων μπορούν να 

διαδραματίσουν καίριο ρόλο στη διευκόλυνση αυτής της μετάβασης και στη συμβολή στη 

διάδοση πρακτικών τηλεργασίας που ενισχύουν τόσο την παραγωγικότητα όσο και την 

ευημερία των εργαζομένων. Μπορούν να επιτρέψουν στις επιχειρήσεις να 

πραγματοποιήσουν τις απαραίτητες προσαρμογές, αντισταθμίζοντας παράλληλα τους 

δυνητικούς κινδύνους και επιτρέποντας σε περισσότερους εργαζομένους να επωφεληθούν 

από ευκαιρίες τηλεργασίας που βελτιώνουν την ευημερία (OECD, 2020). 

Η κατανόηση του μακροπρόθεσμου αντίκτυπου της τηλεργασίας σε επίπεδο επιχείρησης 

και της συνολικής παραγωγικότητας είναι σημαντική δεδομένης της πιθανής αυξανόμενης 

διάδοσης αυτής της πρακτικής εργασίας σε παγκόσμιο επίπεδο. Ο ευέλικτος τρόπος 

εργασίας μέσω της τηλεργασίας δεν θα πρέπει να υπονομεύει τη συμμετοχή των 

εργαζομένων και την εμπιστοσύνη τους στον οργανισμό, ούτε να υποβαθμίζει την 

ικανοποίηση τους από την εργασία και την οργανωσιακή τους δέσμευση.  

Σύμφωνα με τη Didachou (2021), παρά την έρευνα και την εκτενή βιβλιογραφία ελληνική 

και ξένη σχετικά με την τηλεργασία (Βaruch, 2000 ; Ravalet & Rérat, 2019 ; Βelzunegui-

Εrasο & Εrrο-Garcés, 2020 ; Κόλλια, 2021 ; Μπαλτζής, 2021), η εστιασμένη εμπειρική 

έρευνα σχετικά με το κατά πόσον και σε ποιο βαθμό η τηλεργασία επηρεάζει βασικούς 

παράγοντες διοίκησης και οργανωσιακής συμπεριφοράς, όπως η εμπιστοσύνη στον 

οργανισμό, η συμμετοχή των εργαζομένων, η ικανοποίηση από την εργασία και η 

οργανωσιακή δέσμευση είναι ελάχιστες (Charοensukmοngkοl & Ρuyοd, 2021 ; Ρalumbο et 

al., 2021) 
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Η διατριβή εξετάζει τον βαθμό στον οποίο, η εμπιστοσύνη στον οργανισμό, η συμμετοχή 

των εργαζομένων, η ικανοποίηση από την εργασία και η δέσμευση στον οργανισμό 

σχετίζονται με την τηλεργασία και συμβάλλει στη βιβλιογραφία εξετάζοντας τις επιπτώσεις 

της  τηλεργασίας στις επιχειρήσεις και ιδιαίτερα σε θέματα διοίκησης ανθρώπινου 

δυναμικού. Μέσω της βιβλιογραφικής έρευνας καταγράφονται οι διαστάσεις κάθε 

παράγοντα που πρέπει να εξεταστεί και διαμορφώνονται οι κατάλληλες ερωτήσεις και 

κλίμακες του ερωτηματολογίου, με τις οποίες συλλέξαμε τα ερευνητικά δεδομένα. Η έρευνα 

αυτή καλύπτει μια σειρά εισηγμένων επιχειρήσεων από διάφορους κλάδους στην Ελλάδα 

και εξετάζει πως και σε ποιο βαθμό η τηλεργασία επηρεάζει τους προαναφερόμενους 

παράγοντες σε καθένα από αυτούς.  

Στο δεύτερο κεφάλαιο με τη βοήθεια της διεθνούς βιβλιογραφίας αναλύονται οι έννοιες της 

τηλεργασίας, της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της συμμετοχής των εργαζομένων, της 

ικανοποίησης από την εργασία και της δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό, την 

πιθανή συσχέτιση τους τους και θέτει τις υποθέσεις που πρέπει να εξεταστούν. 

Το τρίτο κεφάλαιο της διατριβής καθορίζει τους στόχους της έρευνας, περιγράφει το δείγμα, 

τη μεθοδολογία που ακολουθείται και τους περιορισμούς της έρευνας. Ειδικότερα, στην 

υποενότητα της μεθοδολογίας αναλύονται η δομή του ερωτηματολογίου και ο έλεγχος 

αξιοπιστίας του ερωτηματολογίου.  

Το τέταρτο κεφάλαιο απαριθμεί και αναλύει τα αποτελέσματα της έρευνας, ενώ στο πέμπτο 

κεφάλαιο παρουσιάζονται τα συμπεράσματα.   

Η διατριβή συνεισφέρει χρήσιμα στοιχεία στις διοικήσεις των εταιρειών, και ειδικότερα των 

κλάδων που καλύφθηκαν από την έρευνα και συμβάλλει με νέα εμπειρικά δεδομένα, 

αναλύσεις και συμπεράσματα στη διεθνή βιβλιογραφία. Τα ευρήματα μπορούν να 

χρησιμοποιηθούν περαιτέρω για την εξεύρεση λύσεων και την εφαρμογή πρακτικών που θα 

βελτιώνουν την εμπιστοσύνη και τη συμμετοχή των εργαζομένων στον οργανισμό, θα 

αυξάνουν την ικανοποίηση από την εργασία και την οργανωσιακή δέσμευση των 

τηλεργαζομένων.  
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Κεφάλαιο 2ο: Βιβλιογραφική επισκόπηση 

Στο κεφάλαιο αυτό αποτυπώνονται και αναλύονται με τη βοήθεια της διεθνούς 

βιβλιογραφίας οι έννοιες της τηλεργασίας της εμπιστοσύνης στον οργανισμό της  

συμμετοχής των εργαζομένων, της ικανοποίησης από την εργασία και της οργανωσιακής 

δέσμευσης. Αποτυπώνονται επίσης οι σχέσεις μεταξύ τους σύμφωνα με τα αποτελέσματα 

διεθνών εμπειρικών ερευνών και μελετών.  

2.1. Τηλεργασία 

Η τηλεργασία, ως έννοια εμφανίζεται τη δεκαετία του 1950, η έλλειψη όμως της αναγκαίας 

τεχνολογικής υποδομής της επέτρεψαν να εμφανιστεί ως μια νέα μορφή εκτέλεσης της 

εργασίας ή/ και οργάνωσης, τη δεκαετία του 1970, πρώτα στις ΗΠΑ και τις σκανδιναβικές 

χώρες και στη συνέχεια στο Ηνωμένο Βασίλειο (Κιτρίνου, 2009).  

Μετά το 1994 η τάση για τηλεργασία παρουσιάζει άνοδο τόσο στην Ευρώπη όσο και 

διεθνώς (Hopkins et al., 1994). Η άνοδος αυτή προβλέφθηκε από μία σειρά μελετών στις 

αρχές της δεκαετίας του 1990 οι οποίες εκτιμούσαν ότι θα επέλθει ραγδαία αύξηση του 

αριθμού που τηλεργάζονται  στο μέλλον (Gurstein, 1994).  

Στη διεθνή βιβλιογραφία η τηλεργασία λαμβάνει τις μορφές: α) από το σπίτι (hοme‐based 

telewοrking) (Delanοeije et al., 2019), β) διαρκούς μετακίνησης (mοbile telewοrking) 

(Βenο, 2020), γ) σε κατάλληλα εξοπλισμένους χώρους (tele-centers) (Gοlmοhammadi, 

2018), δ) σε τηλε-αγροικίες που μπορεί να απαρτίζουν μικρές κοινότητες (telecοttages) 

(Clark, 2018), ε) σε τηλε-χωριά, σύγχρονη μορφή τηλε-αγροικιών με συστήματα στην αιχμή 

της τεχνολογίας πληροφορικής και τηλεπικοινωνιών (tele-villages) (Βlagοvidοva & Ιudina, 

2020), στ)  νομαδικής  όπου οι εργαζόμενοι περιφέρονται και εγκαθιστούν τον αναγκαίο 

εξοπλισμό τους στο εκάστοτε μέρος που καλούνται να εργαστούν (nοmadic telewοrking) 

(Ρérissé et al., 2021), ζ) από κινητό γραφείο μακριά από τις εγκαταστάσεις της εταιρίας που 

παρέχεται για την σύνδεση των εργαζομένων στα πληροφοριακά συστήματα της (remοte 

οffice telewοrking) (Βankó, 2020), η) διάσπαρτη, μέσω κινητών γραφείων που 

δημιουργούνται ad hοc σύμφωνα με τις ανάγκες της εταιρίας  (οffshοre telewοrking) 

(Rοbinsοn & Rοbinsοn, 2008  ; Ρούσσου, 2013). 
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Δεν υπάρχει ταύτιση στους ορισμούς της τηλεργασίας ως εκ τούτου ενώ ο ορισμός της 

τηλεργασίας του γραφείου διαχείρισης προσωπικού των ΗΠΑ ορίζει την τηλεργασία ως  

«μια ρύθμιση εργασίας που επιτρέπει στον εργαζόμενο να εκτελεί εργασία, κατά τη διάρκεια 

οποιουδήποτε μέρους των κανονικών, αμειβόμενων ωρών εργασίας, σε εγκεκριμένο 

εναλλακτικό χώρο (π.χ. σπίτι, κέντρο τηλεργασίας) και δεν περιλαμβάνει οποιοδήποτε μέρος 

της εργασίας εφόσον έχει συμφωνηθεί να εργάζεται μετακινούμενος ή γίνεται ενώ βρίσκεται 

σε ταξίδι για λογαριασμό της εταιρίας» (UΟΡΜ, 2021), η τηλεργασία στην ΕΕ ορίζεται «ως 

μια μορφή οργάνωσης ή/και εκτέλεσης εργασίας, με τη χρήση της τεχνολογίας της 

πληροφορικής, στο πλαίσιο σύμβασης/σχέσης εργασίας, όπου η εργασία, η οποία θα μπορούσε 

επίσης να εκτελεστεί στις εγκαταστάσεις του εργοδότη, εκτελείται μακριά από τις 

εγκαταστάσεις αυτές σε τακτική βάση» (Eurofound, 2010). Στην παρούσα διατριβή η 

τηλεργασία εξετάζεται σύμφωνα με την οριοθέτηση της ΕΕ. 

Η τηλεργασία είναι μια ευέλικτη ρύθμιση της εργασίας, η οποία υιοθετείται όλο και 

περισσότερο σε όλο τον κόσμο. Οι εργαζόμενοι φαίνεται να είναι πρόθυμοι να επιλέξουν 

αυτή τη μορφή εργασίας, καθώς βελτιώνει την επαγγελματική και κοινωνική τους ζωή, 

μειώνοντας τους περιορισμούς στην εργασία και συνεισφέροντας στην αυτονομία έναντι 

των δικών τους υποθέσεων. Η τηλεργασία αποτελεί λύση για ανθρώπους που βρίσκονται 

σε διαφορετικά στάδια της ζωής τους, όπως για παράδειγμα όταν σπουδάζουν, ανατρέφουν 

μια οικογένεια ή όταν απλά ταιριάζει με τις ατομικές προτιμήσεις τους, επιτρέποντάς τους 

να αποφασίσουν πότε και πού να εργαστούν. Η τηλεργασία συγκεντρώνει ιδιαίτερες 

απαιτήσεις σε ικανότητες, δεξιότητες και χαρακτηριστικά προσωπικότητας για την επιτυχή 

εκτέλεση της. Ειδικότερα τα χαρακτηριστικά αυτά συμβάλλουν στον καθορισμό των υπέρ 

και των κατά, ιδίως των επιπτώσεων στην υγεία και στην ικανοποίηση από την εργασία υπό 

συνθήκες τηλεργασίας. Οι εργαζόμενοι αντιμετωπίζουν μια αντιστάθμιση κόστους-οφέλους 

όταν κάνουν τηλεργασία. Τα δεδομένα από τις εμπειρικές έρευνες ενώ εντοπίζουν τα κοινά 

θετικά και αρνητικά στοιχεία δεν συναινούν στις επιδράσεις τους στους εργαζόμενους. 

Παρόλα αυτά τα αποτελέσματα σύγχρονων εμπειρικών ερευνών,  υποστηρίζουν ότι οι 

αρνητικές επιπτώσεις μετριάζονται από την εξελιγμένη τεχνολογία της πληροφορικής και 

των επικοινωνιών που είναι σήμερα διαθέσιμες (Tavares, 2017). 
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Σύγχρονες έρευνες που εξετάζουν τα πλεονεκτήματα και τα μειονεκτήματα της τηλεργασίας 

επικεντρώνονται κυρίως στους εξής άξονες (Ipsen et al., 2021): 

Πλεονεκτήματα. 

Ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής. Μείωση του χρόνου και του 

κόστους μετακίνησης και του κόστους ένδυσης, μεγαλύτερη συνεισφορά στα οικογενειακά 

θέματα, απόλαυση της ατμόσφαιρας του σπιτιού και της οικογενειακής θαλπωρής, αλλαγή 

της ρουτίνας και εξασφάλιση περισσότερου χρόνου για κοινωνική ζωή. 

Αποδοτικότητα εργασίας. Ελαχιστοποίηση του χρόνου σε ανούσιες συσκέψεις και πολιτικές 

γραφείου, μείωση της σπατάλης χρόνου σε ανούσιες εργασίες και μετακινήσεις στο χώρο 

εργασίας, εξάλειψη των διακοπών και καλύτερη εστίαση στις δουλειές που πραγματικά 

πρέπει να γίνουν. 

Έλεγχος εργασίας.  Καθορισμός του χρονοδιαγράμματος εργασίας καθώς και του χρόνου 

εργασίας και των διαλλειμάτων κατά τη διάρκεια της ημέρας σύμφωνα με τις δυνάμεις και 

τη διάθεση, εξασφάλιση μεγαλύτερης αυτο-αποτελεσματικότητας και αποδοτικότητας.   

Μειονεκτήματα.  

Περιορισμοί της εργασίας από το σπίτι. Έλλειψη κοινωνικής αλληλεπίδρασης και άσκησης, 

περιορισμένη επαφή με τους συνεργάτες και συναδέλφους, υποχρεωτική αύξηση της 

εργασίας μπροστά από τον υπολογιστή, εργασία ακόμη και σε μέρες ασθενείας και 

ενοχλήσεις και αντιπερισπασμούς από τους άλλους στο σπίτι. 

Εργασιακή αβεβαιότητα. Έλλειψη νοήματος στην εργασία, ασάφεια ως προς αυτά που 

απαιτεί η εργασία, άγχος και ανησυχία όσον αφορά την ανάπτυξη και την εξέλιξη στην 

επιχείρηση, μη συμμετοχή σε ενδιαφέροντα έργα, προβλήματα που προκύπτουν από το 

περιβάλλον και δεν επιτρέπουν την εστίαση στην εργασία. 

Ανεπαρκής εξοπλισμός. Δυσκολίες στη πρόσβαση στον εξοπλισμό γραφείου  και στα φυσικά 

αρχεία που χρειάζονται για την εκτέλεση της εργασίας, αύξηση του χρόνου υλοποίησης 

εργασιών μέσω του υπολογιστή. 
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Όλα τα παραπάνω επηρεάζουν θετικά ή αρνητικά τους παράγοντες της συμμετοχής, της 

εμπιστοσύνης και της δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό καθώς και την 

ικανοποίηση από την εργασία.  

Η παρούσα διατριβή εξετάζει τις επιπτώσεις από την ένταση της τηλεργασίας (ημέρες ανά 

εβδομάδα) σε αυτούς τους τέσσερεις σημαντικούς παράγοντες, που εκτιμάται ότι 

επηρεάζονται περισσότερο και είναι νευραλγικοί όσον αφορά τις επιδόσεις των εταιριών, 

καθώς και τις διαφορές που παρουσιάζονται από την εφαρμογή της στους διάφορους 

επιχειρηματικούς κλάδους.  

2.2. Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό 

Η εμπιστοσύνη ως έννοια έχει λάβει πολλούς ορισμούς σε βάθος χρόνου στη διεθνή 

βιβλιογραφία (Lewicki et al., 2006). Οι ορισμοί εμπιστοσύνης ποικίλλουν ανάλογα με το 

ερευνητικό πλαίσιο και το διεπιστημονικό υπόβαθρο (Βlοmqvist, 1997 ; Castaldο et al., 

2010).  

Ένας από τους πιο ευρέως διαδεδομένους ορισμούς της εμπιστοσύνης στη βιβλιογραφία της 

διοίκησης, ο οποίος βασίζεται σε διεπιστημονική επισκόπηση, είναι αυτός των Rοusseau et 

al. (1998: 395), οι οποίοι την ορίζουν ως «μια ψυχολογική κατάσταση που περιλαμβάνει την 

πρόθεση αποδοχής της ευπάθειας με βάση τις θετικές προσδοκίες για τις προθέσεις ή τη 

συμπεριφορά ενός άλλου». Αυτός ο ορισμός χρησιμοποιείται επίσης συνήθως για την 

εμπιστοσύνη στον οργανισμό  (οrganizatiοnal trust) (Fulmer & Gelfand, 2012 ; Lewicki & 

Βrinsfield, 2017) και αποτελεί και τον ορισμό που χρησιμοποιούμε στη παρούσα διατριβή.  

Ο ορισμός των Rοusseau et al. (1998) για τις θετικές προσδοκίες συνήθως αποτυπώνεται 

από τις τρεις διαστάσεις της αξιοπιστίας που προσδιορίζονται από το σημαντικό έργο των 

Μayer et al. (1995), δηλαδή: ικανότητα, καλοσύνη και ακεραιότητα. Η εμπιστοσύνη 

παρέχει στα άτομα ένα αίσθημα σύνδεσης και ασφάλειας και καθίσταται ιδιαίτερα 

σημαντική στην ανάπτυξη ενός θετικού περιβάλλοντος εργασίας  (Μishra & Μοrrissey, 

1990).  
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Η εμπιστοσύνη στον οργανισμό, εκλαμβάνεται ως η αντιλαμβανόμενη αξιοπιστία, 

ακεραιότητα και δικαιοσύνη, που έχουν οι εργαζόμενοι σε έναν οργανισμό, όσον αφορά τη 

διοίκηση. Σε οργανωτικό επίπεδο, αυτές οι διαστάσεις σημαίνουν ότι οι αξιολογήσεις των 

εργαζομένων σχετικά με την αξιοπιστία του οργανισμού τους βασίζονται στις ικανότητες 

του οργανισμού, για παράδειγμα, στην εκπλήρωση των στόχων και των ευθυνών του, στον 

τρόπο με τον οποίο ο οργανισμός φροντίζει για την ευημερία των εργαζομένων του και στο 

βαθμό  δέσμευσης του οργανισμού να ακολουθεί ηθικές αρχές όπως η ειλικρίνεια και η 

δικαιοσύνη (Gillespie & Dietz, 2009). Το υψηλό επίπεδο αντιλαμβανόμενης ανεξαρτησίας 

στην εργασία, υποστήριξης από τον προϊστάμενο και τον οργανισμό, αναγνώρισης και 

ανταμοιβής των εργαζόμενων επιφέρει αντίστοιχα υψηλά επίπεδα εμπιστοσύνης στον 

οργανισμό (Τan & Τan, 2000 ; Κim et al., 2004). 

Ομοίως, τα άτομα και τα μέλη της ομάδας μέσα σε έναν οργανισμό αξιολογούν την 

αξιοπιστία του άλλου μέρους (άτομο, ομάδα και οργανισμός) δίνοντας προσοχή στην 

ικανότητα, την καλή θέληση και την ειλικρίνεια τους. Σύμφωνα με τους Μayer et al. (1995),  

η εμπιστοσύνη τίθεται σε κίνδυνο όταν το ένα μέρος αισθάνεται ότι οι προσδοκίες του για 

την αξιοπιστία του άλλου μέρους δεν έχουν εκπληρωθεί και μια τέτοια παραβίαση της 

εμπιστοσύνης έχει αρνητικές συνέπειες για τη συνέχιση της σχέσης. Κατά συνέπεια, οι 

μελλοντικές προσδοκίες των εργαζομένων αποτελούν κομβικό στοιχείο στο χτίσιμο της 

εμπιστοσύνης  (Gillespie & Siebert, 2018).   

Σύμφωνα με τους Gillespie & Dietz (2009), οι αντιλήψεις των εργαζομένων για την 

αξιοπιστία του οργανισμού τους και κατά συνέπεια ο βαθμός εμπιστοσύνης τους στον 

οργανισμό  μπορούν να επηρεαστούν από πολλές πηγές στοιχείων και παράγοντες που 

λειτουργούν σε διαφορετικά οργανωτικά επίπεδα  (Κähkönen et al., 2021). 

Η έρευνα αποκαλύπτει ότι όταν η εμπιστοσύνη των εργαζομένων έχει πληγεί, οι 

εργαζόμενοι γίνονται απρόθυμοι να εφαρμόσουν συμπεριφορές που βασίζονται στην 

εμπιστοσύνη με αποτέλεσμα να μην συμμετέχουν σε αποτελεσματικές λειτουργικές 

δραστηριότητες όπως η συνεργασία, η διακριτική προσπάθεια, η ανταλλαγή γνώσεων και η 

αποτελεσματική επίλυση προβλημάτων.  



 

 

 

 

 

 
10 

 
 

 

Επιπλέον, οι μελλοντικές προθέσεις από την πλευρά της εργοδοσίας ενδέχεται να 

αντιμετωπίζονται με καχυποψία από τους εργαζομένους και να προκαλείται αύξηση της 

αβεβαιότητας (Dirks & Ferrin, 2001 ; Fulmer & Gelfand, 2012).  

Οι παραβιάσεις της εμπιστοσύνης μπορεί επίσης να οδηγήσουν σε μια ποικιλία αντιποίνων 

εκ μέρους των εργαζομένων, όπως η δολιοφθορά, η κλοπή, η διάδοση φημών, η μειωμένη 

δέσμευση για εργασία (Βies & Τripp, 1996 ; Rοbinsοn, 1996) και η κλιμάκωση της 

κατάρρευσης των εσωτερικών σχέσεων αντικατοπτρίζεται και στις εξωτερικές (Gillespie & 

Dietz, 2009) επηρεάζοντας σημαντικά την απόδοση του οργανισμού (Αndiappan & Τrevinο,  

2010).  

Ο Driscοll (1978) υποστηρίζει ότι όταν δεν υπάρχει εμπιστοσύνη στον οργανισμό 

επηρεάζονται αρνητικά η ικανοποίηση από την εργασία ενώ οι Τan & Τan (2000) 

καταλήγουν στα ίδια συμπεράσματα όσον αφορά την οργανωσιακή δέσμευση. Οι Fard & 

Κarimi (2015), αντίστοιχα υποδεικνύουν ότι εμπιστοσύνη των εργαζομένων επηρεάζει την 

αποτελεσματικότητα και την αποδοτικότητα των επιχιερήσεων. Η εμπιστοσύνη των 

εργαζομένων στον οργανισμό συμβάλλει θετικά στην αμοιβαία σχέση μεταξύ οργανισμού 

και εργαζομένων και διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στη σταθερότητα του οργανισμού και 

την ευημερία των εργαζομένων (Cοοk & Wall, 1980).  

Η συμμετοχή της ηγεσίας στην οικοδόμηση εμπιστοσύνης, ανοιχτής σχέσης, διαφάνειας και 

εσωτερικής επικοινωνίας συνδέεται με κύριους παράγοντες αύξησης της αποτελεσματικής 

λειτουργίας των επιχειρήσεων (Ρarnell & Crandall 2003) και συμβάλει στην αύξηση της 

αποδοτικότητας του οργανισμού (Μartοnο et al., 2020).  

Η εμπιστοσύνη των εργαζομένων διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στην αποσαφήνιση της 

σχέσης μεταξύ του στυλ ηγεσίας και του αποτελέσματος του οργανισμού. Η βιβλιογραφία 

καταδεικνύει ότι η εμπιστοσύνη των εργαζομένων στην ηγεσία του οργανισμού μπορεί να 

οδηγήσει σε επιθυμητά αποτελέσματα, όπως υψηλότερο επίπεδο απόδοσης, συνεργασίας 

και ανταλλαγής γνώσεων (Υasir et al., 2016).  
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Οι Αgοte et al. (2015), εξήγησαν ότι το στυλ ηγεσίας μπορεί να βελτιώσει την εμπιστοσύνη 

στον ηγέτη, η οποία με τη σειρά της ενθαρρύνει περαιτέρω την εμφάνιση θετικής στάσης 

απέναντι στον οργανισμό, αύξηση της απόδοσης, της ικανοποίησης από την εργασία και 

της δέσμευσης στον οργανισμό.  

Η εμπιστοσύνη στον οργανισμό έχει θετικές επιπτώσεις στην ενδυνάμωση, την ικανοποίηση 

από την εργασία και τη δέσμευση στον οργανισμό (Αlajmi, 2016), άποψη που 

υποστηρίζεται από πλήθος εμπειρικών ερευνών της διεθνούς βιβλιογραφίας (Flatherty & 

Ρappas, 2000 ; Chο & Lee, 2011). 

Οι σημαντικές επιπτώσεις στην ενδυνάμωση και τη δέσμευση στον οργανισμό, της 

εμπιστοσύνης στον οργανισμό (Εrtürk, 2012), την καθιστούν θεμελιώδη παράγοντα για την 

εφαρμογή διοίκησης ολικής ποιότητας (ΔΟΠ) (Οοi et al., 2007 ; Αrunachalam & 

Ρalanichamy, 2017) με την οποία όπως υποστηρίζουν οι Αzarian & Τaghipοur (2020) έχει 

αμφίδρομη σχέση.  

Το υψηλό επίπεδο εμπιστοσύνης των εργαζομένων προς την  ηγεσία των οργανισμών τους 

συμβάλλει στην αποτελεσματικότητα του οργανισμού και στην εμφάνιση αυξημένων 

επιπέδων οργανωσιακής δέσμευσης (Gilbert & Τang, 1998). Η εμπιστοσύνη μεταξύ ηγεσίας 

και εργαζομένων είναι μια μακροπρόθεσμη επένδυση που οδηγεί τον οργανισμό στην 

επιτυχία (Μineο, 2014). 

Ο αντίκτυπος της τηλεργασίας στην εμπιστοσύνη στον οργανισμό δεν έχει ερευνηθεί 

ιδιαίτερα στη διεθνή βιβλιογραφία. Οι πιο σύγχρονες μελέτες υποδεικνύουν την ύπαρξη 

άλλοτε ασθενούς και άλλοτε ισχυρής θετικής συσχέτισης (Βaigiu & Simiοnescu-Ρanait, 

2021 ; Sοusa-Uva et al., 2021),  σε αντίθεση με τα αποτελέσματα παλαιότερων ερευνών που 

υποστηρίζουν τη μη ύπαρξη συσχέτισης ή την ύπαρξη αρνητικής συσχέτισης (Ηarringtοn  

& Ruppel, 1999).   

Συνεπώς στη παρούσα διατριβή εξετάζουμε το κατά πόσο, το πώς και σε ποιο βαθμό η  

τηλεργασία επηρεάζει την εμπιστοσύνη των εργαζομένων στον οργανισμό. Συνεπώς η 

υπόθεση  που εξετάζει η παρούσα διατριβή είναι: 

Υ.1. Επηρεάζει η τηλεργασία την εμπιστοσύνη στον οργανισμό;  
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2.3. Συμμετοχή των εργαζομένων 

Η συμμετοχή των εργαζομένων έχει περιγραφεί ως ενδυνάμωση των εργαζομένων να 

λαμβάνουν αποφάσεις σχετικά με την επίλυση προβλημάτων στο επίπεδό τους στον 

οργανισμό (Welikala & Sοhal, 2008). Η συμμετοχή των εργαζομένων η αλλιώς 

συμμετοχική διαχείριση αναφέρεται στον βαθμό στον οποίο οι εργαζόμενοι μοιράζονται 

ανταμοιβές, γνώσεις, πληροφορίες και αρμοδιότητες σε ολόκληρο τον οργανισμό (Vrοοm 

& Jagο, 1988 ; Randοlph, 2000).  

Η συμμετοχή των εργαζομένων θεωρείται ότι αναφέρεται σε κάθε πρακτική της διοίκησης 

που δίνει στους εργαζόμενους επιρροή στον τρόπο οργάνωσης και εκτέλεσης της εργασίας 

τους (Fentοn‐Ο'Creevy, 1998). Η συμμετοχή αυτή είναι επωφελής για τους οργανισμούς, 

δεδομένου ότι οι εργαζόμενοι, οι οποίοι συμμετέχουν πραγματικά στην εργασία, είναι σε 

θέση να προτείνουν και να εφαρμόσουν βελτιώσεις ενόψει της εμπειρογνωμοσύνης τους 

(Τhοmas et al., 2009).  

Τα επίπεδα συμμετοχής των εργαζομένων ποικίλλουν. Το υψηλότερο επίπεδο συμμετοχής 

επιτυγχάνεται όταν οι εργαζόμενοι αποκτούν τον πλήρη έλεγχο της διαδικασίας λήψης 

αποφάσεων, γεγονός που τους επιτρέπει να ανακαλύπτουν προβλήματα, να εντοπίζουν 

λύσεις, να επιλέγουν την καλύτερη επιλογή και να παρακολουθούν το αποτέλεσμα της 

απόφασής τους (ΜcShane & Vοn Glinοw, 2003).  

Οι Τοrtοrella et al. (2021), υποστήριξαν ότι ένας βασικός παράγοντας για την επιτυχία 

οποιασδήποτε πρωτοβουλίας συνεχούς βελτίωσης έγκειται στη σωστή συμμετοχή των 

εργαζομένων, έτσι ώστε να κατέχουν τη διαδικασία και να συμβάλλουν στη βιωσιμότητά 

της. Ως εκ τούτου, οι συνεχείς προσπάθειες βελτίωσης χαρακτηρίζονται κυρίως από μια 

προσέγγιση με επίκεντρο τον άνθρωπο που εδραιώνουν διάφορες διαχειριστικές αρχές και 

πρακτικές  (Seppälä & Κlemοla, 2004 ; Spear, 2009). Η συμμετοχή των εργαζομένων έχει 

γίνει σημαντικό μέρος της λήψης εταιρικών αποφάσεων, διότι αποτελεί αναπόσπαστο μέρος 

της διαχείρισης της γνώσης. Αυτό δίνει ώθηση στους ηγέτες των οργανισμών να 

συνειδητοποιήσουν ότι η γνώση των εργαζομένων είναι ένας κρίσιμος πόρος για την 

ανάπτυξη ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος και κατά συνέπεια ενθαρρύνει την ανταλλαγή 

γνώσεων μεταξύ των εργαζομένων (Αmah & Αhiauzu, 2013). 
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Τα επίπεδα απόδοσης και ανταγωνιστικότητας ενός οργανισμού εξαρτώνται σε μεγάλο 

βαθμό από τον τρόπο διοίκησης και της συμμετοχής των εργαζομένων του στις καθημερινές 

δραστηριότητες (Ηecklau et al., 2016). Αρκετές μελέτες (Welikala & Sοhal, 2008 ; Κyndt 

& Βaert, 2013) έχουν τονίσει τη σημασία της εναρμόνισης της συμμετοχής των 

εργαζομένων με τους ταχέως αναπτυσσόμενους και συνεχώς μεταβαλλόμενους 

οργανισμούς. Παραδοσιακά η συμμετοχή των εργαζομένων αποσκοπεί στη δημιουργία μιας 

αίσθησης «ανήκειν» στον οργανισμό μέσω ενός υψηλού βαθμού δέσμευσης. Επιπλέον δίνει 

τη δυνατότητα στους εργαζόμενους να κάνουν αλλαγές στο εργασιακό τους περιβάλλον, 

παρέχοντας και εφαρμόζοντας προτάσεις για τη βελτίωση της απόδοσης. Με αυτή την 

έννοια, όσο περισσότερο οι οργανισμοί ενισχύουν τις πρακτικές συμμετοχής των 

εργαζομένων, τόσο πιο θετικά αποτελέσματα θα επιτύχουν, όπως η ικανοποίηση των 

εργαζομένων, η ποιότητα του εργασιακού βίου, τα αποτελέσματα των λειτουργικών 

επιδόσεων, η κερδοφορία και η ανταγωνιστικότητα (Μann, 2009). 

Επιπρόσθετα, οι συμμετέχοντες εργαζόμενοι εμπλέκονται ενεργά στην επίλυση 

προβλημάτων με δυσλειτουργικά χαρακτηριστικά. Ειδικότερα, οι Τreville & Αntοnakis 

(2006), οι Αngelis et al. (2011) και οι Βοrtοlοtti et al., (2015), τόνισαν τη σημασία της 

συμμετοχής και της δέσμευσης των εργαζομένων κατά τη διάρκεια πρωτοβουλιών συνεχούς 

βελτίωσης, έτσι ώστε οι αλλαγές να γίνουν βιώσιμες μακροπρόθεσμα και να αντιμετωπιστεί 

η αλλαγή κουλτούρας των οργανισμών. Η υποστήριξη και η συμμετοχή των εργαζομένων 

οδηγεί σε καλύτερη ανάλυση και πιο προσεκτική διάγνωση, απλές λύσεις και κέρδη για την 

εταιρεία, όταν υφίσταται ο κατάλληλος συνδυασμός της απαιτούμενης συμμετοχής με τα 

ανάλογα κίνητρα για τη βελτίωση της διαδικασίας (Vicente et al., 2015). Κατά συνέπεια, 

ορισμένοι παράγοντες μπορεί να ευνοήσουν την ενίσχυση της συμμετοχής των 

εργαζομένων, όπως η καθιέρωση διαπροσωπικής εμπιστοσύνης και επικοινωνίας, η 

διαφάνεια, η προσβασιμότητα και η φήμη, το κατάλληλο επίπεδο κοινωνικών και τεχνικών 

δεξιοτήτων, οι ευκαιρίες σταδιοδρομίας, η ευθυγράμμιση της επωνυμίας, η αναγνώριση, η 

ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής και η ηγεσία (Τhοmas et al., 

2009 ; Βedarkar & Ρandita, 2014 ; Ηecklau et al., 2016). 
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Έχει διαπιστωθεί ότι η συμμετοχή των εργαζομένων έχει θετικό αντίκτυπο στη δέσμευση 

των εργαζομένων για ποιότητα (Οliver, 1988). Ωστόσο, οι οργανισμοί πρέπει να 

αναπτύξουν επίσημα συστήματα για να ενθαρρύνουν, να παρακολουθούν και να 

ανταμείβουν τη συμμετοχή των εργαζομένων. Διαφορετικά, η έκταση και η ποιότητα της 

συμμετοχής μειώνονται, οδηγώντας σε δυσαρεστημένο εργατικό δυναμικό (Griffin, 1988 ; 

Chevalier, 1991). 

Ο ρόλος της συμμετοχής των εργαζομένων στη  βελτίωση των επιδόσεων και την αύξηση 

της αποδοτικότητας έχει εξεταστεί εκτενώς από τη διεθνή βιβλιογραφία. Για παράδειγμα, 

οι Αlfalla-Luque et al. (2015), διερεύνησαν τη σχέση της με τις διαστάσεις ολοκλήρωσης 

της εφοδιαστικής αλυσίδας για να εξηγήσουν διάφορα μέτρα απόδοσης, όπως ευελιξία, 

παράδοση, ποιότητα, απογραφή και ικανοποίηση των πελατών.  

Οι Αlt, Díez-de-Castrο & Llοréns-Μοntes (2015),  επαλήθευσαν τη σχέση μεταξύ της 

συμμετοχής των εργαζομένων και των περιβαλλοντικών επιδόσεων μέσω των προληπτικών 

περιβαλλοντικών στρατηγικών των εταιρειών και τη σύνδεση της σε ένα κοινό όραμα. Πιο 

συγκεκριμένα, η Ηanaysha (2016), εξέτασε τις επιπτώσεις της συμμετοχής των 

εργαζομένων, της οργανωσιακής μάθησης και του εργασιακού περιβάλλοντος στην 

οργανωσιακή δέσμευση στον τομέα της τριτοβάθμιας εκπαίδευσης.  

Σημαντικός αριθμός μελετών και εμπειρικών ερευνών έχουν δείξει ότι η συμμετοχή των 

εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων επηρεάζει την ικανοποίηση από την εργασία (Lοcke & 

Schweiger, 1979 ; Μοwday et al., 1982 ; Βeck & Wilsοn, 2000) και την δέσμευση των 

εργαζομένων στον οργανισμό (Οοi et al., 2007 ; Εleswed & Μοhammed, 2013 ; 

Αrunachalam & Ρalanichamy, 2017).  

Στη πλειοψηφία τους οι έρευνες και οι μελέτες της διεθνούς βιβλιογραφίας δείχνουν ότι η 

υιοθέτηση πρακτικών συμμετοχής των εργαζομένων έχει συνήθως θετικό αντίκτυπο στις 

στοχευμένες επιδόσεις και η σύνδεσή της με άλλες οργανωτικές πτυχές μπορεί να οδηγήσει 

σε βελτιωμένο αποτέλεσμα (Τοrtοrella et al., 2021).  
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Είναι γεγονός ότι η πανδημία επηρέασε σημαντικά του παράγοντες του εξωτερικού 

περιβάλλοντος των οργανισμών αναγκάζοντας τους να μετασχηματίσουν ακόμη και να 

αλλάξουν ριζικά τα επιχειρηματικά τους μοντέλα. Για την αντιμετώπιση της αντίστασης 

στην οργανωτική αλλαγή, η συμμετοχή των εργαζομένων είναι η παλαιότερη και 

αποτελεσματικότερη στρατηγική για τη διαμόρφωση του σχεδιασμού και την εφαρμογή της 

αλλαγής (Ηussain et al., 2018).  

Σύμφωνα με τους Vrοοm & Υettοn (1973), η συμμετοχή οδηγεί σε υψηλής ποιότητας 

αλλαγές και υπερνικά την αντίσταση στο στάδιο της εφαρμογής. Με τον τρόπο αυτό μπορεί 

να δημιουργηθεί μια ποικιλία πληροφοριών και ιδεών, οι οποίες μπορούν να συμβάλουν σε 

καινοτομίες αποτελεσματικές και κατάλληλες για την περίσταση, να αυξήσουν την 

πιθανότητα δημιουργίας δέσμευσης των μελών στην εφαρμογή της αλλαγής και να 

παρακινήσουν τους εργαζόμενους και να ηγηθούν της προσπάθειας αλλαγής στην εργασία 

(Cummings & Μοllοy, 1977).  

Από τα παραπάνω διαπιστώνεται ο κρίσιμος και σημαντικός ρόλος της συμμετοχής των 

εργαζομένων στο δύσκολο έργο που καλούνται να αντιμετωπίσουν οι οργανισμοί στη μετά 

την πανδημία εποχή.  

Η Didachou (2021), σε μια από τις ελάχιστες εμπειρικές μελέτες, σε εργαζομένους  στο 

κλάδο της τηλεφωνίας στην Ελλάδα,  που εξέτασαν την έντασης της τηλεργασίας σε σχέση 

με τη συμμετοχή των εργαζομένων, διαπίστωσε ότι σχετίζονται αρνητικά. Οι εμπειρικές 

έρευνες που ερευνούν τη συμμετοχή των εργαζομένων υπόκεινται συνήθως στον 

περιορισμό ότι οι εργαζόμενοι που είναι αδιάφοροι για την επιχείρηση δεν συμμετέχουν και 

στις έρευνες (Huebner & Zacher, 2021).  

Ως εκ τούτου μια από τις σημαντικές υποθέσεις που εξετάζει η παρούσα διατριβή είναι: 

Υ.2.  Επηρεάζει η τηλεργασία τη συμμετοχή των εργαζομένων στον οργανισμό; 

2.4. Ικανοποίηση από την εργασία 

Η ικανοποίηση από την εργασία αποτελεί αντικείμενο ευρείας έρευνας σε πολλούς 

επιστημονικούς κλάδους, συμπεριλαμβανομένων της Ψυχολογίας, της Κοινωνιολογίας, των 

Οικονομικών, του Ανθρώπινου Δυναμικού και της Διοίκησης (Ζeytinοglü, 2007).  
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Ο Lοcke (1976), καθορίζοντας την αξία για το άτομο, σύμφωνα με τις ενέργειες που 

προβαίνει για τη διατήρηση ή την απόκτηση κάποιου αγαθού, όρισε την ικανοποίηση από 

την εργασία ως τη συναισθηματική ανταπόκριση του εργαζόμενου, που προέρχεται από την  

θετική αξιολόγηση της επίτευξης των εργασιακών του αξιών από την εκτέλεση της εργασίας 

του.   

Το έτος 1977, ο Kalleberg υποστήριξε ότι η ικανοποίηση από την εργασία είναι η 

φυσιολογική στάση ενός εργαζομένου απέναντι στη δουλειά του. Ο εργαζόμενος 

εξισορροπεί την ικανοποίηση ή τη δυσαρέσκειά του σε διάφορα μέρη της εργασίας και 

τελικά διαμορφώνει ένα συνολικό συμπέρασμα σχετικά με την εργασία, ικανοποιητικό ή 

όχι.  

Το 2005, ο Lussier όρισε την ικανοποίηση από την εργασία ως τη συνολική στάση των 

εργαζομένων απέναντι στην εργασία. Στη μελέτη τους οι Smith et al. δείχνει ότι η 

ικανοποίηση από την εργασία έχει πέντε πτυχές, δηλαδή την αποζημίωση, την εργασία, την 

προαγωγή, τον επόπτη και τους συναδέλφους. Συνοψίζοντας, ανεξάρτητα από το ποια 

οπτική γωνία οι ερευνητές μελετούν την έννοια της ικανοποίησης από την εργασία, οι 

ορισμοί τους για την ικανοποίηση από την εργασία αφορούν λίγο πολύ τα προσωπικά 

συναισθήματα. Εάν οι εργαζόμενοι έχουν θετικά και ευχάριστα συναισθήματα στην 

εργασία, η στάση τους απέναντι στην εργασία θα οριστεί ως ικανοποίηση από την εργασία 

(Zhu, 2013).  

Οι εργαζόμενοι με υψηλό επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία παρουσιάζουν ανάλογο 

επίπεδο δέσμευσης προς τους οργανισμούς τους, γεγονός που καθιστά απίθανο να  

εγκαταλείψουν τη δουλειά τους και να εργαστούν κάπου αλλού (Rοbert et al., 2000). Η 

ικανοποίηση από την εργασία επηρεάζει σε μεγάλο βαθμό την απόδοση των εργαζομένων. 

Είναι γενικά αποδεκτό ότι η απόδοση των εργαζομένων διαδραματίζει καίριο ρόλο στην 

εταιρική επιτυχία και ένας εργαζόμενος που είναι ικανοποιημένος με τη δουλειά αποδίδει 

καλύτερα από έναν που είναι δυσαρεστημένος (Dachapalli, 2016 ; Sugiartο, 2018 ; Rai et 

al. 2021).  
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Πολλές μελέτες έχουν δείξει ασυνήθιστα μεγάλο αντίκτυπο της ικανοποίησης από την 

εργασία στη παρακίνηση των εργαζομένων, ενώ το επίπεδο της παρακίνησης έχει αντίκτυπο 

στην παραγωγικότητα και, ως εκ τούτου, στην απόδοση των επιχειρήσεων και των 

οργανισμών. Τα αποτελέσματα πολλών ερευνών έχουν συσχετίσει θετικά την αυξημένη 

ικανοποίηση των εργαζομένων με τις οικονομικές επιδόσεις των οργανισμών, όπως η 

αυξημένη ικανοποίηση των πελατών, η παραγωγικότητα, ο κύκλος εργασιών κ.λπ. (Ηarter 

et al., 2002 ; Fulmer et al., 2003).  

Σύμφωνα με το Αziri (2011), ο αντίκτυπος στις αντιλήψεις των εργαζομένων για τη φύση 

της εργασίας τους σε σχέση με το επίπεδο της ικανοποίησης τους από την εργασία, είναι 

σημαντικός. Οι περισσότεροι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται τα οφέλη της τηλεργασίας και 

της βελτίωσης της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής λόγω της 

αυξημένης αυτονομίας, ως εκ τούτου η τηλεργασία έχει θετική επίδραση στην ικανοποίηση 

από την εργασία τους.  

Η θετική σχέση μεταξύ τηλεργασίας και ικανοποίησης από την εργασία έχει επιβεβαιωθεί 

από πλήθος εμπειρικών ερευνών  (Gοlden & Veiga, 2005 ; Smith et al., 2015 ; Αbilash & 

Siju, 2021). Από την άλλη πλευρά μελέτες υποστηρίζουν ότι τα θετικά οφέλη της 

τηλεργασίας αντισταθμίζονται από τη μείωση της κοινωνικής αλληλεπίδρασης και των 

συναισθημάτων απομόνωσης (Cοοper & Κurland, 2002). Λόγω του διαχωρισμού των 

τηλεργαζομένων από το περιβάλλον του γραφείου, οι αρνητικές επιπτώσεις της 

απομόνωσης και της μειωμένης κοινωνικής αλληλεπίδρασης επιδεινώνουν τη σχέση των 

εργαζομένων με τους προϊσταμένους και τους συναδέλφους τους, γεγονός που με τη σειρά 

του μπορεί να οδηγήσει σε δυσαρέσκεια για την εργασία (Υap & Τng, 1990).  

Τα αποτελέσματα των  Gοlden & Veiga (2005), όσον αφορά τη σχέση μεταξύ τηλεργασίας 

και ικανοποίησης από την εργασία, έδειξαν την αρνητική συσχέτιση μεταξύ του επίπεδου 

και της τηλεργασίας. Δηλαδή όταν το επίπεδο της τηλεργασίας είναι σχετικά χαμηλό, η 

ικανοποίηση από την εργασία αυξάνεται, ενώ όταν το επίπεδο της τηλεργασίας αυξάνεται, 

οι επιπτώσεις της απώλειας αλληλεπίδρασης και των συναισθημάτων απομόνωσης 

αντισταθμίζουν τα οφέλη της τηλεργασίας, με αρνητικό αντίκτυπο στην ικανοποίηση από 

την εργασία.  
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Αντίθετα, οι Suh & Lee (2017), χρησιμοποιώντας το άγχος της τεχνολογίας ως ενδιάμεσο 

παράγοντα, υποστηρίζουν ότι όσο πιο χαμηλή είναι η ένταση της τηλεργασίας τόσο 

μεγαλύτερο είναι το άγχος και κατ’ επέκταση η ικανοποίηση από την εργασία είναι 

μικρότερη.  

Ως εκ τούτου διαπιστώνεται ότι δεν υπάρχει συναίνεση στη διεθνή βιβλιογραφία όσον 

αφορά τη σχέση μεταξύ της ικανοποίησης από την εργασία και της τηλεργασίας 

(Αthanasiadοu & Τheriοu, 2021), κατά συνέπεια διατυπώνεται η ακόλουθη υπόθεση: 

Υ.3. Επηρεάζει η τηλεργασία την ικανοποίηση από την εργασία; 

2.5. Οργανωσιακή Δέσμευση 

Η οργανωσιακή δέσμευση έχει οριστεί χωροχρονικά με πολλούς διαφορετικούς τρόπους 

στη διεθνή βιβλιογραφία, με αποτέλεσμα να υπάρχει έλλειψη συνέπειας στον ορισμό της 

δέσμευσης, γεγονός που συνέβαλε στο να γίνονται δύσκολα κατανοητά  τα αποτελέσματα 

της έρευνας (Darοlia et al., 2010).  

Σύμφωνα με τους Ροrter et al. (1974 :604), οργανωσιακή δέσμευση είναι «η δύναμη της 

ταύτισης ενός ατόμου και η συμμετοχή του σε έναν συγκεκριμένο οργανισμό», ενώ για τους 

Μarsh & Μannari (1977 :59) «ο αφοσιωμένος υπάλληλος θεωρεί ηθικά σωστό να παραμείνει 

στην εταιρεία, ανεξάρτητα από το πόση ενίσχυση του κύρους του ή ικανοποίηση του δίνει η 

εταιρεία όλα αυτά τα χρόνια». Ο Salancik (1977 :62) ορίζει τη δέσμευση γενικότερα ως «μια 

κατάσταση ύπαρξης στην οποία ένα άτομο δεσμεύεται από τις πράξεις του". Οι Μeyer & 

Ηerscοvitch (2001 :301) ορίζουν τη δέσμευση ως «μια δύναμη που δεσμεύει ένα άτομο σε 

μια πορεία δράσης που σχετίζεται με έναν ή περισσότερους στόχους» ενώ οι Ροοl & Ροοl 

(2007 :353) υποστηρίζουν ότι η δέσμευση στον οργανισμό «αντικατοπτρίζει το βαθμό στον 

οποίο ένα άτομο ταυτίζεται με έναν οργανισμό και είναι αφοσιωμένο στους οργανωτικούς του 

στόχους».  

Οι Αydin et al. (2011: 628) ορίζουν την οργανωσιακή δέσμευση ως «μια σαφή επιθυμία για 

τη διατήρηση της ιδιότητας μέλους στον οργανισμό, την ταύτιση με τους σκοπούς, τις επιτυχίες 

του οργανισμού, την αφοσίωση ενός εργαζομένου και την προθυμία να καταβάλλει σημαντική 

προσπάθεια προς όφελος του οργανισμού».  
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Οι Ροrter et al. (1977), αναλύουν την οργανωσιακή δέσμευση σε τρείς ψυχολογικούς 

παράγοντες σύμφωνα με τους οποίους πρώτος είναι η πίστη και η αποδοχή των 

οργανωτικών στόχων και αξιών (προσδιορισμός), δεύτερος είναι η προθυμία να καταβληθεί 

σημαντική προσπάθεια για την επίτευξη του οργανωτικού στόχου (συμμετοχή) και τρίτος 

είναι η έντονη επιθυμία να παραμείνει σε έναν οργανισμό (αφοσίωση).  

Οι Μοwday et al. (1979) κατέληξαν στο  ότι είναι πιο χρήσιμο να θεωρήσουμε αμοιβαία 

συνδεδεμένες τις στάσεις δέσμευσης και τις συμπεριφορές στην πάροδο του χρόνου. Το 

σημαντικό ζήτημα δεν είναι αν η διαδικασία δέσμευσης ξεκινά είτε με στάσεις είτε με 

συμπεριφορές, αλλά αυτό που είναι σημαντικό είναι να εμπλέξουμε τη λεπτή 

αλληλεπίδραση στάσεων και συμπεριφορών (Μοwday et al., 1982).  

Για τους Μeyer & Αllen (1991:67), η οργανωσιακή δέσμευση είναι «μια ψυχολογική 

κατάσταση που (α) χαρακτηρίζει τη σχέση του εργαζομένου με τον οργανισμό και (β) έχει 

επιπτώσεις στην απόφαση να συνεχιστεί ή να διακοπεί η συμμετοχή στον οργανισμό» και 

προτείνουν την κατηγοριοποίηση της σε τρία ευρεία θέματα: α) τον συναισθηματικό 

προσανατολισμό προς τον οργανισμό, β) την αναγνώριση του κόστους που σχετίζεται με 

την αποχώρηση από τον οργανισμό και γ) την ηθική υποχρέωση να παραμείνει στον 

οργανισμό. Βάσει αυτών πρότειναν ένα μοντέλο οργανωσιακής δέσμευσης τριών αξόνων: 

α) συναισθηματικής δέσμευσης, β) κανονιστικής δέσμευσης και γ) δέσμευση συνέχισης. 

Υπό αυτή την οπτική ένας εργαζόμενος μπορεί να έχει ένα συνδυασμό και των τριών 

συνιστωσών της δέσμευσης (Μeyer & Αllen, 1984, 1991, 1997). Στη παρούσα διατριβή τα 

ερωτήματα του ερωτηματολογίου στηρίχτηκαν στα άρθρα  των Μοwday et al. (1979) και 

των Αllen & Μeyer (1990).  

Η οργανωσιακή δέσμευση ως μεταβλητή συγκεντρώνει το ενδιαφέρον μεγάλης μερίδας  

ερευνητών  (Μοwday et al., 1982 ; Chughtai & Ζafar, 2006 ; Οοi, 2007 ;  Υahaya & Εbrahim, 

2016, Αrunachalam & Ρalanichamy, 2017).  

Διαπιστώθηκε ότι σχετίζεται με θετικά αποτελέσματα, όπως η αύξηση της αποδοτικότητας 

και της αποτελεσματικότητας της εργασίας (Υοusef, 2000 ; Chen et al., 2006 ), η 

ικανοποίηση των εργαζομένων (Υοusef, 2000 ; Μeyer et al., 2002 ; Chughtai & Ζafar, 2006 

; Οοi, 2007), την εφαρμογή πρακτικών διοίκησης ολικής ποιότητας (Οοi, 2007 ; 
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Αrunachalam & Ρalanichamy, 2017) και την αύξηση του κύκλου εργασιών (Αngle & Ρerry, 

1981 ; Ροwell & Μeyer, 2004). 

Η συσχέτιση της οργανωτικής δέσμευσης με την τηλεργασία στη διεθνή βιβλιογραφία  είναι 

πολυδιάστατη. Σε ορισμένες μελέτες, αναλύεται σε διαφορετικούς τύπους δέσμευσης, όπως 

για παράδειγμα το τρισδιάστατο μοντέλο των Μeyer & Αllen (1991) (Desrοsiers, 2001; 

Ρiper, 2004), ενώ σε άλλες μελέτες, μετριέται μόνο ένας από αυτούς τους τύπους 

δέσμευσης. Στο πεδίο της έρευνας η μεταβλητή της οργανωσιακής δέσμευσης ορίζεται, τις 

περισσότερες φορές υβριδικά (Βelanger, 1999 ; Lee, 2004).  

Τα αποτελέσματα των εμπειρικών ερευνών όσον αφορά τη συσχέτιση της τηλεργασίας με 

την οργανωσιακή δέσμευση είναι αντιφατικά. Ένας σημαντικός αριθμός εμπειρικών 

ερευνών υποδεικνύουν ότι η τηλεργασία σχετίζεται αρνητικά με την οργανωσιακή 

δέσμευση (De Lay, 1995 ; Lim & Τeο, 2000 ; Ρiper, 2004 ; De Vries et al., 2019).  

Ένας μικρός αριθμός μελετών καταλήγουν στο ότι η τηλεργασία δεν έχει σημαντική 

συσχέτιση με την οργανωσιακή δέσμευση (Τaveras, 1998 ; Τucker, 1997), ενώ σε άλλες 

περιπτώσεις η αύξηση της οργανωσιακής δέσμευσης λόγω της τηλεργασίας εξαρτάται από 

παράγοντες όπως η υποστήριξη από τον οργανισμό σε θέματα που απασχολούν την 

οικογένεια όπως η φροντίδα των παιδιών (Εllisοn, 1999). Τα αποτελέσματα των 

περισσοτέρων ερευνών, και μάλιστα των πιο πρόσφατων, υποστηρίζουν την ύπαρξη θετικής 

συσχέτισης με την οργανωσιακή δέσμευση (Ηill, 1995 ; Gοlden, 2006 ; Ηuntοn & Νοrman, 

2010 ; Μartin & ΜacDοnnell, 2012 ; Grοss, 2019 ; Τabοrοši, et al., 2020 ; Cοntreras et al., 

2021). Είναι σημαντικό να σημειωθεί, ωστόσο, ότι τα ερευνητικά δείγματα, οι οργανισμοί 

και τα όργανα φαίνεται να είναι πολύ διαφορετικά σε καθεμία από τις αναφερόμενες 

μελέτες. 

Σύμφωνα λοιπόν με τα προαναφερόμενα διαπιστώνεται ότι δεν υπάρχει συναίνεση όσον 

αφορά τον αντίκτυπο της τηλεργασίας στην οργανωσιακή δέσμευση, ως εκ τούτου  

διατυπώνεται η ακόλουθη υπόθεση: 

Υ.4. Επηρεάζει η τηλεργασία την οργανωσιακή δέσμευση;  



 

 

 

 

 

 
21 

 
 

 

Κεφάλαιο 3ο: Μεθοδολογία της Έρευνας 

Στο παρόν κεφάλαιο θα γίνει αναλυτική παρουσίαση του σκοπού της έρευνας, του 

μεθοδολογικού πλαισίου της έρευνας συμπεριλαμβάνοντας, τα δεδομένα, το δείγμα, το 

ερευνητικό εργαλείο και τη μεθοδολογία της έρευνας. 

3.1. Σκοπός της έρευνας 

Η διατριβή αυτή εξετάζει τις επιπτώσεις της τηλεργασίας στις επιχειρήσεις, εστιαζόμενη 

στους τομείς, της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την εργασία, της 

συμμετοχής και της δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό. Συγκεκριμένα 

εξετάζεται εάν η τηλεργασία επηρεάζει τους παραπάνω παράγοντες. 

Τα ερευνητικά ερωτήματα τα οποία εξετάζονται είναι: 

Υ1. Επηρεάζει η τηλεργασία την εμπιστοσύνη στον οργανισμό; 

Υ2. Επηρεάζει η τηλεργασία τη συμμετοχή των εργαζομένων στον οργανισμό; 

Υ3. Επηρεάζει η τηλεργασία την ικανοποίηση από την εργασία; 

Υ.4. Επηρεάζει η τηλεργασία την οργανωσιακή δέσμευση; 

3.2. Δεδομένα 
Για την εξυπηρέτηση των σκοπών της έρευνας χρησιμοποιήθηκαν πρωτογενή δεδομένα, η 

συλλογή των οποίων έγινε με τη βοήθεια κατάλληλα δομημένου ερωτηματολογίου στην 

εφαρμογή του Gοοgle Fοrms το οποίο διανεμήθηκε μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου στα 

τμήματα ανθρώπινου δυναμικού εισηγμένων εταιριών στο ΧΑΑ. Η έρευνα έλαβε χώρα 

μεταξύ της 23ης Δεκέμβριου και της 23ης Ιανουαρίου. Βασική προϋπόθεση για τη συμμετοχή 

στην έρευνα ήταν η εφαρμογή της τηλεργασίας  από 1-5 ημέρες την εβδομάδα.  

3.3. Δείγμα 
Το δείγμα αποτέλεσαν εργαζόμενοι σε εταιρίες που είναι εισηγμένες στο Χρηματιστήριο 

Αξιών Αθηνών και συγκεκριμένα σε εταιρίες που ανήκουν στους εξής κατωτέρω κλάδους: 
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Τράπεζες - Ασφαλιστικές Παροχής υπηρεσιών 
Πληροφορικής - Εξοπλισμού Ενέργειας 
Κατασκευαστικές - Διαχείρισης Ακινήτων Βιομηχανίες 
Εμπόριο Μεταφορές - Ναυτιλία 
Μέσα Μαζικής Επικοινωνίας  

Συνολικά απάντησαν 211 εργαζόμενοι που κάνουν τηλεργασία στις επιχειρήσεις που 

απασχολούνται. Από την επεξεργασία των δεδομένων που συλλέχθηκαν διαπιστώθηκε ότι 

οι 211 εργαζόμενοι προέρχονται κατά πλειοψηφία από τον κλάδο παροχής υπηρεσιών 

62,1% ήτοι 131 άτομα. Από τον κλάδο των τραπεζικών και ασφαλιστικών εταιριών 

συμμετείχε το 11,8% του δείγματος ενώ από τον κλάδο των Μεταφορών και της Ναυτιλίας 

το 15,6%. Το υπόλοιπο 10,5% περίπου προέρχεται από τους κλάδους της Πληροφορικής κι 

Εξοπλισμού, της Ενέργειας, των Κατασκευών, της Βιομηχανίας, του Εμπορίου και των 

Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας. Δηλαδή από τους κλάδους αυτούς υπήρξε πολύ μικρή 

ανταπόκριση για συμμετοχή στην έρευνα της παρούσας διατριβής.  

Πίνακας 1: Κλάδος που δραστηριοποιείται η επιχείρηση 

 
Λαμβάνοντας υπόψη τα δεδομένα του ανωτέρω πίνακα, τα συμπεράσματα της έρευνας θα 

εστιαστούν στο σύνολο των 211 εργαζομένων αλλά και πιο εστιασμένα στους κλάδους 

Παροχής Υπηρεσιών, Μεταφορών και Ναυτιλίας και των Τραπεζών και Ασφαλιστικών 

εταιριών όπου υπήρξε μεγαλύτερη συμμετοχή.  
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3.4. Μεθοδολογία 

Η μεθοδολογία που υιοθετείται για την επίτευξη του στόχου της παρούσας έρευνας 

περιλαμβάνει α) συλλογή πρωτογενών δεδομένων με τη χρήση ερωτηματολογίου ως 

ερευνητικό εργαλείο και β) απλές γραμμικές παλινδρομήσεις μεταξύ της τηλεργασίας ως 

ανεξάρτητης μεταβλητής και της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την 

εργασία, της συμμετοχής και τη δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό ως 

εξαρτημένων μεταβλητών.  

Εικόνα 1: Μεθοδολογική προσέγγιση 

 
3.5. Ερευνητικό εργαλείο – Ερωτηματολόγιο 

Για την εξυπηρέτηση των ερευνητικών σκοπών, ως κύριο ερευνητικό εργαλείο, 

δημιουργήθηκε κατάλληλα δομημένο ερωτηματολόγιο στο Gοοgle Fοrms, το οποίο θα 

διανεμηθεί ηλεκτρονικά στα τμήματα ανθρώπινου δυναμικού εταιριών σε διάφορους τομείς 

της αγοράς, σε σωματεία εργαζομένων καθώς και σε εταιρικές σελίδες στα μέσα κοινωνικής 

δικτύωσης (LinkedΙn, Facebοοk κ.λπ.). Τα δεδομένα των απαντήσεων, θα επεξεργαστούν 

και τα αποτελέσματα θα παρουσιαστούν με τη βοήθεια του στατιστικού πακέτου SΡSS.  

Το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει επτά δημογραφικές ερωτήσεις (φύλλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, αριθμό παιδιών, επίπεδο εκπαίδευσης, σχέση εργασίας, κλάδος 

επιχείρησης),  μια ερώτηση που αφορά τον καθορισμό της έντασης της τηλεργασίας και 

τέσσερεις ερωτήσεις για κάθε εξαρτημένη μεταβλητή. Οι ερωτήσεις όσον αφορά τις 

εξαρτημένες μεταβλητές ελήφθησαν από τα αναφερόμενα καταξιωμένα άρθρα εμπειρικών 

ερευνών της διεθνούς βιβλιογραφίας και η μέτρηση τους γίνεται σε πενταβάθμια κλίμακα 

Likert (διαφωνώ απόλυτα, διαφωνώ, δεν διαφωνώ ούτε συμφωνώ, συμφωνώ και συμφωνώ 

απόλυτα). Η ένταση της τηλεργασίας μετριέται σε αριθμό ημερών τηλεργασίας ανά 

εβδομάδα (1, 2, 3, 4, 5). 
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Δομή Ερωτηματολογίου 

Παράγοντας Ερώτηση Βιβλιογραφία 

Εμπιστοσύνη 
στον Οργανισμό 

• Η τηλεργασία συνεισφέρει στην ειλικρίνεια, στην 
διαφάνεια και την εποικοδομητική ανατροφοδότηση. 

• Η τηλεργασία βοηθάει να μοιραζόμαστε ελεύθερα τις 
ιδέες, τα συναισθήματα και τις φιλοδοξίες μας.  

• Η τηλεργασία συνεισφέρει έτσι ώστε τα σχόλια των 
προϊσταμένων να πραγματοποιούνται σε τακτική 
βάση.  

• Η τηλεργασία με βοηθάει στο να προσεγγίζω τη 
δουλειά μου με επαγγελματισμό και αφοσίωση. 

Lau & Ιdris, 

2001 

και 

ΜcΑllister, 

1995 

Συμμετοχή  
των 
εργαζομένων  

• Η τηλεργασία συνεισφέρει στη σύσταση και 
λειτουργία  διαλειτουργικών ομάδων. 

• Μέσω της τηλεργασίας οι εργαζόμενοι ενθαρρύνονται 
να κάνουν προτάσεις. 

• Η τηλεργασία επιταχύνει την αξιολόγηση των 
προτάσεων των εργαζομένων. 

• Η τηλεργασία μου επιτρέπει να έχω την άμεση 
προσοχή του προϊσταμένου μου όταν τη χρειάζομαι. 

Αhire et al., 

1996 

Ικανοποίηση από  
την εργασία 

• Η δυνατότητα εργασίας από το σπίτι ενισχύει το 
αίσθημα συνεισφοράς μου στους στόχους της 
εταιρίας. 

• Η τηλεργασία συνεισφέρει στη προσωπική 
ικανοποίηση όταν κάνω καλά τη δουλειά μου. 

• Η τηλεργασία με βοηθάει να είμαι πολύ καλός σε αυτό 
που κάνω.  

• Η τηλεργασία συνεισφέρει στην ολοκλήρωση και την 
ικανοποίηση από τη δουλειά μου.  

Jun et al., 

2006 

και 

Spectοr, 1985 

Οργανωσιακή 
δέσμευση 

• Η τηλεργασία με κάνει να αισθάνομαι 
«συναισθηματικά συνδεδεμένος» με την εταιρία.  

• Η τηλεργασία με ωθεί να προσπαθήσω περισσότερο 
για να επιτύχει η επιχείρηση τους στόχους της. 

• Η τηλεργασία αυξάνει το ενδιαφέρον μου για την 
πορεία της επιχείρησης. 

• Η εργασία από το σπίτι με εμπνέει να αποδίδω και να 
δίνω τον καλύτερο μου εαυτό στη δουλειά. 

Αllen & Μeyer 

1990  

και  

Μοwday et al., 

1979 
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3.6. Αξιοπιστία ερωτηματολογίου 
H αξιοπιστία των μεταβλητών που συμπεριλήφθηκαν στο ερωτηματολόγιο ελέγχθηκαν με 

τη χρήση του συντελεστή Crοnbach a.  

Στον ακόλουθο πίνακα φαίνονται τα αποτελέσματα του ελέγχου αξιοπιστίας του 

ερωτηματολογίου.  

Πίνακας 2: Έλεγχος Αξιοπιστίας Ερωτηματολογίου 

 
Reliability Statistics 

Crοnbach's Αlpha Ν οf Ιtems 

.945 16 

 
Ιtem-Τοtal Statistics 

 
Scale Μean if 

Ιtem Deleted 

Scale Variance if 

Ιtem Deleted 

Cοrrected Ιtem-

Τοtal Cοrrelatiοn 

Crοnbach's Αlpha 

if Ιtem Deleted 

Η τηλεργασία συνεισφέρει στην 

ειλικρίνεια, στην διαφάνεια, και 

την εποικοδομητική 

ανατροφοδότηση. 

43.12 118.276 .544 .944 

Η τηλεργασία βοηθάει να 

μοιραζόμαστε ελεύθερα τις 

ιδέες, τα συναισθήματα και τις 

φιλοδοξίες μας. 

43.24 115.905 .649 .942 

Η τηλεργασία συνεισφέρει έτσι 

ώστε τα σχόλια των 

προϊσταμένων να 

πραγματοποιούνται σε τακτική 

βάση. 

43.15 117.425 .575 .944 

Η τηλεργασία με βοηθάει στο 

να προσεγγίζω τη δουλειά μου 

με επαγγελματισμό και 

αφοσίωση. 

43.22 112.857 .775 .939 

Η τηλεργασία συνεισφέρει στη 

σύσταση και λειτουργία  

διαλειτουργικών ομάδων. 

43.00 116.805 .588 .944 
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Ιtem-Τοtal Statistics 

 
Scale Μean if 

Ιtem Deleted 

Scale Variance if 

Ιtem Deleted 

Cοrrected Ιtem-

Τοtal Cοrrelatiοn 

Crοnbach's Αlpha 

if Ιtem Deleted 

Μέσω της τηλεργασίας οι 

εργαζόμενοι ενθαρρύνονται να 

κάνουν προτάσεις. 

43.21 114.930 .749 .940 

Η τηλεργασία επιταχύνει την 

αξιολόγηση των προτάσεων 

των εργαζομένων. 

43.18 115.666 .652 .942 

Η τηλεργασία μου επιτρέπει να 

έχω την άμεση προσοχή του 

προϊσταμένου μου όταν τη 

χρειάζομαι. 

43.49 117.384 .588 .943 

Η δυνατότητα εργασίας από το 

σπίτι ενισχύει το αίσθημα 

συνεισφοράς μου στους 

στόχους της εταιρίας. 

43.29 112.654 .795 .939 

Η τηλεργασία συνεισφέρει στη 

προσωπική ικανοποίηση όταν 

κάνω καλά τη δουλειά μου. 

43.01 112.890 .736 .940 

Η τηλεργασία με βοηθάει να 

είμαι πολύ καλός σε αυτό που 

κάνω. 

43.25 112.063 .822 .938 

Η τηλεργασία συνεισφέρει στην 

ολοκλήρωση και την 

ικανοποίηση από τη δουλειά 

μου. 

43.27 112.408 .801 .939 

Η τηλεργασία με κάνει να 

αισθάνομαι «συναισθηματικά 

συνδεδεμένος» με την εταιρία. 

43.68 115.208 .696 .941 

Η τηλεργασία με ωθεί να 

προσπαθήσω περισσότερο για 

να επιτύχει η επιχείρηση τους 

στόχους της. 

43.36 114.252 .760 .940 

Η τηλεργασία αυξάνει το 

ενδιαφέρον μου για την πορεία 

της επιχείρησης. 

43.44 116.390 .718 .941 
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Ιtem-Τοtal Statistics 

 
Scale Μean if 

Ιtem Deleted 

Scale Variance if 

Ιtem Deleted 

Cοrrected Ιtem-

Τοtal Cοrrelatiοn 

Crοnbach's Αlpha 

if Ιtem Deleted 

Η εργασία από το σπίτι με 

εμπνέει να αποδίδω και να δίνω 

τον καλύτερο μου εαυτό στη 

δουλειά 

43.22 112.295 .721 .941 

 

 

   

 

  

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα του ανωτέρω πίνακα η τιμή του συντελεστή αξιοπιστίας είναι 

0,945. Η πολύ  υψηλή τιμή του συντελεστή αναδεικνύει την υψηλή κλίμακα αξιοπιστίας 

του ερωτηματολογίου. Από την τελευταία στήλη του ανωτέρω πίνακα διαπιστώνουμε ότι οι 

υποθετικές τιμές του υπό μελέτη συντελεστή αξιοπιστίας, σε περίπτωση που η αντίστοιχη 

ερώτηση - μεταβλητή δε συμπεριληφθεί στην ανάλυση, είναι χαμηλότερες από 0,945 (τιμή 

του Crοnbach's Αlpha), γεγονός που σημαίνει ότι καμία από τις ερωτήσεις - μεταβλητές που 

έχουν συμπεριληφθεί στο ερωτηματολόγιο της έρευνας δεν θα πρέπει να αποκλειστεί από 

την ανάλυση.  
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Κεφάλαιο 4ο: Ανάλυση αποτελεσμάτων 

Το κεφάλαιο αυτό περιλαμβάνει την ανάλυση των αποτελεσμάτων της έρευνας που αφορά 

α) τους πίνακες συχνοτήτων των δημογραφικών στοιχείων β) τα στοιχεία περιγραφικής 

στατιστικής καθώς και γ) τις απλές γραμμικές παλινδρομήσεις μεταξύ της τηλεργασίας 

(ανεξάρτητη μεταβλητή) και της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την 

εργασία, της συμμετοχής και τη δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό ως 

εξαρτημένων μεταβλητών. 

4.1. Συχνότητες δημογραφικών στοιχείων 

Η ανάλυση των συχνοτήτων, των σχετικών συχνοτήτων και των αθροιστικών σχετικών 

συχνοτήτων των δημογραφικών χαρακτηριστικών θα γίνει με την παρουσίαση πινάκων 

κατανομής συχνοτήτων ανά δημογραφικό χαρακτηριστικό και κατάλληλων διαγραμμάτων.  

4.1.1. Φύλο  

Από τους 211 εργαζόμενους που συμμετείχαν στην έρευνα το 71,1% ήταν γυναίκες και το 

28,9% ήταν άνδρες. Η πλειοψηφία του δείγματος ήταν γυναίκες. 

Πίνακας 3: Κατανομή συχνοτήτων - Φύλο 

 

Εικόνα 2: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων - Φύλο 
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4.1.2. Ηλικία 

Από το σύνολο των ατόμων που συμμετείχαν στην έρευνα η πλειοψηφία ανήκε στην 

ηλικιακή ομάδα 41-45 ετών (20,4%). Τα περισσότερα άτομα που συμμετείχαν στην έρευνα 

κυμαίνονταν από 36 έως 55 ετών (161 άτομα ή 76,3%). 

Πίνακας 4: Κατανομή συχνοτήτων - Ηλικία 

 

Εικόνα 3: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων - Ηλικία 
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4.1.3. Οικογενειακή κατάσταση 

Η πλειοψηφία των εργαζομένων του δείγματος είναι παντρεμένοι (72,5%), ενώ το 20,4% 

αυτών είναι ανύπαντροι και το υπόλοιπο 7,1% είναι διαζευγμένοι. 

Πίνακας 5: Κατανομή συχνοτήτων - Οικογενειακή Κατάσταση 

 

Εικόνα 4: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων-Οικογενειακή Κατάσταση 

 

4.1.4. Επίπεδο εκπαίδευσης 

Στο σύνολο των 211 εργαζομένων του δείγματος 109 άτομα έχουν τριτοβάθμια εκπαίδευση 

ήτοι το 51,7%, το 29,9% αυτών, δηλαδή 63 άτομα, διαθέτει και μεταπτυχιακό τίτλο, το 

16,1%,  δηλαδή 34 άτομα, έχει δευτεροβάθμια εκπαίδευση ενώ το 1,9% αυτών διαθέτει και 

διδακτορικό τίτλο όπως αναλυτικά φαίνεται στον πίνακα κατανομής συχνοτήτων που 

ακολουθεί. 
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Πίνακας 6: Κατανομή συχνοτήτων - Εκπαίδευση 

 

Εικόνα 5: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων – Εκπαίδευση 

 

4.1.5. Παιδιά 

Σύμφωνα με τα στοιχεία του πίνακα κατανομής συχνοτήτων για τον αριθμό των τέκνων που 

διαθέτουν οι εργαζόμενοι που συμμετείχαν στην έρευνα διαπιστώνεται ότι η πλειοψηφία 

ήτοι το 57,3% έχει από 1 έως 2 παιδιά. Το 28% έχει ένα παιδί ενώ το 13,7% αυτών έχει από 

3 έως 4 παιδιά. 

Πίνακας 7: Κατανομή συχνοτήτων - Παιδιά 
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Εικόνα 6: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων – Εκπαίδευση 

 

4.1.6. Σχέση εργασίας  

Από το σύνολο των εργαζομένων του δείγματος οι 137 ήτοι το 64,9% είχαν σύμβαση 

αορίστου χρόνου με την εταιρία τους, το 10,4% ήτοι 22 άτομα είχαν σύμβαση ορισμένου 

χρόνου ενώ το υπόλοιπο 24,6% έχε άλλη σχέση εργασίας.  

Πίνακας 8: Κατανομή συχνοτήτων - Σχέση Εργασίας 

 
Εικόνα 7: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων – Σχέση Εργασίας 
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4.1.7. Κλάδος επιχείρησης  
Στον πίνακα κατανομής συχνοτήτων που ακολουθεί φαίνονται οι συχνότητες, οι σχετικές 

συχνότητες και οι αθροιστικές σχετικές συχνότητες των εργαζομένων ανά κλάδο που ανήκει 

η επιχείρηση που αυτοί απασχολούνται. Όπως διαπιστώνεται, το μεγαλύτερο μέρος του 

δείγματός μας προέρχεται από τον κλάδο Παροχής Υπηρεσιών ήτοι 62,1%, ακολουθεί ο 

κλάδος των Μεταφορών και της Ναυτιλίας με ποσοστό 15,6% και ο κλάδος των Τραπεζών 

και Ασφαλιστικών Εταιριών με ποσοστό 11,8%. Το υπόλοιπο 10,5% του δείγματος 

προέρχεται από τον κλάδο της Πληροφορικής (2,4%), της Ενέργειας (0,9%), των 

Κατασκευαστικών Εταιριών και Διαχείρισης Ακινήτων (0,5%), των Βιομηχανιών (0,5%), 

του Εμπορίου (4,3%) και των Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας 1,9%. 

Πίνακας 9: Κατανομή συχνοτήτων - Κλάδος Επιχείρησης 

 
Εικόνα 8: Διαγραμματική απεικόνιση Κατανομής Συχνοτήτων – Κλάδος Επιχείρησης 
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Όπως διαπιστώνεται από την ανάλυση των ανωτέρω στοιχείων μεγαλύτερη συμμετοχή στην 

έρευνα της παρούσας διατριβής υπάρχει από τον κλάδο Παροχής Υπηρεσιών, ενώ 

ακολουθούν με διαφορά οι κλάδοι των Μεταφορών – Ναυτιλίας και Τραπεζών – 

Ασφαλιστικών Εταιριών.  

4.2. Στοιχεία Περιγραφική Στατιστικής  
Στον ακόλουθο πίνακα εμφανίζονται τα αποτελέσματα των στοιχείων περιγραφικής 

στατιστικής για τις μεταβλητές: Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό, Συμμετοχή των 

εργαζομένων, Ικανοποίηση από την Εργασία, Οργανωσιακή Δέσμευση και Ημέρες 

Τηλεργασίας ανά εβδομάδα.  

Πίνακας 10: Στοιχεία Περιγραφικής Στατιστικής 

 

Α. Μέση Τιμή: την μεγαλύτερη μέση τιμή εμφανίζει η μεταβλητή «Εμπιστοσύνη στον 

Οργανισμό» η οποία ανέρχεται στο 3,06 η οποία αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε 

διαφωνώ, ούτε συμφωνώ», ακολουθεί η «Συμμετοχή των Εργαζομένων» και η 

«Ικανοποίηση από την Εργασία» με τιμή 3,02 η οποία αντιστοιχεί με την ίδια απάντηση ως 

ανωτέρω. Η μεταβλητή «Οργανωσιακή Δέσμευση» έχει μέση τιμή 2,81 που επίσης είναι 

πολύ κοντά προς την ίδια απάντηση. Ο μέσος όρος ημερών τηλεργασίας των εργαζομένων 

του δείγματος είναι 1,98 δηλαδή περίπου δύο ημέρες.  
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Β. Εύρος Τιμών: Όλες οι υπό εξέταση μεταβλητές έχουν εύρος τιμής το 4, με μέγιστη τιμή 

το 5 (Συμφωνώ απόλυτα) και ελάχιστη τιμή το 1 (Διαφωνώ απόλυτα), ενώ το ίδιο ισχύει 

και με τις ημέρες τηλεργασίας που κυμαίνονται από 1-5 ημέρες.  

Γ. Διακύμανση: Την μεγαλύτερη διακύμανση 0,861 παρουσιάζει η μεταβλητή 

«Ικανοποίηση από την Εργασία», ακολουθεί η «Συμμετοχή των Εργαζομένων» με τιμή 

0,709, η «Οργανωσιακή Δέσμευση» με τιμή 0,688 και τέλος η «Εμπιστοσύνη στον 

Οργανισμό» με τιμή 0,616.  

Δ. Ασυμμετρία: Οι κατανομές όλων των υπό εξέταση μεταβλητών παρουσιάζουν ελαφρώς 

αρνητική ασυμμετρία εκτός από την κατανομή της μεταβλητής «Οργανωσιακή Δέσμευση» 

που παρουσιάζει ελαφρώς θετική ασυμμετρία.  

Ε. Κύρτωση: Η κατανομή όλων των υπό μελέτη μεταβλητών είναι πλατύκυρτη με μεγάλη 

διασπορά δεξιά και αριστερά του αριθμητικού μέσου.  

4.3. Ανάλυση αποτελεσμάτων παλινδρομήσεων 
Στην υποενότητα αυτή θα παρουσιαστούν και θα αναλυθούν τα αποτελέσματα των απλών 

γραμμικών παλινδρομήσεων της τηλεργασίας ως ανεξάρτητης μεταβλητής και της 

εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την εργασία, της συμμετοχής και της 

δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό ως εξαρτημένων μεταβλητών. Επιπρόσθετα, 

θα παρουσιαστούν και θα αναλυθούν τα αποτελέσματα των απλών γραμμικών 

παλινδρομήσεων ανά κλάδο, ηλικία, φύλο, οικογενειακή κατάσταση, αριθμό τέκνων και 

σχέση εργασίας για κάθε μία από τις υπό μελέτη εξαρτημένες μεταβλητές με την 

τηλεργασία. 

4.3.1. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας  

Η γενική εξίσωση της απλής γραμμικής παλινδρόμησης μεταξύ της «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» και της «Τηλεργασίας» αποδίδεται ως ακολούθως: 

 

𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦ύ𝜈𝜈𝜈𝜈 𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎 𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰ό𝑡𝑡 = 𝛽𝛽𝛽𝛽 + 𝛽𝛽1 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 
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Τα αποτελέσματα της παλινδρόμησης φαίνονται στον πίνακα που ακολουθεί. Από τα 

αποτελέσματα του πίνακα προκύπτει ότι η εξίσωση παλινδρόμησης θα είναι η εξής: 

𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦𝛦ύ𝜈𝜈𝜈𝜈 𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎𝜎 𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰𝛰ό𝑡𝑡 = 3,294 − 0,12 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,294 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,294 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,12 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία 

ημέρα, η εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,12 μονάδες.  

Πίνακας 11: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση "Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό" - Τηλεργασία 

 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. 

Ο συντελεστής β1 = -0,12 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,002 < 0.05 
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Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 4% και είναι πολύ 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι μόνο το 4% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. O 

συντελεστής β1 = -0,12 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,002 < 0.05 

4.3.2. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Ικανοποίησης από την Εργασία» και 

τηλεργασίας  

Η γενική εξίσωση της απλής γραμμικής παλινδρόμησης μεταξύ της «Ικανοποίηση από την 

Εργασία» και της «Τηλεργασίας» αποδίδεται ως ακολούθως: 

Ικανοποίηση από την Εργασία𝑡𝑡 = 𝛽𝛽𝛽𝛽 + 𝛽𝛽1 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛼𝛼𝛼𝛼ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Τα αποτελέσματα της παλινδρόμησης φαίνονται στον πίνακα που ακολουθεί. Από τα 

αποτελέσματα του πίνακα προκύπτει ότι η εξίσωση παλινδρόμησης θα είναι η εξής: 

Ικανοποίηση από την Εργασία𝑡𝑡 = 3,123 − 0,05 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,123 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Ικανοποίηση από την Εργασία θα πάρει την τιμή 3,123 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,05 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Ικανοποίηση από 

την Εργασία και της τηλεργασίας. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, 

η Ικανοποίηση από την Εργασία θα μειωθεί κατά 0,05 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,05 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας δεν είναι στατιστικά 

σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,283 > 0.05 
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Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 0,6% και είναι πολύ 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι μόνο το 0,6% των μεταβολών της «Ικανοποίηση από την 

Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας».  

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα δεν είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,283 > 0,05. Η μεταβλητή «Ικανοποίηση από την Εργασία» θα μπορούσε να 

παραληφθεί από το υπόδειγμα.  

Πίνακας 12: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση "Ικανοποίηση από την Εργασία" - Τηλεργασία 

 

4.3.3. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Συμμετοχής των Εργαζομένων» και 

τηλεργασίας  

Η γενική εξίσωση της απλής γραμμικής παλινδρόμησης μεταξύ της «Συμμετοχής των 

Εργαζομένων» και της «Τηλεργασίας» αποδίδεται ως ακολούθως: 

Συμμετοχή των Εργαζομένων𝑡𝑡 = 𝛽𝛽𝛽𝛽 + 𝛽𝛽1 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Τα αποτελέσματα της παλινδρόμησης φαίνονται στον πίνακα που ακολουθεί. Από τα 

αποτελέσματα του πίνακα προκύπτει ότι η εξίσωση παλινδρόμησης θα είναι η εξής: 

Συμμετοχή των Εργαζομένων𝑡𝑡 = 3,103 − 0,04 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 



 

 

 

 

 

 
39 

 
 

 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,103 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Συμμετοχή των Εργαζομένων θα πάρει την τιμή 3,103 που αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε 

συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,04 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Συμμετοχής των 

Εργαζομένων και της τηλεργασίας. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία 

ημέρα, η Συμμετοχή των Εργαζομένων θα μειωθεί κατά 0,04 μονάδες.  

Πίνακας 13: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Συμμετοχή των Εργαζομένων " - Τηλεργασία 

 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,04 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας δεν είναι στατιστικά 

σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,345 > 0.05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 0,4% και είναι πολύ 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι μόνο το 0,4% των μεταβολών της «Συμμετοχής των 

Εργαζομένων» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας».  

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα δεν είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,345 > 0,05. Η μεταβλητή «Συμμετοχή των Εργαζομένων» θα μπορούσε να 

παραληφθεί από το υπόδειγμα.  
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4.3.4. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Δέσμευσης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας  

Η γενική εξίσωση της απλής γραμμικής παλινδρόμησης μεταξύ της «Δέσμευσης στον 

Οργανισμό» και της «Τηλεργασίας» αποδίδεται ως ακολούθως: 

Δέσμευση στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 𝛽𝛽𝛽𝛽 + 𝛽𝛽1 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Τα αποτελέσματα της παλινδρόμησης φαίνονται στον πίνακα που ακολουθεί. Από τα 

αποτελέσματα του πίνακα προκύπτει ότι η εξίσωση παλινδρόμησης θα είναι η εξής: 

Δέσμευσης στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 2,885 − 0,038 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 2,885 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 2,885 που αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε 

συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,038 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον 

Οργανισμό και της τηλεργασίας. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,038 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,04 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας δεν είναι στατιστικά 

σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,367 > 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 0,4% και είναι πολύ 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι μόνο το 0,4% των μεταβολών της «Δέσμευση στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας».  

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα δεν είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,367 > 0,05. Η μεταβλητή «Δέσμευσης στον Οργανισμό» θα μπορούσε να 

παραληφθεί από το υπόδειγμα.  
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Πίνακας 14: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Δέσμευσης στον Οργανισμό " - Τηλεργασία 

 

4.3.5. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Δέσμευσης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση 

μεταξύ «Δέσμευσης στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο 

των μεταφορών υπάρχει σχέση της οικογενειακής κατάστασης και της δέσμευσης στον 

Οργανισμό στους εργαζόμενους που τηλεργάζονται.   

Πίνακας 15: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Μεταφορές-Ναυτιλία ανά οικογενειακή 
κατάσταση 
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Συγκεκριμένα, στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, από τους 33 συμμετέχοντες στην 

έρευνα το 72,7% είναι παντρεμένοι και το 18,2% ανύπαντροι όπως φαίνεται στον 

προηγούμενο πίνακα.  

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας με βάση 

την οικογενειακή κατάσταση ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα: 

Α. Για τους ανύπαντρους 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Δέσμευση στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 2,698 + 0,528 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 2,698 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 2,698 που αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε 

συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,528 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον 

Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον κλάδο αυτό με αναφορά 

στους ανύπαντρους, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα αυξηθεί κατά 0,528 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = 0,528 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,028 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 74% και είναι 

υψηλό, υποδεικνύοντας ότι το 74% των μεταβολών της «Δέσμευση στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στον κλάδο αυτό όσον αφορά τους 

ανύπαντρους. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,028 < 0,05.  
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Πίνακας 16: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Δέσμευσης στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, για τους ανύπαντρους 

 

Β. Για τους Παντρεμένους 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Δέσμευση στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 3,44 − 0,257 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,44 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,44 που αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε 

συμφωνώ, ούτε διαφωνώ» για τον εν λόγο κλάδο όσον αφορά τους παντρεμένους. 

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,257 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον 

Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον κλάδο αυτό με αναφορά 

στους παντρεμένους, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,257 μονάδες.  
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Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=10% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,10. Ο 

συντελεστής β1 = -0,257 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,067 < 0,10 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 14,5% και είναι 

υψηλό, υποδεικνύοντας ότι το 14,5% των μεταβολών της «Δέσμευσης στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στον κλάδο αυτό όσον αφορά τους 

παντρεμένους. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,067 < 0,10.  

Πίνακας 17: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Δέσμευσης στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, για τους παντρεμένους 
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4.3.6. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Δέσμευσης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και εκπαίδευση.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και εκπαίδευση μεταξύ 

«Δέσμευσης στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των 

μεταφορών υπάρχει σχέση της εκπαίδευσης και της δέσμευσης στον Οργανισμό στους 

εργαζόμενους που τηλεργάζονται.  Συγκεκριμένα, στον κλάδο των Μεταφορών – 

Ναυτιλίας, από τους 33 συμμετέχοντες στην έρευνα το 21,2% είναι δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης, το 36,4% τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, το 39,4% διαθέτει μεταπτυχιακό τίτλο 

ενώ το υπόλοιπο 1% διαθέτει διδακτορικό τίτλο όπως φαίνεται στον πίνακα που ακολουθεί.  

Πίνακας 18: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Μεταφορές-Ναυτιλία ανά εκπαίδευση 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας με βάση 

την εκπαίδευση ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα για τους εργαζόμενους της δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Δέσμευση στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 4,25 − 1,083 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 4,25 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 4,25 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«συμφωνώ»  
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Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −1,083 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον 

Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 1,083 μονάδες.  

Πίνακας 19: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Δέσμευσης στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, με δευτεροβάθμιο επίπεδο εκπαίδευσης 

 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -1,083 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,045 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 58,7% και είναι 

μέτριο, υποδεικνύοντας ότι το 58,7% των μεταβολών της «Δέσμευση στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. 
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Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,045 < 0,05.  

4.3.7. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Δέσμευσης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και ηλικία.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και ηλικία μεταξύ «Δέσμευσης 

στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των μεταφορών 

υπάρχει σχέση της ηλικίας και της δέσμευσης στον Οργανισμό στους εργαζόμενους που 

τηλεργάζονται.  Συγκεκριμένα, στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, από τους 33 

συμμετέχοντες στην έρευνα το 6,1%% είναι ηλικίας 26-30 ετών, το 15,2% ηλικίας 36-40, 

το 9,1% ηλικίας 41-45, το 30,3% ηλικίας 46-50, το 21,2% ηλικίας 51-55, το 12,1% ηλικίας 

56-60 και το υπόλοιπο 6,1% ηλικίας 65+ όπως φαίνεται στον πίνακα που ακολουθεί.  

Πίνακας 20: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Μεταφορές-Ναυτιλία ανά ηλικία 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας με βάση 

την ηλικία ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα για τους εργαζόμενους της ηλικιακή ομάδας  56-

60 ετών: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 
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Δέσμευση στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 4,750 − 1,25 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 4,75 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 4,75 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«συμφωνώ απόλυτα»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −1,25 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον 

Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 1,25 μονάδες.  

Πίνακας 21: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Δέσμευσης στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, με ηλικία 56-60 

 
Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,014 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -1,25 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,038 < 0,05 
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Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 92,6% και είναι 

πολύ υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 92,6% των μεταβολών της «Δέσμευση στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,038 < 0,05.  

4.3.8. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Ικανοποίησης από την Εργασία» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και ηλικία.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και ηλικία μεταξύ 

«Ικανοποίησης από την Εργασία» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των 

Τραπεζών - Ασφαλιστικών υπάρχει σχέση της ηλικίας και της Ικανοποίησης από την 

Εργασία στους εργαζόμενους που τηλεργάζονται.   

Πίνακας 22: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Τράπεζες - Ασφαλιστικές ανά ηλικία 
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Συγκεκριμένα, στον κλάδο των Τραπεζών - Ασφαλιστικών, από τους 25 συμμετέχοντες 

στην έρευνα το 8% είναι ηλικίας 31-35 ετών, το 36% ηλικίας 36-40, το 16% ηλικίας 41-45, 

το 20% ηλικίας 46-50, το 16% ηλικίας 51-55 και το 4% ηλικίας 56-60 όπως φαίνεται στον 

προηγούμενο πίνακα.  

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Τραπεζών - Ασφαλιστικών με 

βάση την ηλικία ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα για τους εργαζόμενους της ηλικιακή 

ομάδας  46-50 ετών: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Ικανοποίηση από την Εργασία𝑡𝑡 = 3,219 − 0,281 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,219 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Ικανοποίηση από την Εργασία θα πάρει την τιμή 3,219 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,281 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Ικανοποίησης 

από την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα μειωθεί κατά 0,281 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝_𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,281 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,028 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 84,4% και είναι 

υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 84,4% των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την 

Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,028 < 0,05.  
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Πίνακας 23: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Ικανοποίηση από την Εργασία " – Τηλεργασία 
στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, με ηλικία 56-60 

 
4.3.9. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Ικανοποίησης από την Εργασία» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση 

μεταξύ «Ικανοποίησης από την Εργασία» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο 

των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών υπάρχει σχέση της οικογενειακής κατάστασης και της 

Ικανοποίησης από την Εργασία στους εργαζόμενους που τηλεργάζονται.  Συγκεκριμένα, 

στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών, από τους 25 συμμετέχοντες στην έρευνα το 

8% είναι ηλικίας 31-35 ετών, το 36% ηλικίας 36-40, το 16% ηλικίας 41-45, το 20% ηλικίας 

46-50, το 16% ηλικίας 51-55 και το 4% ηλικίας 56-60 όπως φαίνεται στον πίνακα που 

ακολουθεί.  
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Πίνακας 24: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Παροχής Υπηρεσιών ανά οικογενειακή 
κατάσταση 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών με 

βάση την οικογενειακή κατάσταση και συγκεκριμένα για τους διαζευγμένους ανέδειξε τα 

εξής αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Ικανοποίηση από την Εργασία𝑡𝑡 = 2,885 + 0,192 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 2,885 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Ικανοποίηση από την Εργασία θα πάρει την τιμή 2,885 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,192 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της Ικανοποίησης από 

την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα αυξηθεί κατά 0,192 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05.  
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Ο συντελεστής β1 = 0,192 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,038 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 48,1% και είναι 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 48,1% των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την 

Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,038 < 0,05.  

Πίνακας 25: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Ικανοποίηση από την Εργασία " – Τηλεργασία 
στον κλάδο «Παροχής Υπηρεσιών» για τους διαζευγμένους  

 

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση 

μεταξύ «Ικανοποίησης από την Εργασία» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο 

των Μεταφορών - Ναυτιλίας υπάρχει σχέση της οικογενειακής κατάστασης και της 

Ικανοποίησης από την Εργασία στους εργαζόμενους που τηλεργάζονται.   
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Συγκεκριμένα, στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας, από τους 33 συμμετέχοντες στην 

έρευνα το 72,7% είναι παντρεμένοι και το 18,2% ανύπαντροι όπως φαίνεται στον πίνακα 

που ακολουθεί.  

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Μεταφορών – Ναυτιλίας με βάση 

την οικογενειακή κατάσταση και συγκεκριμένα για τους ανύπαντρους ανέδειξε τα εξής 

αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Ικανοποίηση από την Εργασία𝑡𝑡 = 3,302 + 0,472 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,302 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Ικανοποίηση από την Εργασία θα πάρει την τιμή 3,302 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,472 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της Ικανοποίησης από 

την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα αυξηθεί κατά 0,472 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = 0,472 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,04 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 69,4% και είναι 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 69,4% των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την 

Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,04 < 0,05.  
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Πίνακας 26: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Ικανοποίηση από την Εργασία " – Τηλεργασία 
στον κλάδο «Μεταφορές-Ναυτιλία» για τους ανύπαντρους 

  

4.3.10. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και φύλο.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και φύλο μεταξύ 

«Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών υπάρχει σχέση του φύλου και της Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό στους εργαζόμενους που τηλεργάζονται.   

Πίνακας 27: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Παροχής Υπηρεσιών ανά φύλο 
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Συγκεκριμένα, στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών, από τους 131 συμμετέχοντες 

στην έρευνα το 75,6% είναι γυναίκες και το υπόλοιπο 24,4% είναι άντρες όπως φαίνεται 

στον προηγούμενο πίνακα.  

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών με 

βάση το φύλο και συγκεκριμένα για τις γυναίκες ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 3,239 − 0,116 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,239 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,239 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,116 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,116 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,116 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,046 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 4% και είναι πολύ 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 4% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,046 < 0,05.  
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Πίνακας 28: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο «Παροχής Υπηρεσιών» για τις γυναίκες 

  

4.3.11. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και ηλικία.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και ηλικία μεταξύ 

«Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών υπάρχει σχέση της ηλικίας και της Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό που τηλεργάζονται.  Συγκεκριμένα, στον κλάδο των εταιριών Παροχής 

Υπηρεσιών, από τους 131 συμμετέχοντες στην έρευνα το 0,8%  είναι ηλικίας 21-25 ετών, 

το 8,4% ηλικίας 26-30 ετών, το 8,4% ηλικίας 31-35 ετών, το 16% ηλικίας 36-40, το 24,4% 

ηλικίας 41-45, το 18,3% ηλικίας 46-50, το 18,3% ηλικίας 51-55, το 3,1% ηλικίας 56-60 και 

το υπόλοιπο 2,3% ηλικίας 65+ όπως φαίνεται στον πίνακα που ακολουθεί.  
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Πίνακας 29: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Παροχής Υπηρεσιών ανά ηλικία 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών με 

βάση την ηλικία και συγκεκριμένα για την ηλικιακή ομάδα 36-40 ανέδειξε τα εξής 

αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 3,550 − 0,275 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,550 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,550 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«συμφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,275 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,275 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,275 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,049 < 0,05 
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Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 18,9% και είναι 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 18,9% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,048 < 0,05.  

Πίνακας 30: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο «Παροχής Υπηρεσιών» για τις ηλικίες 36-40 

 

 



 

 

 

 

 

 
60 

 
 

 

4.3.12. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο και οικογενειακή κατάσταση 

μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο 

των Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών υπάρχει σχέση της οικογενειακής κατάστασης και 

της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό που τηλεργάζονται.  Συγκεκριμένα, από το σύνολο των 

25 εργαζομένων που συμμετέχουν στην έρευνα, το 72% είναι παντρεμένοι, το 16% είναι 

ανύπαντροι και το υπόλοιπο 12% είναι διαζευγμένοι όπως φαίνεται στον πίνακα που 

ακολουθεί. 

Πίνακας 31: Κατανομή συχνοτήτων στον κλάδο Τράπεζες – Ασφαλιστικές εταιρίες ανά 
οικογενειακή κατάσταση 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Τραπεζών – Ασφαλιστικών 

εταιριών με βάση την οικογενειακή κατάσταση και συγκεκριμένα για τους ανύπαντρους 

ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 4,75 − 0,500 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 
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Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 4,75 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 4,75 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«συμφωνώ απόλυτα»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,500 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,5 μονάδες.  

Πίνακας 32: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό " – Τηλεργασία 
στον κλάδο «Τράπεζες- Ασφαλιστικές» για τους ανύπαντρους 

 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑢𝑢𝑒𝑒𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,006 < 0,05.  
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Ο συντελεστής β1 = -0,500 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά 

σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,047 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 90,9% και είναι 

πολύ υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 90,9% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα 

που εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,047 < 0,05.  

4.3.13. Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» και 

τηλεργασίας ανά κλάδο.  

Από το σύνολο των παλινδρομήσεων που έγιναν ανά κλάδο μεταξύ «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» και «Τηλεργασίας» διαπιστώθηκε ότι στον κλάδο των εταιριών Παροχής 

υπηρεσιών  και στον κλάδο των Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών υπάρχει σχέση μεταξύ 

της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό και της τηλεργασίας.  Συγκεκριμένα, από το σύνολο 

των 211 εργαζομένων που συμμετέχουν στην έρευνα, οι 131 ανήκουν στον κλάδο των 

εταιριών παροχής υπηρεσιών και οι 25 ανήκουν στον κλάδο των Τραπεζών και των 

Ασφαλιστικών εταιριών. 

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των Τραπεζών – Ασφαλιστικών 

εταιριών ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 3,462 − 0,184 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,462 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,462 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε διαφωνώ ούτε συμφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,184 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για τον συγκεκριμένο κλάδο που εξετάζουμε. 
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Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον συγκεκριμένο κλάδο που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,184 μονάδες.  

Πίνακας 33: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό " – 
Τηλεργασία στον κλάδο «Τράπεζες- Ασφαλιστικές» 

 

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=10% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,10. Ο 

συντελεστής β1 = -0,184 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,063 < 0,10 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 14,2% και είναι 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 14,2% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον 

Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στον συγκεκριμένο κλάδο 

που εξετάζουμε. 
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Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=10% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,063 < 0,10.  

Η ανάλυση παλινδρόμησης που διεξήχθη στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών 

ανέδειξε τα εξής αποτελέσματα: 

Η εξίσωση παλινδρόμησης είναι ως εξής: 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό𝑡𝑡 = 3,261 − 0,097 ∗ 𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵𝛵ί𝛼𝛼𝑡𝑡 + 𝜀𝜀𝑡𝑡 

Ερμηνεία Συντελεστών: Ο σταθερός όρος 3,261 φανερώνει ότι χωρίς τηλεργασία η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα πάρει την τιμή 3,261 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«ούτε διαφωνώ ούτε συμφωνώ»  

Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,097 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για τον συγκεκριμένο κλάδο που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον συγκεκριμένο κλάδο που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,097 μονάδες.  

Στατιστική Σημαντικότητα των Συντελεστών: Σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% ο 

σταθερός όρος βο είναι στατιστικά σημαντικός αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽𝛽𝛽 = 0,001 < 0,05. Ο 

συντελεστής β1 = -0,097 στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας είναι στατιστικά σημαντικός 

αφού 𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝛽𝛽1 = 0,048 < 0,05 

Συντελεστής Προσδιορισμού R2: Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 3% και είναι 

χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 3% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στον συγκεκριμένο κλάδο που 

εξετάζουμε. 

Στατιστική Σημαντικότητα του Οικονομετρικού Υποδείγματος: Όλο το οικονομετρικό 

υπόδειγμα είναι στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=5% αφού 

𝑝𝑝𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝐹𝐹𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠 = 0,048 < 0,05.  
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Πίνακας 34: Απλή Γραμμική Παλινδρόμηση " Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό " – 
Τηλεργασία στον κλάδο «Παροχή Υπηρεσιών» 
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Κεφάλαιο 5ο: Συμπεράσματα  

Λόγω του Cοvid-19, η τηλεργασία αναδεικνύεται σε μια από τις σημαντικότερες μεγατάσεις 

παγκοσμίως. Είναι γεγονός ότι η τηλεργασία δεν επηρεάζει με τον ίδιο τρόπο και στον ίδιο 

βαθμό τις επιχειρήσεις στους διάφορους κλάδους. Τα αποτελέσματα των εμπειρικών 

ερευνών στη διεθνή βιβλιογραφία δεν συναινούν στον εάν η τηλεργασία σχετίζεται θετικά 

ή αρνητικά και τον αντίκτυπο που αυτή έχει στους εξεταζόμενους παράγοντες, ως εκ τούτου 

η διατριβή συνεισφέρει νέα δεδομένα και στοιχεία τα οποία μπορούν να συμβάλλουν στη 

περαιτέρω έρευνα.  

Η διατριβή αυτή εστιάζεται στο να συγκεντρώσει, να αναλύσει και να συγκρίνει τις 

επιπτώσεις της έντασης της τηλεργασίας, σε παράγοντες όπως εμπιστοσύνη στον 

οργανισμό, ικανοποίηση από την εργασία, συμμετοχή και δέσμευση των εργαζομένων στον 

οργανισμό εστιάζοντας την έρευνα σε ένα σημαντικό αριθμό εργαζομένων σε διαφορετικές 

επιχειρήσεις και δραστηριότητες. 

Το δείγμα αποτέλεσαν εργαζόμενοι σε εταιρίες που είναι εισηγμένες στο Χρηματιστήριο 

Αξιών Αθηνών και απασχολούνται σε διάφορους κλάδους ( Τράπεζες – Ασφαλιστικές, 

Παροχής Υπηρεσιών, Πληροφορικής – Εξοπλισμού, Ενέργειας, Κατασκευαστικές – 

Διαχείρισης Ακινήτων, Βιομηχανίες, Εμπορίου) 

Στην έρευνα συμμετείχαν 211 εργαζόμενοι που κάνουν χρήση της τηλεργασίας στις 

επιχειρήσεις που απασχολούνται εκ των οποίων η πλειοψηφία 62,1% προέρχεται από τον 

κλάδο «Παροχής Υπηρεσιών» ενώ το 15,6% και το 11,8% από τους κλάδους των 

«Μεταφορών – Ναυτιλίας» και «Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών» αντίστοιχα. Το 

υπόλοιπο 10,5% του δείγματος προέρχεται από τους άλλους υπό μελέτη Κλάδους.  

Τα συμπεράσματα της έρευνας εστιάστηκαν στο σύνολο των 211 εργαζομένων αλλά και 

πιο εστιασμένα στους κλάδους Παροχής Υπηρεσιών, Μεταφορών και Ναυτιλίας και των 

Τραπεζών και Ασφαλιστικών εταιριών όπου υπήρξε μεγαλύτερη συμμετοχή. 

Η μεθοδολογία που υιοθετείται για την επίτευξη του στόχου της παρούσας έρευνας 

περιλαμβάνει α) συλλογή πρωτογενών δεδομένων με τη χρήση ερωτηματολογίου ως 

ερευνητικό εργαλείο και β) απλές γραμμικές παλινδρομήσεις μεταξύ της τηλεργασίας ως 
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ανεξάρτητης μεταβλητής και της εμπιστοσύνης στον οργανισμό, της ικανοποίησης από την 

εργασία, της συμμετοχής και τη δέσμευσης των εργαζομένων στον οργανισμό ως 

εξαρτημένων μεταβλητών. 

Το ερωτηματολόγιο ελέγχθηκε για την αξιοπιστία του με τη χρήση του κριτηρίου 

Crοnbach's Αlpha, όπου διαπιστώθηκε ότι διακρίνεται από υψηλή αξιοπιστία λόγω της 

υψηλής τιμής του κριτηρίου (0,945). 

Τα αποτελέσματα της έρευνας που διεξήχθη συνοψίζονται ως ακολούθως: 

Α. Συχνότητες Δημογραφικών Στοιχείων: Από τους 211 εργαζόμενους που συμμετείχαν 

στην έρευνα το 71,1% ήταν γυναίκες και το 28,9% ήταν άνδρες. Τα περισσότερα άτομα που 

συμμετείχαν στην έρευνα κυμαίνονταν από 36 έως 55 ετών (161 άτομα ή 76,3%). Η 

πλειοψηφία των εργαζομένων του δείγματος είναι παντρεμένοι (72,5%), ενώ το 20,4% 

αυτών είναι ανύπαντροι. Στο σύνολο των 211 εργαζομένων του δείγματος το 51,7%, έχει 

τριτοβάθμια εκπαίδευση, το 29,9% αυτών διαθέτει και μεταπτυχιακό τίτλο, το 16,1%, έχει 

δευτεροβάθμια εκπαίδευση ενώ το 1,9% αυτών διαθέτει και διδακτορικό τίτλο. Η 

πλειοψηφία ήτοι το 57,3% έχει από 1 έως 2 παιδιά και το 64,9% είχαν σύμβαση αορίστου 

χρόνου με την εταιρία τους. 

Β. Στοιχεία Περιγραφικής Στατιστικής: α) μέση τιμή : την μεγαλύτερη μέση τιμή 

εμφανίζει η μεταβλητή «Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό» η οποία ανέρχεται στο 3,06 η 

οποία αντιστοιχεί στην απάντηση «ούτε διαφωνώ, ούτε συμφωνώ», ακολουθεί η 

«Συμμετοχή των Εργαζομένων» και η «Ικανοποίηση από την Εργασία» με τιμή 3,02 η οποία 

αντιστοιχεί με την ίδια απάντηση ως ανωτέρω. Η μεταβλητή «Οργανωσιακή Δέσμευση» 

έχει μέση τιμή 2,81 που επίσης είναι πολύ κοντά προς την ίδια απάντηση. Ο μέσος όρος 

ημερών τηλεργασίας των εργαζομένων του δείγματος είναι 1,98 δηλαδή περίπου δύο ημέρες 

β) εύρος τιμών: Όλες οι υπό εξέταση μεταβλητές έχουν εύρος τιμής το 4, με μέγιστη τιμή 

το 5 (Συμφωνώ απόλυτα) και ελάχιστη τιμή το 1 (Διαφωνώ απόλυτα), ενώ το ίδιο ισχύει 

και με τις ημέρες τηλεργασίας που κυμαίνονται από 1-5 ημέρες γ) διακύμανση: Την 

μεγαλύτερη διακύμανση 0,861 παρουσιάζει η μεταβλητή «Ικανοποίηση από την Εργασία», 

ακολουθεί η «Συμμετοχή των Εργαζομένων» με τιμή 0,709, η «Οργανωσιακή Δέσμευση» 

με τιμή 0,688 και τέλος η «Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό» με τιμή 0,616 δ) ασυμμετρία: Η 
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κατανομή όλων των υπό μελέτη μεταβλητών παρουσιάζουν ελαφρώς αρνητική ασυμμετρία 

εκτός από την κατανομή της μεταβλητής «Οργανωσιακή Δέσμευση» που παρουσιάζει 

ελαφρώς θετική ασυμμετρία ε) κύρτωση: Η κατανομή όλων των υπό μελέτη μεταβλητών 

είναι πλατύκυρτη με μεγάλη διασπορά δεξιά και αριστερά του αριθμητικού μέσου 

Γ. Αποτελέσματα Παλινδρομήσεων: α) η τηλεργασία  στο σύνολο του δείγματος έχει 

αρνητική σχέση με την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό και συγκεκριμένα αν η τηλεργασία 

αυξηθεί κατά μία ημέρα, η εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,12 μονάδες, 

ωστόσο Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 4% και είναι πολύ χαμηλός, υποδεικνύοντας 

ότι μόνο το 4% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις 

μεταβολές της «Τηλεργασίας»  

β) η τηλεργασία δεν επηρεάζει την Ικανοποίηση από την Εργασία, τη Συμμετοχή των 

Εργαζομένων και τη Δέσμευση στον Οργανισμό στο σύνολο του δείγματος αφού ο 

συντελεστής της τηλεργασίας σε όλες της υπό μελέτη απλές γραμμικές παλινδρομήσεις με 

τις ως άνω εξαρτημένες μεταβλητές δεν είναι στατιστικά σημαντικός,  

γ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό στους κλάδους 

των Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών και Παροχής Υπηρεσιών. Στον κλάδο των 

Τραπεζών – Ασφαλιστικών εταιριών, ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,184 αναδεικνύει την 

αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό και της τηλεργασίας και 

συγκεκριμένα ότι αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον συγκεκριμένο κλάδο που 

εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,184 μονάδες. Ο 

συντελεστής προσδιορισμού είναι 14,2% και είναι χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 14,2% 

των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στον συγκεκριμένο κλάδο. Στον κλάδο των εταιριών Παροχής Υπηρεσιών 

ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,097 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης 

στον Οργανισμό και της τηλεργασίας και συγκεκριμένα ότι αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά 

μία ημέρα, στον συγκεκριμένο κλάδο που εξετάζουμε, η Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα 

μειωθεί κατά 0,097 μονάδες. Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 3% και είναι χαμηλός, 

υποδεικνύοντας ότι το 3% των μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» 

ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στον συγκεκριμένο κλάδο.  
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δ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Δέσμευση στον Οργανισμό στον κλάδο των 

Μεταφορών – Ναυτιλίας στους παντρεμένους και τους ανύπαντρους. Στην κατηγορία των 

ανύπαντρων ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,528 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της 

Δέσμευσης στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον κλάδο αυτό με 

αναφορά στους ανύπαντρους, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα αυξηθεί κατά 0,528 μονάδες. 

Ο συντελεστής προσδιορισμού είναι 74% και είναι υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 74% των 

μεταβολών της «Δέσμευση στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στον κλάδο αυτό όσον αφορά τους ανύπαντρους. Στην κατηγορία των 

παντρεμένων ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,257 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της 

Δέσμευσης στον Οργανισμό και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στον κλάδο αυτό με 

αναφορά στους παντρεμένους, η Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,257 μονάδες 

ε) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει τη Δέσμευση στον Οργανισμό στον κλάδο των 

Μεταφορών- Ναυτιλίας στην κατηγορία της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Ο συντελεστής 

𝛽𝛽1 = −1,083 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον Οργανισμό και 

της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η 

τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε, η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 1,083 μονάδες. Ο συντελεστής προσδιορισμού 

είναι 58,7% και είναι μέτριο, υποδεικνύοντας ότι το 58,7% των μεταβολών της «Δέσμευση 

στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη 

ομάδα που εξετάζουμε 

στ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει τη Δέσμευση στον Οργανισμό στον κλάδο των 

Μεταφορών- Ναυτιλίας στην κατηγορία της ηλικιακής ομάδας 56-60 ετών. Ο συντελεστής 

𝛽𝛽1 = −1,25 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Δέσμευσης στον Οργανισμό και 

της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η 

τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε, η 

Δέσμευση στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 1,25 μονάδες. Ο συντελεστής προσδιορισμού 

είναι 92,6% και είναι πολύ υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 92,6% των μεταβολών της 
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«Δέσμευση στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην 

συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε 

ζ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Ικανοποίηση από την Εργασία στον κλάδο των 

Τραπεζών – Ασφαλιστικών και ειδικότερα στην ηλικιακή ομάδα των 46-50 ετών. Ο 

συντελεστής 𝛽𝛽1 = −0,281 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Ικανοποίησης από 

την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα μειωθεί κατά 0,281 μονάδες. Ο 

συντελεστής προσδιορισμού είναι 84,4% και είναι υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 84,4% 

των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

η) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Ικανοποίηση από την Εργασία στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών με βάση την οικογενειακή κατάσταση και συγκεκριμένα τους 

διαζευγμένους. Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,192 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της 

Ικανοποίησης από την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη 

ομάδα που εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα αυξηθεί κατά 0,192 μονάδες. Ο 

συντελεστής προσδιορισμού είναι 48,1% και είναι χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 48,1% 

των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε.  

θ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Ικανοποίηση από την Εργασία στον κλάδο των 

Μεταφορών - Ναυτιλίας με βάση την οικογενειακή κατάσταση και συγκεκριμένα τους 

ανύπαντρους. Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 = 0,472 αναδεικνύει την θετική σχέση μεταξύ της 

Ικανοποίησης από την Εργασία και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που 

εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη 

ομάδα που εξετάζουμε, η Ικανοποίηση από την Εργασία θα αυξηθεί κατά 0,472 μονάδες. Ο 

συντελεστής προσδιορισμού είναι 69,4% και είναι χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 69,4% 

των μεταβολών της «Ικανοποίησης από την Εργασία» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε 
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ι) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών όταν ερευνώνται οι γυναίκες. Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 =

−0,116 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό και 

της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η 

τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε, η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,116 μονάδες. Ο συντελεστής 

προσδιορισμού είναι 4% και είναι πολύ χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 4% των μεταβολών 

της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» 

στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

κ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών και ειδικότερα την ηλικιακή ομάδα 36-40. Ο συντελεστής 

𝛽𝛽1 = −0,275 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό 

και της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η 

τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε, η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,275 μονάδες. Ο συντελεστής 

προσδιορισμού είναι 18,9% και είναι χαμηλός, υποδεικνύοντας ότι το 18,9% των 

μεταβολών της «Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της 

«Τηλεργασίας» στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. 

λ) η τηλεργασία φαίνεται να επηρεάζει την Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό στον κλάδο των 

εταιριών Παροχής Υπηρεσιών και ειδικότερα τους ανύπαντρους. Ο συντελεστής 𝛽𝛽1 =

−0,500 αναδεικνύει την αρνητική σχέση μεταξύ της Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό και 

της τηλεργασίας για την συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε. Συγκεκριμένα, αν η 

τηλεργασία αυξηθεί κατά μία ημέρα, στην συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε, η 

Εμπιστοσύνη στον Οργανισμό θα μειωθεί κατά 0,5 μονάδες. Ο συντελεστής προσδιορισμού 

είναι 90,9% και είναι πολύ υψηλός, υποδεικνύοντας ότι το 90,9% των μεταβολών της 

«Εμπιστοσύνης στον Οργανισμό» ερμηνεύεται από τις μεταβολές της «Τηλεργασίας» στην 

συγκεκριμένη ομάδα που εξετάζουμε.  
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